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 أثـر الدور الوسيط للولاء التنظيمي على العلاقة 
 بيـن تطبيق المسئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية 

إنتاجية العامليـن في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة و

د. سامي علي أبو الروس

قسم إدارة الأعمال - كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية

الجامعة الإسلامية - غزة

أ. هالة يوسف القصاص

ماجستيـر إدارة أعمال

باحثــــة

الملخص 1

هدفــت الدراســة إلــى التعــرف علــى أثـــر الــدور الوســيط للــولاء التنظيمــي علــى العلاقــة بيـــن تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة 
اتجــاه المــوارد البشــرية وإنتاجيــة العامليـــن فــي الجامعــات الفلســطينية بقطــاع غــزة، واســتخدمت الدراســة المنهــج الوصفــي 

التحليلــي وتوزيــع الاســتبانة علــى عينــة عشــوائية طبقيــة مكونــة مــن 330 مفــردة.

وقد توصلت الدراسة إلى وجود موافقة إيجابية فيما يتعلق بمستوى تطبيق المسئولية الاجتماعية من قِبَل الجامعات 
 أعلــى فيمــا يتعلــق بمســتوى الــولاء 

ً
لــم تكــن عاليــة المســتوى، بينمــا كانــت نســبيا تجــاه المــوارد البشــرية إلا أن هــذه الموافقــة 

التنظيمــي ومســتوى الإنتاجيــة، كذلــك بينــت النتائــج أن الــولاء التنظيمــي لــه تأثيـــر معنــوي قــوي كمتغيـــر وســيط علــى العلاقــة 
بيـــن تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة اتجــاه المــوارد البشــرية وإنتاجيــة العامليـــن فــي الجامعــات الفلســطينية بقطــاع غــزة، كذلــك 
 
ً
بينــت النتائــج أن الفئــات العمريــة الأكبـــر وذوي ســنوات الخدمــة الأعلــى والعامليـــن فــي جامعــة القــدس المفتوحــة أظهــروا تقديـــرا
أعلــى نحــو تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة اتجــاه المــوارد البشــرية، كذلــك مســتوى أعلــى مــن الــولاء التنظيمــي وإنتاجيــة العامليـــن.

وأوصــت الدراســة بــأن تقــوم الجامعــات بــإدراج المســئولية الاجتماعيــة ضمــن خططهــا الاستـــراتيجية، كذلــك إدراجهــا 
ضمــن مهــام ومســئوليات منصــب أو جهــة عليــا فــي الجامعــة، وضــرورة وفــاء الجامعــات بالتـــزاماتها وتعهداتهــا اتجــاه العامليـــن 
 تفعيــل دور النقابــات وضمــان حريــة العمــل النقابــي الموجــه والمنظــم 

ً
لتعزيـــز الــولاء التنظيمــي ورفــع مســتوى الإنتاجيــة، أيضــا

والهادف لحماية حقوق وكرامة العامليـــن، والتـــزام الجامعات بالأنظمة والمرجعيات القانونية والضوابط الأخلاقية المنظمة 
للعلاقــة بيـــن الجامعــات والعامليـــن.

الكلمات المفتاحية: تنمية موارد بشرية، سلوك تنظيمي، المسئولية الاجتماعية اتجاه العامليـن، إنتاجية العامليـن.

المقدمة

يعتبـــر الالتـــزام بالمسئولية الاجتماعية واقع تقوم به المؤسسات نتيجة التحديات والتطورات الحاصلة في بيئة الأعمال 
وذلــك لبنــاء المجتمــع الــذي نمــت بــه ومــن خلالــه، ولأهميتهــا وجوهريتهــا فــي تعزيـــز روح المشــاركة وســد الفجــوة بيـــن المؤسســات 
والمجتمــع، حيــث ينصــب أغلــب اهتمامًــات المســئولية الاجتماعيــة للمؤسســة علــى المــورد البشــري وتنميــة قدراتــه وذلــك كونــه 
القــوة المحركــة والركيـــزة الأساســية للمؤسســة والعنصــر الرئيــس فــي تحقيــق التميـــز، إلا أنهــا فــي مجتمعنــا الفلســطيني فــي بدايــة 

النضــوج وتخطــو بخطــى بطيئــة وبحاجــة لتطويـــر آليــات وتبنــي استـــراتيجيات مــن أجــل انطلاقهــا بالشــكل المطلــوب.

 للمؤسســات خاصــة الاقتصاديــة 
ً
 كبيـــرا

ً
وتعتبـــر المســئولية الاجتماعيــة مــن القضايــا التــي تحظــى بأهميــة وتمثــل تحديــا

 علــى تحقيــق الأربــاح والمركــز المالــي لهــا فحســب، بــل إن عناصــر 
ً
منهــا، وأصبــح تقــدم المؤسســة الاقتصاديــة وســمعتها ليــس مبنيــا

التقييــم تعــدت هــذه المعاييـــر فــي عالــم اليــوم فقــد ظهــرت مفاهيــم حديثــة تســاعد علــى خلــق ديناميكيــة عمــل قــادرة علــى التعامــل 
مــع التطــورات المتســارعة فــي الجوانــب الاقتصاديــة والتكنولوجيــة والإداريــة عِبـــر أنحــاء العالــم، وقــد تطــورت مفاهيــم المســئولية 
 داخليــة وأخــرى خارجيــة، وتعتبـــر المــوارد البشــرية 

ً
الاجتماعيــة بشــكل كبيـــر، كمــا امتــد نطــاق هــذه المســئولية ليشــمل أطرافــا
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هدفــت الدراســة إلــى التعــرف علــى أثـــر الــدور الوســيط للــولاء التنظيمــي علــى العلاقــة بيـــن تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة اتجــاه 
المــوارد البشــرية وإنتاجيــة العامليـــن فــي الجامعــات الفلســطينية بقطــاع غــزة. وقــد توصلــت الدراســة إلــى وجــود موافقــة إيجابيــة فيمــا 
يتعلق بمستوى تطبيق المسئولية الاجتماعية من قِبَل الجامعات تجاه الموارد البشرية إلا أن هذه الموافقة لم تكن عالية المستوى، 
 أعلــى فيمــا يتعلــق بمســتوى الــولاء التنظيمــي ومســتوى الإنتاجيــة، وأوصــت الدراســة بــأن تقــوم الجامعــات بــإدراج 

ً
بينمــا كانــت نســبيا

المســئولية الاجتماعيــة ضمــن خططهــا الاستـــراتيجية، كذلــك إدراجهــا ضمــن مهــام ومســئوليات منصــب أو جهــة عليــا فــي الجامعــة، 
 تفعيــل دور 

ً
وضــرورة وفــاء الجامعــات بالتـــزاماتها وتعهداتهــا اتجــاه العامليـــن لتعزيـــز الــولاء التنظيمــي ورفــع مســتوى الإنتاجيــة، أيضــا

النقابــات وضمــان حريــة العمــل النقابــي الموجــه والمنظــم والهــادف لحمايــة حقــوق وكرامــة العامليـــن، والتـــزام الجامعــات بالأنظمــة 
والمرجعيــات القانونيــة والضوابــط الأخلاقيــة المنظمــة للعلاقــة بيـــن الجامعــات والعامليـــن.
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ً
مــن أهــم الأطــراف المســتفيدة والتــي يتوجــب علــى المؤسســة أن تــؤدي مســئولياتها الاجتماعيــة تجاههــا، حيــث يعتبـــر ذلــك محفــزا

 وضــرورة مــن أجــل تحسيـــن الأداء الكلــي بشــكل عــام )وهيبــة، 2011(.
ً
فاعــلا

وبـــرز مفهــوم المســئولية الاجتماعيــة فــي الســنوات القليلــة الماضيــة لــدى مؤسســات القطاعيـــن الحكومــي والأهلــي بصــورة 
 لرقــي تلــك المؤسســات، وتعتبـــر المســئولية الاجتماعيــة 

ً
كبيـــرة علــى المســتوى الدولــي، حتــى باتــت المســئولية الاجتماعيــة عنوانــا

للجامعــات زاويــة رئيســة فــي مثلــث الوظائــف الــذي تقــوم عليــه تلــك الجامعــات وهــي التعليــم والبحــث والمســئولية الاجتماعيــة 
 لتعزيـــز المســئولية 

ً
 أساســيا

ً
)السديـــري، موقــع إلكتـــروني، 2013(، وممــا لاشــك فيــه أن الجامعــات الفلســطينية تعتبـــر شــريكا

الاجتماعية تجاه الموارد البشــرية، ولذلك فهي مطالبة بالاهتمام بممارســة المســئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشــرية فهناك 
أســباب عديدة تدعوها لذلك من أهمها أن الحياة الجامعية في المجتمع الفلســطيني مرت ولاتـــزال تمر بظروف قاهرة وصعبة 
 توســيع الفجوة 

ً
من حيث الحصار المفروض والانتهاكات التي تمارس بحق الشــعب الفلســطيني، كما إن الاحتلال يحاول دائما

بيـــن مؤسســات التعليــم الجامعــي والمجتمــع المحلــي، مــن خــلال منــع الطاقــات البشــرية مــن تطويـــر نفســها ومنعهــا مــن التحــول إلــى 
جزء منتج بل تشــجع الكفاءات إلى الهجرة خارج الوطن، بالإضافة إلى أســباب داخلية أخرى تـــرجع إلى ســوء التخطط الإداري 

فــي المؤسســات )مخلــوف، 2011(.

وعليه فإن الجامعات الفلسطينية مطالبة بتوفيـر بيئة مناسبة للعامليـن وذلك لخلق وتعميق ولاء العامليـن، فالمؤسسات 
التــي يتســم موظفوهــا بدرجــة عاليــة مــن الــولاء التنظيمــي فــإن ذلــك يقــود إلــى تحسيـــن الإنتاجيــة ورفــع الأداء الكلــي للمؤسســة، ومــن 
هنــا تأتــي هــذه الدراســة للتعــرف علــى واقــع ومســتوى ممارســة المســئولية الاجتماعيــة تجــاه العامليـــن فــي الجامعــات الفلســطينية 
بقطــاع غــزة والأثــار المتـــرتبة عليهــا حيــث ســيتم تطبيــق هــذه الدراســة والتعــرف علــى أثـــر الــولاء التنظيمــي كمتغيـــر وســيط علــى 

العلاقــة بيـــن تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة تجــاه المــوارد البشــرية وإنتاجيــة العامليـــن فــي الجامعــات الفلســطينية بقطــاع غــزة.

الإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة
المسئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية

رغــم الدراســات والبحــوث الكثيـــرة التــي تطرقــت لهــذا الموضــوع إلا أنــه حتــى يومنــا هــذا لا يوجــد تعريــف واضــح وصريــح 
لمفهــوم المســئولية الاجتماعيــــــة للمؤسســة، وتـــــعددت التعريفــات فعرفـــت علـــى أنهـــا "التـــزام المؤسســـات بالمصـــلحة الـذاتيـــة 
المنافسيـــن،  الموزعيـــن،  المورديـــن،  العامليـــن،  الأســهم كمصالــح  غيـــر حملــة  الأخــرى  الأطــراف  بمصالــح  تهــــتم  التــــي  المتنـــورة 
2006(، كمــا عرفهــا مجلــس الأعمــال العالمــي للتنميــة المســتدامة بأنهــا "الالتـــزام المســتمر مــن قبــل  والزبائــن. الــخ" )نجــم، 
الظــروف  نوعيــة  تحسيـــن  علــى  والعمــل  الاقتصاديــة  التنميــة  تحقيــق  فــي  والمســاهمة   

ً
أخلاقيــا للتصــرف  الأعمــال  منظمــات 

.)2016 إلــى المجتمــع المحلــي والمجتمــع ككل" )قهوجــي وبــن حســان،  المعيشــية للعمــال وعائلاتهــم، إضافــة 

مــن طلبــة،  الجامعــة  إطــار أخلاقــي لأداء مجتمــع  باعتبارهــا سياســة ذات  للجامعــات  المســئولية الاجتماعيــة  وعرفــت 
وطاقــم تدريــس، وإدارييـــن، وموظفيـــن لمســئولياتهم تجــاه الآثــار التعليميــة والمعرفيــة والبيئيــة التــي تنتجهــا الجامعــة، فــي حــوار 
تفاعلــي مــع المجتمــع لتعزيـــز تنميــة إنســانية مســتدامة )Jossey & Jossey, 2008(، واعتمــدت المؤسســات تجــاه المســئولية 
الاجتماعيــة مجســدة بذلــك التـــزامها الأخلاقــي والاجتماعــي اتجــاه الفئــات المســتفيدة وخاصــة العامليـــن باعتبارهــم الحجــر 
الأسا�ســي فــي المؤسســة، وذلــك مــن خــلال ممارســات اجتماعيــة فــي هــذا الإطــار ســواء قبــل بــدء الموظــف بالعمــل أو خــلال فتـــرة 

العمــل وحتــى بعــد انتهــاء عملــه مــن المؤسســة )فــلاق، 2014(.

ويتبيـــن بأن ممارســة المســئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشــرية تتجســد من خلال كافة أنشــطة إدارة الموارد البشــرية 
الموضحــة مــن خــلال الشــكل رقــم )1(:

وفيما يلي شرح للعناصر الأساسية التي وردت في الشكل الموضح:

الإعــلان عــن الأماكــن الشــاغرة: حيــث لا ينبغــي أن يحتــوي الإعــلان علــى أي نــوع مــن التمييـــز الجن�ســي أو التمييـــز 1- 
بســبب العجــز، وعــدم اســتخدام لغــة أو مصطلحــات أو كلمــات تــؤدي إلــى التمييـــز واقتصــار المتقدميـــن للعمــل علــى 

دائــرة محــدودة )كشــواي، 2006(.
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ممارسات المسؤولية الاجتماعية 

 قبل بدء العمل

 

ممارسات المسؤولية الاجتماعية 

 أثناء العمل

 

ممارسات المسؤولية الاجتماعية 

 بعد إنهاء العمل

الإعلان عن الأماكن • 
 الشاغرة.

تعبئة واستقطاب الموارد •
 البشرية.

 الاختيار والتوظيف.•

 

 التدريب والتطوير•
 والمكافآتالأجور •
 تقيم أداء العمل•
 برامج تحسين الحياة المهنية•
 حماية المرأة•
 دمج ذوي الاحتياجات الخاصة•

 

حماية حقوق العاملين بعد •
 الانتهاء من العمل

 

المصدر: جرد بواسطة الباحثيـن )2018(، بناءً على )فلاق 2014، وكشواي 2006، ووهيبة 2011(

شكل)1( مجالات ممارسة المسئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية

تعبئــة واســتقطاب المــوارد البشــرية: حيــث ينبغــي الالتـــزام بعمليــة البحــث الصحيحــة وتأميـــن حقــوق المتـرشحيـــن 2- 
لشــغل الوظيفــة والحفــاظ علــى مبــدأ تكافــؤ الفــرص للجميــع، كذلــك الحفــاظ علــى ســرية البيانــات والمعلومــات 
المــكان  فــي  المناســب  الشــخص  "وضــع  لمقولــة   

ً
تجســيدا الأفضــل  بتعيـــن  والالتـــزام  للمرشحيـــن،  الشــخصية 

 أن تكــون عمليــة الاســتقطاب وفــق الاحتياجــات مــن كافــة التخصصــات وفــي ضــوء 
ً
المناســب")ضيافي،2010(، أيضــا

.)2013 ورفيقــة،  )ســلامي  البشــرية  للمــوارد  وعمليــة  منهجيــة  تخطيــط  عمليــة 

 لصــورة المؤسســة الإيجابيــة للعامليـــن، مــن خــلال التأكيــد علــى  - 
ً
الاختيــار والتوظيــف: تعتبـــر هــذه العمليــة انعكاســا

أن الاختيــارات تمــت علــى أســاس نتائــج أعمــال المقابــلات والاختبــارات بموضوعيــة وشــفافية، كذلــك توفيـــر جــو 
ملائــم للمقابلــة مــن ناحيــة احتـــرام الموعــد وتوقيــت المقابلــة وحســن الاســتقبال، بالإضافــة لموضوعيــة لجنــة الاختيــار 

وتكاملهــا مــن الناحيــة الفنيــة والتخصصــات، وعــدم الاســتهانة بقــدرات وشــخصيات المرشحيـــن )فــلاق، 2014(.

التدريــب والتطويـــر: تتجســد المســئولية الاجتماعيــة فــي إدارة المــوارد البشــرية مــن خــلال بـــرامج التدريــب المختلفــة 4- 
والمتنوعــة والتــي تنعكــس بشــكل إيجابــي لصالــح العامليـــن والمؤسســة، حيــث ينبغــي أن يكــون التدريــب والتطويـــر 
ضمــن بـــرامج هادفــة لمواكبــة التطــور العلمــي والتكنولوجــي لحمايــة العامليـــن مــن التقــادم وتوليــد الشــعور لديهــم 
بأنهــم يواصلــون مــا يســتجد فــي المعرفــة )ســلامي ورفيقــة، 2013(، بالإضافــة لتطويـــر مهــارات وقــدرات الأفــراد وذلــك 
بهــدف تحسيـــن مســتوى الأداء الوظيفــي )كشــواي، 2006(، كذلــك إدراج الموظفيـــن ضمــن بـــرنامج التكويـــن بغــض 

النظــر عــن الجنــس أو العــرق أو الديـــن )وهيبــة، 2010(.

