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العلاقة بين إدراك أعضاء هيئة التدريس بالجامعات السعودية لقوة نظام 
   :المواطنة التنظيمية   سلوكإدارة الموارد البشرية و 

   عاطفيال  الوسيط للالتزام رالدو 
 * جمال عبد الحميد محمد داهش

 

 ملخص البحث   

س بالجامعات هدفت الدراسة إلى بحث العلاقة المباشرة بين إدراك أعضاء هيئة التدري
السعودية لقوة نظام إدارة الموارد البشرية بأبعادها الثلاث ) التميز ، الاتساق ، التوافق ( 
وسلوك المواطنة التنظيمية ، وغير المباشرة من خلال الالتزام العاطفي كوسيط في هذه 

( عضو هيئة تدريس بهذه الجامعات وتوصلت 291العلاقة وذلك من خلال استقصاء )
 ة إلى أهم النتائج التالية:الدراس

عدم وجود اختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية بين أعضاء هيئة التدريس  •
الموارد   إدارة  نظام  لقوة  بإدراكهم  يتعلق  فيما  السعودية  بالجامعات  العاملين 

 البشرية باختلاف النوع ، الجنسية ،الرتبة الأكاديمية  ، الخبرة. 

إدراك أعضاء هيئة التدريس لقوة نظام إدارة    وجود علاقة ارتباط إيجابية بين •
أهم   ان  أيضاً  بينت  كما   ، التنظيمية  المواطنة  وسلوكيات  البشرية   الموارد 
المواطنة  سلوك  فى  تؤثر  التى  البشرية   الموارد  إدارة  نظام  قوة  أبعاد 

 )الاتساق ، التميز، الاتفاق (. التنظيمية بحسب ترتيبها فى النموذج هى

 
 جامعة حلوان  -كلية التجارة وإدارة الأعمال   ــ أستاذ مساعد إدارة  الأعمال * 
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الالتزا • البشرية يتوسط  الموارد  إدارة  نظام  قوة  بين  العلاقة  جزئياً  العاطفي  م 
وسلوك المواطنة التنظيمية ،وأنه  يتوسط جزئياً العلاقة بين كلًا من بعدي  
)التميز ، الاتساق ( وسلوك المواطنة ، بينما يتوسط كلياً العلاقة بين بعد  

 التوافق وسلوك المواطنة التنظيمية 

بعض التوصيات التي من شأنها الارتقاء بمستوى سلوك  وانتهت الدراسة بتقديم  
 المواطنة التنظيمية في الجامعات السعودية

 الكلمات المفتاحية:
  –الالتزام العاطفي   -سلوك المواطنة التنظيمية  -قوة نظام إدارة الموارد البشرية 

 الجامعات السعودية
 

Abstract 

The relationship between the perceptions of faculty members in 

Saudi universities of the strength of the human resource 

management system and organizational citizenship behavior: the 

mediating role of emotional commitment 

                                                             

Research Summary: 

The study aimed to examine the direct relationship 

between the perception of faculty members in Saudi 

universities of the strength of the human resource management 

system in its three dimensions (excellence, consistency, 

compatibility) and the behavior of organizational citizenship, 

and indirect through emotional commitment as a mediator in 
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this relationship, through a survey (291) member of the staff 

teaching in these universities, and the study reached the 

following most important results: 

• There are no statistically significant differences between 

faculty members working in Saudi universities with regard to 

their perception of the strength of the human resource 

management system according to gender, nationality, academic 

rank, and experience. 

• There is a positive correlation between the faculty members' 

perception of the strength of the human resource management 

system and organizational citizenship behaviors. It also showed 

that the most important dimensions of the strength of the human 

resource management system that affect the behavior of 

organizational citizenship according to its arrangement in the 

model are (consistency, excellence, agreement). 

• emotional commitment partially mediates the relationship 

between the strength of the human resource management 

system and organizational citizenship behavior, and that it 

partially mediates the relationship between the two dimensions 

(excellence, consistency) and citizenship behavior, while it 

mediates entirely the relationship between the compatibility 

dimension and organizational citizenship behavior. 

The study ended with providing some recommendations 

that would raise the level of organizational citizenship behavior 

in Saudi universities 

Key words 

Strength of the HRM system - organisational citizenship 

behavior - Organisational commitment - Saudi Universities . 
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   مقدمة : 
  ( التنظيمية  المواطنة  سلوك   organisational citizenshipيشير 

behavior  ( )OCB إلى ما يختار الموظفون القيام به بمفردهم ، والذي غالبًا ما )
( أوضح  وقد  الوظيفي  الوصف  خارج   Roos, Fernstroom andيقع 

Pike,2004    ( بأن )OCB   يعزز الأداء للمنظمات ، مما يعني أن المستويات )
( من  ومع   OCBالعالية  خاصة  للموظفين مصلحة  فيها  يكون  مواقف  تخلق  قد   )

عمليات  على  تحافظ  التي  واللوائح  بالقواعد  خاطر  طيب  عن  يلتزمون  فإنهم  ذلك 
مم التوقعات،  أو  الرسمية  المتطلبات  وتتجاوز  نجاح المنظمة  في  تساهم  قد  ا 

 المنظمة.
خلال   كبيرة  تغييرات  البشرية  الموارد  إدارة  شهدت  الأخرفقد  الجانب  وعلى 

( العشرين  البحوث Deadrick & Stone, 2014القرن  من  العديد  أكدت  وقد   .)
على أهمية إدارة الموارد البشرية واعتبرتها أحد أهم المرتكزات الأساسية التي تستند 

المنظمة   من عليها  العديد  على  البشرية  الموارد  إدارة  تؤكد  ،حيث  أجزائها  بكافة 
القضايا ، بما في ذلك مواءمة ممارسات إدارة الموارد البشرية مع الأهداف التنظيمية 
وتقييم  التعويضات  ونظام  واختيارهم   الموظفين  تعيين  لتطوير عملية  والإستراتيجية 

 ,Millmore, Lewis, Saunders, Thornhillالأداء لتحقيق الأهداف التنظيمية ) 
& Morrow,2007  .) 

ثلاثة    على  يقوم  والذي  البشرية  الموارد  إدارة  نظام  قوة  إدراك  ويعد  هذا 
التميز   ( رئيسية  الاتساق     Distinctiveness  -عناصر   ،-  Consistency   ،

( من المؤشرات الحاسمة للتصرفات الشخصية ، فعندما   Consensus  -الاتفاق  
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تسل  )يتم  غامض  بشكل  المعلومات  يرغب Tsui, 2004يم  لا  الموظف  فإن   ،  )
( وذلك من أجل تجنب المخاطرة بالنفس والعقاب ، proactivelyبالمبادرة بالفعل )

( بذلك  القيام  على  تشجعه  المنظمة  من  واضحة  معلومات  يتلق  لم   ,Farhما 
Hackett and Liang, 2007; Li and Sun, 2015; Yan et al., 2019   )

مبادرة  لتعزيز  واضحة  معلومات  تقديم  المنظمات  على  الضروري  من  وبالتالي   ،
الموظفين، ويمكن الحصول على وضوح المعلومات التنظيمية من خلال إدراك قوة 
أن  الموظف  فيها  يدرك  التي  الدرجة  إلى  تشير  والتي   ، البشرية  الموارد  إدارة  نظام 

السل حول  فيها  لبس  لا  رسائل  تنقل  المناسب المنظمة   Bambacas and) وك 
Bordia, 2009; Bowen and Ostroff, 2004   مناخًا يخلق  أنه  كما    .)

هي  وما  مهم  هو  ما  الموظفون  يفهم  أن  يستطيع  خلاله  من   ، ومفيدًا  واضحًا 
( ، Bowen and Ostroff, 2004السلوكيات المتوقعة والمكافأت المرتبطة بها )

 الانخراط في سلوك المبادرة .والتي يمكن أن تحفز الموظفين على 
التنظيمي  الالتزام  يعتبر  أخرى  ناحية   Organisational)     ومن 

commitment  ( )OC ( بكافة أشكاله )العاطفي ، المعياري ، المستمر ( من أكثر
( لـ  المعززة   ،   OCBالسوابق  والمنظمة  الموظفين  بين  العلاقة  توضح  والتي   ،)

بعملهم الموظفون  يلتزم  مثل    فعندما  الأخرى  السلوكية  العوامل  ذلك  يعزز  فقد   ،
(OCB  وقد أكد الباحثون أيضًا أن بعض الموظفين قد لا يكونوا متطوعين فقط .)

لمساعدة  يدفعهم  قد  التنظيمي  الالتزام  لأن  ولكن   ، للعمل  بالفعل  مستعدون  لأنهم 
السلوك  هذا  بسبب  عادل  بشكل  تعاملهم  المنظمة  أن  يعتقدون  عندما  أقرانهم 

(Friedman, Carmeli, & Dutton, 2018; Graso, Strah, & Brebels, 
2019,  ( أضاف  وقد   ،)Purcel,lKinnie, Hutchenson, Rayton, & 



ة  العلاقة بين إدراك أعضاء هيئة التدريس بالجامعات السعودية لقوة نظام إدارة الموارد البشري
   عاطفيال الوسيط للالتزام رالدو  :المواطنة التنظيمية  سلوكو 

 

 

 2022الرابع  العدد  -36  المجلد            المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية         

 

6 
 

 

 

 
 

Swart, 2003 مؤشرًا يعد  التنظيمي  الالتزام  أبعاد  كأحد  العاطفي  الالتزام  بأن   )
 لسلوكيات الموظفين وسلوك المواطنة التنظيمية. 

 التـي العوامـل دراسـة فـي مختلـف منظـور ليتبنـى جـاء هـذا البحـث  ومـن ثـم
 نمـوذج تقـديم خـلال مـن المواطنـة التنظيميـة ، وذلـك  سـلوك فـي تـؤثر ان يمكـن

 ان يمكن التي العوامل احد  تكون  ان قوة نظام إدارة الموارد البشرية يمكن ان يفترض 
 قـد  طفي الالتـزام العـا ان النمـوذج في سلوك المواطنة التنظيمية ، كمـا يفتـرض  تؤثر
العلاقـة ، وعلـى ذلـك فـإن هـذه الدراسـة  تفسـر هـذه التـي التحفيزيـة الآليـات  احـد  يمثـل

وســلوك  تعــد محاولــة  لبحــث العلاقــة المباشــرة بــين قــوة نظــام إدارة المــوارد البشــرية 
المواطنــة التنظيميــة ، وغيــر المباشــرة فــي ظــل وجــود الالتــزام العــاطفي كمتغيــر وســيط 

 (.mediator variable)في هذه العلاقة 
 مشكلة الدراسة :

 بيئة في  -السعودية  العربية المملكة في وخاصة - الجامعات  تعمل أغلب   
 التنمية دعم  في  نجاحًا أكثر الجودة، لكي تصبح عالية نتائج  لتحقيق عالمية تنافسية

 ممارسات  جامعة تفحص  السعودية،  ومن ثم فإن كل في المملكة العربية المستدامة
 الجودة عالي مجتمع تحقيق في ورؤيتها مهمتها التي تدعم البشرية الموارد  ت وسياسا

 .التدريس هيئة أعضاء تنمية ويدعم الرائدة، الدول لمستوى  يرقى
إن المتتبع للأدب الإداري في مجال إدارة المورد البشرية بوجه عام ، وقوة   

قد قامت بدراسة   هذا النظام على وجه الخصوص فقد يلحظ أن العديد من الدراسات 
التأثيرات المباشرة لقوة نظام إدارة الموارد البشرية على العديد من المتغيرات ، فمنها 

( العمل   عن  الموظفين  رضا  الذكر  سبيل   & ,Li, Frenkelعلى 
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Sanders,2011)   ( التنظيمي  والالتزام   ،Sanders, Dorenbosch, & de 
Reuver, 2008( الاستقالة  نية   ،  )Li et al., 2011 الارتجالي والسلوك   ،  )

(Ribeiro, Pinto Coelho, & Gomes, 2011( والأداء التنظيمي ، )Cunha 
& Cunha, 2009 علاوة على ذلك منها من استخدمها كمتغير وسيط ، حيث .)

 ,.Katou, Budhwar, & Patel, 2014; Sanders et alأظهرت دراسة  )
شرية تعمل على تعديل العلاقة بين ممارسات ( أن قوة نظام إدارة الموارد الب  2014

 إدارة الموارد البشرية  وردود فعل الموظفين. 
وبالتالي ، فإن قوة نظام إدارة الموارد البشرية هي بلا شك مفهوم هام للغاية.  

السابقة   الدراسات  فإن   ، ذلك  الباحث    -ومع  علم  حدود  على   -وفي  ركزت  قد 
حث العلاقة بين قوة نظام إدارة الموارد البشرية جوانب محددة، ولم تقم أي دراسة بب

وسلوك المواطنة التنظيمية ، خاصة في ضوء وجود الالتزام العاطفي كمتغير وسيط  
القول   ذلك يمكن  العلاقة ، وعلى  الفكري في في هذه  بأن هناك نقصاً في الإنتاج 

موارد البشرية على قوة نظام إدارة المجال الدراسات الإدارية التي تتعلق بكيفية تأثير  
ظل  في  العلاقة  هذه  بحث  يتطلب  قد  الذي  الأمر   ، التنظيمية  المواطنة  سلوك 
ذلك  وعلى   ، السعودية  الجامعات  وهو  هام  قطاع  في  ،خاصة  الوسيطة  المتغيرات 

 يمكن صياغة مشكلة البحث في التساؤلات الآتية :
لقوة .1 السعودية   بالجامعات  التدريس  هيئة  أعضاء  ادراك  مدى  نظام   ما 

 إدارة الموارد البشرية ؟ 
السعودية   .2 بالجامعات  التدريس  هيئة  أعضاء  ادراك  مستوى  يختلف  هل 

لقوة نظام إدارة الموارد البشرية في الوحدات باختلاف الجنسية ، النوع ،  
 العمر ، والدرجة العلمية؟
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3.   ، )التميز  الثلاث  بأبعاده  البشرية  الموارد  إدارة  نظام  قوة  إدراك  أثر  ما 
تساق ، الاتفاق ( على سلوك المواطنة التنظيمية في الوحدات محل  الا

 التطبيق؟ 
4.   ، )التميز  الثلاث  بأبعاده  البشرية  الموارد  إدارة  نظام  قوة  إدراك  أثر  ما 

 الاتساق ، الاتفاق ( على الالتزام العاطفي في الوحدات محل التطبيق؟ 
ي كمتغير وسيط  ما طبيعة الدور الذي يمكن أن يقوم به الالتزام العاطف   .5

 في هذه العلاقة ؟
 :  أهداف البحث
 يسعى البحث إلي تحقيق مجموعة من الأهداف تتمثل فيما يلي :    

التعرف على مستوى إدراك أعضاء هيئة التدريس بالجامعات السعودية  لقوة  (1)
 نظام إدارة الموارد البشرية.

