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 هداءإ
 . –صمى الله عميو وسمم  –لى معممي الأول وحبيبي رسول الله إ

 عمى ما قدمتو لي من دفع نحو النجاح والتميز. .. شكراً "د.عبدالقادر"لى والدي الغالي إ

, ولن أستطيع يوماً رد جزء من فضمك فتقبمي .. لن توفيك الكممات حقك"نرجس" لى أمي الحنون إ
 .يا روح الروح عرفاني وحبي

مسيرتي التعميمية ومثمي الأعمى لى روح خالي "أ.د.عبدالفتاح".. صاحب الشرارة الأولى لاستكمال إ
 لمتطمع نحو العلا ..رحم الله روحك وجزاك عني خير الجزاء.

 لى زوجي الحبيب "حازم" .. كنت نعم الزوج ونعم الصديق.. أدام الله الحب والوفاق بيننا.إ

.. أعانني الله لى قرة عيني "بانة" .. سبحان من جعل تأخرك عني سبباً لأستكمل طريق العمم إ
 مى حسن تنشئتك لتكوني لي وللأمة الاسلامية كما أحب وأكثر.ع

شكراً عمى تشجيعكم ودعمكم وتحممي طوال .. لى اخواني "محمد, أحمد, محمود, ومصطفى" إ
 الفترة الماضية .. دمتم سنداً وعوناً.

 لى والدا زوجي الأعزاء .. غمرتماني بفضمكما وكرمكما .. فالشكر موصول لكما.إ

 الجهد المتواضعأهديكم هذا  
 وأسأل الله أن يجعمو خالصاً لوجيو الكريم وأن ينفع بو من قرأه
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 شكر وتقدير
 .الميم لك الحمد كما ينبغي لجلال وجيك وعظيم سمطانك, أما بعد.

الشكر بإتمام ىذه الرسالة فيو عز وجل أحق بفإني أشكر الله العمي القدير أولًا وأخيرًا عمى توفيقو 
فإني  "لا يشكر الله من لا يشكر الناس"من قولو عميو الصلاة والسلام  يما, وانطلاقاً والثناء وأولى ب

الذي أشرف عمى ىذه  سامي عمي أبو الروس /أتوجو بالشكر والتقدير لأستاذي القدير الدكتور
ياتو, فمو مني يالرسالة وتم إنجاز ىذا العمل بفضل الله تعالى ثم بفضل جيده المتواصل وتوج

 وخالص التقدير.الوفاء 

           بحر عبديوسف لأعضاء لجنة المناقشة الدكتور/  قدم بخالص الشكر والتقديرتكما أ
فضميما بقبول مناقشة ىذه الرسالة والحكم عمييا, وفقيم عمى ت أيمن سميمان أبوسويرح والدكتور/

  الله وسدد خطاىم.

موظفين في جامعة الأقصى الذين ساعدوني ولا يفوتني أن أتقدم بالشكر الجزيل إلى إدارة شئون ال
في الحصول عمى المعمومات اللازمة لإتمام ىذا البحث, وأتوجو بالشكر إلى رئيسي في العمل 

عمى تشجيعيم  محمد نعيم أبو السكرانوزميمي الدكتور/  عبد الكريم موسى فرج اللهالدكتور/ 
 ودعميم ومساعدتيم لي.
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 ممخص الدراسة

ىدفت ىذه الدراسة الى التعرف عمى درجة الأمن الوظيفي وسموك المواطنة التنظيمية لدى 
الموظفين الاداريين في جامعة الأقصى بقطاع غزة, وتحديد دور الأمن الوظيفي في تحقيق سموك 

التنظيمية, وىدفت الدراسة الى الكشف عن فروق في آراء المبحوثين تعزى لمتغير  المواطنة
من  216الجنس, العمر, المؤىل العممي, سنوات الخدمة, ونوع العقد. تم توزيع الاستبانة عمى 

 منيا. وتمثمت أىم نتائج الدراسة فيما يمي: 204أفراد العينة واسترداد 
ين الاداريين العاممين في جامعة الأقصى الأمن الوظيفي لدى الموظف مستوى .1

 .(%60.41)منخفض

 .أكثر ما يُشعر الموظف بالأمن الوظيفي أنو متأكد من أنو لن يتعرض لمفصل دون مبرر .2

عمى الترقيات بناءً عمى  يملو حصأكثر ما يقمق أفراد العينة عمى أمنيم الوظيفي ىو عدم  .3
 .و من عملونقدميما 

 .%(71.70)سموك المواطنة التنظيمية جاءت متوسطةأظيرت النتائج أن مستوى  .4

توجد فروق ذات دلالة احصائية في آراء المستجيبين في بعض مجالات الدراسة تعزى الى  .5
 متغيرات الجنس, العمر, المؤىل العممي, سنوات الخدمة, ونوع العقد.

 صت الدراسة الى عدد من التوصيات أىميا :وقد خمُ 
الوظيفي لدى الاداريين في الجامعة من خلال وضع منيجية وضع آلية لزيادة الأمن  .1

واصدار قانون يحدد مدة زمنية  ,لتثبيت العقود المؤقتة تكون عمى أسس واضحة وعادلة
 .لمعقد

تفعيل دور ديوان الموظفين من استخدام وتعيين وانياء خدمة بحيث يكون ىو الأساس في  .2
 من العدالة. ىذه الأمور والمسيطر عمييا لتحقيق أعمى درجة

العمل عمى زيادة الأمن الوظيفي لدى الاداريين المثبتين من خلال بناء جوانب القصور  .3
تحقيق حقوقيم الوظيفية كاممة كالمكافأة السنوية والكادر مثل باقي -لدييم بالتدريب والتأىيل

فصل الجامعة عن الوضع السياسي كي يشعر الموظف -الجامعات الحكومية الفمسطينية
 بالاستقرار في عممو.

الأخذ بعين الاعتبار عند تقييم الموظف مساىماتو الفردية التطوعية وتشجيعو عمى تبني  .4
 مثل ىذه السموكيات والاشادة بيا .

ايجاد مناخ تنظيمي يساعد الموظفين عمى ممارسة سموك المواطنة التنظيمية عبر ربط  .5
 مواطنة التنظيمية.المكافآت والحوافز بما يظيره العاممون من سموك ال
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Abstract 

This study aims to identify the degree of job security and organizational 

citizenship behavior of the administrative staff at Al-Aqsa University in Gaza 

strip. The study aims to show the difference in the views of respondents with 

reference to the demographic characteristics which are; gender, qualifications, 

years of service, and type of contract. A questionnaire was distributed to 216 

members of the sample of the study and 204 have responded. 

The most important results of the study are : 

1. The job security of the  administrative staff working at Al-Aqsa 

University was low(60.41%). 

2. What makes the employee have the highest feeling of job security is that 

they wouldn't be dismissed without justification. 

3. What most worries the members of the sample of the study concerning the 

job security is that promotions are not carried out on the basis of their 

work achievements . 

4. The results of the study revealed that the level of organizational 

citizenship behavior was intermediate (71.70%). 

5. There are significant differences concerning the views of responders 

concerning the fields of study with reference to demographic 

characteristics which are: gender, qualifications, years of service, and type 

of contract. 

The most important recommendations of the study show the following : 

1. Developing a mechanism for upgrading job security of administrators at 

Al-Aqsa University through employing temporary contract according to 

clear and fair basic, and setting up laws that limit the period of working 

with the temporary contract. 

2. Activating the role of personnel council concerning the employments and 

termination of termination of services issues to secure the highest degree 

of fairness. 

3. Upgrading the job security of formal employees defect through training 

and rehabilitation and giving them all job rights such as the annual 

financial reward, the cadre as the other Palestinian universities and putting 

the university aside from the political situation. 

4. It should be taken into consideration the employees achievements in the 

assessment process as voluntary and praise such as behavior. 

5. Creating organizational atmosphere that helps to practice the 

organizational citizenship behavior through linking rewards and incentives 

with the organizational citizenship behavior. 
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 الفصل الأول
 طار العام لمدراســـةالإ

 مقدمة  : 
الاشباع , وكمما تحقؽ ة لأي منظمة والمورد الأىـ لديياالبشري ىو الثروة الحقيقييعتبر العنصر 

اللبزـ لمعامميف في المنظمة مف الناحية النفسية والاقتصادية والاجتماعية فاف ذلؾ يحقؽ البيئة 
 اللبزمة لتحفيزىـ وتنمية مياراتيـ واستغلبليا لموصوؿ لأىداؼ المنظمة العامة.

, والموظؼ لتي تسيـ في خدمة المجتمع وبنائوحدى أىـ المنظمات اوالجامعات الفمسطينية إ
دارة الموارد البشرية وتسعى لدعمو, الذي يجب اف تمتفت لو إ أركاف العمؿأحد داري فييا ىو الا

المنظمة اختياره أو التخمي لـ يعد باستطاعة  الأفراد في المنظمة أمراً  تحقيؽ احتياجات خاصة وأف
عميميا الداخمي ألا  عمى الجامعات أف تسعى لمحفاظ عمىو  , بؿ ىو حتمية لا يمكف تجاىميا.وعن

وضماف الاستمرارية وىو الموظؼ قبؿ عميميا الخارجي حتى تستطيع الحفاظ عمى ميزتيا التنافسية 
والديمومة في بيئة التعميـ العالي وذلؾ مف خلبؿ توفير أعمى مستويات الأمف الوظيفي التي تشعره 

 .وتطمئنو عمى استمراره في وظيفتو بالاستقرار

تحقيؽ التميز لممؤسسة وذلؾ مف خلبلو  للئدارة يمكف التي المحركات أحد يفيالوظ الأمف يمثؿو 
ثارة الكفاية زيادةعبر  ص  ,2008 ,بامعروف)أفضؿ نحو عمى بأعماليـ لمقياـ الأفراد لدى الرغبة وا 

وتقوـ فكرة الأمف الوظيفي عمى رفع درجة الطمأنينة لدى الموظؼ عمى مستقبمو الوظيفي  ,(81
نياء جميع  لإنتاجية جميع  يشكؿ البيئة السميمة والمناسبةمما  صور القمؽ عمى ذلؾ المستقبؿوا 

يعد أمراً ىاماً وجوىرياً لية مف الأمف الوظيفي لذلؾ فإف تكريس درجة عا, الطاقات الوظيفية
والاقتراب بيا مف مستوى يتناسب مع حقيقة الطاقات والكفاءات العاممة  المؤسسةلمنيوض بمستوى 

 يا.ضمن

 إلا مرتفعة إنتاجية ذات ناجحة مؤسسة توجد لاو  كانت مؤسسة أية في النجاح ركائز أىـ مفوىو 
 عدـ إف إذ بالعكس, إلا يأتي لا والعكس موظفييا جميع بو ويتمتع فييا يتحقؽ الوظيفي الأمف وكاف
ف حتى ونجاحيا المؤسسة تمؾسمبا عمى  ينعكس ما دائماً  درجتو وتدني الوظيفي الأمف تحقؽ  وا 
وحتى تستطيع المنظمة  .(2012)العريشي , عمميا مجاؿ في ومتخصصة عالية كفاءات تضـ كانت

العامميف فييا يجب عمييا أف تحقؽ مستوى مف الأمف الوظيفي الذي سيساىـ في ظيور  ولاءضماف 
الذي سينعكس حتما عمى بروز سموؾ تطوعي اختياري بطبيعتو  التنظيميمشاعر الانتماء والالتزاـ 
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وليس جزءا مف متطمبات الدور الرئيس للؤفراد مف أجؿ القياـ بواجباتيـ وىذا ىو سموؾ المواطنة 
 . التنظيمية

تصرؼ الفرد التطوعي والإختياري, والذي لا يندرج ضمف عف يعبر  التنظيميةسموؾ المواطنة ف
مف التعميمات وعقد العمؿ, أو تحت نظاـ الحوافز الرسمي في المنظمة, الوصؼ الوظيفي, أو ض

ىو مف المفاىيـ و . ( , 2004Chien)واليادؼ إلى تحقيؽ أىداؼ المنظمة, وزيادة فعاليتيا وكفاءتيا
الادارية التي أنتجيا الفكر الاداري المعاصر مؤخرا واستحوذ عمى اىتماـ الباحثيف خاصة في 

بشكؿ أو بآخر مف الأداء والفعالية التنظيمية بالمؤسسات المعاصرة ويمكنّيا  حيث أنو يعززالغرب 
 .(46, ص 2014)معمري, مف التكيؼ والبقاء لمدة أطوؿ 

ف  بؿ فراغ وليد ليس بو والمتأثرة فيو المؤثرة والعوامؿ التنظيمية المواطنة سموؾ بدراسة الاىتماـ وا 
 تحسيف إلى النياية في تؤدي التي الجوانب مف العديد في وتأثيره السموؾ ىذا أىمية عف ناتج ىو

دارة والمؤسسي, الفردي الأداء  الإبداع وتنمية التنظيمية, العلبقات وتحسيف فعاؿ بشكؿ الوقت وا 
, ص 2008 ,محارمو( الأخطار مف وحمايتيا المنافسة عمى وقدرتيا المنظمة بقاء وتعزيز والابتكار

195). 

جاءت ىذه لكؿ مف الأمف الوظيفي وسموؾ المواطنة التنظيمية وانطلبقا مف الأىمية المذكورة آنفا 
لمدراسات , والتي تعد اضافة جديدة كمييماالدراسة والتي تبمورت فكرتيا حوؿ العلبقة التأثيرية بيف 

 في قطاع غزة" معة الحكومية الأكبرالجاقد تـ اختيار جامعة الأقصى "و  .السابقة في ىذا المجاؿ
موظؼ عمى بند العقد المؤقت  158كموقع ميداني لدراسة الجانب التطبيقي لأف ىناؾ ما يزيد عف 

والذيف يشكؿ انعداـ الأمف الوظيفي ليـ  (2015)شئون الموظفين,  موظؼ اداري 395مف أصؿ 
تخرج ىذه الدراسة , نأمؿ أف با عمى صورة الجامعة واستقرارىامشكمة أساسية تؤرؽ حياتيـ وتؤثر سم

وتسميط الضوء عمى وتوصيات تساعد متخذي القرار بإيجاد حموؿ لموظفي العقد المؤقت  بنتائج
  .المواطنة التنظيمية داخؿ الجامعةأىمية توفير المناخ المناسب لممارسة سموؾ 

 مشكمة الدراسة :
)الدليل الارشادي جامعة وكمية"  27" وحجميا الجامعات عدد في مضطردًا تزايدًا الغزي المجتمع يشيد

 رئيسة بصورة أىدافيا في تحقيؽ الجامعات ىذه وتعتمد ,(4182لمجامعات والكميات الفمسطينية في غزة , 

لأف المورد البشري يعد الحجر والمحافظة عمييا وتنميتيا  العممية والادارية الكفاءات استقطاب عمى
  ية.التعميم الأساس لنجاح أي مؤسسة خاصةً 
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الجامعة الحكومية الأكبر في قطاع غزة  -وبالحديث عف الموظفيف الادارييف في جامعة الأقصى 
مف اجمالي الادارييف مما يستدعي %  40فاف العامميف منيـ عمى بند العقد المؤقت يمثموف  –

جامعة ومف خلبؿ تجربة الباحثة الشخصية في  .ة وتأثيرىا عمى المؤسسة والأفراددراسة ىذه الفئ
في لمعديد الأقصى التي عممت فييا لأكثر مف سبع سنوات والتي لمست خلبليا فقداف الأمف الوظي

جد أف الموظفيف فقد و   مساعد مدير الشئوف الادارية  , وبعد اجراء مقابمة معمف الموظفيف الادارييف
روح الالتزاـ ف أيضا لالعامميف تحت بند العقد المؤقت والذيف يفتقدوف للؤمف الوظيفي فانيـ يفتقدو 

, مما يولد لدييـ القمؽ وعدـ الرغبة في العمؿ أو تركيـ بالفعؿ لوظيفتيـ في والثقة بمكاف عمميـ
حاؿ حصوليـ عمى أوؿ فرصة خارج الجامعة لشعورىـ بالتيميش والاقصاء والتحيز ضدىـ رغـ أف 

عمييـ الجيد والماؿ وأصبحوا معظميـ يكونوا قد اكتسبوا الخبرة والتدريب اللبزميف وبعد أف بذؿ 
وعميو ترى الباحثة أنو مف الضروري توفير الأجواء  .(4182ان, مقابمة, ر كبو س)أ موظفيف ذوو كفاءة.

الملبئمة لمحفاظ عمى الاداري الكفؤ وذلؾ لتلبفي الأخطاء التي قد يقع بيا الموظفوف الجدد وتضر 
الأمف الوظيفي لدى الموظفيف حتى لا ومف ناحية أخرى يجب زيادة مستوى بسمعة المؤسسة. 

يضطر الموظؼ لمجمع بيف وظيفتو وعمؿ آخر في الأوقات الغير رسمية لمعمؿ بغرض زيادة دخمو 
ومحاولة تغطية انعداـ الأمف الوظيفي لديو في وظيفو الأولى مما يرىقو ويجعمو يفكر باليجرة خارج 

 مؤسستو.

عمى ط الضوء عمى مدى تأثير الأمف الوظيفي ومف ىذا المنطمؽ رأت الباحثة أنو يجب تسمي
, وىؿ ىناؾ تبايف في في جامعة الأقصى الادارييف لدى العامميف التنظيميةممارسة سموؾ المواطنة 

 12التي وصؿ أحدىا الى –سموؾ المواطنة بيف العامميف المثبتيف والعامميف تحت العقد المؤقت 
 : بالسؤاؿ التاليوعميو تبمورت مشكمة الدراسة  . –عاما 

 ن الاداريينموظفياللدى  التنظيميةدور الأمن الوظيفي في تحقيق سموك المواطنة  ما ىو"
 "؟في قطاع غزة  جامعة الأقصىب

 : فرضيات الدراسة
 اختبار الفرضيات التالية :بالدراسة  قامت

الأمف  بيف ( α≤ 0.5.توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) لا :الفرضية الأولى.1
 الوظيفي وتحقؽ سموؾ المواطنة التنظيمية في جامعة الأقصى بقطاع غزة , ويتفرع منيا :

بيف الأمف الوظيفي  ( α≤ 0.5.توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا  . أ
 .وتحقؽ الايثار بيف موظفي جامعة الأقصى بقطاع غزة
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بيف الأمف الوظيفي  ( α≤ 0.5.توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا  . ب
 .وتحقؽ المطؼ والكياسة بيف موظفي جامعة الأقصى بقطاع غزة

بيف الأمف الوظيفي  ( α≤ 0.5.توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا  . ت
 .غزةوتحقؽ الروح الرياضية بيف موظفي جامعة الأقصى بقطاع 

بيف الأمف الوظيفي  ( α≤ 0.5.توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا  . ث
 .وتحقؽ السموؾ الحضاري بيف موظفي جامعة الأقصى بقطاع غزة

بيف الأمف الوظيفي  ( α≤ 0.5.توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )لا  . ج
 وتحقؽ الضمير الحي بيف موظفي جامعة الأقصى بقطاع غزة

بيف  ( α≤ 0.5.توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) لا :الفرضية الثانية.2
تعزى  استجابات عينة الدراسة حوؿ دور الأمف الوظيفي في تحقيؽ سموؾ المواطنة التنظيمية

نوع العقد)دائـ أو  –سنوات الخدمة –المؤىؿ العممي -العمر –لممتغيرات الشخصية التالية: الجنس
 مؤقت(.

  متغيرات الدراسة :
 صممت الدراسة بحيث تشمؿ المتغيرات التالية :

 .الأمف الوظيفي :المتغير المستقؿ.1

 Organ & Rayan 5-dimensional: تحقؽ سموؾ المواطنة التنظيمية وأبعاده )المتغير التابع.2
model ,1995) : 
 .الايثار . أ

 .المطؼ و الكياسة . ب

 .الروح الرياضية . ت

 .السموؾ الحضاري . ث

 الضمير الحي. . ج
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 أىداف الدراسة : 
مف  التنظيميةسموؾ المواطنة الوظيفي عمى الأمف تسعى ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى انعكاسات 

  خلبؿ :وجية نظر الموظفيف الادارييف في جامعة الأقصى مف 
 .ف الادارييف العامميف في الجامعةالتعرؼ عمى مستوى الأمف الوظيفي لدى الموظفي.1

ممارسة سموؾ المواطنة  التعرؼ عمى اتجاىات الموظفيف الادارييف العامميف في الجامعة نحو.2
 .التنظيمية

لدى  التعرؼ عمى دور الأمف الوظيفي ومدى تأثيره في تحقيؽ سموؾ المواطنة التنظيمية.3
 الموظفيف الادارييف العامميف في الجامعة.

تقديـ مجموعة مقترحات للئسياـ في رفع مستوى الاىتماـ بسموؾ المواطنة التنظيمية وايجاد .4
 .الوظيفي المطموب في جامعة الأقصىحموؿ تحقؽ لمموظؼ الاداري الأمف 

 أىمية الدراسة :
  :تنبع أىمية ىذه الدراسة مف كونيا

توفير مؤشرات وبيانات تساعد الجامعة  في اتخاذ القرارات المناسبة نحو سعييا لمتميز بيف .1
مف خلبؿ الاىتماـ بالموظؼ الاداري وتعزيز مساىمتو في العمؿ واطلبؽ جامعات قطاع غزة 

 .ء وتحقيؽ الأىداؼ بكفاءة وفعاليةمواىبو باعتبار أف السموؾ الايجابي لو يرتبط مع زيادة الأدا

الفمسطينية  تستمد الدراسة أىميتيا مف مقدار العائد عمى الموظؼ الاداري العامؿ في الجامعات.2
 .اذا ما أخذ بنتائجيا

 متغيرات الدراسة - (8) شكل رقم

 (4117, بالاعتماد عمى)العطوي,4182-المصدر : جرد بواسطة الباحثة
 

 التنظيمية سموك المواطنة الأمن الوظيفـــــي

الكياسةالمطؼ و

الروح الرياضية

 الحضاريالسموك 

 الضمير الحي

 الايثار
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ساعدت الدراسة الباحثة في التعرؼ عمى كيفية عمؿ البحث العممي وادراؾ أىمية كؿ مف الامف .3
 .نظيمية لكؿ مف الافراد والمؤسساتالوظيفي وسموؾ المواطنة الت

ف القياـ بمثؿ ىذه الدراسة سوؼ يضيؼ جديدا الى عالـ المعرفة ويساىـ في اثراء المعمومات ا.4
وزيادة المعرفة لدى الباحثة وقد يساىـ في تطوير البحث العممي , حيث أنيا مف الدراسات القميمة 

 .ربطو مع سموؾ المواطنة التنظيميةالتي تتطرؽ لموضوع الأمف الوظيفي و 
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 الفصل الثاني
 النظري لمدراســـة الاطار

 
 المبحث الأول : الأمن الوظيفي 
 مقدمة  -
 مفيوـ الأمف الوظيفي  -
 أنواع الأمف الوظيفي -
 أىمية الأمف الوظيفي للؤفراد والمنظمات -
 الأمف الوظيفي العوامؿ المؤثرة في -
 متطمبات تحقيؽ الأمف الوظيفي -
 مظاىر انعداـ الأمف الوظيفي -
 الأمف الوظيفي مقوضات -
  المبحث الثاني : سموك المواطنة التنظيمية 
 مفيوـ سموؾ المواطنة التنظيمية -
 النظريات التي يقوـ عمييا مبدأ سموؾ المواطنة التنظيمية -
 المواطنة التنظيميةسموؾ  أبعاد -
 أنماط سموؾ المواطنة التنظيمية -
 أىمية سموؾ المواطنة التنظيمية -
 المواطنة التنظيمية سموؾ العوامؿ المؤثرة في -
 المبحث الثالث : جامعة الأقصى 
 نبذة عف جامعة الأقصى -
 ادارة الجامعة ومجالسيا -
 العمادات والدوائر -
 المراكز -
 الموظفيف الادارييف في الجامعة -
 واقع الموظؼ الاداري في الجامعة -
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 المبحث الأول
 يــن الوظيفــالأم

 : مقدمة
 أخرى حظيت مفاىيـ ما بقدر الباحثيف اىتماـ مف بالكثير يحظ لـ بالأمف الإحساس موضوع إف

 تكاد الموضوع ىذا تناولت التي الدراسات فإف وكذلؾ مثؿ الرضا الوظيفي وضغوطات العمؿ,
الموظفيف الادارييف في الجامعات  لدى بالأمف بالإحساس يتعمؽ فيما نادرة, ولاسيما تكوف

 .خاص ؿ عاـ وفي جامعة الأقصى بشكؿالفمسطينية بشك

 عادة أنو إلا مؤسساتال مف كثير في الواضح بالأمر ليس الوظيفي الأمف مفيوـ أف بالذكر والجدير
أحد أىـ الضغوطات في ولكف انعدامو يعتبر . مباشرة غير و نسبية بصورة ولو مطبقًا يكوف ما

دراستو فإف في البعض  وجد, وكما (De Cuyper et al. 2008 ,P 488)الحياة العممية الحديثة 
 أكثر مف ثمثي موظفي نيوزيلبندا قمقوف عمى أمنيـ الوظيفي في مرحمة ما مف حياتيـ

(Macky,2004,P24), تطبيقو وأثره في  مف ىنا جاءت أىمية دراسة ىذا المفيوـ ومعرفة درجة
  .الحياة العممية

 مفيوم الأمن الوظيفي :
 إذا أمنا وأمانا أمف فيقاؿ الخوؼ, وعدـ الاطمئناف بمعنى العربية المغة في الأمف لفظ استخدـ
شعور الفرد بأنو محبوب  وماسمو بأن ويعرفو, (28ص  ,2010)المعجم الوسيط , يخؼ ولـ اطمأف

, يشعر فييا بندرة أف بيئتو صديقة ودودة غير محبطة ومتقبؿ مف الآخريف, لو مكانة بينيـ ويدرؾ
 (.8ص  ,2004 )تميا,الخطر والتيديد والقمؽ

, الطمأنينة عمى مصدر دخمو, وعمى استقراره في عمموبأما الأمف الوظيفي فيو احساس الموظؼ 
و , أو كما يعرف(7, ص2006, )الخربوضغوط العمؿوعدـ تعرضو لمصراعات التنظيمية والشخصية 

عممو بعد تعيينو وتثبيتو عمى وظيفة ما, وعدـ إنياء  الموظؼ بالأماف في شعورآخروف بأنو 
وىو الحالة  (.9, ص2011, )بن سالمخدماتو إلا بموجب أنظمة ولوائح وقواعد واضحة ومعروفة لديو

, وتضاؤؿ احتماؿ وع مف الأماف في استمراره بالعمؿ, ينعـ فييا العامؿ بنالسائدة في مؤسسة ما
 .(2008, )الصوص خدماتوانياء 

 تدرج الأولويات حسب تفسيره اتجاىات تبايف ضوء في الوظيفي الأمف مفاىيـ وقد تعددت
 المادية احتياجاتيـ أف تشبع الوظيفة مف يريدوف الذيف فالعامميف لمعامميف, بالنسبة والحاجات
 الأوؿ المقاـ في ييميـ الذيف العامموف بحت, أما اقتصادي منظور مف الوظيفي الأمف عف يعبروف
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 الأمف عف يعبروف والخسارة الربح عوامؿ عف بغض النظر اللبئقة المكانة الوظيفة تمنحيـ أف
 التنظيمية و العلبقات السياسات وىو, (47ص  ,2011)الفاضل,  منظور اجتماعي مف الوظيفي
 وعدالة والاستقرار في العمؿ بالأماف الموظؼ وشعور المرؤوسيف و والأقراف الرؤساء مع التبادلية
 .(127ص ,2003)المغربي,  الراتب

 إنياء و الوظيفي, عمى مستقبمو الموظؼ لدى الطمأنينة درجة رفع عمى الوظيفي الأمف فكرة وتقوـ
 الطاقة كامؿ عمى الوظيفة أعماؿ عنو استحواذ ينتج مما .المستقبؿ ذلؾ عمى القمؽ صور جميع
 تشكؿ و الأوؿ, الانشغاؿ مف تنقص أخرى أمور بأية تمؾ الطاقة انشغاؿ عدـ و لمموظؼ, الفكرية
 التي الخصبة التربة مموظؼل يوفروبالتالي فاف الأمف الوظيفي  .(2012العريشي, )لنتائجو  معوقات
 مف فصمو ىو العامؿ يخشاه ما مف أكثر أدائو, حيث إف مف ويحسف نفسو ويطور فييا ينمو

ف, عميو يعيش الذي رزقو مصدر ىي إذ, الخدمة  عمى الحرص كؿ تحرص المؤسسات مف كثيرا وا 
 مف قميلب أدنى الوظيفي الأمفولكف  .الاستقرار ىذا لو تحقؽ حتى لمعامؿ بالاستقرار الشعور توفير
 بحصوؿ ستمتاعالا ىو الرضا, بينما الشخص يخاؼ مما وقاية الأمف أف إذ, الوظيفي الرضا

 (. 27ص ,2012, )عركوكبو والتنعـ المطموب

أما في الغرب فقد تحوؿ مفيوـ الأمف الوظيفي مف كونو عاملًب حافزاً وىو )الأمف الوظيفي( خلبؿ 
 ضاغط وىو )انعداـ الأمف الوظيفي(الستينات والسبعينات مف القرف الماضي, ليتـ تعريفو كعامؿ 

انعداـ الأمف الوظيفي في إطار  ضعو  في بداية الثمانينات و  ,(Sverke,2006,P4) خلبؿ الثمانينات
تجاه الحفاظ عمى  بالعجزالإحساس  ىو كالتالي: الوظيفي انعداـ الأمف ع رؼمفاىيمي أكبر حيث 

 .(Greenlagh&Rosenblatt,1984,P438) استمرارية الوظيفة الميددة

ؿ في ظ الأمف الوظيفي ىو شعور الموظؼ بالاستقرار في عممو والاستمرارية فيووترى الباحثة أف 
وتقمؿ مف فرص فقدانو لوظيفتو,  تمنع انياء خدماتو بدوف وجو حؽوجود سياسات وضوابط 

تاحة فرص الترقية لتمكيف شعوره بالأمف  ةبالاضافة الى توفير التعويضات المالية اللبزم وا 
بأىميتو لدى المؤسسة التي يعمؿ بيا وصعوبة شعره والحصوؿ عمى حقوؽ العامميف التي ت  

 ء عنو.الاستغنا

 : الأمن الوظيفي أنواع
 (Satcher & Macghee, 1995 ,p 40) صنؼ الأمف الوظيفي الى ثلبثة أنواع :

 مف لمزيد الموظؼ يحفز فإنو تحقؽ إذا الذيو  الوظيفي الأمف درجات أدنى ىو :الحافز الأمف.1
لنفسو الأمف الذي يحقؽ  ىو الجيد بأدائو الموظؼ أف الأداء, بمعنى مقابؿ الأمف , وىوالأداء

 ., فاذا قصر فانو يكوف عرضة لمفصؿ مف الوظيفةالوظيفي
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 المنظمة عمى عيد فييا لمموظؼ يكوف الوظيفي الأمف مف متوسطة درجة ىو :الطبيعي الأمف.2
 متوسطة درجة وىو, وبيف المنظمة بينو انتماء بوجود الموظؼ يشعر وعندىا, منو تتخمص لا أنيا
 .الاستمرار وأمف الحافز الأمف بيف
 يمكف لا المنظمة بأف الموظؼ شعور وىو, الوظيفي الأمف درجات أعمى وىو  :الاستمرار أمف.3
 .عنو تستغني أف

 General"و, "Allied Signal"و ,"IT & T"وىناؾ نوع جديد مف الأمف الوظيفي طبقتو 
Electric",  في تطبيؽ  تشترؾ وىو أنيا العملبقة يوجد قاسـ مشترؾ بينيا,ىذه الشركات الثلبث

السياسة التي تمنح موظفييا الشعور بالأماف فيمنح ىؤلاء بدورىـ لشركاتيـ الولاء وقمة الأداء. لقد 
ف تقدـ لو أ لذلؾ قررت, يع أف تضمف لأي موظؼ وظيفة دائمةفطنت ىذه الشركات أنيا لا تستط

ظيفي, وذلؾ بالوعد بإمداده ف تمنح المنظمة لمموظؼ الأماف الو أيعني  الذي, و "المستقبؿ الوظيفي"
فيمكف أف يتـ  اف تـ إلغاء الوظيفة التي يشغمياودعمو بكؿ الفرص المتاحة لتنمية مياراتو, فحتى و 

لكف  ي منظمة أخرى, ليس مف باب الشفقةتعيينو في قسـ آخر أو حتى مساعدتو في أف يتوظؼ ف
 .ة المطموبة في مجاؿ العمؿ الجديدلأنو يمتمؾ الميار 

يقوؿ أنو "لا يمكننا أف نضمف وظائؼ  ""Allied Signalالرئيس التنفيذي لشركة بوسيدي لاري 
 دائمة, لكف بينما أنت تعمؿ ىنا إذف سيكوف لديؾ فرصة لتطوير مواىبؾ التي ستخدمؾ وتخدمنا".

تقوؿ بأنو "أصبح مف الميـ  Corning شركة مايمز مديرة اختيار الموظفيف والتوظيؼ في أندريا
التي يمكف تسويقيا في أي تدع الموظفيف يعرفوف بأنؾ توفر ليـ فرصا لتطوير الميارات  جدا أف
إذف عمى المنظمة التي تود تحقيؽ الأماف الوظيفي لموظفييا أف تعمؿ عمى تحقيؽ  مكاف".