جــور ومكافــآت العامليـــن: وتتمثــل بالمزايــا التــي تمنحهــا المؤسســة للعامليـــن ســواء أكانــت بشــكل مباشــر أو غيـــر  - 
ُ
الأ

العامليـــن  لتحفيـــز  بالعدالــة  والمكافــآت  جــور 
ُ
الأ تتســم  أن  ينبغــي  حيــث  قدراتهــم،  وتطويـــر  ولائهــم  لزيــادة  مباشــر 

وزيــادة إبداعهــم فــي العمــل، والحفــاظ علــى العامليـــن ومنــع تســربهم والحــد مــن الغيابــات ودوران وحــوادث العمــل، 
بالإضافــة لاعتمــاد سياســات تســمح للأفــراد العامليـــن بالمشــاركة فــي عمليــات صنــع القــرار، كذلــك التـــزام المؤسســة 
بتطبيــق القوانيـــن والتعليمــات الخاصــة بالعمــل وتنفيذهــا بعدالــة علــى العامليـــن وإقناعهــم بذلــك مــن خــلال تفسيـــر 

وتوضيــح القوانيـــن والتعليمــات كونهــا تحقــق مصالحهــم )ســلامي ورفيقــة، 2013(.

تقيــم أداء العمــل: والتــي تتــم مــن خــلال ممارســة المؤسســة لمســئوليتها الاجتماعيــة بشــكل أخلاقــي متمثــل بالعدالــة 6- 
والمســاواة، حيــث ينبغــي الموضوعيــة والنـــزاهة فــي تقييــم أداء العامليـــن، واســتعمال معاييـــر تقييــم دقيقــة، كذلــك 
يجــب أن تنــاط عمليــة التقييــم لأشــخاص مــن قبــل فريــق عمــل ذوي الخبـــرة والإدراك والاســتقرار العاطفــي والقــدرة 

علــى التعامــل مــع الآخريـــن )مســاعدية، 2016(.

جــذب 7-  علــى  قــدرة  المؤسســات  فــي  الحيــاة  نوعيــة  علــى  الحديثــة  البـــرامج  تضفــي  المهنيــة:  الحيــاة  تحسيـــن  بـــرامج 
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واســتقطاب العامليـــن ذات الكفــاءة وتوفــر المنــاخ المناســب ممــا يـــزيد مــن ولائهــم، حيــث ينبغــي جعــل مــكان العمــل 
 تقــل فيــه حــالات الضغــط النف�ســي والجســدي والإرهــاق، بالإضافــة لســعى 

ً
 وإعطــاء العمــل معنــى متجــددا

ً
جذابــا

المؤسســات إلــى توفيـــر جــو مــن الراحــة والمتعــة فــي مــكان العمــل مــن خــلال مجموعــة كبيـــرة مــن الممارســات، كالاهتمــام 
بالنشــرات الجداريــة فــي مــكان العمــل بمــا ينشــر فيهــا مــن موضوعــات تســاهم فــي إشــاعة جــو مــن المــرح والإشــادة 
بالعامليـــن، كذلــك أن تحتفــل المؤسســة بأيــام المناســبات الخاصــة وتقيــم أنشــطة ملاءمــة تتخللهــا فعاليــات يكافــأ 
العاملــون مــن خلالهــا، والاحتفــالات بالإنجــازات التــي تحققهــا المؤسســة أو الأفــراد ســواء مــن خــلال الاحتفــالات أو 

حفــلات شــكر وتقديـــر للعامليـــن )ســلامي ورفيقــة، 2013(.

حمايــة المــرأة العاملــة: تحتــل المــرأة مكانــة رفيعــة فــي أي مجتمــع حيــث إنهــا تمثــل نصــف المجتمــع، ومــن هــذا المنطلــق 8- 
تتجســد المســئولية الاجتماعيــة للمؤسســات تجــاه المــرأة العاملــة فــي مكافحــة كافــة أشــكال اســتغلال المــرأة وابتـــزازها 
 التحــرش الجن�ســي، كمــا وينبغــي وضــع السياســات المناســبة الواضحــة والشــفافة للحــد مــن 

ً
فــي مــكان العمــل وخاصــة

ــر  انتهــاك حقــوق المــرأة العاملــة، كذلــك توفيـــر الأماكــن المناســبة التــي تشــتمل علــى احتياجــات المــرأة العاملــة وتوفيـ
فــي  التفرقــة  فــي جميــع مجــالات العمــل ومراعــاة عــدم  الفــرص  خدمــات دور الحضانــة، كمــا ينبغــي ضمــان تكافــؤ 

التـــرقية الوظيفيــة والأجــور والتعليــم والتوجيــه والتكويـــن المهنــي )ســلامي ورفيقــة، 2013(.

دمج ذوي الاحتياجات الخاصة: حيث ينبغي ضمان تكافؤ الفرص بيـن الأشخاص المعوقيـن وغيـرهم من الأشخاص 9- 
والنهــوض بحمايتهــم مــن أي شــكل مــن أشــكال التمييـــز فــي مجــال العمــل، وكذلــك توفيـــر التكويـــن والتطويـــر بمــا يــؤدي 
إلــى تأهيلهــم للعمــل، بالإضافــة لتوفيـــر تجهيـــزات وأدوات خاصــة بهــم تســاعد علــى مواصلــة حياتهــم اليوميــة، كمــا 

ينبغــي دعــم الجمعيــات التــي تســاعد علــى دمجهــم بالمجتمــع كالأنديــة الثقافيــة وغيـــرها )ضيافــي، 2010(.

حمايــة حقــوق العامليـــن بعــد الانتهــاء مــن العمــل: والتــي تتحقــق مــن خــلال منحهــم فــرص للعــودة والتوظيــف مــن  10-
فــي حالــة الاســتغناء عــن خدماتهــم، كمــا ينبغــي اســتمرار الخدمــات الصحيــة  جديــد، كذلــك منحهــم مســتحقات 
والتأمينــات، وتقديــم المســاعدة فــي إيجــاد وظائــف جديــدة، وتقديــم العــون فــي كتابــة السيـــرة الذاتيــة والإرشــادات 

عــن المقابــلات الشــخصية )فــلاق، 2014(.

الولاء التنظيمي

تعــددت التعريفــات حــول مفهــوم الــولاء التنظيمــي كونــه يـــرتبط ويؤثـــر فــي العديــد مــن الظواهــر الســلوكية الجيــدة وســط 
، وفيمــا يلــي عــرض لبعــض التعريفــات حــول الــولاء التنظيمــي، فحســب الشــايب وأبــو 

ً
 واجتماعيــا

ً
بيئــة ســليمة ومتكاملــة ماديــا

حمــور )2014( الــولاء التنظيمــي حالــة نفســية تصــف العلاقــة بيـــن الموظــف والمؤسســة، وتؤثـــر علــى قــرار الموظــف فيمــا يتعلــق 
ببقائــه أو تـــركه للمؤسســة، كمــا يعــد الــولاء التنظيمــي المفتــاح الأسا�ســي والمهــم لتفحــص مــدى الانســجام القائــم بيـــن الأفــراد 
ومؤسســاتهم، كمــا عــرف الــولاء التنظيمــي بأنــه ذلــك الشــعور الإيجابــي المتولــد لــدى الفــرد تجــاه المؤسســة التــي يعمــل بهــا وهــو 
نتــاج الإخــلاص لهــذه المؤسســة ولأهدافهــا والحــرص علــى البقــاء فيهــا مــن خــلال بــذل الجهــد بمــا يعــزز مــن نجاحهــا وتفضيلهــا 
علــى غيـــرها مــن المؤسســات )البــارودي، 2015(، ويـــرى البعــض أن الــولاء هــو اســتعداد الموظــف لبــذل درجــات عاليــة مــن 
الجهــد لصالــج المؤسســة والرغبــة القويــة فــي البقــاء فيهــا وقبولــه لأهدافهــا وقيمهــا الأساســية)عزيمة وأحمــد وعــكاب، 2007(.

إن التطــورات الحاصلــة فــي بيئــة العمــل والتطــورات التكنولوجيــة فــي يومنــا هــذا تســتدعي الاهتمــام بالعنصــر البشــري 
 
ً
لكســب ولائــه تجــاه المؤسســة لمــا لــه مــن انعكاســات علــى الفــرد والمؤسســة، وبالتالــي فــإن أهميــة الــولاء التنظيمــي كونــه ســلوكا

 تتلخــص فيمــا يلــي )البــارودي، 2015(:
ً
مرغوبــا

 في الربط بيـــن المؤسســة والعامليـــن فيها لاســيما في الأوقات التي لا تســتطيع فيها 1- 
ً
 هاما

ً
يمثل الولاء التنظيمي عنصرا

المؤسســات أن تقــدم الحوافــز الملاءمــة لدفــع هــؤلاء الأفــراد للعمــل وتحقيــق أعلــى مســتوى مــن الإنجــاز.

 أكثـــر مــن الرضــا الوظيفــي فــي التنبــؤ ببقائهــم فــي 2- 
ً
 هامــا

ً
إن ولاء الأفــراد للمؤسســات التــي يعملــون بهــا يعتبـــر عامــلا

عملهــم أو تـــركهم العمــل فــي مؤسســات أخــرى.

كلمــا زاد شــعور الأفــراد بالــولاء تجــاه مؤسســتهم كلمــا ســاعد ذلــك علــى تقبلهــم لأي تغيـــر يكــون فــي صالــح المؤسســة  - 
 منهــم بــأن ازدهــار المؤسســة ســيعود عليهــم بالخيـــر.

ً
إيمانــا



المجلة العربية للإدارة، مج 41، ع 3 - سبتمبر )أيلول( 2021

67

يساعد الولاء التنظيمي على تنمية السلوك الإبداعي لدى العامليـن في المؤسسة.4- 

 في ضمان نجاح تلك المؤسسات واستمرارها وزيادة إنتاجها. - 
ً
 هاما

ً
إن ولاء الأفراد لمؤسساتهم يعتبـر عاملا

يعتبـــر الــولاء التنظيمــي مــن العناصــر الرئيســة لقيــاس مــدى التوافــق بيـــن الأفــراد مــن جهــة وبيـــن المؤسســات مــن 6- 
جهــة أخــرى، فالأفــراد ذوو الــولاء التنظيمــي المرتفــع يميلــون لبــذل المزيــد مــن الجهــد لأجــل مؤسســاتهم، كمــا يميــل 

هــؤلاء إلــى تأييــد ودعــم قيــم المؤسســة والبقــاء فيهــا لفتـــرة أطــول.

إن شعور الأفراد للمؤسسة يخفف من عبء الرؤساء في توجيه المرؤوسيـن.7- 

الإنتاجية

النشــاط  إدارة  فــي  الإدارة  فعاليــة  لقيــاس  يســتخدم  اقتصــادي  مؤشــر  أنهــا  علــى  الإنتاجيــة   )2010( المنصــور  يعــرف 
الإنتاجــي، ويعبـــر عنهــا بنســبة مئويــة تشيـــر إلــى العلاقــة بيـــن الإنتــاج )المخرجــات( الناتــج عــن النشــاط الإنتاجــي وعناصــر الإنتــاج 
المســتخدمة )المدخــلات(، ويســتخدم فــي قيــاس ذلــك وحــدات العمــل أو وحــدات رأس المــال أو ســاعات العمــل. إلــخ، وتأخــذ 
للعبــوي   

ً
)المدخــلات("، ووفقــا المســتخدمة  المــواد   ÷ )المخرجــات(  الإنتــاج   = "الإنتاجيــة  التاليــة  الرياضيــة  الصيغــة  العلاقــة 

)2009( تعبـــر الإنتاجيــة عمــا هــو محقــق جــراء اســتخدام الأمــوال والاســتثمار والمــواد الأوليــة وعناصــر الإنتــاج الأخــرى حيــث 
تشــكل الإنتاجيــة النســبة بيـــن المدخــلات والمخرجــات.

وبمراعــاة نــوع العمــل الممــارس، ومــا تــم بذلــه مــن جهــود فــي إخــراج كميــة معينــة مــن الإنتــاج الجيــد، ومــا اســتخدم مــن 
المــوارد يعطــي مفهــوم الإنتاجيــة بتقييــم مــا يحققــه كل عامــل مــن إنتــاج علــى النحــو التالــي "إنتاجيــة العامــل = كميــة الإنتــاج 
 لأوبلنغــر وكاتـــز 

ً
الجيــد المخرجــة ÷ كميــة المــوارد المدخلــة، وتتميـــز بدقــة نتائجهــا وبســاطه تطبيقهــا )محمــد، 2014(، ووفقــا

نوعيــة  تتعــدى تحسيـــن  للمؤسســة  قيمــة  الطــلاب  بــأن تضيــف وحــدات خدمــات  التوقــع  هــي  للجامعــات  الإنتاجيــة  تعتبـــر 
.)2006 التقليديــة وملاءمــة توقيتهــا )فــارس،  الأنشــطة 

مــن أهــم ركائــز تحسيـــن إنتاجيــة المؤسســات رفــع كفــاءة العمــل الــذي تقــوم بــه، وعليــه فــإن نجــاح المؤسســات تتحقــق مــن 
خــلال توفيـــر بيئــة عمــل كفــؤة، ويعتبـــر العنصــر البشــري مــن أهــم العناصــر فــي عمليــة الإنتــاج فبدونــه لــن تتوفــر القــدرة علــى 

اســتغلال المــواد الخــام، ومــن هنــا ســيتم رصــد بعــض مخرجــات تحسيـــن الإنتاجيــة )المشــعال، 2010(:

تحقيق ميـزة تنافسية من خلال سمعة المؤسسة وسمعة منتجاتها وخدماتها في بيئتها الخارجية.1- 

وضــع المؤسســة فــي الســوق وخبـــراتها وقدراتهــا فــي كســب المنتفعيـــن والتوســع فــي الســوق، وقدرتهــا فــي إنتــاج وتقديــم 2- 
المنتجــات والخدمــات التــي تـــر�سي المنتفعيـــن وتحقــق متطلباتهــم الحاليــة والمتجــددة.

القدرة على إرضاء المساهميـن والمستثمريـن في المؤسسة من خلال المحافظة على سلامة أصولهم وتحقيق العوائد  - 
الاقتصادية المرضية لهم والقدرة على اجتذاب رءوس الأموال لغرض الاستثمار في توسع ونمو المؤسسة.

فــي  المــوارد وعــدم الدقــة  فــي  التــي تســبب ضعــف الإنتاجيــة كالغيــاب والإســراف  مــن المعوقــات  كمــا إن هنــاك العديــد 
فــي خطــط  إلــى الوقــت غيـــر المثمــر بســبب انخفــاض مســتوى كفــاءة الإدارة، والفشــل  2015(، بالإضافــة  التشــغيل )معــلا، 
 عجــز الإدارة عــن ضمــان توريــد الخامــات والأدوات 

ً
الصيانــة الجيــدة لــآلات والمبانــي وتأميـــن ظــروف العمــل الجيــدة، أيضــا

وغيـــرها مــن الأجهــزة الضروريــة لتنفيــذ العمــل بالكميــة والوقــت والجــودة المناســبة )المنصــور، 2010(، بالإضافــة إلــى ضعــف 
بـرامج إدارة الموارد البشرية وضعف خلق وتدعيم الاتجاهات الإيجابية لدى الفرد نحو عمله ومؤسسته )حسنيـن، 2017(.

العلاقة بيـن المسئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية والولاء التنظيمي والإنتاجية

 تجــاه العامليـــن فهــي تمثــل عدالــة 
ً
أصبــح مفهــوم المســئولية الاجتماعيــة مــن الأمــور المهمــة بالنســبة للمؤسســة وخاصــة

تنظيميــة فــي ممارســة العديــد مــن البـــرامج كالتدريــب والحوافــز والمكافــآت ومــا إلــى ذلــك تجــاه العامليـــن والــذي يتحقــق مــن 
2016( بعنــوان "العدالــة التنظيميــة وعلاقتهــا بالــولاء  )بـــراوي وخليفــة،  فــي دراســة  خلالهــا تعميــق ولاء العامليـــن، كمــا ورد 
التنظيمــي – دراســة ميدانيــة بالشــركة الوطنيــة لتوزيــع الكهربــاء والغــاز بولايــة بشــار"، والتــي هدفــت إلــى تحديــد العلاقــة بيـــن 
العدالــة التنظيميــة والــولاء التنظيمــي لــدى العامليـــن فــي الشــركة الوطنيــة لتوزيــع الكهربــاء والغــاز بولايــة بشــار بالجزائــر، والتــي 
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توصلــت لوجــود ارتبــاط قــوي بيـــن العدالــة التنظيميــة والــولاء التنظيمــي بنســبة 89.7%، وكذلــك دراســة )الطعامســة، 2015( 
بعنــوان "العلاقــة بيـــن المســئولية الاجتماعيــة الداخليــة للشــركات وســلوك المواطنــة التنظيمــي: العدالــة التنظيميــة كمتغيـــر 
وســيط: دراســة ميدانيــة" والتــي هدفــت إلــى التعــرف علــى العلاقــة بيـــن المســئولية الاجتماعيــة الداخليــة والعدالــة التنظيميــة 
التدريــب  مــن  كلٍ  بيـــن  إيجابيــة  علاقــة  هنــاك  بــأن  أظهــرت  والتــي  الأردن،  فــي  الصناعيــة  المناطــق  شــركات  فــي  العامليـــن  لــدى 
والتطويـــر، الســلامة والصحــة العامــة، الموازنــة بيـــن العمــل والحيــاة الخاصــة، التنــوع فــي بيئــة العمــل وبيـــن العدالــة التنظيميــة، 
ويتـــرتب علــى تلــك العلاقــة قيمــة نفســية للعامليـــن تـــزيد مــن ولائهــم وتؤثـــر فــي ســلوكهم لتقديــم مــا هــو مطلــوب بكفــاءة وإخــلاص 
ممــا ينعكــس علــى الإنتاجيــة بشــكل عــام، يضــاف إلــى ذلــك دراســة )الســبيعي، 2016( بعنــوان "أثـــر تبنــي المســئولية الاجتماعيــة 
تجــاه العامليـــن علــى سياســات إدارة المــوارد البشــرية"، والتــي هدفــت إلــى التعــرف علــى دافــع تبنــي بـــرامج المســئولية الاجتماعيــة 
 
ً
ــآت ينعكــس إيجابيــا

ّ
تجــاه العامليـــن بالشــركات الصناعيــة بمنطقــة الريــاض، والتــي توصلــت إلــى أن تطبيــق نظــام للحوافــز والمكاف

 تطبيــق سياســة إداريــة تســمح للعامليـــن بالمشــاركة فــي عمليــات صنــع القــرار تعمــل علــى عــدم تســرب 
ً
علــى أداء العامليـــن، أيضــا

العامليـــن بهــا بمــا يقلــل مــن معــدلات تـــرك العمــل، والاهتمــام بـــرفع الــروح المعنويــة للعامليـــن وبــث روح التعــاون فيمــا بينهــم ممــا 
يـــزيد مــن ولائهــم ومــن ثــم تحسيـــن إنتاجيــة العامليـــن.