الت (2) دريس  التعرف على مدى وجود اختلاف في مستوى إدراك أعضاء هيئة 
 ، الجنسية  باختلاف  البشرية  الموارد  إدارة  نظام  لقوة  السعودية  بالجامعات 

 النوع ، العمر ، والدرجة العلمية في الوحدات محل التطبيق.
قياس أثر قوة نظام إدارة الموارد البشرية بأبعاده الثلاث )التميز ، الاتساق    (3)

 حل التطبيق.، الاتفاق ( على سلوك المواطنة التنظيمية في الوحدات م
قياس أثر قوة نظام إدارة الموارد البشرية بأبعاده الثلاث )التميز ، الاتساق ،  (4)

 الاتفاق ( على الالتزام العاطفي في الوحدات محل التطبيق.
الوحدات  (5) في  التنظيمية  المواطنة  سلوك  على  العاطفي  الالتزام  أثر  قياس 

 محل التطبيق.
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إدار  (6) نظام  قوة  بين  بين  العلاقة  المواطنة  اختبار  سلوك  و  البشرية  الموارد  ة 
في   العاطفي  الالتزام  توسط  في ظل  التطبيق  الوحدات محل  في  التنظيمية 

 هذه العلاقة.
اقتراح مجموعة من التوصيات التي يمكن أن تسهم من فعالية وقوة  نظام  (7)

للعاملين   الالتزام  على  تقوم  إيجابية  عمل  بيئة  خلق  وفي  البشرية،  الموارد 
ن على بذل المزيد من الجهود الاضافية التي تعزز الاداء  في وحس العاملي

 الوحدات محل التطبيق.
 

 :  أهمية البحث

 يستمد البحث أهميته من عدة اعتبارات علمية وعملية كالتالي:        
الباحث قد   -1 البحث موضوعاً مهماً من وجهة نظر  يتناول  العلمية :  الأهمية 

الباح قبل  من  كبيراً  اهتماماً  الأخيرة  نال  الآونة  في  الدراسات    –ثين  خاصة 
تأثير على     -الأجنبية   له من  البشرية وما  الموارد  إدارة  ألا وهو قوة نظام 

الموظفين   إليه ومنها رضا  السلوكية كما سبق الاشارة  المتغيرات  العديد من 
 ، الارتجالي  والسلوك   ، الاستقالة  نية   ، التنظيمي  والالتزام   ، العمل  عن 

 تنظيمي.  والأداء ال
 المنظمات  اعتماد  أصبح ،  التأكد  وعدم  السريعة البيئية  التغيرات  ظل في  -2

 تحقيق بمتطلبات  يفي  لا المطلوبة لواجباتهم ومهامهم العاملين  أداء على
) النجاح لانGriffin et al., 2007والبقاء  وذلك  البيئية   التغيرات  ( 
 .العمل أداء بمهام  بؤالتن  على  المنظمات  قابلية  قيدت  التأكد  وعدم السريعة

أخرى  رواج من عزز ما وهذا المواطنة  سلوك وخاصة للعاملين سلوكيات 
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 السلوكيات يكسب  هذه  على تؤثر التي العوامل دراسة فان لذا .التنظيمية
في    –حتى الآن   الضوء يسلطوا لم الباحثين  وان خاصة أخرى  أهمية  البحث 

الباحث   علم  نظام على  -حدود  قوة  بين  و   العلاقة  البشرية  الموارد  إدارة 
التنظيمية المواطنة  إلى الأدب  سلوك  الدراسة قد تضيف  ، وعليه فإن هذه 

الإداري وإلى المكتبة العربية، خاصة وأنها تتناول موضوع قد يكون حديث  
نسبياً وهو علاقة قوة نظام إدارة الموارد البشرية و سلوك المواطنة التنظيمية  

 ة. داخل بيئة الأعمال العربي
تحليل  -3 خلال  من  العملية  أهميته  البحث  يستمد   : العملية  الأهمية 

العلاقة بين قوة نظام إدارة الموارد البشرية و سلوك المواطنة التنظيمية لدى  
أعضاء هيئة التدريس العاملين بأربع جامعات سعودية والتي تعد من أكبر 

عد  حيث  من  السعودية  العربية  المملكة  في  الحكومية  أعضاء  الجامعات  د 
هيئة التدريس العاملين بها وأقدمها من حيث تاريخ إنشائها ، ومن ثم فإن  
تطبيق البحث على هذه الشريحة يمثل قطاعاً لا يستهان به، خاصة إذا ما 
من   نظيراتها  مع  الجامعات  تلك  بين  التشابه  مدى  الاعتبار  في  أخذنا 

النتائج التي التوصل    الجامعات الأخرى ، حيث يمكن الاستفادة من  يمكن 
 إليها في الجامعات الأخرى أيضاً.  

 : حدود البحث
بالرغم من وجود العديد من المتغيرات التي يمكن أن تلعب دور الوسيط في   •

العلاقة بين قوة نظام إدارة الموارد البشرية و سلوك المواطنة التنظيمية ، إلا  
أبع كأحد  العاطفي  الالتزام  على  فقط  اقتصرت  الدراسة  هذه  الالتزام  أن  اد 
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التنظيمي ، وذلك لأنه يمثل أحد المؤشرات الأساسية للتنبؤ بعديد من النواحي  
المواطنة   وسلوك  الموظفين  لسلوكيات  مؤشرًا  يعد  كم   ، للعاملين  السلوكية 

 التنظيمية. 
المواطنة   • سلوكيات  على  الديموجرافية  المتغيرات  أثر  دراسة  تناول  يتم  لم 

الا قائمة  لأن  وذلك  فيه  التنظيمية  يُسأل  الذي  بالشكل  تم صياغتها  ستقصاء 
لها،   ممارسته  مدى  وليس عن  السلوك  هذا  توافر  مدى  منه عن  المستقصى 

 وذلك نظراً لصعوبة اعتراف الأفراد في مجتمعنا بممارسة تلك السلوكيات.
،مع الأخذ في الاعتبار أنها فترة    2021/  2020تمت هذد الدراسة في الفترة   •

كورو  جائحة  المقابلات انتشار  اجراء  الصعب  من  جعل  الذي  الامر   ، نا 
الشخصية خاصة فيا يتعلق بتوزيع الاستبيان ،وعليه فقد تم الاستعانة بنماذج  

 جوجل درايف في جمع بيانات الدراسة.  
 الإطار النظري للبحث وفروض الدراسة: 

محاور   أربعة  الدراسة من خلال  لهذه  النظري  الإطار  تناول  للباحث  يمكن 
مفهوم  أساسي في  تتمثل  البشريةة  الموارد  إدارة  نظام  وكذلك   قوة   ، المختلفة  وأبعاده 

بين التنظيمية  العلاقة  المواطنة  البشرية و سلوك  إدارة الموارد  ثم أخيراً   قوة نظام   ،
بين قوة نظام إدارة الموارد البشرية و  الدور الوسيط للالتزام العاطفي فى العلاقة بين  

, ومن ثم صياغة فروض ونموذج الدراسة وذلك علي النحو ميةسلوك المواطنة التنظي
 -الأتي : 

 Strength of:             )وأبعاده المختلفة  قوة نظام إدارة الموارد البشرية
the HRM system  ) 
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( فسر  البشرية Bowen and Ostroff,2004لقد  الموارد  إدارة  أنظمة   )
معل بإرسال  تقوم  معقدة  اتصالات  نظم  أنها  إدارة على  أهداف  حول  هامة  ومات 

على   يؤثر  هذا  وأن   ، للموظفين  السلوكية  والتوقعات  الاستراتيجية  البشرية  الموارد 
 مناخ إدارة الموارد البشرية المدركة من قبل العاملين ، 

 ( أضاف  مرتبطة  Bowen and Ostroff,2004كما  مزايا  أي  بأن   )
تتحق أن  يمكن  البشرية لا  الموارد  إدارة  تلك بممارسات  تقديم  يتم  لم  ما  بالكامل،  ق 

الممارسات بطريقة يمكن من خلالها  إدراك الموظفين معرفة الغرض منها والمعنى 
 المقصود.
هذا وتدعم مجموعة من الأدبيات السابقة فكرة أن الوظيفة الأساسية لنظام   

 إدارة الموارد البشرية هي إرسال إشارات مختلفة للموظفين يستخدمها الموظفون في 
 Ostroffتكوين شعور مشترك بالسلوكيات التي تتوقعها وتدعمها وتكافئها الإدارة )

and Bowen, 2016; Townsend, Lawrence and Wilkinson 2013  ) 
( أوضح   Bambacas and Bordia 2009; Cooksey andكما 

Gates 1995 أن إدراك قوة نظام إدارة الموارد البشرية يشير إلى إدراك الموظفين ) 
للخصائص التنظيمية المتعددة التي تمكن نظام إدارة الموارد البشرية من خلق مناخ  
المناسب   السلوك  حول  فيها  لبس  لا  رسائل  توصيل  فيه  يتم   ، قوي  تنظيمي 

 للموظفين. 
الموارد  Cooper & Withey, 2009كذلك أشار ) إدارة  أنظمة  إلى أن   )

توقعات سلوكية موحدة للموظفين البشرية القوية تساعد في إرسال إشارات واضحة و 



 جمال عبد الحميد محمد داهش 

 

 2022الرابع  العدد -36   المجلد              المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية          

13 
 

 

 

 
 

، بينما تفشل أنظمة إدارة الموارد البشرية الضعيفة في توصيلها بوضوح، وعليه فإن 
 مفهوم قوة نظام إدارة الموارد البشرية يرتبط تماماً بالمفهوم النفسي لقوة الموقف.

( الدراسات  من  العديد  أشارت  وقد   ,Katou AA, Budhwar PSهذا 
Patel C, 2021; Ostroff & Bowen, 2016; Townsend, Lawrence 
and Wilkinson 2013; Cooper& Withey, 2009; Sanders et al., 

2008; Bowen and Ostroff,2004  )    إلى أن هناك ثلاث سمات رئيسية لقوة
توصيل   فيها  يتم  قوية  مواقف  بإنشاء  لها  تسمح  التي  البشرية  الموارد  إدارة  نظام 

 وتتمثل هذه الخصائص في :  ا للموظفين حول السلوك المناسب رسائل لا لبس فيه
 (  Distinctivenessالتميز:             )

وتشير هذه السمة إلى مجموعة الخصائص التي تسمح لنظام إدارة الموارد  
البشرية بالتميز في  البيئة و جذب  وإثارة الاهتمام ، ويمكن تحقيق ذلك من خلال 

لنظا  أربعة خصائص  والفهم ، وشرعية توافر   ، الرؤية  البشرية وهي  الموارد  إدارة  م 
 السلطة ، والملاءمة. 

 ( Visibilityالرؤية:              )
عن   واضحة  فكرة  الداخليين  العملاء  لدى  يكون  التي  الدرجة  إلى  وتشير 
ممارسات إدارة الموارد البشرية ، ومعرفة البرامج التي يتم تنفيذها ، وما يمكن وما لا 

 ن توقعه من إدارة  الموارد البشرية.يمك
 (Understandabilityالقابلية للفهم:     )

بها   تقوم  التي  الممارسات  الموظفون  بها  يفهم  التي  الدرجة  إلى  تشير  وهي 
إدارة الموارد البشرية في المنظمة بطريقة سهلة وبسيطة وواضحة وشفافة، أي عدم 

 Bowen andلدى العاملين  )   يةوجود غموض في محتوى ممارسات الموارد البشر 
Ostroff, 2004 ) 
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 (  Legitimacy of authorityشرعية السلطة:      )
وهي الدرجة التي يُنظر عندها إلى وظيفة الموارد البشرية على أنها وظيفة  
سلوكيات  هي  المطلوبة  السلوكيات  وأن   ، عالية  مصداقية  وذات  المستوى  رفيعة 

ذلك عندما يكون لدى إدارة الموارد البشرية دعم إداري  معتمدة رسمياً  ، وقد يتوافر  
في  البشرية  الموارد  إدارة  مدير  وضع  طريق  عن  أو   ، المنظمة  في  ومرئي  كبير 

 (Bowen and Ostroff, 2004منصب إداري رفيع المستوى )
 (  Relevanceالملاءمة:     ) 

الم وممارسات  مبادرات  إلى  عندها  يُنظر  التي  الدرجة  بها  وارد  ويقصد 
وكذلك  التنظيمية  الأهداف  بتحقيق  صلة  وذات  ومهمة  مفيدة  أنها  على  البشرية 
المشكلات  توقع  على  قادرة  البشرية  الموارد  إدارة  أن  و   ، الفردية  الأهداف 

 والاحتياجات اليومية. 
 (Consistencyالاتساق :               )

الفهم ، وشرعية  تساعد الخصائص المذكورة أعلاه والتي تتمثل في الرؤية ، و 
السلطة ، والملاءمة في جذب الانتباه إلى الرسالة والمتصل ، وبالتالي زيادة احتمال 
أن يتم تشفير رسالة إدارة الموارد البشرية وتفسيرها بشكل موحد بين الموظفين. ومع 
التمايز وحده ليس كافياً على الأرجح لرؤية الموقف بشكل موحد والرد  ذلك ، فإن 

ة المرسلة من مجموعة ممارسات إدارة الموارد البشرية، وعليه فإنه يجب على الرسال
على الأفراد أن يدركوا الأدوات في الموقف الذي تؤدي فيه السلوكيات إلى مكافآت ، 
ومن ثم فإن الاتساق يشير إلى الخصائص التي تجعل العلاقة بين الحدث والنتيجة  
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الات ، ويمكن تحقيق ذلك من خلال متسقة وثابتة مع مرور الوقت والأشخاص والح
 ثلاث وسائل وهي: 

  ( Instrumentalityالوسيلة    )
البشرية  الموارد  وبرامج  ممارسات  بها  تؤثر  التي  الدرجة  إلى  تشير  وهي 

 ,Delery and Shawبشكل إيجابي على مستويات التحفيز والكفاءة والتمكين )
 فين في الاتجاه المطلوب ( وبالتالي فهي قادرة على توجيه سلوك الموظ2001

 (  Validityالصلاحية       )
وهي تشير إلى الدرجة التي يوجد بها اتفاق بين ما تدعي ممارسات الموارد  

 البشرية القيام به وما يفعلونه بالفعل 
 ( البشرية      الموارد  إدارة  رسائل   Consistency of HRMاتساق 

messages ) 
 Baron andارسات الموارد البشرية )وهي تشير إلى درجة التوافق بين مم

Kreps, 1999 ، واستمرارية واستقرار ممارسات الموارد البشرية بمرور الوقت ، )
 والاتفاق بين الأقوال والأفعال.

