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أثر الدعم التنظيمي المدرك كمتغير وسيط بين قيم الثقة التنظيمية 
وسلوك المواطنة التنظيمية – دراسة تطبيقية على العاملين في جامعة 

الأقصى بغزة

 
الملخص: 

هدف��ت الدرا�س��ة الحالي��ة التع��رف �إلى �أث��ر الدع��م التنظيم��ي الم��درك كمتغ�ير و�سيط على قي��م الثقة 
التنظيمي��ة و�سل��وك المواطن��ة التنظيمي��ة ب�أبعاده��ا الخم�س��ة في جامع��ة لاأق�ص��ى وه��ي )لاإيث��ار – اللطف 
والكيا�س��ة – ال��روح الريا�ضية – ال�سلوك الح�ضاري – وعي ال�ضم�ير(. ولتحقيق �أهداف الدرا�سة قام الباحث 
بت�صمي��م ا�ستبان��ة مكونة من )33( فقرة للح�ص��ول على البيانات، حيث قام بتطبيقه��ا على عينة من العاملين 
في الجامع��ة بل��غ عددهم )149( مبحوثاً. وقد اعتمد الباحث على المنه��ج الو�صفي. وبعد التحليل لاإح�صائي 
للبيانات تو�صلت الدرا�سة �إلى �أن م�ستوى ت�صورات العاملين في جامعة لاأق�صى لقيم الثقة التنظيمية ال�سائدة 
ج��اءت بدرجة متو�سط��ة. ودرجة ممار�سة العاملين ل�سل��وك المواطنة التنظيمية جاء بدرج��ة متو�سطة. �أما 
م�ست��وى �إدراكه��م للدعم التنظيمي جاء بدرجة مرتفعة. كما �أ�ش��ارت النتائج �إلى �أن الدعم التنظيمي المدرك 
يتو�س��ط ب�ش��كل كل��ي العلاقة م��ا بين قيم الثق��ة التنظيمية و�سل��وك المواطن��ة التنظيمية في بع��دي )لاإيثار 
–اللط��ف والكيا�س��ة(، في ح�ني يتو�سط ب�شكل جزئي العلاقة ما بين قي��م الثقة التنظيمية و�أبعاد )الروح 

الريا�ضية – ال�سلوك الح�ضاري – وعي ال�ضمير( ل�سلوك المواطنة التنظيمية.

الكلمات المفتاحية: الدعم التنظيمي المدرك، �سلوك المواطنة التنظيمية، قيم الثقة التنظيمية.
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Impact of Perceived Organizational Support as Intermediary 
Variable between the Values of Organizational Confidence 

and Organizational Citizenship Behavior:  An Empirical Study 
on the Staff of Al-Aqsa University in Gaza

Abstract:

The present study aimed at identifying the effect of organizational support, 
which is perceived as an intermediate variable, on the values of organizational 
confidence and the behavior of organizational citizenship at Al-Aqsa 
University represented by five dimensions (altruism, kindness, politeness, 
cultural behavior, conscience). To achieve the objectives of the study, the 
researcher designed a questionnaire consisting of (33) items to collect the 
data.  The questionnaire was distributed to a sample of (149) university staff. 
The researcher used the descriptive method. After the statistical analysis of the 
data, results revealed that the level of perceptions of employees of Al-Aqsa 
University for the prevailing organizational confidence values was medium. 
The degree of practicing the behavior of organizational citizenship by Al-
Aqsa University staff was also  medium, whereas their level of awareness of 
organizational support was high. The results also indicated that the perceived 
organizational support is exactly in the middle of the relationship between 
the values of organizational confidence and the behavior of organizational 
citizenship in the dimensions of (altruism – kindness and politeness), while 
the relationship was partly mediating between the values of organizational 
confidence and the dimensions of (athletic spirit, civilized behavior, and 
conscience). 

Keywords: Perceived organizational support, Organizational citizenship 
behavior, Organizational confidence value.
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المقدمة:
تعي���ش الجامعات ع�صر العولمة بما ي�صاحبه من انفج��ار معرفي وتكنولوجي وات�صالات فاق كل الت�صورات 
الممكن��ة، وال��ذي �أ�صبح الع��الم خلاله قرية كونية �صغيرة يط��ل عليها ملايين الب�شر ب�سهول��ة وي�سر، واقت�صاد 
عالم��ي قائ��م على التناف���س والتميز، لاأمر ال��ذي يفر�ض عل��ى �إدارة الجامعات �ض��رورة ال�سع��ي �إلى ا�ستخدام 
طرائ��ق وو�سائ��ل من �أج��ل التكيف مع ت�أثايرت ه��ذه العولمة، من خلال قي��ام �إدارة هذه الجامع��ات بالا�ستثمار 
لاأمثل لمواردها الب�شرية، والذي ي�أتي توفير الدعم المنا�سب لهم في هذا ال�سياق من الا�ستثمار لاأمثل. فالإدارة 
الناجح��ة للمنظم��ة كم��ا يعتق��د Eisakhani ا)2008(، هي "التي تتمك��ن من التكيف مع التغي�يرات البيئية 

خلال فترة طويلة" )نوح، 2013، 2(، وبالتالي توفر الدعم التنظيمي للعاملين فيها. 
ووفق��اً ل��كل م��ن Shore وWayneا)1993( الم�ش��ار �إليهم��ا في المغرب��ي )2003، 2( "�أن��ه لا يمك��ن للعامل�ني 
حت��ى  له��م  المنظم��ة  بدع��م  ي�شع��روا  �أن  دون  المنظم��ة  �أه��داف  تحقي��ق  في  بن��اءة  م�شارك��ة  ي�شارك��وا  �أن 
يتمكن��وا م��ن مبادلته��ا بدعمه��م لها ع��ن طريق ب��ذل ق�صارى جهده��م لتحقي��ق �أهدافه��ا". وبهذا المعن��ى ف�إن 
الدع��م التنظيم��ي و�إدراك��ه م��ن قب��ل الموظف�ني يع��د "م��ن العوام��ل الت��ي ت�ساعده��م عل��ى زي��ادة الاهتم��ام 
ذل��ك ويع�ض��د   .)2  ،2013 �أهدافه��ا" )ن��وح،  تحقي��ق  عل��ى  المنظم��ة  م�ساع��دة  في  �أث��ره  ينعك���س  بم��ا   به��م 
العلاق��ة  �أن  �إلى  �أ�ش��اروا  حينم��ا   )502 وSowaا)1986،   Hutchison ا  ،Huntington Eisenberger،ا   
ب�ني الموظ��ف والمنظمة هي محور بن��اء الدعم التنظيمي المدرك، و�أن المعاملة الت��ي يتلقونها من ممثلي المنظمة 
لت�شكي��ل ت�ص��ورات كلية ب�ش���أن مدى تقدير المنظمة لم�ساهماته��م ورعايتهم ورفاهيته��م يحفزهم على م�ساعدة 

المنظمة على تحقيق �أهدافها وغاياتها.
وي�ستن��د مفهوم الدع��م التنظيمي �إلى نظرية التبادل الاجتماعي والمنفعة المتبادلة التي تقوم على مجموعة 
م��ن الفر�ضيات التي تنظ��ر �إلى ال�سلوك الاجتماعي على �أنه ي�ستند عل��ى العلاقة المتبادلة بين طرفيه، حيث 
يتكون التبادل الاجتماعي من لاأفعال لاإرادية التي يقوم بها لاأفراد ويحركها العائد �أو المك�سب الذي يتوقعون 
الح�صول عليه، وعلى هذا لاأ�سا�س ف�إن مفهوم التبادل ي�ستبعد لاأفعال القائمة على القهر �أو الفر�ض الق�سري. 
وبهذا المعنى ي�شير Batsonا)1993( الم�شار �إليه في ما�ضي )2014، 10( ب�أن "نظرية الدعم التنظيمي تفتر�ض 
وج��ود علاق��ة تبادلية وم�شاركة بين المنظمة والعاملين بها، فلابد �أن تتفاعل وتت�أثر معتقدات العاملين بمدى 
تقدي��ر المنظمة لإ�سهاماتهم والعناية برفاهيتهم، وتت�ضمن هذه المعاملات المو�ضوعات المادية وال�شخ�صية على 

حد �سواء، فهي ت�شمل مثلًا ال�صداقة والاحترام والمحبة، كما تت�ضمن النقود والخدمات والمعلومات".
وم��ن جهة �أخرى ي�ؤكد بع�ض الباحثين مثل Shore وShoreا)1995(، و.Eisenberger et alا)1997( "�أن 
�إدراك الدع��م التنظيمي يظهر الالتزام النف�سي للعاملين تجاه منظماتهم وم�ساعدتها في تحقيق �أهدافها التي 
ت�سع��ى �إليها. ولذلك يجب على العاملين الوفاء بهذا الدي��ن من خلال التزامهم الوجداني وجهـــدهم المبذول" 
)المغرب��ي، 2003، 3(. وق��د �شب��ه المنظرون في مج��ال التبادل الاجتماع��ي �إلى �أن العمل بالجه��د والولاء مثل 
التجارة، من حيث �إن له فوائد ومكاف�آت اجتماعية ملمو�سة، فعندما يعامل �شخ�ص �شخ�صاً �آخر معاملة ح�سنة، 
ف���إن قاع��دة المعاملة بالمث��ل تكون متوقعة، وبقدر ما ينطب��ق ذلك المعيار في المعاملة بالمث��ل بين الطرفين، تكون 

.)Arshad, 2011, 1103( النتائج مفيدة لكليهما
و�إذا كان الدع��م التنظيم��ي ي�ش�ير �إلى الق��در ال��ذي تهتم في��ه المنظمة برعاي��ة ورفاهية �أع�ضائه��ا، ف�إن ذلك 
�سي�سه��م في �إيج��اد م�شاعر الالتزام والانتم��اء وال�سعادة والر�ضا ع��ن العمل لديهم. ولاأمر لاأه��م هنا �أن هذا 
�سيع�بر عن��ه من خلال ممار�ستهم لل�سلوك الذي من  �ش�أنه �أن يحق��ق لاأهداف التنظيمية. ومن ثم يمكن القول 

�إن �إدراك الدعم التنظيمي يعد م�ؤ�شراً على التزام المنظمة تجاه مر�ؤو�سيها.   
ويعتق��د الباح��ث �أن الدع��م التنظيم��ي كمتغ�ير تنظيمي يمك��ن �أن يرتبط ب���أي متغير تنظيمي �آخ��ر، وفي هذا 
ال�سي��اق ر�ص��د الباحث العديد م��ن المتغايرت التي يمك��ن �أن ترتبط بالدعم التنظيم��ي في الم�ؤ�س�سات التربوية، 

ويعد كل من �سلوك المواطنة التنظيمية وقيم الثقة التنظيمية من هذه المتغايرت.
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�إن �سل��وك المواطن��ة التنظيمية يعد �أحد م�ؤ�ش��رات ر�ضا العاملين نحو الدعم التنظيم��ي، ومما ي�ؤكد ذلك قيام 
العاملين بمهام تتجاوز دورهم الر�سمي، "وذلك على اعتبار �أن الم�ؤ�س�سات التي تعتمد على قيام العاملين بمهامهم 
الر�سمي��ة فق��ط ه��ي م�ؤ�س�سات �ضعيفة وغير ق��ادرة على ال�صمود في الم��دى الطويل" )�آل زاه��ر، 2011، 339(. 
لذل��ك يعت�بر �سل��وك المواطنة التنظيمية "م��ن ال�سلوكيات المنتجة الت��ي �إذا ما تر�سخ��ت في التنظيم كان �أكثر 
ق��درة عل��ى تجني��د طاقات ومواه��ب �أفراده عل��ى نحو تطوعي ل�س��د العجز الط��ارئ �أو الخلل المتوق��ع في �سعي 

م�ستمر للتطور ولبلوغ لاأهداف ")محمد، 2011، 81(.
ويعد �أورجان وزملا�ؤه 1983 الم�شار �إليه في الهنداوي )2009، 247( "�أول من ا�ستخدم م�صطلح �سلوك المواطنة 
التنظيمية لو�صف ال�سلوك المفيد تنظيمياً الذي يقوم به الموظفون دون �أن تكون مفرو�ضا عليهم �ضمن متطلبات 
وظيفتهم الر�سمية". وهو من المفاهيم لاإدارية الحديثة الذي تعددت واختلفت تعريفاته باختلاف المفكرين 
والباحثين ولاأطر الفكرية التي ينتمون �إليها. فقد عرفه �أورجان )1988( ب�أنه "�سلوك اختياري �أو اجتهادي 
ي�ؤديه الفرد ولا يغطيه نظام المكاف�آت الر�سمية ب�شكل مبا�شر �أو �صريح، وهو في عمومه يرقى التوظيف الفعال 
للمنظم��ة" )الهنداوي، 2009، 247(. في ح�ني عرفه Konovsky وPugh ب�أنه "�سلوك وظيفي ي�ؤديه الفرد 
طواعي��ة ويتع��دى حدود الواجب��ات الوظيفية المحددة له، كما �أن��ه لا يتم مكاف�أته من خ�الل هيكل الحوافز 
الر�سمي��ة بالمنظم��ة" )الحراح�شة وخري�شا، 2012، 65(. كما عرفه Wayne ب�أنه "�سلوك لاأدوار لاإ�ضافية 
الت��ي تتع��دى حدود الوظيفة" )حامد، 2003، 14(. كما عرفه Niehoff وMoorman الم�شار �إليه في حامد 
)2003، 15( ب�أن��ه "�سل��وك الدور لاإ�ضافي، فهو �سلوك اختياري يقوم به الف��رد دون �إجبار، كما �أنه لا يرتبط 
بنظم الحوافز الر�سمية داخل المنظمة". ف�سلوك المواطنة التنظيمية "ت�صرف طوعي واختياري للفرد والذي 
لا ين��درج �ضم��ن الو�صف الوظيف��ي �أو �ضمن التعليمات وعقد العمل �أو تحت نظ��ام الحوافز الر�سمي في المنظمة 