 .( 9, ص2011, )بن سالماكتسابيـ لميارات المستقبؿ الوظيفي

 : لأفراد والمنظماتلأىمية الأمن الوظيفي 
شباب قطاع غزة اليوـ وربما في المستقبؿ  وإف أكبر مشكمة تواج لؤفراد:ة الأمف الوظيفي لأىمي.1

القريب والبعيد ىو عدـ توفر الأمف الوظيفي في أي مكاف عمؿ سواء حكومي أو خاص, فنجد أف 
معظـ المؤسسات ليس لدييا سوى تحقيؽ أكبر عائد ربحي لمصمحة صاحبيا أو مديرىا أو فئة 

, ولو عمى حساب العامميف وعمى معينة مف المؤسسة أو نتيجة ظروؼ سياسية واقتصادية متقمبة
في حيف أف الوظيفة الآمنة تتعامؿ مع الموظؼ باعتباره ابناً ليا وفرداً مف  أكتافيـ المنيوكة,

رعاياىا وتشعر بالمسئولية التامة تجاىو, وعمى النقيض فإف الموظؼ غير الآمف في وظيفتو يشعر 
رة اجتماعية, كما أنو يفتقد الأمف الوظيفي بأنو مجرد طاقة يجب استنزافيا دوف رؤية إنسانية أو نظ
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و جد أف الأمف  الايجابيات التيومف أبرز  عد نياية خدمتو أو فصمو مف عممو.بعد وفاتو أو ب
 Buitendach, 2005,p 33 ) ) ما يمي:موظؼ مليا الوظيفي يحقق

في رفع درجة الرضا الوظيفي وينعكس ذلؾ عمى حبو لوظيفتو الأمف الوظيفي يساىـ  . أ
نجاز المياـ الموكمة إليو مما يزيد  وارتفاع روحو المعنوية وتركيز جيده في أداء العمؿ وا 

 .مف فعاليتو ولا يضيع وقتو في التذمر أو البحث عف عمؿ جديد
إف الموظفيف يتطور تعمقيـ بالمنظمة التي يعمموف بيا بمرور الوقت مما يظير مستويات  . ب

خر بالمؤسسة, ولكف ىذه المشاعر ييددىا انعداـ الأمف عالية مف الالتزاـ والرضا والثقة والف
 .الوظيفي

 فمو آثار سمبية كالتالي:انعداـ الأمف الوظيفي أما 
كالقمؽ  انعداـ الأمف الوظيفي في انخفاض الرفاىية النفسية مف خلبؿ ظواىريسبب  . أ

  (Moshoeu, 2011,p 41). والاحباط والسخط, إضافة لردود الفعؿ الموقفية
كشفت دراسة أميركية أف القمؽ مف فقداف العمؿ قد يترؾ آثارا سمبية عمى صحة الفرد  . ب

تعادؿ في خطورتيا الأذى الذي تسببو أمراض مثؿ ارتفاع ضغط الدـ أو أضرار التدخيف. 
فقد أكدت الاختصاصية في عمـ الاجتماع في جامعة ميتشيغاف سارة بيرغارد ساينس أف 

لأمف الوظيفي يمكف أف يكوف مميتاً ويسبب حالات مرضية قد الإجياد الناجـ عف فقداف ا
 1989و 1986في الفترة ما بيف  تقصر العمر. واستندت الباحثة إلى دراستيف أجريتا

الأفراد القمقيف مف أف وتوصمت إلى نتيجة مفادىا  2005و 1995والأخرى ما بيف عاـ 
زملبئيـ الذيف لـ تساورىـ فقداف أعماليـ تعرضوا لاضطرابات صحية ونفسية عمى عكس 

ولفتت النظر إلى أف تأثير انعداـ الأمف الوظيفي قد يكوف  مثؿ ىذه اليواجس والمخاوؼ. 
أسوأ عمى الصحة مف البطالة وذلؾ بسبب عدة عوامؿ تمعب دوراً في ىذا المجاؿ مثؿ 

 وأضافت أف الأميركييف استمرار الغموض حوؿ المستقبؿ والخشية مف الفقر والبطالة.
التقاعد بحاجة لبعض الطمأنينة وراحة الباؿ مثؿ توفير التأميف الصحي ليـ واستحقاقات 

 .(  1/12/2014, استرجع بتاريخ )موقع الجزيرةوغير ذلؾ لتبديد مخاوفيـ
كما يرتبط عامؿ الخوؼ مف فقداف الوظيفة ارتباطا مباشرا بصحة الموظؼ فانو يولد أيضا  . ت

 يقمؿلمموظؼ بالشعور بالنقص والضعؼ وخاصة بالمقارنة مع غيره وكذلؾ  اداخمي اإحساس
التفكير بكيفية تأميف عيش رغيد مستمر سواء لنفسو أو لأفراد ويشغمو ب الذاتية  تومف قيم

بدلا مف  عائمتو, أو كيفية سداد القروض أو المستمزمات المادية التي باتت تثقؿ كاىمو
 .فيذه بطريقة مبتكرة ومبدعةولة تنالتركيز عمى العمؿ ومحا
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عف منطقة الشرؽ الأوسط  2010مف ناحية الانفاؽ فقد نشرت مجمة أريبياف بزنس عاـ و  . ث
بأف الاقتصاد والأمف الوظيفي في مقدمة مخاوؼ المستيمكيف, وفي الإمارات شكؿ الأمف 

% في أبريؿ نيساف 36% مف المستيمكيف مقابؿ 24الوظيفي مصدر القمؽ الأوؿ لدى 
% مف المستيمكيف في الإمارات عادات إنفاقيـ عبر التوفير 72, وغيّر نحو 2009ـ لعا

)موقع أرابيان بزنس الالكتروني  .نتيجة لاحساسيـ بانعداـ الامف الوظيفي في نفقات الأسرة
 ( .17/12/2014,استرجع بتاريخ 

نود عقد أخيراً نذكر بأف ضماف البقاء في الوظيفة أو انتظاـ الدخؿ أصبحت مف أىـ ب . ج
العمؿ, وحجر أساس في المفاوضات بيف الإدارة والمؤسسات العمالية في المجتمعات التي 

, ص 2007)علاقي, تتميز بالتقدـ التكنولوجي السريع وخطر إحلبؿ الآلة محؿ الإنساف 
468.) 

مف المتوقع أف التغيير الجذري مف العمؿ ضمف بيئة عمؿ  ممنظمة:لأىمية الأمف الوظيفي .2
انما أيضا تقميدية آمنة الى بيئة سريعة التغيير وغير آمنة قد تؤثر ليس فقط عمى رفاىية الأفراد و 

في العمؿ وعمى المدى البعيد عمى حيوية  عمى سموكيـ واتجاىاتيـ
ما  لممنظمةالأمف الوظيفي  يحققياالتي الإيجابيات مف أبرز و, (Blackmore,2011,p5)المؤسسة

 :يمي
توفر الأمف الوظيفي لمعامميف بيا تخمؽ بيئة صحية صالحة لمتغير والنمو المنظمات التي  . أ

 . ي الذي يوفر التوظيؼ طواؿ الحياةمثؿ ذلؾ النظاـ اليابان
ف المنظمات التي تؤيد ثقافتيا مبدأ الالتزاـ لأمف الوظيفي ارتباطا وثيقاً بالإنتاجية لأيرتبط ا . ب

موظؼ والمنظمة وأف أي نقص في ىذا بالأمف الوظيفي تركز عمى الولاء في كؿ مف ال
, ص  2007)علاقي,  ياعمى إنتاجيته الاتفاؽ سوؼ يدمر ىذه العلبقة مما ينعكس بدور 

468.) 

 السمبية التنظيميةبمجموعة مف النتائج  انعداـ الأمف الوظيفي يرتبطو 
(Silla;Cuyper;Gracia;Peiro;Witte,2009) :كالتالي 

فعمى , تأثر سمبا بانعداـ الأمف الوظيفيواتجاىات العمؿ تالنتائج الى أف سموكيات تشير  . أ
ونقصاف  ,سبيؿ المثاؿ يرتبط انعداـ الأمف الوظيفي بنقصاف الثقة في المنظمة وادارتيا

يؤثر انعداـ الامف الوظيفي أيضا عمى الالتزاـ التنظيمي ويؤدي الى و  ,الولاء لممنظمة
فاف ىناؾ ارتباط سمبي بيف انعداـ الامف , وأخيرا مة التغيير والرغبة في ترؾ العمؿمقاو 

 .(Blackmore , 2011 , p6)الوظيفي وأداء العمؿ 
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مف الوظيفي بقاء المنظمة مف ناحية اضعاؼ انتاجيتيا وزيادة دوراف يدد انعداـ الأي . ب
الموظفيف وزيادة الحواجز التي تحوؿ دوف تكيؼ العامميف وبالتالي انخفاض فعالية المنظمة 

(Moshoeu , 2011 , p 43) . 
زيادة أعداد المطالبيف بالأمف الوظيفي, والذي حؿ محؿ زيادة الأجور في مطالب النقابات  . ت

 .(8, ص  2011)بن سالم , العمالية
المنظمات التي لا توفر الأماف الوظيفي لمعامميف, تكوف بيئتيا غير صالحة لمتغيير والنمو,  . ث

باني الذي يوفر التوظيؼ طواؿ الحياة, ولذلؾ وىذا عمى عكس ما يحدث في النظاـ اليا
 .(8, ص 2011)بن سالم,  فإف مقاومة التغيير تعتبر منعدمة.

تخفيض قوة العمؿ عمى نطاؽ واسع يعتبر فشلب لتخطيط الموارد البشرية, وبالتالي يفقد  . ج
في العامميف الثقة في تقييـ الإدارة, وتخطيط المستقبؿ الوظيفي, وقد تجد المنظمة صعوبة 

 .(8, ص2011, )بن سالماستقطاب عامميف جدد والمحافظة عمى بقية مف استمر في العمؿ

 الأمن الوظيفي :  العوامل المؤثرة في
ة شاممة أو وجية متعددة يتـ تصور انعداـ الأمف الوظيفي عادةً مف وجيتي نظر, إما وجية عام

 ي بأنو التيديد مف فقداف الوظيفةوفقاً لموجية الشاممة ع رِّؼ انعداـ الأمف الوظيفالأبعاد. 
(Rannona, 2003, p 12).  أما الباحثوف الذيف تبنوا التعريؼ متعدد الأبعاد جادلوا الآخريف بأف

انعداـ الأمف الوظيفي لا يعكس فقط مقدار عدـ التأكد الذي يشعر بو الموظؼ عمى استمرارية 
نما أيضاً عف استمرارية أبعاد أخرى تخص الوظيفة نفسيا مثؿ: الفرص والترقيات  وظيفتو وا 

 .(Mauns & Kinnunen, 2002, p 75)مؿ  والتقمبات خلبؿ سنوات الع

والأبحاث التي تناولت ىذا الموضوع  الدراساتمف خلبؿ كميا  العوامؿتمؾ الباحثة  ولقد رتبت
 :الأمف الوظيفي كالتالي العوامؿ المؤثرةوأضافت إلييا لموصوؿ إلى 

إمكانية فقد  الرضا عف الأمف الوظيفي ويشمؿ: استمرارية العمؿ, شعور الموظفيف بالتيديد,.1
 الوظيفة ومدى حاجة الموظؼ للؤمف.

 وضع المؤسسة وعلبقة العامميف بالإدارة ويشمؿ: .2
 مدى اىتماـ المؤسسة بالموظفيف والتواصؿ معيـ. . أ

تنفيذ سياسات المؤسسة واستقرارىا مثؿ وضوح المياـ والواجبات والمشاركة في خطط  . ب
 .والاداريلي , واستقرارىا الماالعمؿ والصلبحيات الممنوحة

تقدير الإدارة لمموظؼ وبناء جوانب القصور لديو بالتدريب والتأىيؿ مف خلبؿ الدورات  . ت
 اللبزمة لاستخداـ خبراتو ومياراتو.
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تاحة فرص الترقية التي يحصؿ .3 التعويضات المالية وتشمؿ الأجور والتأميف الصحي والمكافآت وا 
 افعية للبستمرار في العمؿ.عمييا الموظؼ في الجامعة وأي تعزيز آخر يوفر الد

 .الجسـ النقابي وحقوؽ العامميف.4
الفرص والنظرة المستقبمية وىنا نتحدث عف تحقيؽ الطموحات المستقبمية لمموظؼ والاستقرار .5

 اللبزـ لمنمو الميني والتفرغ العممي.
ممو في مشاعر العامميف تجاه وظيفتيـ والمؤسسة مثؿ: شعور الموظؼ بالعجز أو النجاح في ع.6

الجامعة ومدى اندماجو في بيئة العمؿ وىؿ يعكس موقعو الوظيفي السعادة والفخر عمى جوانب 
 حياتو أـ لا وىؿ يشعر بقيمتو عند الجامعة وبأنو عضو فاعؿ... والخ.

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 متطمبات تحقيق الأمن الوظيفي: 
يعتبر الأمف الوظيفي محرؾ أساسي لدفع عجمة الفرد نحو التقدـ والرقي بالمنظمة متى ما توفر, 

لمنجاح أف توجو جيودىا نحو ىذا المحرؾ لدفع الموظفيف اف واجباً عمى المنظمات المتطمعة فك
نظمة في ذلؾ فيي قد نجحت واستنياض ىمميـ لمصمحة العمؿ, فمتى نجحت الإدارة في أي م
ومف المتطمبات اللبزـ توفرىا  .بدرجة كبيرة في تحقيؽ أىدافيا بنسبة عالية مف الكفاءة والجودة

 (47,ص2013)الشمري ,لتحقيؽ الأمف الوظيفي في أي منظمة ولا سيما في جامعة الأقصى منيا:
ر شي 18يد عقودىـ لأكثر مف , أو عدـ تمدوثابتة لثبيت الموظفيف الادارييفوجود آلية واضحة .1

 .كما ينص قانوف العمؿ الفمسطيني

عناصر الأمن 
 الوظيفي

مشاعر العاممين تجاه 
 وظيفتيم والمؤسسة

الرضا عن الأمن 
 الوظيفي

وضع المؤسسة 
وعلاقة العاممين 

 التعويضات المالية

الفرص والنظرة 
 المستقبمية

الجسم النقابي 
 وحقوق العاممين

 العوامل المؤثرة في الأمن الوظيفي – (4) شكل رقم

 (4119, بالاعتماد عمى)الصرايرة,4182-جرد بواسطة الباحثةالمصدر: 
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 اعتماد نظاـ لمتحفيز الدوري لمموظفيف سواء مادي أو معنوي..2
وجود نسبة وتناسب بيف الأجر ونوع العمؿ مع الظروؼ الاقتصادية المحيطة ومراعاة تكمفة .3

 المعيشة.
 وضوح بنود العقد التي تحفظ لمموظؼ حقوقو..4
 مساعدة الموظؼ عند تعرضو لمشكلبت اجتماعية والحاقو بالتأمينات الاجتماعية..5
 وجود سياسات واضحة لنوع العمؿ الذي يشغمو الموظؼ مخطط ليا..6
 .دورياً العدالة في الإشراؼ والموضوعية في التقييـ, مع اطلبع الموظؼ عمى نتائج تقييمو .7
 غير مباشرة. افيوإشر واتباع أساليب تجنب الإشراؼ المباشر .8
 إتاحة الفرص أماـ الموظؼ لإبراز ما لديو مف ميارات وقدرات..9

 فتح باب الابتكار والمبادرة مف جانب الموظؼ..10
 وجود بيئة تأىيؿ وتدريب مناسبة وخاصة بالموظفيف في الجامعة..11
 مشاركة الموظؼ اجتماعياً لتحقيؽ المكانة الاجتماعية مف جية عممو..12
ر وسائؿ النقؿ المناسبة لمف يحتاجيا مف الموظفيف, خصوصاً مف ذوي الاحتياجات توفي.13

 .كاف المناطؽ البعيدةالخاصة أو س
 توفير الرعاية الصحية والتأميف الصحي لمف يحتاجيا مف الموظفيف..14

 مظاىر انعدام الأمن الوظيفي : 
بيئة العمؿ وينعكس عمى ردود ىناؾ بعض السموكيات في العمؿ ينبئ وجودىا الى وجود خمؿ في 

, ص  3102)الشمري ,  :ر والسموكيات, ومف أبرز تمؾ المظاىؿ الموظفيف تجاه مياميـ وأعماليـأفعا
10)  
ماؿ وترؾ أغمب , مع الاىـ الموكمة الى الموظؼ أو الموظفةالتذمر والتقصير ببعض الميا.1

 .الأعماؿ دوف انجاز

عمؿ وعدـ الاكتراث في تصحيحيا, وقد يتكرر الوقوع في ال زيادة معدؿ الأخطاء في اجراءات.2
 .الخطأ

 .يف الأمف الوظيفي ودوراف الوظيفة, حيث أف العلبقة عكسية بالانسحاب مف العمؿ.3

طا مباشرا بانعداـ , وارتباطو ارتباأبرز مظاىر انعداـ الأمف الوظيفييعد الغياب عف العمؿ .4
 .الأمف الوظيفي

 .اء العمؿ والبعيدة عف بيئة العمؿالموظؼ والاحاديث الجانبية أثنكثرة التشكي مف .5

 .أو غير مباشرة بيدؼ تعطيؿ العمؿ اثارة الفتف والقلبقؿ في المنظمة أو المؤسسة بطرؽ مباشرة.6
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,  3115)غواش , التيرب مف بعض أجزاء مسئوليات الوظائؼ الموكمة الى الموظؼ أو الموظفة .7
 (.06ص 

, وينعكس عمى مصالح ظيما عمى أداء أي مؤسسة أو منظمةالمظاىر تشكؿ خطرا عوجميع تمؾ 
منظمات مرتبطة , والخطر يكوف أثره أعظـ فيما لو كانت مياـ تمؾ المف تمؾ المنظمات المستفيديف

 .بالتعميـ أو الصحة

 :مقوضات الأمن الوظيفي 
وكالة جرسا, استرجع بتاريخ ) :والتي تؤثر سمبا عمى تحقيقو مف أىـ مقوضات الأمف الوظيفي

19/4/2015 ) 
 .عدـ اكتراث المسؤوليف بالإنتاجية.1
 .التقميؿ مف أىمية العمؿ المنجز واستسياؿ عممية إنجازه.2
 .التداخؿ في الاختصاص, والتقميؿ مف قيمة المقترحات المتخصصة.3
وانصرافيا إلى مف لا التحيز والمحاباة كحجب المكافآت والترقيات والتعينات عف مستحقييا, .4

 .يستحقيا, أو إلى الأقؿ استحقاقاً 
الخمؿ في النظاـ الإداري وعدـ ثبات آليات واضحة ومحددة, وانعداـ المعايير العامة أو الخمؿ .5

 في تطبيقيا.

مغت درجة كفاءتو وقدرتو عمى متطمبات وظيفتو, لف بفالموظؼ في مثؿ تمؾ الأوضاع, وميما 
ي المناسب لإعماؿ تمؾ الكفاءة والقدرة, ولف يحقؽ إنتاجية في عممو يتأتى لو الوضع الوظيف

 تتناسب مع عمو كفاءتو وقدرتو.
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 المبحث الثاني
 سموك المواطنة التنظيمية

 : مفيوم المواطنة التنظيمية
ي عد مفيوـ المواطنة التنظيمية ركيزة أساسية في بناء العلبقات الإنسانية والسموكية والتنظيمية داخؿ 
المنظمة وخارجيا, حيث يعكس ىذا المفيوـ إمكانية المنظمة في تفاعميا بيئياً واجتماعياً, وفي 

في الأداء التنظيمي, دعميا لقيـ التوافؽ ضمف الأىداؼ والمصالح, لرفع مستويات الكفاءة والفاعمية 
ذلؾ أف مفيوـ سموؾ المواطنة التنظيمية يتخطى المبررات الرسمية لمسموؾ, ويتضمف معطيات 

 .(392ص ,2005)الفيداوي, ميمة داعمة لمسموؾ التنظيمي الرسمي بمقومات الدور الإضافي 

 ت الفاعمة ىي:أنواع مف السموؾ في المنظما ةميز بيف ثلبث 1964" عاـ katzوفي دراسة قاـ بيا "
 (11ص ,2003)حواس, 

 التحاؽ الأفراد بالمنظمة والحفاظ عمى عضويتيـ..1
 تنفيذىـ لممياـ الرئيسية لوظائفيـ..2
القياـ بأنشطة تتجاوز المياـ الرسمية لوظائفيـ مثؿ )مساعدة زملبئيـ وتقديـ المقترحات وحماية .3

 موارد المنظمة(.

د سموؾ المواطنة التنظيمية لدى العامميف إلا أف اىتماـ " لأىمية وجو katzوبالرغـ مف تنبيو "
: 2007)العطوي, الباحثيف بو لـ يبدأ إلا في الثمانينات حيث استخدـ مصطمح المواطنة التنظيمية 

 Extraولقد تمت الإشارة إليو بمسميات ومعافٍ متعددة لتدلؿ عميو مثؿ: الدور الإضافي  .(53ص
Role Behavior  ي والسموؾ الحضارCivic Virtue  والمشاركة التطوعيةVoluntary 

Actions. 

ويعرؼ سموؾ المواطنة التنظيمية عمى أنو السموؾ التطوعي الاختياري الذي لا يندرج تحت نظاـ 
 ,Febles)الحوافز الرسمي في المنظمة واليادؼ إلى تعزيز أداء المنظمة وزيادة فعاليتيا وكفاءتيا 

2005, p28.)  ,يتعدى إطار الواجبات الرسمية  ولاوىو نشاط فردي اختياري يتسـ بطابع الطواعية
شارات تحمؿ معاني إيثارية أو تعاونية لا يتطمبيا التوصيؼ الوظيفي  المحددة, ويتضمف رموز وا 
الرسمي لمتنظيـ, وبالتالي لا يترتب عميو أي مكافأة أو عقاب, ومع ىذا فيو ضروري لأي منظمة 

نجاح التنظيمي والارتقاء بمستوى الأداء الإجمالي والمحافظة عمى التوازف الداخمي لمتنظيـ لتحقيؽ ال
مف خلبؿ مساىمتو بتشحيـ الآلة الاجتماعية لممنظمة وتوفير المرونة اللبزمة لمعمؿ في إطار 

 (.4ص ,2006)شربتجي,  المواقؼ الطارئة والأزمات
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وعرفو آخروف عمى أنو مجموعة التصرفات التي تيدؼ إلى تقديـ المساعدة وظيور علبمات 
 ,2003)حواس, سموكية غير مطموبة عمى المستوى الرسمي ولكنيا تكوف مفيدة جداً لممنظمة 

كما أنو يمثؿ درجة السموؾ الإنساني الذي يؤديو عضو المنظمة بصورة اختيارية أو (.17ص
اً إيجابياً يصب في خدمة المنظمة وزيادة قدرتيا عمى الأداء التنظيمي, دوف تطوعية, ويحدث أثر 

 (.394ص ,2005)الفيداوي, احتساب ذلؾ السموؾ عمنياً ضمف جدوؿ المكافآت أو الحوافز الرسمية 

 (.81ص ,4112)حواس, تتضمف سموكيات المواطنة التنظيمية نوعيف مف السموكيات ىي: و 
التي يمارسيا الفرد طواعية مثاؿ ذلؾ مساعدة الزملبء في العمؿ, تقديـ السموكيات الإيجابية .1

 اقتراحات لتحسيف الأداء, التحدث بطريقة إيجابية عف المنظمة أماـ الآخريف.
السموكيات التي يمتنع الفرد عف ممارستيا طواعية وتمؾ السموكيات تسمى بجودة الامتناع ومف .2

خريف, عدـ تحمؿ بعض المشاحنات البسيطة في مكاف العمؿ, أمثمتيا تصيد الأخطاء في أعماؿ الآ
 التعبير عف الاستياء بشأف بعض أوضاع العمؿ.

وترى الباحثة أف سموؾ المواطنة التنظيمية ىو عمؿ تطوعي اختياري يقوـ بو الموظؼ مف تمقاء 
لدى نفسو دوف انتظار شكر أو مردود مف المنظمة وىو ناتج عف شغؼ وطاقة إيجابية كبيرة 

نما متعة وىواية ينتج عنيا راحة نفسية  الموظؼ, فيو لا يعتبر ىذا النشاط وظيفة رسمية ممزـ بيا وا 
 ورضا عف ذاتو وتصب في النياية في مصمحة المنظمة وأفرادىا.

 النظريات التي يقوم عمييا مبدأ سموك المواطنة التنظيمية :
, بحيث يبذؿ الأفراد جيودىـ لمبادلتيا بشكؿ عاـ تأخذ العلبقة بيف الفرد والمنظمة الطابع التبادلي

وقد أشارت العديد مف الدراسات أف العلبقة بيف الفرد  مع منفعة مادية أو اجتماعية متوقعة.
والمنظمة غالباً ما تكوف الرغبة لدى الأفراد بأداء سموكيات المواطنة التنظيمية عندما تكوف العلبقة 

والمنظمة في وضع متوازف ومتكافئ, بينما تقؿ ىذه الرغبة لدى  الاستثمارية التبادلية بيف الفرد
الأفراد عندما يتجاوز استثمار أحدىما للآخر, أو عندما تقتصر العلبقة بيف الفرد والمنظمة عمى 
العقد الرسمي فقط, ويمكف تفسير العلبقة بيف الفرد والمنظمة باستخداـ كلًب مف نظرية التبادؿ 

اوف, حيث قاـ بعض الباحثيف باستخداـ ىاتيف النظريتيف لتفسير سموكيات الاجتماعي ونظرية التع
 (.43ص ,2001)الخميس,  :المواطنة التنظيمية

ينطوي مفيوـ ىذه النظرية في العلبقات بيف الأفراد وبعضيـ البعض  :نظرية التبادؿ الاجتماعي.1
أو بيف الأفراد ومشرفييـ مف حيث أف الأفراد يتوقعوف رداً لمجميؿ أو المعاممة بالمثؿ لقاء ما 
يقوموف بو, ولكنيـ لا يحددوف نوعية أو توقيت ىذا الرد, لذلؾ فالنظرية تقترح وجود عقد ضمني 

 (.44ص ,2001)الخميس, ات التي يعمموف بيا بيف الأفراد والمنظم
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 ما الذي يقدمو العاممين؟ ما الذي تقدمو المنظمة؟
 الدعم القياديو  الدعم التنظيمي .1
  الثقة التنظيمية و العدالة التنظيمية .2
 مشاركة في القراراتو ال تمكين العاممين .3
 القيادة التحويمية -جودة حياة العمل .4

 دعم وتأكيد الذات .1
 الالتزام التنظيمي .2
 المواطنة التنظيمية .3
 الاستغراق التنظيمي .4

 http://elmaghrby.com/researches/4.docالمصدر: موقع د. عبدالحميد المغربي 

بمثابة النظرية الثابتة التي تغطي الإطار النظري لسموكيات ت عد نظرية التعاوف  نظرية التعاوف:.2
المواطنة التنظيمية, فبينما تركز نظرية التبادؿ الاجتماعي عمى العلبقة الثنائية بيف الفرد والمنظمة 
أو العلبقات بيف الأفراد, فإف نظرية التعاوف تؤكد عمى أىمية العمؿ الجماعي لتحقيؽ أىداؼ 

ة التعاوف الإطار العاـ لدراسة كيفية توجيو سموؾ الأفراد في الجماعات الجماعة, وتقدـ نظري
 كمواطنيف تنظيمييف.

وتقترح النظرية أف التعاوف يصبح ممكناً عندما يدرؾ الأفراد أنيـ يكافحوف جميعاً مف أجؿ تحقيؽ 
دعـ أىداؼ مشتركة, أي أف نجاح كؿ فرد منيـ يعني مساعدة الآخريف عمى النجاح أيضاً, مما ي

الجماعة لتحقيؽ ىدفيا العاـ. وقد أسيمت نظرية التعاوف في تمكيف الباحثيف مف دراسة سموكيات 
المواطنة التنظيمية لأنو مف الممكف تطبيقيا لمكشؼ عف محددات سموكيات المواطنة التنظيمية 

 .(44ص ,2001)الخميس, والتي ليا تأثير عمى بيئة العمؿ ككؿ أو جماعات صغيرة 

 المواطنة التنظيمية: أبعاد
الباحثة عمى العديد مف الدراسات والأبحاث حوؿ أبعاد المواطنة التنظيمية لـ تجد  الاطلبعبعد 

اتفاؽ تاـ بينيـ حوؿ الأبعاد الأساسية لمفيوـ المواطنة التنظيمية, إلا أف ىناؾ اتجاىيف تكررا في 
 إلى بعديف رئيسييف ىما: عدة أبحاث, الاتجاه الأوؿ يقسـ مفيوـ المواطنة التنظيمية

والذي يعني مساعدة الموظفيف الآخريف الذيف يواجيوف مشاكؿ معينة في عمميـ  البعد الفردي:.1
مثؿ )مساعدة زملبء العمؿ أثناء غيابيـ أو تقديـ مقترحات لتحسيف  شكؿ اختياري غير مطموببو 

 العمؿ(.
ي لا يعد جزء مف ذالمنظمة والالمساعدة الموجو نحو والذي يعني سموؾ  البعد المنظمي:.2

 متطمبات العمؿ الرسمية.
 

 نظرية التبادل الاجتماعي - ( 1جدول رقم ) 

http://elmaghrby.com/researches/4.doc
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أما الاتجاه الثاني في ىذه الكتابات فيقوـ عمى أساس تقسيـ سموؾ المواطنة التنظيمية إلى خمس 
 أبعاد رئيسية ىي:

الإيثار: وىو عبارة عف سموؾ اختياري يقوـ بو الفرد طواعية لمساعدة زملبئو في العمؿ في حؿ .1
مشكلبتيـ المتعمقة بالعمؿ, مساعدة العامميف الجدد في التعرؼ عمى أساليب وطرؽ إنجاز مياميـ, 

 ,Schnake & Dumler, 2003)مساعدة زملبء العمؿ في إتماـ أعماليـ المتراكمة بسبب الغياب 
P284.) 

الكياسة: وىناؾ مف يطمؽ عمييا المطافة, وتعكس مدى مساىمة الفرد في منع المشكلبت التي .2
يمكف أف يتعرض ليا زملبئو في العمؿ عف طريؽ تقديـ النصح وتوفير المعمومات الضرورية 

 ,2007, )خيرةواحتراـ رغبات الزملبء الآخريف والتعرؼ عمى آرائيـ قبؿ اتخاذ القرارات أو الأفعاؿ 
 .(246ص
الروح الرياضية: وتعكس مدى مساىمة الفرد في منع زملبئو مف الصراع والجداؿ, وتشجيعو ليـ .3

عمى حؿ النزاعات التي قد تنشأ بينيـ بأسموب بناء, والمساعدة في تسويتيا بالإضافة إلى استعداده 
 ,Podsakoff et. Al)ر لتقبؿ بعض الاحباطات والمضايقات التنظيمية العرضية دوف شكوى أو تذم

2009, P123). 
الطاعة العامة: وىناؾ مف يطمؽ عمييا "وعي الضمير", وتتعمؽ بالجانب النفسي لمفرد لتقبؿ .4

الييكؿ التنظيمي, التوصيؼ الوظيفي لمعمؿ, سياسات دائرة الموظفيف داخؿ المنظمة. وينعكس ذلؾ 
المحددة, الإسراع في إنجاز المياـ و عمى الحضور إلى مكاف العمؿ في المواعيد صفي مدى حر 

جراءات وقوانيف المنظمة والحرص عمى مواردىا   ,2003)حواس, الموكمة إليو, احتراـ قواعد وا 
 (.25ص
السموؾ الحضاري: وىناؾ مف يطمؽ عمييا المشاركة, ويتضمف كافة الأنشطة الاختيارية التي .5

تبميغ عف وجود مخاطر حريؽ قد يمحؽ يتطوع الفرد لمقياـ بيا حفاظاً عمى أمف المنظمة كال
بالمنظمة في المستقبؿ, التأكد مف أف الأبواب موصدة والأنوار مطفأة عند مغادرة مكاف العمؿ, 
التبميغ عف أي أعماؿ مشبوىة أو خطرة يمكف أف تمحؽ الأذى بالمنظمة, أخذ المبادرة لوقؼ عممية 

 .(Padaskoff et. Al, 2009, P123)تصنيع أي منتج يمكف أف يمحؽ الأذى بالصحة البشرية 

وىناؾ مف يرى أف كلب الاتجاىيف متكامميف فالذيف اتبعوا الاتجاه الأوؿ )البعد الفردي والبعد 
المنظمي( لا يرفضوف الاتجاه الثاني )الأبعاد الخمسة( لأنو يمكف إدراج ىذه الأبعاد الخمسة مف 

وقد أكد بعض الباحثيف عمى ذلؾ حيث ذكروا أف , (69: ص2003)العامري, خلبؿ ىذيف البعديف 
 (22: ص2003)حواس, أبعاد المواطنة التنظيمية يمكف النظر إلييا مف وجيتي نظر ىما: 

 أف سموكيات المواطنة التنظيمية تتكوف مف بعديف وذلؾ وفقاً لميدؼ مف ىذه السموكيات..1
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 اسية )النموذج الخماسي للؤبعاد(.أف سموكيات المواطنة التنظيمية تتكوف مف خمسة أبعاد أس.2

 التالي:كنظيمية تـ حصر الأبعاد ومف خلبؿ الدراسات والأبحاث التي تطرقت لأبعاد المواطنة الت

 وفقاً لوجية نظر عدد من الباحثين ةأبعاد سموك المواطنة التنظيمي -( 2جدول رقم )
 الأبعاد المبحوثة السنة اسم الباحث م
1 Smith & Organ 1983 الإيثار, الطاعة 

2 Organ 1988 
, السموؾ  الإيثار, الالتزاـ العاـ, الروح الرياضية, الكرـ

 الحضاري
3 Van Dyne & Graham 1986 الإذعاف, المشاركة, الولاء 

4 Willimas 1988 
البعد الفردي )مساعدة زملبء العمؿ( والبعد المنظمي 

 )تقديـ الأفكار والمقترحات لتحسيف العمؿ(

5 Moorman & Blacely 1991 
المثابرة الشخصية, المساعدة ما بيف الأفراد, المساىمة 

 الفردية, تنمية الولاء
6 Podsakoff&Mackenzie 1994 سموؾ المساعدة, الروح الرياضية, الإيثار 
7 Netemyer & Boels 1997 الإيثار, الالتزاـ العاـ, الروح الرياضية, السموؾ الحضاري 
8 Chattopadhyay 1999 الإيثار, الكرامة, الثقة 
9 Walz & Niehoff 2000 المساعدة, الروح الرياضية, السموؾ الحضاري 

10 Podsakoff etal. 2000 
سموؾ المساعدة, الروح الرياضية, المساىمة الفردية, 
السموؾ الحضاري, الالتزاـ التنظيمي, الرضا الذاتي, 

 تطوير الذات

11 Lepine etal. 2002  ( البعد المنظمي )الروح البعد الفردي )الإيثار, الكرـ
 الرياضية, السموؾ الحضاري, الالتزاـ العاـ(

12 Yen & Niehoff 2004 
الإيثار, الالتزاـ العاـ, التعاوف ما بيف الأفراد, حماية 

 موارد المنظمة, الكرـ
 الرياضية, المشاركةالإيثار, الوعي, المطافة, الروح  2007 العطوي 13

  

 

 

 

 4182 – بالاستناد الى الدراسات الواردة في الجدول  المصدر : جرد بواسطة الباحثة
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 سموكيات المواطنة التنظيمية مف خلبؿ الشكؿ التالي: وفيما يمي توضيح لأبعاد

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 أنماط سموك المواطنة التنظيمية:
 & Brief)أشار بعض الباحثيف أف ىناؾ عدة أنماط لسموؾ المواطنة التنظيمية نذكر منيا: 

Motowidlo, 1986, P173.) 
مساعدة الموظؼ لزملبء العمؿ في الأمور المتعمقة بشؤوف العمؿ كمساعدة الآخريف المتغيبيف .1

عدة الآخريف ذوي عف العمؿ, توجيو الموظفيف الجدد حتى ولو كاف ذلؾ غير مطموب منو, مسا
 الأعباء الوظيفية الكثيرة, مساعدة الرئيس أو المشرؼ في عممو.

مساعدة الزملبء فيما يتعمؽ بالشئوف الشخصية, ويتضمف ذلؾ تقديـ المساعدة في الأمور .2
 المتعمقة بالمشاكؿ العائمية أو العاطفية.