 بالــولاء التنظيمــي ســواء مــن طــرف المؤسســات أو الباحثيـــن وذلــك 
ً
ومــن هنــا يمكننــا القــول بــأن هنــاك اهتمــام ملاحــظ

لأهميــة الــدور الــذي يقــوم بــه العنصــر البشــري بالمؤسســة، حيــث يتحقــق هــذا الــدور مــن خــلال التـــزام المؤسســة بمســئوليتها 
الاجتماعية تجاه العامليـــن من خلال توفيـــر جميع العوامل اللازمة لخلق وتعميق ولائهم )قهوجي وبن حسان، 2016(، كون 
أن الــولاء التنظيمــي يعتبـــر ظاهــرة نفســية تنبــع مــن داخــل الفــرد، ويمكــن لمســها والإحســاس بهــا مــن خــلال ســلوكه وأخلاقــه، 
فــي ســلوك العامليـــن تجــاه عملهــم محققيـــن أهــداف المؤسســة بكفــاءة وفاعليــة الأمــر الــذي  فهــي ظاهــرة اجتماعيــة تظهــر 

ينعكــس بــدورة علــى تقــدم المؤسســة والمجتمــع ككل وتتجســد هــذه العوامــل فيمــا يلــي )الصبــاح وعســاف، 2008(:

الاهتمام بتحسيـن المناخ التنظيمي.1- 

المساعدة في إشباع الحاجات الإنسانية للعامليـن في المؤسسة.2- 

زيادة إشراك العامليـن في المؤسسة. - 

العمل على إيجاد نظام مناسب من الحوافز.4- 

وضوح الأهداف وتحديد الأدوار. - 

العمل على بناء ثقافة مؤسسية.6- 

وتعتبـــر المــوارد البشــرية فــي يومنــا هــذا مــن أهــم مــوارد المؤسســات والتــي يطلــق عليهــا رأس المــال البشــري، حيــث إنهــا تعتبـــر 
ميـزة تنافسية لا يمكن تقليدها لكونها قدرات متجددة تتميـز بالإبداع الأمر الذي يتطلب الاهتمام بتلك القدرات البشرية، 
 مــن مجــالات المســئولية الاجتماعيــة الأمــر الــذي يتطلــب توفيـــر الخدمــات اللازمــة 

ً
 داخليــا

ً
كمــا إن القــوى العاملــة تعتبـــر مجــالا

لتحسيـن جودة حياة العامليـن، مما يؤدي إلي توفيـر مناخ مناسب يحفز العامليـن في بذل المزيد من الجهد والعطاء وانتماء 
وولاء العامليـــن لمؤسســاتهم والــذي يكــون لصالــح المؤسســة وإدارتهــا، إذ يمكــن للمؤسســة أن تجســد هــذه المســئولية مــن خــلال 
وســائل عديــدة تغطــي الأنشــطة المتعــددة المختلفــة لإدارة المــوارد البشــرية )ضيافــي، 2010(، وقــد يلاحــظ أن إنتاجيــة العامليـــن 
هــي مؤشــر لحصيلــة الجهــود البشــرية مــن خــلال مــدى مســاهمتهم فــي تحقيــق أهــداف المؤسســات التــي يعملــون بهــا، والتــي فــي 
ضوئهــا يمكــن أن يحــدد التـــزاماتهم وواجباتهــم بنــاءً علــى شــعورهم بالمســئولية الاجتماعيــة )باقــر، 2012(، والتــي تتحقــق مــن 

خــلال ثــلاث محــددات وهــي )شاهيـــن، 2010(:

الدافعيــة الفرديــة المتمثلــة بمــدى رغبــة الفــرد للعمــل والتــي تظهــر مــن خــلال دافعيتــه وإقبالــه علــى العمــل الــذي 1- 
يتوافــق مــع ميولــه واتجاهاتــه.

منــاخ العمــل والــذي يعبـــر عــن مــدى قــدرة المؤسســة فــي توفيـــر بيئــة عمــل مناســبة تســتطيع مــن خلالهــا إشــباع جميــع 2- 
احتياجــات الموظــف محققــة إحساســه بالرضــا عــن عملــة.

قدرة الفرد على أداء العمل والتي تتحقق من خلال طرق تدريب العامليـــن وتعليمهم وإكسابهم الخبـــرات والمهارات  - 
والمعــارف التــي تختــص بالوظيفة.
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وذلك كما ورد في دراسة )أبو ما�سي، 2015( بعنوان "أثـر الالتـزام بالمسئولية الاجتماعية على أداء مؤسسات القطاع 
العــام فــي قطــاع غــزة"، والتــي هدفــت إلــى معرفــة أثـــر اســتخدام المســئولية الاجتماعيــة علــى أداء مؤسســات القطــاع العــام فــي 
قطاع غزة، والتي توصلت إلى أن المســئولية الاجتماعية تؤثـــر بشــكل مباشــر في أداء المؤسســات العامة بنســبة 80.02 %، كما 

أظهــرت وجــود علاقــة طرديــة بيـــن الالتـــزام بتطبيــق المســئولية الاجتماعيــة ومســتوى أداء المؤسســة العامــة.

ويلاحــظ بــأن إنتاجيــة العامليـــن هــي نتيجــة محصلــة الجهــد المبــذول مــن الفــرد لأداء مهمتــه وحصولــه علــى حوافــز نتيجــة 
الطاقــة التــي يبذلهــا، بالإضافــة للخصائــص والقــدرات والخبـــرات الفرديــة الســابقة التــي تحــدد درجــة فاعليــة جهــده المبــذول، 
وإدراك الفــرد لــدوره الوظيفــي يعطيــه تصــورات وانطباعــات عــن الســلوك والأنشــطة التــي يتكــون منهــا كيفيــة ممارســة عملــه 
فــي المؤسســة، وكذلــك توفيـــر منــاخ تنظيمــي مناســب للعامليـــن يـــزيد مــن درجــة ولائهــم ممــا ينعكــس علــى إنتاجيتهــم، كمــا ورد 
فــي دراســة )زنينــي، 2012( بعنــوان "عوامــل تحقيــق الــولاء التنظيمــي فــي منظمــات الأعمــال" والتــي هدفــت إلــى التعــرف علــى 
العلاقــة والعوامــل المؤثـــرة فــي الــولاء التنظيمــي واســتمراريته لــدى العامليـــن فــي مجمــع ســيم بعيـــن الدفلــى بالجزائــر كالحوافــز 
والمنــاخ التنظيمــي والتــي توصلــت إلــى أن هنــاك علاقــة طرديــة بيـــن توفيـــر المنــاخ التنظيمــي الجيــد والــولاء التنظيمــي، حيــث 
إن هنــاك علاقــة بيـــن الحوافــز )الإيجابيــة والســلبية( بشــقيها المــادي والمعنــوي والــولاء التنظيمــي لــدى العامليـــن، والحوافــز 
الــروح المعنويــة لديهــم  كمــا هــو معــروف هــي مؤثـــرات خارجيــة تشــجع العامليـــن وتحفزهــم لأداء أفضــل إذ تعمــل علــى رفــع 
 )Reklitis, Trivellas et al., 2017( وتـــرفع وتـــزيد مــن مســتوى ودرجــة ولائهــم وتشــعرهم بالاطمئنــان والرضــا، وبالمثــل دراســة
بعنوان "مدى إدراك الموظفيـــن لأنشــطة المســئولية الاجتماعية للشــركات وللمواقف المتعلقة بالعمل: دراســة حالة مؤسســة 
الخدمــات الإداريــة اليونانيــة" والتــي هدفــت إلــى التعــرف علــى مــدى إدراك وتصــورات الموظفيـــن لأنشــطة المســئولية الاجتماعيــة 
المختلفــة  الجوانــب  أن  أظهــرت  والتــي  اليونانيــة،  الإداريــة  الخدمــات  مؤسســة  فــي  بالعمــل  المتعلقــة  والمواقــف  للمؤسســات 
للمســئولية الاجتماعيــة للمؤسســات تمــارس تأثيـــرات مباشــرة علــى مواقــف وســلوكيات الموظفيـــن، وكيــف أن مناقشــة الآثــار 
الإداريــة علــى مســاءلة المؤسســات بشــكل دوري ومــدى شــفافيتها لهــا أهميتهــا وتفيــد المؤسســة فــي التعــرف علــى نقــاط القــوة 
والضعــف بحيــث يتــم الاســتفادة مــن نقــاط القــوة والعمــل علــى معالجــة نقــاط الضعــف وذلــك للوصــول إلــى إنتاجيــة مرضيــة 

فــي العمــل، والعمــل علــى اســتمرارها وتطويـــرها لتحقيــق أهــداف ورؤيــة المؤسســة.

مشكلة الدراسة

المؤسســات  وأن  النضــوج،  طــور  فــي  يـــزال  لا  فلسطيـــن  فــي  الاجتماعيــة  المســئولية  مبــدأ  أن  إلــى   )2011( زغــب  أشــار 
الفلسطينية وخاصة الجامعات مطالبه بالمزيد والكثيـر لتقوم به، فلـيس بإمكانها الادعاء أنها ملتـزمة بالمسئولية الاجتماعية 
طالمــا أنــه لــم يتــم تقليــل مخاطــر التشــغيل بشــكل عــام، وزيــادة رضــا المجتمــع المحلــي فــي جــو يســوده الشــفافية وتحقــق المؤسســة 
 علــى الصــورة العامــة للمؤسســة مــن خــلال تحسيـــن الإنتاجيــة وفاعليتهــا فهــي الصفــة 

ً
فيــه أهدافهــا، الأمــر الــذي ينعكــس إيجابــا

الأساســية للمؤسســات الديناميكيــة المحققــة لأهدافهــا، فالإنتاجيــة هــي مبـــرر وجــود المؤسســات واســتمرارها وتطورهــا هــو 
معيــار الحكــم علــى نجــاح المؤسســات.

الجامعــي  للتعليــم  المجتمعيــة  المســئولية  جــودة  "ضمــان  بعنــوان  جــاءت  والتــي   )2011 )مخلــوف،  دراســة  بينــت  كمــا 
الجامعــي  التعليــم  فــي  الاجتماعيــة  المســئولية  ضمــان  حــول   

ً
عرضــا لتقديــم  هدفــت  والتــي  مقتـــرح"  نمــوذج  الفلســطيني: 

الفلســطيني، وتســليط الضــوء علــى المفاهيــم المتعلقــة بالمســئولية المجتمعيــة وفوائدهــا وأبعادهــا ومبادئهــا، بالإضافــة لتقديــم 
مقتـــرح لضمــان جــودة المســئولية المجتمعيــة فــي وزارة التـــربية والتعليــم العالــي الفلســطيني والمؤسســات التابعــة لهــا، والتــي 
توصلــت إلــى أن للمســئولية الاجتماعيــة قيمــة اجتماعيــة كبيـــرة، تــؤدي إلــى تغيـــر القيــم والممارســات فــي المجتمــع وتســاهم فــي 
خلــق ثقافــة جديــدة ونشــر ثقافــة الاســتدامة والتنميــة، يضــاف إلــى ذلــك أنهــا توصلــت إلــى أن المســئولية الاجتماعيــة تســاهم فــي 

تحقيــق رفاهيــة حيــاة مواطنيهــا، وتحقيــق أهــداف التنميــة المســتدامة للمجتمــع الــذي تعمــل بــه.

وكــون المــورد البشــري مــن المــوارد التــي تشــكل أهميــة فريــدة وركيـــزة أساســية فــي رفــع إنتاجيــة المؤسســة، فقــد ركــزت 
 لمــا يتمتــع بــه مــن قــدرات ومهــارات فهــو العنصــر 

ً
العديــد مــن البحــوث علــى توجيــه جهــود المؤسســة نحــو المــورد البشــري نظــرا

التـــزام المؤسســات بمســئوليتها  بيـــن  إلــى العلاقــة  الــذي يتحقــق مــن خلالــه تميـــز المؤسســة، كمــا وأشــارت دراســات عديــدة 
الاجتماعيــة تجــاه العامليـــن فهــي تشــكل عدالــة تنظيميــة ممــا ينعكــس بشــكل واضــح علــى ولاء وإنتاجيــة العامليـــن كدراســة 
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)بـــراوي وخليفــة، 2016( بعنــوان "العدالــة التنظيميــة وعلاقتهــا بالــولاء التنظيمــي: دراســة ميدانيــة بالشــركة الوطنيــة لتوزيــع 
الكهربــاء والغــاز بولايــة بشــار"، والتــي هدفــت إلــى تحديــد العلاقــة بيـــن العدالــة التنظيميــة والــولاء التنظيمــي لــدى العامليـــن فــي 
الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز بولاية بشار بالجزائر، والتي أشارت إلى مدى أهمية العلاقة بيـن العدالة التنظيمية 
والولاء التنظيمي والذي يعتبـر ضرورة لتحسيـن إنتاجية العامليـن، وتوصلت إلى وجود ارتباط قوي بيـن العدالة التنظيمية 
والــولاء التنظيمــي بنســبة 89.7%، ومــن الجديـــر بالذكــر بــأن هنــاك حاجــة لدراســة الســلوك الإنســاني فــي المؤسســات بهــدف 

تحفيـــز العامليـــن وزيــادة ولائهــم الأمــر الــذي يمكــن المؤسســة مــن البقــاء والاســتمرار.

كمــا وتعــد المســئولية الاجتماعيــة تجــاه المــوارد البشــرية مــن أهــم المتغيـــرات التنظيميــة وذات أهميــة فــي ســد الفجــوة 
 كونــه مــن أهــم العناصــر التــي تشــكل 

ً
بيـــن أهــداف العامليـــن وأهــداف المؤسســة، وفــي المقابــل لا يقــل الــولاء التنظيمــي أهميــة

قيمة نفســية تؤثـــر في ســلوك العامليـــن لتحقيق أهداف المؤسســة، وبناءً على كل ما ســبق يمكن تحديد مشــكلة الدراســة من 
خــلال الســؤال التالــي: "مــا أثـــر الــدور الوســيط للــولاء التنظيمــي علــى العلاقــة بيـــن تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة اتجــاه المــوارد 

البشــرية وإنتاجيــة العامليـــن فــي الجامعــات الفلســطينية بقطــاع غــزة؟".

أهداف الدراسة
سعت الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية:

التعــرف علــى مســتوى تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة تجــاه المــوارد البشــرية فــي الجامعــات الفلســطينية بقطــاع غــزة 1- 
وعلاقتهــا بالإنتاجيــة.

التعــرف علــى دور الــولاء التنظيمــي فــي التأثيـــر علــى العلاقــة بيـــن تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة تجــاه المــوارد البشــرية 2- 
وإنتاجيــة العامليـــن فــي الجامعــات الفلســطينية بقطــاع غــزة.

التعــرف علــى أوجــه القصــور فــي ممارســة المســئولية الاجتماعيــة تجــاه المــوارد البشــرية فــي الجامعــات الفلســطينية  - 
بقطــاع غــزة.

المســاهمة فــي تحسيـــن وتطويـــر أداء المؤسســات ذات العلاقــة مــن خــلال تقديــم التوصيــات والمقتـــرحات التطويـــرية 4- 
فــي المجــالات التــي تناولتهــا الدراســة.

فرضيات الدراسة
بنــاءً علــى مــا ســبق عرضــه وتوضيحــه ونقاشــه فــي الإطــار النظــري والدراســات الســابقة بالإضافــة إلــى مشــكلة الدراســة، 
 البنــد المعنــون الــذي يناقــش العلاقــة بيـــن المســئولية الاجتماعيــة تجــاه المــوارد البشــرية والــولاء التنظيمــي والإنتاجيــة 

ً
خاصــة

تــم صياغــة فرضيــات الدراســة علــى النحــو التالــي:

توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى  α ≤ 0.0 بيـن تطبيق المسئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية 1- 
وإنتاجية العامليـن.

المســئولية 2-  تطبيــق  بيـــن  العلاقــة  علــى  التنظيمــي  للــولاء   α ≤ 0.0  عنــد مســتوى دلالــة إحصائيــة  ذو  أثـــر  يوجــد 
العامليـــن. وإنتاجيــة  البشــرية  المــوارد  تجــاه  الاجتماعيــة 

أثـــر  -  حــول  المبحوثيـــن  اســتجابات  متوســطات  بيـــن   α ≤ 0.0  مســتوى  عنــد  إحصائيــة  دلالــة  ذات  فــروق  توجــد 
الــولاء التنظيمــي علــى العلاقــة بيـــن تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة تجــاه المــوارد البشــرية وإنتاجيــة العامليـــن تعــزى 

للمتغيـــرات الشــخصية التاليــة )الفئــة العمريــة - عــدد ســنوات الخدمــة - مــكان العمــل "الجامعــة"(.