الهادف �إلى تحقيق �أهداف المنظمة وزيادة فعاليتها وكفاءتها" )�أبوزيد، 2010، 501(.
وم��ن الملاح��ظ من التعريف��ات ال�سابقة �أنها تجمع عل��ى �أن �أداء العاملين ل�سلوك المواطن��ة التنظيمية هو �أداء 
طوع��ي واختياري ي�سعى الفرد من خلاله لتطوي��ر الم�ؤ�س�سة وزيادة فعاليتها، ولا يتوقع العاملون من وراء ذلك 

لاأداء �أي مكاف�أة، كما لا يفر�ض �أي عقوبة على عدم القيام بمثل هذا ال�سلوك. 
وانطلاقاً من الفهم ال�سابق ل�سلوك المواطنة التنظيمية يمكن �أن تظهر �أهميته في زيادة فعالية الم�ؤ�س�سة، حيث 
�أ�ش��ار Podsakoff وMackenzie �إلى مجموع��ة م��ن الفوائ��د التي ت�ؤدي �إلى زيادة فعالي��ة الم�ؤ�س�سة وهي: 
– تحرير الموارد الب�شرية والمادية لزيادة  – تعزيز لاإنتاجية لاإدارية  "تعزي��ز �إنتاجي��ة الموظفين الجدد 
لاإنتاجي��ة- تقل��ل م��ن الحاجة لتخ�صي�ص الم�صادر الن��ادرة للحفاظ على م�ست��وى لاأداء – يعمل هذا ال�سلوك 
كو�سيل��ة فعال��ة لتن�سي��ق لاأن�شط��ة بين �أع�ضاء الفري��ق وجماعات العم��ل – تعزيز ق��درة الم�ؤ�س�سة على جذب 
�أف�ض��ل العاملين ولاإبقاء عليه��م وجعل الم�ؤ�س�سة بيئة عمل جذابة – تعزيز ا�ستق��رار لاأداء التنظيمي وذلك 
م��ن خلال توزي��ع لاأعباء والمه��ام والواجبات الوظيفية عل��ى العاملين ح�سب قدراته��م وم�ستوياتهم – تعزيز 

.)67 - قدرة الم�ؤ�س�سة على التكيف مع المتغايرت البيئية" )الحراح�شة، وخري�شا، 2012، 66 
م��ن جان��ب �آخر تباينت �أبعاد �سلوك المواطنة التنظيمية بين الباحث�ني والكتاب بتباين �أفكارهم ومنطلقاتهم 
الفل�سفي��ة، فقد ق�سم �أورجان وزملا�ؤه ع��ام )1983( �أبعاد ال�سلوك �إلى بعدين رئي�سيين هما: �سلوك الم�ساعدة 
�أي لاإيث��ار، و�سلوك الطاعة العامة �أو يقظة ال�ضم�ير. وفي العام 1988 اقترح �أورجان نموذجاً خما�سياً لأبعاد 
�سل��وك المواطن��ة التنظيمي��ة تت�ضم��ن ثلاث��ة �أبع��اد بالإ�ضاف��ة �إلى البعدين ال�سابق�ني وهي: "�سل��وك الروح 

الريا�ضية، و�سلوك الكيا�سة، وال�سلوك الح�ضاري" )الهنداوي، 2009، 248(.
�أم��ا مفه��وم الثق��ة التنظيمية وم�ضامين��ه ف�إنه من المفاهي��م لاإدارية الحديث��ة التي �ساهم��ت في �إلقاء ال�ضوء 
عل��ى جان��ب مه��م في قي��ادة الم��وارد الب�شرية من خ�الل النظ��رة لاإيجابي��ة للجان��ب لاإن�س��اني في لاإنتاجية 
في العم��ل. والثق��ة التنظيمي��ة ه��ي "توقع��ات لاأف��راد �أو الجماعات ب���أن نظام اتخ��اذ الق��رارات التنظيمية 
 يمك��ن الاعتم��اد علي��ه في تحقيق نتائج مرغوبة للف��رد �أو الجماع��ة دون ممار�سة �أي ت�أثير عل��ى هذا النظام" 

)المع�شر والطراونة، 2012، 630(.
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واختلف��ت وجه��ات نظ��ر الباحث�ني في تحدي��د �أبعاد وعنا�ص��ر الثق��ة باختلاف تعريفه��م لمفهوم الثق��ة ذاتها، 
فهن��اك م��ن نظر �إلي��ه على م�ستوى الف��رد والمجموعة، في ح�ني نظر �إليه �آخ��رون على م�ست��وى التنظيم. وقد 
تو�ص��ل الغام��دي )1990( م��ن خلال درا�سته للثق��ة التنظيمية بالأجه��زة لاإدارية ال�سعودي��ة �إلى �أن هناك 
�أربع��ة مكونات للثقة التنظيمي��ة، هي: ال�سيا�سات لاإدارية، الابتكار وتحقيق ال��ذات، القيم ال�سائدة، وتوافر 
المعلومات. وقيم الثقة التنظيمية هي مجموعة من الخ�صائ�ص الثابتة ن�سبيًا للمحيط الداخلي للمنظمة التي 
يدركه��ا �أع�ضا�ؤه��ا ويتعاي�شون معها ويعبرون عنها، وهي به��ذا المعنى تعتبر انعكا�سًا للمن��اخ التنظيمي ال�سائد، 
وبالتالي فهي تعبير عن الثقافة التنظيمية التي تحكم طبيعة العلاقة بين لاأفراد داخل المنظمة وعلاقاتهم 

معها )عواد، 1995، الم�شار �إليه في ال�سعودي، 2005، 105(. 
جدي��ر بالذك��ر في ه��ذا ال�سي��اق، لاإ�ش��ارة �إلى �أن قي��م الثق��ة التنظيمي��ة الم�ش��ار �إليه��ا في الدرا�س��ة الحالي��ة 
ق��ة التنظيمي��ة، بجان��ب، ال�سيا�س��ات لاإدارية،  ه��ي "�أح��د لاأبع��اد والعنا�ص��ر الرئي�سي��ة الت��ي تت�ضمنه��ا الثِّ
الابت��كار وتحقيق ال��ذات، وتوافر المعلوم��ات" )ال�سع��ودي، 2005، 105(. �إذ ي�شير بعد قي��م الثقة التنظيمية 
للعامل�ني.  كام��ل واح�ارتم وتقدي��ر  من��اخ تنظيم��ي ديمقراط��ي وتع��اون  فيه��ا  يتوف��ر  الت��ي  الدرج��ة  �إلى 
فالقي��ادة الواعي��ة ه��ي الت��ي تج��ذر القي��م لاإيجابي��ة م��ن خ�الل التح��رر م��ن لاإج��راءات البيروقراطي��ة 
الم�ؤ�س�س��ي  الانتم��اء  ت�أ�صي��ل  في  وتف��اني  تميي��ز  دون  العامل�ني  جمي��ع  عل��ى  النظ��ام  وتطب��ق   ال�شدي��دة، 

)عواد، 1995، الم�شار �إليه في �أبو كريم، 1433هـ، 212(.
مشكلة الدراسة وأسئلتها:

برغ��م تع��دد الدرا�سات ال�سابقة في مجال الدع��م التنظيمي المدرك وعلاقته بعدد م��ن المتغايرت خا�صة 
الدرا�س��ات لاأجنبية وبمراجعة العديد من ه��ذه الدرا�سات لوحظ محدودية الدرا�سات التي تناولت العلاقة 
ب�ني �إدراك لاأف��راد للدع��م التنظيم��ي كمتغ�ير و�سي��ط، وكل م��ن �سل��وك المواطن��ة التنظيمي��ة وقي��م الثق��ة 
التنظيمي��ة، لذل��ك تحاول الدرا�سة تحديد ه��ذه العلاقة �أو الت�أثير. وعليه تم تحدي��د الم�شكلة بالإجابة عن 
ال��سؤال الرئي�س التالي: هل ي�ؤثر الدعم التنظيمي المدرك كمتغير و�سيط على قيم الثقة التنظيمية و�سلوك 

المواطنة التنظيمية في جامعة لاأق�صى؟
وللإجابة عن ال��سؤال الرئي�سي ال�سابق تم تق�سيمه �إلى لاأ�سئلة الفرعية التالية:

ما م�ستوى قيم الثقة التنظيمية ال�سائدة لدى العاملين في جامعة لاأق�صى؟ 	.1
ما درجة ممار�سة العاملين في جامعة لاأق�صى ل�سلوك المواطنة التنظيمية؟ 	.2

ما م�ستوى �إدراك العاملين في جامعة لاأق�صى للدعم التنظيمي؟ 	.3
ه��ل متغير الدعم التنظيمي المدرك يتو�س��ط العلاقة بين متغيري قيم الثقة التنظيمية ال�سائدة و�سلوك  	.4

المواطنة التنظيمية في جامعة لاأق�صى؟ 
فرضيات الدراسة: 

"يوج��د �أث��ر ذو دلال��ة �إح�صائي��ة عند م�ست��وى )α ≥ 0.05( لقيم الثقافة التنظيمية عل��ى �سلوك المواطنة 
التنظيمية لدى العاملين في جامعة لاأق�صى بغزة، بوجود الدعم التنظيمي المدرك كمتغير و�سيط".

"يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائي��ة عند م�ستوى )α ≥ 0.05( لقيم الثقافة  الفر�ضي��ة الفرعي��ة لاأولى:  	•
التنظيمي��ة عل��ى لاإيثار لدى العاملين في جامعة لاأق�صى بغ��زة، بوجود الدعم التنظيمي المدرك كمتغير 

و�سيط".
الفر�ضي��ة الفرعي��ة الثانية: "يوجد �أثر ذو دلال��ة �إح�صائية عند م�ستوى )α ≥ 0.05( لقيم الثقافة  	•
التنظيمية على اللطف والكيا�سة لدى العاملين في جامعة لاأق�صى بغزة، بوجود الدعم التنظيمي المدرك 

كمتغير و�سيط".
الفر�ضي��ة الفرعي��ة الثالثة: "يوجد �أث��ر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى )α ≥ 0.05( لقيم الثقافة  	•
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التنظيمية على الروح الريا�ضية لدى العاملين في جامعة لاأق�صى بغزة، بوجود الدعم التنظيمي المدرك 
كمتغير و�سيط".

"يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى )α ≥ 0.05( لقيم الثقافة  الفر�ضي��ة الفرعي��ة الرابعة:  	•
التنظيمي��ة عل��ى ال�سل��وك الح�ضاري ل��دى العامل�ني في جامعة لاأق�صى بغ��زة، بوجود الدع��م التنظيمي 

المدرك كمتغير و�سيط".
�أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى )α ≥ 0.05( لقيم الثقافة  "يوجد  الفر�ضية الفرعية الخام�سة:  	•
التنظيمي��ة عل��ى وعي ال�ضم�ير لدى العاملين في جامع��ة لاأق�صى بغزة، بوجود الدع��م التنظيمي المدرك 

كمتغير و�سيط".
أهداف الدراسة:

ت�سعى الدرا�سة الحالية �إلى تحقيق لاأهداف التالية:
ا	لك�شف عن م�ستوى قيم الثقة التنظيمية ال�سائدة لدى العاملين في جامعة لاأق�صى. .1

تحديد درجة ممار�سة العاملين في جامعة لاأق�صى ل�سلوك المواطنة التنظيمية. 	.2
قيا�س م�ستوى �إدراك العاملين في جامعة لاأق�صى للدعم التنظيمي. 	.3

فهم طبيعة الت�أثير بين متغير الدعم التنظيمي المدرك كمتغير و�سيط بين قيم الثقة التنظيمية ال�سائدة  	.4
و�سلوك المواطنة التنظيمية في جامعة لاأق�صى.

أهمية الدراسة:
ق��د تفي��د ه��ذه الدرا�سة المهتم�ني في الجامع��ة بو�ضع ا�ستراتيجي��ات من �ش�أنه��ا النهو�ض بواق��ع العنا�صر  	.1

الب�شرية وتطوير �أدائهم في جامعة لاأق�صى. 
مو�ض��وع الدرا�س��ة الحالية من المو�ضوعات المهم��ة والحديثة في ميدان لاإدارة، �إذ تتن��اول ثلاثة مفاهيم  	.2

حديثة هي الدعم التنظيمي المدرك، و�سلوك المواطنة التنظيمية، وقيم الثقة التنظيمية.
ق��د ت�سه��م هذه الدرا�سة في التو�صل �إلى مزيد من الفهم لطبيعة العلاقة بين الدعم التنظيمي في جامعة  	.3

لاأق�صى وبين �سلوك المواطنة التنظيمية وقيم الثقة التنظيمية.
حدود الدراسة:

تقيدت الدرا�سة بالحدود التالية:
ا	لحد المو�ضوعي: اقت�صرت الدرا�سة على مو�ضوع العلاقة بين الدعم التنظيمي كمتغير و�سيط في جامعة  -

لاأق�صى و�سلوك المواطنة التنظيمية وقيم الثقة التنظيمية.
ا	لحد الم�ؤ�س�سي: تم تطبيق �أداة الدرا�سة على جامعة لاأق�صى في غزة. -

ا	لح��د الم��كاني: تم تطبي��ق �أداة الدرا�س��ة على فروع الجامع��ة في كل من محافظة خ��ان يون�س ومحافظة  -
غزة.