المقدمة مثؿ إرشادىـ أو  مساعدة العملبء أو المراجعيف بأمور لا تتعمؽ بالسمع والخدمات.3
 الإصغاء إلييـ.

دارية أو إجرائية مف أجؿ جعؿ المنظمة أكثر نجاحاً وتميزاً مثؿ .4 اقتراح تحسينات تنظيمية وا 
 الاقتراحات المتعمقة بالبناء التنظيمي أو الاستراتيجيات أو الممارسات الإدارية أو الإجراءات.

لوقت في أحاديث جانبية أو فترات استراحة بذؿ جيود مضاعفة في العمؿ وتجنب مضيعة ا.5
 طويمة ومتكررة أو زيارات داخمية أو خارجية لا علبقة ليا بالعمؿ.

السموكيات التي 
 المنظمةتغير 

 النموذج خماسي الأبعاد

السموكيات التي 
تغير أفراد 

 معنيين

 الايثار

 الكياسة

 الروح الرياضية

 السموك الحضاري

 النموذج الطاعة العامة

 الالتزام العام

 الروح الرياضية

 السموك الحضاري
 الكياسة

 الإيثار

 النموذج ثنائي الأبعاد

 أبعاد سموكيات المواطنة التنظيمية - (3شكل رقم )

 

أميرة, "أثر الالتزام التنظيمي والثقة التنظيمية عمى العلاقة بين العدالة التنظيمية وسموكيات  حواس,:المصدر
 .23, ص2003 المواطنة التنظيمية" رسالة ماجستير غير منشورة, جامعة القاىرة, مصر,
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التطوع لمقياـ بأعماؿ إضافية مف أجؿ مساعدة المنظمة كالاشتراؾ في المجاف أو بعض المشاريع .6
ة وحماية المنظمة مف المتعمقة بالعمؿ أو التغمب عمى الصعوبات التي تواجو العمميات التنظيمي

 الأخطار.
 البقاء مع المنظمة بالرغـ مف الظروؼ الصعبة التي تواجييا..7
تقديـ المنظمة للآخريف بصورة جيدة, والدفاع عنيا والحديث أماـ الآخريف بصورة طيبة, مما .8

 يساىـ في تحسيف سمعتيا عند الآخريف.

 (.13ص ,2003)حواس, وىناؾ مف ذكر عدة أمثمة عمى سموكيات الدور الإضافي منيا: 
 الأنشطة التي يمارسيا الفرد بيدؼ حماية المنظمة وتمييزىا عف غيرىا. .1
 التدريب والتنمية الذاتية. .2
 قبوؿ الفرد لأعباء إضافية دوف الشكوى والتذمر. .3
 المحيطة بيا. إيجاد مناخ إيجابي لممنظمة في تعامميا مع البيئة .4
 قبوؿ الفرد لمتغيرات التنظيمية بصدر رحب. .5
 المحافظة عمى موارد المنظمة. .6

 :أىمية سموك المواطنة التنظيمية
" إلى أف المنظمات التي تعتمد عمى قياـ العامميف بمياميـ الرسمية فقط ىي منظمات katzأشار "

 . (Jdhangir et al, 2004, P75)ضعيفة وغير قادرة عمى الاستمرار في الأجؿ الطويؿ 

وتنبع أىمية دراسة سموؾ المواطنة التنظيمية مف كونو يساىـ في تحسيف الأداء الكمي لممنظمة عف 
طريؽ إدارة العلبقات التبادلية بيف الموظفيف في الأقساـ والإدارات المختمفة مما يساىـ في زيادة 

 (.24ص ,4114)العامري, حجـ المخرجات الكمية المنجزة 

% عمى التغيير في الأداء الكمي و 19ونتيجة تحميؿ عدة دراسات وجد أف سموؾ المواطنة يؤثر 
% تقريباً عمى 38% تقريباً عمى مؤشرات الكفاءة المالية و25% تقريباً عمى الأداء النوعي و13

 جودة خدمة الزبائف.

ير القدرة عمى الإبداع فوبالإضافة لذلؾ فإف سموؾ المواطنة التنظيمية يفيد الأفراد مف خلبؿ تو 
مف خلبؿ تنمية وتعزيز الأفكار والمقترحات المقدمة مف قبؿ الأفراد, ويعزز الدافع  والابتكار

فراد لاختيار قدراتيـ للبنجاز وتحسيف الأداء والشعور بالمسئولية تجاه المنظمة ويوفر الفرصة للؤ
 (.Bowler, 2006, P260)لقرارات لئدارة مف خلبؿ مساىمتيـ ومشاركتيـ في اتخاذ الوقابميتيـ 
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ويرى الباحثيف في مجاؿ المواطنة التنظيمية أف ليا أىمية كبيرة في الأداء الكمي لممنظمة مف 
 (.82ص ,4112)حامد, خلبؿ: 

سموؾ المواطنة التنظيمية الإدارة بوسائؿ لمتفاعؿ بيف الأفراد داخؿ المنظمة تؤدي إلى زيادة  يزود.1
 النتائج الإجمالية المحققة.

نظراً لندرة الموارد في المنظمات, فإف القياـ بالأدوار الإضافية التي تنبع مف سموؾ المواطنة .2
 التنظيمية يؤدي إلى إمكانية تحقيؽ المنظمة لأىدافيا.

إلى خفض معدلات دوراف العمؿ والغياب مما يؤدي إلى  سموؾ المواطنة التنظيميةممارسة  يؤدي.3
تحقيؽ استقرار تنظيمي ويعزز الثقة المتبادلة والرضا الوظيفي ويخفض الصراعات السمبية في 

 (.Ladebo, 2004, P221)المنظمة 

)السعود, كما لخص بعض الباحثيف بعض الآثار الإيجابية لسموؾ التطوع التنظيمي بما يمي: 
 (27ص ,4111سمطان, 

يؤدي إلى تخفيؼ العبء المادي عف المؤسسات, فيو إضافة حقيقية لمواردىا, بحيث يسمح .1
تيا والتميز بتوجيو ما كاف مقرراً أف تتحممو المؤسسات في توظيؼ بعض العامميف لمتوسع في خدما

 في أدائيا.
 يزيد مف مستوى الحماس في الأداء, وىذا ما يفتقده العمؿ الروتيني..2

 يزيد مف مستوى الرضا عف العمؿ ويعزز مستوى شعور الأفراد بالانتماء لمؤسساتيـ..3

يتيح الفرصة لمممارسة الديمقراطية, مف حيث اختيار الفرد لنوع النشاط الذي يرغب المشاركة فيو .4
 أو التوقيت المناسب لو.

 يوطد العلبقات بيف الأفراد والجماعات, مما ينعكس إيجابياً عمى الأداء المتميز..5

 يزيد مف فاعمية الأداء وكفاءتو, وبخاصة في قطاع العمؿ الحكومي..6

 (.48ص ,4112)حواس,  يؤدي إلى الالتزاـ وحؿ المشكلبت.7

وعمى الرغـ مف الأىمية الكبيرة لتعزيز مفيوـ المواطنة التنظيمية عند العامميف في المنظمات 
والآثار الإيجابية الكبيرة المذكورة سابقاً, إلا أنو قد تكوف ىناؾ بعض الآثار السمبية التي تحدث 

و سمبيتو, عنيا العديد مف الباحثيف, حيث أف الموقؼ ىو الذي يحدد مدى إيجابية ىذا السموؾ أ
وعميو فإف سموؾ التطوع التنظيمي الذي قد يبدو ذا دوافع طيبة ونوايا خيرة, ربما تترتب عميو نتائج 
سمبية فيما يخص الأداء عمى المستويات الثلبثة: الفرد والجماعة والمنظمة. فعمى صعيد الفرد, قد 

يؤثر سموؾ التطوع عمى التطوع أحد أعراض عدـ الكفاءة, أما عمى صعيد الجماعة, فربما  يكوف
أداء مجموعة أخرى مف الموظفيف, أو عمى بيئة العمؿ المحيطة, مثؿ بروز روح الاتكالية, 
والإحجاـ عف المبادرات الذاتية, وعمى صعيد المنظمة, فقد يؤدي إلى تعزيز شعور الفرد بأف 
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يف قد تكوف النتيجة المنظمة مدينة لو بالفضؿ, وفي حالة عدـ قدرة المنظمة عمى الوفاء بذلؾ الد
 (.27ص ,4111)السعود, سمطان, سمبية بالنسبة لممنظمة 

 : المواطنة التنظيمية سموك العوامل المؤثرة في
يرتبط سموؾ المواطنة التنظيمية مع مجموعة مف العوامؿ الأساسية والتي ترتبط بو بعلبقة مباشرة 

 أو غير مباشرة وىي:
الرضا الوظيفي ىو الحالة العاطفية الايجابية الناتجة عف تقييـ الفرد لعممو.  الرضا الوظيفي:.1
أكدت الدراسات عمى أف الرضا الوظيفي ي عد أكبر محدد لسموؾ المواطنة التنظيمية, ويمكف تفسير و 

 ىذه العلبقة إلى أف الموظؼ الراضي عف عممو ينخرط في ممارسة بعض السموكيات التطوعية, أو
 (.72ص ,4112)العامري, التطوعي ما ىو إلا عممية تبادلية لأولئؾ الذيف أحسنوا إليو  أف السموؾ

كما أف الاىتماـ بالنواحي الوجدانية والشعورية لمموظؼ مع ضرورة توفير بيئة مواتية لتحقيؽ 
, )السحيماتمستويات عالية مف الرضا الوظيفي تنعكس ايجابا في نشر ىذه السموكيات في المنظمة 

4117. ) 
الولاء التنظيمي ىو مدى ارتباط الفرد بقيـ ومعتقدات وأىداؼ المنظمة,  الولاء التنظيمي:.2

)مجمة العموم ي المنظمة فوالاستعداد لبذؿ مزيد مف الجيد لمنظمة العمؿ والرغبة القوية لمبقاء 
التنظيمي عمى سموؾ ولقد أخذت دراسة تأثير الولاء , (21, ص82العدد  ,4182الإنسانية والاجتماعية, 

المواطنة التنظيمية حيزاً كبيراً في أدبيات السموؾ التنظيمي لمعرفة درجة العلبقة بينيما, ولقد و جد 
)العامري,  أف سموؾ الإيثار عند الموظؼ يشير إلى شدة ولاء الموظؼ لممنظمة التي يعمؿ فييا

ة قوية بيف الولاء والسموؾ ورغـ أف العديد مف الدراسات وجدت علبقة إيجابي (.81: ص 4112
التنظيمي إلا أف ىناؾ دراسات أخرى توصمت إلى عدـ وجود علبقة بينيما, وي رجع البعض سبب 

وؾ المواطنة التنظيمية ىذا التناقض إلى عدـ الأخذ بعيف الاعتبار وجود متغيرات أخرى تحدد سم
تـ تأكيد ىذا الطرح في دراسات وجدت أف ىناؾ  ولقدوالعدالة التنظيمية. الوظيفي  مثؿ الرضا

 التنظيميةعلبقة بيف الالتزاـ وسموؾ المواطنة عندما تـ التحكـ في متغيري الرضا الوظيفي والعدالة 
 (.428ص ,4117)خيرة, 

يتكوف مفيوـ العدالة التنظيمية مف ثلبثة أبعاد رئيسة: عدالة التوزيع, عدالة  العدالة التنظيمية:.3
ءات, وعدالة التعاملبت. وىذه الأبعاد تبقى مترابطة ومتداخمة وتؤدي في النياية إلى مدى الإجرا

إحساس الموظفيف بالعدالة التنظيمية في منظمة العمؿ, وبخصوص العلبقة بيف العدالة التنظيمية 
 بأبعادىا المختمفة, وبسموؾ المواطنة التنظيمية كشفت العديد مف الدراسات الميدانية عف وجود
علبقة قوية بيف إحساس الموظفيف بالعدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية. مثؿ دراسة 

, أبوجاسر) 2003ودراسة كؿ مف "حواس" و "العامري" و "حامد" في عاـ  2007"العطوي" في عاـ 
 (.24ص ,4181
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فقد أظيرت ىذه الدراسات أف العدالة التنظيمية تؤثر إيجابياً في مكونات سموؾ المواطنة التنظيمية, 
وذلؾ لأف إحساس الموظفيف بالمساواة والإنصاؼ سواء فيما يتعمؽ بعدالة الإجراءات أو التوزيع أو 

الكثير مف الممارسات  التعاملبت تولد لديو الشعور بالمسؤولية اتجاه المنظمة, وبالتالي الانخراط في
 (.22ص ,4118)الخميس, التطوعية غير الرسمية أو سموؾ المواطنة التنظيمية 

اف لمممارسات التطوعية أو سموكيات المواطنة التنظيمية التي يقوـ بيا القادة  :القيادة الإدارية.4
لإرشاد موف التوجيو ا, الذيف يستميمى قيـ وأفعاؿ وسموؾ المرؤوسيفالمسئولوف انعكاساتيا المباشرة ع

وفي ىذا الصدد كشفت بعض الدراسات عف وجود علبقة قوية بيف القيادة التحولية وسموؾ  منيـ.
مما  بأكثرموظفيو لمقياـ  تحفيزالمواطنة التنظيمية عمى اعتبار اف القائد التحولي يعمؿ دوما عمى 

, مما عمى حاجاتو الشخصيةاتيـ وتقديما ىو متوقع عف طريؽ العمؿ كقدوة ليـ والاىتماـ بحاج
, وفي ىذا الخصوص وجد اف ف أقوالو دائماً تنسجـ مع أفعالويعظـ مف مستوى ثقة مرؤوسيو فيو لأ

) خيرة الموظؼ يقوـ بممارسات تطوعية عندما يكوف مستوى ثقتو برئيسو عالية والعكس صحيح 
 ( .424ص,4117,
, والتي تعمؿ د الداخمية للئنجاز وتحقيؽ الذاتفر : يقصد بالدوافع الذاتية حاجات الع الذاتيةالدواف.5

وترتبط الدوافع الذاتية بسموؾ المواطنة التنظيمية مف خلبؿ  .تحريؾ السموؾ والعمميات النفسية عمى
قياـ الموظؼ في النياية بالانخراط لممارسات تطوعية في مجاؿ عممو خارج الدور الموصوؼ لو 

يمكف القوؿ بأف و الحصوؿ عمى أي مردود مقابؿ ذلؾ. وبالتالي رسميا في منظمتو ودوف توقع
الموظؼ الذي يتمتع بالدوافع الذاتية يكوف ميالًا اكثر مف غيره إلى ممارسة سموؾ المواطنة 

, )العامريالمتمثمة بالإنجاز وتحقيؽ الذات التنظيمية وذلؾ لأنيا تساىـ في إشباع حاجاتو الداخمية
 (.77ص ,4112

المواطنة التنظيمية ياتي مف خلبؿ مدى  ؾالثقافة التنظيمية عمى سمو  تأثيراف  التنظيمية:الثقافة .6
ف , فاذا كاف السائد في المنظمة أف يمارس الموظفو و رفضا لمثؿ ىذا النوع مف السموؾتشجيعيا أ

, فاف جميع أفراد المنظمة سيتأثروف أنماطاً مف السموكيات التطوعية, ويشجعوف عمى القياـ بذلؾ
قوـ أما إذا كانت الثقافة التنظيمية تؤكد عمى أف ي .سموكيـ و أفعاليـ عمىبذلؾ وسينعكس ذلؾ 

فسيكوف حجـ ة بعيف الشؾ والريب إلييا, وأي أدوار أخرى ينظر الموظؼ بما ىو مطموب منو فقط
التنظيمية توثر إما سمبا أو إيجابا عمى  , وعميو فإف الثقافةلممارسات التطوعية محدودا لمغايةا

 .(422ص ,4117) خيرة , التي تقوـ عمييا ىذه الثقافة للبعتقاداتسموؾ المواطنة التنظيمية تبعاً 
تعني السياسة التنظيمية النشاطات التنظيمية الداخمية اليادفة الى إيجاد  :السياسة التنظيمية.7

المصادر المختمفة لمقوة لتحقيؽ الاىداؼ التي يسعى الييا الشخص في المواقؼ  واستخداـوتطوير 
لرسمية وذات السياسة التنظيمية ىي القوة غير اف, فييا الخيارات غامضة وغير متوقعةالتي تكوف 

. ويتسـ الوجو السمبي لمسياسة التنظيمية بسعي الشخص او الجماعة لتحقيؽ الطبيعة غير الشرعية
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يكوف فييا  لذاتية والسيطرة عمى الآخريف والنظر الى الأمور بعيف المنافسة التي ينبغي افالمصالح ا
 .طرؼ خاسر وأخر رابح

وترتبط السياسة التنظيمية بسموؾ المواطنة التنظيمية مف خلبؿ تأثيرىا عمى النواحي المختمفة لمحياة 
الممارسات السموكية غير الرسمية , فارتفاع مستوى ودرجة السياسة التنظيمية يزيد مف ةفي المنظم
, ىذا الوضع سعيا وراء تحقيؽ الأىداؼ الشخصية, أو حتى تمؾ المتعمقة بالعمؿواللبشرعية 

, حيث تقؿ الممارسات التطوعية في ـ عمييا سموؾ المواطنة التنظيميةيتناقض مع الأسس التي يقو 
الرضا الوظيفي والثقة لؾ مف ضعؼ المنظمة مع زيادة حدة السياسة التنظيمية نظراً لما يصاحب ذ

لمواطنة ب الاحساس بالعدالة التنظيمية والتي جميعيا ترتبط بسموؾ او عصظاـ وكذلؾ نالعامة بال
 (.71ص ,4112, العامري)اً قوياً التنظيمية ارتباط

واضحاً عمى سموؾ المواطنة  تأثيرااف لعمر الموظؼ  " wanger &rush "دراسة  تبين :السف.8
 ,4182, )مجمة العموم الإنسانية والاجتماعية, الوسطيةعمى بعض المتغيرات  تأثيرهالتنظيمية مف خلبؿ 

أسباب مختمفة  نتيجةفالموظفيف الأصغر سناً يمارسوف سموؾ المواطنة التنظيمية  .(29, ص82العدد 
وبناء  الاجتماعي الانتماءاد عمر الموظؼ نجده ييتـ بتحقيؽ ز بينما الموظفيف كبار السف فكمما 

, مف ىنا يمكف القوؿ اف العوامؿ ف اىتمامو بتحقيؽ الذات والانجازعلبقات إنسانية ناجحة أكثر م
العامري )الذاتية المؤدية الى ظيور سموؾ المواطنة التنظيمية عند الافراد تختمؼ باختلبؼ أعمارىـ 

 .(74ص ,4112,
الموظؼ وسموؾ المواطنة : اثبتت البحوث اف ىناؾ علبقة سمبية بيف مدة خدمة ت الخدمة.سنوا9

مف الموظفيف ذوي  دد يظيروف ىذا النوع مف السموؾ أكثرج, فقد تبيف اف الموظفيف الالتنظيمية
 مف حجـ متأكدغير  و, ويعود السبب الى أف الموظؼ الجديد لا يعرؼ أالخدمة الطويمة

, لكف ما اف يتكيفوا مع النظاـ وبالتالي فانو يحددىا بشكؿ واسع ,المسؤوليات المطموب منو اتخاذىا
كثر قدرة عمى تحديد ا او او الغموض عندىـ حتى يصبح التأكدالاجتماعي لممنظمة وتقؿ درجة عدـ 

 ,4118لخميس, ا)يقوموف بيا يقمة النشاطات الاضافية التطوعية الت يوب عمت, مما يتر أدوارىـ بدقة
 (.22ص
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 محددات وآثار سموك المواطنة التنظيمية-(2شكل رقم )
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الروح المعنوية 
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 التسرب الوظيفي
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مجمة الممك العامري, أحمد بن سالم, "محددات وآثار سموك المواطنة التنظيمية في المنظمات", المصدر: 
 78, ص4, ع87, م4112سعود: الاقتصاد والادارة, 

 

 الآثار المحددات
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 المبحث الثالث

 جامعة الأقصى

 :نبذة عن جامعة الأقصى

كمعيد لممعمميف تحت إدارة الحكومة المصرية, وكاف اليدؼ  م1955بدأت جامعة الأقصى سنة 
تطور المعيد إلى كمية عرفت بكمية التربية  م1991آنذاؾ ىو إعداد المعمميف وتأىيميـ. وفي عاـ 

طيا التعميمية, وأقساميا الحكومية, ومنذ ذلؾ الحيف أخذت الكمية تتنامى شيئاً فشيئاً في خط
, وأساتذتيا , وطلببيا , وخرجت كثيراً مف المدرسيف والباحثيف ذوى الكفاءة العممية والتربوية العممية

العالية مف حممة البكالوريوس والميسانس والدكتوراة عبر برنامج الدراسات العميا المشترؾ مع جامعة 
)موقع ىـ تـ تحويؿ الكمية إلى جامعة الأقص2000/2001عيف شمس ومع بداية العاـ الجامعي 

تمتمؾ الجامعة رؤية ورسالة وتستند الى العديد مف القيـ  .(82/12/4182جامعة الأقصى, استرجع بتاريخ 
أف تكوف متميزة بيف  تسعى( 3102-3101)الخطة الاستراتيجية لمجامعة ,, فرؤية الجامعة:في تعاملبتيا

مجالات التعميـ الجامعي, والبحث العممي, وخدمة المجتمع  فيالجامعات الفمسطينية, والإقميمية 
إعداد إنساف مزود بالمعرفة, و الميارات, والقيـ, ولديو  , ورسالتيا:المبنية عمى ثقافة الجودة الشاممة

القدرة عمى التعمـ المستمر وتوظيؼ تكنولوجيا المعمومات مف خلبؿ برامج بناء القدرات, والتعميـ 
العممي, وتنمية وخدمة المجتمع. تمتزـ جامعة الأقصى خلبؿ تحقيقيا لرؤيتيا  الجامعي, والبحث

بالثقافة العربية, والإسلبمية, ومبادئ حقوؽ الإنساف التي تشمؿ المسئولية, والالتزاـ بحكـ القانوف, 
 .والشفافية, والاحتراـ, والتسامح, والعدالة, والمساواة, والتمكيف, والمشاركة لأصحاب المصمحة

 لجامعة الأقصى: لأىداف الاستراتيجيةا
)عمادة التخطيط  :تبعا لمرؤية والرسالة كالتالي لجامعة الأقصى تـ تحديد الأىداؼ الاستراتيجية

 (3101والتطوير,
تعزيز التطوير المؤسسي لجامعة الأقصى مف خلبؿ تحسيف كفاءة الدعـ المساند لمعممية .1

 .وخدمة المجتمعالتعميمية التعممية والبحث العممي 

 تحسيف جودة البرامج الأكاديمية فى الجامعة مف خلبؿ توفير بيئة تعميمية تعممية فاعمة.2

المساىمة فى تحسيف المعرفة و الفيـ كأساس لدعـ اتخاذ القرارات و صنع السياسات حوؿ قضايا 
عميمية والبحثية جامعة الأقصى و المجتمع الفمسطيني مف خلبؿ التشبيؾ مع المؤسسات والمراكز الت

 .ومؤسسات المجتمع المدني عمى المستوى المحمى والاقميمى والعالمي

المساىمة في عممية التنمية المستدامة لممجتمع الفمسطيني مف خلبؿ تقديـ الخدمات التعميمية .3
والتدريبية والبحثية والاستشارية والعمؿ التطوعي وذلؾ بالشراكة مع المؤسسات الرسمية ومؤسسات 

   .لمجتمع المدنى والقطاع الخاصا
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تطوير نظاـ تعميمي ميني متوسط يرتكز عمى التميز والإتقاف ويمبى احتياجات المجتمع .4
 .التنموية

  ادارة الجامعة ومجالسيا :
عة وأىدافيا وفؽ يشرؼ عمى الجامعة عدد مف الييئات والمجالس ميمتيا تحقيؽ رسالة الجام

 (4182 )دليل الجامعة, المجالس ىي :, وىذه فمسفتيا الوطنية
مجمس الأمناء: يتشكؿ مجمس الأمناء مف نخبة مف الشخصيات الفمسطينية البارزة وتقوـ عمى .1

توجيو مسيرة الجامعة ومتابعتيا أكاديميا واداريا وماليا, ورعاية مصالحيا, وتوثيؽ صلبتيا بالمجتمع 
 يساعدىا عمى تحقيؽ رسالتيا. الداخمي والخارجي مف أجؿ توفير احتياجاتيا بما

مجمس الجامعة: بتنسيب مف رئيس الجامعة وتوصية مجمس الأمناء واعتماد وزير التربية والتعميـ .2
العالي, يتـ تشكيؿ مجمس الجامعة مف السادة رئيس الجامعة ونوابو ومساعديو والعمداء وممثؿ 

 واحد منتخب عف كؿ كمية مف الكميات.

ى الاشراؼ عمى كؿ كمية في الجامعة مجمس الكمية, ويشكؿ كؿ مجمس مف مجمس الكميات: يتول.3
عميد الكمية رئيسا ومساعد العميد وعضوية كؿ مف رؤساء الأقساـ الأكاديمية واثنيف مف أعضاء 

 .التدريس يجرى انتخابيما بالقرعة ىيئة

ويتكوف كؿ مجمس الأقساـ: يتولى الاشراؼ عمى كؿ قسـ مف أقساـ الجامعة مجمس القسـ, .4
 .ميع أعضاء ىيئة التدريس في القسـمجمس مف رئيس القسـ رئيسا وعضوية ج

 : والمراكز العمادات والدوائر
 (4182 )دليل الجامعة, تضـ جامعة الأقصى عدد مف العمادات والدوائر وىي:

 الشؤوف الأكاديمية..1
 الشؤوف الإدارية والمالية..2

 العامة.الشؤوف الثقافية والعلبقات .3

 شئوف تكنولوجيا المعمومات..4
 .شؤوف تنمية وخدمة المجتمع.5

 لدراسات العميا والبحث العممي.عمادة ا.6

 عمادة القبوؿ والتسجيؿ..7

 عمادة شؤوف الطمبة..8
 عمادة التخطيط والتطوير..9

 التعميـ المستمر. عمادة.10
 ضماف الجودة. عمادة .11
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 عمادة شئوف المكتبات..12

 (4182)دليل الجامعة, جامعة الأقصى عدد مف المراكز وىي:تضـ كما 
 مركز الدراسات وأبحاث البيئة..1
 مركز أبحاث فيزياء الفمؾ والفضاء..2
 مركز السلبـ لمغة الفرنسية..3
 مركز القرآف الكريـ والسنة النبوية الشريفة..4

 ن في جامعة الأقصى :ون الاداريوالموظف
 توضح أعضاء الييئة الادارية في جامعة الأقصى : فيما يمي بعض البيانات التي

 المناصبتصنيف الموظفين الاداريين حسب  –( 3جدول رقم)
 الاداريين الموظفين

 رئيس مساعد 73 قسم رئيس 27 مدير
 270 اداري 25 قسم

 395 الاداريين لمموظفين الاجمالي العدد

 2015 ابريل, منشورة غير بيانات ,الموظفين شئون دائرة :المصدر

المسمى يوضح الجدوؿ السابؽ أعداد الموظفيف الادارييف في جامعة الاقصى, وتـ تصنيفيـ حسب 
, ويتضح أف عدد الموظفيف الادارييف باختلبؼ مسمياتيـ الادارية ما بيف اداري ومحاسب الوظيفي

 ظؼ عقدمو  158منيـ موظفا(  395)رمج وميندس وسكرتير وفني وغيرىا مف المسميات بمغ بوم
كميات وادارات وعمادات الجامعة و  فروع موزعيف عمىموظؼ مثبت مف ديواف الموظفيف,  237و

 المختمفة.

  :واقع الموظف الاداري في جامعة الأقصى 
الى نوعيف مف الموظفيف حسب نوع العقد, فالنوع  ينقسـ الموظفوف الاداريوف في جامعة الأقصى

الأوؿ ىـ الموظفوف المثبتوف مف ديواف الموظفيف العاـ التابع لمسمطة الوطنية الفمسطينية, والنوع 
الآخر ىـ موظفو العقود والذيف يعمموف في الجامعة تبعا لعقد شيري بينيـ وبيف الجامعة ويتقاضوف 

دينار أردني حسب المؤىؿ العممي  300-220ذي يتراوح بيف راتبيـ مف ميزانية الجامعة وال
 . -وىو راتب متدني بالنسبة لباقي الجامعات والمؤسسات في قطاع غزة -لمموظؼ

تتبع -سياسة عامة غير رسمية  2001ولقد كانت لمجامعة بعد تحويميا مف كمية لمتربية عاـ 
تنتيجيا تجاه موظفي العقود, حيث كانت تطمب سنويا مف ديواف الموظفيف  -لقرارات رئيس الجامعة
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بتثبيت العقود لدييا بعد اثبات جدارتيـ مف خلبؿ اختبارات ومقابلبت داخمية تجرييا الجامعة ليـ, 
 زمة لعمميـ.وبعد تدريبيـ بشكؿ عممي وكسبيـ الخبرة والميارات اللب

وانفصاؿ ديواف غزة عف ديواف راـ الله, ونتيجة  2007ولكف نتيجة لمتجاذبات السياسية منذ عاـ 
عدـ وجود آلية واضحة لمتثبيت أو انياء العقد فقد تفاقمت أزمة موظفي العقود وأصبح مصير 

لحاجة  الموظؼ معمقا. ولقد ضاعؼ المشكمة جمب موظفيف جدد سنويا عمى بند العقد المؤقت
الجامعة ليـ مع الاستمرار في تجاىؿ ايجاد حؿ لمموظفيف القدامى مما شكؿ عبئاً عمى ادارة 

 (2015 )نقابة الموظفين, الجامعة مف جية وعمى وزارة التربية والتعميـ مف جية أخرى.
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 مقدمة 
 الدراسات المحمية 
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 ما يميز الدراسة عن الدراسات السابقة 
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  الفصل الثالث
 الدراسات السابقة

 مقدمة :
لحديثة في ظؿ تطور الفكر يعتبر موضوع سموؾ المواطنة التنظيمية مف المواضيع اليامة وا

وأف يقدموا , لأف المنظمات الناجحة تتطمب موظفيف يعمموف أكثر مف الواجبات المناطة بيـ الإداري
ولا يتأتى ذلؾ إلا مف خلبؿ توفير بيئة آمنة ومستقرة لمموظؼ والتخطيط , أداء أعمى مف المتوقع

 الجيد لمموارد البشرية في محاولة لوضع استراتيجيات تييئ الأمف الوظيفي لموظفييا. ومف ىنا
, وسموؾ المواطنة التنظيمية مف خلبؿ العلبقة بيف كؿ مف الأمف الوظيفيقامت الباحثة بدراسة 

ت البحث عف الدراسات التي تتعمؽ بكلب الموضوعيف ومحاولة الإطلبع عمى متغيرات ىذه الدراسا
 .للبستفادة منيا بالشكؿ المطموب

, والعربية و عددىا ( دراسة5مف الدراسات المحمية وعددىا ) موعةجوقد حصمت الباحثة عمى م
وذلؾ عبر البحث في مواقع البحث العممي مف  ات( دراس10, والأجنبية وعددىا )( دراسة11)

, وستقوـ الباحثة الخاصة بمكتبات الجامعات المحميةخلبؿ الانترنت, والبحث في قواعد البيانات 
لبستفادة منيا بتدعيـ الدراسة الحالية وسيتـ عرض الدراسات مف النتائج, لو بتوضيح أىـ الدراسات 

 .حدث إلى الأقدـالأ

 الدراسات المحمية :
, بعنوان "محددات سموك المواطن الصالح في جياز الشرطة بقطاع غزة (2015المدىون ).1

 .وأثرىا عمى الأداء"
ياز الشرطة بقطاع غزة ج ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى أثر محددات سموؾ المواطف الصالح في

, معتبرة جياز الشرطة الجية المسئولة عف بسط الأمف والاستقرار في المجتمع مف عمى الأداء
. واعتمدت الدراسة العمؿخلبؿ دراسة العلبقة بيف المحددات الثلبثة لسموؾ المواطف الصالح وأداء 

 .وصفي التحميمي مستخدمة الاستبانةعمى المنيج ال

 إلى عدد مف النتائج أىميا : توصمت الدراسة
 وجود علبقة قوية بيف جميع محددات سموؾ المواطف الصالح والأداء في جياز الشرطة. . أ
 .سموؾ المواطف الصالح عمى الأداء وجود تأثير لمحددات . ب
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 ومف أىـ ما أوصت بو :
تعزيز محددات سموؾ المواطف الصالح بيف الضباط لتأثيرىا الواضح في رفع مستوى  . أ

 الأداء.
شراؾ المرؤوسيف في اتخذ القرارضرورة العدؿ في الثواب والعقاب  . ب  .وا 
 .الشرطة وتشجيع الأنشطة التطوعية تعزيز الإنصاؼ في سموؾ المدراء في جياز . ت
  .نيف الخاصة بجياز الشرطةتطوير الأنظمة و القوا . ث

لعدالة ادور الدعم التنظيمي المدرك كمتغير وسيط في العلاقة بين  بعنوان " ,(2015.الشنطي)2
الشق  –التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمية )دراسة تطبيقية عمى العاممين بوزارة الداخمية 

 "قطاع غزة – المدني
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية , و قياس مستوى العدالة 

 كما ؾ المواطنة.ظيمية , وكذلؾ الكشؼ عف مدى وجود علبقة بيف العدالة التنظيمية وسمو التن
ىدفت الدراسة لمتحقؽ مف دور الدعـ التنظيمي كمتغير وسيط في العلبقة بيف العدالة التنظيمية 

الدراسات ولتحقيؽ ىذه الأىداؼ , تـ تطوير أداة القياس بالاعتماد عمى  .وسموؾ المواطنة التنظيمية
( مف الموظفيف العامميف بوزارة الداخمية الشؽ المدني بقطاع 240السابقة. وتـ اختيار عينة قواميا )

 .غزة باستخداـ العينة العشوائية البسيطة

 راسة الى عدد مف النتائج أىميا :وتوصمت الد
 .فعمستوى العدالة التنظيمية كاف متوسط, ومستوى سموكيات المواطنة التنظيمية م رت . أ
 .وجود علبقة موجبة ودالة إحصائياً بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية . ب
الدعـ التنظيمي يتوسط جزئياً العلبقة بيف )العدالة التوزيعية والعدالة التعاممية( وسموؾ  . ت

المواطنة التنظيمية , و يتوسط كمياً العلبقة بيف العدالة الإجرائية وسموؾ المواطنة 
 .يةالتنظيم

 ومف أىـ ما أوصت بو :
 .العمؿ عمى زيادة إدراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية وخاصة عدالة التعاملبت . أ
 .إدراج سموكيات المواطنة التنظيمية ضمف معايير تقييـ الأداء . ب
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محددات العدالة التنظيمية وعلاقتيا بسموك المواطنة التنظيمية " بعنوان ,(2015)أبوسمعان.3
 "الضباط في جياز الشرطة بقطاع غزةمن وجية نظر 

مف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية محددات العلبقة بيف تحميؿىدفت ىذه الدراسة إلى 
 المنيج الوصفي التحميمي مستخدماً  الباحث واعتمد, وجية نظر ضباط جياز الشرطة في قطاع غزة

 ميؿ النتائج.لتح  SPSS برنامجنة لقياس متغيرات الدراسة و إستبا

 راسة الى عدد مف النتائج أىميا :وتوصمت الد
 ة.سموؾ المواطنة التنظيميو  العدالة التنظيمية وجود علبقة ارتباطية موجبة بيف محددات . أ
عدالة عموماً بدرجة متوسطة, وجاء ترتيب محدداتيا كالتالي:  العدالة التنظيمية وجود . ب

 عدالة التوزيع.التعاملبت تمتيا عدالة الاجراءات وأخيراً 
 وجود سموؾ المواطنة التنظيمية بدرجة كبيرة وبجميع مكوناتو. . ت

 ومف أىـ ما أوصت بو :
العمؿ عمى مراعاة عدالة التوزيع مف خلبؿ توفير رواتب مناسبة وعادلة ومنح مكافآت لمجيود 

 , والموازنة في توزيع الواجبات والأعباء الوظيفية.الاضافية المبذولة

دور العدالة التنظيمية في تعزيز سموك المواطنة التنظيمية دراسة "  بعنوان ,(2011.حجاج)4
 استطلاعية لآراء العاممين في شركة توزيع كيرباء محافظات غزة"

ىدفت ىذه الدراسة إلى فحص العلبقة بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية في شركة 
 حث إستبانة لقياس متغيرات الدراسة واستخدـ برنامجتوزيع كيرباء محافظات غزة, واستخدـ البا

SPSS  .لتحميؿ النتائج 

 راسة الى عدد مف النتائج أىميا :وتوصمت الد
أف مفردات العينة تتمتع بدرجة متوسطة مف العدالة التنظيمية, ودرجة مرتفعة مف سموؾ  . ث

 ة.المواطنة التنظيمي
التنظيمية بأبعادىا المختمفة )عدالة التوزيع, وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف العدالة  . ج

 .وسموؾ المواطنة التنظيمية )العدالة الإجرائية و عدالة التعاملبت
 .أف مجاؿ عدالة التعاملبت ىو أفضؿ مجاؿ لمتنبؤ بدرجة سموؾ المواطنة التنظيمية . ح

 ومف أىـ ما أوصت بو :
ما ينعكس بالإيجاب عمى سموؾ المواطنة ضرورة زيادة إدراؾ الموظفيف لأنواع العدالة التنظيمية ب

 . التنظيمية
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(, بعنوان: "الأمن الوظيفي وعلاقتو بمستوى الطموح لدى المدراء العاممين في 2003ابراىيم ).5
 مقرات وزارات السمطة الوطنية الفمسطينية وأثر بعض التغيرات الديمغرافية عمييا "

الاحساس بالأمف ومستوى الطموح لدى المدراء ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى العلبقة بيف 
العامموف في مقرات وزارات السمطة الوطنية الفمسطينية بمحافظات الضفة الغربية, ولتحقيؽ ىذه 

( مدير ومديرة, 238الأىداؼ اختيرت عينة الدراسة مف المدراء في مقرات الوزارات البالغ عددىـ)
 مي مستخدمة الاستبانة.واعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحمي

 راسة الى عدد مف النتائج أىميا :وتوصمت الد
في ظؿ تغير الوزراء والمسئوليف داخؿ الوزارة نفسيا وكذلؾ التمميح بتطبيؽ قانوف الخدمة  . أ

المدنية الذي مف شأنو أف يقمص عدد المدراء تبعا لمشيادة العممية أو الخبرة ىذه الاسباب 
  الوظيفي. بالأمفيشعروف  تجعؿ الكثير مف المدراء لا

رواتب المدراء ورؤساء الأقساـ المرتفعة بالمقارنة مع غيرىـ مف الموظفيف في نفس  . ب
الوزارات ينتج عنو مستوى طموح عالي لدى المدراء العامموف في مقرات وزارات السمطة 

 الوطنية الفمسطينية.