متغيـرات الدراسة
حددت الدراسة المتغيـرات التالية:

المتغيـر المستقل: المسئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية.1- 

المتغيـر التابع: إنتاجية العامليـن.2- 

المتغيـر الوسيط: الولاء التنظيمي. - 
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المسؤولية الاجتماعية 

 تجاه الموارد البشرية
 إنتاجية العاملين الولاء التنظيمي

المصدر: جرد بواسطة الباحثيـن )2018(.

شكل )2( متغيـرات الدراسة

أهمية الدراسة

تتمثل أهمية الدراسة في البنود التالية:

الموضــوع قيــد الدراســة يتســم بالحداثــة، كمــا إن طريقــة بنــاء الدراســة وربــط المتغيـــرات ببعضهــا يتعامــل مــع قضيــة 1- 
جوهريــة تهــم الكثيـــر مــن المؤسســات، بالإضافــة إلــى كــون المؤسســات قيــد الدراســة تمثــل قطــاع مهــم فــي أي بلــد ولــه 

تأثيـــر كبيـــر علــى نمــو المجتمــع ورقيــه.

تســاهم الدراســة فــي إثـــراء المكتبــة العلميــة بدراســة حديثــة فــي مجــال مهــم لتنميــة المعرفــة لــدى المهتميـــن، بالإضافــة 2- 
إلــى اســتفادة الباحثيـــن الآخريـــن فــي الارتقــاء بالبحــث العلمــي مــن خــلال عمــل أبحــاث جديــدة فــي المجــال قيــد الدراســة.

تســاعد الدراســة الجامعــات محــل الدراســة بشــكل خــاص والجامعــات الأخــرى بشــكل عــام علــى التعــرف علــى واقــع  - 
تجربــة الجامعــات فــي مجــال تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة تجــاه المــوارد البشــرية وأوجــه القصــور الموجــودة وأفــاق 

التطويـــر المحتملــة وذلــك مــن أجــل الارتقــاء بــأداء وإنتاجيــة هــذه المؤسســات.

منهجية الدراسة

يعــرف  حيــث  الدراســة،  موضــوع  الظاهــرة  وتحليــل  وتفسيـــر  لوصــف  وذلــك  التحليلــي  الوصفــي  المنهــج  اســتخدام  تــم 
)دشــلي، 2016( المنهــج الوصفــي التحليلــي بأنــه "المنهــج الــذي يهتــم بدراســة الظواهــر والأحــداث عــن طريــق توصيفهــا، مــن جميــع 
الجوانــب والأبعــاد، ويهــدف لاســتخلاص الحلــول وتحديــد الأســباب، والعلاقــات التــي أدت إلــى هــذه الظواهــر والأحــداث، وكذلــك 
تحديــد العلاقــات مــع بعضهــا، والعوامــل الخارجيــة المؤثـــرة بهــا، للاســتفادة منهــا فــي التنبــؤ بمســتقبل هــذه الأحــداث والظواهــر".

مجتمع وعينة الدراسة

بقطــاع  الفلســطينية  الجامعــات  فــي  والإدارييـــن  إداريــة  بمناصــب  الأكاديمييـــن  الموظفيـــن  فــي  الدراســة  مجتمــع  تمثــل 
 الجامعــة الإســلامية "جامعــة أهليــة عامــة" وجامعــة القــدس المفتوحــة "تعليــم مفتــوح – أهليــة عامــة" وجامعــة 

ً
غــزة، تحديــدا

الأق�ســى "جامعــة حكوميــة"، وتــم اختيــار هــذه الجامعــات كونهــا تمثــل جامعــات مختلفــة النمــط وهــي الأكبـــر كلٍ ضمــن فئتهــا، 
وبلــغ عــدد الموظفيـــن المستهدفيـــن فــي هــذه الجامعــات 
كونهــا  الفئــات  هــذه  اختيــار  وتــم  موظــف،   )1332(
العمــل  سيـــر  مجريــات  علــى   

ً
اطلاعــا والأكثـــر  الأقــرب 

أعــداد  توزيــع  يوضــح   )1( والجــدول  الجامعــات،  فــي 
الموظفيـــن حســب الجامعــات وذلــك علــى النحــو التالــي:

الدراســة  عينــة  حجــم  حســاب  تــم  وقــد 
الموضحــة فــي الجــدول الســابق مــن المعادلــة التاليــة 

:)Moore et al., 200 (

وعليــه بلــغ حجــم العينــة المطلــوب 
298 مفــردة كحــد أنــى.

جدول رقم )1( 
توزيع مجتمع وعينة الدراسة حسب الجامعة والفئة الوظيفية

الجامعة
المسمى الوظيفي

المجموع
إداريأكاديمي بمنصب إداري

العينةالعددالعينةالعددالعينةالعدد
871941994506113الجامعة الإسلامية

64 56132275128جامعة القدس المفتوحة
122 4 97  110254جامعة الأق�سى

710792421332299 253المجموع

المصــدر: دائــرة شــئون الموظفيـــن فــي الجامعــة الإســلامية وجامعــة الأق�صــى وجامعــة 
القــدس المفتوحــة للعــام )2018-2017(
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ذات  الطبقيــة  العشــوائية  العينــة  طريقــة  اســتخدام  وتــم 
والمرحلــة  الجامعــة،  حســب  الأولــى  المرحلــة  تمــت  حيــث  المرحلتيـــن 
الثانية حسب الفئة الوظيفية، حيث تم توزيع )70 ( استبانة على 
مجتمــع الدراســة وقــد تــم استـــرداد )330( اســتبانة بنســبة %89.2، 
 للمعادلــة أعــلاه، وبذلــك 

ً
وهــو أعلــى مــن الحــد الأدنــى المحــدد وفقــا

تكــون العينــة الفعليــة للدراســة كمــا هــو موضــح فــي الجــدول )2(.

مصادر البيانات

تم الرجوع إلى مصدريـن أساسيـن للبيانات:

المصــادر الثانويــة: والتــي تمثلــت فــي الكتــب والمراجــع والدوريــات والمقــالات والتقاريـــر والأبحــاث والدراســات الســابقة 1- 
ذات العلاقــة بموضــوع الدارســة، والمتوافــرة فــي المكتبــات أو فــي مواقــع الإنتـــرنت المختلفــة.

المصادر الأولية: تم استخدام الاستبانة كأداة للدراسة لجمع البيانات الأولية.2- 

تصميم أداة الدراسة

تــم تصميــم اســتبانة حــول "أثـــر الــدور الوســيط للــولاء التنظيمــي علــى العلاقــة بيـــن تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة اتجــاه 
المــوارد البشــرية وإنتاجيــة العامليـــن فــي الجامعــات الفلســطينية بقطــاع غــزة"، حيــث تكونــت مــن الأقســام التاليــة:

القســم الأول: وهــو عبــارة عــن البيانــات الشــخصية عــن المستجيبيـــن )الجنــس - الفئــة العمريــة – المؤهــل العلمــي – 1- 
الفئــة الوظيفيــة - عــدد ســنوات الخدمــة فــي الجامعــة - مــكان العمــل "الجامعــة(.

القسم الثاني: وهو عبارة عن المسئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية وتكون من 12 فقرة.2- 

القسم الثالث: وهو عبارة عن الولاء التنظيمي وتكون من 12 فقرة. - 

القسم الرابع: وهو عبارة عن الإنتاجية وتكون من 12 فقرة.4- 

وتم اتباع الخطوات التالية لبناء الاستبانة:

مراجعة متغيـرات وفرضيات وأهداف الدراسة.1- 

الاطلاع والاستفادة من الأدب الإداري والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة.2- 

 من الأكاديمييـن والمختصيـن في المجال. - 
ً
استشارت عددا

تحديد المجالات الرئيسة للاستبانة والفقرات ضمن كل مجال.4- 

تصميم الاستبانة في صورتها الأولية ومن ثم مراجعتها وتنقيحها. - 

عرضت الاستبانة على مجموعة من المحكميـن من أعضاء هيئة التدريس والمختصيـن في المجال قيد الدراسة.6- 

مقياس الدراسة

تــم اســتخدام المقيــاس مــن 1-10 لفقــرات الاســتبيان بحيــث 
كلمــا اقتـــربت الدرجــة مــن 10 دل علــى الموافقــة العاليــة علــى مــا ورد 

فــي العبــارة والعكــس صحيــح، والجــدول )3( يوضــح ذلــك:

فحص صدق وثبات الأداة
تــم إجــراء عينــة اســتطلاعية للتأكــد مــن صــدق وثبــات الاســتبانة مــن خــلال اختيــار عينــة عشــوائية مكونــة مــن 30 مفــردة 

مــن الجامعــات الفلســطينية لتطبيقهــا علــى العينــة الأصليــة وذلــك مــن خــلال مــا يلــي:

 مــــــن المحكميــــــن المتخصصيـــن فــي مجــال الظاهــرة قيــد 1- 
ً
الصــدق الظاهــري "صــدق الاســتبانة": تــم الرجــوع إلــى عـــــــددا

جدول رقم )2( 
يوضح توزيع عينة الدراسة الفعلية حسب الجامعة 

والمسمى الوظيفي

الجامعة
المسمى الوظيفي

المجموع
إداريأكاديمي بمنصب إداري

499133 الجامعة الإسلامية
175269جامعة القدس المفتوحة

3197128جامعة الأق�سى
82248330المجموع

جدول رقم )3( 
درجات المقياس المستخدم في الاستبانة

الاستجابة
افق  مو
بدرجة 

قليلة جدا

افق  مو
بدرجة 

كبيـرة جدا
12345678910الدرجة
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الدراســة، وفــي ضــوء آراء المحكميـــن تمــت الاســتجابة بإجــراء مــا يلــزم مــن إضافــة وحــذف وتعديــل فــي ضــوء المقتـــرحات 
المقدمــة، وبذلــك خرجــت الاســتبانة فــي صورتهــا النهائيــة كمــا هــي فــي الملحــق رقــم )1(.

حســـاب 2-  خــلال  مــن  وذلــك  للاســتبانة  الداخلــي  الاتســاق  احتســاب  تــم  المحتــوى":  "صــدق  الداخلــي  الاتســاق  صــدق 
معاملات الارتباط بيــــن كل فقرة مـــن فـــقرات مجالات الاستبـــانة، والدرجة الكلية للمجال الذي تنتمي إلية هذه الفقرة 

وذلــك علــى النحــو التالــي:

الاتساق الداخلي لمجال المسئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية والدرجة الكلية للمجال:أ- 
جدول رقم )4(

معامل الارتباط بيـن كل فقرة من فقرات مجال "المسئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية" والدرجة الكلية للمجال

الفقرة#
معامل 
بيـرسون
للارتباط

القيمة 
الاحتمالية

).Sig(
7870.000.*تلتـزم الجامعة بتحقيق العدالة الوظيفية عند تطبيق الإجراءات والسياسات والأنظمة والقوانيـن المختلفة على الموظفيـن.1
240.003 .*تلتـزم الجامعة بالبنود التي تم التعاقد عليها عند التعييـن.2
6280.000.*تسمح الجامعة للموظفيـن بالمشاركة في اتخاذ القرارات.3
 يتناسب مع حجم العمل الذي تتطلبه الوظيفة.4

ً
 ملائما

ً
820.001 .*تدفع الجامعة للموظفيـن راتبا

0.000 74.*توفر الجامعة بيئة عمل آمنة وصحية لجميع الموظفيـن.5
6160.001.*تلتـزم الجامعة بمنح الموظفيـن إجازة تفرغ مدفوعة الأجر لتطويـر المستوى التعليمي.6
40.012 4.*تساهم الجامعة بتغطية تكاليف دراسة أبناء الموظفيـن فيها أو جزء منها.7
80.002  .*توفر الجامعة بـرامج تدريب وتطويـر متنوعة وفعالة للعامليـن.8
6230.000.*تقوم الجامعة بمنح العلاوات والمكافآت للموظفيـن الذيـن يقومون بتقديم أفكار إبداعية تساعدهم في تحسيـن العمل.9

0.000 71.*تقوم الجامعة بتقييم أداء العامليـن بناءً على معاييـر واضحة.10
0.000 70.*يتم ربط مستوى تقييم الأداء بحوافز مادية أو معنوية.11
6020.001.*تساهم الجامعة في حصول الموظفيـن على نظام تأميـن معاشات جيد.12

.α ≤ 0.05 عند مستوى دلالة 
ً
* الارتباط دال إحصائيا

يــوضــح جـــدول )4( معامل الارتــبــاط بيـن كــل فــقــرة مــن فــقــرات مــجــال "المسئولية الاجتماعية تــجــاه المــــوارد البشرية" 
والدرجة الكلية للمجال، والذي يبيـن أن معاملات الارتباط المبينة دالة عند مستوى معنوية α ≤ 0.05 وبذلك يعتبـر المجال 

 لما وضع لقياسه.
ً
صادقا

الــولاء ب-  لمجــال  الداخلــي  الاتســاق 
التنظيمــي والدرجــة الكليــة للمجال:

يوضح جدول )5( معامل الارتباط 
بيـــن كل فقــرة مــن فقــرات مجــال "الــولاء 
للمجــال،  الكليــة  والدرجــة  التنظيمــي" 
الارتبــاط  معامــلات  أن  يبيـــن  والــذي 
المبينــة دالــة عنــد مســتوى معنويــة 0.05 
لمــا   

ً
صادقــا المجــال  يعتبـــر  وبذلــك   α≤

لقياســه. وضــع 

الاتساق الداخلي لمجال الإنتاجية ج- 
والدرجــة الكلية للمجال

معامــل   )6( جــدول  يوضــح 
الارتباط بيـن كل فقرة من فقرات مجال 
للمجــال،  الكليــة  والدرجــة  "الإنتاجيــة" 
الارتبــاط  معامــلات  أن  يبيـــن  والــذي 

جدول رقم )5( 
معامل الارتباط بيـن كل فقرة من فقرات مجال »الولاء التنظيمي« والدرجة الكلية للمجال

الفقرة#
معامل 
بيـرسون
للارتباط

القيمة 
الاحتمالية

).Sig(
6740.000.*يحرص الموظفون على الاستمرار في الجامعة والسعي إلى تحقيق أهدافها.1
7270.000.*يـرغب الموظفون في بذل مجهود كبيـر لتحقيق نجاح الجامعة.2
8080.000.*يشعر الموظفون بالاعتـزاز بالعمل في الجامعة.3
5500.001.*يحرص الموظفون على عدم تـرك العمل إلا لظروف استثنائية.4
0.000 79.*يتقبل الموظفون أي مهمة جديدة يكلفون بها لإنجاح العمل بالجامعة.5
10.000 7.*يعمل الموظفون على بذل أق�سى ما يستطيعون من جهود في العمل.6

يبيـــن الموظفــون لأصدقائهــم بــأن هــذه الجامعــة مميـــزة بمــا تقدمــه 7
7710.000.*مــن خدمــات للعامليـــن بهــا.

7240.000.*يفضل الموظفون البقاء في الجامعة مهمًا توفرت لهم فرص وظيفية بديلة.8

يلتـــزم الموظفــون بالســلوكيات الاجتماعيــة الإيجابيــة وفــق الأنظمــة 9
180.002 .*والقوانيـــن المعتمــدة

5960.001.*يتم تنفيذ الأعمال الإضافية من قبل الموظفيـن دون تذمر.10
5600.001.*يحافظ الموظفون على ممتلكات الجامعة.11
40.002  .*يقدم الموظفون المبادرات لتحسيـن العمل وتطويـره.12

.α ≤ 0.05 عند مستوى دلالة 
ً
* الارتباط دال إحصائيا
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معنويــة  مســتوى  عنــد  دالــة  المبينــة 
 
ً
α≤ 0.05 وبذلــك يعتبـــر المجــال صادقــا

لقياســه. وضــع  لمــا 

مــدى   - وهــو  البنائــي:  الصــدق 
مــن مجــالات  ارتبــاط كل مجــال 
الكليــة  بالدرجــة  الدراســة 

الاســتبانة. لفقــرات 

جميــع  أن   )7( جــدول  يبيـــن 
مجــالات  جميــع  فــي  الارتبــاط  معامــلات 
 عنــد مســتوى 

ً
الاســتبانة دالــة إحصائيــا

تعتبـــر  وبذلــك   α≤0.05 معنويــة 
لمــا  صادقــه  الاســتبانة  مجــالات  جميــع 

لقياســه. وضعــت 

تــم  4- الاســتبانة:  بنــود  ثبــات 
اســتبانة  ثبــات  مــن  التحقــق 
معامــل  باســتخدام  الدراســة 

ألفــا كرونبــاخ Cronbach's Alpha Coefficient، وكانــت النتائــج 
.)8( جــدول  فــي  مبينــة  هــي  كمــا 

واضــح مــن النتائــج فــي جــدول )8( أن قيمــة معامــل ألفــا كرونبــاخ 
لــكل مجــال تـــراوحت بيـــن )0.892 -  0.89(، بينمــا بلغــت لجميــع فقــرات 
معــدل  وأن   

ً
إحصائيــا دالــة  القيــم  أن  يعنــى  وهــذا   )0.94 ( الاســتبانة 

الثبــات مرتفــع.

وبذلــك يكــون قــد تــم التأكــد مــن صــدق وثبــات الاســتبانة وعليــه 
تكــون الاســتبانة صالحــة للتطبيــق والتوزيــع فــي صورتهــا النهائيــة كمــا هــو 

موضــح فــي الملحــق رقــم )1(.