ا	لحد الزمني: تم �إجراء الدرا�سة في الف�صل الدرا�سي الثاني من العام 2017 /2018م. -
ا	لحد الب�شري: العاملون في جامعة لاأق�صى. -

متغيرات الدراسة:
ت�يرس الدرا�سة الحالية في �ضوء المتغايرت التالية:

التنظيمية. الثقة  قيم  الم�ستقل:  المتغير  	•
التنظيمية. المواطنة  �سلوك  التابع:  المتغير  	•
المدرك. التنظيمي  الدعم  الو�سيط:  المتغير  	•
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مصطلحات الدراسة:
المدرك: التنظيمي  • الدعم 

�إدراك الف��رد لتقدي��ر المنظم��ة ل��ه، وبالت��الي ي�ستخدم الف��رد �أحكام��ه الخا�ص��ة ب�إدراكه للدع��م التنظيمي 
لتقدي��ر توقع��ه للنتائ��ج المترتب��ة عل��ى جه��ده، ولذل��ك ف�إنه كلم��ا كبر الم��دى الذي تهت��م من خلال��ه المنظمة 
�أهدافه��ا  المنظم��ة عل��ى تحقي��ق  لم�ساع��دة  �أك�بر  العامل��ون جه��داً  ب��ذل  كلم��ا   بالموظف�ني وتق��در جهوده��م 

)Masterson et al., 2000، الم�شار �إليه في نوح، 2013، 9(.
التنظيمي: الدعم  • �إدراك 

ويق�ص��د ب��ه التبادل الذي يح��دث بين الفرد والمنظم��ة التي يعمل بها، وذل��ك على �أ�سا���س التفريق بينه وبين 
التب��ادل ال��ذي يح��دث بين الف��رد ورئي�سه، وال��ذي ي�سمى بعلاق��ة الفرد برئي�س��ه )ن��وح، 2013، 2(. وقد تم 
التعبير عن الدعم التنظيمي المدرك من خلال العبارات من )1 – 10( بقائمة الا�ستق�صاء المرفقة في الدرا�سة 

الحالية.
: التنظيمية  المواطنة  • �سلوك 

يع��رف �سل��وك المواطن��ة التنظيمي��ة ب�أن��ه ال�سل��وك الوظيفي ال��ذي ي�ؤديه الموظ��ف طواعية ويتع��دى حدود 
الواجب��ات الوظيفي��ة المح��ددة ل��ه، كم��ا �أن��ه لا يت��م مكاف�أته م��ن خلال هي��كل الحواف��ز الر�سمي��ة بالمنظمة 
- 15( الموزعة على  )Konovsky & Pugh, 1994(. ويعبر عنه في هذه الدرا�سة من خلال العبارات من )1 
لاأبعاد الخم�سة وهي: )لاإيثار – اللطف والكيا�سة – الروح الريا�ضية – ال�سلوك الح�ضاري – وعي ال�ضمير(.

- لاإيثار:
ويق�ص��د بالإيث��ار، �سلوك طوعي يق��وم به ال�شخ�ص لم�ساعدة لاآخرين، �أو تجني��ب الزملاء الوقوع في لاأخطاء 

خلال العمل.
- الوعي �أو ال�سلوك الح�ضاري:

�سلوك يقوم به الفرد بهدف الم�ساهمة في تقديم مقترحات تفيد الم�ؤ�س�سة وتطورها.
- الروح الريا�ضية:

�سلوك التمتع بالروح الريا�ضية حتى لو كانت لاأمور الوظيفية في الاتجاه المعاك�س لرغباته.
- الكيا�سة:

ال�سل��وك ال��ذي يحترم فيه الف��رد حقوق زملائ��ه وخ�صو�صياتهم وع��دم ا�ستغلال هذه الحق��وق وتجنب �إثارة 
الم�شكلات .

- وعي ال�ضمير:
ويظه��ر ذل��ك في �أداء الف��رد ل��دوره ب�ص��ورة �أكثر م��ن المتوقع، بمعن��ى ال�سلوك ال��ذي يتجاوز الح��د لاأدنى من 

الالتزام الر�سمي.
التنظيمية: الثقة  • قيم 

تع��رّف ب�أنه��ا "مجموعة من التوقعات الم�شتركة بين طرفين، حيث ينظر �إلى الاتفاق عليها على �أنه عقد نف�سي 
ا، وينتج عن هذا الاتفاق للعق��د النف�سي ثقة متبادلة تحكم  غ�ير مكتوب على الالتزام بينه��م �سلوكيًا وعقلانيًّ
العلاق��ة ب�ني الطرفين رغ��م كونه غير مكتوب وغير مل��زم قانونيًا، �إلا �أن��ه لاأ�سا�س والمعي��ار الوحيد في تقويم 
نوعي��ة وطبيع��ة العلاقة بينهم��ا" )المع�شر وطراون��ة، 2012، 630(. ويع�بر عنها في ه��ذه الدرا�سة من خلال 

الفقرات من )1 – 8( في المقيا�س.
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الدراسات السابقة:
نظ��راً لأهمي��ة الدعم التنظيمي في تحديد �سل��وك لاأفراد في المنظمات لاإداري��ة والتربوية فقد تناوله 
الباحث��ون باخت�الف م�شاربه��م وخلفياتهم الفكرية. وفي ه��ذا ال�سياق هدفت درا�سة ما�ض��ي )2014( التعرف 
�إلى �أث��ر الدع��م التنظيم��ي عل��ى تنمي��ة الا�ستغ��راق الوظيفي ل��دى العاملين في مكت��ب غزة لاإقليم��ي التابع 
للأون��روا، وتحدي��د و�سائ��ل الدعم التنظيم��ي التي يقدمها المكت��ب لاإقليم��ي والبحث عن معوق��ات ا�ستخدام 
الدعم التنظيمي. وقد تكون مجتمع الدرا�سة من العاملين في مكتب غزة لاإقليمي التابع للأونروا من الدرجة 
الوظيفية العا�شرة �إلى الدرجة الوظيفية الع�شرين، وتم اختيار عينة طبقية ع�شوائية بلغت )270( عاملًا، 
وق��د ا�ستخ��دم الباحث الا�ستبان��ة ك�أداة لجمع البيان��ات، وتو�صلت الدرا�س��ة �إلى عدة نتائج م��ن �أهمها وجود 
علاق��ة ذات دلالة �إح�صائية ب�ني الدعم التنظيمي وتنمية الا�ستغراق الوظيف��ي لدى العاملين في مكتب غزة 
لاإقليم��ي للأونروا بدرجة متو�سطة ومقبولة، كما بينت الدرا�سة وجود فروق بين متو�سطات تقديرات عينة 

الدرا�سة حول المجالات مجتمعة معاً تعزى �إلى الدائرة التي يعمل بها الموظف و�إلى �سنوات الخبرة فقط. 
وهدف��ت درا�سة Onuoha وTolulopeا)2013( �إلى التحقق من وجود علاقة بين الدعم التنظيمي المدرك 
وبع���ض المتغ�يرات الديموغرافي��ة عل��ى الالت��زام الوظيفي عل��ى الموظفين غ�ير العاملين في مهن��ة التدري�س في 
الجامعات النيجيرية الحكومية، وا�ستخدم الباحثان المنهج الو�صفي، وكانت �أداة الدرا�سة الا�ستبيان، وتكونت 
عين��ة الدرا�سة من )206( موظف�ني؛ )110( من الذكور، و)96( من لاإناث، وتم اختيارهم بطريقة مق�صودة، 

وقد �أ�شارت نتائج الدرا�سة �أن الدعم التنظيمي �أثر ب�شكل كبير على الالتزام التنظيمي.  
فيم��ا هدف��ت درا�س��ة Ghasemizad وMohammadkhaniا)2013( �إلى بي��ان العلاق��ة ب�ني الدع��م 
التنظيم��ي الم��درك والالتزام التنظيمي وج��ودة حياة العمل، ولاإنتاجية لدى المعلم�ني ولاإداريين في المدار�س 
الابتدائي��ة محافظ��ة فار�س في �إي��ران، وا�ستخدم الباحثان المنه��ج الو�صفي، وكان��ت �أداة الدرا�سة الا�ستبيان، 
ال��ذي طب��ق عل��ى عينة مكونة م��ن )262( معلما ومدي��راً، وتو�صلت الدرا�س��ة �إلى وجود علاق��ة �إيجابية بين 
جودة حياة العمل و�إنتاجية المعلمين ولاإداريين، وعلاقة �إيجابية ذات دلالة �إح�صائية بين الدعم التنظيمي 
الم��درك و�إنتاجي��ة المعلمين ولاإداري�ني، كذلك علاقة �إيجابي��ة ذات دلالة �إح�صائية ب�ني الالتزام التنظيمي 
و�إنتاجية المعلمين ولاإداريين، كما �أظهرت الدرا�سة �أن جودة حياة العمل والدعم التنظيمي هما القادران على 

التنب�ؤ ب�إنتاجية لاإداريين والمعلمين.
TamiziFar وJannatiا)2012( فق��د هدف��ت التع��رف �إلى �أث��ر العدال��ة التنظيمي��ة  �أم��ا درا�س��ة Safari، ا
والدع��م التنظيم��ي المدرك عل��ى الاحتراق الوظيفي ل��دى العاملين في لاأق�س��ام لاإدارية في جامع��ة �أ�صفهان، 
وا�ستخ��دم الباحثان المنهج الو�صفي، وكانت �أدوات الدرا�سة ثلاث��ة ا�ستبيانات مقننة عن العدالة التنظيمية، 
الدعم التنظيمي، والاحتراق الوظيفي. وتكونت عينة الدرا�سة )150( فرداً من العاملين في جامعة �أ�صفهان، 
وتو�صلت الدرا�سة �إلى �أن العدالة التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك ي�ؤثران �سلبا على الاحتراق الوظيفي، 

لكن الدعم التنظيمي المدرك لي�س له ت�أثير ذي مغزى على الاحتراق الوظيفي. 
في ح�ني هدفت درا�س��ة Latif وSherا)2012( التعرف �إلى �أثر الدعم التنظيمي المدرك على الر�ضا الوظيفي، 
و�أث��ر لاأج��ر المدفوع على الر�ضا الوظيفي، و�أثر ر�ضا الم�شرف عل��ى الر�ضا الوظيفي، وا�ستخدم الباحثان المنهج 
الو�صف��ي، وكان��ت �أداة الدرا�س��ة الا�ستبيان، وتكون��ت عينة الدرا�سة م��ن )115( عاملا م��ن العاملين في بنكين 
حكومي�ني في باك�ست��ان تم اختيارهم بطريق��ة ع�شوائية، وتو�صلت الدرا�س��ة �إلى �أن الدعم التنظيمي والر�ضا 
عن لاأجر المدفوع لهما �أثر كبير على الر�ضا الوظيفي، ولم توجد علاقة ذات دلالة �إح�صائية بين ر�ضا الم�شرف 

والر�ضا الوظيفي.
و�سع��ت درا�س��ة Al-Hussami، اSaleh،ا Abdalkader وMahadeenا)2011( �إلى التحق��ق م��ن وج��ود 
علاق��ة ل��دى �أع�ض��اء هيئ��ة التدري���س بكلي��ة التمري�ض نح��و ر�ضاه��م الوظيفي والدع��م التنظيم��ي المدرك، 
والا�ستق�الل الوظيف��ي، وع��بء العمل، وطريقة دف��ع لاأجور في الجامع��ات الحكومية ب��الأردن، والك�شف عما 
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�إذا كان هن��اك ف��روق تع��زى لمتغير الجن���س، والعمر، والخبرة. وا�ستخ��دم الباحثون المنه��ج الو�صفي العلائقي، 
لتحدي��د �إذا م��ا كانت هن��اك علاقة موجودة بين الالت��زام التنظيم��ي، والر�ضا الوظيفي، والدع��م التنظيمي 
الم��درك، والا�ستق�الل الذاتي في العمل، وعبء العمل ولاأجور، وق��د �أظهرت نتائج الدرا�سة نموذجا تنب�ؤيا من 
ثلاث��ة م�ؤ�شرات كانت ذات مغزى �إلى حد كبير ترتبط بالتزام �أع�ضاء هيئة التدري�س وهي: الر�ضا الوظيفي، 
والدع��م الم��درك، والعمر. وبالرغم من �أن النتائج كانت �إيجابية نح��و الالتزام التنظيمي �إلا �أن هناك حاجة 
ت�ؤك��د عل��ى �ضرورة مراقبة مناخ العمل من قبل لاإداريين، ملاحظة وتحديد العوامل التي قد تزيد �أو تنق�ص 