 (  Consensusالتوافق :        )
آراء   بين  إجماعاً  أو  اتفاقًا  تنتج  التي  الخصائص  مجموعة  إلي  يشير  وهو 

الحد  والتأثير )الموظفين حول علاقة  ( ، وهناك عدة Katou , et al., 2018ث 
 عوامل يمكن أن تساعد في تعزيز التوافق أو الإجماع بين الموظفين وهي: 

 :الاتفاق بين صناع القرار في مجال الموارد البشرية  -
                                     (Agreement among 

principal HR decision makers ) 
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يشير   الموارد  وهو  إدارة  في  القرار  صانعو  فيها  يتشارك  التي  الدرجة  إلى 
 البشرية نفس الرؤية وعلى نفس الوتيرة. 

 (   Procedural justiceالعدالة الإجرائية:     ) -
صنع   في  المستخدمة  للإجراءات  بالنسبة  المدركة  المساواة  إلى  وتشير 

القرارا صناعة  خلال  من  عليها  يُحافظ  وبالتالي  وعدم القرارات،  ودقة،  بإتساق،  ت 
 تحيز، أو أنها المساواة في الاجراءات المستخدمة في تحديد التوزيعات.

 ( Distributive justiceعدالة التوزيع:        ) -
أن    بمعنى  القرارات،  أو مخرجات  لنتائج  المدركة  المساواة  إلى  تشير  وهي 

ملين في الطريقة التي يكون هناك معايير مناسبة يتم اتباعها بشكل متساوٍ بين العا
توزع بها المخرجات في المنظمة، وهي تتعلق بشكل عام بالجوانب الاقتصادية مثل 

 ,Fodchukالمكافآت، ولكنها يمكن أن تتعلق أيضاً بالجوانب الاجتماعية كالترقية )
2007 Colquitt, 2001 ;). 

وعلــــى ذلــــك فـــــإن مفهــــوم قـــــوة نظــــام إدارة المـــــوارد البشــــرية  كمـــــا جــــاء فـــــي 
(Bowen and Ostroff, 2004 مفيـد لهـذه الدراسـة لأنـه لا يقيـد الانتبـاه فقـط )

ــمح  ــام اتصـــال فحســـب ، بـــل يسـ ــرية كنظـ ــام إدارة المـــوارد البشـ ــائص نظـ إلـــى خصـ
بالتركيز أيضـاً علـى نظـام إدارة المـوارد البشـرية بشـكل عـام ، كمـا أنـه متوافـق مـع 

 د البشرية.العديد من الأهداف  التي تسعي إليها إدارة الموار 
 وبناءً على ما سبق يمكن صياغة الفرض التالي: 

الفرض الأول: لا توجد اختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
بإدراكهم 5 يتعلق  فيما  السعودية  العاملين بالجامعات  التدريس  بين أعضاء هيئة   %
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الجنسية    ، النوع  باختلاف  البشرية  الموارد  إدارة  نظام  ، لقوة  الأكاديمية   ،الرتبة 
 والخبرة.

 قوة نظام إدارة الموارد البشرية و سلوك المواطنة التنظيمية: العلاقة بين 
 والتي تنظيميا النافعة السلوكيات  تلك إلى التنظيمية المواطنة تشير سلوكيات 

أو يمكن لا الرسمي،  عقد  يشملها التي المكافأة باستخدام تعزيزها تشجيعها  العمل 
تتك أو  اختياري  بشكل الفرد  يقدمها التي الرسمية غير السلوكيات  تلك من  ون وهي 
 Lee & Natalie) العقاب  أو الرسمية الحوافز اعتبارات  إلى  النظر دون  طوعي
 عنها ،وهي ولا يمتنع أو يزاولها أن في الفرد  لتقدير متروكة ( ، أي أنها  2002

بشكل    يعرفها  كما الرسمي، فأةالمكا بنظام أو الوظيفي بالوصف مباشر تقترن 
 تضحية وتعني المنظمة تفيد  سلوكيات  وهي الدور الإضافي بأنها سلوكيات  البعض 

  Sharma & Naval & Umesh 2010المنظمة ) مصلحة تحقيق أجل من الفرد 
.) 

 بعد  عن عشرين يزيد  ما هناك أن الإدارية إلى الأدبيات  هذا وقد أشارت 
 بينها ، فيما التداخل من كبيرا قدرا هناك وأن ية،التنظيم المواطنة لسلوكيات  محتملا

 (: 2007،    المغريي(أبعادها  ومن أهم
 العون   وتقديم المساعدة يتضمن سلوك طوعي وهو :(Altruism)  الإيثار   •

زمـلاء  أو رؤسـاء أكـانوا سـواء داخـل المنظمـة، يحتاجهـا لمـن المـوظفين قبـل مـن
 توجيـه فـي والمسـاعدة عمـل ،ال وأسـاليب  طـرق  الآخـرين العـاملين كمشـاركة
 .في المنظمة الأمور وسير العمل طرق  فهم من يتحكموا حتى الجدد ، العاملين

 الســلوك إلــى (: وهــو يشــيرConscientiousness) وعــي الضــمير  •
 للعمل المنظمة والقوانين للقواعد  والانقياد  والانضباط الإيجايي ،
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 مدى لمجاملة وهي تعكسا اللباقة أو عليها : ويطلق (Courtesyالكياسة ) •
 في زملاؤه لها يتعرض  أن الممكن التي من المشاكل حدوث  منع في الفرد  التزام

 تصـرفاته تـأثير لمـدى إدراكـه طريـق عـن المشـاكل وذلـك إثـارة وتجنـب  العمـل،
 القحطـاني، (علـي   التعدي أو الآخرين لحقوق  استغلاله  وعدم الآخرين، على

2015 .) 
 الفـرد  اسـتعداد  مـدى وهـي تعكـس  :( Sportsmanshipالرياضـية ) الـروح •

 الشـعور دون  رفـض  أو تـذمر دون  الإضـافية، والمهـام الأعبـاء بعـض  لتقبـل
شكوى )   دون  العمل على أنها تعرف كما (, 2012 زاهي، وبن بالظلم )معمري 
Aziz, 2009 .) 

 والمسئولة البناءة المشاركة وهو يمثل  (:Civic virtueالحضاري ) السلوك •
 وتأديـة ومصـيرها، بمصـلحتها والاهتمـام المنظمـة كـل مـا يتعلـق بـأموررعـن 

 .سمعتها على تحافظ التي العمل على أكمل وجه وبالصورة
وقد أظهرت الدراسات السابقة أن إدراك قوة نظام إدارة الموارد البشرية تلعب 
بشكل  ترتبط  وهي   ، الموظفين  وسلوكيات  مواقف  على  التأثير  في  محوريًا  دورًا 

يجابي بسلوكيات العمل الايجابية للموظفين على وجه التحديد ، حيث يخلق نظام  إ
تقديره  يتم  ما  ينقل  ومرغوبًا  واضحًا  اجتماعيًا  معيارًا  المتميز  البشرية  الموارد  إدارة 
وتوقعه ومكافأته في منظمة معينة ، وذلك من خلال تقديمه لمعلومات واضحة مع 

الفهم ، وشرعية السلطة وبالتالي يكون الموظفون قادرين    وضوح الرؤية ، وإمكانية 
أكثر  يجعلهم  مما   ، المنظمة  وتوقعات  أهداف  مع  الشخصية  أهدافهم  موائمة  على 

( استباقي  بشكل  للعمل   Jia et al., 2018; Ostroff and Bowenاستعدادًا 



 جمال عبد الحميد محمد داهش 

 

 2022الرابع  العدد -36   المجلد              المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية          

19 
 

 

 

 
 

2016; Delmotte, De Winne and Sels 2012; Bowen and Ostroff 
2004 .) 

يقلل    علاوة على الواضح والمتسق  البشرية   الموارد  إدارة  ذلك ، فإن نظام 
من شعور الموظفين بالغموض وعدم التأكد ، وذلك لأن الاتساق العالي والتوافق في 
نظام إدارة الموارد البشرية يضمن صحة وعدالة عملية إدارة الموارد البشرية ، لذلك 

عدم التأكد في الموقف ، مما يجعلهم لا يهتم الموظفون بالتهديد المحتمل الناتج عن  
سلوك  مثل   ، استباقية  سلوكيات  في  الانخراط  عند  الأمان  من  بمزيد  يشعرون 

المشكلات ، والسلوك الابتكاري . ) المسؤولية ، ومنع   Ostroffالصوت، وتحمل 
and Bowen 2016; Li, Frenkel and Sanders 2011; Ribeiro, 

Pinto and Gomes 2011; Hogg and Terry 2000 .) 
البشرية    الموارد  إدارة  نظام  قوة  تكون  عندما   ، ذلك  من  النقيض  على 

منخفضة ، فقد يعاني الموظفون من مواقف غامضة ويشعرون بعدم الأمان لدرجة 
في  للانخراط  عرضة  أقل  يكونوا  الموظفين  فإن  وبالتالي  بالمخاطرة،  لهم  تسمح  لا 

الس في  والانخراط   ، المخاطرة  ، سلوكيات  الصوت  ذلك  في  بما  الاستباقية  لوكيات 
( الابتكاري.  والسلوك   ، المشكلات  ومنع   ، المسؤولية   Frenkel andوتحمل 

Sanders 2011; Ribeiro, Pinto and Gomes 2011; Hogg and 
Terry 2000 :وبناءً على ما سبق يمكن أن اقتراح الفرض التالي ،) 

لة إحصائية عند مستوى معنوية  الفرض الثاني : يوجد تأثير معنوي ذات دلا
%  لقوة نظام إدارة الموارد البشرية بأبعاده الثلاث )التميز ، الاتساق ، الاتفاق ( 5

 على سلوك المواطنة التنظيمية لدى أعضاء هيئة التدريس بالجامعات السعودية. 
 قوة نظام إدارة الموارد البشرية و الالتزام العاطفي: العلاقة بين
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الأ  بإدارة  بمراجعة  المتعلقة  الأبحاث  اهتمام  أن  وجد  فقد   ، الإدارية  دبيات 
الموارد  إدارة  وممارسات   محتوى  على  الأول   المقام  في  ينصب  البشرية  الموارد 
تمثل مجموعة من   البشرية والتي  الموارد  بتفعيل عمليات  نقوم  بدلًا من أن  البشرية 

إليه تسعى  ما  وتنفيذ  التواصل  نحو  الموجهة  البشرية.   المبادرات  الموارد  إدارة 
(Sanders & Yang ,2016   ًحيث تمثل قوة نظام إدارة الموارد البشرية عنوانا ،)

العاملين وما هو متوقع  التواصل مع  البشرية في  الموارد  إدارة  لكفاءة وفعالية نظام 
 (.  Ostroff & Bowen, 2016منهم والتقدير والمكافأة من قبل المنظمة )

محاولات  وتعد  نادرة   هذا  الواقع  في  البشرية  الموارد  إدارة  نظام  قوة  قياس 
( ملحوظ  )Kafferkey,et al.2019بشكل  دراسات  باستثناء   )Dulebohn, et 

al.,2012; Li et al., 2011; Sanders et al., 2008  )  أولئك الذين درسوا
توص وقد   ، العاطفي  الالتزام  و  البشرية  الموارد  إدارة  نظام  قوة  بين  إلى العلاقة  لوا 

 Sandersنتائج متناقضة. في دراسة لأقسام المستشفيات ، حيث توصلت دراسة )
et al., 2008 العاطفي والالتزام  والاتساق  التميز  بين  إيجابية  إلى وجود علاقة   )

( تباينًا في العلاقة ؛ Li et al., 2011،ولا توجد بالنسبة لبعد التوافق ،بينما وجد ) 
أم  كان  التميز  أن  حين  مرتبطًا  في  الاتساق  كان  ،كما  الموظفين  لنتائج  حاسمًا  رًا 

 Kafferkey, etبشكل إيجابي بنيّة الإقلاع عن التدخين ، كذلك توصلت دراسة )
al.,2019 إدارة نظام  قوة  خصائص  كل  بين  معنوية  ارتباط  علاقة  وجود  إلى   )

 عاطفي.الموارد البشرية الثلاث )التميز ، الاتساق ، التوافق( مع الالتزام ال
 وبناءً على ما سبق يمكن أن اقتراح الفرض التالي: 
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الفرض الثالث : يوجد تأثير معنوي ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  
%  لقوة نظام إدارة الموارد البشرية بأبعاده الثلاث )التميز ، الاتساق ، الاتفاق ( 5

 السعودية.على الالتزام العاطفي لدى أعضاء هيئة التدريس بالجامعات 
 الالتزام العاطفي و سلوك المواطنة التنظيمية: العلاقة بين

( دراسة  أنواع  Meyer and Allen,1991توصلت  ثلاثة  هناك  أن  إلى   )
الالتزام   فأما   ،  ) المستمر   ، المعياري   ، العاطفي   ( التنظيمي  الالتزام  من  رئيسية 

ارية السابقة بسبب المعياري فإنه يصعب  تحديده  بشكل صحيح في الأدبيات الإد 
( ، Purba et al., 2015الترابط والتداخل الكبير بين الالتزام العاطفي والمعياري )

 ( اقترح   الالتزام    Meyer et al., 2002; Purba et al., 2015كما  أن   )
ليس  و  الموظفين  دوران  مثل  أخري  بمتغيرات  إيجابي  بشكل  يرتبط  المستمر 

ا الوصف  تتجاوز  التي  السابقة السلوكيات  الدراسات  اقترحت  كذلك   ، للفرد  لوظيفي 
(Allen et al., 2011; Grego-Planer et al., 2019; Lopez-

Cabarcos et al., 2015; Kang et al., 2015 ; Zayas-Ortiz et al., 
يعد عمومًا    2015 المنظمة  تجاه  إيجابية  باعتباره عاطفة  العاطفي  بأن الالتزام   )