 ومف أىـ ما أوصت بو :
رات مف خلبؿ وضع الرجؿ المناسب في المكاف مراعاة الشعور بالأمف في قوانيف الوزا . أ

 المناسب لكي يخمؽ عند المدراء الاطمئناف والأمف والعمؿ بجد أكثر في الوزارة.
تدعيـ مستوى الطموح لدى المديرات في وزارات السمطة مف خلبؿ الترقيات والدورات  . ب

 التدريبية لما ليا مف أىمية لدى المديرة.
في الوزارات وبخاصة ذوي المؤىلبت العممية المنخفضة مف زيادة الشعور الأمف لممدراء  . ت

 خلبؿ التركيز عمى عامؿ الخرة واىميتو لخمؽ مناخ ايجابي مشجع لمعمؿ.
اجراء المزيد مف الدراسات والبحوث حوؿ الاحساس بالأمف ومستوى الطموح وعلبقتيما  . ث

 بالنمط القيادي لدى الاداري.

 الدراسات العربية :
(: بعنوان " أثر الاستقرار الوظيفي في الأداء التنظيمي لموحدات 2013, اسماعيل ) .عذاري1

 المالية في المؤسسات التعميمية "
ىدفت الدراسة لمتعريؼ بالاستقرار الوظيفي في الأداء التنظيمي لموحدات المالية والتي تعد مف 

مالية في المؤسسات التعميمية . الجيات التنفيذية المباشرة لمسياسات والتعميمات المحاسبية وال
  ., حيث استخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات صفي التحميميواستخدـ الباحثاف الأسموب الو 
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 و توصمت الدراسة لعدد مف النتائج أىميا :
أف الاستقرار الوظيفي يرتبط بعلبقة ايجابية ومعنوية مع مستوى الأداء التنظيمي مف خلبؿ  . أ

 المستقمة الرئيسة .المتغيرات 
 يشكؿ الأداء التنظيمي اتجاىا ايجابيا في المؤسسات موضوع البحث . . ب
 إف لمعوامؿ الشخصية علبقة ايجابية ومعنوية مع مستوى الأداء التنظيمي . . ت
ترتبط العوامؿ التنظيمية بعلبقة ايجابية بمستوى الأداء التنظيمي, مما يعني أف ىذه  . ث

 تفسير مستوى الأداء التنظيمي. العوامؿ لا تسيـ بشكؿ واضح في

 ومف أىـ ما أوصت بو :
مف أجؿ التخمص مف الممؿ والروتيف في العمؿ الوظيفي يجب تطوير وتدريب العامميف في  . أ

دورات داخمية وخارجية وذلؾ مف أجؿ تغيير سموكيات ومشاعر العامميف وتطوير الميارات 
 العامة لدييـ وتحسيف فعاليتيـ.

ر بمستوى العامميف في الوحدات المالية مف خلبؿ استثمار قدراتيـ يجب النيوض باستمرا . ب
الكامنة وتوظيؼ طموحاتيـ بأساليب تؤىميـ لموظيفة وتشعرىـ أف طموحاتيـ الوظيفية تؤخذ 

 بعيف الاعتبار.
يجب البحث عف الفرص المناسبة لتحقيؽ طموحات العامميف وزيادة رغبتيـ في العمؿ بما  . ت

 ز ومستوى التقويـ السنوي الذي يحصموف عميو.يتناسب مع العمؿ المنج
ينبغي عمى المؤسسات التعميمية أف تبحث باستمرار عف العوامؿ والأجواء المناسبة التي  . ث

تؤدي الى زيادة الواء التنظيمي لدى العامميف والتي تنعكس ايجابيا عمى الاستقرار الوظيفي 
 لدييـ.

 الأمن عمى وانعكاساتو الوظيفي وتنمية المسار : "تخطيط بعنوان ( 2011دراسة الفاضل). 2
 الوظيفي من وجية نظر العاممين في وزارة التربية والتعميم "

عمى الأمف الوظيفي مف  الوظيفي وتنمية المسار تخطيط انعكاساتىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى 
 حيث استخدـ ي التحميميالمنيج الوصف. واستخدـ الباحث وجية نظر العامميف بوزارة التربية والتعميـ

 ستبانة وطبقيما عمى مجتمع الدراسة .الا

 و توصمت الدراسة لعدد مف النتائج أىميا :
 : ىي متوسطة بدرجة الوظيفي المسار وتنمية تخطيط في والتعميـ التربية وزارة مساىمات أف . أ

 المؤىميف الأفراد وانتقاء وظائفيـ, بمياـ القياـ إتقاف عمى والتعميـ التربية بوزارة العامميف تدريب
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ثراء الرفيعة, المناصب لتولي  يزيد بما راتيـ ميا وتنمية ـتيخبرا وصقؿ العامميف معمومات وا 
 .العمؿ فيمكانياتيـ ا مف

 التفكير : ىي الوظيفي الأمف نحو والتعميـ التربية بوزارة العامميف قبؿ مف القوية الاتجاىات أف . ب
 التخصص بيف التوافؽ ضعؼ مف والقمؽ الوزارة, خارج أفضؿ عمؿ فرص عف بالبحث

 .الثابت الدخؿ مصدر عمى والطمأنينة والوظيفة,
 الوظيفي الأمف تحقيؽ دوف تحوؿ التي الوظيفي المسار وتنمية لتخطيط الميمة المعوقات أف . ت

 أف يمكف التي الوظائؼ عدد قمة : ىي قوية بدرجة والتعميـ التربية وزارة في العامميف لدى
 العامميف, أداء مستويات لتحسيف اللبزمة التدريبية البرامج وقمة الموظؼ, إلييا ينتقؿ أو يترقى
 .الوظيفية المسارات داخؿ الترقي فرص لتحديد واضحة خطة وجود وعدـ

 ومف أىـ ما أوصت بو الدراسة:
 .والتعميـ التربية وزارات إدارات بيف متطور اتصاؿ نظاـ تأسيس . أ
 في وخارجيا المممكة داخؿ متقدمة تدريبية بدورات والعميـ التربية إدارات في العامميف تزويد . ب

 .الوظيفي المسار وتنمية تخطيط مجاؿ
 في لمترقي أكبر فرصًا العالميف تمنح التي المتخصصة بالوظائؼ الوظيفية المسارات إثراء . ت

 .شغمو ومتطمبات الوظيفي التخصص نطاؽ

الاحساس بالأمن لدى أعضاء الييئات التدريسية في " :بعنوان( 2009)الصرايرةدراسة .3
 "الجامعات الأردنية الرسمية وعلاقتو بأدائيم الوظيفي من وجية نظر رؤساء الأقسام 

ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى درجة الاحساس بالأمف لدى أعضاء الييئات التدريسية في 
في مف وجية نظر رؤساء أقساميـ . , وبياف علبقتو بالأداء الوظيلأردنية الرسميةاالجامعات 

رؤساء الأقساـ الأكاديمية والبالغ عددىـ المنيج الوصفي التحميمي, وطبقو عمى واستخدـ الباحث 
استبانة الاحساس بالأمف واستبانة الأداء الوظيفي المتيف طورىما وطبقيما  حيث استخدـ(, 314)

 عمى مجتمع الدراسة .

 النتائج أىميا :وتوصمت الدراسة الى مجموعة مف 
 درجة الاحساس بالأمف لدى عينة الدراسة كانت مرتفعة. . أ
 .التدريسية في أقساميـ كاف مرتفعا الييئةمستوى الأداء الوظيفي لأعضاء  . ب

 ومف أىـ ما أوصت بو الدراسة:
ضرورة العمؿ عمى تحسيف وتطوير نظاـ حوافز وترقيات أعضاء الييئة التدريسية في  . أ

 مستوى احساسيـ بالأمف وأدائيـ الوظيفي.الجامعات لمحفاظ عمى 
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يجب أف يراعى ويشجع التنافس والابداع بيف أعضاء الييئة التدريسية وتمبي حاجتيـ  . ب
 ورغباتيـ.

السعي لتجويد الأداء الوظيفي في الجامعات مف خلبؿ تطبيؽ مبادئ ادارة الجودة الشاممة  . ت
 فييا .

ادارة الجامعات الأردنية وأعضاء ىيئات بناء جسور التواصؿ بيف وزارة التعميـ العالي و  . ث
التدريس لتبادؿ الآراء ووجيات النظر لمناقشة المشكلبت التي تواجييـ وايجاد الحموؿ 

 المناسبة وتذليميا .

 (, بعنوان "سموك المواطنة التنظيمية في الأجيزة الحكومية القطرية,2008دراسة محارمة).4
 ".دراسة ميدانية

التنظيمية وأثر مجموعة مف العوامؿ  ةالكشؼ عف مستوى سموؾ المواطنىدفت الدراسة الى 
. وتـ اختيار مجتمع  الشخصية والوظيفية في ذلؾ المستوى لدى موظفي الأجيزة الحكومية  القطرية

, واستخدمت الدراسة ( موظؼ 266موظفي الأجيزة الحكومية القطرية  بمغ عددىا )البحث مف 
عمى عينة عشوائية يث استخدمت الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات المنيج الوصفي التحميمي, ح

 .بسيطة

 وتوصمت الدراسة الى مجموعة مف النتائج أىميا : 
 .تنظيمية  لدى افراد عينة الدراسةوجود درجة متوسطة نسبيا لمستوى سموؾ المواطنة ال . أ
 واطنة التنظيمية الأخرى.مستوى سموؾ الإيثار والكياسة كانا أعمى مف باقي ابعاد سموؾ الم . ب
وجود اختلبفات ذات دلالة إحصائية في مستوى سموؾ المواطنة بشكؿ عاـ لدى أفراد  . ت

العينة تبعا لمتغير جنس الموظؼ وقد كانت الاختلبفات لصالح الإناث, أما متغير العمر 
 فمـ تكف الفروؽ دالة احصائيا عند أي بعد مف الابعاد .

 الدراسة:ومف أىـ ما أوصت بو 
 أىمية تعزيز سموؾ المواطنة التنظيمية في الأجيزة الحكومية. . أ
 زيادة الإىتماـ بالوقت واحترامو وادارتو وكذلؾ زيادة الاىتماـ بالموظفيف الجدد. . ب
 ضرورة اجراء المزيد مف الدراسات حوؿ سموؾ المواطنة التنظيمية. . ت
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 نظر المديرين المعممين من وجية( بعنوان :"الأمن الوظيفي وأداء 2007دراسة عركوك ).5
 ومعممي التعميم بتعميم العاصمة المقدسة "

ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى مدى اسياـ الراتب في تحقيؽ الأمف الوظيفي لممعمـ ومعرفة تأثير 
, وتـ اختيار مجتمع ـ الباحث المنيج الوصفي التحميميالأمف الوظيفي عمى أداء المعمـ, واستخد

 المعمميف في السعودية, حيث استخدمت الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات.البحث مف 

 وتوصمت الدراسة الى مجموعة مف النتائج أىميا :
 يسيـ الراتب في شعور المعمميف بالأمف الوظيفي بدرجة متوسطة. . أ
 يؤثر الأمف الوظيفي عمى أداء المعمميف كما يراه أفراد العينة بدرجة عالية. . ب
المديريف والمشرفيف بالمعمميف في شعور المعمميف بالأمف الوظيفي بدرجة  تسيـ علبقة . ت

 متوسطة.

 ومف أىـ ما أوصت بو الدراسة:
 تحقيؽ الأمف الوظيفي المتزف لممعمميف بالإدارات التعميمية والذي يعزز الأداء. . أ
في تحقيؽ الحاجات الدافعة لممعمميف وعد الاكتفاء بتحقيؽ الحاجات الوقائية كما وردت  . ب

 .نظرية ىايزنبرج لمحاجات
 يمكف أف تجرى دراسة لمربط بيف الرضا الوظيفي واختيار مينة التعميـ. . ت

 م(, بعنوان: "الصراعات الشخصية وانعكاساتيا عمى الامن الوظيفي".2006دراسة الخرب).6
ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى مفيوـ الصراعات الشخصية وأسبابيا وانعكاساتيا عمى الأمف 
الوظيفي . وتـ اختيار مجتمع البحث مف العامميف في ديواف وزارة التربية والتعميـ بمدينة الرياض 

(, واستخدمت الدراسة المنيج الوصفي عف طريؽ المدخؿ المسحي الذي 122عمى عينة مقدارىا)
 اعتمد عمى الاستبانة كأداة الدراسة .

 وتوصمت الدراسة الى مجموعة مف النتائج أىميا : 
 ود اختلبؼ الخصائص الشخصية إلى الإبداع في حؿ المشكلبت.يق . أ
 يبرز عدـ الاتفاؽ أفكاراً جديدة تستبدؿ السموؾ غير المرغوب إلى سموؾ يقبمو الجميع. . ب
تساعد الصراعات الشخصية عمى تكويف خبرة للئدارة والعامميف فييا تساعد عمى حؿ  . ت

 الصراعات المستقبمية.
ماسؾ الجماعة عندما تدخؿ في خلبؽ مع جماعات تعمؿ الصراعات الشخصية عمى ت . ث

 أخرى.
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تعد الصراعات الشخصية منفذا لمتوترات الحبيسة مف تعارض أو اختلبؼ الدوافع  . ج
 والحاجات في ممارسة السموؾ الانساني في التنظيـ.

ينتج عف الصراعات الشخصية نوع مف الرضا المتبادؿ بيف الرؤساء والمرؤوسيف داخؿ  . ح
 نظمة عند إدارة الصراع وعلبجو.الإدارات في الم

لمصراعات الشخصية انعكاسات سمبية عمى الأمف الوظيفي تتمثؿ في: زيادة الضغوط  . خ
النفسية والعاطفية والوجدانية لدى العامميف, وظيور المصالح الشخصية, وبروز الأنانية 

عاقة تحقيؽ المنظمة لأىدافيا وتنمية الشعور بالخسار  ة و انخفاض والاستنثار بالمصالح, وا 
 الروح المعنوية والإحباط, وىدر الجيد والوقت والموارد.

 ومف أىـ ما أوصت بو الدراسة:
يوصي الباحث بأف تقوـ الادارات المسئولة بديواف وزارة التربية والتعميـ بكؿ ما مف شأنو  . أ

 تقميؿ حدة الصراعات الشخصية السمبية وانعكاساتيا عمى الأمف الوظيفي.
 تنسيقيا لازالة أسباب حدوث الصراعات الشخصية السمبية .توحيد الجيود و  . ب
 ف الوظيفي.ماجراء مزيد مف البحوث في مجاؿ الصراعات الشخصية وانعكاساتيا عمى الأ . ت

"العوامل المؤثرة في ممارسة العاممين لسموكيات المواطنة  (, بعنوان:2006دراسة شربتجي ).7
 في سورية".التنظيمية بالتطبيق عمى المشافي الجامعية 

ية, العدالة الإجرائية, الرضا ىدفت ىذه الدراسة إلى تفسير العلبقة بيف كلب مف القيادة التحويم
وظيفي, وسموكيات المواطنة التنظيمية, وقامت الباحثة بتوزيع الاستبانة كأداة لمدراسة عمى عينة ال

 في سوريا.( موظؼ يعمموف في عدد مف المشافي الجامعية الموجودة 342مكونة مف )

 وكانت اىـ نتائج الدراسة:
أف ىناؾ علبقة ايجابية طردية بيف كؿ مف متغيرات الدراسة )الرضا الوظيفي, القيادة التحويمية( 

 وسموكيات المواطنة التنظيمية.

 أما أىـ توصيات الدراسة فكانت:
التعميمي فييا إيجاد مدارس أو ىيئات متخصصة لإعداد الكوادر القيادية, يتألؼ الكادر  . أ

مف خبراء متخصصيف في جميع العموـ الإدارية, تقوـ بتأىيؿ الأفراد في كافة مجالات 
الإدارة مع التركيز عمى تنمية ميارات الاتصاؿ والتأثير غمى الآخريف وبناء جماعات 

 العمؿ الفعالة.
مف  ضرورة تجاوب المدراء مع حاجات ورغبات الأفراد, بقصد إشباعيا مف أجؿ التخفيؼ . ب

 المشكلبت والصراعات في العمؿ.
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العمؿ عمى تنمية الوازع الديني بيف الرؤساء والمرؤوسيف, والعمؿ بروح الفريؽ والتعاوف في  . ت
 تحقيؽ الأىداؼ والمصالح المشتركة لمعامميف ولإدارة المشفى.

سة (, بعنوان: "علاقة المواطنة التنظيمية مع التغيير التحولي: درا2005دراسة الفيداوي).8
 ميدانية لتصورات موظفي الدوائر الحكومية في مدينة الكرك"

يدؼ ىذه الدراسة لمعرفة علبقة المواطنة التنظيمية مع التغيير التحولي لدى موظفي الدوائر ت
الحكومية في مدينة الكرؾ, وارتكزت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي واعتمد الباحث طريقة 

 ( موظؼ.342الدراسة مف خلبؿ عينة البحث البالغة )الاستبانة لقياس متغيرات 

 وكانت أىـ نتائج الدراسة:
 جاءت تصورات المبحوثيف لممتغير المستقؿ )المواطنة التنظيمية( بدرجة مرتفعة . . أ
توجو علبقة ارتباطيو قوية وميمة بيف المواطنة التنظيمية والتغيير التحويمي, عمى الصعيد  . ب

 الكمي والأبعاد المنفردة.
ناؾ علبقة ذات دلالة إحصائية بيف أبعاد المواطنة التنظيمية, وخرج بعضيا عف ترتيب ى . ت

 الدخوؿ في معادلة الانحدار لمتنبؤ ببعض الأبعاد التابعة لمتغيير التحولي.

 أما أىـ توصيات الدراسة فكانت:
وقدرتيا عمى توظيؼ مفيوـ المواطنة التنظيمية لمدوائر الإدارية العامة, وتحسيف نشاطاتيا  . أ

 إجراء التغييرات التحولية في المستقبؿ.
تبنى مفاىيـ المشاركة والإدارة بالأىداؼ والمراجعة المستمرة, لضماف التحفيز المعنوي  . ب

للؤعضاء والعامميف في الدوائر الإدارية العامة, والاستفادة مف انعكاساتو في تحقيؽ النجاح 
 التنظيمي.

في سبيؿ مكافأة الجيود الإضافية وسموكيات المواطنة,  إيجاد الغطاء القانوني والمالي . ت
 حينما يؤدييا العامموف بشكؿ واضح.

"أثر الالتزام التنظيمي والثقة في الإدارة عمى العلاقة بين العدالة  (, بعنوان:2003دراسة حواس).9
 التنظيمية وسموكيات المواطنة التنظيمية بالتطبيق عمى البنوك التجارية"

ىدفت الدراسة إلى قياس اثر المتغيرات الوسيطة عمى العلبقة بيف العدالة التنظيمية وسموكيات 
المواطنة التنظيمية وذلؾ مف حيث طبيعتيا ما إذا كانت مباشرة أو غير مباشرة, شكميا خطية أو 

ض غير خطية, اتجاىيا سالبة أو موجبة مدى قوتيا ضعيفة أو قوية, كما ىدفت إلى إزالة الغمو 
الذي يكشؼ سموكيات المواطنة التنظيمية والذي يعتبر مف احدث مفاىيـ السموؾ التنظيمي . 
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( مفردة 385واستخدمت لتحيقي ىدؼ الدراسة قائمة استقصاء وزعتيا عمى عينة الدراسة البالغة )
 مف العامميف في البنوؾ التجارية في مدينة القاىرة في جميورية مصر العربية.

 ج الدراسة:وكانت أىـ نتائ
ارتباط عدالة التوزيع بسموكيات المواطنة التنظيمية في وجود متغيري الثقة في الإدارة  . أ

 والالتزاـ التنظيمي .
ارتباط عدالة الإجراءات بسموكيات المواطنة التنظيمية في وجود متغيري الثقة في الإدارة  . ب

 والالتزاـ التنظيمي .
ة التنظيمية في وجود متغيري الثقة في الإدارة ارتباط عدالة التعاملبت بسموكيات المواطن . ت

 والالتزاـ التنظيمي .

 أما أىـ توصيات الدراسة فكانت:
 ضرورة توفير المناخ التنظيمي المناسب لكي يزيد سموؾ المواطنة التنظيمية بيف العامميف. . أ
ونات ضرورة الاىتماـ بتنمية إحساس العامميف بالعدالة التنظيمية وذلؾ نظرا لارتباطو بمك . ب

 سموكيات المواطنة التنظيمية .
عمى الرؤساء العمؿ عمى تنمية وزيادة الالتزاـ التنظيمي لدى العامميف بيا مف خلبؿ توفير  . ت

 إحساس لمعامميف بعدالة التوزيع والاجراءات والتعاملبت .
محاولة زيادة ثقة المرؤوسيف في الإدارة مف خلبؿ عدالة  التعاملبت بيف الرئيس  . ث

 ومرؤوسيو.
عقد دورات تدريبية لمعامميف في مختمؼ المستويات الإدارية لتعميؽ إدراكيـ لمفيوـ  . ج

 سموكيات المواطنة التنظيمية .

 "( بعنوان :" محددات وآثار سموك المواطنة التنظيمية في المنظمات2003العامري)دراسة .10
محدداتو وآثاره في مختمؼ تيدؼ الدراسة الى التعريؼ بمفيوـ سموؾ المواطنة التنظيمية وتقصي 

, واستخدـ الباحث المنيج المكتبي التحميمي الذي ممة في المممكة العربية السعوديةالمنظمات العا
 يقوـ عمى دراسة وتحميؿ نتائج الدراسات التي تناولت ىذا الموضوع في جوانبو المختمفة . 

 وتوصمت الدراسة الى مجموعة مف النتائج أىميا :
توى كفاءة وفعالية جابية لسموؾ المواطنة التنظيمية والمتمثمة في تحسيف مسأف للآثار الاي . أ

, زيادة قدرة ع الروح المعنوية لمعامميف, رفتحقيؽ الأىداؼ, الحد مف التسرب الوظيفي
المنظمة عمى التكيؼ والابداع وزيادة فرص النجاح والاستمرار لممنظمة أىمية كبيرة لمبحث 
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ذكاء وتعزيز سموؾ المواطنة التنظيمية وغرسو في حياة عف آلية يمكف مف خلبليا ا
 المنظمات وجعمو قيمة أساسية مف القيـ التي يؤمف بيا الموظفوف.

أف العوامؿ المؤثرة في سموؾ المواطنة التنظيمية تتعدد وما ذكر في ىذه الدراسة قد لا  . ب
عف عوامؿ أخرى قد يشكؿ قائمة نيائية وشاممة ليذه العوامؿ مما يفتح المجاؿ الى البحث 

 .يكوف ليا تأثير قوي ومباشر

 ومف أىـ ما أوصت بو الدراسة:
دراسة جميع العوامؿ المؤثرة عمى سموؾ المواطنة التنظيمية في آف واحد وذلؾ لتحديد  . أ

 أكثرىا وأقميا تأثيرا وتقصي أيضا التأثيرات المباشرة والغير مباشرة ليذه العوامؿ.
 الممكنة التأثير عمى مخرجات سموؾ المواطنة التنظيمية.  العمؿ عمى التحكـ في العوامؿ . ب

 
(, بعنوان" علاقة خصائص الوظيفة بسموكيات المواطنة التنظيمية لدي 2001دراسة الخميس).11

الموظفين : دراسة تطبيقية عمى الموظفين المدنيين العاممين في الادارة اليندسية والاسكان 
  .طق"بقوات الدفاع الجوي وفروعيا بالمنا

والمتمثمة في  عف العلبقة بيف خصائص الوظيفة الجوىرية الخمسىدفت الدراسة الي الكشؼ 
, الشعور بأىمية الوظيفة والتغذية الميارات في الوظيفة, ىوية الوظيفة , تنوعاستقلبلية الوظيفة

واتبعت الدراسة المنيج الراجعة في الوظيفة وبيف سموكيات المواطنة التنظيمية لدي الموظفيف, 
( مف موظفي الادارة اليندسية  228الوصفي التحميمي, وكانت العينة عشوائية مكونة مف )
 السعودية.والاسكاف بقوات الدفاع الجوي وفروعيا في مناطؽ المممكة 

 وتوصمت الدراسة الى مجموعة مف النتائج أىميا :
خصائص الوظيفة)درجة الاستقلبؿ, وتنوع يف وجود علبقة ارتباط موجبة ذات دلالة معنوية ب

, وىوية الوظيفة, والتغذية الراجعة, والشعور بأىمية الوظيفة( وسموكيات المواطنة الميارات المطموبة
 التنظيمية.

 ومف أىـ ما أوصت بو الدراسة:
العمؿ عمى اثراء الوظائؼ بتغيير بعض جوانبيا أو الطريقة التي تمارس بيا لتحقيؽ  . أ

 ظيفية التي ترفع مف الدافعية الداخمية لمموظفيف .الخصائص الو 
ضرورة الاىتماـ بجوانب العدالة التنظيمية فيما يتعمؽ بالأساليب والاجراءات والسياسات  . ب

 .المساواة والعدالة بيف الموظفيف التنظيمية في بيئة العمؿ والتي تضمف تحقيؽ
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Empirical Study-Malaysia " 

دراسة " ةيالتنظيم المواطنةسموك و  العدالة التنظيمية عمىوالأفراد  القيادة ية بينتبادلال العلاقة"
 "" ماليزيا-ميدانية

الدراسة العلبقة بيف العدالة التنظيمية, سموؾ المواطنة التنظيمية والنظرية يختبر الباحث في ىذه 
التبادلية بيف القائد والأتباع, مف خلبؿ المشرفيف وغير المشرفيف مف الموظفيف في المؤسسات 
البنكية في ماليزيا, وتـ اختبار تأثير النظرية التبادلية كوسيط في العلبقة بيف المتغيرات السابقة, 

( استبانة فقط صالحة لمتحميؿ. 330( استبانة تـ اعتماد )339ىذه الدراسة باستخداـ ) تمت
وتوضح ىذه الدراسة مفيوـ العدالة التنظيمية وعلبقتيا مع أبعاد سموؾ المواطنة التنظيمية بوجود 

 نظرية التبادلية بيف القائد والأتباع كوسيط بينيما.

 و كانت أىـ نتائج الدراسة:
التفاعلبت في مستوى الإيثار لدى العامميف وذلؾ مف خلبؿ تأثير نظرية  تساىـ عدالة . أ

 التبادلية كوسيط بينيما. وىذه النتيجة تؤكدىا نظرية التبادؿ الاجتماعي.
واطنة التنظيمية وىو بعد تؤثر العدالة الإجرائية والتوزيعية في بعد واحد مف أبعاد سموؾ الم . ب

 .الإيثار
 اعلبت ونظرية التبادلية بيف القائد و الأتباع مف جية وبيف أبعادىناؾ علبقة بيف عدالة التف . ت

 .سموؾ المواطنة التنظيمية الخمسة
 وجود دور ميـ لبعد عدالة التفاعلبت في فيـ سموؾ المواطنة التنظيمية وأبعاده المختمفة. . ث
نة يمارسوف سموؾ المواطلـ تؤثر كؿ مف العدالة الإجرائية والتوزيعية في جعؿ المرؤوسيف  . ج

 .التنظيمية

  ىـ توصيات الدراسة فكانت:أأما 
العمؿ عمى تعزيز العلبقة بيف القادة والمرؤوسيف, لأنيا تعمؿ وجود مستوى عالي مف  . أ

 العدالة التفاعمية والتي بدورىا تعمؿ عمى زيادة مستوى الإيثار لدى العامميف.
عمى سموؾ المواطنة الاىتماـ بقياس مستوى العدالة التنظيمية لدى العامميف وتأثيره  . ب

 التنظيمية لدييـ.
إجراء دراسات أكثر عمقا حوؿ علبقة النظرية التبادؿ الاجتماعي وتأثيرىا عمى سموؾ  . ت

 المواطنة التنظيمية .
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5.Yilmaz(2008) : "Organization citizenship and organizational  justice 
in Turkish primary schools " 

 ة والعدالة التنظيمية في المدارس الابتدائية التركية""سموك المواطنة التنظيمي
ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة مدى إدراؾ مدرسي المدارس الابتدائية لمعدالة والمواطنة التنظيمية, 
وما إذا كاف إدراكيـ ليذه المتغيرات يختمؼ بناءً عمى متغيرات الجنس, ومجاؿ التدريس والأقدمية 

بيف العدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية, واعتمد الباحث عمى  وما إذا كاف ىناؾ ارتباط
أداة الاستبانة لجمع البيانات حوؿ  وعمى مدارس أنقرة, ( مدرس لممرحمة الابتدائية في424)

 موضوع الدراسة. 

 وتوصمت الدراسة الى مجموعة مف النتائج أىميا :
 لدى المدرسيف .ىناؾ إدراؾ موجب لمعدالة والمواطنة التنظيمية  . أ
لا يوجد تأثير لممتغيرات الديموغرافية)الجنس, مجاؿ التدريس, وسنوات الأقدمية( في ادراؾ  . ب

 المدرسيف لممواطنة التنظيمية .
, ولا يوجد تأثير دراؾ المدرسيف لمعدالة التنظيميةيوجد تأثير لسنوات الأقدمية عمى مستوى إ . ت

 درسيف لمعدالة التنظيمية .لمجنس أو مجاؿ التدريس عمى مستوى ادراؾ الم
 ىناؾ علبقة موجبة بيف ادراؾ المدرسيف لمعدالة التنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيمية.  . ث

 :ةومف أىـ ما أوصت بو الدراس
 ضرورة اجراء دراسات مماثمة عمى مدرسي المدارس الاعدادية ومعاىد التعميـ العالي . . أ
اعد عمى زيادة مستوى الشعور العمؿ عمى تحفيز المدرسيف وخمؽ جو عمؿ مرف يس . ب

 بالعدالة التنظيمية .
دارس ضرورة العمؿ عمى زيادة مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية لحؿ عدة مشاكؿ في الم . ت

 , واختيار الادارة التعميمية .تطوير المناىج, التركية مثؿ تدريب المدرسيف

6. Saraih(2006): " The effect of organizational justice and leadership 
behavior to organizational citizenship behavior: A survey in northern 
Malaysia university college of engineering " 

عمى سموك المواطنة التنظيمية : مسح عمى كمية  والسموك القيادي"أثر العدالة التنظيمية 
 اليندسة في جامعة ماليزيا الشمالية"

اسة لمعرفة مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية لدى الأكاديمييف العامميف في مؤسسات تيدؼ ىذه الدر 
التعميـ العالي في دولة ماليزيا, كما تيدؼ لتحديد العلبقة بيف العدالة التنظيمية ونمط القيادة 
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وى وتأثيرىما عمى سموؾ المواطنة التنظيمية, كما تحاوؿ الدراسة تحديد أىـ العوامؿ المؤثرة في مست
العدالة التنظيمية ونمط القيادة وتأثير ذلؾ عمى سموؾ المواطنة التنظيمية,, وتـ استخداـ الاستبانة 
لجمع البيانات اللبزمة مف خلبؿ تقسيـ الاستبانة إلى أربعة أقساـ ىي المتغيرات الديموغرافية, 

( أكاديمي 103ات مف )والعدالة التنظيمية ونمط القيادة وسموؾ المواطنة التنظيمية, وجمعت البيان
مف خلبؿ عينة عشوائية لمتأكد مف أف كؿ العامميف في كمية اليندسة في جامعات شماؿ ماليزيا قد 

 مثموا في ىذه الدراسة.