الر�ضا الوظيفي والالتزام بالعمل. 
في ح�ني هدف��ت درا�س��ة Ahmad وYektaا)2010( �إلى الك�ش��ف ع��ن العلاق��ة بين الدع��م التنظيمي المدرك 
وال�سل��وك القي��ادي والر�ض��ا الوظيف��ي ل��دى العامل�ني في �شرك��ة �أ�سمنت طه��ران، وا�ستخ��دم الباحث��ان المنهج 
الو�صف��ي، وكان��ت �أداة الدرا�سة الا�ستبي��ان، وتكونت عينة الدرا�سة من )136( موظف��ا، وقد تو�صلت الدرا�سة 
�إلى وج��ود �أث��ر ذي دلالة �إح�صائية لل�سل��وك القيادي على الر�ضا الوظيفي، وبين��ت �أن تفاعل �سلوك القيادة 
م��ع الدعم التنظيمي الم��درك لم يكن ذا دلالة �إح�صائية مرتبطة بالر�ضا الوظيف��ي، و�أكدت الدرا�سة على �أن 
تنمي��ة الم��وارد الب�شرية لها �أثر على زيادة الالتزام التنظيم��ي وتح�سين نوعية العلاقات بين الموظفين وقيادة 

الم�ؤ�س�سة. 
و�سعت درا�سة Darolia،اKumari وDarolia ا)2010( التعرف �إلى الدعم التنظيمي المدرك والدافعية نحو 
العم��ل والالت��زام التنظيمي كمحددات لإنجاز العمل لدى العاملين في عدد م��ن الوحدات في ال�شركة الوطنية 
للتخ�صي��ب في الهند، وا�ستخدم الباحث��ون المنهج الو�صفي، وتكونت عينة الدرا�سة من )231( عاملًا من العمال 
المه��رة ت�ارتوح �أعماره��م ما ب�ني )45-28( �سن��ة، وتو�صل��ت الدرا�سة �إلى وج��ود علاقة ارتباطي��ه متوا�ضعة 
ب�ني الدع��م التنظيمي الم��درك والالتزام التنظيم��ي والدافعية نح��و العمل وم�ساهمته��ا في تحديد لاإنجاز في 
العم��ل، الدعم التنظيمي المدرك �أظهر ارتباطا مع لاإنجاز في العمل متبوعا بالدافعية نحو العمل ولاأثر على 

الالتزام. 
وهدف��ت درا�س��ة Leveson،ا Joiner وBakalis ا)2009( �إلى التحق��ق م��ن م��دى وجود علاق��ة بين توقعات 
العامل�ني تجاه التنوع الثق��افي ولاإدراك التنظيمي من �إداراتهم التنظيمية وب�ني الالتزام الفعال، وا�ستخدام 
الباحث��ون المنه��ج الو�صف��ي، وكانت �أداة الدرا�سة ا�ستبي��ان وزع على العاملين في عدد كبير م��ن الم�ؤ�س�سات المالية 
في �أ�سترالي��ا، وق��د ك�شفت نتائج الدرا�سة عدم وجود علاقة مبا�شرة ب�ني المركزية في �إدراك الدعم التنظيمي 
وب�ني �إدراك لاإدارة للتن��وع الثقافي والالتزام الفعال، و�أيدت الدرا�س��ة علاقة مبا�شرة بين متغيرين من خلال 
�إدراك الدع��م التنظيم��ي، وقد دعمت الدرا�سة الحاجة لإعادة التفك�ير في العلاقة بين �إدراك لاإدارة للتنوع 
الثقافي، والمخرجات الفردية التنظيمية من �أجل تبني نماذج معقدة �أكثر تت�ضمن ت�أمل مهم في المتغايرت لفهم 
كل��ي لآث��ار التنوع الثقافي للإدارة، و�أكدت الدرا�سة على �ض��رورة �إدراك المديرين لأهمية تطوير مناخ �إيجابي 
داخ��ل م��كان العمل ي�س��وده التنوع الثق��افي لتقوية �إدراك العامل�ني للدعم التنظيمي وال��ذي ي�ؤثر بدوره على 
الالت��زام الفع��ال، و�أكدت الدرا�سة �أهمية �إدراك الدعم التنظيمي في ربط توقعات لاإدارة نحو التنوع الثقافي 

للمخرجات التنظيمية، و�أن المديرين يجب �ألا يقللوا من قيمة ت�أثير مبادرات العاملين. 
�أم��ا فيم��ا يتعلق بالدرا�سات الت��ي تناولت الدعم التنظيم��ي المدرك في علاقته مع �سل��وك المواطنة التنظيمية 
وقي��م الثق��ة التنظيمية، فعل��ى حد علم الباح��ث، �أن لاأدب التربوي يفتق��ر �إليها. على الرغ��م من ذلك ر�صد 
الباح��ث ع��دداً من الدرا�سات التي تناولت �سل��وك المواطنة التنظيمية والثق��ة التنظيمية كل على حدة �أو في 

علاقة �أحدهما مع متغايرت �أخرى غير الدعم التنظيمي.
وم��ن ه��ذه الدرا�س��ات يمكن لاإ�ش��ارة �إلى درا�سة خل��ف الله )2016( الت��ي هدفت التع��رف �إلى درجة ممار�سة 
مدي��ري المدار�س لاأ�سا�سية بمحافظة خان يون�س لمهارات الذكاء الانفعالي من وجهة نظرهم، ودرجة ممار�سة 

معلميهم ل�سلوك المواطنة التنظيمية. 
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ودرا�س��ة الحراح�ش��ة والخري�شا )2012( التي هدفت التعرف �إلى درج��ة ممار�سة �سلوك المواطنة التنظيمية 
وعلاقته��ا بال��ولاء التنظيمي لدى العامل�ني في مديريات التربية والتعليم في محافظ��ة المفرق، و�أثر المتغايرت 
الديموغرافي��ة: الن��وع الاجتماع��ي، الم�ؤه��ل العلم��ي، �سن��وات الخدم��ة في درج��ة ممار�س��ة �سل��وك المواطن��ة 

التنظيمية ودرجة الولاء التنظيمي. 
كما هدفت درا�سة ال�شريفي )2011( التعرف �إلى �سلوك المواطنة التنظيمية لدى معلمي المدار�س الثانوية في 

لاأردن. 
فيم��ا هدف��ت درا�سة �آل زاهر )2011( التعرف �إلى درجة ممار�سة �سل��وك المواطنة التنظيمية في جامعة الملك 
خال��د من وجه��ة نظر �أع�ضاء هيئة التدري�س فيها والعوامل الم�ؤدي��ة �إلى تفعيلها. �أما درا�سة �أبو زيد )2010( 
فق��د �سع��ت �إلى الك�ش��ف عن م�ستوى التمك�ني النف�سي و�أثره عل��ى �سلوك المواطنة التنظيمي��ة لدى العاملين في 

م�ؤ�س�سة ال�ضمان الاجتماعي في لاأردن.
وفيم��ا يتعل��ق بالدرا�سات التي تناول��ت الثقة التنظيمية، يمك��ن لاإ�شارة �إلى درا�سة ف��رج )2013( التي �سعت 
للتع��رف �إلى درج��ة تطبي��ق ر�ؤ�س��اء لاأق�س��ام لاأكاديمي��ة للعدال��ة التنظيمية م��ن وجهة نظر �أع�ض��اء هيئة 
التدري�س بجامعات منطقة مكة المكرمة، والك�شف عن م�ستوى الثقة التنظيمية لدى �أع�ضاء هيئة التدري�س.

ودرا�س��ة المع�ش��ر والطراون��ة )2012( الت��ي هدف��ت �إلى تحليل �أث��ر مو�ضوعية نظ��ام تقيي��م لاأداء في الثِّقة 
التنظيمية لدى المعلمين والمعلمات في مديريات التربية والتعليم في محافظة الكرك في لاأردن. 

ودرا�س��ة ال�شريف��ي )2012(، حي��ث هدفت للتع��رف �إلى الفروق لاإح�صائي��ة في م�ستوى الثق��ة التنظيمية في 
المدار���س الثانوي��ة في محافظة عمان تع��زى �إلى متغايرت الجن�س، الخ�برة، الم�ؤهل العلم��ي للمعلمين وال�سلطة 

الم�شرفة على المدار�س. 
�أما درا�سة الكريمين )2012(، فقد هدفت �إلى تحديد العلاقة بين الثقة التنظيمية والتمكين لاإداري، ومدى 

التزام مديري التربية ب�أبعادها المحددة. 
كم��ا هدف��ت درا�سة محمدين وجلال )2012( �إلى الك�شف عن العلاقة بين الثقة التنظيمية وفاعلية المدر�سة 

وفاعلية المعلم في المدار�س. 
ودرا�س��ة ال�سع��ودي )2005( الت��ي هدف��ت �إلى تحلي��ل العلاق��ة ب�ني الثق��ة التنظيمي��ة والر�ض��ا الوظيفي في 

الوزارات لاأردنية. 
وم��ن خلال التمعن بالدرا�سات ال�سابقة، يت�ضح �أهمية مو�ضوع الدعم التنظيمي المدرك كمتغير تنظيمي داخل 
المنظم��ات ويلق��ى اهتماما بالغاً م��ن قبل الباحثين، لا �سيما في ارتباطه بمتغ�يرات تنظيمية مختلفة ومتنوعة 
با�ستثن��اء متغ�يري الدرا�سة الحالية وهم��ا: �سلوك المواطنة التنظيمية، وقيم الثق��ة التنظيمية، لاأمر الذي 
دف��ع الباح��ث لإجراء هذه الدرا�سة ع�سى �أن ت�ضيف �شيئاً لما هو متوفر. كما تختلف الدرا�سة الحالية في كونها 
تناول��ت الدعم التنظيمي كمتغير و�سيط بين متغيرين �أحدهما م�ستقل )قيم الثقة التنظيمية(، والثاني تابع 
)�سل��وك المواطن��ة التنظيمية(، على الرغم من ذلك فقد ا�ستفادت الدرا�سة الحالية من الدرا�سات ال�سابقة في 

�إعداد لاإطار النظري وبناء �أداة الدرا�سة وتف�يرس النتائج.
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منهجية الدراسة وإجراءاتها:
منهج الدرا�سة:

اتب��ع الباح��ث في الدرا�سة الحالية المنه��ج الو�صفي التحليلي، لملاءمته لمو�ضوع و�أه��داف الدرا�سة، حيث يدر�س 
�أحداث��ا وظواه��ر وممار�س��ات قائم��ة موج��ودة متاح��ة للدرا�س��ة والقيا���س كم��ا ه��ي دون تدخ��ل الباحث في 

مجرياتها، وي�ستطيع الباحث �أن يتفاعل معها ويحللها.
مجتمع الدرا�سة والعينة:

تك��ون مجتم��ع الدرا�سة م��ن جميع موظفي جامع��ة لاأق�ص��ى المثبتين )�أكاديمي�ني و�إداري�ني( والبالغ عددهم 
)566( موظف��اً في الع��ام الدرا�س��ي 2017/ 2018، وفقا لدائرة �ش�ؤون الموظف�ني في الجامعة. وقد قام الباحث 
بالا�ستعانة بعدد من الزملاء، بتوزيع الا�ستبانة على جميع مجتمع الدرا�سة، وبعد مرور ثلاثة �أيام تم تجميع 
الا�ستبان��ات من العاملين، حيث بلغ عدد الذين ا�ستجاب��وا لتعبئة الا�ستبانة )149(، وقد اكتفى الباحث بهذا 

)1( يو�ضح خ�صائ�ص عينة الدرا�سة. والجدول  الدرا�سة.  مجتمع  من   )% العدد الذي يقارب ن�سبة )26 
جدول )1(: �أفراد العينة ح�سب متغيرات النوع، الوظيفة، الم�ؤهل الأكاديمي

المجموع�أنثىذكرالنوع
10148149

149�إداري�أكاديميالوظيفة

8366

دكتوراهماج�ستيربكالوريو�س ف�أقلالم�ؤهل لاأكاديمي
149

534254

�أداة الدرا�سة:
ق��ام الباح��ث ببن��اء �أداة الدرا�س��ة وه��ي ا�ستبانة مكون��ة من )33( فق��رة موزعة عل��ى ثلاثة �أبع��اد رئي�سية 
ه��ي: )الدع��م التنظيم��ي – �سل��وك المواطنة التنظيمي��ة – قيم الثق��ة التنظيمية(. وقد اعتم��د الباحث في 
�إع��داد الا�ستبان��ة على العديد من الم�ص��ادر. ففي البعد المتعلق بالدعم التنظيمي اعتم��د الباحث على مقيا�س 
ايزنبرغر و�آخرون 2001، والذي ا�ستخدمه بعد تعديله كل من المغربي )2003(، ونوح )2013(. �أما في البعد 
 المتعل��ق ب�سل��وك المواطنة فقد اعتمد الباح��ث على مقيا�س �سلوك المواطنة التنظيمي��ة الذي ا�ستخدمه حامد
Moormanو Niehoff 1993(. وكذل��ك مقيا���س(اPadsockoff  et al. معتم��داً عل��ى مقيا���س)2003(
ا)1995( وال��ذي ترجمهم��ا �إلى العربية زاي��د )2000(. �أما البعد المتعلق بقيم الثق��ة التنظيمية فقد اعتمد 