التنظيمية ، بالإضافة إلى أنه يلعب دوراً حاسماً  أقوى مؤشر على سلوك   المواطنة 
التنظيمي للالتزام  الأخرى  بالمكونات  بالمقارنة  الأداء  نتائج  توصلت  في  كذلك   ،

( إلى أن المستويات   Lavelle, 2010; Taylor et al., 2012دراسة كلًا من )
مية ، وذلك لأن الالتزام العالية من الالتزام العاطفي يؤثر على سلوك المواطنة التنظي

العاطفي يعد مظهر من مظاهر علاقات التبادل الاجتماعي للموظفين مع منظماتهم 
، مما يدفعهم إلى الانخراط في المزيد من سلوكيات المواطنة ، والأهم من ذلك ، أنه 
وغير  الغربية  الثقافات  من  كل  في  واسع  نطاق  على  العاطفي  الالتزام  دراسة  تمت 

التنظيمية على الغربية كش المواطنة  لتفسير سلوك  التنظيمي  الالتزام  أشكال  كل من 
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 ,Lavelle et al., 2009; Caillierعكس كلًا من الالتزام المعياري والمستمر )
2015; Purba et al., 2015  )     هذا وقد أشارت  العديد من الدراسات إلى أن ،

بـسلوك   إيجابيًا  ارتباطًا  يرتبط  العاطفي  ومنها الالتزام   ، كلياً  التنظيمية  المواطنة 
(Allen et al., 2011; Guh et al., 2013; Purba et al., 2015   ،  )

-Unal, 2013; Zadeh et al., 2015; Zayasبينما أشارت عدد قليل منها )
Ortiz et al., 2015 إلى وجود علاقة مباشرة بين الالتزام العاطفي ويعض أبعاد )
 ة مثل الإيثار والروح الرياضية. سلوك المواطنة التنظيمي

 وبناءً على ما سبق يمكن أن اقتراح الفرض التالي: 
الفرض الرابع : يوجد تأثير معنوي ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  

التدريس 5 هيئة  أعضاء  لدى  التنظيمية  المواطنة  سلوك  و  العاطفي  للالتزام   %
 بالجامعات السعودية. 

قوة نظام إدارة الموارد البشرية و    العلاقة بين العاطفي في  للالتزام  الدور الوسيط  
 سلوك المواطنة التنظيمية: 

أظهرت بعض نتائج الدراسات السابقة أن قوة نظام إدارة الموارد البشرية لها 
( العاطفي  بالالتزام  إيجابية  لنظرية Kafferkey,et al.,2019علاقة  وطبقاً   ،)

( اقترح  فقد  الاجتماعي  قد Guh et al., 2013; Liu, 2009التبادل  ذلك  بأن   )
للتبادل  ممكنة  كوسيلة  يعد  والذي  العاطفي  التزامهم  مشاركة  على  الموظفين  يجبر 

 والانخراط في المزيد من أفعال سلوك المواطنة التي تعود بالفائدة على المنظمة. 
( من  كلًا  دراسة  إليه  توصلت  ما  إلى  بالإضافة   ;Lavelle, 2010هذا 

Taylor et al., 2012 إلى أن المستويات العالية من الالتزام العاطفي تؤثر على )
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مظاهر  من  مظهر  يعد  العاطفي  الالتزام  لأن  وذلك   ، التنظيمية  المواطنة  سلوك 
علاقات التبادل الاجتماعي للموظفين مع منظماتهم ، مما يدفعهم إلى الانخراط في 

 المزيد من سلوكيات المواطنة.
فق ما سبق  على  التنظيمي  علاوة  الالتزام  الدراسات  من  العديد  استخدمت  د 

من  العديد  في  وسيط  كمتغير  المستمر   ، المعياري   ، العاطفي  الثلاث  بمكوناته 
( والتي استخدمته في Tashtoush & Eyupoglu,2020العلاقات ومنها دراسة )

ودر   ، التنظيمية  المواطنة  وسلوك  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين  اسة  العلاقة 
(Payne and Huffman,2005 والذي وجدت أنه يتوسط العلاقة بين ممارسات )

  ، داهش   ( ودراسة  العمالة،  دوران  ومعدل  البشرية  الموارد  والتي 2017إدارة   ،  )
المدمرة وانتشار  القيادة  بين سلوك  العلاقة  أنه يمثل متغير وسيط في  إلى  توصلت 

ستخدمت بعض الدراسات الالتزام العاطفي  سلوكيات العمل المعوقة للإنتاج ،أيضاً ا
ومنها  العلاقات  بعض  في  وسيط  كمتغير  التنظيمي  الالتزام  مكونات  كأحد  بمفرده 

( والتي توصلت إلى أنه يمثل دوراً وسيطاً في Renkemaet al.,2021دراسة  )
 العلاقة بين الالتزام العالي لإدارة الموارد البشرية والسلوك الإبتكاري للعاملين 

 بناءً على ما سبق يمكن أن اقتراح الفرض التالي: و 
إدارة  نظام  قوة  بين  العلاقة  العاطفي  الالتزام  يتوسط   : الخامس  الفرض 
المواطنة  وسلوك   ) التوافق   ، الاتساق   ، التميز   ( الثلاث  بأبعاده  البشرية  الموارد 

 التنظيمية في الوحدات محل الدراسة.
كن صياغة نموذج الدراسة المقترح  وفى ضوء أدبيات الدراسة و فروضها يم

 كالتالى : 

 ( 1 ) شكل

 نموذج الدراسة المقترح 
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الباحث من العرض السابق للإطار النظري والدراسات السابقة بان    ويخلص
الكتابات العربية أو الأجنبية لم تعط الاهتمام الكافي لدراسة العلاقة بين قوة نظام  

البشرية   الموارد  وسلوك  إدارة   ) التوافق   ، الاتساق   ، )التميز  الثلاث  بأبعاده 
أجنبية   أو  دراسة عربية  أي  تتناول  لم  ،كما  التنظيمية  علم  –المواطنة  في حدود 

هذه العلاقة في ضوء  وجود الالتزام العاطفي كمتغير وسيط في هذه     -الباحث  
 العلاقة. 
 
 :  منهج البحث

ا على  الدراسة  هذه  إجراء  في  الباحث  التحليلي  اعتمد  الوصفى  لأسلوب 
الكمي والذى يقوم على وصف وتحليل الظاهرة محل الدراسة وهى علاقة قوة نظام 
إدارة الموارد البشرية بأبعاده الثلاث )التميز ، الاتساق ، الاتفاق ( وسلوك المواطنة 
التنظيمية في ظل تواجد الالتزام التنظيمي العاطفي كمتغير وسيط في هذه العلاقة ، 

خلال جمع البيانات المتعلقة بهذا الموضوع ، وذلك بتصميم استمارة استقصاء من  
ليكرت  مقياس  باستخدام  وذلك  الدراسة  بمتغيرات  المتعلقة  الجوانب  تغطي  واحدة 

 

 لالتزام العاطفي ا

 

سلوك المواطنة  

 التنظيمية 

أبعاد قوة نظام إدارة  

 الموارد البشرية

 التميز  •

 الاتساق  •

 التوافق  •
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الخماسي، والتي تم توزيعها الكترونياً باستخدام نماذج جوجل عبر البريد الالكتروني  
ختبارات الإحصائية اللازمة للإجابة على ووسائل التواصل الاجتماعي ، وإجراء الا

يمكن   والذي   ، الدراسة  أهداف  يخدم  بما  النتائج  تحليل  ثم  ومن   ، الدراسة  فروض 
 توضيحه كما يلي: 

 :  التعريفات الاجرائية لمتغيرات البحث وكيفية قياسها
 قوة نظام إدارة الموارد البشرية ) متغير مستقل (:

لتي تتعلق بكلًا من )التميز ، الاتساق ،  ويقصد به مجموعة من السمات ا  
التوافق ( ،والتي تمكن نظام إدارة الموارد البشرية من خلق مناخ تنظيمي قوي ، يتم 
من خلاله توصيل رسائل ومعلومات لا لبس فيها حول السلوك المناسب للموظفين 
بالجامعات  العاملين  التدريس  هيئة  أعضاء  إدراك  قياس  في  الباحث  اعتمد    ،وقد 

( ،والمكون من  Delmotte et al., 2012السعودية على المقياس الذي وضعه )
عناصر فرعية تركز على الاتساق  (  3( عناصر فرعية تركز على التميز ، و ) 4)

( عناصر فرعية تتعلق بالتوافق معتمداً على الدراسات السابقة في هذا المجال   3و)  
ة البحث ، والوحدات المبحوثة ، ومنها ، مع التعديل في العبارات بما يتفق مع طبيع

 على سبيل المثال " لدي فكرة واضحة عن ممارسات إدارة الموارد البشرية بالجامعة "
  " مستمرة  بصفة  البشرية  الموارد  سياسة  تتغير   ، الجامعة  هذه  "في  ؛  )التميز( 

التنفيذية )الاتساق( ؛ و " من الواضح وجود توافق بين إدارة الموارد البشرية والإدارة  
 في الجامعة" )التوافق(. 

 ( mediator variableالالتزام العاطفي كوسيط  )
مع  أهدافه  وتطابق  بالمنظمة  بالارتباط  الفرد  شعور  من  النابع  الالتزام  يعني  وهو 
أهدافها وقيمه مع قيم المنظمة ، وقد اعتمد الباحث في قياس الالتزام العاطفي على 

( الذى طور من  Meyer, Allen and Gellatly, 1990المقياس المصمم من قبل ) 
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, مع إجراء مجموعة   (2014واستخدمته دراسة )داهش،  (    AliYusob,1999قبل )  
( عبارات ،ومنها على 6من التعديلات بما يتوافق مع البيئة المصرية والمكون من )

اشعر  " المثال  ه هذ  في أعمل بأني الآخرين اخبر عندما والاعتزاز بالفخر سبيل 
 الجامعة ".

 سلوكيات المواطنة التنظيمية ) متغير تابع (:
 اختياري  بشكل الفرد يقدمها التي الرسمية غير أوالسلوكيات كل الأفعال  ويقصد بها    

، وقد اعتمد الباحث  العقاب  أو  الرسمية الحوافز اعتبارات  إلى النظر دون  أو طوعي
( مقياس  على  التنظيمية  المواطنة  سلوكيات  قياس   Niehoff andفي 

Moorman,1993  ،( والمكون من خمسة أبعاد تقيس كل من ) الإيثار ، الكياسة
( عبارة ، مع 20والضمير، والروح الرياضية، والسلوك الحضاري ، والمكون من  )  

سبيل   على  ومنها  المصرية،  البيئة  مع  يتوافق  بما  التعديلات  من  مجموعة  إجراء 
لديهم أعباء عمل ثقيلة " و " ألتزم بقواعد ولوائح   المثال " أنا أساعد الآخرين الذين

 الجامعة حتى عندما لا يراقبني أحد":
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 ( 1جدول رقم )

 متغيرات البحث وكيفية قياسها

 المتغير 
الأبعاد التي تضمها كل 

 مجموعة 
 عبارات قائمة الاستقصاء 

الموارد   .1 إدارة  قوة 

 البشرية 

 "المتغيرالمستقل"   

بقائمة  )ثانياً 

 (            الاستقصاء

 16إلى  1العبارات من  التميز  •

 28إلى  17العبارات من  الاتساق  •

 40إلى  29العبارات من  التوافق  •

ال2 الالتزام  عاطفي . 

)ثالثاً   الوسيط"  "المتغير

 بقائمة الاستقصاء( 

 الالتزام العاطفي  •

 6إلى  1العبارات من 

المواطنة   .سلوكيات 3

 التنظيمية 

 "المتغير التابع" 

 بعاً بقائمة الاستقصاء( )را

 

 4إلى  1العبارات من   يثار الإ •

 8إلى  5العبارات من   الضمير •

 12إلى  9 العبارات من  مجاملةال •

 16إلى  13العبارات من   روح الرياضية ال •

سلوك ال •

 الحضاري 

 20إلى  17العبارات من 

 المصدر : من إعداد الباحث اعتماداً علي الدراسات السابقة.  
 وعينة البحث: جتمع م  

السعودية   بالجامعات  العاملين  التدريس  هيئة  أعضاء  البحث  مجتمع  يشمل 
( عددهم  بلغ  )  63.4والذي  من  يقرب  ما  في  يعملون  عضو  ألف  جامعة 34(   )

( 4عدد )  % منها،10قام الباحث باختيار عينة عشوائية بنسبة    ،    حكومية وأهلية
الا  وتاريخ  حجماً  للأكبر  طبقأ  بجدول  جامعات  مبين  هو  كما   ( تم  2نشاء  ثم   ،  )

اختيار عينة عشوائية طبقية تم احتسابها بافتراض أن الظاهرة محل الدراسة تتحقق  
بنسبة   المجتمع  معادلة   %50فى  باستخدام  العينة  حجم  معادلة  فى  وبالتطبيق 
) اى بخطأ   %95( بمعامل ثقة  Krejcie & Morgan,1970كريجس ومورجان )

( مفردة 384( هو ) 10000العينة عند حجم مجتمع أكبر من  ) ( فإن حجم  0.05
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( إلى  زيادتها  تم  ومواجهة 400،  العينة  حجم  زيادة  مزايا  من  للاستفادة  مفردة   )
هيئة  أعضاء  على  عشوائياً  توزيعها  تم  البيانات،  تجميع  أثناء  المحتمل  النقص 

قات الدراسة ، التدريس باستخدام أسلوب  التوزيع المتناسب لحجم كل طبقة من طب
% وذلك كما   72.5( استمارة بنسبة استجابة  291وبلغت الاستمارات الصحيحة )

 هو موضح بالجدول التالي:
 ( 2جدول رقم )

 مجتمع وعينة البحث ، ونسب الاستجابة 

 الجامعة م

تاريخ  

 الإنشاء
حجم  

 المجتمع

حجم  

 العينة

عدد  

الردود  

 السليمة

نسبة 

 الاستجابة

 %49.3 71 144 7548 هـ1377 جامعة الملك سعود 1

 %64.7 99 153 8072 هـ1387 جامعة الملك عبد العزيز  2

بن   3 محمد  الامام  جامعة 

   سعود الاسلامية

 هـ1394

 3506 67 60 89.5 % 

 % 86.1 31 36 1885 هـ1395 جامعة الملك فيصل  4

 72.5%  291 400 21011  الاجمالــــي 

  1435/1436على البيانات المشورة من الهيئة العامة للاحصاء  المصدر : من إعداد الباحث اعتماداً 