تحليل البيانات الخاصة بالسمات الشخصية لعينة الدراسة
توزيع عينة الدراسة حسب الجنس: 1-

يتضــح مــن جــدول )9( أن مــا نســبته 9. 7% مــن عينــة الدراســة ذكــور بينمــا 
ســوق  خصائــص  مــع  طبيعــي(  بالضــرورة  )وليــس  ينســجم  وهــذا  إنــاث،   %26.1
العمــل فــي المجتمــع الفلســطيني بشــكل عــام وفــي قطــاع غــزة بشــكل خــاص حيــث 
 لبيانــات مركــز الإحصــاء 

ً
يشــغل الذكــور النســبة الأعلــى مــن القــوى العاملــة وفقــا

الفلســطيني فــي تقريـــر مســح القــوى العاملــة الفلســطينية للربــع الأخيـــر مــن العــام 
2017 والــذي يبيـــن أن نســبة مشــاركة الذكــور فــي القــوى العاملــة بلغــت 2. %7 

الفلســطيني،2017(. المركــزي للإحصــاء  )الجهــاز 

توزيع عينة الدراسة حسب الفئة العمرية 2-

يتضــح مــن جــدول )10( أن مــا نســبته 55.5% مــن عينــة الدراســة أعمارهــم 
احتيــاج  إلــى  ذلــك  ويعــزى  ســنة،  مــن 40  أكثـــر   %44.  بينمــا  ســنة  مــن 40  أقــل 

جدول رقم )6( 
معامل الارتباط بيـن كل فقرة من فقرات مجال »الإنتاجية« والدرجة الكلية للمجال

الفقرة#
معامل 
بيـرسون
للارتباط

القيمة 
الاحتمالية

).Sig(
80.000 7.*يحرص الموظفون على التخطيط للعمل قبل أدائه.1

عنــد 2 للجامعــة  العامــة  الأهــداف  تحقيــق  علــى  الموظفــون  يحــرص 
الوظيفيــة. لواجباتهــم  0.000 80.*أدائهــم 

8610.000.*يهتم الموظفون بمقارنة ما نفذ في العمل بالخطط والبـرامج المرسومة.3
00.000 7.*يقوم الموظفون بتصحيح الأخطاء التي قد يقعون فيها أثناء القيام بعملهم.4
7410.000.*يعمل الموظفون على تنفيذ التعليمات بدقة.5
0.000 79.*ينجز الموظفون أعمالهم بالوقت المحدد بمستوى أداء عالي.6
4270.012.*يستجيب الموظفون لتوجيهات رؤسائهم في العمل بشكل سريع.7
7480.000.*يقوم الموظفون بمساعدة الطلبة والمراجعيـن بإيجابية.8
6460.000.*يحرص الموظفون على الالتـزام بأوقات الحضور والانصراف.9

4200.013.*يساهم الموظفون في حل المشكلات في الجامعة بفعالية.10
6500.000.*يحقق مستوى أداء الموظفيـن لأعمالهم ر�سى الجمهور.11
6090.000.*يتميـز أداء الموظفيـن بأنه مرتفع مقارنة بالجامعات الأخرى.12

.α ≤ 0.05 عند مستوى دلالة 
ً
* الارتباط دال إحصائيا

جدول رقم )7( 
معامل الارتباط بيـن درجة كل مجال من مجالات 

الاستبانة والدرجة الكلية للاستبانة

المجال
معامل بيـرسون 

للارتباط
القيمة 

).Sig( الاحتمالية
المسئولية الاجتماعية 

7970.000.*تجاه الموارد البشرية

8420.000.*الولاء التنظيمي
8180.000.*الإنتاجية

.α ≤ 0.05 عند مستوى دلالة 
ً
* الارتباط دال إحصائيا

جدول رقم )8( 
معامل ألفا كرونباخ لقياس ثبات الاستبانة

عدد المجال
الفقرات

معامل 
ألفا 

كرونباخ
المسئولية الاجتماعية 

 120.89تجاه الموارد البشرية

 120.89الولاء التنظيمي
120.892الإنتاجية

ً
 360.94جميع المجالات معا

جدول رقم )9( 
توزيع عينة الدراسة حسب الجنس

النسبة المئوية %العددالفئة العمرية
9. 2447ذكر
8626.1أنثى

330100المجموع
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المتـــزايد  الإقبــال  بســبب  العاملــة  للأيــدي  المتواصــل  الفلســطينية  الجامعــات 
 إلــى التوســع 

ً
علــى التعليــم الجامعــي والازديــاد المســتمر فــي أعــداد الطلبــة، إضافــة

فــي افتتــاح تخصصــات جديــدة مــن قبــل الجامعــات.

توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي  -

يتضــح مــن جــدول )11( أن مــا نســبته 53% مــن عينــة الدراســة مؤهلهــم 
العلمــي دبلــوم متوســط وبكالوريــوس وهــم فئــة الإدارييـــن، بينمــا 47% مؤهلهــم 
الأكاديمييـــن  فئــة  مــن   

ً
تقريبــا نصفهــم  ودكتــوراه  ماجستيـــر  بيـــن  مــا  العلمــي 

النســب علــى  هــذه  وتــدل  العمــل الأكاديمــي،  إداريــة وذلــك لطبيعــة  بمناصــب 
امتــلاك الجامعــات لكــوادر علميــة ومهنيــة مؤهلــة ومتخصصــة.

توزيع عينة الدراسة حسب الفئة الوظيفية 4-

يتضــح مــن جــدول )12( أن مــا نســبته 2. 7% فئتهــم الوظيفيــة إداري، 
بينمــا 24.8% مــن عينــة الدراســة فئتهــم الوظيفيــة أكاديمــي بمنصــب إداري.

توزيع عينة الدراسة حسب عدد سنوات الخدمة في الجامعة:  -

الدراســة  عينــة  مــن   %36.1 نســبته  مــا  أن   )13( جــدول  مــن  يتضــح 
خدمــوا فــي الجامعــة لأقــل مــن 10ســنوات بينمــا 63.9% خدمــوا لأكثـــر مــن 10 
ســنوات، وهــذا يوفــر مؤشــر واضــح عــن مــدى الاســتقرار الوظيفــي للعامليـــن فــي 

الفلســطينية. الجامعــات 

توزيع عينة الدراسة حسب مكان العمل "الجامعة": 6-

يتضــح مــن جــدول )14( أن نســبة المستجيبيـــن مــن كل جامعــة تتوافــق 
مــع نســبة كل جامعــة مــن حجــم مجتمــع الدراســة الأصلــي.

اختبار تحديد توزيع البيانات:

 )Sample K-S  1-( ســمرنوف   – كولمجــروف  اختبــار  اســتخدام  تــم 
لتحديــد مــا إذا كانــت البيانــات تتبــع التوزيــع الطبيعــي أم غيـــر الطبيعــي وكانــت 

:)15( فــي جــدول  هــي مبينــة  النتائــج كمــا 

 ).Sig( تشيـــر إلــى أن القيمــة الاحتماليــة )النتائــج الموضحــة فــي جــدول )15
لجميع مجالات الدراسة أكبـر من مستوى الدلالة 0.05 وبذلك فإن البيانات 

تتبــع التوزيــع الطبيعــي وعليــه ســيتم اســتخدام الاختبــارات المعلميــة.

جدول رقم )10( 
توزيع عينة الدراسة حسب الفئة العمرية

النسبة المئوية %العددالفئة العمرية
5516.7أقل من 30 سنة

8.8 128من -0  أقل من 40 سنة
9528.8من -40 أقل من 50 سنة

7. 50521 سنة فأكثـر
330100المجموع

جدول رقم )11( 
توزيع عينة الدراسة حسب المؤهل العلمي

النسبة المئوية %العددالمؤهل العلمي
4613.9 دبلوم متوسط

12939.1 بكالوريوس
 .9428 ماجستيـر
 .6118 دكتوراه
330100المجموع

جدول رقم )12( 
توزيع عينة الدراسة حسب الفئة الوظيفية

النسبة المئوية %العددالفئة العمرية
2. 2487 إداري

8224.8 أكاديمي بمنصب إداري
330100المجموع

جدول رقم )13(
توزيع عينة الدراسة حسب عدد سنوات 

الخدمة في الجامعة
عدد سنوات الخدمة في 

العددالجامعة
النسبة 
المئوية%

4413.3 أقل من 5 سنوات 
22.8 7 من 5إلى أقل من 10 سنوات
7923.9 من 10 إلى أقل من 15 سنة

1513240.0 سنة فأكثـر
330100المجموع

جدول رقم )15( 
يوضح نتائج اختبار التوزيع الطبيعي

القيمة الاحتمالية قيمة الاختبارالمجال
).Sig(

880.879 .0المسئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية
0.4760.977الولاء التنظيمي

0.4260.993الإنتاجية
00.987 0.4جميع مجالات الاستبانة

جدول رقم )14(
توزيع عينة الدراسة حسب مكان العمل 

»الجامعة«
النسبة المئوية%العددمكان العمل "الجامعة"

 .13340الجامعة الإسلامية
6920.9جامعة القدس المفتوحة

8.8 128جامعة الأق�سى
330100المجموع
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الاختبارات الإحصائية المستخدمة:

تــم تفريــغ وتحليــل الاســتبانة مــن خــلال بـــرنامج التحليــل الإحصائــي )SPSS( وذلــك باســتخدام الاختبــارات الإحصائيــة 
التاليــة:

النسب المئوية والتكرارات: لوصف عينة الدراسة.1- 

المتوسط الحسابي والوزن النسبي والانحراف المعياري: لتحديد درجة الموافقة على فقرات الاستبانة.2- 

اختبار ألفا كرونباخ: لمعرفة ثبات فقرات الاستبانة. - 

اختبار كولمجوروف – سمرنوف: لاختبار ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم غيـر الطبيعي.4- 

معامل ارتباط بيـرسون: لقياس درجة الارتباط: وذلك لاختبار الاتساق الداخلي والصدق البنائي للاستبانة. - 

اختبــار T فــي حالــة عينــة واحــدة: لمعرفــة مــا إذا كــــانت متوســــط درجــــة الاســتجابة قـــــد وصلــت إلــى درجــة الحيــاد وهــي 6- 
6 أم زادت أو قلــت عــن ذلــك، ولقــد تــم اســتخدامه للتأكــد مــن دلالــة المتوســط لــكل فقــرة مــن فقــرات الاســتبانة.

اختبار الوسيط: لمعرفة أثـر المتغيـر الوسيط على العلاقة بيـن المتغيـر المستقل والمتغيـر التابع.7- 

اختبار تحليل التبايـــن الأحادي: لمعرفة ما إذا كان هناك فروق ذات دلالة إحصائية بيـــن ثلاث مجموعات أو أكثـــر 8- 
مــن البيانات.

تحليل البيانات
والتـــرتيب  الموافقــة  t لمعرفــة درجــة  النســبي واختبــار  والــوزن  المعيــاري  الحســابي والانحــراف  المتوســط  اســتخدام  تــم 

التالــي: النحــو  علــى  وذلــك  الاســتبانة  للتحليــل الإحصائــي لمجــالات وفقــرات 

تحليل فقرات مجال المسئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية 1-

جدول رقم )16( 
 t المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والتـرتيب واختبار 
لكل فقرة من فقرات مجال "المسئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية"

المتوسط الفقرة#
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
النسبي

قيمة 
الاختبار

القيمة 
التـرتيبالاحتمالية

تلتـزم الجامعة بتحقيق العدالة الوظيفية عند تطبيق الإجراءات والسياسات 1
6.982.0569.7612.990.0006والأنظمة والقوانيـن المختلفة على الموظفيـن.

80.0002 .19 7.692.0476.8تلتـزم الجامعة بالبنود التي تم التعاقد عليها عند التعييـن.2
6.362.2263.556.890.0009تسمح الجامعة للموظفيـن بالمشاركة في اتخاذ القرارات.3
 يتناسب مع حجم العمل الذي تتطلبه الوظيفة.4

ً
 ملائما

ً
40.0007 .6.922.4969.2410تدفع الجامعة للموظفيـن راتبا

40.0003 .7.282.2572.8414توفر الجامعة بيئة عمل آمنة وصحية لجميع الموظفيـن.5
410.00112. 6.012.6860.09تلتـزم الجامعة بمنح الموظفيـن إجازة تفرغ مدفوعة الأجر لتطويـر المستوى التعليمي.6
8.142.1581.4022.250.0001تساهم الجامعة بتغطية تكاليف دراسة أبناء الموظفيـن فيها أو جزء منها.7
6.692.2166.899.700.0008توفر الجامعة بـرامج تدريب وتطويـر متنوعة وفعالة للعامليـن.8

تقوم الجامعة بمنح العلاوات والمكافآت للموظفيـن الذيـن يقومون بتقديم أفكار 9
60.00011 .6.112.4261.104إبداعية تساعدهم في تحسيـن العمل.

6.982.3269.8211.600.0005تقوم الجامعة بتقييم أداء العامليـن بناءً على معاييـر واضحة.10
860.00010. 6.282.4062.78يتم ربط مستوى تقييم الأداء بحوافز مادية أو معنوية.11
7.192.3071.9013.310.0004تساهم الجامعة في حصول الموظفيـن على نظام تأميـن معاشات جيد.12

ً
-0.000 6.891.7468.8614.4جميع فقرات المجال معا

الجــدول )16( يوضــح أن الفقــرة التاســعة احتلــت المرتبــة الأولــى بحصولهــا علــى أعلــى وزن نســبي وقيمتــه %81.40، 
 مســتوى 

ً
بينمــا السادســة احتلــت المرتبــة الثانيــة عشــر والأخيـــرة بحصولهــا علــى أقــل وزن نســبي وقيمتــه 60.09%، وإجمــالا
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 بــوزن نســبي قيمتــه 68.86%، ولكــن 
ً
 إيجابيــا

ً
التـــزام الجامعــات بالمســئولية الاجتماعيــة تجــاه المــوارد البشــرية كان إحصائيــا

هــذه النســبة لا تعــد مرتفعــة حيــث تعبـــر عــن فجــوة بيـــن مســتوى توقعــات العامليـــن ومــا تقدمــه الجامعــات لهــم فــي المجــالات 
المختلفــة التــي تطرقــت لهــا الاســتبانة، ويعــود ذلــك إلــى عــدة عوامــل منهــا نقــص وضعــف الإمكانــات الماليــة، يضــاف إلــى ذلــك 
غيــاب القضايــا التــي تتعلــق بالمســئولية الاجتماعيــة تجــاه المــوارد البشــرية كأوليــة علــى أجنــدة الإدارة العليــا فــي الجامعــات وعــدم 

متابعتهــا مــن قبــل جهــة محــددة بشــكل واضــح، أيضًــا ضعــف فعاليــة النقابــات الممثلــة للعامليـــن فــي الجامعــات.

الاجتماعيــة  المســئولية  أثـــر  "بعنــوان   )2016 )وصــاف،  دراســة  مــن  كلٍ  إليهــا  توصلــت  التــي  النتائــج  مــع  أتفــق  وهــذا 
اتجــاه المــوارد البشــرية علــى الإبــداع لــدى العامليـــن- دراســة حالــة"، والتــي هدفــت إلــى التعــرف علــى مســتوى تبنــي المســئولية 
الاجتماعيــة تجــاه المــوارد البشــرية بمختلــف أبعادهــا فــي كليــة العلــوم والاقتصــاد والتجــارة وعلــوم التيسيـــر فــي الجزائــر، ودراســة 
)الطعامســة، 2015( بعنــوان "العلاقــة بيـــن المســئولية الاجتماعيــة الداخليــة للشــركات وســلوك المواطنــة التنظيمــي: العدالــة 
التنظيميــة كمتغيـــر وســيط: دراســة ميدانيــة" والتــي هدفــت إلــى التعــرف علــى العلاقــة بيـــن المســئولية الاجتماعيــة الداخليــة 
بــأن المســئولية الاجتماعيــة  فــي الأردن واللتــان وضحتــا  فــي شــركات المناطــق الصناعيــة  والعدالــة التنظيميــة لــدى العامليـــن 

تطبــق بدرجــة متوســطة، ويعــود هــذا إلــى ضعــف الإمكانــات الماليــة لــدى هــذه المؤسســات.

كمــا اختلــف مــع نتائــج دراســة )أبــو ما�ســي، 2015( بعنــوان "أثـــر الالتـــزام بالمســئولية الاجتماعيــة علــى أداء مؤسســات 
القطــاع العــام فــي قطــاع غــزة"، والتــي هدفــت إلــى معرفــة أثـــر اســتخدام المســئولية الاجتماعيــة علــى أداء مؤسســات القطــاع 
العــام فــي قطــاع غــزة، والتــي وضحــت بــأن هنــاك التـــزام بالمســئولية الاجتماعيــة بدرجــة كبيـــرة تجــاه العامليـــن فيمــا يتعلــق 
المســئولية  بـــرامج  "تطبيــق  بعنــوان   )Abdullah & Rashid, 2012( مــع دراســة المســئولية الاجتماعيــة، واختلفــت  بجوانــب 
الاجتماعية للشركات وتأثيـــرها على سلوك المواطنة التنظيمية للموظفيـــن"، والتي هدفت إلى مراقبة تنفيذ بـــرامج المسئولية 
الاجتماعيــة للشــركات )تجــاه الحكومــة، تجــاه الموظــف، تجــاه العمــلاء، تجــاه المجتمــع ككل، وحمايــة البيئــة( والتــي وضحــت بــأن 
هناك موافقة بدرجة كبيـــرة من قبل العامليـــن على ممارسة المسئولية الاجتماعية بالشركة تجاه العامليـــن في ماليـــزيا، والتي 
أكدت بأن تنفيذ بـــرامج المسئولية الاجتماعية له آثار كبيـــرة على سلوك المواطنة التنظيمية بيـــن العامليـــن من أهمها الإيثار 
علــى النفــس، ويعــود ذلــك إلــى النمــو الاقتصــادي وقــوة الإمكانــات الماليــة، والوعــي الإداري والثقافــة الســائدة بمــدى أهميــة تبنــي 

مبــادرات المســئولية الاجتماعيــة لتحقيــق مســتويات أعلــى مــن التنميــة المســتدامة.