الباحث على المقيا�س الذي ا�ستخدمه المع�شر والطراونة )2012(. وقد تم عر�ض الا�ستبانة على مجموعة من 
المحكمين من ذوي الاخت�صا�ص والخبرة للت�أكد من ال�صدق الظاهري للأداة، وعلى �ضوء الملاحظات التي �أبداها 

المحكمون قام الباحث ب�صياغتها ب�شكلها النهائي. 
ال�صدق والثبات:

ق��ام الباح��ث بح�ساب �صدق الات�ساق الداخلي، وذل��ك با�ستخدام معامل ارتباط بير�س��ون لقيا�س العلاقة بين 
درج��ة العب��ارة والدرج��ة الكلية للمحور المنتمي��ة �إليه، وقد تبين �إنه��ا جميعاً دالة �إح�صائي��اً. كما تم ح�ساب 
طريقة الات�ساق الداخلي �أو التجان�س الداخلي لتحديد ثبات الا�ستبانة من خلال معامل �ألفا كرونباخ، الذي 
يح��دد م��دى ارتباط العب��ارات مع بع�ضها البع���ض داخل الا�ستبانة، وكذل��ك ارتباط كل عبارة م��ع الا�ستبانة 

ككل. والجدول )2( يبين معاملات ال�صدق والثبات لأداة الدرا�سة.
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جدول )2(: معاملات ال�صدق والثبات لمجالات المقيا�س

 عددالمجالات ولاأبعادالرقم
الفقرات

الثباتال�صدق البنائي

معامل �ألفا كرونباخالقيمة الاحتمالية . Sigمعامل الارتباط
80.7750.0000.935مجال قيم الثقة التنظيمية ككل

100.8650.0000.946مجال الدعم التنظيمي المدرك ككل
30.7160.0000.977الإيثار1
30.8110.0000.959اللطف والكيا�سة2
30.7550.0000.935الروح الريا�ضية3
30.8380.0000.948ال�سلوك الح�ضاري4
30.8860.0000.976وعي ال�ضمير5

150.9410.0000.961مجال �سلوك المواطنة التنظيمية ككل

0.968--33الا�ستبانة ككل

نتائج الدراسة ومناقشتها:
�سيت��م في ه��ذا الج��زء لاإجابة عن ال�س���ؤال الرئي�سي للدرا�سة وال��ذي ين�ص على "هل ي�ؤث��ر الدعم التنظيمي 
الم��درك كمتغ�ير و�سيط على قيم الثقة التنظيمي��ة و�سلوك المواطنة التنظيمية في جامع��ة لاأق�صى؟"، وذلك 
م��ن خ�الل لاإجابة عن لاأ�سئلة الفرعي��ة لها. جدير بالذك��ر �أن الباحث اعتمد المقيا���س الخما�سي في لاأداة 
لا�ستجاب��ة �أف��راد العين��ة )149( وحتى ي�سهل التحلي��ل للبينات والح�ص��ول على النتائج فق��د اعتمد مقيا�سا 
ثلاثي��ا )منخف�ض��ة، ومتو�سطة، ومرتفع��ة( ب�أبعاد محددة �إح�صائيا وذلك في �أول ثلاث��ة �أ�سئلة الفرعية كما 

هو مو�ضح في الجدول )3(.
جدول )3(: المدى للتقديرات اللفظية

 التقدير اللفظي المعتمد على النتائجالمتو�سط الح�سابي
2.49 - منخف�ضة1 

3.49 - متو�سطة2.50 
5 - مرتفعة3.50 

�إجاب��ة ال�س���ؤال الفرعي لاأول وتف�سره والذي ين�ص "ما م�ستوى قي��م الثقة التنظيمية ال�سائدة لدى العاملين 
في جامعة لاأق�صى؟":

لمعرفة م�ستوى قيم الثقة التنظيمية لدى العاملين في جامعة لاأق�صى بغزة، تم ا�ستخدام المتو�سطات الح�سابية 
والانحراف المعياري والن�سب المئوية والتقدير اللفظي للم�ستوى وكانت النتائج  كما يظهره الجدول )4(.
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جدول )4(: تحليل فقرات مجال قيم الثقة التنظيمية

 الو�سطالفقراتم
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

الن�سبة 
الترتيبالم�ستوىالمئوية

%3.620.81يعمل العاملون في الجامعة بروح الفريق.1. 1مرتفعة72.5 

%3.440.75يحترم العاملون في الجامعة قيمة الوقت.2. 2متو�سط68.9 

%3.440.75تتعامل �إدارة الجامعة مع جميع العاملين باحترام.3. 3متو�سط68.7 

%3.360.69ت�شجع �إدارة الجامعة التناف�س بين العاملين.4. 4متو�سط67.3 

%3.210.54ت�وسد علاقات جيدة بين العاملين.5. 7متو�سط64.3 

%3.170.50يوجد ثقافة متبادلة بين الإدارة والعاملين.6. 8متو�سط63.5 

%3.240.58يوجد �شفافية في التعامل وفي الإجراءات الم�ستخدمة في الجامعة.7. 6متو�سط64.8 

%3.280.60تتوفر فر�ص منا�سبة للم�شاركة في �صنع القرار.8. 5متو�سط65.5 

%3.350.49فقرات مجال قيم الثقة التنظيمية ككل متو�سط66.9 

وبالنظ��ر �إلى الج��دول )4( يتب�ني �أن م�ست��وى قيم الثق��ة التنظيمية ال�سائ��دة في جامعة لاأق�ص��ى من وجهة 
نظر عينة الدرا�سة جاءت متو�سطة. �إذ بلغ المتو�سط الح�سابي )3.35( وبانحراف معياري )0.49(. وتت�شابه 
ه��ذه النتيج��ة مع نتيج��ة درا�سة المع�شر والطراون��ة )2012( التي �أظه��رت نتائجها �أن ت�ص��ورات �أفراد عينة 
الدرا�س��ة لأبع��اد مو�ضوعية نظام تقيي��م لاأداء وم�ستوى الثق��ة التنظيمية في المديريات الت��ي �أُجريت عليها 
الدرا�س��ة كان��ت متو�سطة ب�شكل عام، على الرغم من ذلك �إلا �أن هناك فقرة لها علاقة بقيم الثقة التنظيمية 
في جامع��ة لاأق�ص��ى ج��اءت ت�صورات العاملين له��ا مرتفعة وهي: "يعم��ل العاملون في الجامعة ب��روح الفريق" 
بمتو�س��ط ح�ساب��ي )3.62( وانح��راف معي��اري )0.81(. ويعتق��د الباح��ث �أن ه��ذا الم�ستوى في الت�ص��ورات �أمر 
طبيعي ومنطقي �إلى حد ما، لا �سيما و�أن جامعة لاأق�صى هي م�ؤ�س�سة حكومية يخ�ضع العاملون فيها �إلى لوائح 

وقوانين و�أنظمة موحدة ووا�ضحة يتوجب على جميع العاملين الالتزام بها من حيث الم�ضمون والوقت.
�إجاب��ة ال��سؤال الفرع��ي الثاني وتف�يرسه والذي ين�ص "ما درجة ممار�س��ة العاملين في جامعة لاأق�صى ل�سلوك 

المواطنة التنظيمية؟":
ولمعرف��ة درج��ة ممار�س��ة العاملين في جامعة لاأق�ص��ى ل�سلوك المواطن��ة التنظيمية، تم ا�ستخ��دام المتو�سطات 
الح�سابي��ة والانح��راف المعياري والن�سب المئوي��ة والم�ستوى والترتيب، وكانت النتائج عل��ى النحو الذي يظهره 

الجدول )5(.
جدول )5(: تحليل �أبعاد مجال �سلوك المواطنة التنظيمية

 الو�سطلاأبعادم
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

الن�سبة 
الترتيبالدرجةالمئوية

%3.070.93بعد الإيثار1 5متو�سط61.5 

%3.380.83بعد اللطف والكيا�سة2 3متو�سط67.5 

%3.280.89بعد الروح الريا�ضية3 4متو�سط65.6 

%3.380.85بعد ال�سلوك الح�ضاري4 2متو�سط67.5 

%3.490.93بعد وعي ال�ضمير5 1متو�سط69.9 

%3.320.64فقرات مجال �سلوك المواطنة التنظيمية ككل متو�سط66.4 
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بالنظ��ر �إلى الج��دول )5( يتب�ني �أن درجة ممار�سة العامل�ني في جامعة لاأق�صى ل�سل��وك المواطنة التنظيمية 
جاء بدرجة متو�سطة. وقد بلغ المتو�سط الح�سابي )3.32( بانحراف معياري )0.64(، وهذه النتيجة تختلف 
مع درا�سة الحراح�شة والخري�شا )2012( التي �أ�شارت �إلى �أن درجة ممار�سة �سلوك المواطنة التنظيمية لدى 
العامل�ني في مديري��ات التربية والتعليم في محافظة المفرق كانت مرتفع��ة ب�أبعادها الخم�سة. كما تتفق نتائج 
الدرا�س��ة الحالي��ة مع نتائج درا�سة �آل زاهر )2011(، ونتائج درا�سة ال�شريفي )2011(. ويف�سر الباحث �سبب 
ذل��ك بمحاول��ة ع��دد من العامل�ني في الجامعة تجنب الم�شكلات الت��ي يتعر�ض لها زملا�ؤه��م في العمل عن طريق 
اح�ارتم �آرائه��م وتق��ديم الن�صح له��م. وفيما يتعلق ببع��د وعي ال�ضمير، حي��ث جاء في المرتب��ة لاأولى مقارنة 
بباق��ي لاأبعاد، فيعتقد الباحث �أن ذلك يرتبط ب�شخ�صية ع��دد من العاملين الذين يف�ضلون الخ�ضوع للقوانين 

واحترام لاإجراءات وال�سيا�سات المعمول بها في الجامعة دون محاولة المبادرة �أو الخروج عن الن�ص.
�إجاب��ة ال�س���ؤال الفرعي الثال��ث وتف�سره والذي ين�ص "ما م�ست��وى �إدراك العاملين في جامع��ة لاأق�صى للدعم 

التنظيمي؟":
لمعرف��ة م�ست��وى �إدراك العامل�ني في جامع��ة لاأق�ص��ى للدعم التنظيم��ي، تم ا�ستخ��دام المتو�سط��ات الح�سابية 
والانحراف المعياري والن�سب المئوية والم�ستوى والترتيب، وكانت النتائج على النحو الذي يظهره الجدول )6(.

جدول )6(: تحليل فقرات مجال الدعم التنظيمي المدرك

 الو�سطالفقراتم
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

الن�سبة 
الترتيبالم�ستوىالمئوية

%4.010.98تقدر الجامعة قيمي و�أهدافي ال�شخ�صية.1. 8مرتفع80.1 

%4.280.80تعتني الجامعة بميولي ورغباتي.2. 1مرتفع85.6 

%4.201.00تهتم الجامعة بم�صلحتي عند اتخاذ قرارات م�ؤثرة.3. 2مرتفع84 

%4.140.86تقدر الجامعة ملاحظاتي ومقترحاتي الخا�صة بتطوير العمل.4. 3مرتفع82.7 

%4.090.97ت�ساعدني الجامعة على مواجهة م�شكلاتي دون تردد.5. 6مرتفع81.9 

%4.110.91تهتم الجامعة بما لدي من �شكاوى وتظلمات.6. 4مرتفع82.1 

%4.100.88تقدر الجامعة ا�سهاماتي في �سبيل تقدمها وتحقيق �أهدافها.7. 5مرتفع82 

%4.070.96تبدي الجامعة اهتماما كافيا بي ك�أحد العاملين بها.8. 7مرتفع81.5 

%3.990.94ت�شعرني الجامعة ب�أنها فخورة بي عندما �أحقق �إنجازا هاما.9. 9مرتفع79.7 

%3.861.02ت�ساعدني الجامعة على �أداء عملي على الوجه  الأكمل.10. 10مرتفع77.2 

%4.080.77فقرات مجال الدعم التنظيمي المدرك ككل مرتفعة81.7 

بالنظر �إلى الجدول )6( يتبين �أن �إدراك العاملين في جامعة لاأق�صى للدعم التنظيمي جاء بدرجة مرتفعة، 
�إذ بل��غ المتو�س��ط الح�ساب��ي )4.08( بانح��راف معي��اري )0.77(، وه��ذه النتيج��ة تختل��ف م��ع درا�س��ة ما�ضي 
)2014(. ويعتق��د الباح��ث �أن هذه النتيجة قد تكون منطقية لأن العاملين في الجامعة ي�شعرون ب�أن الجامعة 
تعتن��ي به��م وتلبي رغباته��م وت�سعى �إلى تحقي��ق م�صالحهم، رغم ما ت�شه��ده الجامعة من حالة �ص��راع �سيا�سي 

كانعكا�س لحالة المجتمع الفل�سطيني. 
�إجابة ال��سؤال الفرعي الرابع وتف�سره والذي ين�ص "هل متغير الدعم التنظيمي المدرك يتو�سط العلاقة بين 