 وزارة التعليم. –هــ 

 ويوضح الجدول التالي وصف عينة الدراسة :
 (3)جدول رقم 

 (n = 291)الدراسة  توزيع عينة

 النسبة %  العدد العدد 

 النوع 
 79 229 ذكور

 21 62 إناث 

 44.5 129 سعودي  الجنسية 



 جمال عبد الحميد محمد داهش 

 

 2022الرابع  العدد -36   المجلد              المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية          

29 
 

 

 

 
 

 55.5 162 غير سعودي 

 الرتبة الأكاديمية 

 30.8 59 معيد 

 53.4 102 محاضر 

 42.4 81 أسناذ مساعد 

 18.3 35 أستاذ مشارك

 7.1 14 أستاذ 

 سنوات الخبرة 

 18.1 53 سنوات  5أقل من 

 32.3 94 سنوات  10سنوات إلى  6من 

 22.6 66 سنوات  15سنوات إلى  11من 

 26.8 78 سنة                       15أكثر من 

    SPSS .برنامج المصدر: من إعداد الباحث من واقع مخرجات                       

 : توفيرها مصادرأنواع البيانات و 
 البيانات الثانوية:  

المراجع الأجنبية والعربية من كتـب ودوريـات إطلاع الباحث علي في   ت تمثل
البشـرية  بعناصـرها الفرعيـة  مرتبطة بموضوع البحث المتعلقة بقوة نظـام إدارة المـوارد 

الثلاث ا والالتزام العاطفي ، وكذلك سلوكيات المواطنـة التنظيميـة ، كمـا تـم الاعتمـاد 
ــاملين  ــدريس العـــ ــة التـــ ــاء هيئـــ ــة بموقـــــف أعضـــ ــورة المتعلقـــ ــاءات المنشـــ علـــــى الإحصـــ

 بالجامعات السعودية.
 البيانات الأولية:   

من خلال الدراسة الميدانية البيانات التي تم الحصول عليها    وتمثلت في   
البشرية   الموارد  إدارة  نظام  لقوة  التدريس  هيئة  أعضاء  إدراك  مدى  تعكس  والتي 

بهيئة التدريس بالوحدات محل  بأبعادها الثلاث ومدى توافر الالتزام العاطفي للعاملين
المتعلقة  العينة  نفس  من  عليها  الحصول  تم  التي  البيانات  وكذلك   ، التطبيق 
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المواطنة التنظيمية لأعضاء هيئة التدريس العاملين بالجامعات السعودية   بسلوكيات 
و  وفقاالتي  ،  إعدادها  تم  التي  الاستقصاء  قائمة  خلال  من  توفيرها  سبق   تم  لما 

من إيضاحه للتأكد  مراجعتها  تم  ،والتي  الدراسة  عينة  على  توزيعها  تم  والتي   ،
الاستما  عدد  ليصبح   ، الاحصائي  للتحليل  )  صلاحيتها  الصحيحة  (   291رات 

والثبات  الذاتي  الصدق  اختبارات  إجراء  تم  ، كما هو موضح سابقاً، حيث  استمارة 
Validity and Reliability    لقائمة الاستقصاء من خلال حساب معامل الثبات ألفا

كرونباخ )أو ما يسمى بمعامل الاعتمادية(، وذلك لبحث مدى إمكانية الاعتماد على  
لميدانية فى تعميم ما يتم التوصل إليه في هذا الصدد، كما يوضحها نتائج الدراسة ا
 الجدول التالي:

 ( 4جدول رقم )

 والصدق لاستمارة الاستقصاء معاملى الثبات 

معامل الثبات   البيــان  المحور

(Alpha) 

معامل 

 الصدق
 0.862 0.743 قوة نظام إدارة الموارد البشرية  الأول 

 0.811 0.657 التميز  • 

 0.877 0.769 ساق الات • 

 0.855 0.731 التوافق  • 

 0.819 0.67 الالتزام العاطفي  الثانى 

 0.809 0.654 المواطنة التنظيمية  سلوكيات  الثالث 

 0.872 0.76 يثار الإ • 

 0.819 0.67 الضمير • 

 0.813 0.66 مجاملةال • 

 0.883 0.779 روح الرياضية ال • 

 0.821 0.674 سلوك الحضاري ال • 
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    SPSS .برنامج داد الباحث من واقع مخرجاتالمصدر: من إع

رقم   الجدول  لجميع    (4)وباستعراض  مقبولة  الثبات  معامل  قيم  أن  يتضح 
يتكون   محور  وكل  رئيسية  محاور  ثلاثة  الاستقصاء  قائمة  تضمنت  حيث  الأسئلة، 
من أكثر من عنصر تأخذ شكل ليكرت الخماسى، وتراوحت قيمة معامل الثبات بين 

الثالث " الروح الرياضية " و    للبعد   (0.779) للبعد    (0.657)الرابع من المحور 
 الأول  من المحور الأول  "  التميز ".

بين   الذاتي  الصدق  معامل  قيمة  تراوحت  من    (0.883)كما  الرابع  للبعد 
للبعد الأول  من المحور الأول  "     (0.811)المحور الثالث " الروح الرياضية " و  

ى يمكن القول أنها معاملات ذات دلالة جيدة لتحقيق أهداف البحث التميز " ، وبالتال
  ويمكن الاعتماد عليها فى تعميم المخرجات على المجتمع ككل.

 : أساليب تحليل البيانات:8/3/3
البرنامج  الثانى والعشرون من  بعد ترميز وتفريغ البيانات، تم استخدام الاصدار  

فى    The Statistical Pakage for Social Sciences (SPSS)   الاحصائى
 :التحليل الإحصائى لبيانات الدراسة الميدانية على النحو التالى: إجراء
الإحصاء الوصفي حيث تم استخدام المتوسط الحسابى والانحراف المعيارى    •

 لتوضيح متوسط وتباين الآراء حول عناصر الاستقصاء. 
لعلاقة بين المتغير المستقل  معامل الارتباط  لبيرسون لتحديد قوة واتجاه ا   •

 والمتغيرات الوسيطة  والتابعة. 
)كولموجروف   • للتوزيع    -اختبار  البيانات  تبعية  مدي  من  للتأكد  سيمرنوف( 

 الطبيعي  
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  (Variance Inflation actor - VIF)التباين )   تضخم اختبار معامل •
 ) المستقلة   المتغيرات  بين عال ارتباط وجود  عدم من لتأكد ل

Multicollinearity )  
، وهو اختبار معلمى لاختبار مدى وجود فروق    ( ANOVAتحليل التباين )  •

 معنوية بين  أكثر من متوسطين 
•   ( بين  Tاختبار  معنوية  فروق  وجود  لاختبار  معلمى  اختبار  وهو   ،  )

 متوسطين 
•   ( الصاعد  التدريجي  الخطي  المتغير    stepwiseالانحدار  انحدار  لقياس   )

 تغيرات المستقلة والوسيطةالتابع على الم
 الانحدار البسيط والمتعدد لاختبار المتغير الوسيط    •
 تحليل النتائج واختبارات الفروض: 
 مدى ملائمة البيانات لاختبار فروض البحث:أولًا: 
 الانحدار وتحليل التباين تحليل البحث واستخدام فروض  اختبار في البدء قبل  

 تحليل  لافتراضات  البيانات  ملائمة  لضمان ذلكو  الاختبارات ، بعض  تم إجراء ،
 من خلال:   ذلك و.الانحدار
التأكد من مدي تبعية البيانات للتوزيع الطبيعي وذلك باستخدام اختبار   •

 سيمرنوف(-)كولموجروف 
 ) المستقلة   المتغيرات  بين عال ارتباط وجود  عدم من التأكد  •

Multicollinearity ) باستخدام  تضخم معامل اختبار وذلك 
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 التباين واختبار  ، (Variance Inflation actor - VIF)التباين
 المتغيرات المستقلة.  من متغير لكل (Tolerance)  المسموح

 
 التوزيع الطبيعي لمتغيرات البحث:

تم     ، الطبيعي  للتوزيع  الدراسة  بمتغيرات  الخاصة  البيانات  تبعية  من  للتحقق 
 ما هو مزضح بالجدول التالي: سيمرنوف(ك-إجراء اختبار )كولموجروف  

 ( 5جدول رقم )

 التوزيع الطبيعي لمتغيرات البحث

 المتغيرات  المحور
 -كولموجروف

 سيمرنوف 

مستوى  

 المعنوية 

 0.908 0.805 قوة نظام إدارة الموارد البشرية  الأول 

 0.711 0.662 التميز  • 

 0.774 0.700 الاتساق  • 

 0.534 0.564 التوافق  • 

 0.541 0.801 عاطفي الالتزام ال الثانى 

 0.052 1.468 المواطنة التنظيمية  سلوكيات  الثالث 

 0.056 1.040 يثار الإ • 

 0.721 0.69 الضمير • 

 0.346 0.902 مجاملةال • 

 0.372 0.964 روح الرياضية ال • 

 0.451 0.859 سلوك الحضاري ال • 

 

 0.05أكبر من )   ( p- value)   ويتضح من الجدول السابق أن جميع قيم
 هو ما يشير إلى أن جميع متغيرات الدراسة تتبع للتوزيع الطبيعي . ( و 
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   (:Tolerance( والتباين المسموح )  VIFاختبار تضخم التباين ) 
 Variance Inflation)التباين)   تضخم قام الباحث بإجراء اختبار معامل

actor - VIF) ، المسموح التباين واختبار  (Tolerance) من  متغير لكل 
المستقلة ، كما  المتغيرات  بين عال ارتباط وجود  عدم من تغيرات المستقلة للتأكد الم

 هو موضح بالجدول التالي:
 ( 6جدول رقم ) 

 نتائج اختبار تضخم التباين  والتباين المسموح 

 VIF TOLERANCE المتغيرات المستقلة 

 0.236 4.522 التميز  •

 0.142 5.314   الرؤية  •

 0.653 3.72 الفهم  •

 0.078 4.112 السلطة  شرعية  •

 0.301 3.751 الملاءمة •

 0.251 3.614 الاتساق  •

 0.092 2.171 الوسيلة  •

 0.218 3.274 الصلاحية  •

  الموارد  إدارة رسائل  اتساق •

 البشرية 

3.121 0.354 

 0.263 3.661  التوافق •

 0.264 4.128   القرار صناع بين الاتفاق •

 0.431 3.615 عدالة الإجراءات  •

 0.081 2.228 ت عدالة التوزيعا •

ومن الجدول السابق يتضح عدم وجود ارتباط عال بين المتغيرات المستقلة  
( من  أقل  التباين  تضخم  معامل  قيم  جميع  لأن  التباين 10وذلك  قيم  وكذلك   ،  )
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 ( من  أكبر  به  واختبار 0.05المسموح  الانحدار  تحليل  استخدام  يمكن  وعليه   ،)
 الفروض . 

 لارتباط: الإحصاءات الوصفية ومعاملات ا
 ( رقم  جدول  وكذلك 7يعرض  المعياري  والانحراف  الحسابية  المتوسطات   )

الموارد   إدارة  نظام  قوة  في  تتمثل  والتي  الدراسة  متغيرات  بين  الارتباط  معاملات 
التوافق )التميز ، الاتساق ،  الثلاث  بأبعادها  العاطفي (،  البشرية  التنظيمي  والالتزام 

 وكيات المواطنة التنظيمية. لأعضاء هيئة التدريس وكذلك سل
 ( 7جدول رقم )

 الاحصاءات الوصفية ومعاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة

المتوسط   المتغير م

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

1 2 3 4 5 6 

قوة نظام إدارة   1

 الموارد البشرية

3.462 0.791 1      

     1 *39. 0.784 3.906 التميز  2

    1 427.*  375.*  0.772 3.254 الاتساق  3

   1 421.*  594.*  212.*  0.662 3.526 لتوافق ا 4

 الالتزام التنظيمي 5

 العاطفي 

3.707 0.762  *.432  *.313  *.413 .352* 1  

سلوكيات المواطنة   6

 التنظيمية 

3.435 0.725  *.798  *.887  *.773  *.64  *.619 1 

 %5* معاملات معنوية عند مستوى معنوية  
السابقة إلى أن درجة إدراك أعضاء هيئة التدريس  حصاءات الوصفيةوتشير الإ   

لكل من قوة نظام إدارة الموارد البشرية وسلوكيات المواطنة التنظيمية قد بلغت درجة 
 ( أن  حيث  درجة    M < 3.66متوسطة  العاطفي  الالتزام  درجة  بلغت  حين  (،في 
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( ، كما أشارت البيانات السابقة    M > 3.66مرتفعة حيث بلغت قيمة المتوسط )
إلى أن معاملات الارتباط جاءت وفقاً لما هو متوقع ؛ حيث وجدت علاقة ارتباط 
والالتزام   البشرية  الموارد  إدارة  نظام  لقوة  التدريس  هيئة  أعضاء  إدراك  بين  إيجابية 

( لديهم  العاطفي  ارتباط   (  r =.432 ,,p < .05التنظيمي  ، وكذلك وجود علاقة 
بية بين إدراك أعضاء هيئة التدريس لقوة نظام إدارة الموارد البشرية  وسلوكيات إيجا

، كما وجدت أيضاً علاقة ارتباط إيجابية بين الالتزام   (r =.79,p < .05المواطنة )
( التنظيمية  المواطنة  وسلوكيات  التدريس  هيئة  أعضاء  لدي  العاطفي   rالتنظيمي 

=.619, p < .05 ) 
 ض الأول:نتائج اختبار الفر 

ينص الفرض الأول على " لا توجد اختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية  
السعودية 5عند مستوى معنوية   بالجامعات  العاملين  التدريس  % بين أعضاء هيئة 

فيما يتعلق بإدراكهم لقوة نظام إدارة الموارد البشرية باختلاف النوع ، الجنسية ،الرتبة 
 هذا الفرض إلى مجموعة من الفروض الفرعية كالتالي:  الأكاديمية  ، الخبرة".وينقسم 

أثر النوع على  مدى إدراك  أعضاء هيئة التدريس لأبعاد قوة نظام إدارة الموارد 
 البشرية:

الذي  االأول  الفرض  الأول من  الفرعي  الفرض  اختبار  الجزئية  تم في هذه 
 ينص على: 