تحليل فقرات مجال الولاء التنظيمي: 2-

جدول رقم )17( 
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والتـرتيب واختبار t لكل فقرة من فقرات مجال "الولاء التنظيمي"

المتوسط الفقرة#
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
النسبي

قيمة 
الاختبار

القيمة 
التـرتيبالاحتمالية

8.091.9080.9124.670.0003يحرص الموظفون على الاستمرار في الجامعة والسعي إلى تحقيق أهدافها.1
725.990.0004 .8.041.7780يـرغب الموظفون في بذل مجهود كبيـر لتحقيق نجاح الجامعة.2
81.9826.670.0002 8.201.8يشعر الموظفون بالاعتـزاز بالعمل في الجامعة.3
0.0005 24.6 80.1 8.021.8يحرص الموظفون على عدم تـرك العمل إلا لظروف استثنائية.4
7.781.7877.7723.090.0008يتقبل الموظفون أي مهمة جديدة يكلفون بها لإنجاح العمل بالجامعة.5
21.000.0009 7.711.9077.1يعمل الموظفون على بذل أق�سى ما يستطيعون من جهود في العمل.6

يبيـن الموظفون لأصدقائهم بأن هذه الجامعة مميـزة بما تقدمه من خدمات 7
8.011.7980.0925.390.0006للعامليـن بها.

14.160.00012 0. 02.317 .7يفضل الموظفون البقاء في الجامعة مهمًا توفرت لهم فرص وظيفية بديلة.8
26.900.0007 7.981.6679.8يلتـزم الموظفون بالسلوكيات الاجتماعية الإيجابية وفق الأنظمة والقوانيـن المعتمدة9

1220.390.00011. 11.777 .7يتم تنفيذ الأعمال الإضافية من قبل الموظفيـن دون تذمر.10
828.140.0001 .82 8.241.7يحافظ الموظفون على ممتلكات الجامعة.11
7.711.8177.0921.980.00010يقدم الموظفون المبادرات لتحسيـن العمل وتطويـره.12

ً
-0.000 7.881.5078.7828.6جميع فقرات المجال معا



الجــدول )17( يوضــح أن الفقــرة الحاديــة عشــر احتلــت المرتبــة الأولــى بحصولهــا علــى أعلــى وزن نســبي وقيمتــه 8 .%82، 
 مســتوى الــولاء 

ً
بينمــا الثامنــة احتلــت المرتبــة الثانيــة عشــر والأخيـــرة بحصولهــا علــى أقــل وزن نســبي وقيمتــه  0. 7%، وإجمــالا

 جيدة مع الأخذ بعيـــن الاعتبار أنها ليســت 
ً
 بوزن نســبي قيمته 78.78%، وهذه النســبة نســبيا

ً
 إيجابيا

ً
التنظيمي كان إحصائيا

مرتفعــة بشــكل قــوي ممــا يــدل علــى أن هنــاك مــا يمكــن عملــه لرفــع مســتوى الــولاء التنظيمــي، ويعــود ذلــك إلــى عــدة عوامــل 
منهــا شــعور العامليـــن بالمكانــة الاجتماعيــة المرموقــة التــي يحظــون بهــا فــي الجامعــات، ونظــرة وتوقعــات المجتمــع منهــم، وإيمانهــم 
 الظــروف المعيشــية والاقتصاديــة 

ً
بــأن التعليــم رســالة وأمانــة ممــا ينمــي حــس المســئولية والانتمــاء للمؤسســة عندهــم، أيضــا

فــي قطــاع غــزة جعــل المســئولية تتعاظــم أمــام العامليـــن، كل هــذا وغيـــره لعــب  الصعبــة التــي يمــر بهــا المجتمــع الفلســطيني 
فــي الجامعــات  العامليـــن  لــدى  بعيـــن الاعتبــار أن هنــاك رغبــة  مــع الأخــذ  التنظيمــي تجــاه الجامعــات،  الــولاء  فــي تعزيـــز   

ً
دورا

 الجامعــة الإســلامية 
ً
 خاصــة

ً
لتحسيـــن أوضاعهــم الماديــة والوظيفيــة والعائــدة إلــى الأزمــات الماليــة التــي تمــر بهــا الجامعــات عمومــا

والمشــكلات والصراعــات التــي أثـــرت علــى جامعــة الأق�ســى بشــكل خــاص.

واتفقــت هــذه النتائــج مــع دراســة )زنينــي، 2014( "الــولاء التنظيمــي لــدى أســاتذة الجامعــة وأثـــرة علــى الأداء الوظيفــي:  
دراســة حالــة مقارنــة بيـــن جامعــات المغــرب - الجزائــر – تونــس"، والتــي هدفــت إلــى الوقــوف علــى مســتوى الــولاء التنظيمــي لــدى 
أســاتذة الجامعــة فــي الجامعــات التونســية والجزائريــة والمغربيــة، والتــي وضحــت بــأن هنــاك ولاء تنظيمــي بالنســبة للأســاتذة 
تجــاه الجامعــة جــاء بدرجــة كبيـــرة والتــي أكــدت اســتعداد أفــراد العينــة لتقديــم مجهــود أكبـــر مــن المطلــوب لإنجــاح عمــل 
الجامعــة، واهتمامهــم بســمعة الجامعــة ومــدى تحقيقهــا لأهدافهــا النهائيــة والشــعور بالفخــر والاعتـــزاز لوجودهــم فــي الجامعــة، 
كمــا اتفقــت مــع دراســة )عــدوان، 2017( بعنــوان "دور استـــراتيجيات المــوارد البشــرية والــولاء التنظيمــي علــى أداء العامليـــن 
فــي القطــاع الصحــي: دراســة تطبيقيــة مستشــفى بيــت حانــون" والتــي هدفــت إلــى التعــرف علــى أثـــر الــولاء التنظيمــي كمتغيـــر 
وســيط فــي العلاقــة بيـــن استـــراتيجيات المــوارد البشــرية وأداء العامليـــن، والتــي وضحــت وجــود موافقــة بدرجــة كبيـــرة مــن قبــل 
العامليـــن بمستشــفى بيــت حانــون بقطــاع غــزة علــى فقــرات محــور الــولاء التنظيمــي بشــكل عــام، ويعــود الســبب فــي ذلــك إلــى 

تحــدي العامليـــن للظــروف والأزمــات الصعبــة التــي يمــر بهــا المجتمــع الفلســطيني فــي قطــاع غــزة.

وهــذا اختلــف مــع نتائــج دراســة )الســويطي، 2016( بعنــوان "أثـــر جــودة حيــاة العمــل علــى الــولاء التنظيمــي فــي الــوزارات 
الفلســطينية" والتــي هدفــت إلــى التعــرف علــى أثـــر جــودة حيــاة العمــل علــى الــولاء التنظيمــي لــدى الموظفيـــن بالإضافــة لمعرفــة 
واقــع الــولاء التنظيمــي لــدى الموظفيـــن والتــي وضحــت بــأن واقــع الــولاء التنظيمــي بأبعــاده المختلفــة لــدى العامليـــن فــي الــوزارات 
الفلســطينية بالضفــة جــاء بدرجــة متوســطة، كمــا اختلفــت مــع دراســة )جــدي، 2014( بعنــوان "تمكيـــن العامليـــن وعلاقتــه 
بالــولاء التنظيمــي- دراســة ميدانيــة علــى الأطبــاء العامليـــن بالمؤسســات العموميــة الاستشــفائية لولايــة تبســة" والتــي هدفــت 
إلــى التعــرف علــى العلاقــة بيـــن تمكيـــن العامليـــن مــن خــلال أبعــاده )تفويــض الســلطة، المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات، التحفيـــز 
الذاتــي والمعنــوي، التقليــد والمحــاكاة، تنميــة الســلوك الإبداعــي( والــولاء التنظيمــي لــدى الأطبــاء، والتــي وضحــت أن مســتوى 
 لــدى الأطبــاء العامليـــن فــي المستشــفيات العامــة بالجزائــر، ويعــود ذلــك لعــدم العنايــة 

ً
 أجمــالا

ً
الــولاء التنظيمــي كان منخفضــا

الكافيــة بسياســيات تنميــة المــوارد البشــرية، وعــدم الاهتمــام بظــروف العمــل وإهمــال تقديــم الحوافــز بأشــكالها المختلفــة.

تحليل فقرات مجال الإنتاجية:  -

جدول رقم )18(
المتوسط الحسابي والانحراف المعياري والوزن النسبي والتـرتيب واختبار t لكل فقرة من فقرات مجال "الإنتاجية"

المتوسط الفقرة#
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
النسبي

قيمة 
الاختبار

القيمة 
التـرتيبالاحتمالية

18.760.00011 6. 61.807 .7يحرص الموظفون على التخطيط للعمل قبل أدائه.1
7.801.7777.9923.620.0006يحرص الموظفون على تحقيق الأهداف العامة للجامعة عند أدائهم لواجباتهم الوظيفية.2
7.271.9172.7416.880.00012يهتم الموظفون بمقارنة ما نفذ في العمل بالخطط والبـرامج المرسومة.3
921.860.00010 .7.661.7976يقوم الموظفون بتصحيح الأخطاء التي قد يقعون فيها أثناء القيام بعملهم.4
7.891.6278.9126.680.0004يعمل الموظفون على تنفيذ التعليمات بدقة.5
76.6622.710.0008 7.671.7ينجز الموظفون أعمالهم بالوقت المحدد بمستوى أداء عالي.6
25.690.0003 80.0 8.001.7يستجيب الموظفون لتوجيهات رؤسائهم في العمل بشكل سريع.7
1.6282.2830.250.0002 8.2يقوم الموظفون بمساعدة الطلبة والمراجعيـن بإيجابية.8



المجلة العربية للإدارة، مج 41، ع 3 - سبتمبر )أيلول( 2021

79

المتوسط الفقرة#
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الوزن 
النسبي

قيمة 
الاختبار

القيمة 
التـرتيبالاحتمالية

8.281.6082.7831.210.0001يحرص الموظفون على الالتـزام بأوقات الحضور والانصراف.9
21.260.0009 76.6 7.661.8يساهم الموظفون في حل المشكلات في الجامعة بفعالية.10
0.0007  .224 .1.6677 7.7يحقق مستوى أداء الموظفيـن لأعمالهم ر�سى الجمهور.11
7.891.7878.8724.240.0005يتميـز أداء الموظفيـن بأنه مرتفع مقارنة بالجامعات الأخرى.12

ً
-7.781.4277.8229.200.000جميع فقرات المجال معا

الجــدول )18( يوضــح أن الفقــرة التاســعة احتلــت المرتبــة الأولــى بحصولهــا علــى أعلــى وزن نســبي وقيمتــه 82.78%، بينمــا 
 مســتوى الإنتاجيــة 

ً
الثالثــة احتلــت المرتبــة الثانيــة عشــر والأخيـــرة بحصولهــا علــى أقــل وزن نســبي وقيمتــه 72.74%، وإجمــالا

 جيــدة مــع الأخــذ بعيـــن الاعتبــار أنهــا ليســت مرتفعــة 
ً
 بــوزن نســبي قيمتــه 77.82%، وهــذه النســبة نســبيا

ً
 إيجابيــا

ً
كان إحصائيــا

بشكل قوي مما يدل على أن هناك ما يمكن عمله لرفع مستوى الإنتاجية، ويعود ذلك إلى عدة عوامل منها حرص العامليـن 
في الجامعات على بذل كل ما يمكن في ســبيل الحفاظ على مســتوى وجودة الخدمات المقدمة للمستفيديـــن، مع الأخذ بعيـــن 

 بباقــة بنــود المحــور أعــلاه.
ً
الاعتبــار أن الممارســات ذات العلاقــة بالتخطيــط الســليم والمهنــي كانــت الأقــل مســتوى مقارنــة

2012( بعنــوان "جــودة الحيــاة الوظيفيــة وأثـــرها علــى الأداء الوظيفــي  النتائــج مــع دراســة )البلبي�ســي،  واتفقــت هــذه 
للعامليـــن فــي المنظمــات غيـــر الحكوميــة فــي قطــاع غــزة" والتــي هدفــت إلــى التعــرف علــى مســتوى جــودة الحيــاة الوظيفيــة فــي 
المنظمــات غيـــر الحكوميــة ودرجــة الالتـــزام بتطبيــق عناصرهــا داخــل أروقتهــا، والتــي وضحــت مســتوى أداء إيجابــي وبنســبة 
كبيـرة للعامليـن في المؤسسات غيـر الحكومية في قطاع غزة، كما أكدت على أداء العامليـن يمتاز بالكفاءة العالية والمستوى 
الراقــي، كمــا اتفقــت مــع دراســة )باقــر، 2012( بعنــوان "المســئولية الاجتماعيــة وعلاقتهــا بــالأداء الوظيفــي لــدى أعضــاء الهيئــة 
التدريســية فــي كليــة التـــربية الأساســية"، والتــي هدفــت إلــى معرفــة إيجــاد العلاقــة بيـــن المســئولية الاجتماعيــة والأداء الوظيفــي 
لــدى أعضــاء الهيئــة التدريســية فــي كليــة التـــربية الأساســية بجامعــة المســتنصرية فــي العــراق، والتــي وضحــت بــأن أعضــاء هيئــة 
التدريس يقدمون مستوى عالي من الأداء ويعود ذلك بسبب توفر موظفيـن لهم القدرة والمهارة على العمل بكفاءة وفاعلية.

كما اختلفت هذه النتائج مع دراســة )اليوســف، 2014( بعنوان "أثـــر تطبيق المســئولية الاجتماعية في إدارة الموارد البشــرية 
فــي  المــوارد البشــرية  إلــى معرفــة واقــع ومســتوى ممارســات المســئولية الاجتماعيــة تجــاه  علــى الفاعليــة التنظيميــة" والتــي هدفــت 
المؤسســات وخاصــة فــي شــركة توزيــع الكهربــاء فــي الأردن، والتــي وضحــت بــأن العامليـــن فــي شــركة الكهربــاء يقدمــون مســتوى أداء 

بدرجــة متوســطة، ويعــود ذلــك لضعــف التدريــب وعــدم توافــر الأجهــزة أو المعــدات والآلات التــي تـــزيد مــن فاعليــة الأداء.

اختبار الفرضيات
تم اختبار الفرضيات على النحو التالي:

المــوارد  1- بيـــن تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة تجــاه   α ≤ 0.05 توجــد علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى
البشــرية وإنتاجيــة العامليـــن، وتــم اســتخدام اختبــار "معامــل بيـــرسون للارتبــاط" لاختبــار هــذه الفرضيــة كمــا هــو 

موضــح فــي الجــدول التالــي:

يتضح من الجدول )19( أن معامل الارتباط يساوي 0.706، وأن القيمة الاحتمالية )Sig.( تساوي 0.000 وهي أقل من 
مســتوى الدلالــة 0.05 وهــذا يــدل علــى وجــود علاقــة موجبــة وقويــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة 

العامليـــن،  وإنتاجيــة  البشــرية  المــوارد  تجــاه 
المؤسســات  التـــزام  أن  حقيقــة  إلــى  ذلــك  ويعــود 
البشــرية  المــوارد  تجــاه  الاجتماعيــة  بمســئوليتها 
مــا هــو إلا تحسيـــن لظــروف وبيئــة العمــل، الأمــر 
التنظيمــي  ولائهــم  تعزيـــز  علــى  ســيعمل  الــذي 
إنتاجيتهــم  مــن  ويـــرفع  يعــزز  ســوف  وبالتأكيــد 

تنافســية. ميـــزة  ويحقــق 

جدول رقم )19(
معامل الارتباط بيـن تطبيق المسئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية 

وإنتاجية العامليـن

الفرضية
معامل بيـرسون

للارتباط
القيمة الاحتمالية

).Sig(
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

α≤0.05 بيـن تطبيق المسئولية الاجتماعية 
تجاه الموارد البشرية وإنتاجية العامليـن.