 وتوصمت الدراسة الى مجموعة مف النتائج أىميا :
يظير الاكاديمييف العامميف في كميات اليندسة في الجامعات الماليزية مستوى مقبوؿ مف  . أ

 موؾ المواطنة التنظيمية .س
أظيرت عينة الدراسة أعمى مستوى مف سموؾ المواطنة التنظيمية في بعد الكياسة ثـ بعد  . ب

 السموؾ الحضاري ثـ الروح الرياضية, والوعي)الطاعة العامة(, وأخيراً بعد الإيثار.
لمواطنة توجد علبقة ايجابية بيف العدالة التنظيمية ونمط القيادة وتأثيرىما عمى سموؾ ا . ت

 التنظيمية. 
 يؤثر نمط القيادة بشكؿ أكبر عمى سموؾ المواطنة التنظيمية مقارنة بالعدالة التنظيمية.  . ث

 ومف أىـ ما أوصت بو الدراسة:
أف سموؾ المواطنة التنظيمية لا يظير في بطاقة الوصؼ الوظيفي للؤفراد, فعمى الإدارة  . أ

حتى ينعكس ذلؾ ايجاباً عمى مستوى  العمؿ عمى تنمية سموؾ المعاممة الحسنة لمعامميف
 سموؾ المواطنة التنظيمية.

ضرورة تنمية ادراؾ العامميف لمعدالة التنظيمية مف خلبؿ الاىتماـ بجانب الحوافز المادية  . ب
 والمعنوية المناسبة وتييئة جو عمؿ يتسـ بالعدالة.

سموؾ المواطنة اجراء المزيد مف الدراسات المستقبمية مثؿ أثر الالتزاـ التنظيمي عمى  . ت
 التنظيمية, او أثر الثقافة التنظيمية عمى سموؾ المواطنة التنظيمية.

7.Clark (2005): " Job security and Job Protection" 
 " الأمن الوظيفي وحماية الوظيفة " 

دولة  12ىدفت الدراسة إلى إيجاد مؤشرات تصّور الأمف الوظيفي لأنواع مختمفة مف الوظائؼ في 
 أوروبية مختمفة . استخدـ المنيج الوصفي التحميمي واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع البيانات .
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 وتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج أىميا :
يشعر العامموف بالأمف الوظيفي في الوظائؼ العامة الدائمة بينما يشعر العامموف بمستوى  . أ

 الخاصة .أقؿ مف الأمف الوظيفي في الوظائؼ المؤقتة 
 يرتبط الأمف الوظيفي بإعانة التأميف ضد البطالة . . ب
 ىناؾ علبقة سمبية بيف تشريعات حماية العمالة والأمف الوظيفي . . ت

 ومف أىـ ما أوصت بو الدراسة :
 ضرورة تحسيف قوانيف وتشريعات الاتحاد الأوروبي الخاصة بحماية العماؿ والأمف الوظيفي .

8.Gautam(2004):"Organizational Citizenship Behavior and 
organizational commitment in Nepal" 

 "سموك المواطنة التنظيمية والالتزام الوظيفي في نيبال"
ىدفت ىذه الدراسة إلى اختبار العلبقة بيف أبعاد المواطنة التنظيمية والالتزاـ التنظيمي في نيباؿ, 

( موظفاً قاموا بتعبئة 450وتكونت عينة الدراسة مف )ميمي, واتبعت الدراسة المنيج الوصفي التح
الاستبياف المعدة  لمدراسة وىـ مف خمسة منظمات في نيباؿ تعمؿ في مجلبت الاتصالات 
والتمفزيوف, والبنوؾ وتـ الاعتماد عمى بعدي الايثار والطاعة مف أبعاد المواطنة التنظيمية لمعرفة 

 علبقتيا بالالتزاـ التنظيمي .

 توصمت الدراسة الى مجموعة مف النتائج أىميا :و 
وجود علبقة ايجابية بيف الالتزاـ التنظيمي المعياري والعاطفي مف جية وأبعاد المواطنة  . أ

 التنظيمية المستخدمة في الدراسة مف جية أخرى .
 وجود علبقة سمبية بيف الالتزاـ الاستمراري وبعد الطاعة . . ب
 المعياري والإيثار .عدـ وجود علبقة بيف الالتزاـ  . ت

 ومف أىـ ما أوصت بو الدراسة:
اجراء المزيد مف الدراسات مف ىذا النوع عمى مختمؼ المنظمات النيبالية, حيث أف  . أ

 متغيرات الدراسة تعتبر مفاىيـ حديثة بالنسبة لممجتمع والثقافة النيبالية.
الدراسات الغربية  نتائجالعمؿ عمى مقارنة نتائج الدراسة المطبقة في المجتمع النيبالي مع  . ب

 والاستفادة مف نتائج ىذه المقارنات. ,في ىذا المجاؿ
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9.Rannona (2003): "The relationship between Job Insecurity , Job 
Satisfaction and Organizational commitment in mining organization" 

 لتعدين "مؤسسات االرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي في و قة بين انعدام الأمن الوظيفي " العلا
, الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي في يح العلبقة انعداـ الأمف الوظيفيىدفت الدراسة الى توض

( موظؼ في شركة 121واستخدمت المنيج الوصفي التحميمي, حيث طبّؽ عمى ) ,شركة لمتعديف
 لاستبانة كأداة لجمع البيانات . لمتعديف واستخدـ المسح والمقابلبت وا

 وتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج مف أىميا :
 وجود علبقة ايجابية بيف كؿ مف الأمف الوظيفي والرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي. . أ
ف الوظيفي بالتغيرات التكنولوجية, تخفيض العماؿ, وتخفيض قد يتأثر الشعور بانعداـ الأم . ب

 .النفقات

 ما أوصت بو الدراسة : ومف أىـ
مناخ الثقة يجب أف يسود بيف الإدارة وأعضاء النقابات لتقميؿ الشعور بانعداـ الأمف  . أ

 الوظيفي لدى أعضاء النقابة.
 ضرورة إلحاؽ العماؿ الأمييف بالدراسة . . ب
 إجراء دراسات مستقبمية عمى مؤسسات تعديف أخرى في السوؽ . . ت

10.Sverke (2002): "The Nature of Job Insecurity" 
 "طبيعة انعدام الأمن الوظيفي"

ىدفت الدراسة لمعرفة طبيعة انعداـ الأمف الوظيفي وتحديد العواقب لو. واستخدمت الدراسة المنيج 
المكتبي التحميمي الذي يقوـ عمى دراسة وتحميؿ نتائج الدراسات التي تناولت الموضوع في جوانبو 

 المختمفة .

 نتائج أىميا :وتوصمت الدراسة إلى 
 .والتغييرات التنظيمية قبؿ الدمجتقميص العمالة  . أ
 .لمتمويؿ الاستعانة بمصادر خارجية . ب
 .في المؤسسة مما يضمف وجود ىيكمية واضحة ضمف بيئة العمؿ  اعادة الييكمية . ت

 ومف أىـ ما أوصت بو الدراسة :
الشعور بانعداـ نحتاج إلى دراسات أكثر لمعرفة مدى تأثير الخصائص الشخصية عمى  . أ

 الأمف الوظيفي .
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 الحاجة لدراسات منيجية مف أجؿ معرفة عواقب انعداـ الأمف الوظيفي . . ب
 الحاجة لدراسات تختبر كيفية تقميص انعداـ الأمف الوظيفي في المؤسسات . . ت

 :عمى الدراسات السابقة التعقيب
ف ىما الأمف موضوعيف ىاميبعد اطلبع الباحثة عمى الدراسات السابقة وجدت أنيا تتمحور حوؿ 

 , وسموؾ المواطنة التنظيمية .الوظيفي في المؤسسات

نب متعددة ومختمفة للؤمف الأمف الوظيفي: كانت الدراسات محدودة عنو, و تناولت الدراسات جوا.1
بحثت عف العلبقة بيف الأمف الوظيفي والطموح وتأثير المتغيرات  (3112)إبراىيم, , فدراسة الوظيفي

موظفيف وأثر ذلؾ عمى المؤسسة الديمغرافية عمييما وركزت عمى أىمية توفير بيئة آمنة وظيفيا لم
, وعلبقة رار الوظيفي عمى الأداء التنظيميفقد بينت أثر الاستق (3102, )غازي. أما دراسة ككؿ

عند  (3116) صرايرة ,, بينما كانت دراسة ظيمية مع مستوى الأداء التنظيمينالعوامؿ الشخصية والت
ر رؤساء الأقساـ وعلبقتو درجة الاحساس بالأمف لدى أعضاء الييئات التدريسية مف وجية نظ

مف حيث وجية نظر المديريف وعلبقة الأمف الوظيفي   (3114, )عركوك, واشتركت معيا دراسة بالأداء
يسيماف في الشعور اتفقت الدراستاف عمى أف الراتب وعلبقة المديريف بالعامميف بأداء العامميف و 
فيدفت لمتعرؼ عمى الصراعات الشخصية في المنظمات  (3113, )الخرب, اما دراسة بالأمف الوظيفي

وأسبابيا وانعكاساتيا عمى الأمف الوظيفي وبينت أف لمصراعات الشخصية انعكاسات سمبية عمى 
, واىتمت ظمة وتيدر الجيد والوقت والمواردوبالتالي فإنيا تعيؽ تحقيؽ أىداؼ المن الأمف الوظيفي

والالتزاـ بالعلبقة بيف انعداـ الأمف الوظيفي مف جية والرضا الوظيفي  (Ronnona ,3115) دراسة 
بالتعرؼ عمى مفيوـ انعداـ  (Sverke ,3113) , واشتركت معيا دراسة التنظيمي مف جية أخرى

التي سعت لتطوير فيـ  (Blackmore ,3100) , وكذلؾ دراسة وظيفي وتحديد العواقب لوالأمف ال
أعمؽ عف انعداـ الأمف الوظيفي وطالبت بالسعي لإيجاد مقياس معدؿ لانعداـ الأمف الوظيفي لو 

بإيجاد  (Clark ,3112) . كما اىتمت دراسة لاقتصادي الحديث والمجتمع الحاليعلبقة بالمناخ ا
 لأمف الوظيفي وركزت عمى ضرورة النظر في التشريعات الخاصة بحماية العماؿ .مؤشرات ا

نو في سموؾ المواطنة التنظيمية: تعددت الدراسات حوؿ أبعاده وأىميتو وكيفية الاستفادة م.2
محددات سموؾ المواطف الصالح وعلبقة المحددات  (3102, المدىون) المؤسسات حيث تناولت دراسة

بأداء العمؿ وبينت ضرورة تعزيز ىذه المحددات وتعزيز الانصاؼ في سموؾ المدراء وضرورة تطوير 
التي ركزت ىي  (3112, )العامري, وىناؾ أيضا دراسة ة والقوانيف الخاصة بجياز الشرطةالأنظم

عيا ة وآثارىا في المنظمات والتي اتفقت مالأخرى عمى محددات سموؾ المواطنة التنظيمي
لتفصيؿ لسموؾ المواطنة التي تناولت الأثار الفردية والتنظيمية با (Podsakoff ,3116)دراسة



55 
 

فقد كشفت عف مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية وأثر مجموعة  (3115, دراسة )محارمةأما  ,التنظيمية
العلبقة بيف كؿ  (3113, )شربتجيبينما فسّرت دراسة العواؿ الشخصية والوظيفية في ذلؾ المستوى , 

, واتفقت معيا يفي وسموكيات المواطنة التنظيميةمف القيادة التحويمية والعدالة الإجرائية والرضا الوظ
) لمعرفة علبقة التغيير التحولي وسموكيات المواطنة التنظيمية , أما دراسة  (3112, )الفيداويدراسة 
مية اولت أثر الالتزاـ التنظيمي والثقة في الإدارة عمى العلبقة بيف العدالة التنظيفقد تن (3112, حواس

التي كشفت عف العلبقة بيف خصائص  (3110, )الخميس. وىناؾ دراسة وسموكيات المواطنة التنظيمية
, كما تعددت الدراسات حوؿ آثار العدالة المواطنة التنظيمية لدى الموظفيفالوظيفة بسموكيات 

لقياس  (Yilmaz ,3115)  , و دراسةنظيمية وسموؾ المواطنة التنظيميةظيمية عمى سموؾ العدالة التالتن
التي حددت  (Saraik ,3110)  , و أخذ دراسةية في المدارس الابتدائي التركيةسموؾ المواطنة التنظيم

 اطنة التنظيمية .ىي الأخرى العلبقة بيف العدالة التنظيمية ونمط القيادة وتأثيرىا عمى سموؾ المو 

 : مع الدراسات الخاصة بالأمف الوظيفي بواشتأوجو ال.3

اتفقت الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية باستخداميا الاستبانة والمنيج  :منيج الدراسة . أ
 .منيج لمثؿ ىذا النوع مف الدراساتالوصفي التحميمي ك

: تشابيت الدراسات السابقة مع الدراسات الحالية في بعض المجالات بيئة ومجتمع الدراسة . ب
إلى علبقة الأمف الوظيفي  (3112)ابراىيم , , حيث تطرؽ مثؿ تناوليا بيئة الموظؼ الاداري

, أما دراسة زارات السمطة الوطنية الفمسطينيةبالطموح لدى المدراء العامميف في مقرات و 
تقرار الوظيفي في الأداء التنظيمية وطبقو عمى الوحدات فتناولت أثر الاس (3102, غازي)

عف درجة  (3116الصرايرة , ), بينما بحث في المؤسسات التعميمية في العراؽالمالية 
الإحساس بالأمف لدى أعضاء الييئات التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية وعلبقة 

بدراسة مدى اسياـ الراتب في  (3114 ,) عركوك, وقاـ لأداء مف وجية نظر رؤساء الأقساـبا
, يفي عمى أداء المعمـ في السعوديةتحقيؽ الأمف الوظيفي لممعمـ ومعرفة تأثير الأمف الوظ

العامميف في ديواف وزارة التربية والتعميـ بمدينة الرياض ( 3113, ) الخرب بينما شممت دراسة
) كما طبقت دراسة  ,ة وانعكاساتيا عمى الأمف الوظيفيلبحث الصراعات الشخصي

Blackmore ,3100) المنظمات  عمى موظفي جنوب انجمترا لإيجاد العلبقة بيف دعـ
التي أوجدت مؤشرات الأمف  (Clarck ,3112) , وأخيرا نذكر دراسة وانعداـ الأمف الوظيفي

 .دولة أوروبية مختمفة 12الوظيفي لأنواع مختمفة مف الوظائؼ في 

وجود أبعاد متفؽ عمييا تتناوؿ الأمف الوظيفي وتمثؿ محاوره إلا أف المتغيرات : بالرغـ مف  . ت
, ة مف خلبؿ متغيرات الأمف الوظيفيالدراسة الحالية تشابيت مع بعض الدراسات السابق

تـ سرد مجموعة أسئمة صنفتيا  (3116, )عبدالحقودراسة  (3116, ) الصرايرةففي دراسة 
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ة علبق ,يا في دراستيا مثؿ وضع المؤسسةمتالباحثة كأبعاد للؤمف الوظيفي واستخد
, كما تشابيت الدراسة العامميف بالإدارة, التعويضات المالية, الفرص والنظرة المستقبمية

الحالية مع بعض الدراسات السابقة في أبعاد أخرى مثؿ الرضا عف الأمف الوظيفي وحقوؽ 
 .(3100, ) الفاضلالعامميف كدراسة 

 :صة بسموؾ المواطنة التنظيميةات الخاأوجو التشابو مع الدراس.4
: اتفقت الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية باستخداميا الاستبانة والمنيج منيج الدراسة . أ

 .منيج لمثؿ ىذا النوع مف الدراساتالوصفي التحميمي ك

: تشابيت الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في بعض المجالات بيئة ومجتمع الدراسة . ب
إلى محددات سموؾ  (3102, ) المدىون, حيث تطرؽ تناوليا بيئة الموظؼ الإداريمثؿ 

فطبقت عمى  (3115محارمة, دراسة ), أما الصالح في جياز الشرطة بقطاع غزةالمواطف 
موظفي الأجيزة الحكومية القطرية لمكشؼ عف مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية وأثر 

)شربتجي , بينما تناولت دراسة ية في ذلؾ المستوىشخصية والتنظيممجموعة مف العوامؿ ال
تفسير العلبقة بيف كلب مف القيادة التحويمية والعدالة الاجرائية والرضا الوظيفي  (3113, 

فكانت  (3112) الفيداوي , , أما دراسة مواطنة التنظيمية في مشافي سورياعمى سموكيات ال
ة في مدينة الكرؾ لبحث العلبقة بيف دراسة ميدانية لتصورات موظفي الدوائر الحكومي

أثر  (3112)حواس ,  . كذلؾ تناولت دراسةنة التنظيمية مع التغيير التحوليسموؾ المواط
الالتزاـ التنظيمي والثقة في الإدارة عمى العلبقة بيف العدالة التنظيمية وسموكيات المواطنة 

 (Ishak  ,3116) ؽ الباحث , ولقد طبطبيؽ عمى البنوؾ التجارية في مصرالتنظيمية بالت
دراستو عمى المشرفيف وغير المشرفيف مف الموظفيف في المؤسسات البنكية في ماليزيا 

, وأخيرا نذكر نظيمية وسموؾ المواطنة التنظيميةلبحث آثار تبادؿ القيادة عمى العدالة الت
لتنظيمية التي درست وجود علبقة بيف العدالة وسموؾ المواطنة ا (Yilmaz ,3115)دراسة 

 .ي المرحمة الإبتدائية في أنقرةبيف مدرس

واطنة التنظيمية : تشابيت الدراسة الحالية مع أغمب الدراسات المتعمقة بسموؾ المالمتغيرات . ت
, وعي الضمير( مف خلبؿ متغيرات)الإيثار, الكياسة, الروح الرياضية, السموؾ الحضاري

 (3115, )محارمةوكذلؾ دراسة  (3102, )المدىونودراسة  (3112, ) العامريمثؿ دراسة 
 (.Yilmaz ,3115, )(Ishak ,3116, ) (3112)الفيداوي, , (3113, ) شربتجي ودراسة كؿ مف

 :مع الدراسات السابقة أوجو الاختلبؼ.5

اختمفت الدراسات السابقة مع الدراسة الحالية في طريقة ربط المتغيرات ببعضيا, حيث ىناؾ دراسة 
التي  (Moshoeu , 3100)ودراسة  (3112, )ابراىيمأظيرت علبقة الأمف الوظيفي بالطموح مثؿ دراسة 
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, )المدىون, أما دراسة لتزاـ التنظيمي والارتباط بالعمؿ, الالعلبقة بيف انعداـ الأمف الوظيفيوضحت ا
التي بحثت  (3114, و) عركوك (3116, )الصرايرة, ودراسة لت العلبقة بيف المواطنة والأداءفتناو  (3102

) الفيداوي, . كذلؾ بحثت دراسة ف الأمف وعلبقتو بالأداء الوظيفيعف العلبقة بيف الاحساس بي
عف أثر  (3112, )حواسالتحولي ودراسة عف العلبقة بيف سموؾ المواطنة التنظيمية والتغيير  (3112

الالتزاـ التنظيمي والثقة في الادارة عمى العلبقة بيف العدالة التنظيمية وسموكيات المواطنة التنظيمية, 
طنة التنظيمية والالتزاـ التي تناولت العلبقة بيف سموؾ الموا (Goutam ,3111)وأخيرا نذكر دراسة 

 الوظيفي.

 راسات السابقة :ما يميز الدراسة عن الد

حالية سواء في بشكؿ عاـ يمكف القوؿ بأف معظـ الدراسات السابقة كانت مفيدة لمباحثة في الدراسة ال
, رغـ أف الدراسة الحالية اختمفت عف لبحث أو في تصميـ أداة الاستبانة, أو منيجية االإطار النظري

ى العامميف وسموكيات المواطنة الدراسات السابقة كونيا توضح العلبقة بيف الأمف الوظيفي لد
, كما تميزت ىذه الدراسة ي حدود عممياف باحثة أف أحدا لـ يتناوليا سابقاالتنظيمية وىذه ميزة تعتقد ال

, وتأمؿ الباحثة أف ت السابقة في جانب الأمف الوظيفيفي تناوليا لمتغيرات لـ يتـ تناوليا في الدراسا
موضوعيا وأف تساىـ في تعزيز المفاىيـ العممية حوؿ كؿ مف  تمثؿ الدراسة الحالية إضافة عممية في

مستوى يما مف دور بالغ الأىمية لمنيوض بالأمف الوظيفي وسموؾ المواطنة التنظيمية لما ل
 .المؤسسات الإداري
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 الفصل الرابع

 الاطار العممي لمدراسة

 

 مقدمة 
 منيج الدراسة 
 مصادر المعمومات 
 مجتمع الدراسة 
  الدراسةعينة 
 أداة الدراسة 
 خطوات بناء الاستبانة 
 صدق الاستبانة 
 ثبات الاستبانة 
 الأساليب الاحصائية المستخدمة 
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 الفصل الرابع
 الاطار العممي لمدراسة

 مقدمة :
يتناوؿ ىذا الفصؿ وصفا لمنيج الدراسة وأفراد مجتمع الدراسة وعينتيا, وكذلؾ أداة الدراسة 

التي قامت  للئجراءاتالمستخدمة وطرؽ اعدادىا وصدقيا وثباتيا, كما يتضمف ىذا الفصؿ وصفا 
بيا الباحثة في تقنيف أدوات الدراسة وتطبيقيا, وأخيرا المعالجات الاحصائية التي اعتمدت عمييا 

 الباحثة في تحميؿ ىذه الدراسة.

 منيج الدراسة:
تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي في ىذه الدراسة, وذلؾ لاف المنيج الوصفي التحميمي ييدؼ 

توجد في الواقع وييتـ بوصفيا وصفاً دقيقاً ويعبر عنيا تعبيرا كيفياً وكمياً, إلى دراسة الظاىرة كما 
 ويعمؿ عمى جمع الحقائؽ والمعمومات عنيا ومف ثـ تحميميا لموصوؿ إلى النتائج والتوصيات.

 مصادر المعمومات:
 كما يمي:ية ومصادر البيانات الأولية تـ الحصوؿ عمى البيانات عف طريؽ المصادر الثانو 

حصمت الباحثة عمى البيانات عف طريؽ المصادر الثانوية المتمثمة  مصادر البيانات الثانوية:.1
في الكتب, والمراجع العربية والأجنبية, والدوريات والمقالات, والدراسات السابقة المتعمقة بموضوع 

لانترنت, الدراسة والمجلبت العممية والمينية المتخصصة, وبعض المواقع ذات الصمة عمى شبكة ا
وأعضاء نقابة العامميف  داريةشئوف الاالمدير مساعد قائمة أسئمة لمقابمة  بإعدادكما قامت الباحثة 

 في الجامعة مف أجؿ اثراء الجانب النظري.
 كأداةحصمت الباحثة عمى المصادر الأولية مف خلبؿ تصميـ استبياف  مصادر البيانات الأولية:.2

 الإحصائي.  SPSSة لمبحث, ومف ثـ تفريغ وتحميؿ الاستبياف مف خلبؿ برنامج رئيس

 مجتمع الدراسة:
( موظؼ, وشمؿ 395تكوف مجتمع الدراسة مف الموظفيف الادارييف في جامعة الأقصى وعددىـ)

( 158( موظؼ و الموظفوف بعقد مؤقت وعددىـ)237الموظفوف المثبتوف بعقد دائـ وعددىـ)
موظؼ, موزعيف عمى كميات وادارات وعمادات الجامعة المختمفة وذلؾ حسب بيانات دائرة شئوف 

 .ـ 2014/2015لمعاـ الدراسي الموظفيف في الجامعة
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 عينة الدراسة:
تمثؿ  ( موظؼ وموظفة216مجتمع الدراسة بمغ حجميا)تـ اختيار عينة عشوائية طبقية مف 

, وقد قامت الباحثة بتطبيؽ أداة الدراسة عمى عينة استطلبعية %( مف مجتمع الدراسة54.7نسبة)
ونتيجة لعدـ وجود مشاكؿ في  وتـ اجراء اختبار الصدؽ والثبات ليا, ,( فرداً 30مكونة مف )

الصدؽ والثبات في العينة الاستطلبعية فقد تـ اجماؿ استبانات ىذه العينة لمجمؿ الاستبانات, 
بذلؾ تـ جمع , و (186داة الدراسة عمى أفراد العينة المتبقية وعددىـ )أقامت الباحثة بتطبيؽ  حيث

خضعت لمتحميؿ في  ي العينة التيوىذه ى, %(94.4بنسبة ) ( استبانة216مف )استبانة  (204)
 .ىذه الدراسة

 2015غير منشورة, ابريل دائرة شئون الموظفين, بيانات جرد بواسطة الباحثة بالاستعانة بالمصدر: 

 أداة الدراسة:   
لتحقيؽ ىدؼ الدراسة المتمثؿ في التعرؼ عمى دور الأمف الوظيفي في تحقيؽ سموؾ المواطنة 

تـ بناء وتصميـ استبياف جامعة الأقصى في قطاع غزة, ب ف الادارييفموظفيالالتنظيمية لدى 
تشارة ذوي الخبرة والاختصاص في ىذا السابقة المشابية واس الدراساتالدراسة بالاستفادة مف 

 وقد اشتممت الاستبانة عمى جزأيف: المجاؿ في الحقؿ الأكاديمي والميني.
كالمؤىؿ العممي,  الجزء الأوؿ : وىو عبارة عف البيانات الشخصية والوظيفية عف المبحوثيف.1

والجنس, ونوع العقد, وسنوات الخدمة, والعمر وىي بيانات تفيد في التعرؼ عمى خصائص مجتمع 
 الدراسة.

الجزء الثاني : وىو عبارة عف مقياس ييدؼ إلى التعرؼ عمى دور الأمف الوظيفي في تحقيؽ .2
وقد احتوى ىذا  قطاع غزة. جامعة الأقصى فيب ف الادارييفموظفيالسموؾ المواطنة التنظيمية لدى 

محور ( ب21-1ة, حيث تعمقت الفقرات مف )( فقر 52الجزء عمى مجموعة مف الفقرات بمغ عددىا )
, موزعة سموؾ المواطنة التنظيمية( فقد تعمقت بمحور 52-22أما الفقرات مف ) الأمف الوظيفي

 عمى خمسة مجالات وىي:
 ( فقرات.6, ويتكوف مف )لايثارلمجاؿ الأوؿ: اا . أ
 ( فقرة.7, ويتكوف مف )المطؼ والكياسةالمجاؿ الثاني:  . ب

 النسبة المئوية  العينة النسبة المئوية  العدد نوع العقد
 %58.8 120 %60 237 العقد الدائم

 %41.2 84 %40 158 العقد المؤقت
 %100 204 %100 395 المجموع

 أعداد الموظفين الاداريين حسب نوع العقد والعينة الموزعة عمييم –( 4جدول رقم)
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 ( فقرة.6, ويتكوف مف )الروح الرياضيةالمجاؿ الثالث:  . ت
 ( فقرات.7, ويتكوف مف )السموؾ الحضاريالمجاؿ الرابع:  . ث
 ( فقرات.5, ويتكوف مف )الضمير الحيالمجاؿ الخامس:  . ج

ئمة تغطي كافة جوانب الدراسة النظرية, وعند وضع ىذه الاستبانة تـ الأخذ بعيف الاعتبار وضع أس
 معظـ , مع مراعاة أف تكوفوتمبي جميع المتطمبات والمتغيرات ذات التأثير عمى فرضيات الدراسة

 توزيع تـ وقد .تحميميا عمييا وسيولة الإجابة وسرعة لسيولة مغمقة نيايات وذات واضحة الأسئمة
 فيو غموض أي وتوضيح الاستبانة لشرح وذلؾالعينة,  أفراد عمى شخصياً  اغمب الاستبانات

  .عميو الإجابة في الجدية ومراعاة

ليكرت الخماسي المكوف مف خمس درجات لتحديد أىمية كؿ فقرة مف فقرات  مقياس استخداـ تـ وقد
 الجدوؿ التالي: حسب الاستبانة لفقرات المبحوثيف استجابات لقياس , وذلؾ الاستبانة

 الخماسي ليكرت مقياس درجات –  (5) رقم جدول

 بشدة موافق غير موافق غير محايد موافق بشدة موافق الاستجابة

 1 2 3 4 5 الدرجة
 

 الاستبانة: إعداد وتصميمخطوات 
 :التالي النحو عمى الاستبانةإعداد  تـ
 الاستبانة. تصميـالاطلبع عمى الدراسات السابقة والاستفادة منيا مف أجؿ .1
مجاؿ الدراسة مف أجؿ تحديد المجالات الرئيسية  في المتخصصيف مف عدد رأي استطلبع.2

 والفقرات الخاصة بكؿ مجاؿ . للبستبانة
 والمعمومات. البيانات جمع في استخداميا أجؿ مف أولية الاستبانة إعداد.3
 .البيانات لجمع ملبءمتو مدى اختبار أجؿ مف المشرؼ عمى الاستبانةعرض .4
 .المشرؼ يراه ما حسب أولي بشكؿ الاستبانة تعديؿ.5
النصح والإرشاد,  بتقديـ بدورىـ قاموا والذيف المحكميف, مف مجموعة الاستبانة عمى عرض تـ.6

جراء التعديلبت اللبزمة   .وا 
 مجتمعيا. عمى الدراسة لتطبيؽ جامعة الأقصى موافقة عمى الحصوؿ تـ.7
 العينة الأداة وتكونت صدؽ وثبات لفحص للبستبانة أولية ميدانية استطلبعية دراسة إجراء.8

 . مف موظفي جامعة الأقصى "الادارييف" موضع الدراسة ( مفردة30مف ) الاستطلبعية
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جراء جمعيا ثـ ,لمدراسة اللبزمة البيانات لجمع العينة أفراد جميع عمى توزيع الاستبانة.9  التحميؿ وا 
 . الإحصائي

  :الاستبانةصدق 
وتـ  ,(105,ص2010)الجرجاوي," لقياسو توضع ما الاستبيافأسئمة  تقيس "أفة نالاستبابصدؽ  يقصد

 :الإستبياف صدؽ استخداـ طريقتيف لمتأكد مف
ىو أف يختار الباحث عددا مف المحكميف المتخصصيف في مجاؿ الظاىرة أو  :المحكميف صدؽ.1

 مف مجموعة عمىة نالاستبا تـ عرض.ولقد (107,ص2010)الجرجاوي,المشكمة موضع الدراسة
في الإدارة, وذلؾ للبسترشاد بآرائيـ في مدى مناسبة فقرات  ( متخصصيف8مف ) تألفت المحكميف
تمت الاستجابة  لميدؼ منيا, وكذلؾ لمتأكد مف صحة الصياغة المغوية ووضوحيا, وقدة نالاستبا
 افي صورتية نالاستبا تخرج المحكميف مف إضافة أو حذؼ أو تعديؿ لبعض الفقرات, وبذلؾ لآراء

 .النيائية 
الاستبياف, والدرجة  فقرات مف فقرة كؿ درجات بيف الارتباط قوة وىو :الاتساؽ الداخمي صدؽ.2

الأىداؼ, وتـ  لقياس المقياس فقرات صدؽ مدى يقيس إليو, أي تنتمي الذي الرئيسي لممجاؿ الكمية
 فقرة والدرجة كؿ بيف الارتباط مف خلبؿ حساب معاملبتة نالاستبا لفقرات الداخمي حساب الاتساؽ

  :يمي كما لو لممجاؿ التابعة الكمية
 : نتائج الاتساؽ الداخمي لمحور الأمف الوظيفي ككؿ . أ

 

 الفقرة الرقم
معامل 
بيرسون 
 للارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

 0.00* 0.53 أشعر بالأماف والاستقرار في عممي الحالي 1
 0.00* 0.76 أشعر بالراحة في عممي ولا أفكر بالبحث عف عمؿ في أي مكاف آخر 2
 0.00* 0.63 أنا متأكد أني لف أتعرض لمفصؿ مف العمؿ دوف مبرر 3
 0.00* 0.80 لا أجدىا في مكاف آخرأعتقد أف عممي في الجامعة يقدـ لي مزايا  4
 0.00* 0.6 ميما واجيت الجامعة وضعا ماليا سيئا لف تتعرض وظيفتي لمخطر 5

6 
تساعدني الجامعة عمى بناء جوانب القصور لدي بالتدريب والتأىيؿ مف خلبؿ الدورات 

 0.00* 0.64 اللبزمة

 0.00* 0.70 أشعر بأف الجامعة تعمؿ عمى تحقيؽ حقوقي الوظيفية كاممة 7
 0.00* 0.67 تحرص إدارة الجامعة عمى اشباع احتياجات العامميف بيا 8
 0.00* 0.71 تسعى الجامعة لتحقيؽ العديد مف الامتيازات لمعامميف بيا 9

مع الدرجة  "الأمن الوظيفي" رة من فقرات محورمعاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فق –( 6جدول رقم)
 الكمية لممجال
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 .α=0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة  *

 جميع مع طرديًا ارتباطا مرتبط يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف المجاؿ الأوؿ " الأمف الوظيفي "
 إحصائيًا دالة (, وجميعيا0.86 - 0.53بيف ) الارتباط تقيسو, وتراوحت معاملبت التي الفقرات
 بمجاليا, مما المجاؿ الأوؿ تقيس التي الفقرات ارتباط عمى (, وتدؿα= 0.05مستوى معنوية ) عند
 . قياسو في أساسية تقيسو, وىي الذي المجاؿ مع داخميا متسقة أنيا يعني

 ويشمؿ: نتائج الاتساؽ الداخمي لمحور سموؾ المواطنة التنظيمية . ب
i. : مجاؿ الايثار 

 الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال " الايثار" مع الدرجة الكمية لممجال معامل –( 7جدول رقم)

معامل  الفقــــــــرة الرقم
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.00* 0.77 المساعدة لزملبئي في العمؿ لمقياـ بالمياـ الموكمة الييـأقدـ  1

 0.00* 0.59 أتنازؿ عف اجازتي لتمنح لغيري عند الحاجة 2

 0.00* 0.77 أعمؿ عمى تسييؿ ميمة زملبئي الجدد حتى دوف أف يطمب مني ذلؾ 3

 0.00* 0.87 أستجيب لتوجييات رؤسائي في العمؿ دوف تردد 4

 0.00* 0.81 مع رؤسائي لأداء الأعمػاؿ عمػى أحسف وجوأتعاوف  5

 0.00* 0.88 أزود زملبئي بالمعمومات المناسبة التي تساعدىـ عمى أداء أعماليـ 6
 .α=0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة  *