م  " عند  إحصائية  دلالة  ذات  معنوية  اختلافات  توجد  معنوية  لا  بين 5ستوى   %
أعضاء هيئة التدريس العاملين بالجامعات السعودية فيما يتعلق بإدراكهم لقوة نظام  

 ."إدارة الموارد البشرية باختلاف النوع
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رقم   جدول  قوة   (8)يعرض  لأبعاد  إختبار)ت(  ونتائج  الوصفى  الاحصاء 
النوع حسب  الدراسة  فئتى  نظر  وجهة  من  البشرية  الموارد  إدارة   -)ذكور    نظام 

إناث(، ويتضح من الجدول ارتفاع متوسط ارآء الذكورعن الإناث حول جميع أبعاد 
قوة نظام إدارة الموارد البشرية ) التميز، الاتساق ، التوافق ( ،  ولاختبار وجود فرق 

، وهو اختبار   tمعنوى بين اراء فئتى الدراسة حول هذه الأبعاد ، تم استخدام اختبار  
نتائج هذا   (8)وجود فرق بين متوسطين، حيث يعرض جدول رقم  معلمى لاختبار  

 الاختبار. 
 (8)جدول رقم 

 نتائج اختبار ت لمتوسط ادارك أعضاء هيئة التدريس لقوة  
 نظام إدارة الموارد البشرية حسب النوع

 الأبعاد 

 نتائج الإختبار  إناث  ذكور

وسط 

 حسابى

انحراف 

 معيارى 

وسط 

 حسابى

انحراف 

 معيارى 

T Sig.  المعنوية 

قوة نظام إدارة  

الموارد  

 البشرية 

3.76 0.75 3.53 0.50 

4.514 .084 

معنوى غير   

 معنوى غير  064. 2.443 0.61 3.42 0.66 4.12 التميز 

 معنوى  غير 231. 5.771 0.73 3.59 0.82 3.86 الاتساق 

 معنوى  001. 12.485 0.44 3.16 0.68 3.52 لتوافق ا

   SPSS .برنامج واقع مخرجات المصدر: من إعداد الباحث من
الجدول        من  الدراسة عدم    السابقيتضح  فئتى  اراء  متوسط  بين  الفرق  معنوية 

حيث ان   %5عند مستوى معنوية    قوة نظام إدارة الموارد البشريةحول جميع أبعاد  
، مما يدل على عدم وجود   باستثناء بعد التوافق أكبر من مستوى المعنوية  Sigقيمة  
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ذا لأبعاد فروق  الدراسة  فئتى  ادراك  بين  معنوية  دلالة  الموارد  .ت  إدارة  نظام  قوة 
 البشرية حسب النوع. 

 مما سبق يتضح صحة الفرض الفرعي الأول من الفرض الأول 
%  5توجد اختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية   " لا

فيم السعودية  بالجامعات  العاملين  التدريس  هيئة  أعضاء  يتعلق  بين  ا 
 ." بإدراكهم لقوة نظام إدارة الموارد البشرية باختلاف النوع

إدارة  نظام  قوة  لأبعاد  التدريس  هيئة  أعضاء  إدراك   مدى  على   الجنسية  أثر 
 الموارد البشرية: 

الثاني من الفرض االأول الذي   تم في هذه الجزئية اختبار الفرض الفرعي 
 ينص على: 

ذات    " معنوية  اختلافات  توجد  معنوية  لا  مستوى  عند  إحصائية  بين 5دلالة   %
أعضاء هيئة التدريس العاملين بالجامعات السعودية فيما يتعلق بإدراكهم لقوة نظام  

 ." إدارة الموارد البشرية باختلاف الجنسية

رقم   جدول  قوة   (9)يعرض  لأبعاد  إختبار)ت(  ونتائج  الوصفى  الاحصاء 
البشرية من وجهة نظر ف الموارد  إدارة  النوع ) سعودي  نظام  الدراسة حسب   –ئتى 

غير سعودي ( ، ويتضح من الجدول ارتفاع متوسط ارآء أعضاء هيئة التدريس غير 
السعوديين عن غيرهم من السعوديين حول جميع أبعاد قوة نظام إدارة الموارد البشرية 

اسة ) التميز، الاتساق ، التوافق ( ،  ولاختبار وجود فرق معنوى بين اراء فئتى الدر 
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، وهو اختبار معلمى لاختبار وجود فرق   tحول هذه الأبعاد ، تم استخدام اختبار  
 نتائج هذا الاختبار.  (9)بين متوسطين، حيث يعرض جدول رقم 

 
 
 

 (9)جدول رقم 
 نتائج اختبار ت لمتوسط ادارك أعضاء هيئة التدريس لقوة  

 نظام إدارة الموارد البشرية حسب الجنسية 

 الأبعاد 

ير سعودي غ سعودي   نتائج الإختبار  

وسط 

 حسابى

انحراف 

 معيارى 

وسط 

 حسابى

انحراف 

 معيارى 

T Sig.  المعنوية 

قوة نظام إدارة  

الموارد  

 البشرية 

3.06 0.6 4.09 0.47 3.657 .431 

معنوى غير   

 1.032 0.747 0.56 4.53 0.56 3.24 التميز 
 معنوى غير 

 087. 1.153 0.64 3.79 0.8 3.1 الاتساق 
 نوى مع  غير

 091. 2.346 0.78 3.99 0.8 3.96 لتوافق ا
 معنوى  غير

   SPSS .برنامج المصدر: من إعداد الباحث من واقع مخرجات
الجدول        من  الدراسة   السابقيتضح  فئتى  اراء  متوسط  بين  الفرق  معنوية  عدم 

حيث ان   %5عند مستوى معنوية    قوة نظام إدارة الموارد البشريةحول جميع أبعاد  
دلالة   Sigة  قيم ذات  فروق  وجود  على عدم  يدل  مما  المعنوية،  مستوى  أكبر من 

 قوة نظام إدارة الموارد البشرية حسب الجنسية .معنوية بين ادراك فئتى الدراسة لأبعاد 
 مما سبق يتضح صحة الفرض الفرعي الثاني من الفرض الأول  
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%  5وية  توجد اختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى معن" لا  
يتعلق   فيما  السعودية  بالجامعات  العاملين  التدريس  هيئة  أعضاء  بين 

 ."بإدراكهم لقوة نظام إدارة الموارد البشرية باختلاف الجنسية 

أثر الرتبة الأكاديمية على  مدى إدراك  أعضاء هيئة التدريس لأبعاد قوة نظام إدارة 
 الموارد البشرية: 

 لفرعي الثالث من الفرض الأول الذي ينص على: تم في هذه الجزئية اختبار الفرض ا
معنوية   مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  معنوية  اختلافات  توجد  بين 5"لا   %

بالجامعات السعودية فيما يتعلق بإدراكهم لقوة نظام   أعضاء هيئة التدريس العاملين 
 إدارة الموارد البشرية باختلاف الرتبة الأكاديمية." 

رقم   الموارد  ا   (10)يعرض جدول  إدارة  نظام  قوة  لأبعاد  الوصفى  لاحصاء 
البشرية من وجهة نظر فئات الدراسة حسب الرتبة الأكاديمية، ويتضح من الجدول 
مشارك  و"أستاذ  مساعد"  أستاذ  و"  "أستاذ"  رتبة  هم  من  اراء  متوسط  ارتفاع 
"و"محاضر  ، وانخفاض متوسط اراء من هم في رتبة "معيد"،حول قوة نظام إدارة 

 موارد البشرية وأبعادها المختلفة كما يبنها الجدول التالي.ال
 (10)جدول رقم 

 من وجهة   قوة نظام إدارة الموارد البشريةالاحصاء الوصفى لأبعاد 
 الرتبة الأكاديمية نظر فئات الدراسة حسب 

الرتبة 

 العلمية 

 معيد  محاضر  أستاذ مساعد  أستاذ مشارك  أستاذ 

وسط  

 حسابى 

انحراف  

 معيارى

ط  وس

 حسابى 

انحراف  

 معيارى

وسط  

 حسابى 

انحراف  

 معيارى

وسط  

 حسابى 

انحراف  

 معيارى

وسط  

 حسابى 

انحراف  

 معيارى

قوة نظام  

إدارة  
3.59 .771 3.77 .427 3.99 .107 3.77 .423 2.97 .427 
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الموارد  

 البشرية

 427. 3.77 502. 3.53 107. 3.99 495. 3.60 429. 3.24 التميز 

 495. 2.60 429. 3.76 454. 3.72 849. 3.40 397. 2.84 الاتساق 

 427. 2.77 429. 2.76 107. 3.99 427. 3.77 776. 3.48 لتوافق ا

 

ولاختبار وجود فرق معنوى بين اراء فئات الدراسة حول أبعاد قوة نظام إدارة       
التباين   تحليل  استخدام  تم   ، الأكاديمية  الرتبة  حسب  البشرية  ،   ANOVAالموارد 

ار معلمى لاختبار وجود فروق معنوية بين  أكثر من متوسطين، يعرض وهو اختب 
 نتائج الاختبار.  (11)جدول رقم 

 (11)جدول رقم 
 لأبعاد قوة  التدريس نتائج تحليل التباين الأحادي لمتوسطات إدراك أعضاء هيئة

 حسب الرتبة الأكاديمية  نظام إدارة الموارد البشرية  

 

مجموع   الأبعاد 

 المربعات 

ت درجا

 الحرية 

متوسط  

مجموع  

 المربعات 

F Sig. 

 التميز 

 

 093. 1.131 6.543 4 3.224 بين المجموعات 

   0.1312 286 230.1444 داخل المجموعات 

    290 233.368 كلى

 الاتساق 

 

 112. 2.143 73.654 4 1.017 بين المجموعات 

   0.1654 286 275.91 داخل المجموعات 

    290 276.927 كلى

 توافق لا

 137. 2.8576 33.443 4 2.219 بين المجموعات 

   0.2313 286 480.153 داخل المجموعات 

    290 482.372 كلى

   SPSS .برنامج المصدر: من إعداد الباحث من واقع مخرجات



ة  العلاقة بين إدراك أعضاء هيئة التدريس بالجامعات السعودية لقوة نظام إدارة الموارد البشري
   عاطفيال الوسيط للالتزام رالدو  :المواطنة التنظيمية  سلوكو 

 

 

 2022الرابع  العدد  -36  المجلد            المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية         

 

42 
 

 

 

 
 

رقم         جدول  من  فئات   (11)ويتضح  اراء  متوسط  بين  الفرق  معنوية  عدم 
  %5ظام إدارة الموارد البشرية عند مستوى معنوية  الدراسة حول جميع أبعاد قوة  ن 

أكبر من مستوى المعنوية، مما يدل على عدم وجود فروق ذات   Sigحيث ان قيمة  
قوة   أبعاد  حول  السعودية  الجامعات  في  التدريس  هيئة  أعضاء  بين  معنوية  دلالة 

 نظام إدارة الموارد البشرية حسب الرتبة الأكاديمية 
 رض الفرعي الثالث من الفرض الأول:وعليه يمكن قبول الف

معنوية   مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  معنوية  اختلافات  توجد  لا  بين 5"   %
بالجامعات السعودية فيما يتعلق بإدراكهم لقوة نظام   أعضاء هيئة التدريس العاملين 

 إدارة الموارد البشرية باختلاف الرتبة الأكاديمية." 
إدراك  أعضاء هيئة التدريس لأبعاد قوة نظام إدارة   أثر الخبرة الوظيفية على  مدى

 الموارد البشرية: 

الذي   الأول  الفرض  من  الرابع  الفرعي  الفرض  اختبار  الجزئية  هذه  في  تم 
 ينص على: 

معنوية   مستوى  عند  إحصائية  دلالة  ذات  معنوية  اختلافات  توجد  بين 5"لا   %
بالجامعات السعودية في ما يتعلق بإدراكهم لقوة نظام  أعضاء هيئة التدريس العاملين 

 إدارة الموارد البشرية باختلاف الخبرة الوظيفية." 
رقم   الموارد    (12)يعرض جدول  إدارة  نظام  قوة  لأبعاد  الوصفى  الاحصاء 

البشرية من وجهة نظر فئات الدراسة حسب الخبرة الوظيفية ، ويتضح من الجدول 
لمدة   بالجامعة  يعملون  هم  من  اراء  متوسط  من  ارتفاع  وانخفاض 5أقل   ، سنوات 
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من   أكثر  لمدة  بالجامعة  يعملون  في  هم  من  اراء  نظام    15متوسط  قوة  سنة،حول 
 إدارة الموارد البشرية وأبعادها المختلفة كما يبنها الجدول التالي. 

 
 
 
 (12)جدول رقم 

 الاحصاء الوصفى لأبعاد قوة نظام إدارة الموارد البشرية من وجهة  
 ب الرتبة الأكاديمية نظر فئات الدراسة حس

الرتبة  

 العلمية 

  10إلى 6من  سنوات  5أقل من  

 سنوات 

 سنة   15أكثر من  سنة  15إلى 11من 

وسط  

 حسابى

انحراف  

 معيارى

وسط  

 حسابى

انحراف  

 معيارى

وسط  

 حسابى

انحراف  

 معيارى

وسط  

 حسابى

انحراف  

 معيارى

قوة نظام  

إدارة  

الموارد  

 البشرية

3.99 2.60 3.77 .427 3.77 .849 3.57 .397 

 776. 3.19 427. 3.53 495. 3.60 2.77 2.99 التميز 

 771. 2.73 107. 3.76 2.97 3.40 454. 3.76 الاتساق 

 429. 3.57 118. 2.76 3.77 3.77 107. 3.67 لتوافق ا

 

إدارة        نظام  قوة  أبعاد  الدراسة حول  فئات  اراء  بين  معنوى  فرق  وجود  ولاختبار 
، وهو    ANOVAالخبرة الوظيفية ، تم استخدام تحليل التباين    الموارد البشرية حسب 

اختبار معلمى لاختبار وجود فروق معنوية بين  أكثر من متوسطين، يعرض جدول 
 نتائج الاختبار.  (13)رقم 
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 (13)جدول رقم 
 لأبعاد قوة  التدريس نتائج تحليل التباين الأحادي لمتوسطات إدراك أعضاء هيئة

 الخبرة الوظيفية حسب  الموارد البشرية  نظام إدارة 

مجموع   الأبعاد 

 المربعات 

درجات 

 الحرية 

متوسط  

مجموع  

 المربعات 

F Sig. 