.70600.000*
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وهــذا يتفــق مــع مــا توصلــت إليــه دراســة )باقــر، 2012( بعنــوان" المســئولية الاجتماعيــة وعلاقتهــا بــالأداء الوظيفــي لــدى 
أعضــاء الهيئــة التدريســية فــي كليــة التـــربية الأساســية" والتــي هدفــت إلــى معرفــة إيجــاد العلاقــة بيـــن المســئولية الاجتماعيــة والأداء 
والتــي وضحــت علاقــة  العــراق  فــي  المســتنصرية  بجامعــة  الأساســية  التـــربية  كليــة  فــي  التدريســية  الهيئــة  أعضــاء  لــدى  الوظيفــي 
المســئولية الاجتماعيــة بــالأداء الوظيفــي لــدى أعضــاء هيئــة التدريــس الجامعيـــن، والتــي أكــدت علــى وجــود علاقــة طرديــة أي كلمــا 
 )Shin, Hur & Kang, 2016( مــع دراســة زادت المســئولية الاجتماعيــة زادت كفــاءة الأداء الوظيفــي وبالعكــس، كمــا واتفقــت 
بعنــوان "مــدى إدراك الموظفيـــن للمســئولية الاجتماعيــة للشــركات والأداء الوظيفــي: نمــوذج وســيط متتابــع" والتــي هدفــت إلــى 
التعــرف علــى مــدى إدراك العامليـــن للمســئولية الاجتماعيــة فــي المؤسســة وأثـــرها علــى الأداء الوظيفــي للعامليـــن فــي الفنــادق فــي 
كوريا والتي أكدت على وجود علاقة إيجابية بيـن إدراك الموظفيـن للمسئولية الاجتماعية والأداء الوظيفي، ويعود ذلك التوافق 
منطقــي حيــث أكــدت دراســات عديــدة العلميــة التــي أجريــت فــي المؤسســات علــى العلاقــة بيـــن المســئولية الاجتماعيــة تجــاه المــوارد 
البشــرية والأداء الوظيفــي والــذي يعــد المحــدد الحقيقــي والمحــرك الديناميكــي للعمليــة الإنتاجيــة، كمــا اتفقــت مــع نتائــج دراســة 
)الســبيعي، 2016( بعنــوان "أثـــر تبنــي المســئولية الاجتماعيــة تجــاه العامليـــن علــى سياســات إدارة المــوارد البشــرية"، والتــي هدفــت 
إلــى التعــرف علــى دافــع تبنــي بـــرامج المســئولية الاجتماعيــة تجــاه العامليـــن بالشــركات الصناعيــة بمنطقــة الريــاض والتــي وضحــت 
 
ً
بــأن ممارســة بـــرامج المســئولية الاجتماعيــة مــن قبــل الشــركات لــه أثـــر علــى سياســات وبـــرامج إدارة المــوارد البشــرية المطبقــة، أيضــا

 اتفقــت مــع دراســة )أبــو ما�ســي، 2015( بعنــوان 
ً
 علــى أداء العامليـــن، أيضــا

ً
تطبيــق نظــام للحوافــز والمكافــآت انعكــس إيجابيــا

"أثـــر الالتـــزام بالمســئولية الاجتماعيــة علــى أداء مؤسســات القطــاع العــام فــي قطــاع غــزة"، والتــي هدفــت إلــى معرفــة أثـــر اســتخدام 
إلــى أن المســئولية الاجتماعيــة تؤثـــر  فــي قطــاع غــزة، والتــي توصلــت  العــام  المســئولية الاجتماعيــة علــى أداء مؤسســات القطــاع 
بشــكل مباشــر فــي أداء المؤسســات العامــة بنســبة 80.02%، كمــا أظهــرت وجــود علاقــة طرديــة بيـــن الالتـــزام بتطبيــق المســئولية 

الاجتماعيــة ومســتوى أداء المؤسســة العامــة.

كمــا اختلفــت مــع مــا توصلــت إليــه دراســة )خيــار، 2016( بعنــوان "أثـــر المســئولية الاجتماعيــة داخــل المؤسســة علــى 
تحسيـــن الأداء الوظيفــي للمــوارد البشــرية" والتــي هدفــت إلــى محاولــة إبـــراز أثـــر المســئولية الاجتماعيــة داخــل المؤسســة علــى 
تحسيـــن الأداء الوظيفــي للمــوارد البشــرية فــي مديـــرية المصالــح الفلاحيــة بــأم البواقــي بالجزائــر والتــي وضحــت عــدم وجــود أثـــر 

بيـــن المســئولية الاجتماعيــة داخــل المؤسســة وتحسيـــن الأداء الوظيفــي للمــوارد البشــرية.

المســئولية  2- بيـــن تطبيــق  العلاقــة  التنظيمــي علــى  للــولاء   α ≤ 0.05 أثـــر ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى يوجــد 
الاجتماعيــة تجــاه المــوارد البشــرية وإنتاجيــة العامليـــن، وتــم اســتخدام "اختبــار الوســيط" لتحديــد إذا مــا كان هنــاك 
تأثيـــر للمتغيـــر الوســيط علــى العلاقــة بيـــن المتغيـــر المســتقل والمتغيـــر التابــع، حيــث يكــون هنــاك تأثيـــر قــوي فــي حــال 
كان هنــاك تأثيـــر غيـــر مباشــر للمتغيـــر المســتقل علــى المتغيـــر التابــع ويكــون هــذا فــي حالــة أن فتـــرة الثقــة لا تشــتمل علــى 
صفــر، وفــي حالــة اشــتملت فتـــرة الثقــة علــى صفــر يكــون تأثيـــر المتغيـــر المســتقل علــى المتغيـــر التابــع مباشــر وعندهــا 

يكــون تأثيـــر المتغيـــر الوســيط ضعيــف.

0.063 عنــد فتـــرة ثقــة  يتضــح مــن الجــدول )20( أن حجــم التأثيـــر غيـــر المباشــر يســاوي 99 0.4 بانحــراف معيــاري 
95% بيـــن 708 .0 و0.05125، وبمــا أن هــذه الفتـــرة لا تشــتمل علــى الصفــر فهــذا يــدل علــى وجــود تأثيـــر غيـــر مباشــر معنــوي 
للمتغيـــر المســتقل )تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة اتجــاه المــوارد البشــرية( علــى المتغيـــر التابــع )إنتاجيــة العامليـــن فــي الجامعــات 
الفلسطينية بقطاع غزة(، وبالتالي يمكن القول بأن الولاء التنظيمي له تأثيـر معنوي قوي كمتغيـر وسيط على العلاقة بيـن 
تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة اتجــاه المــوارد البشــرية وإنتاجيــة العامليـــن فــي الجامعــات الفلســطينية بقطــاع غــزة، ويعــود ذلــك 

المــوارد  تجــاه  الاجتماعيــة  لمســئولياتها  المؤسســات  تطبيــق  أن  إلــى 
نتيجــة  للعامليـــن  التنظيمــي  بالــولاء  الشــعور  مــن  يـــزيد  البشــرية 
لإحساســهم باهتمــام الجامعــة باحتياجاتهــم الماديــة والمعنويــة ممــا 

يســاههم فــي التـــزامهم ورفــع أدائهــم وإنتاجيتهــم.

 )2016 )بـــرباوي،  دراســة  إليــه  توصلــت  مــا  مــع  يتفــق  وهــذا 
التنظيمي-دراســة  بالــولاء  وعلاقتهــا  التنظيميــة  "العدالــة  بعنــوان 

جدول رقم )20(
يوضح أثـر الولاء التنظيمي على العلاقة بيـن تطبيق المسئولية 

الاجتماعية تجاه الموارد البشرية وإنتاجية العامليـن

المتغيـر 
الوسيط

التأثيـر غيـر 
المباشر

الانحراف 
المعياري

فتـرة الثقة عند %95
أعلى قيمةأقل قيمة

7080.5125 .9900.0630 4.الولاء التنظيمي
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ميدانيــة بالشــركة الوطنيــة لتوزيــع الكهربــاء والغــاز بولايــة بشــار"، والتــي هدفــت إلــى تحديــد العلاقــة بيـــن العدالــة التنظيميــة 
والــولاء التنظيمــي لــدى العامليـــن فــي الشــركة بالجزائــر، والتــي وضحــت بأنــه توجــد علاقــة ارتبــاط قــوي ذات دلالــة إحصائيــة 
بيـــن العدالــة التنظيميــة والــولاء التنظيمــي لــدى العامليـــن، كمــا ويتفــق مــع مــا توصلــت إليــة دراســة )زنينــي، 2012( بعنــوان 
"عوامــل تحقيــق الــولاء التنظيمــي فــي منظمــات الأعمــال دراســة ميدانيــة علــى العامليـــن فــي مجمــع ســيم بعيـــن الدفلى–الجزائــر" 
والتــي هدفــت إلــى التعــرف علــى العلاقــة والعوامــل المؤثـــرة فــي الــولاء التنظيمــي واســتمراريته لــدى العامليـــن كالحوافــز والمنــاخ 
التنظيمــي، والتــي وضحــت وجــود علاقــة بيـــن الحوافــز )الإيجابيــة ونظــام العقوبــات( بشــقيها المــادي والمعنــوي والــولاء التنظيمــي 

لــدى العامليـــن فــي مجمــع ســيم بالجزائــر.

كمــا اختلفــت النتائــج مــع مــا توصلــت لــه دراســة )عــدوان، 2017( بعنــوان "دور استـــراتيجيات المــوارد البشــرية والــولاء 
التنظيمــي علــى أداء العامليـــن فــي القطــاع الصحــي: دراســة تطبيقيــة مستشــفى بيــت حانــون" والتــي هدفــت إلــى التعــرف علــى أثـــر 
الــولاء التنظيمــي كمتغيـــر وســيط فــي العلاقــة بيـــن استـــراتيجيات المــوارد البشــرية وأداء العامليـــن، والتــي وضحــت أن الــولاء 
 فــي العلاقــة، ويعــود ذلــك للأثـــر النف�ســي الكبيـــر الــذي يتـــركه التـــزام المؤسســات بمســئوليتهم 

ً
 وســيطا

ً
التنظيمــي كان متغيـــرا

الاجتماعيــة فــي نفــوس العامليـــن ممــا ينعكــس علــى درجــة ولائهــم ويحثهــم علــى تقديــم أفضــل أداء وإنتاجيــة.

توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مســتوى α ≤ 0.05 بيـــن متوســطات اســتجابات المبحوثيـــن حول أثـــر الولاء   -
التنظيمي على العلاقة بيـن تطبيق المسئولية الاجتماعية تجاه الموارد البشرية وإنتاجية العامليـن في الجامعات 
الفلســطينية بقطــاع غــزة تعــزى للمتغيـــرات الشــخصية التاليــة )الفئــة العمريــة - وعــدد ســنوات الخدمــة - ومــكان 
العمــل "الجامعــة"(، ولاختبــار هــذه الفرضيــة تــم اســتخدام اختبــار " تحليــل التبايـــن الأحــادي " كمــا هــو موضــح فــي 

الجــداول التاليــة:

الفئة العمريةأ- 

النتائــج الموضحــة فــي جــدول )21( تبيـــن 
أن القيمــة الاحتماليــة )Sig.( المقابلــة لاختبــار 
"التبايـــن الأحــادي" أقــل مــن مســتوى الدلالــة 
مجتمعــة،  والمجــالات  المجــالات  لجميــع   0.05
وبذلــك يمكــن اســتنتاج أنــه توجــد فــروق ذات 
تقديـــرات  متوســطات  بيـــن  إحصائيــة  دلالــة 
عينــة الدراســة حــول هــذه المجــالات والمجــالات 
وذلــك  العمريــة  الفئــة  إلــى  تعــزى  مجتمعــة 

لصالــح الذيـــن فئتهــم العمريــة 40 ســنة فأكثـــر )بســبب تقــارب القيــم لفئــة مــن 40 إلــى أقــل مــن 50 ســنة وفئــة 50 ســنة فأكثـــر(، 
 بتـــرك العمــل والبحــث عــن عمــل جديــد بســبب 

ً
 مــا يكونــون أكثـــر ولاءً وأقــل رغبــة

ً
 العامليـــن الأكبـــر ســنا

ً
ويعــود ذلــك إلــى أن عــادة

 لديهــم خبـــرة أكبـــر 
ً
 بالاســتقرار الوظيفــي، وأيضــا

ً
ســنوات الخدمــة الطويلــة التــي قضوهــا فــي العمــل وهــم بالتالــي أكثـــر رغبــة

بالمســئولية. قــوي  بالعمــل وإحســاس 

وهــذا يتفــق مــع مــا توصلــت إليــه دراســة )زنينــي، 2012( والتــي وضحــت وجــود علاقــة بيـــن متغيـــر العمــر علــى الــولاء 
التنظيمــي لــدى العامليـــن فــي مجمــع ســيم بعيـــن الدلفــي ممــا ينعكــس علــى إنتاجيــة المؤسســة، كمــا أكــدت علــى أن الفئــات 
، ويعود ذلك بأن الموظفيـــن ذوي الفئات العمرية الأكبـــر 

ً
العمرية الأكبـــر سنا أكثـــر ولاء لمنظماتهم من العامليـــن الأصغر سنا

 للمكافــآت التــي تـــرصد لهــم فــي نهايــة الخدمــة والتــي تعطــى لهــم فــي حــال التقاعــد كمــا إن 
ً
 نظــرا

ً
 واســتقرارا

ً
هــم أكثـــر التـــزاما

فرصهــم أقــل فــي الانتقــال لعمــل جديــد.

عدد سنوات الخدمةب- 

مــن  أقــل  الأحــادي"  "التبايـــن  المقابلــة لاختبــار   ).Sig( الاحتماليــة  القيمــة  أن  تبيـــن   )22( جــدول  فــي  الموضحــة  النتائــج 
مســتوى الدلالــة 0.05 لجميــع المجــالات والمجــالات مجتمعــة، وبذلــك يمكــن اســتنتاج أنــه توجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 
بيـــن متوســطات تقديـــرات عينــة الدراســة حــول هــذه المجــالات والمجــالات مجتمعــة تعــزى إلــى عــدد ســنوات الخدمــة فــي الجامعــة 

جدول رقم )21(
 للفئة العمرية

ً
نتائج اختبار “التبايـن الأحادي« وفقا

المجال
المتوسطات

قيمة 
الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

).Sig(
أقل من 
30 سنة

من -30 أقل 
من 40 سنة

من -40 أقل 
من 50 سنة

50 سنة 
فأكثـر

المسئولية الاجتماعية 
2680.001. *4 .6.626.527.287تجاه الموارد البشرية

0.000 7 .6*8.168.24 7.177.8الولاء التنظيمي
0.023*224. 7.407.668.018.07الإنتاجية

5.3100.001*47.827.89 .7.067جميع المجالات معا

.α ≤ 0.05 عند مستوى دلالة 
ً
* الفرق بيـن المتوسطات دال إحصائيا
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وذلــك لصالــح الذيـــن عــدد ســنوات خدمتهــم 15 
الأســباب  نفــس  إلــى  ذلــك  ويعــود  فأكثـــر،  ســنة 

التــي تــم مناقشــتها فــي البنــد الســابق أعــلاه.

إليــه دراســة  مــا توصلــت  وهــذا يتفــق مــع 
)زنينــي، 2012( والتــي وضحــت وجــود فــروق ذات 
الخدمــة  ســنوات  عــدد  بيـــن  إحصائيــة  دلالــة 
مجمــع  فــي  العامليـــن  لــدى  التنظيمــي  والــولاء 
تعتبـــر  بأنهــا  أكــدت  والتــي  الدفلــى،  بعيـــن  ســيم 
 علــى أن هنــاك علاقــة طرديــة بيـــن عــدد 

ً
مؤشــرا

ســنوات الخدمــة للعامليـــن فــي المؤسســة والــولاء 
وإنتاجيــة  أداء  علــى  ينعكــس  ممــا  التنظيمــي 

مــن   بمؤسســاتهم 
ً
 وتعلقــا

ً
فــي المؤسســة هــم أكثـــر ارتباطــا العامليـــن الأكثـــر خدمــة  كــون  فــي ذلــك  العامليـــن، ويعــود الســبب 
فــي مجــال العمــل. بــه مــن خبـــرة  لمــا يتمتعــوا  إنتاجيــة نتيجــة  العامليـــن الأقــل خدمــة وهــم الأكثـــر 

مكان العمل "الجامعة"ج- 

تبيـــن   )23( جــدول  فــي  الموضحــة  النتائــج 
لاختبــار  المقابلــة   ).Sig( الاحتماليــة  القيمــة  أن 
الدلالــة  مســتوى  مــن  أقــل  الأحــادي"  "التبايـــن 
مجتمعــة،  والمجــالات  المجــالات  لجميــع   0.05
ذات  فــروق  توجــد  أنــه  اســتنتاج  يمكــن  وبذلــك 
دلالــة إحصائيــة بيـــن متوســطات تقديـــرات عينــة 
الدراســة حــول هــذه المجــالات والمجــالات مجتمعــة 
تعــزى إلــى مــكان العمــل "الجامعــة" وذلــك لصالــح 
المفتوحــة،  القــدس  جامعــة  فــي  يعملــون  الذيـــن 
القــدس المفتوحــة  إلــى كــون جامعــة  ويعــود ذلــك 

 
ً
هــي الجامعــة الوحيــدة بيـــن جامعــات مجتمــع الدراســة التــي تعيــش حالــة مــن الاســتقرار المالــي والإداري والــذي انعكــس بــدوره إيجابــا

علــى العامليـــن، علــى العكــس مــن الجامعــات الأخــرى محــل الدراســة فمنهــا مــن تعانــي مــن أزمــة ماليــة مثــل الجامعــة الإســلامية، ومنها 
فــي جامعــة الأق�ســى. مــن تعانــي مــن مشــكلات وعــدم اســتقرار إداري ناتجــة عــن تبعــات الانقســام مثــل مــا هــو الحــال 

الجامعــات  فــي  النف�ســي  العقــد  "مــدى تطبيــق  بعنــوان  )أبــو طاقيــة، 2017(  إليــه دراســة  مــا توصلــت  مــع  يتفــق  وهــذا 
الفلســطينية فــي قطــاع غــزة وأثـــره علــى إنتاجيــة الموظــف" والتــي هدفــت إلــى إلقــاء الضــوء علــى واقــع تطبيــق العقــد النف�ســي وأثـــره 
علــى إنتاجيــة الموظــف، والتــي وضحــت أنــه يوجــد فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن مــكان العمــل "الجامعــة" وإنتاجيــة الموظفيـــن 
التــي أكــدت بأنهــا لصالــح الذيـــن يعملــون فــي جامعــة القــدس المفتوحــة، ويعــود ذلــك بــأن العامليـــن فــي جامعــة القــدس المفتوحــة 

هــم الأكثـــر رضــا عــن التـــزام جامعتهــم بالمســئولية الاجتماعيــة تجاههــم.