متغيري قيم الثقة التنظيمية ال�سائدة و�سلوك المواطنة التنظيمية في جامعة لاأق�صى؟":  
وللإجاب��ة ع��ن ال��سؤال ال�ساب��ق تم �صياغته على �شكل فر�ضي��ة �أ�سا�سية هي: "يوجد �أث��ر ذو دلالة �إح�صائية 
عن��د م�ست��وى )α ≥ 0.05( لقيم الثقافة التنظيمية على �سلوك المواطن��ة التنظيمية لدى العاملين في جامعة 

لاأق�صى بغزة، بوجود الدعم التنظيمي المدرك كمتغير و�سيط".
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وفق��اً للفر�ضي��ة الرئي�سي��ة ال�سابقة وفر�ضياتها الفرعي��ة التالية يتوقع وجود دور للدع��م التنظيمي المدرك 
كمتغ�ير و�سي��ط في العلاق��ة ب�ني قي��م الثق��ة التنظيمي��ة و�سل��وك المواطن��ة التنظيمي��ة. ولاختب��ار �صح��ة 
ه��ذه الفر�ضي��ات ق��ام الباح��ث ب�إج��راء تحلي��ل الم�س��ار )Path Analysis( با�ستخ��دام لاإ�ضاف��ة البرمجية 
 ،)SPSS( عل��ى برنام��ج الحزم��ة لاإح�صائي��ة للعل��وم لاإن�ساني��ة )Macro Process for SPSS V2.15( 
حي��ث يت��م في البداي��ة التحقق من بع�ض ال�ش��روط الم�سبقة لاختبار ال��دور الو�سيط للمتغ�ير، والتي تتمثل في 

الخطوات التالية: 
وجود �أثر معنوي ذي دلالة �إح�صائية عند م�ستوى )α≥ 0.05( للمتغير الم�ستقل على المتغير التابع.  	)1

وجود �أثر معنوي ذي دلالة �إح�صائية عند م�ستوى )α≥ 0.05( للمتغير الم�ستقل على المتغير الو�سيط.  	)2
وج��ود �أث��ر معنوي ذي دلالة �إح�صائي��ة عند م�ستوى )α≥ 0.05( للمتغير الم�ستق��ل والمتغير الو�سيط على  	)3

المتغير التابع.
وبع��د التحق��ق من ال�ش��روط ال�سابقة، يتم تق�سي��م الت�أثير لاإجم��الي في النموذج �إلى ق�سم�ني �أ�سا�سيين يمكن 

عر�ضهما كالآتي: 
ت�أثير مبا�شر للمتغير الم�ستقل على المتغير التابع.  	)1

ت�أثير غير مبا�شر للمتغير الم�ستقل على المتغير التابع بوجود المتغير الو�سيط.  	)2

حيث يتم اختبار معنوية الت�أثير غير المبا�شر با�ستخدام اختبار �سوبل )Sobel(، حتى يتم الت�أكد من تو�سط 
)المتغ�ير الو�سيط( للعلاقة ما بين المتغير الم�ستقل والمتغ�ير التابع، وقد كانت نتائج اختبار الفر�ضيات الفرعية 

كالتالي:
1. الفر�ضي��ة الفرعي��ة لاأولى الت��ي تن�ص "يوجد �أث��ر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ست��وى )α ≥ 0.05( لقيم 
الثق��ة التنظيمي��ة على لاإيثار لدى العامل�ني في جامعة لاأق�صى بغزة، بوجود الدع��م التنظيمي المدرك 

كمتغير و�سيط":
توق��ع الباحث وفق��اً للفر�ضية الفرعية لاأولى من الفر�ضية الرئي�سة �أن هناك دورا و�سيطا للدعم التنظيمي 
الم��درك في قيم الثقة التنظيمية ولاإيثار. ولاختبار �صحة ه��ذه الفر�ضية قام الباحث ب�إجراء تحليل الم�سار، 

والجدول )7( يو�ضح نتيجة الاختبار.
جدول )7(: نتائج تحليل الم�سار للتحقق من وجود �أثر لقيم الثقة التنظيمية على الإيثار بوجود الدعم التنظيمي المدرك 

كمتغير و�سيط

المتغايرت

المتغير التابع

الايثارالدعم التنظيمي المدركلاإيثار

Bقيمة 
(T)Sig.Bقيمة 

(T)Sig.Bقيمة 
(T)Sig.

0.513.4110.000.797.020.000.160.970.33قيم الثقة التنظيمية

0.444.280.00------الدعم التنظيمي المدرك

R 0.2710.5010.421معامل الارتباط

R2 0.0730.2510.177معامل التحديد

F 11.6349.3215.68قيمة اختبار

Sig .0.0010.0000.000الدلالة الإح�صائية
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جدول )7(: يتبع

المتغايرت

المتغير التابع

الايثارالدعم التنظيمي المدركلاإيثار

Bقيمة 
(T)Sig.Bقيمة 

(T)Sig.Bقيمة 
(T)Sig.

قيا�س حجم الت�أثير
حجم 
الت�أثير

الدلالة لاإح�صائية .Sigقيمة اختبار

0.514T3.4110.001الت�أثير الإجمالي

(c’) 0.160الت�أثير المبا�شرT0.9740.332

)ab( 0.354الت�أثير غير المبا�شرSobel (z)3.6310.000

0.688الت�أثير الغير مبا�شر/ الت�أثير لاإجمالي

2.205الت�أثير الغير مبا�شر/ الت�أثير المبا�شر

ك�شف��ت النتائ��ج المو�ضح��ة في الج��دول )7( ع��ن وجود �أث��ر ذي دلالة �إح�صائي��ة لقيم الثق��ة التنظيمية على 
%(، بالإ�ضافة  لاإيث��ار عند م�ست��وى دلالة )α ≥ 0.05(، كما بلغت قيمة معامل التحدي��د R Squareا )7.3 
 �إلى وج��ود �أثر ذي دلال��ة �إح�صائية لقيم الثقة التنظيمية على الدع��م التنظيمي المدرك عند م�ستوى دلالة
)α ≥ 0.05(. كذل��ك ف���إن �إدخ��ال الدع��م التنظيم��ي المدرك )كمتغ�ير م�ستق��ل( في النم��وذج �أدى �إلى ارتفاع 
%( بزيادة قدرها  في المق��درة التف�يرسي��ة للنم��وذج، حيث بلغت قيم��ة معام��ل التحدي��د R Square ا)17.7 
)10.4 %( مقارن��ة بالأث��ر المبا�ش��ر لقي��م الثق��ة التنظيمي��ة عل��ى لاإيثار، كم��ا بلغت قيم��ة )F( للنموذج 
)15.68(، وه��ي قيم��ة دال��ة �إح�صائي��اً عن��د م�ست��وى دلال��ة )α ≥ 0.05(، مم��ا يدل��ل على معنوي��ة النموذج 
 ككل، كم��ا بلغ��ت قيمة )Beta( لقيم الثق��ة التنظيمية )0.16(، وهي غير دالة �إح�صائي��اً عند م�ستوى دلالة
)α ≥ 0.05(، بينم��ا بلغت قيمة )Beta( للدع��م التنظيمي المدرك )0.44(، وهي دالة �إح�صائياً عند م�ستوى 

.)α ≥ 0.05( دلالة
قيم��ة  بلغ��ت  حي��ث   ،)%  ولق��د ك�شف��ت نتائ��ج حج��م الت�أث�ير ع��ن وج��ود ت�أث�ير �إجم��الي مق��داره )51.4 
اختب��ار )T( للت�أث�ير لاإجمالي )3.41( وهي دالة �إح�صائي��اً عند م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05(، كما بلغت قيمة 
%(، وبلغت قيمة اختبار)T( للت�أثير المبا�شر )0.97(  الت�أثير المبا�شر لقيم الثقة التنظيمية على لاإيثار )16 
وه��ي غير دالة �إح�صائي��اً عند م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05(، وبذات ال�سياق فقد بلغت قيمة الت�أثير غير المبا�شر 
%( والذي  لقي��م الثق��ة التنظيمي��ة عل��ى لاإيثار بوج��ود الدع��م التنظيمي الم��درك كمتغ�ير و�سي��ط )35.4 
يمث��ل )68.8 %( م��ن الت�أث�ير لاإجم��الي، حيث تم ا�ستخدام اختب��ار �سوب��ل )Sobel( للك�شف عن معنوية 
 الت�أث�ير غ�ير المبا�ش��ر، حيث بلغت قيم��ة اختبار )Z( للت�أث�ير )3.63( وهي دالة �إح�صائياً عن��د م�ستوى دلالة
 )α ≥ 0.05(. ومما �سبق وبالنظر �إلى معنوية الت�أثير المبا�شر وغير المبا�شر يت�ضح للباحث �أن الدعم التنظيمي 

المدرك يتو�سط ب�شكل كلي العلاقة ما بين قيم الثقافة التنظيمية ولاإيثار.
م�ست��وى  عن��د  �إح�صائي��ة  دلال��ة  ذو  �أث��ر  "يوج��د  تن���ص  الت��ي  الثاني��ة  الفرعي��ة  الفر�ضي��ة  نتيج��ة  	.2"
)α ≥ 0.05( لقيم الثقة التنظيمية على اللطف والكيا�سة لدى العاملين في جامعة لاأق�صى بغزة، بوجود 

الدعم التنظيمي المدرك كمتغير و�سيط":
توق��ع الباحث وفق��اً للفر�ضية الفرعية الثانية م��ن الفر�ضية الرئي�سية وفر�ضياته��ا الفرعية �أن هناك دورا 
و�سيط��ا للدع��م التنظيمي المدرك في قيم الثقة التنظيمية واللطف والكيا�سة. ولاختبار �صحة هذه الفر�ضية 

قام الباحث ب�إجراء تحليل الم�سار، والجدول )8( يو�ضح نتيجة الاختبار.
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جدول )8(: نتائج تحليل الم�سار للتحقق من وجود �أثر لقيم الثقة التنظيمية على اللطف والكيا�سة بوجود الدعم التنظيمي 
المدرك كمتغير و�سيط

المتغايرت

المتغير التابع

اللطف والكيا�سةالدعم التنظيمي المدركاللطف والكيا�سة

Bقيمة 
(T)Sig.Bقيمة 

(T)Sig.Bقيمة 
(T)Sig.

0.342.480.010.797.020.000.140.910.36قيم الثقة التنظيمية

0.242.530.12------الدعم التنظيمي المدرك

R 0.2000.5010.284معامل الارتباط

R2 0.0400.2510.081معامل التحديد

F 6.13249.326.389قيمة اختبار

.Sig 0.0140.0000.002الدلالة الإح�صائية

قيا�س حجم الت�أثير
حجم 
الت�أثير

الدلالة لاإح�صائية .Sigقيمة اختبار

0.339T4.4760.014الت�أثير الإجمالي

(c’) 0.142الت�أثير المبا�شرT0.9120.363

)ab( 0.197الت�أثير غير المبا�شرSobel (z)2.3620.018

0.582الت�أثير الغير مبا�شر/ الت�أثير لاإجمالي

1.392الت�أثير الغير مبا�شر/ الت�أثير المبا�شر

ك�شف��ت النتائ��ج المو�ضح��ة في الج��دول )8( ع��ن وجود �أث��ر ذي دلالة �إح�صائي��ة لقيم الثق��ة التنظيمية على 
 ،)% اللط��ف والكيا�س��ة عن��د م�ست��وى دلال��ة )α ≥ 0.05(، كما بلغت قيمة معام��ل التحدي��د R Squareا )4 
بالإ�ضاف��ة �إلى وج��ود �أث��ر ذي دلال��ة �إح�صائية لقيم الثق��ة التنظيمية عل��ى الدعم التنظيم��ي المدرك عند 
م�ست��وى دلال��ة )α ≥ 0.05(. كذلك ف���إن �إدخال الدعم التنظيم��ي المدرك )كمتغير م�ستق��ل( في النموذج �أدى 
%( بزيادة  �إلى ارتف��اع في المق��درة التف�يرسي��ة للنموذج، حيث بلغت قيمة معامل التحدي��د R Squareا )8.1 
 )F( مقارنة بالأثر المبا�شر لقيم الثقة التنظيمية على اللطف والكيا�سة، كما بلغت قيمة )% قدرها )4.1 
للنم��وذج )6.39(، وه��ي قيمة دالة �إح�صائياً عند م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05(، مما يدلل على معنوية النموذج 
ككل، كم��ا بلغ��ت قيمة )Beta( لقيم الثق��ة التنظيمية )0.14(، وهي غير دالة �إح�صائي��اً عند م�ستوى دلالة 
)α ≥ 0.05(، بينم��ا بلغ��ت قيمة )Beta( للدعم التنظيمي المدرك )0.23( وه��ي دالة �إح�صائياً عند م�ستوى 

.)α ≥ 0.05( دلالة
 ))T %(، حيث بلغت قيمة اختبار  ولق��د ك�شف��ت نتائج حجم الت�أثير عن وجود ت�أثير �إجمالي مقداره )33.9 
للت�أثير لاإجمالي )4.47( وهي دالة �إح�صائياً عند م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05(، كما بلغت قيمة الت�أثير المبا�شر 
%(، وبلغت قيمة اختبار)T( للت�أثير المبا�شر )0.912(،  لقيم الثقة التنظيمية على اللطف والكيا�سة )14.2 
وه��ي غير دالة �إح�صائي��اً عند م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05(، وبذات ال�سياق فقد بلغت قيمة الت�أثير غير المبا�شر 
 )% لقي��م الثق��ة التنظيمي��ة على اللطف والكيا�س��ة بوجود الدع��م التنظيمي المدرك كمتغ�ير و�سيط )19.7 
%( م��ن الت�أث�ير لاإجمالي، حي��ث تم ا�ستخدام اختب��ار �سوب��ل )Sobel( للك�شف عن  وال��ذي يمث��ل )58.2 
معنوي��ة الت�أث�ير غير المبا�شر، حي��ث بلغت قيمة اختبار) Z( للت�أثير )2.36( وهي دال��ة �إح�صائياً عند م�ستوى 

.)α ≥ 0.05( دلالة
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ومم��ا �سب��ق وبالنظ��ر �إلى معنوية الت�أث�ير المبا�شر وغ�ير المبا�شر يت�ضح للباح��ث ب�أن الدع��م التنظيمي المدرك 
يتو�سط ب�شكل كلي العلاقة ما بين قيم الثقة التنظيمية واللطف والكيا�سة.