 التميز 

 

 178. 3.131 5.543 3 9.264 بين المجموعات 

   0.1543 287 224.103 داخل المجموعات 

    290 233.368 كلى

 الاتساق 

 

 121. 1.132 7.533 3 0.972 بين المجموعات 

   0.123 287 175.955 داخل المجموعات 

    290 276.927 كلى

 لتوافق ا

 078. 2.86 13.443 3 15.262 بين المجموعات 

   0.2313 287 467.11 داخل المجموعات 

    290 482.372 كلى

    SPSS .برنامج المصدر: من إعداد الباحث من واقع مخرجات

رقم         جدول  من  مع   (13)ويتضح  فئات عدم  اراء  متوسط  بين  الفرق  نوية 
  %5الدراسة حول جميع أبعاد قوة  نظام إدارة الموارد البشرية عند مستوى معنوية  

أكبر من مستوى المعنوية، مما يدل على عدم وجود فروق ذات   Sigحيث ان قيمة  
قوة   أبعاد  حول  السعودية  الجامعات  في  التدريس  هيئة  أعضاء  بين  معنوية  دلالة 

 رة الموارد البشرية حسب الخبرة الوظيفية. نظام إدا
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 وعليه يمكن قبول الفرض الفرعي الرابع من الفرض الأول:
%  5" لا توجد اختلافات معنوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  

لقوة   بإدراكهم  يتعلق  فيما  السعودية  بالجامعات  العاملين  التدريس  هيئة  أعضاء  بين 
 ية باختلاف الخبرة الوظيفية". نظام إدارة الموارد البشر 

 نتائج اختبار الفرض الثاني: 
عند   إحصائية  دلالة  ذات  معنوي  تأثير  يوجد  على"  الثاني  الفرض  ينص 

معنوية   ، 5مستوى  )التميز  الثلاث  بأبعاده  البشرية  الموارد  إدارة  نظام  لقوة    %
ال هيئة  أعضاء  لدى  التنظيمية  المواطنة  سلوك  على   ) الاتفاق   ، تدريس الاتساق 

 بالجامعات السعودية". 
يعرض جدول رقم  حيث لاختبار هذا الفرض تم استخدام الانحدار المتدرج ، 

)متوسط اراء العينة  ( تقديرات نموذج الانحدار المتدرج لانحدار المتغير التابع14)
حول سلوك المواطنة التنظيمية( على أبعاد قوة نظام إدارة الموارد البشرية  كمتغيرات 

   Fة، ويتضح من الجدول معنوية نموذج الإنحدار المقدر من خلال قيمة   مستقل
والحد  (sig=0.000)وقيمة    (77.82) الانحدار  معاملات  معنوية  يتضح  كما   ،

 .  %5الثابت عند مستوى معنوية  

 (14)جدول رقم 

 نموذج الانحدار المتدرج تقديرات 

 معامل التحديد 

R2 

F 

(sig.) 

 التقديرات 

  T Sig. 

0.623 
77.823 

(0.000) 

Constant 7.018 112.945 .000 

 000. 8.726 0.134 التميز 



ة  العلاقة بين إدراك أعضاء هيئة التدريس بالجامعات السعودية لقوة نظام إدارة الموارد البشري
   عاطفيال الوسيط للالتزام رالدو  :المواطنة التنظيمية  سلوكو 

 

 

 2022الرابع  العدد  -36  المجلد            المجلة العلمية للبحوث والدراسات التجارية         

 

46 
 

 

 

 
 

 000. 17.943 0.271 الاتساق 

 000. 8.397 0.036 الاتفاق 

   SPSS .برنامج المصدر: من إعداد الباحث من واقع مخرجات    
ية  ويتضـــح مـــن الجـــدول الســـابق ان أهـــم أبعـــاد قـــوة نظـــام إدارة المـــوارد البشـــر 

)الاتسـاق ،  التى تؤثر فى سلوك المواطنة التنظيمية بحسب ترتيبها فـى النمـوذج هـى
ممـا   (0.62)التميز، الاتفاق (، كما يتضح أيضاً أن قيمة معامل التحديد قـد بلغـت 

مــن التغيــرات التـــى  %62.3يــدل  علــى ان المتغيــرات المســـتقلة فــى النمــوذج تفســـر 
 تحدث فى المتغير التابع 

 بق يتضح صحة الفرض الثاني: مما س  
تأثير معنوي ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية    يوجد  لقوة  5"    %

  ) الاتفاق   ، الاتساق   ، )التميز  الثلاث  بأبعاده  البشرية  الموارد  إدارة  نظام 
بالجامعات   التدريس  هيئة  أعضاء  لدى  التنظيمية  المواطنة  سلوك  على 

 السعودية".

 الث:نتائج اختبار الفرض الث

عند   إحصائية  دلالة  ذات  معنوي  تأثير  يوجد  على"  الثالث  الفرض  ينص 
معنوية   ، 5مستوى  )التميز  الثلاث  بأبعاده  البشرية  الموارد  إدارة  نظام  لقوة    %

بالجامعات  التدريس  هيئة  أعضاء  لدى  العاطفي  الالتزام  على   ) الاتفاق   ، الاتساق 
 السعودية".
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يعرض جدول رقم  حيث نحدار المتدرج ، لاختبار هذا الفرض تم استخدام الا
)متوسط اراء العينة  (   تقديرات نموذج الانحدار المتدرج لانحدار المتغير التابع15)

حول الالتزام العاطفي( على أبعاد قوة نظام إدارة الموارد البشرية  كمتغيرات مستقلة، 
 F   (98.72)ويتضح من الجدول معنوية نموذج الإنحدار المقدر من خلال قيمة   

عند  (sig=0.000)وقيمة   الثابت  والحد  الانحدار  معاملات  معنوية  يتضح  كما   ،
 . %5مستوى معنوية  

 (15)جدول رقم 

 نموذج الانحدار المتدرج تقديرات 

 معامل التحديد 

R2 

F 

(sig.) 

 التقديرات 

  T Sig. 

0.186 
98.725 

(0.000) 

Constant 0.312 6.854 .000 

 000. 5.512 0.192 التميز 

 000. 8.925 0.221 الاتساق 

 000. 9.324 0.112 الاتفاق 

   SPSS .برنامج المصدر: من إعداد الباحث من واقع مخرجات    
ويتضـــح مـــن الجـــدول الســـابق ان أهـــم أبعـــاد قـــوة نظـــام إدارة المـــوارد البشـــرية  

سـاق ، التميـز، )الات التى تؤثر فـى الالتـزام العـاطفي بحسـب ترتيبهـا فـى النمـوذج هـى
ممـا يـدل    (0.182)الاتفاق (، كمـا يتضـح أيضـاً أن قيمـة معامـل التحديـد قـد بلغـت 

مـن التغيـرات التـى تحـدث فـى % 18على ان المتغيرات المسـتقلة فـى النمـوذج تفسـر 
 المتغير التابع 

 مما سبق يتضح صحة الفرض الثالث:   
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تأثير معنوي ذات دلالة إحصائية عند مستوى    يوجد  لقوة  5معنوية  "    %
  ) الاتفاق   ، الاتساق   ، )التميز  الثلاث  بأبعاده  البشرية  الموارد  إدارة  نظام 

 على الالتزام العاطفي لدى أعضاء هيئة التدريس بالجامعات السعودية".

 نتائج اختبار الفرض الرابع:

عند   إحصائية  دلالة  ذات  معنوي  تأثير  يوجد  على"  الرابع  الفرض  ينص 
العاطفي    %5مستوى معنوية   لدى أعضاء   علىللالتزام  التنظيمية  المواطنة  سلوك 

 هيئة التدريس بالجامعات السعودية".

يعرض جدول رقم حيث  لاختبار هذا الفرض تم استخدام الانحدار البسيط ،  
)متوسط اراء العينة  (   تقديرات نموذج الانحدار المتدرج لانحدار المتغير التابع16)

نظيمية ( على  الالتزام العاطفي  كمتغير مستقل، ويتضح  حول سلوك المواطنة الت
قيمة    خلال  من  المقدر  الإنحدار  نموذج  معنوية  الجدول   F   (183.712)من 

عند  (sig=0.000)وقيمة   الثابت  والحد  الانحدار  معاملات  معنوية  يتضح  كما   ،
 . %5مستوى معنوية  

 (16)جدول رقم 

 نموذج الانحدار  تقديرات 

 معامل التحديد 

R2 

F 

(sig.) 

 التقديرات 

  T Sig. 

0.383 
183.712 

(0.000) 

Constant 0.398 8.625 .000 

 000. 7.323 0.215 الالتزام العاطفي 
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   SPSS .برنامج المصدر: من إعداد الباحث من واقع مخرجات    
  (0.383)ويتضـــح مـــن الجـــدول الســـابق أن قيمـــة معامـــل التحديـــد قـــد بلغـــت 

 % 38)الالتـزام العـاطفي ( فـى النمـوذج يفسـر   ان المتغيـر المسـتقلمما يدل  علـى 
 من التغيرات التى تحدث فى المتغير التابع )سلوك المواطنة التنظيمية (. 

 نتائج اختبار الفرض الخامس:
ينص الفرض الخامس على "يتوسط الالتزام العاطفي العلاقة بين قوة نظام 

لاث ) التميز ، الاتساق ، التوافق ( وسلوك المواطنة إدارة الموارد البشرية بأبعاده الث
 التنظيمية في الوحدات محل الدراسة".

دراسة   اقترحته  الذي  المدخل  على  الباحث  اعتمد  فقد  الفرض  هذا  ولاختبار 
(Baron, & Kenny,1986 استخدمته والتي  الوساطة  ونوع  الوسيط  دور  لبيان   )

( دراسة  منها  الدراسات  من  تتبع    Moon,& Lee,2014عديد  على  يقوم  والذي   )
التحديد ) ( من خلال ثلاث مراحل ( ومعامل الانحدار )2Rقيمة كلً من معامل 

 على النحو التالي : 

 تحليل الانحدارالبسيط بين المتغير المستقل والمتغيرالوسيط  ( أ)
 تحليل الانحدار البسيط بين المتغير الوسيط والمتغيرالتابع  ( ب )

المت تحليل الانحدار  بين  )ج(   العلاقة  الوسيط في  المتغير  ادخال  بعد  عدد 
 المتغير المستقل والمتغير التابع 

 ( 17جدول )
قوة نظام إدارة الموارد البشرية وسلوك المواطنة  في العلاقة بين  للالتزام العاطفيالدور الوسيط 

 التنظيمية

 2R β المتغيرات 

البشرية الموارد  إدارة  مواطنة ال  سلوك                  قوة نظام 

 التنظيمية

** .623 **.423  

  72.** .186 ** الالتزام العاطفي              قوة نظام إدارة الموارد البشرية
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  215.** .383 ** سلوك المواطنة التنظيمية                  العاطفي الالتزام

 العاطفي  الالتزام    +       قوة نظام إدارة الموارد البشرية

 سلوك المواطنة التنظيمية                

**71 . **.154  

 5 %** معاملات معنوية عند مستوى معنوية 

ويتضح من الجدول السابق الخاص باختبار الدور الوسيط للالتزام العاطفي 
 في العلاقة بين قوة نظام إدارة الموارد البشرية وسلوك المواطنة التنظيمية ما يلي: 

المباشرة  • التأثيرات  سلوك    بلغت  في  البشرية  الموارد  إدارة  نظام  لقوة 
التنيظيمية   الالتزام    42.3المواطنة  توسط  عند  المباشرة  وغير   %

في 14.4العاطفي   العاطفي  للالتزام  وساطة  وجود  يعني  مما   ،  %
 العلاقة بين قوة نظام إدارة الموارد البشرية و سلوك المواطنة التنيظيمية 

العلاقة بين قوة نظام إدارة الموارد البشرية يتوسط الالتزام العاطفي جزئياً  •
وسلوك المواطنة التنظيمية ؛ حيث انخفضت قيمة معامل الانحدار في  
المواطنة  وسلوك  البشرية  الموارد  إدارة  نظام  قوة  بين  المباشرة  العلاقة 

إلى    %5( وهو معنوي عند مستوى معنوية  β= .423التنظيمية من ) 
(β = .154  ا العلاقة غير  العاطفي  ( في  لمباشرة عند توسط الالتزام 

، حيث أن    %5في هذه العلاقة وهو معنوي أيضاً عند مستوى معنوية  
الكاملة لابد أن تكون قيمة معامل الانحدار في العلاقة غير   الوساطة 

 المباشرة  = صفر. 
 :  ويمكن توضيح النتائج السابقة في الشكل التالي  
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 ( 2شكل )

 قوة نظام إدارة الموارد البشرية على العلاقة بين  لالتزام العاطفيلالدور الوسيط 

 وسلوك المواطنة التنظيمية

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ولمعرفة التأثيرات المباشرة وغير المباشرة لأبعاد قوة نظام إدارة الموارد  

كمتغير   العاطفي   الالتزام  وجود  في ظل  التنظيمية  المواطنة  سلوك  على  البشرية 

 ط في هذه العلاقة يوضح الجدول التالي  وسي

 ( 18جدول )
قوة نظام إدارة الموارد البشرية وسلوك المواطنة  في العلاقة بين  للالتزام العاطفيالدور الوسيط 

 التنظيمية

 2R β المتغيرات 

  134.** .786 ** المواطنة التنظيمية سلوك               التميز

  192.** .097 ** لتزام العاطفيالا                   التميز

  215.** .383 ** سلوك المواطنة التنظيمية                  العاطفي الالتزام

 الالتزام العاطفي

وة نظام إدارة ق

 الموارد البشرية 

سلوك المواطنة 

 التنظيمية

**=0.154  β 

 
**=0.423 β  

**=0.72  β 

 

 

**=0.215  β 
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المواطنة                 العاطفي    الالتزام  +       التميز سلوك 

 التنظيمية

. 
**816 

**.0412  

  271.** .597 ** المواطنة التنظيمية سلوك               الاتساق

  221.** .170 ** الالتزام العاطفي                    الاتساق

  215.** .383 ** سلوك المواطنة التنظيمية                  العاطفي الالتزام

المواطنة                 العاطفي    الالتزام +      الاتساق سلوك 

 التنظيمية

. 
**618 

**.047  

  036.** .409 ** المواطنة التنظيمية  سلوك               التوافق

  112.** .123 ** الالتزام العاطفي                   التوافق

  215.** .383 ** سلوك المواطنة التنظيمية                  العاطفي الالتزام

المواطنة                 العاطفي    الالتزام  +     التوافق سلوك 

 التنظيمية

. 
**568 

.024 

 5 %** معاملات معنوية عند مستوى معنوية 

ويتضح من الجدول السابق الخاص باختبار الدور الوسيط للالتزام العاطفي 
في العلاقة بين أبعاد قوة نظام إدارة الموارد البشرية وسلوك المواطنة التنظيمية ما 

 يلي: 

تساق  يتوسط الالتزام العاطفي جزئياً العلاقة كلًا من بعدي ) التميز ، الا •
( وسلوك المواطنة التنظيمية حيث انخفضت قيمة معامل الانحدار لكل  

 ( β= .041 , β= .047( إلى  )  β= .134 , β= .271منهما من )
 .%5وهما ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية  
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المواطنة  • التوافق وسلوك  بعد  بين  العلاقة  كلياً  العاطفي  الالتزام  يتوسط 
ت قيمة معامل الانحدار في العلاقة المباشرة  التنظيمية ؛ حيث انخفض

من   التنظيمية  المواطنة  وسلوك  البشرية  الموارد  إدارة  نظام  توافق  بين 
(β= .036  وهو معنوي عند مستوى معنوية )5%  ( إلىβ = .024    )

من   وتقترب  معنوية  دلالة  ذات  غير  ولكنها  المباشرة  غير  العلاقة  في 
 الصفر.