10 
تحرص إدارة الجامعة عمى عدـ التمييز بيف العامميف أياً كاف نوع العقد أو الجنس أو 

 0.00* 0.75 أي سبب آخر

 0.00* 0.60 أشعر بالإنصاؼ في الأجر الذي أحصؿ عميو مقابؿ ما أقوـ بو مف عمؿ 11
 0.00* 0.78 أحصؿ عمى الترقيات بناءً عمى ما أقدمو مف عمؿ 12
 0.00* 0.68 تستخدـ الإدارة الحوافز المادية والمعنوية لتعزيز العامميف 13
 0.00* 0.75 إذا ما حدثت لي إصابة عمؿ أحصؿ عمى تعويض 14
 0.00* 0.58 أستطيع التقدـ بشكوى لممسئوليف في الجامعة دوف قمؽ 15
 0.00* 0.76 أشعر بأف عممي في الجامعة يحقؽ طموحاتي المستقبمية 16
 0.00* 0.86 أنا مطمئف لمستقبمي الوظيفي في الجامعة 17
 0.00* 0.61 أشعر بأني عضو فاعؿ في الجامعة 18
 0.00* 0.77 مرتفعة فيما يخص حياتي الوظيفيةأشعر بأف معنوياتي  19
 0.00* 0.69 أشعر بأف موقعي الوظيفي موضع احتراـ مف الناس 20
 0.00* 0.78 أشعر بأنني جزء مف أسرة جامعة الأقصى 21
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 التي الفقرات جميع مع طرديًا ارتباطا يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف المجاؿ الأوؿ " الايثار" مرتبط
مستوى  عند إحصائيًا دالة (, وجميعيا0.88- 0.59بيف ) الارتباط معاملبت تقيسو, وتراوحت

 أنيا يعني بمجاليا, مما المجاؿ الأوؿ تقيس التي الفقرات ارتباط عمى وتدؿ (,α= 0.05معنوية )
 . قياسو في أساسية تقيسو, وىي الذي المجاؿ مع داخميا متسقة

ii.  والكياسة :مجاؿ المطؼ 

معاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال " المطف والكياسة" مع الدرجة  –( 8جدول رقم)
 الكمية لممجال

 .α=0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة  *    

 جميع مع طرديًا ارتباطاً  يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف المجاؿ الثاني " المطؼ والكياسة" مرتبط
 عند إحصائيًا دالة (, وجميعيا90.8-0.70بيف ) الارتباط معاملبت تقيسو, وتراوحت التي الفقرات

 بمجاليا, مما المجاؿ الثاني تقيس التي الفقرات ارتباط عمى وتدؿ (,α= 0.05مستوى معنوية )
 . قياسو في أساسية تقيسو, وىي الذي المجاؿ مع داخميا متسقة أنيا يعني

iii. : مجاؿ الروح الرياضية 

ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال " الروح الرياضية" مع  معاملات الارتباط –( 9جدول رقم)
 الدرجة الكمية لممجال

معامل  الفقـــــــرة الرقم
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.00* 0.80 أستمع بإيجابية لمف يقدـ لي النصيحة  1
 0.00* 0.59 أقوـ بالأعماؿ الاضافية التي تطمب مني دوف تذمر 2
 0.00* 0.84 مشكلبت زملبئي في العمؿ قبؿ أف أفكر في حؿ مشاكمي الخاصةأفكر في حؿ  3

معامل  الفقـــــــرة الرقم
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.00* 0.70 أحرص عمى تفادي المشكلبت قبؿ وقوعيا 1
 0.00* 0.70 العمؿأحترـ خصوصيات وحقوؽ الآخريف في  2
 0.00* 0.71 احرص عمى التنسيؽ مع الآخريف لإنجاز العمؿ 3
 0.00* 0.81 أتشاور مع زملبئي الآخريف في حاؿ اتخاذ قرار يؤثر عمييـ 4

 0.00* 0.89 أسعى لابراز الجوانب الايجابية في الجامعة كجزء مف الوفاء ليا 5

 0.00* 0.71 بالانجازات أ شعر الآخريف بأف مستقبؿ الجامعة سيحفؿ  6
 0.00* 0.86 أتعامؿ مع المستفيديف مف الجامعة بإيجابية 7



65 
 

معامل  الفقـــــــرة الرقم
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.00* 0.85 أتجنب التشكيؾ في زملبئي حتى واف كاف بيني وبينيـ مشاكؿ شخصية 4
 0.00* 0.81 أترفع فوؽ الصغائر وأتجاوز عف السمبيات التي تصدر عف زملبئي في العمؿ 5
 0.00* 0.85 أتجنب الشكوى مف العمؿ وظروفو  6

 .α=0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة  *

 جميع مع طرديًا ارتباطاً  يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف المجاؿ الثالث" الروح الرياضية " مرتبط
 عند إحصائيًا دالة (, وجميعيا0.85-0.59بيف ) الارتباط معاملبت تقيسو, وتراوحت التي الفقرات

 بمجاليا, مما المجاؿ الثالث تقيس التي الفقرات ارتباط عمى وتدؿ (,α= 0.05مستوى معنوية )
 . قياسو في أساسية تقيسو, وىي الذي المجاؿ مع داخميا متسقة أنيا يعني

iv. : مجاؿ السموؾ الحضاري 

" مع السموك الحضاريمعاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال "  –( 10جدول رقم)
 الكمية لممجالالدرجة 

 الفقـــــــرة الرقم
معامل 
 الارتباط

 مستوى
 الدلالة

 0.00* 0.49 أتابع التعميمات والتعاميـ الداخمية لممؤسسة 1
 0.00* 0.81 أحرص عمى حضور الاجتماعات المتعمقة بالعمؿ 2
 0.00* 0.60 أواظب عمى حضور المقاءات والندوات غير الرسمية التي تعقدىا الجامعة 3
 0.00* 0.87 أقدـ المقترحات لتطوير طرؽ العمؿ في الجامعة 4
 0.00* 0.83 أحافظ عمى سمعة الجامعة لدى الآخريف 5
 0.00* 0.84 أحث زملبئي في العمؿ عمى عدـ تضييع أوقاتيـ في الأحاديث الجانبية  6
 0.00* 0.83 أتحاور مع زملبئي بكؿ جدية عندما يتمكؤوا في أداء عمميـ 7

 .α=0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة  *

 جميع مع طرديًا ارتباطاً  يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف المجاؿ الرابع " الروح الرياضية" مرتبط
 عند إحصائيًا دالة (, وجميعيا0.87-0.49بيف ) الارتباط معاملبت تقيسو, وتراوحت التي الفقرات

 بمجاليا, مما المجاؿ الرابع تقيس التي الفقرات ارتباط عمى وتدؿ (,α= 0.05مستوى معنوية )
 . قياسو في أساسية تقيسو, وىي الذي المجاؿ مع داخميا متسقة أنيا يعني
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v.  الضمير الحيمجاؿ: 

" مع الضمير الحيمعاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل فقرة من فقرات مجال "  –( 11جدول رقم)
 الدرجة الكمية لممجال

معامل  الفقـــــــرة الرقم
 الارتباط

 مستوى
 الدلالة 

 0.00* 0.58 أحافظ عمى ممتمكات الجامعة وأىتـ بيا 1
 0.00* 0.87 أحرص عمى الالتزاـ بأوقات الحضور والانصراؼ  2
 0.00* 0.75 أؤدي مياما اضافية في عممي بعد انتياء أوقات الدواـ الرسمية 3
 0.00* 0.73 الحاجة فقطأحرص عمى أخذ اجازاتي عند  4
 0.00* 0.63 ألتزـ بتعميمات العمؿ والموائح والقوانيف السارية في الجامعة 5

 .α= 0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة  *

 جميع مع طرديًا ارتباطاً  يتضح مف الجدوؿ السابؽ أف المجاؿ الخامس " الضمير الحي" مرتبط
 عند إحصائيًا دالة (, وجميعيا0.87-0.58بيف ) الارتباط معاملبت تقيسو, وتراوحت التي الفقرات

 بمجاليا, مما المجاؿ الخامس تقيس التي الفقرات ارتباط عمى وتدؿ (,α= 0.05مستوى معنوية )
 .قياسو في أساسية تقيسو, وىي الذي المجاؿ مع داخميا متسقة أنيا يعني

 الأىداؼ تحقؽ مدى يقيس الذي الأداة صدؽ مقاييس أحد البنائي الصدؽ يعتبرالصدؽ البنائي: .3
 الكمية بالدرجة الدراسة مجالات مف مجاؿ كؿ ارتباط مدي ويبيف إلييا, الوصوؿ تريد الأداة التي

 .الاستبانةلفقرات 

 مجال من المجالات والدرجة الكمية للاستبانةمعاملات الارتباط ومستوى الدلالة لكل  –( 12جدول رقم)
 مستوى الدلالة معامل الارتباط المجــــــــــــــــــــــــــال الرقم

 0.00* 0.89 محور الأمن الوظيفي ككل
 0.00* 0.72 الايثار 1
 0.00* 0.65 المطؼ والكياسة 2
 0.00* 0.73 الروح الرياضية 3
 0.00* 0.74 السموؾ الحضاري 4
 0.00* 0.59 الضمير الحي 5

 0.00* 0.89 التنظيميةمحور سموك المواطنة 
 .α=0.05الارتباط دال إحصائياً عند مستوي دلالة  *



67 
 

لفقرات  بالدرجة الكمية الدراسة مجالات مف مجاؿ كؿ ارتباط مدىسابؽ ال الجدوؿمف  ضحيت
قياس يتسـ بدرجة عالية مف لمدراسة, وبذلؾ يكوف الم العاـ باليدؼ القوية , وعلبقتيا الاستبانة
 الصدؽ.

 :الاستبانةثبات 
( موظفا مف 30لمتأكد مف ثبات المقياس تـ تطبيؽ ىذا المقياس عمى عينة استطلبعية مكونة مف )

الثبات طريقة  تعينة الدراسة, ومف ثـ استخدمموظفي جامعة الأقصى "الادارييف" مف خارج 
لقياس ثبات كؿ مجاؿ مف مجالات  تـ حساب معامؿ ألفا كرونباخحيث  كرونباخ –بطريقة ألفا 

(, 1-0بيف ) ألفا معامؿ قيمة وتتراوح.ضافة إلى حساب ثبات المقياس ككؿالمقياس عمى حدة, بالإ
عدـ  عمى دلت الصفر مف اقتربت عالي, وكمما ثبات وجود عمى دلت الواحد مف اقتربت وكمما
 .ثبات وجود

 الثبات لمجالات القياسمعاملات  –( 13جدول رقم)

 المجـــــــــــــــــــــــال الرقم
 الصدق قيمة معامل عدد

 الذاتي ألفا كرونباخ الفقرات
 0.98 0.95 21 محور الأمن الوظيفي ككل

 0.95 0.90 6 الايثار 1
 0.93 0.86 7 المطؼ والكياسة 2
 0.95 0.91 6 الروح الرياضية 3
 0.95 0.91 7 السموؾ الحضاري 4
 0.91 0.83 5 الضمير الحي 5

 0.97 0.94 31 محور سموك المواطنة التنظيمية ككل
 0.98 0.96 52 جميع المجالات معاً 

 *الصدق الذاتي = الجذر التربيعي الموجب لمعامل ألفا كرونباخ

قيمة معامؿ ألفا كرونباخ مرتفعة لجميع فقرات الإستبانة  أف السابؽالجدوؿ  في المبينة النتائج تشير
 (. 0.98(. وكذلؾ قيمة الصدؽ مرتفعة لجميع فقرات الإستبانة )0.96)

 في الاستبياف أصبح وبذلؾ. الداخمي بالثبات تتمتع المستخدمة المقاييس بأف القوؿ يمكف ذلؾوب
 .المقياس وثبات الدراسة, وذلؾ بعد التأكد مف صدؽ عينة عمى صالحاً لمتطبيؽ النيائية صورتو
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  المستخدمة:الأساليب الإحصائية 
 Package for the (SPSS)الإحصائي  التحميؿ برنامج خلبؿ مف الإستبياف وتحميؿ تـ تفريغ

Social Sciencesىو ليكرت مقياس لأف وذلؾ الإحصائية المعممية, الاختبارات استخداـ , وتـ 
 الإحصائية التالية: الأدوات استخداـ تـ وقد ترتيبي مقياس

النسبي:  الحسابي والمتوسط الحسابي والمتوسط والتكرارات والإنحرافات المعيارية المئوية النسب.1
 عينة في وصؼ ما, مما يفيد متغير فئات تكرار معرفة لأغراض أساسي بشكؿ الأمر يستخدـ ىذا

 الدراسة.
 .الإستبياف فقرات ثبات لمعرفة (Cronbach's Alpha)كرونباخ  ألفا اختبار.2
المتغيرات في  بيف العلبقةصدؽ الفقرات و  لقياس ( (Spearmanسبيرماف لمرتب  ارتباط معامؿ.3

 حالة الاختبارات الغير معممية.
 . لا أـ الطبيعي التوزيع تتبع ىؿ البيانات نوع لمعرفة سمرنوؼ- كولومجروؼ  اختبار .4
( لمتوسط عينة واحدة لمعرفة واختبار ما اذا كاف متوسط درجة Sign Test. اختبار الاشارة )5

 ( أـ لا.3استجابة المبحوثيف تختمؼ عف درجة الحياد عمى القياس المستخدـ في الدراسة وىي )
( لمعرفػة مػا إذا كػاف Independent Samplesاختبار ماف ويتني في حالة عينتيف مستقمتيف ).6

 . الترتيبية وىو اختبار غير معممييف مجموعتيف مف البيانات ىناؾ فروقات ذات دلالة إحصائية ب
لبث مجموعػات أو اختبار كروسكاؿ لمعرفة ما إذا كاف ىناؾ فروقات ذات دلالة إحصػائية بػيف ثػ.7

 . الترتيبية وىو اختبار غير معممي أكثر مف البيانات
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 الفصل الخامس
 ومناقشتياتحميل البيانات واختبار فرضيات الدراسة 

 

 

 

 مقدمة 
 اختبار التوزيع الطبيعي 
 الوصف الاحصائي لعينة الدراسة وفقا لمبيانات الشخصية 
  تحميل البيانات 
 اختبار فرضيات الدراسة 
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 الفصل الخامس
 تحميل البيانات واختبار فرضيات الدراسة ومناقشتيا

 
 مقدمة:

فرضيات الدراسة, وذلؾ مف خلبؿ الإجابة عف يتضمف ىذا الفصؿ عرضاً لتحميؿ البيانات واختبار 
أسئمة الدراسة, واستعراض أبرز النتائج, التي تـ التوصؿ إلييا مف خلبؿ تحميؿ فقراتيا, والوقوؼ 
عمى متغيرات الدراسة والتي اشتممت )الجنس, العمر, المؤىؿ العممي, سنوات الخبرة, نوع العقد(, 

انات المتجمعة مف خلبؿ برنامج الحزـ الإحصائية لذا تـ إجراء المعالجات الإحصائية لمبي
(SPSS.لمحصوؿ عمى نتائج الدراسة التي سيتـ عرضيا وتحميميا ) 

 :(لطبيعي )اختبار كولمجروف سمرنوفاختبار التوزيع ا
لمعرفة ىؿ تتبع البيانات التوزيع الطبيعي أـ لا, استخدمت الباحثة الاختبار الإحصائي 

إف ىذا الاختبار ضروري قبؿ اختبار الفرضيات, وذلؾ لتحديد سمرنوؼ(, حيث -)كولمجروؼ
 :يوضح نتائج الاختبار التاليجدوؿ الالأساليب الإحصائية المناسبة, و 

 سمرنوف(-اختبار التوزيع الطبيعي )اختبار كولمجروف-(14جدول رقم )
 القيمة الاحتمالية Zقيمة  المحور م

 المحور الأول: الأمن الوظيفي
 0.01 1.57 الوظيفي لدى الموظؼ الإداري في جامعة الأقصىالأمف  1

 المحور الثاني :سموؾ المواطنة التنظيمية
 0.00 3.40 الايثار 1

 0.00 2.95 المطؼ والكياسة 2

 0.00 2.4 الروح الرياضية 3

 0.00 2.73 السموؾ الحضاري 4

 0.00 3.15 الضمير الحي 5

 0.00 3.09 المحور الثاني ككل

( وىذا يعني 0.05أف القيمة الاحتمالية لجميع المحاور كانت أقؿ مف ) السابؽ جدوؿالويتضح مف 
أف البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي. وحيث إف البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي استخدمت الباحثة 

 .في الفصؿ الخامس الأساليب الإحصائية اللبمعممية 
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 :اسة وفقا لمبيانات الشخصيةالوصف الاحصائي لعينة الدر 
 فيما يمي عرض لخصائص عينة  الدراسة وفقا لمبيانات الشخصية :

 توزيع عينة الدراسة حسب الجنس :.1

 توزيع عينة الدراسة حسب الجنس –( 15جدول رقم)
 النسبة المئوية % التكرار الجنس

 5449 112 ذكر

 4541 92 أنثى

 000 402 المجموع

الدراسة موزع بيف الذكور والاناث, حيث بمغت نسبة الذكور  أف مجتمع (15) رقـ الجدوؿ يبيف
وترى الباحثة أف ىناؾ ارتفاع في نسبة عمؿ الاناث في  ,%(45.1ونسبة الاناث) %(,54.9)

ىناؾ فرص متساوية لمتوظيؼ اعتمادا و  تابعة لوزارة التربية والتعميـ, سسة حكوميةالجامعة كونيا مؤ 
في المؤسسات  ؤىلبت العممية المطموبة لموظائؼ بغض النظر عف الجنسعمى الكفاءات والم
 .التعميمية الحكومية

 توزيع عينة الدراسة حسب العمر :.2

 توزيع عينة الدراسة حسب العمر –( 16جدول رقم)
 النسبة المئوية % التكرار العمر

 344 7 سنة 25أقؿ مف 

 4541 92 سنة 33أقؿ مف  -25

 4142 84 سنة 43أقؿ مف  -33

 644 13 سنة 53أقؿ مف  -43

 349 8 سنة فاكثر 53

 000 402 المجموع

 40أقؿ مف  أعمارىـتبمغ فراد عينة الدراسة %( مف أ89.7مف خلبؿ الجدوؿ السابؽ يتضح أف )
ىـ مف فئة الأقؿ مف عزى أف أكبر نسبة لأفراد العينة وي   سنة. 40%( أكبر مف 10.3سنة, بينما )

 نتيجةسنوات الأخيرة 10خلبؿ اؿاستقطبت أكبر عدد مف الادارييف  أف الجامعةالى سنة  40
في خانيونس وتوسعة الييكمية لتتناسب مع حجـ  ليافتح فرع و  تحويميا مف معيد الى جامعة

 الطلبب الذي يزداد طرديا كؿ سنة .
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 توزيع عينة الدراسة حسب المؤىؿ العممي :.3

 الدراسة حسب المؤىل العمميتوزيع عينة  –( 17جدول رقم)
 النسبة المئوية % التكرار المؤىل العممي

 1347 28 دبموـ

 7141 145 بكالوريوس

 1542 31 ماجستير

 000 402 المجموع

, و دبموـ%( مف افراد عينة الدراسة مؤىميـ العممي 13.7مف خلبؿ الجدوؿ السابؽ يتضح اف )
ماجستير, وىذه نتيجة منطقية أف يكوف الادارييف معظميـ بكالوريوس و %( مؤىميـ العممي 86.3)

 ,مف حممة البكالوريوس لأف معظـ الوظائؼ التي يتـ طرحيا يكوف الأولوية فييا لحممة البكالوريوس
 لذلؾ أف حممة الدبموـ يسعوف في الغالب لاستكماؿ دراستيـ لتحسيف وضعيـ الوظيفي. بالإضافة

 ت الخدمة :توزيع عينة الدراسة حسب سنوا.4

 توزيع عينة الدراسة حسب سنوات الخدمة –( 18جدول رقم)
 النسبة المئوية % التكرار سنوات الخدمة

 3344 62 سنوات 5قؿ مف أ

 3842 78 سنوات 13أقؿ مف  -5

 2241 45 سنة 15أقؿ مف  -11

 943 19 سنة فاكثر 15

 000 402 المجموع

 10 لدييـ سنوات أقؿ مففراد عينة الدراسة مف أ%( 68.6مف خلبؿ الجدوؿ السابؽ يتضح اف )
أف معظـ الادارييف في  , ويعمؿسنة 15مف أكثر %( متوسط سنوات الخدمة 31.4سنوات, و)

أف الجامعة تعتبر جامعة ناشئة ولا يوجد عدد كبير مف الادارييف  الجامعة لدييـ سنوات خبرة قميمة
 .سنة 15لدييـ سنوات خدمة أكثر مف 
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 عينة الدراسة حسب نوع العقد : توزيع.5

 توزيع عينة الدراسة حسب نوع العقد –( 19جدول رقم)
 النسبة المئوية % التكرار نوع العقد

 5848 123 دائـ

 4142 84 مؤقت

 000 402 المجموع

%( مف افراد عينة الدراسة ذات عقود دائمة, و 58.8مف خلبؿ الجدوؿ السابؽ يتضح انو )
مؤقتة وىذا يتوافؽ مع البيانات الموجودة لدى دائرة شئوف الموظفيف في %( ذات عقود 41.2)

% مف اجمالي 40حيث بمغت نسبة الموظفيف عمى بند العقد المؤقت  2015جامعة الأقصى لمعاـ 
يواف الموظفيف مف د توقؼ عممية تثبيتالى  , وت رجع الباحثة ىذه النسبدارييفالموظفيف الا

وبقاء موظفي العقود المؤقتة عمى ىذا البند مع زيادة في عددىـ  2007ـ الموظفيف منذ الانقساـ عا
 ليـ. سنوياً نتيجة حاجة الجامعة ووجود شواغر ادارية

 تحميل فقرات ومحاور الدراسة:
في تحميؿ فقرات الاستبانة تـ استخداـ اختبار الإشارة لمعينة الواحدة, وتكوف الفقرة إيجابية بمعنى 

(, والوزف النسبي المحايد 0.05يوافقوف عمى محتواىا بمستوى معنوية أقؿ مف )أف أفراد العينة 
%, وتكوف الفقرة سمبية بمعنى أف أفراد العينة لا يوافقوف عمى محتواىا بمستوى معنوية 60أكبر مف 
%, وتكوف آراء العينة محايدة إذا كاف مستوى 60(, والوزف النسبي المحايد أقؿ مف 0.05أقؿ مف )

وقد تـ التمييز بيف خمس مستويات مف الأوزاف النسبية بناءً عمى (.0.05ية ليا أكبر مف )المعنو 
% مستوى 89-% 80% فما فوؽ مستوى مرتفع جداً, مف 90مف  ىذه المعايير وىي كالتالي:

% مستوى إيجابي منخفض, 69-%60% مستوى متوسط وجيد, مف 79-%70مرتفع وعاؿٍ, مف 
 % وأقؿ مستو متدفٍ.59مف 
 :تحميؿ فقرات المحور الأوؿ: الأمف الوظيفي لدى الموظؼ الإداري في جامعة الأقصى.1

( فقرة, 21يتكوف المحور الأوؿ "الأمف الوظيفي لدى الموظؼ الإداري في جامعة الأقصى" مف )
وفيما يمي تحميؿ ليذه الفقرات مف خلبؿ حساب المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف 

يوضح  التاليجدوؿ التبار الاشارة والقيمة الاحتمالية لكؿ فقرة مف فقرات ىذا المحور, و النسبي واخ
 ذلؾ.
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 نتائج تحميل فقرات محور " الأمن الوظيفي لدى الموظف الإداري في جامعة الأقصى"-(20)جدول 

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الاحتمالية

 الترتيب

 8 0.29 63.9 1.20 3.20 أشعر بالأماف والاستقرار في عممي الحالي 8

4 
أشعر بالراحة في عممي ولا أفكر بالبحث عف عمؿ في 

 أي مكاف آخر
3.29 1.21 65.9 0.29 5 

 1 *0.00 71.7 1.16 3.58 أنا متأكد أني لف أتعرض لمفصؿ مف العمؿ دوف مبرر 2

2 
مزايا لا أجدىا  أعتقد أف عممي في الجامعة يقدـ لي

 في مكاف آخر
3.19 1.15 63.8 1.00 9 

2 
ميما واجيت الجامعة وضعا ماليا سيئا لف تتعرض 

 وظيفتي لمخطر
3.26 1.17 65.3 1.00 7 

4 
تساعدني الجامعة عمى بناء جوانب القصور لدي 

 بالتدريب والتأىيؿ مف خلبؿ الدورات اللبزمة
2.72 1.13 54.4 0.00* 16 

7 
الجامعة تعمؿ عمى تحقيؽ حقوقي الوظيفية أشعر بأف 

 كاممة
2.75 1.15 55.0 0.00* 15 

8 
تحرص إدارة الجامعة عمى اشباع احتياجات العامميف 

 بيا
2.65 1.18 53.0 0.00* 20 

9 
تسعى الجامعة لتحقيؽ العديد مف الامتيازات لمعامميف 

 بيا
2.70 1.14 53.9 0.00* 17 

10 
عدـ التمييز بيف العامميف تحرص إدارة الجامعة عمى 

 أياً كاف نوع العقد أو الجنس أو أي سبب آخر
2.65 1.28 53.0 0.00* 19 

11 
أشعر بالإنصاؼ في الأجر الذي أحصؿ عميو مقابؿ 

 ما أقوـ بو مف عمؿ
2.75 1.33 55.0 0.00* 14 

 21 *0.00 52.1 1.33 2.60 أحصؿ عمى الترقيات بناءً عمى ما أقدمو مف عمؿ   12

13 
تستخدـ الإدارة الحوافز المادية والمعنوية لتعزيز 

 العامميف
2.68 1.33 53.5 0.00* 18 

 12 *0.00 56.1 1.14 2.80 إذا ما حدثت لي إصابة عمؿ أحصؿ عمى تعويض 14

 13 *0.00 55.9 1.18 2.79 أستطيع التقدـ بشكوى لممسئوليف في الجامعة دوف قمؽ 15

16 
الجامعة يحقؽ طموحاتي أشعر بأف عممي في 

 المستقبمية
3.11 1.28 62.3 0.83 10 

 11 0.62 61.8 1.25 3.09 أنا مطمئف لمستقبمي الوظيفي في الجامعة 17

 3 *0.03 69.0 1.23 3.45 أشعر بأني عضو فاعؿ في الجامعة 18

19 
أشعر بأف معنوياتي مرتفعة فيما يخص حياتي 

 الوظيفية
3.29 1.23 65.8 0.08 6 
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 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الاحتمالية

 الترتيب

 4 *0.00 67.9 1.27 3.40 أشعر بأف موقعي الوظيفي موضع احتراـ مف الناس 20

 2 *0.00 69.4 1.24 3.47 أشعر بأنني جزء مف أسرة جامعة الأقصى 21

   1014 60.41 0.83 3.02 جميع الفقرات

 0.05*المتوسط دال احصائيا عند مستوى دلالة 

والنتائج السابقة تبيف الوسط الحسابي والوزف النسبي تـ استخداـ اختبار الإشارة لمعينة الواحدة 
والترتيب لكؿ فقرة, وفيما يمي ترتيب لمفقرات تنازلياً حسب الوزف النسبي مف الأعمى للؤسفؿ, حيث 

 ت بيف النتائج أف أعمى ثلبث فقرات حسب الوزف النسبي كانت:
 ( والقيمة 71.7( أعمى ترتيب حيث بمغ الوزف النسبي ليا )3احتمت الفقرة رقـ )%

 ( مما يدؿ عمى موافقة أفراد العينة عمى0.05( وىي أقؿ مف )0.00الاحتمالية تساوي )
 "أنا متأكد أني لف أتعرض لمفصؿ مف العمؿ دوف مبررالفقرة "

 ( والقيمة 69.4( الترتيب الثاني حيث بمغ الوزف النسبي ليا )21احتمت الفقرة رقـ )%
( مما يدؿ عمى موافقة أفراد العينة عمى 0.05قؿ مف )( وىي أ0.00الاحتمالية تساوي )

 ".أشعر بأنني جزء مف أسرة جامعة الأقصىالفقرة "
 ( والقيمة 69.0( الترتيب الثالث حيث بمغ الوزف النسبي ليا )18احتمت الفقرة رقـ )%

( مما يدؿ عمى موافقة أفراد العينة عمى 0.05( وىي أقؿ مف )0.03الاحتمالية تساوي )
 "أشعر بأني عضو فاعؿ في الجامعةة "الفقر 

 كما ت بيف النتائج أف أقؿ ثلبث فقرات حسب الوزف النسبي كانت:
 ( أدنى ترتيب وىو الترتيب الحادي والعشروف حيث بمغ الوزف النسبي 12احتمت الفقرة رقـ )

( مما يدؿ عمى 0.05( وىي أقؿ مف )0.00%( والقيمة الاحتمالية تساوي )52.1ليا )
والتي تنص عمى "أحصؿ عمى الترقيات , فقة أفراد العينة عمى محتوى ىذه الفقرةمواعدـ 

 بناءً عمى ما أقدمو مف عمؿ".
 ( وبانحراؼ 53.0( الترتيب العشروف حيث بمغ الوزف النسبي ليا )8احتمت الفقرة رقـ )%

( مما يدؿ عمى 0.05( وىي أقؿ مف )0.00( والقيمة الاحتمالية تساوي )1.18معياري )
والتي تنص عمى "تحرص إدارة الجامعة  ,موافقة أفراد العينة عمى محتوى ىذه الفقرةعدـ 

 عمى اشباع احتياجات العامميف بيا" 
 ( 53.0( الترتيب التاسع عشر حيث بمغ الوزف النسبي ليا )10احتمت الفقرة رقـ )%

( مما 0.05( وىي أقؿ مف )0.00( والقيمة الاحتمالية تساوي )1.28وبانحراؼ معياري )
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موافقة أفراد العينة عمى محتوى ىذه الفقرة والتي تنص عمى "تحرص إدارة عدـ يدؿ عمى 
 الجامعة عمى عدـ التمييز بيف العامميف أياً كاف نوع العقد أو الجنس أو أي سبب آخر" 

نسبي الوزف ال( و 3.02حسابي لجميع فقرات المحور الأوؿ )المتوسط ال بمغوبصفة عامة 
وىي أكبر مف  (0.06) ىو أكبر مف الوزف النسبي المحايد, والقيمة الاحتمالية( و %60.41)
عمى كافة فقرات ىذا  ى( , وىذا يدؿ عمى أف آراء الموظفيف الإدارييف بجامعة الأقص0.05)

تبيف مف فقرات محور الأمف الوظيفي أف درجة الأمف الوظيفي لدى وي .المحور ككؿ جاءت محايدة
  .منخفضة مميف في جامعة الأقصىالعا الموظفيف الادارييف

( حيث كاف شعور الموظفيف بعدـ 2013واتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة )عذاري, 
الانصاؼ في الأجر مقابؿ الجيد كبير مما أثر سمباً عمى درجة الأمف الوظيفي ككؿ. واتفقت مع 

ف الوظيفي ىو عدـ حرص الادارة ( في أف أحد أسباب انخفاض درجة الأم2011دراسة)الفاضؿ, 
عمى اشباع احتياجات العامميف بيا. وجاء ىذا الاتفاؽ نتيجة تشابو بيئة الدراسة الحالية مع دراسة 

 عذاري والفاضؿ حيث جميعيا في البيئة العربية واستيدفت قطاع التعميـ العالي. 

جود مستوى عاؿ مف شعور ( والتي أشارت الى و 2009واختمفت ىذه النتائج مع دراسة)الصرايرة,
. واختمفت مع موقعو الوظيفي موضع احتراـ الناسالموظؼ أنو عضو فاعؿ في الجامعة وكذلؾ أف 

ب ( والتي حصؿ الموظؼ فييا عمى درجة عالية مف حيث بناء جوان2013دراسة)الشمري, 
اختلبؼ الفئة  ويرجع الاختلبؼ مع دراسة الصرايرة والشمري الى .القصور لديو بالتدريب والتأىيؿ

المستيدفة حيث استيدفت دراسة الصرايرة أعضاء الييئة التدريسية في الجامعات الأردنية بينما 
استيدفت دراسة الشمري موظفي جمعيات تحفيظ القراف الكريـ. كما اختمفت مع دراسة )ابراىيـ, 

الفمسطينية  ( حيث كانت درجة الأمف الوظيفي لدى العامميف في مقرات السمطة الوطنية2003
 منخفضة جدا ويعزى ذلؾ لاختلبؼ الفترة الزمنية بيف الدراستيف.

لدى الموظؼ الإداري في جامعة  سموؾ المواطنة التنظيميةتحميؿ فقرات المحور الثاني: .2
 :الأقصى

لدى الموظؼ الإداري في جامعة الأقصى" مف  سموؾ المواطنة التنظيمية" الثانييتكوف المحور 
( فقرة موزعة عمى خمسة أبعاد فرعية, وفيما يمي تحميؿ ليذه الفقرات مف خلبؿ حساب 31)

المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والوزف النسبي واختبار الاشارة والقيمة الاحتمالية لكؿ فقرة 
 مف فقرات ىذا المحور.
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 مف المحور الثاني: الايثار لأوؿتحميؿ فقرات المجاؿ ا . أ

 نتائج تحميل فقرات مجال " الايثار"-21جدول 

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الاحتمالية

 الترتيب

0 
أقدـ المساعدة لزملبئي في العمؿ لمقياـ 

 بالمياـ الموكمة الييـ
3.62 1.25 72.5 *0.00 4 

4 
اجازتي لتمنح لغيري عند أتنازؿ عف 

 الحاجة
3.35 1.17 67.1 0.08 6 

3 
أعمؿ عمى تسييؿ ميمة زملبئي الجدد 

 حتى دوف أف يطمب مني ذلؾ
3.61 1.16 72.3 *0.00 5 

2 
أستجيب لتوجييات رؤسائي في العمؿ 

 دوف تردد
3.64 1.21 72.7 *0.00 3 

5 
أتعاوف مع رؤسائي لأداء الأعمػاؿ عمػى 

 أحسف وجو
3.71 1.25 74.2 *0.00 1 

6 
أزود زملبئي بالمعمومات المناسبة التى 

 تساعدىـ عمى أداء أعماليـ
3.64 1.27 72.8 *0.00 2 

   1011* 71.9 1.09 3.60 جميع الفقرات

 0.05*المتوسط دال احصائيا عند مستوى دلالة 

تـ استخداـ اختبار الإشارة لمعينة الواحدة والنتائج السابقة تبيف الوسط الحسابي والوزف النسبي 
والترتيب لكؿ فقرة, وفيما يمي ترتيب لمفقرات تنازلياً حسب الوزف النسبي مف الأعمى للؤسفؿ, حيث 

 :ت بيف النتائج 
 ( والقيمة 74.2( أعمى ترتيب حيث بمغ الوزف النسبي ليا )5احتمت الفقرة رقـ )%

عمى موافقة أفراد العينة عمى ( مما يدؿ 0.05( وىي أقؿ مف )0.00الاحتمالية تساوي )
 ."تعاوف مع رؤسائي لأداء الأعمػاؿ عمػى أحسف وجوالفقرة "أ

 ( 67.1( أدنى ترتيب وىو السادس حيث بمغ الوزف النسبي ليا )2احتمت الفقرة رقـ )%
عمى أف آراء أفراد مما يدؿ  (0.05وىي أكبر مف ) (0.08والقيمة الاحتمالية تساوي )
 " .أتنازؿ عف اجازتي لتمنح لغيري عند الحاجةالعينة محايدة عمى الفقرة "
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نسبي الوزف ال( و 3.60حسابي لجميع فقرات المحور الأوؿ )المتوسط ال بمغوبصفة عامة 
( وىي أقؿ مف 0.00( وىو أكبر مف الوزف النسبي المحايد, والقيمة الاحتمالية )%71.9)
  , أي أف سموؾ الايثار لدى الموظفيف الادارييف في الجامعة متوفر بدرجة متوسطة.(0.05)

والتي ( 2003ودراسة )حواس, (2012,حجاجواتفقت ىذه النتائج مع بعض الدراسات كدراسة )
, الى مستوى متوسط مف الايثار لدى العامميف في شركة توزيع الكيرباء بمحافظات غزة اأشارت

وجاء ىذا الاتفاؽ نتيجة تشابو بيئة الدراسة  والعامميف في البنوؾ التجارية المصرية عمى الترتيب.
الحالية مع دراسة حجاج حواس حيث الأولى في قطاع غزة والثانية في البيئة المصرية المشابية 

 لمبيئة الفمسطينية. 