�أث��ر ذو دلال��ة �إح�صائي��ة عن��د م�ست��وى  "يوج��د  "3. نتيج��ة الفر�ضي��ة الفرعي��ة الثالث��ة والت��ي تن���ص 
)α ≥ 0.05( لقيم الثقة التنظيمية على الروح الريا�ضية لدى العاملين في جامعة لاأق�صى بغزة، بوجود 

الدعم التنظيمي المدرك كمتغير و�سيط":
توق��ع الباح��ث وفق��اً للفر�ضية الفرعية الثالث��ة من الفر�ضية الرئي�س��ة وفر�ضياتها الفرعي��ة �أن هناك دورا 
و�سيط��ا للدعم التنظيمي المدرك في قيم الثقة التنظيمي��ة والروح الريا�ضية. ولاختبار �صحة هذه الفر�ضية 

قام الباحث ب�إجراء تحليل الم�سار، والجدول )9( يو�ضح نتيجة الاختبار.
جدول )9(: نتائج تحليل الم�سار للتحقق من وجود �أثر لقيم الثقة التنظيمية على الروح الريا�ضية بوجود الدعم التنظيمي 

المدرك كمتغير و�سيط

المتغايرت

المتغير التابع

الروح الريا�ضيةالدعم التنظيمي المدركالروح الريا�ضية

Bقيمة 
(T)Sig.Bقيمة 

(T)Sig.Bقيمة 
(T)Sig.

0.775.690.000.797.020.000.533.500.00قيم الثقة التنظيمية

0.303.120.00------الدعم التنظيمي المدرك

R 0.4250.5010.486معامل الارتباط

R2 0.1810.2510.232معامل التحديد

F 32.3649.3222.03قيمة اختبار

Sig. 0.0000.0000.000الدلالة الإح�صائية

قيا�س حجم الت�أثير
حجم 
الت�أثير

الدلالة لاإح�صائية .Sigقيمة اختبار

0.771T5.6890.000الت�أثير الإجمالي

(c’) 0.532الت�أثير المبا�شرT3.5010.000

)ab( 0.238الت�أثير غير المبا�شرSobel (z)2.8310.004

0.309الت�أثير الغير مبا�شر/ الت�أثير لاإجمالي

0.447الت�أثير الغير مبا�شر/ الت�أثير المبا�شر

ك�شف��ت النتائ��ج المو�ضح��ة في الج��دول )9( ع��ن وجود �أث��ر ذي دلالة �إح�صائي��ة لقيم الثق��ة التنظيمية على 
 ،)% ال��روح الريا�ضية عن��د م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05(، كما بلغت قيمة معام��ل التحديد R Squareا)18.1 
بالإ�ضاف��ة �إلى وج��ود �أث��ر ذي دلال��ة �إح�صائية لقيم الثق��ة التنظيمية عل��ى الدعم التنظيم��ي المدرك عند 
م�ست��وى دلال��ة )α ≥ 0.05(. كذلك ف���إن �إدخال الدعم التنظيم��ي المدرك )كمتغير م�ستق��ل( في النموذج �أدى 
%( بزيادة  �إلى ارتف��اع في المقدرة التف�يرسية للنموذج، حي��ث بلغت قيمة معامل التحديد R Squareا)23.2 
 )F( مقارنة بالأثر المبا�شر لقيم الثقة التنظيمية على الروح الريا�ضية، كما بلغت قيمة )% قدرها )5.1 
للنموذج )22.03( وهي قيمة دالة �إح�صائياً عند م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05(، مما يدلل على معنوية النموذج 
ككل، كما بلغت قيمة )Beta( لقيم الثقة التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك )0.53، 0.30( على الترتيب، 

.)α ≥ 0.05( وهي دالة �إح�صائياً عند م�ستوى دلالة
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ولق��د ك�شف��ت نتائ��ج حج��م الت�أثير عن وج��ود ت�أثير �إجم��الي مق��داره )77.1 %(، حيث بلغ��ت قيمة اختبار 
)T( للت�أث�ير لاإجم��الي )5.68(، وهي دالة �إح�صائياً عند م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05(، كما بلغت قيمة الت�أثير 
%(، وبلغت قيمة اختب��ار)T( للت�أثير المبا�شر  المبا�ش��ر لقي��م الثق��ة التنظيمية على الروح الريا�ضي��ة )53.2 
)3.50(، وه��ي دال��ة �إح�صائي��اً عن��د م�ست��وى دلال��ة )α ≥ 0.05(، وب��ذات ال�سي��اق فق��د بلغت قيم��ة الت�أثير 
 غ�ير المبا�ش��ر لقي��م الثقة التنظيمي��ة على ال��روح الريا�ضية بوجود الدع��م التنظيمي الم��درك كمتغير و�سيط 
 )Sobel( م��ن الت�أث�ير لاإجم��الي، حيث تم ا�ستخدام اختب��ار �سوبل )% 23.8 %( وال��ذي يمث��ل )30.9(
للك�ش��ف ع��ن معنوية الت�أثير غير المبا�ش��ر، حيث بلغت قيمة اختبار) Z( للت�أث�ير )2.83(، وهي دالة �إح�صائياً 

 .)α ≥ 0.05( عند م�ستوى دلالة
ومم��ا �سب��ق وبالنظ��ر �إلى معنوية الت�أث�ير المبا�شر وغ�ير المبا�شر يت�ضح للباح��ث ب�أن الدع��م التنظيمي المدرك 

يتو�سط ب�شكل جزئي العلاقة ما بين قيم الثقة التنظيمية والروح الريا�ضية.
نتيج��ة الفر�ضي��ة الفرعي��ة الرابع��ة والت��ي تن���ص "يوج��د �أث��ر ذو دلال��ة �إح�صائي��ة عن��د م�ست��وى  	.4"
)α ≥ 0.05( لقي��م الثقاف��ة التنظيمي��ة على ال�سل��وك الح�ضاري لدى العاملين في جامع��ة لاأق�صى بغزة، 

بوجود الدعم التنظيمي المدرك كمتغير و�سيط":
توق��ع الباحث وفقاً للفر�ضية الفرعي��ة الرابعة من الفر�ضية الرئي�سية وفر�ضياته��ا الفرعية �أن هناك دورا 
و�سيطا للدعم التنظيمي المدرك في قيم الثقة التنظيمية وال�سلوك الح�ضاري. ولاختبار �صحة هذه الفر�ضية 

قام الباحث ب�إجراء تحليل الم�سار، والجدول )10( يو�ضح نتيجة الاختبار.
جدول )10(: نتائج تحليل الم�سار للتحقق من وجود �أثر لقيم الثقة التنظيمية على ال�سلوك الح�ضاري بوجود الدعم 

التنظيمي المدرك كمتغير و�سيط

المتغايرت

المتغير التابع

ال�سلوك الح�ضاريالدعم التنظيمي المدركال�سلوك الح�ضاري

Bقيمة 
(T)Sig.Bقيمة 

(T)Sig.Bقيمة 
(T)Sig.

0.755.780.000.797.020.000.392.810.00قيم الثقة التنظيمية

0.465.250.00------الدعم التنظيمي المدرك

R 0.4310.5010.561معامل الارتباط

R2 0.1860.2510.315معامل التحديد

F 33.4649.3233.55قيمة اختبار

Sig. 0.0000.0000.000الدلالة الإح�صائية

قيا�س حجم الت�أثير
حجم 
الت�أثير

الدلالة لاإح�صائية .Sigقيمة اختبار

0.746T5.7860.000الت�أثير الإجمالي

(c’) 0.385الت�أثير المبا�شرT2.8080.005

)ab( 0.361الت�أثير غير المبا�شرSobel (z)4.1790.000

0.484الت�أثير الغير مبا�شر/ الت�أثير لاإجمالي

0.937الت�أثير الغير مبا�شر/ الت�أثير المبا�شر
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ك�شف��ت النتائ��ج المو�ضح��ة في الجدول )10( ع��ن وجود �أثر ذي دلال��ة �إح�صائية لقيم الثق��ة التنظيمية على 
 ،)% ال�سلوك الح�ضاري عند م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05(، كما بلغت قيمة معامل التحديد R Squareا )18.6 
بالإ�ضاف��ة �إلى وج��ود �أث��ر ذي دلال��ة �إح�صائية لقيم الثق��ة التنظيمية عل��ى الدعم التنظيم��ي المدرك عند 
م�ست��وى دلال��ة )α ≥ 0.05(. كذلك ف���إن �إدخال الدعم التنظيم��ي المدرك )كمتغير م�ستق��ل( في النموذج �أدى 
%( بزيادة  �إلى ارتف��اع في المق��درة التف�يرسية للنموذج، حيث بلغت قيمة معامل التحديد R Square ا)31.5 
%( مقارن��ة بالأثر المبا�شر لقيم الثقة التنظيمي��ة على ال�سلوك الح�ضاري، كما بلغت قيمة  قدره��ا )12.9 
)F( للنم��وذج )33.55(، وه��ي قيمة دالة �إح�صائي��اً عند م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05(، مم��ا يدلل على معنوية 
النم��وذج ككل، كما بلغت قيمة )Beta( لقيم الثقة التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك )0.39، 0.46( على 

.)α ≥ 0.05( الترتيب، وهي دالة �إح�صائياً عند م�ستوى دلالة
ولق��د ك�شف��ت نتائ��ج حج��م الت�أثير عن وج��ود ت�أثير �إجم��الي مق��داره )74.6 %(، حيث بلغ��ت قيمة اختبار 
)T( للت�أث�ير لاإجم��الي )5.78(، وهي دالة �إح�صائياً عند م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05(، كما بلغت قيمة الت�أثير 
%(، وبلغ��ت قيمة اختبار)T( للت�أثير المبا�شر  المبا�ش��ر لقي��م الثقة التنظيمية على ال�سلوك الح�ضاري )38.5 
)2.80(، وه��ي دال��ة �إح�صائي��اً عند م�ست��وى دلالة )α≥ 0.05(، وب��ذات ال�سياق فقد بلغت قيم��ة الت�أثير غير 
 المبا�ش��ر لقي��م الثق��ة التنظيمي��ة عل��ى ال�سل��وك الح�ض��اري بوجود الدع��م التنظيم��ي المدرك كمتغ�ير و�سيط
 )Sobel( م��ن الت�أث�ير لاإجمالي، حيث تم ا�ستخدام اختب��ار �سوبل )% %( وال��ذي يمث��ل )48.4   36.1( 
للك�ش��ف ع��ن معنوية الت�أثير غير المبا�ش��ر، حيث بلغت قيمة اختبار) Z( للت�أث�ير )4.17(، وهي دالة �إح�صائياً 

.)α ≥ 0.05( عند م�ستوى دلالة
ومم��ا �سب��ق وبالنظ��ر �إلى معنوية الت�أث�ير المبا�شر وغ�ير المبا�شر يت�ضح للباح��ث ب�أن الدع��م التنظيمي المدرك 

يتو�سط ب�شكل جزئي العلاقة ما بين قيم الثقة التنظيمية وال�سلوك الح�ضاري.
نتيج��ة الفر�ضي��ة الفرعي��ة الخام�س��ة والت��ي تن���ص "يوج��د �أث��ر ذو دلال��ة �إح�صائي��ة عن��د م�ست��وى 	.5"
)α ≥ 0.05( لقي��م الثقافة التنظيمية عل��ى وعي ال�ضمير لدى العاملين في جامعة لاأق�صى بغزة، بوجود 

الدعم التنظيمي المدرك كمتغير و�سيط":
توق��ع الباحث وفقاً للفر�ضي��ة الفرعية الخام�سة من الفر�ضية الرئي�سة وفر�ضياته��ا الفرعية �أن هناك دورا 
و�سيطا للدعم التنظيمي المدرك في قيم الثقة التنظيمية وال�سلوك الح�ضاري. ولاختبار �صحة هذه الفر�ضية 

قام الباحث ب�إجراء تحليل الم�سار، والجدول )11( يو�ضح نتيجة الاختبار.
جدول )11(: نتائج تحليل الم�سار للتحقق من وجود �أثر لقيم الثقة التنظيمية على وعي ال�ضمير بوجود الدعم التنظيمي 

المدرك كمتغير و�سيط

المتغايرت

المتغير التابع

وعي ال�ضميرالدعم التنظيمي المدركوعي ال�ضمير

Bقيمة 
(T)Sig.Bقيمة 

(T)Sig.Bقيمة 
(T)Sig.