 مكن قبول الفرض الخامس الذي ينص على: وبناءً على ما سبق فإنه ي
" يتوسط الالتزام العاطفي العلاقة بين قوة نظام إدارة الموارد البشرية بأبعاده الثلاث )  
محل   الوحدات  في  التنظيمية  المواطنة  وسلوك   ) التوافق   ، الاتساق   ، التميز 

 الدراسة".." 

 : مناقشة النتائج والتوصيات  
 مناقشة النتائج: 

بحث والتحليل لطبيعة العلاقة بين إدراك قوة نظام إدارة الموارد  من خلال ال
التنظيمية  المواطنة  التوافق ( وسلوك  التميز ، الاتساق ،  الثلاث )  بأبعاده  البشرية 
السعودية  الجامعات  في  العلاقة  هذه  في  وسيط  كمتغير  العاطفي  الالتزام  ظل  في 

 ،فإنه يمكن عرض أهم الاستنتاجات كالتالي: 
 : الموارد البشريةائج المتعلقة بإدراك قوة نظام إدارة  النت 

بالجامعات   • التدريس  هيئة  أعضاء  إدراك  مستوى  أن  على  النتائج  دلت 
السعودية لقوة نظام إدارة الموارد البشرية قد بلغت درجة متوسطة حيث أن  

(M   =3.462  ( معياري  وانحراف   )SD =.791 )  بعد باستثناء  تقريباً 
 SD( وانحراف معياري )M   = 3.904غت قيمة  المتوسط )التميزوالذي بل
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دراسة  791.= إليه  توصلت  ما  مع  النتيجة  هذه  وتتفق  تقريباً   )
(Cafferkey, et al.,2014  في مختلفة  منظمات  في  العاملين  بأن    )

ماليزيا بلغت درجة ادراكهم لابعاد قوة نظام إدارة الموارد البشرية الثلاث ) 
 3.183 , 3.326التوافق (  درجة متوسطة وكانت )  التميز ، الاتساق ،  

 ( .720, 735. , 785.( وبانحراف معياري ) 3.406 ,
بين   • إحصائية  دلالة  ذات  معنوية  اختلافات  وجود  عدم  النتائج  أوضحت 

بإدراكهم   يتعلق  فيما  السعودية  بالجامعات  العاملين  التدريس  هيئة  أعضاء 
لاف النوع ، الجنسية ،الرتبة الأكاديمية   لقوة نظام إدارة الموارد البشرية باخت

 ، الخبرة.
 متغيرات الدراسة : النتائج المتعلقة بالعلاقة بين 

أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط إيجابية بين إدراك أعضاء هيئة التدريس   •
 r =.79,pلقوة نظام إدارة الموارد البشرية  وسلوكيات المواطنة التنظيمية )

بينت 05. > كما   ، البشرية    (  الموارد  إدارة  نظام  قوة  أبعاد  أهم  ان  أيضاً 
النموذج هى ترتيبها فى  التنظيمية بحسب  المواطنة  تؤثر فى سلوك   التى 

)الاتساق ، التميز، الاتفاق (، كما أظهرت أيضاً أن قيمة معامل التحديد قد  
تفسر     (0.62)بلغت   البشرية  الموارد  إدارة  نظام  قوة  أن  على  يدل   مما 

من التغيرات التى تحدث في سلوكيات المواطنة التنظيمية، ويمكن    62.3%
تفسير ذلك بأن إدراك قوة نظام إدارة الموارد البشرية تلعب دورًا محوريًا في  
تقديمه   خلال  من  وذلك   ، الموظفين  وسلوكيات  مواقف  على  التأثير 
السلطة   وشرعية   ، الفهم  وإمكانية   ، الرؤية  وضوح  مع  واضحة  لمعلومات 
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بالتالي يكون الموظفون قادرين على موائمة أهدافهم الشخصية مع أهداف و 
 Jiaوتوقعات المنظمة ، مما يجعلهم أكثر استعدادًا للعمل بشكل استباقي )

et al., 2018; Ostroff and Bowen 2016; Delmotte, De 
Winne and Sels 2012; Bowen and Ostroff 2004   كما  ،)

( بأن وجود نظام إدارة الموارد البشرية قوى،    Liu, 2009) أكدت دراسة  
فإنه من المرجح أن يدرك الموظفون أن المنظمة تظهر النية الحسنة التي  
المواطنة  مسارسلوكيات  يتخذون  يجعلهم  الذي  الأمر  اهتماماتهم،  تجسد 

 الإيجابية 
أشارت النتائج إلى وجود علاقة ارتباط إيجابية معنوية بين إدراك أعضاء    •

العاطفي    هيئة التنظيمي  والالتزام  البشرية  الموارد  إدارة  نظام  لقوة  التدريس 
( ، كما أوضحت ان أهم أبعاد قوة نظام إدارة  r =.432 ,,p < .05لديهم )

الموارد البشرية  التى تؤثر فى الالتزام العاطفي بحسب ترتيبها فى النموذج 
لى أن قيمة معامل  )الاتساق ، التميز، الاتفاق (، كما توصلت أيضاً إ هى

مما يدل  على ان أبعاد قوة نظام إدارة الموارد     (0.182)التحديد قد بلغت  
تفسر   النموذج  فى  الالتزام    %  18البشرية   فى  تحدث  التى  التغيرات  من 

 Sanders etالعاطفي ، وتتفق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة )
al,2008; Cafferkey, et al.,2019  ما ينظر الموظفون إلى  ( بأنه عند

توافق   يوجد  وحيث  واتساقًا  تميزًا  أكثر  أنه  على  البشرية  الموارد  إدارة  نظام 
أكبر بين الأطراف ، فمن المرجح أن يكونوا أكثر التزامًا ، كما فسرت دراسة  

(Li et al.2011 البشرية الموارد  إدارة  شرعية  إلى  ينظرون  الذين  بأن   )
ف  تقريبًا  "قوانين"  أنها  إلى  على  يؤدي  الذي  الأمر   ، المختلفة  الثقافات  ي 

 تعزيز الالتزام لديهم. 
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التنظيمي العاطفي     • النتائج وجود ارتباط إيجابي معنوي بين الالتزام  بينت 
 > r =.619, pلدي أعضاء هيئة التدريس وسلوكيات المواطنة التنظيمية )

يدل    مما   (0.383)(،كما أوضحت أن قيمة معامل التحديد قد بلغت  05.
من التغيرات    %  38)الالتزام العاطفي ( يفسر     على ان المتغير المستقل

هذه  وتتفق   .) التنظيمية  المواطنة  )سلوك  التابع  المتغير  فى  تحدث  التى 
 Lavelle, 2010; Taylor etالنتيجة مع ما توصلت إليه دراسة كلًا من )

al., 2012  العا الالتزام  من  العالية  المستويات  أن  إلى  على  (  يؤثر  طفي 
من   مظهر  يعد  العاطفي  الالتزام  لأن  وذلك   ، التنظيمية  المواطنة  سلوك 
التبادل الاجتماعي للموظفين مع منظماتهم ، مما يدفعهم  مظاهر علاقات 
العديد من  المواطنة ، كما أشارت   المزيد من سلوكيات  إلى الانخراط في 

ارتباطًا   يرتبط  العاطفي  الالتزام  أن  إلى  المواطنة  الدراسات  بـسلوك  إيجابيًا 
 ;Allen et al., 2011; Guh et al., 2013التنظيمية كلياً ، ومنها )
Purba et al., 2015 .) 

أوضحت الدراسة الحالية أن الالتزام العاطفي يتوسط جزئياً العلاقة بين قوة    •
يتوسط جزئياً   التنظيمية ،وأنه   المواطنة  البشرية وسلوك  الموارد  إدارة  نظام 

علاقة كلًا من بعدي )التميز ، الاتساق ( وسلوك المواطنة ، بينما يتوسط  ال
كلياً العلاقة بين بعد التوافق وسلوك المواطنة التنظيمية، وتدعم هذه النتيجة  

( والتي توصلت إلى أنه  Renkemaet al.,2021ما توصلت إليه دراسة )
لإدا العالي  الالتزام  بين  العلاقة  في  وسيطاً  دوراً  البشرية يمثل  الموارد  رة 

 والسلوك الإبتكاري للعاملين 
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 التوصيات:

في ضوء النتائج التـي تـم التوصـل إليهـا ، يمكـن للباحـث أن يقتـرح مجموعـة مـن 
التوصيات التي من شأنها الارتقاء بمستوى سـلوك المواطنـة التنظيميـة فـي الجامعـات 

 السعودية ومن أهمها:

علاقــة إيجابيــة بــين قــوة نظــام إدارة  وفقــاً لمــا توصــلت إليــه الدراســة مــن وجــود  •
ــزام العــــاطفي وســــلوك  ــلًا مــــن الالتــ ــرها الــــثلاث  وكــ ــوارد البشــــرية بعناصــ المــ

فإنــه ينبغــي علــى  -المواطنــة التنظيميــة بالجامعــات الســعودية محــل الدراســة 
إدارة هذه الجامعات تعزيز الثقة بين العاملين فـي نظـام إدارة المـوارد البشـرية 

 وذلك من خلال:

تقطاب وتعيين مـديري مـوارد بشـرية مـؤهلين وقـادرين علـى بنـاء نظـام اس •
لإدارة الموارد البشرية يتسم بـالتميز ، والاتسـاق ، والاتفـاق أو الإجمـاع، 
حيــث يتفاعــل العــاملون بشــكل أفضــل مــع التعليمــات الواضــحة الخاصــة 

 بممارسات إدارة الموارد البشرية 

صيل رسائل ومعلومات لا لبس فيها قيام نظام إدارة الموارد البشرية بتو   •
ــز  ــا أن تتميــــ ــوظفين ، و أن تراعــــــي فيهــــ ــب للمــــ ــلوك المناســــ ــول الســــ حــــ
بالوضــــــوح وســــــهولة الفهــــــم والمصــــــداقية والملاءمــــــة والثبــــــات والتوافــــــق 
والإجمــاع بمــرور الوقــت وفــي المواقــف المختلفــة ، وذلــك لأن الانحــراف 

العـاملين لهـا ، في هذه الرسائل يمكن أن يؤدي إلى تبـاين فـي تفسـيرات 
 والتي قد تنعكس عى سلوك المواطنة التنظيمية. 
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نظراً لما للالتزام التنظيمي العاطفي من دور هام في العلاقة بين بين قوة    •
نظام إدارة الموارد البشرية بعناصرها الثلاث  وسلوك المواطنة التنظيمية ،  

الالتزام   عملية  تعزيز  الجامعات  هذه  إدارة  على  ينبغي  وذلكفإنه   العاطفي 
 من خلال: 

 في المبذولة الجهود  ان من والقناعة ، بالمسؤولية الشعور تعزيز حالة  •
 الجميع.  صالح

   العاملين. لدى الذاتية الرقابة مبدأ تنمية •
 إليها ونظرتهم للمنظمة الانتماء وروح العمل حب  ثقافة وٕاشاعة بناء  •

 . لهم نجاح يعد  رزقهم، ونجاحها مصدر أنها على
العاملين   طيبة علاقات  اءبن • وصحية عمل بيئة لتعزيز مع   أمنة 

 الجميع. بين المتبادل الاحترام يسودها

بالإضــافة إلــى مــا ســبق فإنــه يمكــن اقتــراح مجموعــة مــن التوصــيات العامــة  •
التي من الممكن أن تسهم إلى حد كبير في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية 

 بهذه الجامعات والتي من أهمها:

 اك أعضاء هيئة التدريس في أعمال اللجان بالجامعات.اشر  •

 تقديم الحوافز والمكافآت التشجيعية للأعمال التطوعية.  •

تشــــجيع أعضــــاء هيئــــة التــــدريس علــــى العمــــل التطــــوعي وإشــــراكهم فــــي  •
 البرامج والمشاريع التطوعية.
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  :مستقبلية لبحوث مقترحات
العلاقة   دراسة  الحالية على  الدراسة  قو ركزت  البشرية بين  الموارد  إدارة  نظام  ة 

السعودية   بالجامعات  التنظيمية  المواطنة  وسلوك  الثلاث   ظل  بعناصرها  في 
في هذه العلاقة ، ولعله من الموضوعات التي  العاطفيتوسط الالتزام التنظيمي 

تحتاج مزيداً من البحوث، ومن ثم  يمكن اقتراح بعض البحوث المستقبلية علي  
 النحو التالي:

ح إجراء دراسات تأخذ في اعتبارها متغيرات وسيطة أخري مثل )التماثل  يقتر  •
 التنظيمي , الحجم التنظيمي , بيئة العمل ........................( 

غير   • المتغيرات  من  عديد  علي  البشرية  الموارد  إدارة  نظام  قوة  تأثير  بحث 
التنظ الأداء  الوظيفي,  الرضا   ( مثل  التنظيمية  المواطنة  , سلوكيات  يمي 

 رفاهية العاملين ,.................( 
يقترح   • ولذلك   , السعودية  الجامعات  قطاع  علي  الحالية  الدراسة  ركزت 

تطبيقها علي قطاعات أخري مثل القطاع الأمني أو القطاع المصرفي أو  
 الصحي أو غيرها . 
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