واختمفت النتائج مع الدراسات التالية التي أشارت الى مستوى مرتفع مف الايثار كدراسة )أبوجاسر, 
( 2010 عمى العامميف في وزارات السمطة الفمسطينية, ودراسة )أبازيد,والتي ط بقت  (2010

( لدى 2012ودراسة)الحراحشة, خريشة,  ,في الأردف مؤسسات الضماف الاجتماعيلمعامميف في 
 العامميف في مديريات التربية والتعميـ بمحافظة المفرؽ في الأردف. كما اختمفت مع دراسة )أبوتايو,

 .( والتي بينت نتائج متدنية لمجاؿ الايثار لدى العامميف في الوزارات الحكومية في الأردف2012
حيث شممت دراسة أبوجاسر  بقة عف الدراسة الحاليةويعزى ذلؾ لاختلبؼ متغيرات الدراسات السا

للؤداء السياقي في دراسة أبوجاسر, بينما شممت دراسة أبازيد  بالإضافةوتايو العدالة التنظيمية 
 .التمكيف النفسي, وشممت دراسة الحراحشة وخريشة الولاء التنظيمي

 تحميؿ فقرات المجاؿ الثاني مف المحور الثاني: المطؼ والكياسة . ب

 نتائج تحميل فقرات مجال " المطف والكياسة "-(22جدول )

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الاحتمالية

 الترتيب

 3 0.00* 75.0 1.17 3.75 أحرص عمى تفادي المشكلبت قبؿ وقوعيا 0

 2 0.00* 75.5 1.27 3.77 أحترـ خصوصيات وحقوؽ الآخريف في العمؿ 4

3 
حرص عمى التنسيؽ مع الآخريف لإنجاز أ

 العمؿ
3.72 1.20 74.4 *0.00 4 

2 
أتشاور مع زملبئي الآخريف في حاؿ اتخاذ 

 قرار يؤثر عمييـ
3.82 1.18 76.4 *0.00 1 

5 
أسعى لابراز الجوانب الايجابية في الجامعة 

 كجزء مف الوفاء ليا
3.54 1.22 70.9 0.00*  6 
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 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الاحتمالية

 الترتيب

6 
أ شعر الآخريف بأف مستقبؿ الجامعة سيحفؿ 

 بالانجازات 
3.25 1.16 64.9 0.53 7 

 5 0.00* 73.3 1.1 3.67 أتعامؿ مع المستفيديف مف الجامعة بإيجابية 7

 1011* 72.91 1.04 3.65 جميع الفقرات
 

 0.05*المتوسط دال احصائيا عند مستوى دلالة 

الواحدة والنتائج السابقة تبيف الوسط الحسابي والوزف النسبي تـ استخداـ اختبار الإشارة لمعينة 
والترتيب لكؿ فقرة, وفيما يمي ترتيب لمفقرات تنازلياً حسب الوزف النسبي مف الأعمى للؤسفؿ, حيث 

 ت بيف النتائج أف أعمى ثلبث فقرات حسب الوزف النسبي كانت:
 ( أعمى ترتيب حيث بمغ الوزف 4احتمت الفقرة رقـ )( والقيمة 76.4النسبي ليا )%

( مما يعني موافقة أفراد العينة عمى الفقرة" 0.05( وىي أقؿ مف )0.00الاحتمالية تساوي )
 أتشاور مع زملبئي الآخريف في حاؿ اتخاذ قرار يؤثر عمييـ"

 ( 64.9( أدنى ترتيب وىو السابع حيث بمغ الوزف النسبي ليا )6احتمت الفقرة رقـ )%
مما يدؿ أف آراء أفراد العينة  (0.05( وىي أكبر مف )0.53الاحتمالية تساوي )والقيمة 

 "أ شعر الآخريف بأف مستقبؿ الجامعة سيحفؿ بالانجازات" محايدا حوؿ الفقرة 

نسبي بمغ الوزف ال( و 3.65الأوؿ ) المجاؿحسابي لجميع فقرات المتوسط بمغ الوبصفة عامة 
( وىي أقؿ مف 0.00ي المحايد, والقيمة الاحتمالية )( وىو أكبر مف الوزف النسب%72.91)
لدى الموظفيف الادارييف في الجامعة متوفر بدرجة  المطؼ والكياسةأي أف سموؾ , (0.05)

 .متوسطة

كدراسة  المطؼ والكياسةواختمفت النتائج مع الدراسات التالية التي أشارت الى مستوى مرتفع مف 
دراسة و  ,العامميف في شركة توزيع الكيرباء بمحافظات غزة( والتي ط بقت عمى 2012)حجاج,

أشارت ميف في وزارات السمطة الفمسطينية. كما ( والتي ط بقت عمى العام2010)أبوجاسر, 
( لمعامميف 2010دراسة )أبازيد, الدراسات التالية الى مستوى مرتفع جداً مف المطؼ والكياسة مثؿ

( لدى العامميف 2012دف, ودراسة)الحراحشة, خريشة, في مؤسسات الضماف الاجتماعي في الأر 
( لمعامميف في 2003في مديريات التربية والتعميـ بمحافظة المفرؽ في الأردف, ودراسة )حواس,

( والتي بينت نتائج متدنية لمجاؿ 2012اختمفت مع دراسة )أبوتايو, أيضاً البنوؾ التجارية المصرية. 
ويرجع الاختلبؼ مع دراسة  لوزارات الحكومية في الأردف.لدى العامميف في ا المطؼ والكياسة

حجاج وأبوجاسر الى اختلبؼ بيئة وظروؼ الدراسة الحالية مع الدراستيف السابقتيف حيث أف عينة 
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الدراسة لدى حجاج ىـ موظفو شركة الكيرباء وىي شركة خاصة, وعينة الدراسة لدى أبوجاسر 
مع باقي الدراسات فيرجع الى اختلبؼ المتغيرات مع  جميعيـ مف موظفي السمطة. أما الاختلبؼ

الالتزاـ التنظيمي والثقة في الادارة والعدالة  متغيرات حيث شممت دراسة حواس الدراسة الحالية
 العدالة التنظيمية.  متغير التنظيمية, بينما شممت دراسة تايو

 تحميؿ فقرات المجاؿ الثالث مف المحور الثاني: الروح الرياضية . ت

 نتائج تحميل فقرات مجال " الروح الرياضية "-(23جدول )

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الاحتمالية

 الترتيب

 1 0.00* 74.8 1.13 3.74 أستمع بإيجابية لمف يقدـ لي النصيحة  0

4 
أقوـ بالأعماؿ الاضافية التي تطمب مني دوف 

 تذمر
3.61 1.12 72.16 *0.00 4 

3 
أفكر في حؿ مشكلبت زملبئي في العمؿ قبؿ 

 أف أفكر في حؿ مشاكمي الخاصة
3.41 0.92 68.14 0.29 6 

2 
أتجنب التشكيؾ في زملبئي حتى واف كاف بيني 

 وبينيـ مشاكؿ شخصية
3.62 1.14 72.45 *0.00 3 

5 
أترفع فوؽ الصغائر وأتجاوز عف السمبيات التي 

 العمؿ تصدر عف زملبئي في
3.63 1.09 72.55 0.00*  2 

*0.01 68.92 1.00 3.45 أتجنب الشكوى مف العمؿ وظروفو  6  5 

*1011 71.5 0.89 3.58 جميع الفقرات    

  0.05*المتوسط دال احصائيا عند مستوى دلالة 

النسبي تـ استخداـ اختبار الإشارة لمعينة الواحدة والنتائج السابقة تبيف الوسط الحسابي والوزف 
والترتيب لكؿ فقرة, وفيما يمي ترتيب لمفقرات تنازلياً حسب الوزف النسبي مف الأعمى للؤسفؿ, حيث 

 ت بيف النتائج أف أعمى ثلبث فقرات حسب الوزف النسبي كانت:
  ( والقيمة 74.80( أعمى ترتيب حيث بمغ الوزف النسبي ليا )1احتمت الفقرة رقـ )%

مما يدؿ عمى موافقة أفراد العينة عمى  (0.05أقؿ مف ) ( وىي0.00الاحتمالية تساوي )
 "أستمع بإيجابية لمف يقدـ لي النصيحة " الفقرة

 ( 68.14( أدنى ترتيب وىو السادس حيث بمغ الوزف النسبي ليا )3احتمت الفقرة رقـ )%
ة العين آراء أفردمما يدؿ عمى أف (0.05( وىي أكبر مف )290.والقيمة الاحتمالية تساوي )

أفكر في حؿ مشكلبت زملبئي في العمؿ قبؿ أف أفكر في حؿ " الفقرةمحايدة حوؿ 
 مشاكمي الخاصة"
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نسبي بمغ الوزف ال( و 3.58) ابي لجميع فقرات المحور الأوؿمتوسط حسال بمغبصفة عامة و 
( وىي أقؿ مف 0.00( وىو أكبر مف الوزف النسبي المحايد, والقيمة الاحتمالية )%71.50)
لدى الموظفيف الادارييف في الجامعة متوفر بدرجة ايجابية  الروح الرياضيةأي أف سموؾ ( , 0.05)

 .متوسطة

ع الكيرباء ( والتي ط بقت عمى العامميف في شركة توزي2012واتفقت النتائج مع دراسة )حجاج,
( والتي ط بقت عمى العامميف في وزارات السمطة 2010)أبوجاسر, بمحافظات غزة, ودراسة 

( 2012( لمعامميف في البنوؾ التجارية المصرية, ودراسة)أبوتايو,2003طينية, ودراسة )حواس,الفمس
لدى العامميف في الوزارات الحكومية في الأردف والتي بينت نتائج متوسطة لمجاؿ الروح الرياضية. 

ؽ مع التشابو مع دراسة كؿ مف حجاج وأبوجاسر أف كلب الدراستيف في قطاع غزة اما الاتفاويرجع 
 .ما الى حدٍ  الى تشابو البيئة الأردنية والمصرية مع البيئة الفمسطينيةدراسة حواس وأبوتايو فيرجع 

مثؿ دراسة الروح الرياضية واختمفت النتائج مع الدراسات التالية التي أشارت الى مستوى مرتفع مف 
ودراسة)الحراحشة, خريشة, ( لمعامميف في مؤسسات الضماف الاجتماعي في الأردف, 2010)أبازيد,
ويرجع ىذا . ( لدى العامميف في مديريات التربية والتعميـ بمحافظة المفرؽ في الأردف2012

حيث شممت دراسة  المتغيرات عف متغيرات الدراسة وظروفيا عف الدراسة الحاليةالى  الاختلبؼ
 ولاء التنظيمي.ال متغير التمكيف النفسي, وشممت دراسة الحراحشة وخريشة متغير أبازيد

 تحميؿ فقرات المجاؿ الرابع مف المحور الثاني: السموؾ الحضاري . ث

 نتائج تحميل فقرات مجال " السموك الحضاري "-(24جدول )

 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الاحتمالية

 الترتيب

 1 0.00* 74.12 1.13 3.71 أتابع التعميمات والتعاميـ الداخمية لممؤسسة 0

4 
أحرص عمى حضور الاجتماعات المتعمقة 

 بالعمؿ
3.66 1.20 73.14 *0.00 2 

3 
أواظب عمى حضور المقاءات والندوات غير 

 الرسمية التي تعقدىا الجامعة
3.48 0.97 69.61 0.02*  5 

 4 0.00* 71.08 1.00 3.55 أقدـ المقترحات لتطوير طرؽ العمؿ في الجامعة 2

 3 0.00* 71.67 1.17 3.58 أحافظ عمى سمعة الجامعة لدى الآخريف   5

6 
أحث زملبئي في العمؿ عمى عدـ تضييع 

 أوقاتيـ في الأحاديث الجانبية 
3.40 1.05 68.08 0.12 7 

*0.01 68.33 1.10 3.42أتحاور مع زملبئي بكؿ جدية عندما يتمكؤوا في  7  6 
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 الفقرة م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الاحتمالية

 الترتيب

 أداء عمميـ

*1011 70.87 0.92 3.54 جميع الفقرات  
 

 0.05*المتوسط دال احصائيا عند مستوى دلالة 

تـ استخداـ اختبار الإشارة لمعينة الواحدة والنتائج السابقة تبيف الوسط الحسابي والوزف النسبي 
والترتيب لكؿ فقرة, وفيما يمي ترتيب لمفقرات تنازلياً حسب الوزف النسبي مف الأعمى للؤسفؿ, حيث 

 أعمى ثلبث فقرات حسب الوزف النسبي كانت:ت بيف النتائج أف 
 ( والقيمة 74.12( أعمى ترتيب حيث بمغ الوزف النسبي ليا )1احتمت الفقرة رقـ )%

افقة افراد العينة عمى مو ( مما يدؿ عمى 0.05( وىي أقؿ مف )0.00الاحتمالية تساوي )
 أتابع التعميمات والتعاميـ الداخمية لممؤسسة"الفقرة "

  ( 68.08( أدنى ترتيب وىو السابع حيث بمغ الوزف النسبي ليا )6رقـ )احتمت الفقرة%
مما يدؿ عمى أف آراء أفردا  (0.05( وىي أكبر مف )120.والقيمة الاحتمالية تساوي )

الفقرة "أحث زملبئي في العمؿ عمى عدـ تضييع أوقاتيـ في الأحاديث  العيف محايدة حوؿ
 الجانبية "

نسبي بمغ الوزف ال( و 3.54) ابي لجميع فقرات المحور الأوؿحسالمتوسط بمغ الوبصفة عامة 
( وىي أقؿ مف 0.00( وىو أكبر مف الوزف النسبي المحايد, والقيمة الاحتمالية )%70.87)
أي أف السموؾ الحضاري لدى الموظفيف الادارييف في الجامعة متوفر بدرجة ايجابية , (0.05)

  متوسطة.

( والتي ط بقت عمى العامميف في شركة توزيع الكيرباء 2012ج,واتفقت النتائج مع دراسة )حجا
( والتي ط بقت عمى العامميف في وزارات السمطة 2010بمحافظات غزة, ودراسة )أبوجاسر, 

مف حيث أف مجاؿ السموؾ الحضاري جاء بدرجة متوسطة. ويرجع ىذا التشابو الى أف  الفمسطينية
 كمتا الدراستيف في قطاع غزة. 

مثؿ  السموؾ الحضاريواختمفت النتائج مع الدراسات التالية التي أشارت الى مستوى مرتفع مف  
( لمعامميف في مؤسسات الضماف الاجتماعي في الأردف, ودراسة)الحراحشة, 2010دراسة )أبازيد,

ىذا ويرجع  ( لدى العامميف في مديريات التربية والتعميـ بمحافظة المفرؽ في الأردف.2012خريشة, 
كما  الاختلبؼ الى ظروؼ الانقساـ السياسي في قطاع غزة والتي أثرت عمى الدارسة الحالية.

( 2012 ( لمعامميف في البنوؾ التجارية المصرية, ودراسة)أبوتايو,2003)حواس,اختمفت مع دراسة 



83 
 

لحضاري. لدى العامميف في الوزارات الحكومية في الأردف والتي بينت نتائج متدنية لمجاؿ السموؾ ا
حيث  ويرجع ىذا الاختلبؼ الى المتغيرات عف متغيرات الدراسة وظروفيا عف الدراسة الحالية

الالتزاـ التنظيمي والثقة في الادارة والعدالة التنظيمية, بينما دراسة تايو  متغيرات دراسة حواس شممت
 العدالة التنظيمية. متغير شممت

 ثاني: الضمير الحيتحميؿ فقرات المجاؿ الخامس مف المحور ال . ج

 نتائج تحميل فقرات مجال "الضمير الحي"-(25جدول )

المتوسط  الفقرة م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الاحتمالية

 الترتيب

 2 0.00* 73.24 1.25 3.66 أحافظ عمى ممتمكات الجامعة وأىتـ بيا 0

4 
أحرص عمى الالتزاـ بأوقات الحضور 

 والانصراؼ 
3.63 1.21 72.65 *0.00 3 

3 
أؤدي مياما اضافية في عممي بعد انتياء 

 أوقات الدواـ الرسمية
3.19 1.23 63.73 0.62 5 

*0.00 72.06 1.26 3.6 أحرص عمى أخذ اجازاتي عند الحاجة فقط   2  4 

5 
ألتزـ بتعميمات العمؿ والموائح والقوانيف السارية 

 في الجامعة
3.72 1.25 74.31 *0.00 1 

   1011* 71.20 1.07 3.56 جميع الفقرات

 0.05*المتوسط دال احصائيا عند مستوى دلالة 

تـ استخداـ اختبار الإشارة لمعينة الواحدة والنتائج السابقة تبيف الوسط الحسابي والوزف النسبي 
للؤسفؿ, حيث والترتيب لكؿ فقرة, وفيما يمي ترتيب لمفقرات تنازلياً حسب الوزف النسبي مف الأعمى 

 ت بيف النتائج أف ترتيب الفقرات حسب الوزف النسبي كانت بالترتيب:
  ( والقيمة 74.31( أعمى ترتيب حيث بمغ الوزف النسبي ليا )5احتمت الفقرة رقـ )%

موافقة أفراد العينة عمى  ( مما يدؿ عمى0.05( وىي أقؿ مف )0.00الاحتمالية تساوي )
 والموائح والقوانيف السارية في الجامعة. الفقرة" ألتزـ بتعميمات العمؿ

 ( 3احتمت الفقرة رقـ ) ( والقيمة 63.73حيث بمغ الوزف النسبي ليا ) ترتيبأدنى%
( مما يدؿ عمى أف آراء أفراد العينة حوؿ 0.05( وىي أقؿ مف )0.62الاحتمالية تساوي )

والتي تنص عمى "أؤدي مياما اضافية في عممي بعد انتياء أوقات  كانت محايدةالفقرة 
 الدواـ الرسمية".



84 
 

نسبي بمغ الوزف ال( و 3.56) بي لجميع فقرات المحور الأوؿحساالمتوسط بمغ الوبصفة عامة 
( وىي أقؿ مف 0.00( وىو أكبر مف الوزف النسبي المحايد, والقيمة الاحتمالية )71.20%)
لدى الموظفيف الادارييف في الجامعة متوفر بدرجة ايجابية  الضمير الحيأي أف سموؾ (, 0.05)

  .متوسطة
( والتي بينت مستوى متوسط مف الضمير الحي لدى 2012واتفقت النتائج مع دراسة)أبوتايو,

ة ئيلى تشابو البيئة الأردينة مع البالعامميف في الوزارات الحكومية في الأردف, ويرجع ىذا التشابو ا
 ينية.الفمسط

واختمفت النتائج مع الدراسات التالية التي بينت مستويات مرتفعة ومرتفعة جداً مف الضمير الحي 
( والتي ط بقت عمى العامميف في شركة توزيع الكيرباء بمحافظات غزة, 2012 مثؿ دراسة )حجاج,
بالاضافة  ,( والتي ط بقت عمى العامميف في وزارات السمطة الفمسطينية2010ودراسة )أبوجاسر, 

( لمعامميف في مؤسسات الضماف الاجتماعي في الأردف, 2010)أبازيد,الى دراسة 
( لدى العامميف في مديريات التربية والتعميـ بمحافظة المفرؽ في 2012ودراسة)الحراحشة, خريشة, 

( لمعامميف في البنوؾ التجارية المصرية. ويرجع الاختلبؼ مع 2003الأردف وكذلؾ دراسة )حواس,
الى اختلبؼ بيئة وظروؼ الدراسة الحالية مع الدراستيف السابقتيف حيث أف دراسة حجاج وأبوجاسر 

وتختمؼ ظروؼ موظفييا  عينة الدراسة لدى حجاج ىـ موظفو شركة الكيرباء وىي شركة خاصة
, وعينة الدراسة لدى مف حيث الادارة وسمـ الرواتب وغيرىا مف الأمور عف ظروؼ ىذه الدراسة

بينما موظفي ىذه الدراسة منيـ مف ىو موظؼ سمطة  لسمطةأبوجاسر جميعيـ مف موظفي ا
. أما الاختلبؼ مع باقي وآخروف موظفوف لدى حكومة غزة بالاضافة لموظفي العقد المؤقت

 حيث شممت دراسة مع الدراسة الحالية الدراسات السابقة فيرجع الى اختلبؼ متغيراتالدراسات 
الولاء التنظيمي, بينما شممت  متغير الحراحشة وخريشةالتمكيف النفسي, وشممت دراسة  متغير أبازيد

 الالتزاـ التنظيمي والثقة في الادارة والعدالة التنظيمية. كؿ مف  دراسة حواس

 تحميؿ أبعاد المحور الثاني ككؿ: . ح

 نتائج تحميل أبعاد المحور الثاني "سموك المواطنة التنظيمي"-(26جدول )

المتوسط  المجال م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الترتيب الاحتمالية

 2 0.00* 71.93 1.09 3.60 الايثار 1

 1 *0.00 72.91 1.04 3.65 المطؼ والكياسة 2

 3 0.00* 71.50 0.89 3.58 الروح الرياضية 3

 5 0.00* 70.87 0.92 3.54 السموؾ الحضاري 4
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المتوسط  المجال م
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الترتيب الاحتمالية

 4 0.00* 71.20 1.07 3.56 الضمير الحي 5

  1.01* 71.70 941. 3.58 الفقراتجميع 

 0.05*المتوسط دال احصائيا عند مستوى دلالة 

( والوزف النسبي بمغ 3.58ي لبحظ مف الجدوؿ السابؽ أف المتوسط الحسابي لممحور ككؿ بمغ )
مطؼ لاترتيب المجالات كما ىو موضح في الجدوؿ كالتالي:  , وجاءجيدة( وىي نسبة 71.70)

وترى الباحثة أف أغمب . السموؾ الحضاري-الضمير الحي-الروح الرياضية-الايثار-والكياسة
متوسطاتيا متقاربة الى حد ما وأنو لا يوجد تفاوت كبير في المتوسط مما يدؿ عمى أف  المجالات

, بالاضافة الى أف المجالات متداخمة وليس مف أغمب الفقرات متفؽ عمييا مف قبؿ أفراد العينة
د عمى درجة عالية في مجاؿ ما ويتناقض مع نفسو فيحصؿ عمى درجة المنطؽ أف يحصؿ الفر 
 .منخفضة في مجاؿ آخر

( حيث أشارت الى وجود درجة متوسطة نسبياً 2008, واتفقت ىذه النتائج مع دراسة )محارمة
لمستوى سموؾ المواطنة التنظيمية لدى موظفي الأجيزة الحكومية القطرية, واتفقت مع دراسة 

( والتي بينت أف مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية لدى الفئات المبحوثة جاءت 2005)المعايطة, 
ة الدراسة الحالية مع دراسة المحارمة والمعايطة حيث متوسطة , وجاء ىذا الاتفاؽ نتيجة تشابو بيئ

 جميعيا في البيئة العربية واستيدفت القطاع الحكومي.

( حيث جاءت تصورات المبحوثيف موظفي الدوائر 2005واختمفت النتائج مع دراسة )الفيداوي,
بدرجة مرتفعة,  الحكومية في مدينة الكرؾ بالمممكة الاردنية الياشمية لسموؾ المواطنة التنظيمية

( حيث أشارت الى أف سموؾ المواطنة التنظيمية لدى العامميف في 2003واختمفت مع دراسة)حامد, 
شركات البتروؿ التابعة لمقطاع العاـ في جميورية مصر العربية كاف بدرجة مرتفعة. كذلؾ اختمفت 

مف سموؾ المواطنة  ( حيث أشارت الى وجود مستوى متدني نسبيا2002النتائج مع دراسة)العامري,
التنظيمية في المستشفيات الحكومية في مدينة الرياض في المممكة العربية السعودية وقد يرجع 
الاختلبؼ فمع دراسة الفيداوي وحامد والعامري الى اختلبؼ المدة الزمنية بيف الدراسات والدراسة 

ستوى مقبوؿ مف سموؾ ( والتي أشارت الى وجود مSaraih,2006الحالية. واختمفت مع دراسة )
المواطنة التنظيمية لدى الأكاديمييف العامميف في كميات اليندسة في الجامعات الماليزية ويرجع 
الاختلبؼ مع ىذه الدراسة الى اختلبؼ بيئة العمؿ الماليزية عف الفمسطينية, كما أف العينة 

 استيدفت الأكاديمييف في الجامعات الماليزية.
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 الاستبانة:تحميؿ جميع محاور .3

 نتائج تحميل جميع محاور الاستبانة-(27جدول )

 0.05دال احصائيا عند مستوى دلالة *المتوسط 

( والوزف 3.36ي لبحظ مف الجدوؿ السابؽ أف المتوسط الحسابي لجميع محاور الاستبانة بمغ )
 (,0.05( وىي أقؿ مف )0.00, والقيمة الاحتمالية )منخفضة( وىي نسبة 67.14%النسبي بمغ )

وترى الباحثة أف ىذه النسب غير مطمئنة وتحتاج الى انتباه الادارة العميا بشكؿ يضمف زيادة 
مستوى الأمف الوظيفي لدى الموظؼ الإداري والتركيز عمى نشر السموكيات المواطنة التنظيمية 

ستوى , ولأف الأفراد الذيف يشعروف بمتعكس صورة بيئة الجامعة الداخميةلأنيا تعتبر المرآة التي 
مرتفع مف الاستقرار والراحة النفسية الناتجاف مف وجود مستوى عالي مف الأمف الوظيفي تكوف 

وىذا ما سيتـ  .التنظيميةحالتيـ المعنوية جيدة وبالتالي يميموف إلى انتياج سموكيات المواطنة 
 مف خلبؿ طرح تفاصيؿ النتائج والتوصيات.لفصؿ الأخير الحديث عنو بالتفصيؿ في ا

 اختبار فرضيات الدراسة:
لاختبار فرضيات الدراسة سيتـ استخداـ دلالة معامؿ ارتباط سبيرماف حيث أف التوزيع غير طبيعي 

 والبيانات لامعممية  , وفي ىذه الحالة سيتـ اختبار الفرضية الاحصائية التالية:
 الدراسة. الفرضية الصفرية: لا توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف مجاليف مف مجالات

 الفرضية البديمة: توجد علبقة ذات دلالة احصائية بيف مجاليف مف مجالات الدراسة.
( SPSS)حسب نتائج برنامج   α= 0.05 أكبر مف مستوى الدلالة Sig.(P-value)إذا كانت 

مف مجاليف فإنو لا يمكف رفض الفرضية الصفرية وبالتالي لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف 
فيتـ رفض  α= 0.05 أقؿ مف مستوى الدلالة Sig.(P-value)الدراسة , أما إذا كانت مجالات 

مف مجاليف وبالتالي توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف  البديمة الفرضية الصفرية وقبوؿ الفرضية
 .الدراسة مجالات 

 
 
 

المتوسط  المجال
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الوزن 
 النسبي

القيمة 
 الاحتمالية

 0.06 60.41 830. 3.02 الأمف الوظيفي

 0.00* 71.70 940. 3.58 سموؾ المواطنة التنظيمي

 1.01* 67.14 631. 3.36 جميع الفقرات
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 اختبار الفرضية الرئيسية الأولى:.1
بيف الأمف الوظيفي وتحقؽ  ( α≤ 0.5.)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "

 ."سموؾ المواطنة التنظيمية في جامعة الأقصى بقطاع غزة

 ومجالات سموك المواطنة التنظيميةالأمن الوظيفي  بين اختبار العلاقة -(28)جدول رقم 
 الأمن الوظيفي المجال

 التنظيميةسموك المواطنة 
 0.12 معامؿ ارتباط سبيرماف

 0.09 (Sigمستوى الدلالة )

 0.05دال احصائيا عند مستوى دلالة *

لعلبقة سموؾ المواطنة ككؿ أف قيمة معامؿ ارتباط سبيرماف  السابؽ يتضح مف خلبؿ الجدوؿ
( وىي .09Sig=0( في حيف أف قيمة الدلالة المحسوبة بمغت )r=0.12بمغت )بالأمف الوظيفي 

( وبالتالي نستنتج قبوؿ الفرضية العدمية ورفض الفرضية البديمة مما 0.05أكبر مف مستوى دلالة )
 سموؾ المواطنة التنظيميةيعني عدـ وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الأمف الوظيفي وتحقؽ 

 لتالية:ويتفرع عف الفرضية الرئيسة الأولى الفرضيات الفرعية ا لدى موظفي جامعة الأقصى.

 الفرضية الفرعية الأولى: . أ
بيف الأمف الوظيفي وتحقؽ  ( α≤ 0.5.)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "

 "ثار بيف موظفي جامعة الأقصى بغزةالاي

 الأمن الوظيفي وتحقق الايثار بين اختبار العلاقة -(29)جدول رقم 
 الأمن الوظيفي المجال

 الايثار
 0.05 معامؿ ارتباط سبيرماف

 0.53 (Sigمستوى الدلالة )
 204 (Nعدد الاستجابات )

( في حيف أف r=0.05أف قيمة معامؿ ارتباط سبيرماف بمغت ) السابؽيتضح مف خلبؿ الجدوؿ 
( وبالتالي نستنتج 0.05( وىي أكبر مف مستوى دلالة ).53Sig=0قيمة الدلالة المحسوبة بمغت )

العدمية ورفض الفرضية البديمة مما يعني عدـ وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف  قبوؿ الفرضية
 الأمف الوظيفي وتحقؽ الايثار لدى موظفي جامعة الأقصى.
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 الفرضية الفرعية الثانية: . ب
بيف الأمف الوظيفي وتحقؽ  ( α≤ 0.5.)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "

 "بيف موظفي جامعة الأقصى بغزةاسة المطؼ والكي

 اختبار العلاقة بين الأمن الوظيفي وتحقق المطف والكياسة -(30جدول رقم )
 الأمن الوظيفي المجال

 المطف والكياسة
 0.04 معامؿ ارتباط سبيرماف

 0.59 (Sigمستوى الدلالة )
 204 (Nعدد الاستجابات )

( في حيف أف r=0.04أف قيمة معامؿ ارتباط سبيرماف بمغت ) السابؽيتضح مف خلبؿ الجدوؿ 
( وبالتالي نستنتج 0.05( وىي أكبر مف مستوى دلالة ).95Sig=0قيمة الدلالة المحسوبة بمغت )

قبوؿ الفرضية العدمية ورفض الفرضية البديمة مما يعني عدـ وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف 
 كياسة لدى موظفي جامعة الأقصى.الأمف الوظيفي وتحقؽ المطؼ وال

 :الثالثةالفرضية الفرعية  . ت
بيف الأمف الوظيفي وتحقؽ  ( α≤ 0.5.)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "

 "ضية بيف موظفي جامعة الأقصى بغزةالروح الريا

 اختبار العلاقة بين الأمن الوظيفي وتحقق الروح الرياضية -(31جدول رقم )
 الأمن الوظيفي المجال

 الروح الرياضية
 070. معامؿ ارتباط سبيرماف

 330. (Sigمستوى الدلالة )
 204 (Nعدد الاستجابات )

( في حيف أف r=0.07أف قيمة معامؿ ارتباط سبيرماف بمغت ) السابؽيتضح مف خلبؿ الجدوؿ 
( وبالتالي نستنتج 0.05دلالة )( وىي أكبر مف مستوى .33Sig=0قيمة الدلالة المحسوبة بمغت )

قبوؿ الفرضية العدمية ورفض الفرضية البديمة مما يعني عدـ وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف 
 الأمف الوظيفي وتحقؽ الروح الرياضية لدى موظفي جامعة الأقصى.
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 الفرضية الفرعية الرابعة: . ث
بيف الأمف الوظيفي وتحقؽ  ( α≤ 5...)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "

 "اري بيف موظفي جامعة الأقصى بغزةاسموؾ الحض

 اختبار العلاقة بين الأمن الوظيفي وتحقق السموك الحضاري -(32جدول رقم )
 الأمن الوظيفي المجال

 السموك الحضاري
 140. معامؿ ارتباط سبيرماف

 05*0. (Sigمستوى الدلالة )
 204 (Nعدد الاستجابات )

 (0.05* دالة إحصائية عند مستوى )

( في حيف أف r=0.14أف قيمة معامؿ ارتباط سبيرماف بمغت ) السابؽيتضح مف خلبؿ الجدوؿ 
( وبالتالي نستنتج رفض الفرضية العدمية وقبوؿ الفرضية .05Sig=0قيمة الدلالة المحسوبة بمغت )

الأمف الوظيفي وتحقؽ السموؾ الحضاري البديمة مما يعني وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف 
 لدى موظفي جامعة الأقصى.

 :الخامسةالفرضية الفرعية  . ج
بيف الأمف الوظيفي وتحقؽ  ( α≤ 0.5.)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "

 " الضمير الحي بيف موظفي جامعة الأقصى بغزة

 اختبار العلاقة بين الأمن الوظيفي وتحقق الضمير الحي -(33جدول رقم )
 الأمن الوظيفي المجال

 الضمير الحي
 030. معامؿ ارتباط سبيرماف

 0.66 (Sigمستوى الدلالة )
 204 (Nعدد الاستجابات )

( في حيف أف r=0.03أف قيمة معامؿ ارتباط سبيرماف بمغت ) السابؽ يتضح مف خلبؿ الجدوؿ
( وبالتالي نستنتج 0.05( وىي أكبر مف مستوى دلالة ).66Sig=0الدلالة المحسوبة بمغت )قيمة 

قبوؿ الفرضية العدمية ورفض الفرضية البديمة مما يعني عدـ وجود علبقة ذات دلالة إحصائية بيف 
 الأمف الوظيفي وتحقؽ الضمير الحي لدى موظفي جامعة الأقصى.