0.825.810.000.797.020.000.392.690.01قيم الثقة التنظيمية

0.535.690.00------الدعم التنظيمي المدرك

R 0.4320.5010.578معامل الارتباط

R2 0.1890.2510.335معامل التحديد

F 33.7949.3236.689قيمة اختبار

Sig. 0.0000.0000.000الدلالة الإح�صائية
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جدول )11(: يتبع

المتغايرت

المتغير التابع

وعي ال�ضميرالدعم التنظيمي المدركوعي ال�ضمير

Bقيمة 
(T)Sig.Bقيمة 

(T)Sig.Bقيمة 
(T)Sig.

قيا�س حجم الت�أثير
حجم 
الت�أثير

الدلالة لاإح�صائية .Sigقيمة اختبار

0.819T5.8100.000الت�أثير الإجمالي

(c’) 0.397الت�أثير المبا�شرT2.6850.008

)ab( 0.422الت�أثير غير المبا�شرSobel (z)4.3960.000

0.515الت�أثير الغير مبا�شر/ الت�أثير لاإجمالي

1.063الت�أثير الغير مبا�شر/ الت�أثير المبا�شر

ك�شف��ت النتائ��ج المو�ضح��ة في الجدول )11( ع��ن وجود �أثر ذي دلال��ة �إح�صائية لقيم الثق��ة التنظيمية على 
 ،)% وع��ي ال�ضم�ير عند م�ست��وى دلال��ة )α ≥ 0.05(، كما بلغ��ت قيمة معام��ل التحدي��د R Square ا)18.9 
بالإ�ضاف��ة �إلى وج��ود �أث��ر ذي دلال��ة �إح�صائية لقيم الثق��ة التنظيمية عل��ى الدعم التنظيم��ي المدرك عند 
م�ست��وى دلال��ة )α ≥ 0.05(. كذلك ف���إن �إدخال الدعم التنظيم��ي المدرك )كمتغير م�ستق��ل( في النموذج �أدى 
%( بزيادة  �إلى ارتف��اع في المقدرة التف�يرسية للنموذج، حي��ث بلغت قيمة معامل التحديد R Squareا)33.5 
 )F( مقارن��ة بالأث��ر المبا�شر لقيم الثقة التنظيمية على وع��ي ال�ضمير، كما بلغت قيمة )% قدره��ا )14.6
للنموذج )36.68(، وهي قيمة دالة �إح�صائياً عند م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05(، مما يدلل على معنوية النموذج 
ككل، كما بلغت قيمة )Beta( لقيم الثقة التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك )0.39، 0.53( على الترتيب 

.)α ≥ 0.05( وهي دالة �إح�صائياً عند م�ستوى دلالة
 )T(حيث بلغت قيمة اختبار ،)% ولق��د ك�شف��ت نتائج حجم الت�أثير عن وجود ت�أث�ير �إجمالي مقداره )81.9
للت�أثير لاإجمالي )5.81( وهي دالة �إح�صائياً عند م�ستوى دلالة )α ≥ 0.05(، كما بلغت قيمة الت�أثير المبا�شر 
لقي��م الثق��ة التنظيمية على وعي ال�ضمير )39.7 %(، وبلغت قيمة اختبار)T( للت�أثير المبا�شر )2.68(، وهي 
دال��ة �إح�صائي��اً عن��د م�ستوى دلال��ة )α ≥ 0.05(، وب��ذات ال�سياق فقد بلغ��ت قيمة الت�أثير غ�ير المبا�شر لقيم 
%( والذي  الثق��ة التنظيمي��ة عل��ى وع��ي ال�ضم�ير بوجود الدع��م التنظيمي الم��درك كمتغ�ير و�سي��ط )42.2 
يمث��ل )51.5 %( م��ن الت�أث�ير لاإجم��الي، حيث تم ا�ستخدام اختب��ار �سوب��ل )Sobel( للك�شف عن معنوية 
 الت�أث�ير غ�ير المبا�شر، حي��ث بلغت قيمة اختبار )Z( للت�أث�ير )4.39(، وهي دالة �إح�صائي��اً عند م�ستوى دلالة 

 .)α ≥ 0.05(
ومم��ا �سب��ق وبالنظ��ر �إلى معنوي��ة الت�أثير المبا�شر وغ�ير المبا�ش��ر يت�ضح للباح��ث �أن الدع��م التنظيمي المدرك 

يتو�سط ب�شكل جزئي العلاقة ما بين قيم الثقة التنظيمية ووعي ال�ضمير.
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الاستنتاجات:
بالعودة �إلى نتائج البحث يمكن مناق�شتها على النحو التالي:

النتيجة المتعلقة بال��سؤال لاأول يت�ضح �أن م�ستوى ت�صورات العاملين في جامعة لاأق�صى لقيم الثقة التنظيمية 
ال�سائ��دة ج��اءت بدرج��ة متو�سطة، وهذا �أم��ر طبيعي ومنطقي �إلى حد م��ا، لا �سيما و�أن جامع��ة لاأق�صى هي 
م�ؤ�س�س��ة حكومي��ة يخ�ض��ع العامل��ون فيها �إلى لوائ��ح وقوانين و�أنظمة موح��دة ووا�ضحة، يتوج��ب على جميع 
العامل�ني الالت��زام بها من حيث الم�ضمون والوقت، وبناءً عليه يو�صي الباح��ث ب�ضرورة �أن تقوم �إدارة الجامعة 
بمزي��د م��ن الاهتم��ام والالت��زام باللوائ��ح والقوانين ولاأنظم��ة الموحدة بالجامع��ة وهذا �سي���ؤدي �إلى تحفيز 

العاملين من �أجل زيادة ثقتهم بالقيم التي تتبناها الجامعة. 
وفيما يتعلق بنتيجة ال��سؤال الثاني فقد ات�ضح �أن درجة ممار�سة العاملين في جامعة لاأق�صى ل�سلوك المواطنة 
التنظيمي��ة جاء بدرجة متو�سطة. وقد ف�سر الباحث �سبب ذلك بمحاولة عدد من العاملين في الجامعة تجنب 
الم�ش��اكل الت��ي يتعر���ض له��ا زملا�ؤهم في العمل ع��ن طريق اح�ارتم �آرائهم وتق��ديم الن�صح له��م، وعليه يو�صي 
الباح��ث �إدارة الجامع��ة بت�شجيع العاملين للقيام بمبادرات �شخ�صية تتعل��ق بتطوير الجامعة، وذلك من خلال 
منحه��م مكاف���آت مادية ومعنوية. وفيما يتعلق ببعد وعي ال�ضمير، حيث ج��اء في المرتبة لاأولى مقارنة بباقي 
�أبعاد �سلوك المواطنة التنظيمية، فيعتقد الباحث �أن ذلك يرتبط ب�شخ�صية عدد من العاملين الذين يف�ضلون 
الخ�ضوع للقوانين واحترام لاإجراءات وال�سيا�سات المعمول بها في الجامعة دون محاولة المبادرة �أو الخروج عن 

الن�ص. 
�أم��ا بخ�صو���ص نتيج��ة ال�س���ؤال الثالث فق��د �أو�ضح��ت �أن م�ست��وى �إدراك العامل�ني في جامعة لاأق�ص��ى للدعم 
التنظيم��ي ج��اء بدرج��ة مرتفعة، وقد ف�س��ر الباحث ذلك  �أن العامل�ني ي�شعرون باعتناء الجامع��ة بهم، و�أنها 
تلب��ي رغباته��م وت�سعى �إلى تحقيق م�صالحهم، رغم ما ت�شهده م��ن حالة �صراع �سيا�سي كانعكا�س لحالة المجتمع 
الفل�سطين��ي، وعليه يو�صي الباحث بتجنيب الجامعة من الخلافات ال�سيا�سية وعزلها عن لاأحداث ال�سيا�سية 

الم�ؤ�سفة في المجتمع الغزاوي. 
�أم��ا  ما يتعلق بال�س���ؤال الرابع فقد �أ�شارت النتائج �إلى �أن الدعم التنظيمي المدرك يتو�سط ب�شكل كلي العلاقة 
م��ا بين قي��م الثقة التنظيمية و�سل��وك المواطنة التنظيمية في بع��دي )لاإيثار – اللط��ف والكيا�سة(، في حين 
يتو�س��ط ب�شكل جزئي العلاق��ة ما بين قيم الثقة التنظيمية و�أبعاد )الروح الريا�ضية – ال�سلوك الح�ضاري – 

وعي ال�ضمير( ل�سلوك المواطنة التنظيمية. 
وب�ش��كل ع��ام يمكن الق��ول: �إن نتائ��ج الدرا�سة قدمت �إ�ضاف��ة جديدة �إلى المعرف��ة، هذه المعرف��ة التي �أكدتها 
الدرا�س��ات ال�سابق��ة �أن متغ�ير الدع��م التنظيم��ي له علاق��ة بمتغايرت تنظيمي��ة �أخرى في المنظم��ة. وبمعنى 
�أخ��ر ف���إن الدع��م التنظيم��ي كمتغير تنظيمي يمك��ن �أن يرتبط ب���أي متغير تنظيم��ي �آخر، مث��ل درا�سة ما�ضي 
)2014(، الت��ي �أ�ش��ارت �إلى وج��ود علاق��ة ذات دلال��ة �إح�صائية ب�ني الدع��م التنظيمي وتنمي��ة الا�ستغراق 
الوظيف��ي ل��دى العاملين في مكت��ب غزة لاإقليم لاأون��روا بدرجة متو�سط��ة ومقبولة. ودرا�س��ة Onuoha و
Tolulopeا)2013( الت��ي �أ�ش��ارت �إلى �أن الدعم التنظيمي �أثر ب�شكل كبير عل��ى الالتزام التنظيمي. ودرا�سة 
Ghasemizad وMohammadkhaniا)2013( التي تو�صلت �إلى وجود علاقة �إيجابية بين جودة حياة 
العم��ل و�إنتاجي��ة المعلم�ني ولاإداريين، وعلاق��ة �إيجابية ذات دلال��ة �إح�صائية بين الدع��م التنظيمي المدرك 
و�إنتاجي��ة المعلم�ني ولاإداري�ني. ودرا�س��ة .Safari et alا)2012( الت��ي تو�صل��ت �إلى �أن العدال��ة التنظيمية 
والدعم التنظيمي المدرك ي�ؤثران �سلبا على الاحتراق الوظيفي. ودرا�سة Latif وSherا)2012( التي تو�صلت 
 الدرا�س��ة �إلى �أن الدع��م التنظيم��ي والر�ضا ع��ن لاأجر المدفوع لهما �أث��ر كبير على الر�ض��ا الوظيفي. ودرا�سة
.Darolia et alا)2010( الت��ي تو�صل��ت �إلى وجود علاقة ارتباطي��ه متوا�ضعة بين الدعم التنظيمي المدرك 
والالت��زام التنظيم��ي والدافعي��ة نحو العم��ل وم�ساهمتها في تحديد لاإنج��از في العم��ل، و�أن الدعم التنظيمي 
المدرك �أظهر ارتباطا مع لاإنجاز في العمل متبوعا بالدافعية نحو العمل ولاأثر على الالتزام. ودرا�سة درا�سة 

.Leveson et alا)2009( و�أيدت الدرا�سة علاقة مبا�شرة بين متغيرين من خلال �إدراك الدعم التنظيمي.
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التوصيات: 
بناءً على ما تو�صلت �إليه نتائج الدرا�سة ف�إن الباحث يو�صي الجامعة بما يلي:

�ض��رورة �أن تق��وم �إدارة الجامع��ة بمزيد من الاهتم��ام والالتزام باللوائ��ح والقوان�ني ولاأنظمة الموحدة  	.1
بالجامعة وهذا �سي�ؤدي �إلى تحفيز العاملين من �أجل زيادة ثقتهم بالقيم التي تتبناها الجامعة. 

تجنيب الجامعة الخلافات ال�سيا�سية وعزلها عن لاأحداث ال�سيا�سية الم�ؤ�سفة في المجتمع الغزاوي.  	.2
توف�ير مزي��د م��ن الدعم التنظيم��ي الذي م��ن �ش�أنه �أن يزيد م��ن قيم الثق��ة التنظيمي��ة وبالتالي يحفز  	.3

العاملين على ممار�سة �سلوك المواطنة التنظيمية وذلك من خلال: 
و�أهدافهم. قيمهم  وتقدير  العاملين،  ورغبات  بميول  الاعتناء  	•

م�ؤثرة. قرارات  اتخاذ  عند  العاملين  بم�صلحة  الاهتمام  	•
العمل. بتطوير  الخا�صة  العاملين  ومقترحات  ملاحظات  ا�ستيعاب  	•

وتظلماتهم. �شكاواهم  وتقبل  العاملين  م�شكلات  مواجهة  على  الم�ساعدة  	•
ب�إنجازاتهم. والاعتزاز  العاملين  ب�إ�سهامات  الاهتمام  	•

نحوه. لاإيجابية  اتجاهاتهم  وتعزيز  التنظيمية  المواطنة  �سلوك  ممار�سة  على  العاملين  تحفيز  	•
وجه. �أكمل  على  �أهدافها  تحقيق  �إلى  ت�سعى  كمنظمة  بالجامعة  الثقة  قيم  تقوية  	•
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