كمــا يختلــف مــع مــا توصلــت إليــه دراســة )أبــو الــروس وحنونــة، 2011( بعنــوان "تأثيـــر الإيمــان بالمؤسســة علــى رغبــة 
العامليـــن فــي الجامعــات الفلســطينية فــي الاســتمرار بالعمــل فــي جامعاتهــم" والتــي هدفــت إلــى معرفــة مــدى تأثيـــر الفــروق الفرديــة 
هــذه  وماهيــة  بالعمــل  الاســتمرار  فــي  رغبتهــم  وكذلــك  بالمؤسســة  الإيمــان  مســتوى  علــى  الفلســطينية  بالجامعــات  للعامليـــن 
العلاقــة مــن حيــث الإيجابيــة أو الســلبية، والتــي وضحــت عــدم وجــود فــروق فــي الرغبــة لــدى العامليـــن فــي الاســتمرار فــي العمــل 
بالجامعــات الفلســطينية بقطــاع غــزة، والتــي أكــدت علــى أن مــكان العمــل لا يؤثـــر فــي مســتوى الرغبــة بالاســتمرار بالعمــل لــدى 
 بالدراســة 

ً
العامليـــن، ويعــود الســبب فــي ذلــك الاختــلاف إلــى اختــلاف الفتـــرة الزمنيــة والظــروف التــي تمــت بهــا الدراســة مقارنــة

 للمشــكلات الماليــة.
ً
 وأقــل مواجهــة

ً
الســابقة حيــث كانــت أوضــاع الجامعــات فــي ذلــك الوقــت أكثـــر اســتقرارا

جدول رقم )22(
 لعدد سنوات الخدمة

ً
نتائج اختبار »التبايـن الأحادي« وفقا

المجال

المتوسطات
قيمة 

الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

).Sig(
أقل من 

5 سنوات 
فأقل

من 5 إلى 
أقل من 10 

سنوات

من 10 إلى 
أقل من 
15 سنة

 15
سنة 
فأكثـر

المسئولية الاجتماعية 
3.1960.024*6.636.596.727.24تجاه الموارد البشرية

10.2970.000*7.678.40  .7.277الولاء التنظيمي
5.9260.001*17.628.17 .87 .7الإنتاجية

7.0860.000*47.94 .7.097.217جميع المجالات معا

.α ≤ 0.05 عند مستوى دلالة 
ً
* الفرق بيـن المتوسطات دال إحصائيا

جدول رقم )23(
 لمكان العمل »الجامعة«

ً
نتائج اختبار »التبايـن الأحادي« وفقا

المجال
المتوسطات

قيمة 
الاختبار

القيمة 
الاحتمالية 

).Sig(
الجامعة 
الإسلامية

جامعة القدس 
المفتوحة

جامعة 
الأق�صى

المسئولية الاجتماعية 
60.000 8.0 *5.96 47.7 .7تجاه الموارد البشرية

49.1410.000*8.118.967.06الولاء التنظيمي
46.0740.000*8.008.767.02الإنتاجية

0.000*7.818.486.6953.665جميع المجالات معا

.α ≤ 0.05 عند مستوى دلالة 
ً
* الفرق بيـن المتوسطات دال إحصائيا
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مناقشة النتائج

توصلت الدراسة للنتائج التالية:

النتائــج المتعلقــة بمجــال تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة تجــاه المــوارد البشــرية: وضحــت النتائــج موافقــة إيجابيــة  1-
فيمــا يتعلــق بمســتوى تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة وممارســتها مــن قِبَــل الجامعــات تجــاه المــوارد البشــرية إلا أن هــذه 
الموافقــة لــم تكــن عاليــة المســتوى، حيــث أشــارت النتائــج إلــى ضعــف واضــح فيمــا يتعلــق بمنــح العامليـــن إجــازة تفــرغ 
 ضعــف مشــاركة الموظفيـــن فــي اتخــاذ القــرارات، يضــاف إلــى 

ً
علمــي، كذلــك ربــط تقيــم الأداء بالحوافــز والمكافــآت، وأيضــا

ذلــك ملاءمــة رواتــب العامليـــن والمكافئــات والحوافــز المقدمــة مــن قبــل الجامعــات.

ويعود ذلك إلى مجموعة من الأسباب مثل:

ضعــف الإمكانــات الماليــة حيــث قلصــت بعــض الجامعــات مســاهمتها بتغطيــة تكلفــة تعليــم أبنــاء العامليـــن، وعــدم التـــزامها أ- 
 للقوانيـــن والأنظمــة والعقــود مثــل مــا يحصــل فــي الجامعــة الإســلامية.

ً
بالرواتــب وغيـــرها مــن التعويضــات الماليــة وفقــا

 لتقديــم اســتقالة جماعيــة لكافــة أعضــاء النقابــة فــي ب- 
ً
ــت النقابــة نظــرا

َ
 عُطِل

ً
ضعــف وتقييــد حريــة العمــل النقابــي فمثــلا

الجامعة الإســلامية بســبب الضغوط الهائلة التي مورســت عليها، وكذلك تم حل النقابة في جامعة الأق�سى بســبب 
تبعــات مشــكلات الانقســام بقــرار مــن إدارة الجامعــة، كمــا إن جامعــة القــدس المفتوحــة لــم تجــرى فيهــا انتخابــات 

.
ً
لاختيــار نقابــة العامليـــن منــذ مــا يـــزيد علــى أثنــي عشــر عامــا

بضــاف إلــى مــا ســبق مــن الأســباب عــدم أخــذ المســئولية الاجتماعيــة باهتمــام بســبب ضعــف ممارســات التخطيــط ج- 
ودرجــة المركزيــة العاليــة والقصــور فــي الاهتمــام بالكفــاءات وغيـــرها مــن المشــكلات الإداريــة.

 جيــدة فيمــا  2-
ً
النتائــج المتعلقــة بمجــال الــولاء التنظيمــي: أظهــرت نتائــج الدراســة بــأن هنــاك موافقــة إيجابيــة ونســبيا

يتعلــق بمســتوى الــولاء التنظيمــي علــى الرغــم مــن الأوضــاع غيـــر المســتقرة والمنــاخ غيـــر الإيجابــي فــي الجامعــات وهــذا 
يعــود إلــى مجموعــة مــن الأســباب مــن أهمهــا:

المحافظة على سمعة المؤسسة وصيانة صورتها لدى المجتمع.أ- 

الشعور بالمسئولية اتجاه المستفيديـن من الخدمات المقدمة.ب- 

وقد يكون ضعف البدائل الوظيفية المتوافرة أحد الأسباب التي تجعل العامليـن يظهرون مستوى اعلى من الولاء.ج- 

 جيــدة فيمــا يتعلــق   -
ً
النتائــج المتعلقــة بمجــال الإنتاجيــة: أظهــرت نتائــج الدراســة بــأن هنــاك موافقــة إيجابيــة ونســبيا

 إلــى الأســباب الموضحــة فــي البنــد الســابق هنــاك أســباب أخــرى مــن أهمهــا:
ً
بمســتوى الإنتاجيــة، إضافــة

خبـرة العامليـن وامتلاكهم للمؤهلات العلمية اللازمة.أ- 

 امتلاكهم المعرفة والمهارة اللازمة للقيام بالعمل.ب- 
ً
أيضا

الجامعــات مؤسســات كبيـــرة ولديهــا أنظمتهــا ولوائحهــا الضابطــة والمسيـــرة للعمــل والتــي تحافــظ علــى اســتقرار نســبي ج- 
فــي مســتوى الإنتاجيــة والعمــل.

النتائج المتعلقة باختبار الفرضيات: 4-

بينــت النتائــج وجــود علاقــة موجبــة وقويــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة تجــاه المــوارد أ- 
البشــرية وإنتاجيــة العامليـــن.

بيـــن تطبيــق المســئولية ب-  العلاقــة  قــوي كمتغيـــر وســيط علــى  تأثيـــر معنــوي  لــه  التنظيمــي  الــولاء  النتائــج أن  بينــت 
 إلــى 

ً
الاجتماعيــة اتجــاه المــوارد البشــرية وإنتاجيــة العامليـــن فــي الجامعــات الفلســطينية بقطــاع غــزة، وهــذا إضافــة

 بمســتوى المســئولية الاجتماعيــة اتجــاه المــوارد 
ً
 مقارنــة

ً
 يفســر مســتوى الإنتاجيــة المرتفــع نســبيا

ً
مــا تــم نقاشــه ســابقا

 فــي التأثيـــر علــى العلاقــة بيـــن المتغيـريـــن.
ً
 واضحــا

ً
، حيــث يؤكــد هــذا لعــب الــولاء التنظيمــي دورا

ً
البشــرية المتدنــي نســبيا

بينــت النتائــج أن الفئــات العمريــة الأكبـــر وذوي ســنوات الخدمــة الأعلــى والعامليـــن فــي جامعــة القــدس المفتوحــة ج- 
أظهــروا تقديـــر أعلــى نحــو تطبيــق المســئولية الاجتماعيــة اتجــاه المــوارد البشــرية، كذلــك مســتوى اعلــى مــن الــولاء 

 مــن الإنتاجيــة، وهــذا يمكــن تفسيـــره علــى النحــو التالــي:
ً
التنظيمــي وأيضــا
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 - 
ً
فــي المؤسســة وأقــل رغبــة للبقــاء   

ً
الفئــات العمريــة الأكبـــر وذوي ســنوات الخدمــة الأعلــى أكثـــر ميــلا تكــون  مــا   

ً
عــادة

 لمتطلبــات 
ً
 فــي المؤسســة وأكثـــر فهمــا

ً
بالتغييـــر والبحــث عــن فــرص جديــدة، كذلــك هــذه الفئــات تكــون أكثـــر اندماجــا

عملهــا.

 بالجامعــة الإســلامية التــي تواجــه - 
ً
 مقارنــة

ً
 وإداريــا

ً
 ماليــا

ً
جامعــة القــدس المفتوحــة هــي الجامعــة الأكثـــر اســتقرارا

أزمــة ماليــة كبيـــرة وجامعــة الأق�ســى التــي تواجــه أزمــة إداريــة بســبب تبعــات الانقســام ومــا تســبب بــه مــن صراعــات 
حزبيــة وتنظيميــة.

التوصيات
 للنتائج قدمت الدراسة التوصيات التالية:

ً
وفقا

إدراجهــا ضمــن مســئوليات 1-  إلــى  بالإضافــة  للجامعــات  الاستـــراتيجية  الخطــة  الاجتماعيــة ضمــن  المســئولية  إدراج 
ومهــام منصــب أو جهــة محوريــة وأساســية فــي الجامعــة، حيــث ســيفيد هــذا فــي تنظيــم ورفــع مســتوى فعاليــة الجهــود 

ــة وملموســة.
ً
المبذولــة فــي هــذا المجــال وتحقيــق أهــداف ونتائــج ملاحظ

تجــاه مواردهــا 2-  يتعلــق بمســئولياتها الاجتماعيــة  بتطبيــق سياســات واضحــة فيمــا  الجامعــات  إدارة  اهتمــام  زيــادة 
البشــرية، وبــذل جهــود أكبـــر فيمــا يتعلــق بالوفــاء بالتـــزاماتها وتعهداتهــا اتجــاه العامليـــن لتعزيـــز الــولاء التنظيمــي 

الإنتاجيــة. ورفــع مســتوى 

وضــع وتفعيــل سياســات واضحــة وفاعلــة فيمــا يتعلــق بأنظمــة تقييــم الأداء وربطهــا بالحوافــز والمكافئــات، لمــا لــه  - 
مــن تأثيـــر علــى الشــعور بالعدالــة وتأثيـــر ذلــك علــى مســتوى ولاء العامليـــن وانعكاســه علــى مســتوى أداء الجامعــات 

واســتقرار العامليـــن فــي العمــل.

إتاحــة مســاحة أكبـــر للمشــاركة فــي التخطيــط واتخــاذ القــرارات والمســاهمة فــي حــل المشــكلات وتعزيـــز قيــم وثقافــة 4- 
العامليـــن اتجــاه تقديــم مبــادرات لتحسيـــن العمــل وتطويـــره، لمــا لــه مــن تأثيـــر إيجابــي علــى الاســتفادة مــن الإمكانــات 

الكامنــة لــدى العامليـــن والــذي مــن شــأنه أن تعزيـــز الشــعور بالــولاء وتحسيـــن الأداء.

تفعيــل دور النقابــات وضمــان حريــة العمــل النقابــي الموجــه والمنظــم والهــادف لحمايــة حقــوق وكرامــة العامليـــن، ممــا  - 
ينعكس على إنتاجية وولاء العامليـــن وفاعلية الجامعات.

التـزام الجامعات بالأنظمة والمرجعيات القانونية والضوابط الأخلاقية المنظمة للعلاقة بيـن الجامعات والعامليـن 6- 
فيها، والذي سيكون له أثـر كبيـر على ولاء وإنتاجية العامليـن وفاعلـــية الجامعـات.

الماليــة للأنشــطة 7-  الكفــاءة  بغيــة رفــع مســتوى  العمليــات  التمويــل وإعــادة هيكلــة  فــرص  لتعزيـــز  الجامعــات  ســعي 
المختلفــة، وتشــخيص الأســباب الحقيقيــة للمشــكلات الماليــة والإداريــة ووضــع حلــول ملاءمــة لهــا، لمــا لهــا مــن أهميــة 

فــي تحقيــق اســتقرار مالــي علــى المــدى البعيــد ورفــع مســتوى الفعاليــة والكفــاءة فــي عمــل الجامعــات.

زيــادة دعــم وزارة التـــربية والتعليــم للجامعــات للمســاهمة فــي تغطيــة العجــز فــي الموازنــات لدعــم اســتمراريتها والحفــاظ 8- 
على حقوق ومستقبل العامليـــن.

حدود الدراسة
تمثل البنود التالية حدود الدراسة:

الحــد الموضوعــي: قامــت الدراســة الحاليــة بدراســة أثـــر الــدور الوســيط للــولاء التنظيمــي علــى العلاقــة بيـــن تطبيــق 1- 
المســئولية الاجتماعيــة اتجــاه المــوارد البشــرية وإنتاجيــة العامليـــن فــي الجامعــات الفلســطينية بقطــاع غــزة

الحد المؤس�سي: اقتصرت الدراسة الحالية على كبـرى الجامعات الفلسطينية ضمن الفئات التالية:2- 

-   التعليم المفتوح.-  -   الحكومية.   الأهلية العامة.  

الحد البشري: الموظفيـن الأكاديمييـن بمناصب إدارية والإدارييـن في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة. - 

الحد المكاني: الجامعات الفلسطينية العاملة في قطاع غزة.4- 

الحد الزماني: أغسطس 2018 ولغاية ينايـر 2019 - 
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المراجع
 - مراجع باللغة العربية:

ً
أولا

والجامعــات -  الكليــات  تهيئــة  الإدارة:  تجديــد  أبــو فــارس. )2006(.   أبلنغــر، ديانــا جــي. رتشــارد إن، كاتـــز. ســميح، 
الســعودية. الريــاض.  للنشــر،  العبيــكان  والعشريـــن.  الحــادي  للقــرن 

فــي -  فــي الجامعــات الفلســطينية  أبــو الــروس، ســامي؛ ســامي، حنونــة. )2011(. تأثيـــر الإيمــان علــى رغبــة العامليـــن 
الاســتمرار بالعمــل فــي جامعاتهــم: دراســة ميدانيــة علــى الجامعــات الفلســطينية فــي قطــاع غــزة- فلسطيـــن. مجلــة 

.1310-1259  .)1 19)ع  الإنســانية(.  الدراســات  )سلســلة  الإســلامية  الجامعــة 
أبــو طاقيــة، أبـــرار.)2017(. مــدى تطبيــق العقــد النف�صــي فــي الجامعــات الفلســطينية فــي قطــاع غــزة وأثـــرة علــى - 

إنتاجيــة الموظــف ) رســالة ماجستيـــر غيـــر منشــورة(، الجامعــة الإســلامية، غــزة.
أبــو ما�ســي، كامــل أحمــد. )2015(. أثـــر الالتـــزام بالمســئولية الاجتماعيــة علــى أداء مؤسســات القطــاع العــام فــي قطــاع - 

غــزة. مجلــة الجامعــة الإســلامية للدراســات الاقتصاديــة والإداريــة، 23 )ع 2(. 88-61.

والمرؤوسيـــن.)د.ط(. المجموعــة -  الرؤســاء  مــع  التعامــل  وفــن  الوظيفــي  الرضــا  البــارودي، منــال أحمــد. )2015(.  
والنشــر. للتدريــب  العربيــة 

فــي -  للعامليـــن  الوظيفــي  الأداء  علــى  وأثـــرها  الوظيفيــة  الحيــاة  جــودة   .)2012( زيــاد يوســف.  أســامة  البلبي�ســي، 
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ABSTRACT 

The study aimed to identify the impact of the mediating role of organizational loyalty on the relation 
between applying social responsibility towards human resources and employees’ productivity in the Pal-
estinian universities in the Gaza strip. The analytical descriptive approach was used through distributing a 
questionnaire using the stratified random sampling method that consisted of   0 individuals.

The study found that there was positive agreement regarding the level of applying social responsibility 
towards human resources by universities, however, this agreement was not of high level. While the agree-
ment was relatively higher regarding the level of organizational loyalty and the level of productivity. The 
results also showed that organizational loyalty has a strong significant impact as a mediating variable on 
the relationship between applying social responsibility towards human resources and the productivity of 
employees in Palestinian universities in the Gaza Strip. The results also showed that the older age groups, 
senior employees, and employees of Al Quds Open University have shown a higher appreciation for the 
application of social responsibility towards human resources, as well as, a higher level of organizational 
loyalty and productivity.

The study recommended that the universities need to include social responsibility as part of its stra-
tegic plans, as well as its inclusion as part of the duties and responsibilities of a top level position or orga-
nizational unit in the university. Also, the universities need to fulfill their obligations towards employees to 
enhance organizational loyalty and raise productivity level. Moreover, activate the role of unions and guar-
antee the freedom of organized unionized activities aimed at protecting the rights and dignity of employees. 
In addition, to enhance universities commitment to the systems and legal references, and to the ethical code 
of conducts regulating the relationship between universities and employees.

Keywords: Human resource development , Organizational behavior, Social responsibility towards 
human resources, Employees productivity. 