 

 



9. 
 

 نية:اختبار الفرضية الرئيسية الثا.2
بيف استجابات عينة الدراسة  ( α≤ 0.5.)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "

حوؿ دور الأمف الوظيفي في تحقيؽ سموؾ المواطنة التنظيمية ت عزى لممتغيرات الشخصية )الجنس 
 "نوع العقد "دائـ أو مؤقت"( –سنوات الخدمة  –المؤىؿ العممي  –العمر  –
 الفرعية الأولى:الفرضية  . أ
بيف استجابات عينة الدراسة  ( α≤ 0.5.)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "

 "نة التنظيمية ت عزى لمتغير الجنسحوؿ دور الأمف الوظيفي في تحقيؽ سموؾ المواط
ولاختبار ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار ماف ويتني لاختبار الفروؽ بيف متوسطات تقديرات أفراد 

 التالي:جدوؿ الالعينة تعزى لمتغير الجنس )ذكر, أنثى( والنتائج مبينة في 

 نتائج مان ويتني لاختبار الفروق بين متوسطات تقديرات أفراد العينة لمتغير الجنس  -(34جدول )

متوسط  العدد الجنس المحاور
 الرتب

 قيمة
 "Z " 

القيمة 
 الاحتمالية

 الأمن الوظيفي المحور الأول/
 112.90 112 ذكر

-2.78 0.01* 
 89.84 92 أنثى

 الايثار
 101.46 112 ذكر

-0.28 0.78 
 103.76 92 أنثى

 المطف والكياسة
 103.29 112 ذكر

-0.21 0.83 
 101.53 92 أنثى

 الرياضيةالروح 
 104.34 112 ذكر

-0.49 0.62 
 100.26 92 أنثى

 السموك الحضاري
 98.48 112 ذكر

-1.08 0.28 
 107.39 92 أنثى

 الضمير الحي
 94.84 112 ذكر

-2.06 0.04* 
 111.83 92 أنثى

 التنظيمية المحور الثاني/سموك المواطنة
 101.57 112 ذكر

-0.25 0.80 
 103.63 92 أنثى

 فقرات الاستبانة ككل
 103.75 112 ذكر

-0.33 0.74 
 100.98 92 أنثى

 0.05دال احصائيا عند مستوى دلالة *
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أف القيمة الاحتمالية لممحور الثاني مف الاستبانة "سموؾ المواطنة  السابؽويتبيف مف الجدوؿ 
مما يدؿ عمى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة  0.05ككؿ كانت أكبر مف  التنظيمي" والاستبانة

إحصائية بيف متوسطات استجابات المبحوثيف في محور "سموؾ المواطنة التنظيمي" وفي الاستبانة 
 .ككؿ تعزى لمتغير الجنس

فيما أظيرت النتائج في الجدوؿ السابؽ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف استجابات أفراد العينة 
مف الوظيفي" تعزى لمتغير الجنس, ومف خلبؿ النتائج الموضحة في حوؿ المحور الأوؿ "الأ

الجدوؿ السابؽ نجد أف متوسط الرتب لأفراد العينة الذكور أكبر مف متوسط رتب الإناث, وىذا 
 .يعني أف ىناؾ فرؽ لصالح الذكور في الموافقة عمى فقرات المحور الأوؿ "الأمف الوظيفي"

ؽ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف استجابات أفراد العينة وأظيرت النتائج في الجدوؿ الساب
حوؿ المجاؿ الخامس مف المحور الثاني "الضمير الحي" تعزى لمتغير الجنس, ومف خلبؿ النتائج 
الموضحة في الجدوؿ السابؽ نجد أف متوسط الرتب لأفراد العينة الإناث أكبر مف متوسط رتب 

الح الإناث في الموافقة عمى فقرات المجاؿ الخامس مف الذكور, وىذا يعني أف ىناؾ فرؽ لص
 .المحور الثاني الأوؿ "الضمير الحي" 

( في عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية بيف متوسطات 2010واتفقت ىذه النتائج مع )أبا زيد,
العامميف في مؤسسة الضماف الاجتماعي في الأردف تعزى لمتغير الجنس,  استجابات المبحوثيف

( Yilmaz ,2008ويأتي ىذا التشابو نتيجة تشابو البيئة الأردنية والفمسطينية .واتفقت مع دراسة)
حيث أشارت الدراسة أنو لا يوجد تأثير لمجنس عمى مستوى ادراؾ مدرسي المدارس الابتدائية في 

اطنة التنظيمية, وجاء ىذا التشابو بسبب تشابو مجتمع الدراسة المتمثؿ في القطاع تركيا لسموؾ المو 
 الحكومي.

( والتي أشارت الى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية 2003واختمفت الدراسة مع دراسة)ابراىيـ,
تعزى لمتغير الجنس عمى مستوى الأمف الوظيفي لدى العامميف في مقرات وزارات السمطة الوطنية 

 ( حيث اشارت الى وجود فروؽ ذات2008الفمسطينية. واختمفت النتائج مع دراسة)السعود,سمطاف,
دلالة احصائية بيف المبحوثيف لسموؾ المواطنة التنظيمية يعزى لمجنس, واختمفت مع دراسة 

( والتي أشارت الى وجود اختلبفات ذات دلالة احصائية في سموؾ المواطنة 2008)محارمة,
التنظيمية بشكؿ عاـ لدى موظفي الأجيزة الحكومية القطرية تبعا لمتغير جنس الموظؼ لصالح 

ء ىذا الاختلبؼ بسبب اختلبؼ ظروؼ العمؿ الحكومي في قطاع غزة في الوقت الاناث, وجا
 الحالي عف ظروؼ العمؿ في قطر.
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 الفرضية الفرعية الثانية: . ب
بيف استجابات عينة الدراسة  ( α≤ 0.5.)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "

 "يمية ت عزى لمتغير العمرحوؿ دور الأمف الوظيفي في تحقيؽ سموؾ المواطنة التنظ
واليس( وىو اختبار  –باستخداـ اختبار )كروسكاؿ  ةالباحث تولمتحقؽ مف صحة ىذا الفرض قام

غير معممي يستخدـ لمعرفة الفروؽ بيف آراء المستجيبيف تعزى إلى متغير العمر, ويستخدـ ىذا 
الخماسي, وقد كانت النتائج كما في  الاختبار في حالة البيانات الرتبية التي تصنؼ بمقياس ليكرت

 الجدوؿ التالي:

 نتائج اختبار كروسكال واليس لمفروق بين متوسطات تقديرات أفراد العينة لمتغير العمر-(35)جدول 

متوسط  العدد العمر المحاور
 الرتب

قيمة مربع 
 sigقيمة  كاي

المحور الأول/ الأمن 
 الوظيفي

سنة 25أقؿ مف   7 101.29 

10.22 .04*0 

سنة 30أقؿ مف  – 25  92 88.76 

سنة 40أقؿ مف  – 30  84 112.37 

سنة 50أقؿ مف  – 40  13 119.42 

فأكثر 50  8 130.50 

 الايثار

سنة 25أقؿ مف   7 59.86 

4.57 .330 

سنة 30أقؿ مف  – 25  92 101.73 

سنة 40أقؿ مف  – 30  84 107.93 

سنة 50أقؿ مف  – 40  13 97.35 

فأكثر 50  8 100.06 

 المطف والكياسة

سنة 25أقؿ مف   7 48.07 

8.77 .070 

سنة 30أقؿ مف  – 25  92 101.24 

سنة 40أقؿ مف  – 30  84 111.20 

سنة 50أقؿ مف  – 40  13 94.96 

فأكثر 50  8 85.56 

 الروح الرياضية

سنة 25أقؿ مف   7 58.93 

4.37 .360 

سنة 30مف أقؿ  – 25  92 103.79 

سنة 40أقؿ مف  – 30  84 105.00 

سنة 50أقؿ مف  – 40  13 107.04 

فأكثر 50  8 92.19 

 السموك الحضاري
سنة 25أقؿ مف   7 46.07 

8.47 .080 
سنة 30أقؿ مف  – 25  92 99.32 
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متوسط  العدد العمر المحاور
 الرتب

قيمة مربع 
 sigقيمة  كاي

سنة 40أقؿ مف  – 30  84 110.89 

سنة 50أقؿ مف  – 40  13 103.04 

فأكثر 50  8 99.50 

 الضمير الحي

سنة 25أقؿ مف   7 68.21 

3.12 .540 

سنة 30أقؿ مف  – 25  92 105.44 

سنة 40أقؿ مف  – 30  84 102.74 

سنة 50أقؿ مف  – 40  13 106.88 

فأكثر 50  8 89.06 

المحور الثاني/ سموك 
 المواطنة التنظيمية

سنة 25أقؿ مف   7 56.50 

5.82 .210 

سنة 30أقؿ مف  – 25  92 100.17 

سنة 40أقؿ مف  – 30  84 109.42 

سنة 50أقؿ مف  – 40  13 105.35 

فأكثر 50  8 92.31 

 الكل

سنة 25أقؿ مف   7 63.07 

7.77 .100 

سنة 30أقؿ مف  – 25  92 94.34 

سنة 40أقؿ مف  – 30  84 112.37 

سنة 50أقؿ مف  – 40  13 112.27 

فأكثر 50  8 111.38 

 0.05* دال احصائيا عند مستوى دلالة 

(, 0.05بالنسبة لممحور الأوؿ "الأمف الوظيفي" فقد أظيرت النتائج أف القيمة الاحتمالية أقؿ مف )
تعزى لمتغير  مما يعني وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات المبحوثيف

العمر, ومف خلبؿ النتائج الموضحة بالجدوؿ السابؽ تبيف أف متوسط الرتبة لإجابات أفراد العينة 
سنة فأكثر( أكبر مف متوسطات الفئات العمرية الأخرى. وىذا يعني أف ىناؾ  50في الفئة العمرية )

  موافقة كبيرة مف ىذه الفئة عمى فقرات المحور الأوؿ "الأمف الوظيفي".

أف القيمة الاحتمالية لمحور الاستبانة الثاني "سموؾ المواطنة التنظيمية"  السابؽويتبيف مف الجدوؿ 
( مما يدؿ 0.05والمجالات الفرعية لممحور الثاني, والاستبانة ككؿ كانت أكبر مف مستوى الدلالة )
تعزى لمتغير  عمى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات المبحوثيف

  العمر.
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د فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف وج( حيث أف ي2011واتفقت الدراسة مع دراسة)الفاضؿ,
لدى الموظفيف العامميف  تعزى لمتغير العمرحوؿ الأمف الوظيفي متوسطات استجابات المبحوثيف 

ت أف عمر الفرد ( والتي بين2006في وزارة التربية والتعميـ بالرياض, واتفقت مع دراسة )الخرب, 
في وزارة التربية والتعميـ بالرياض يؤثر عمى رأيو بشأف مستوى الأمف الوظيفي لديو وىذا التشابو 
لوجود تشابو بيف عينة المجتمع في الدراسات السابقة حيث تـ تطبيقيما في جامعات تابعة لوزارة 

 التربية والتعميـ.

( حيث أشارت الى وجود علبقة قوية بيف عمر الموظؼ ورؤيتو 2002واختمفت مع دارسة)العامري,
لسموؾ المواطنة التنظيمية ويرجع ىذا الاختلبؼ الى اختلبؼ بيئة الدراسة عف البيئة الفمسطينية 

 واختلبؼ المدة الزمنية. 

 الفرضية الفرعية الثالثة: . ت
بيف استجابات عينة الدراسة  ( α≤ 0.5.)مستوى دلالة  لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند"

 العممي" ة التنظيمية ت عزى لمتغير المؤىؿحوؿ دور الأمف الوظيفي في تحقيؽ سموؾ المواطن
واليس( وىو اختبار  – باستخداـ اختبار )كروسكاؿ ةالباحث تولمتحقؽ مف صحة ىذا الفرض قام

غير معممي يستخدـ لمعرفة الفروؽ بيف آراء المستجيبيف تعزى إلى متغير المؤىؿ العممي, ويستخدـ 
ىذا الاختبار في حالة البيانات الرتبية التي تصنؼ بمقياس ليكرت الخماسي, وقد كانت النتائج كما 

 في الجدوؿ التالي:

 المؤىل العمميواليس لمفروق بين متوسطات تقديرات أفراد العينة لمتغير  نتائج اختبار كروسكال-(36)جدول 

متوسط  العدد المؤىل العممي المحاور
 الرتب

قيمة مربع 
 sigقيمة  كاي

المحور الأول/ الأمن 
 الوظيفي

 123.84 28 دبموـ

4.40 

 

0.11 

 
 98.31 145 بكالوريوس

 102.81 31 ماجستير

 الايثار
 95.32 28 دبموـ

3.27 

 

0.20 

 
 107.04 145 بكالوريوس

 87.73 31 ماجستير

 المطف والكياسة
 88.16 28 دبموـ

4.13 

 

0.13 

 
 107.82 145 بكالوريوس

 90.58 31 ماجستير

 الروح الرياضية
 6.08 89.13 28 دبموـ

 

0.05* 

 108.92 145 بكالوريوس 
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متوسط  العدد المؤىل العممي المحاور
 الرتب

قيمة مربع 
 sigقيمة  كاي

 84.55 31 ماجستير

 الحضاريالسموك 
 77.98 28 دبموـ

11.88 

 

0.00* 

 
 111.51 145 بكالوريوس

 82.52 31 ماجستير

 الضمير الحي
 79.77 28 دبموـ

15.61 

 

0.00* 

 
 112.82 145 بكالوريوس

 74.77 31 ماجستير

 المحور الثاني
سموك المواطنة 

 التنظيمية

 89.61 28 دبموـ

4.89 

 

0.09 

 
 108.31 145 بكالوريوس

 86.98 31 ماجستير

 الكل
 98.43 28 دبموـ

3.17 

 

0.21 

 
 106.72 145 بكالوريوس

 86.44 31 ماجستير

 0.05* دال احصائيا عند مستوى دلالة 

أف القيمة الاحتمالية لمحاور الاستبانة الرئيسية والاستبانة ككؿ كانت  السابؽويتبيف مف الجدوؿ 
( مما يدؿ عمى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف 0.05أكبر مف مستوى الدلالة )

 .المؤىؿ العممي متوسطات استجابات المبحوثيف تعزى لمتغير 

( في ثلبثة 0.05حتمالية أقؿ مف )وقد أظيرت النتائج المبينة في الجدوؿ السابؽ أف القيمة الا
الضمير  –السموؾ الحضاري  –مجالات مف المحور الثاني وىي عمى الترتيب )الروح الرياضية 

الحي( مما يعني وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات المبحوثيف تعزى 
ئج الموضحة بالجدوؿ السابؽ في المجالات الفرعية الثلبثة, ومف خلبؿ النتا المؤىؿ العمميلمتغير 

تبيف أف متوسط الرتبة لإجابات أفراد العينة في المؤىؿ العممي "بكالوريوس" أكبر مف متوسطات 
المؤىلبت الأخرى, وىذا يعني أف ىناؾ موافقة كبيرة مف ىذه الفئة عمى فقرات المجالات الفرعية 

مف المحور الثاني "سموؾ المواطنة  الضمير الحي( –السموؾ الحضاري  –الثلبثة )الروح الرياضية 
 التنظيمية. 

( والتي أشارت الى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة احصائية 2003واتفقت الدراسة مع دراسة)ابراىيـ,
تعزى لمتغير المؤىؿ العممي عمى مستوى الأمف الوظيفي لدى العامميف في مقرات وزارات السمطة 

(حيث 2010( ودراسة)أبازيد,2002دراسة)العامري,ئج مع اتفقت ىذه النتاالوطنية الفمسطينية. كما 
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أشارت الى عدـ وجود علبقة بيف المؤىؿ العممي لممبحوثيف ورؤيتيـ لسموؾ المواطنة التنظيمية , 
( والتي بينت أف تعميـ الفرد في وزارة التربية والتعميـ بالرياض لـ 2006واتفقت مع دراسة )الخرب, 

لأمف الوظيفي لديو, ويرجع التشابو الى التشابو في البيئة ومجتمع يؤثر عمى رأيو بشأف مستوى ا
 الدراسة موضع البحث.

فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف ( حيث وجد أف ىناؾ 2011واختمفت مع دراسة )الفاضؿ,
المؤىؿ العممي لمحاصميف عمى مؤىؿ أقؿ مف الثانوية متوسطات استجابات المبحوثيف تعزى لمتغير 

 &Bhatnagarالماجستير فيما يخص الأمف الوظيفي. واختمفت مع دراسة )العامة ومؤىؿ 

Sandhu,2005 وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات ( والتي أشارت الى
المؤىؿ العممي فيما يخص سموؾ المواطنة التنظيمية, ويرجع ىذا لاختلبؼ المبحوثيف تعزى لمتغير 
 فمسطينية.البيئة اليندية عف البيئة ال

 الفرضية الفرعية الرابعة: . ث
بيف استجابات عينة الدراسة  ( α≤ 0.5.)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "

 "ظيمية ت عزى لمتغير سنوات الخدمةحوؿ دور الأمف الوظيفي في تحقيؽ سموؾ المواطنة التن
واليس( وىو اختبار  –باستخداـ اختبار )كروسكاؿ  ةالباحث تولمتحقؽ مف صحة ىذا الفرض قام

غير معممي يستخدـ لمعرفة الفروؽ بيف آراء المستجيبيف تعزى إلى متغير سنوات الخدمة, ويستخدـ 
ىذا الاختبار في حالة البيانات الرتبية التي تصنؼ بمقياس ليكرت الخماسي, وقد كانت النتائج كما 

 في الجدوؿ التالي:

 نتائج اختبار كروسكال واليس لمفروق بين متوسطات تقديرات أفراد العينة لمتغير سنوات الخدمة-(37)جدول 

متوسط  العدد سنوات الخدمة المحاور
 الرتب

قيمة مربع 
 sigقيمة  كاي

المحور الأول/ الأمن 
 الوظيفي

سنوات 5أقؿ مف   62 96.14 

9.60 0.02* 
سنوات 10أقؿ مف  – 5  78 92.18 

سنة 15مف  أقؿ – 11  45 122.02 

سنة فأكثر 15  19 119.39 

 الايثار

سنوات 5أقؿ مف   62 
94.36 

8.09 0.04* 
سنوات 10أقؿ مف  – 5  78 94.86 

سنة 15أقؿ مف  – 11  45 120.54 

سنة فأكثر 15  19 117.68 

سنوات 5أقؿ مف  المطف والكياسة  62 
87.98 

9.97 0.02* 
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متوسط  العدد سنوات الخدمة المحاور
 الرتب

قيمة مربع 
 sigقيمة  كاي

سنوات 10أقؿ مف  – 5  78 99.33 

سنة 15أقؿ مف  – 11  45 120.37 

سنة فأكثر 15  19 120.58 

 الروح الرياضية

سنوات 5أقؿ مف   62 
92.38 

5.34 0.15 
سنوات 10أقؿ مف  – 5  78 99.73 

سنة 15أقؿ مف  – 11  45 114.12 

سنة فأكثر 15  19 119.37 

 
 السموك الحضاري

سنوات 5أقؿ مف   62 
82.89 

15.48 0.00* 
سنوات 10أقؿ مف  – 5  78 100.66 

سنة 15أقؿ مف  – 11  45 122.10 

سنة فأكثر 15  19 127.63 

 الضمير الحي

سنوات 5أقؿ مف   62 
90.27 

6.51 0.09 
سنوات 10أقؿ مف  – 5  78 101.74 

سنة 15أقؿ مف  – 11  45 111.08 

سنة فأكثر 15  19 125.18 

 المحور الثاني
 سموك المواطنة التنظيمية

سنوات 5أقؿ مف   62 87.98 

10.92 0.01* 
سنوات 10أقؿ مف  – 5  78 98.31 

سنة 15أقؿ مف  – 11  45 121.39 

سنة فأكثر 15  19 122.34 

 الكل

سنوات 5أقؿ مف   62 
84.65 

21.88 0.00* 
سنوات 10أقؿ مف  – 5  78 93.73 

سنة 15أقؿ مف  – 11  45 129.00 

سنة فأكثر 15  19 134.00 

 0.05* دال احصائيا عند مستوى دلالة 

أف القيمة الاحتمالية لمحاور الاستبانة والاستبانة ككؿ كانت أقؿ مف  السابؽويتبيف مف الجدوؿ 
( مما يدؿ عمى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات 0.05مستوى الدلالة )

 المبحوثيف تعزى لمتغير سنوات الخدمة.
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 وقد أظيرت النتائج المبينة في الجدوؿ السابؽ:
  وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في المحور الأوؿ "الأمف الوظيفي" تعزى لمتغير سنوات

الخدمة, ومف خلبؿ النتائج الموضحة تبيف أف متوسط الرتبة لاستجابات أفراد العينة في 
سنة أكبر مف الفئات الأخرى, ما يعني أف درجة الموافقة مف ىذه  15 أقؿ مف – 11الفئة 

 الفئة عمى فقرات المحور الأوؿ كانت أكبر مف الفئات الأخرى.
  وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في المحور الثاني "سموؾ المواطنة التنظيمية" وفي

تعزى لمتغير سنوات السموؾ الحضاري(  –المطؼ والكياسة  –المجالات الفرعية )الايثار 
الخدمة, ومف خلبؿ النتائج الموضحة تبيف أف متوسط الرتبة لاستجابات أفراد العينة في 

سنة فأكثر( أكبر مف الفئات الأخرى, ما يعني أف درجة الموافقة مف ىذه الفئة  15الفئة )
عمى فقرات المحور الثاني ككؿ كانت أكبر مف الفئات الأخرى, وفي المجاؿ الأوؿ 

سنة(, وفي المجاؿ الثاني  15أقؿ مف  – 11يثار" كانت الفروض لصالح الفئة )"الا
سنة  15"المطؼ والكياسة" والمجاؿ الرابع "السموؾ الحضاري" كانت الفروؽ لصالح الفئة )

 .فأكثر(
  وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات أفراد العينة في الاستبانة ككؿ

الخدمة, ومف خلبؿ النتائج الموضحة تبيف أف متوسط الرتبة  تعزى لمتغير سنوات
سنة فأكثر( أكبر مف الفئات الأخرى, ما يعني أف  15لاستجابات أفراد العينة في الفئة )

 .درجة الموافقة مف ىذه الفئة عمى فقرات الاستبانة ككؿ كانت أكبر مف الفئات الأخرى 

( حيث اشارت الى وجود فروؽ ذات دلالة احصائية 2008دراسة )محارمة, واتفقت ىذه النتائج مع 
في مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية تبعا لسنوات الخبرة, ويرجع ىذا الاتفاؽ الى تشابو مجتمع 

( والتي أشارت لعدـ تأثير سنوات 2011الدراسة وبيئة الدراسة الحالية. واختمفت مع دراسة)الفاضؿ,
ميف في وزارة التربية والتعميـ في الرياض. كما اختمفت مع الخدمة عمى الأمف الوظيفي لدى العام

( حيث أشارت الى عدـ وجود تأثير لسنوات الخدمة عمى مستوى ادراؾ Yalmiz,2008دراسة)
عينة الدراسة لممواطنة التنظيمية , ويرجع ىذا الاختلبؼ الى الاختلبؼ بيف مجتمع الدراسة والبيئة 

( والتي بينت أف سنوات الخبرة لـ تؤثر عمى رأي 2006الخرب, مع دراسة ) الفمسطينية . واختمفت
 المبحوثيف في وزارة التربية والتعميـ بالرياض بشأف مستوى الأمف الوظيفي لدييـ.

 الفرضية الفرعية الخامسة: . ج
بيف استجابات عينة الدراسة  ( α≤ 0.5.)لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة "

 "لتنظيمية ت عزى لمتغير نوع العقدحوؿ دور الأمف الوظيفي في تحقيؽ سموؾ المواطنة ا
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ولاختبار ىذه الفرضية تـ استخداـ اختبار ماف ويتني لاختبار الفروؽ بيف متوسطات تقديرات أفراد 
 التالي:جدوؿ الالعينة تعزى لمتغير نوع العقد )دائـ, مؤقت( والنتائج مبينة في 

 مؤقت( –نتائج مان ويتني لاختبار الفروق بين متوسطات أفراد العينة لمتغير نوع العقد )دائم -(38)جدول 

متوسط  العدد نوع العقد المحاور
 الرتب

 قيمة
 "Z " 

القيمة 
 الاحتمالية

 المحور الأول/
 الأمن الوظيفي

 107.04 120 دائـ
-1.31 0.19 

 96.02 84 مؤقت

 الايثار
 125.43 120 دائـ

-6.69 *0.00 
 69.74 84 مؤقت

 المطف والكياسة
 128.90 120 دائـ

-7.67 *0.00 
 64.78 84 مؤقت

 الروح الرياضية
 127.81 120 دائـ

-7.36 *0.00 
 66.34 84 مؤقت

 السموك الحضاري
 128.55 120 دائـ

-7.57 *0.00 
 65.28 84 مؤقت

 الضمير الحي
 126.85 120 دائـ

-7.09 *0.00 
 67.71 84 مؤقت

 المحور الثاني/
 سموك المواطنة

 130.20 120 دائـ
-8.02 *0.00 

 62.93 84 مؤقت

 فقرات الاستبانة ككل
 130.75 120 دائـ

-8.17 *0.00 
 62.14 84 مؤقت

 0.05* دال احصائيا عند مستوى دلالة 

أف القيمة الاحتمالية لممحور الثاني مف الاستبانة "سموؾ المواطنة  السابؽويتبيف مف الجدوؿ 
مما يدؿ عمى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية  0.05) )ككؿ كانت أقؿ مف  التنظيمي" والاستبانة

في محور "سموؾ المواطنة التنظيمي" وفي الاستبانة ككؿ  بيف متوسطات استجابات المبحوثيف
مؤقت", ومف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ السابؽ نجد أف  –تعزى لمتغير نوع العقد "دائـ 

متوسط الرتب لأفراد عينة "عقد دائـ" أكبر مف متوسط الرتيب لأفراد عينة "عقد مؤقت", مما يعني 
 .بر مف موافقة فئة "العقد المؤقت"ر الثاني والاستبانة ككؿ كانت أكأف موافقة ىذه الفئة عمى المحو 

فيما أظيرت النتائج في الجدوؿ السابؽ عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف استجابات أفراد 
 .مؤقت" –العينة حوؿ المحور الأوؿ "الأمف الوظيفي" تعزى لمتغير نوع العقد "دائـ 
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 الفصل السادس
 النتائج والتوصيات

 :مقدمة
تيدؼ الباحثة في ىذا الفصؿ الى عرض أىـ النتائج التي توصمت الييا مف خلبؿ ىذه الدراسة, 

تؤثر سمباً عمى درجة  وأيضاً طرح أىـ التوصيات التي ترى أنيا ستساىـ في معالجة العوامؿ التي
الأمف الوظيفي وسموؾ المواطنة التنظيمية لدى الموظفيف الادارييف في جامعة الأقصى, وفي ختاـ 

 ىذا الفصؿ تقدـ الباحثة عدداً مف المقترحات لدراسات مستقبمية في ىذا المجاؿ.

 :الدراسة نتائج
 :ةيالتال النتائج إلى توصمت اتيالفرض واختبار الدارسة محاور ؿيبتحم الباحثة اـيق بعد
 :" الأمف الوظيفي"نتائج تحميؿ المحور الأوؿ .1
أشارت النتائج أف درجة الأمف الوظيفي لدى الموظفيف الادارييف العامميف في جامعة الأقصى  . أ

نما قائماً  2008وتعزو الباحثة أسباب ذلؾ الى عدـ وجود رئيس لمجامعة منذ عاـ  منخفض,  وا 
أوضاع , وذلؾ محصمة للبنقسامات السياسية مما نتج عنو عدـ استقرار بأعماؿ الرئيس

بحت شئوف لتطوير حيث صارت الأمور الى تسيير الأعماؿ فقط وأصالجامعة ككؿ وصعوبة ا
 تأثر الأمف الوظيفي لمموظفيف كالتالي:, وبالتالي الجامعة وموظفييا عالقة

 قد المؤقت رغـ اجتيازىـ للبختبارات توقفت عجمة تثبيت الموظفيف العامميف عمى بند الع
 .والمقابلبت وشيادة ادارة الجامعة ليـ بالكفاءة والاحتياج الشديد ليـ

 الى نوعيف وىـ موظفي حكومة راـ الله وموظفي حكومة غزة  انقسـ الموظفوف المثبتوف
ونتيجةً لمخلبفات السياسية شعر الجميع بالقمؽ وعدـ الراحة وتسمؿ الشؾ ليـ بعدـ 

, فالموظؼ التابع لحكومة راـ الله يخشى لعمؿ في الجامعة وشعروا بالتيديدستمرار في االا
اصدار أمر بالاستنكاؼ والموظؼ التابع لحكومة غزة يخشى أف يضيع حقو وأمنو الوظيفي 

 بسبب عدـ تأكده مف اعتراؼ الحكومات التالية بو . 
عمى  يـلو حصعدـ  ىو  أمنيـ الوظيفيأشارت النتائج أف أكثر ما يقمؽ أفراد العينة عمى  . ب

عة عمى اشباع احتياجاتيـ عدـ حرص ادارة الجام, و و مف عمؿونقدميالترقيات بناءً عمى ما 
لادارة اعدـ استخداـ حسب نوع العقد والجنس, و وجود تمييز بيف العامميف كعامميف, كذلؾ 

عى لتحقيؽ الامتيازات بالمقارنة لا تسالادارة حوافز المادية والمعنوية لمتعزيز, كما يروف أف مل
لا تساعدىـ عمى بناء جوانب القصور لدييـ بالتدريب ظفي الجامعات و مع غيرىـ مف مو 

 قيؽ حقوقيـ الوظيفية بصورة كاممة.مؿ عمى تحلا تعأىيؿ مف خلبؿ الدورات وورش العمؿ و والت
 بالإنصاؼشعور عدـ الأيضاً مف الأسباب التي أدت الى انخفاض درجة الأمف الوظيفي ىو 
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أنيـ ب الاعتقاد ـعد, و التقدـ بالشكوى لممسئوليفالخشية مف , و في الأجر الذي يحصموف عميو
وت عمؿ الباحثة ظيور ىذه المشاعر  سيحصموف عمى تعويض في حاؿ أصيبوا أثناء العمؿ.

 السمبية والتي أثرت سمباً في درجة الأمف الوظيفي لممبحوثيف الى عدة أسباب منيا:
 دـ وجود قنوات تواصؿ بيف الطرفيف.الادارة عف موظفييا وع ب عد 
 ىتماـ الادارة بمشاكؿ الأكاديمييف والتركيز عمى نيؿ مطالبيـ وتحقيؽ حقوقيـ مما أدى ا

 لى اىماؿ الموظؼ الاداري وتيميشو.ا
 .انشغاؿ الادارة بمشاكؿ التعميـ العالي وتطوير الجامعة والتركيز عمى جذب الطلبب الجدد 

 ية:نتائج تحميؿ المحور الثاني: سموؾ المواطنة التنظيم.2
أظيرت النتائج أف مستوى سموؾ المواطنة التنظيمية جاءت متوسطة, وفيما يمي تفصيؿ مجالات 

  المحور مرتبة تنازليا حسب درجة موافقة الأفراد عمى المجاؿ:
ؿ المجاؿ عمى معظـ عوام كاف ىناؾ موافقة ايجابية مف المبحوثيفمجاؿ المطؼ والكياسة:  . أ

 ـاحتر , وايف في حاؿ اتخاذ قرار يؤثر عمييـالآخر  الزملبءتشاور مع وبمستوى جيد مثؿ ال
, ص عمى تفادي المشكلبت قبؿ وقوعياحر , والخصوصيات وحقوؽ الآخريف في العمؿ

 المستفيديف مفتعامؿ مع , بالاضافة الى اللتنسيؽ مع الآخريف لإنجاز العمؿحرص عمى اوال
 بينما ة في الجامعة كجزء مف الوفاء ليا.لابراز الجوانب الايجابي والسعي بإيجابيةالجامعة 

عة سيحفؿ لآخريف بأف مستقبؿ الجامالفقرة التي تخص التحدث لكانت الموافقة منخفضة عمى 
 : عدة أسباب منياوتعزو الباحثة ظيور ىذه النتائج الى . بالانجازات

 سانية ضمف بيئة العمؿعلبقات الانوجود تأثير لم. 
  تماء لدى المبحوثيف تجاه الجامعةمف الانمتوسط وجود مستوى. 
  يعمؿ بياسيحممو مستقبؿ المؤسسة التي وجود قمؽ لدى الموظؼ مما. 
مجاؿ الايثار: كاف ىناؾ موافقة ايجابية مف المبحوثيف عمى معظـ عوامؿ المجاؿ وبمستوى  . ب

 ءملبو, وتزويد الز لأداء الأعمػاؿ عمػى أحسف وج ء في العمؿرؤساالتعاوف مع مثؿ الجيد 
في  ءرؤسااللتوجييات  ةباستج, والاأعماليـ تساعدىـ عمى أداء التيبالمعمومات المناسبة 

, بالاضافة في العمؿ لمقياـ بالمياـ الموكمة الييـ ءزملبمـ المساعدة ليقد, وتالعمؿ دوف تردد
كانت  بينما ,يـ ذلؾيطمب منالجدد حتى دوف أف  ءزملبالعمؿ عمى تسييؿ ميمة الى ال

. وىذا يدلؿ عمى عند الحاجة لمغيرلتمنح  الاجازةتنازؿ عف فقرة الالموافقة منخفضة عمى 
 التالي:

  مف التعاوف والمشاركة لدى المبحوثيف. متوسطوجود مستوى 
  مف الاحتراـ يتمتع بو رؤساء الأقساـ والمدراء في الجامعة . متوسطوجود مستوى 
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مجاؿ الروح الرياضية: كاف ىناؾ موافقة ايجابية مف المبحوثيف عمى معظـ عوامؿ المجاؿ  . ت
 وتجاوزترفع فوؽ الصغائر اع بإيجابية لمف يقدـ النصيحة, الستمالا مثؿوبمستوى جيد 

 في حاؿ وجودحتى  زملبءالتجنب التشكيؾ في الزملبء في العمؿ, السمبيات التي تصدر عف 
بينما كانت الموافقة منخفضة عمى فقرة  دوف تذمر.ـ بالأعماؿ الاضافية صية, القيامشاكؿ شخ

في العمؿ. وىذا  الزملبءر في حؿ مشكلبت يفكالتوفقرة  تجنب الشكوى مف العمؿ وظروفو
 يدلؿ عمى التالي:

أية متاعب شخصية سواء كانت بسيطة أـ كبيرة دوف  بدرجة متوسطة أف الموظؼ الاداري يتحمؿ
وانما بدافع ولاء الموظؼ تذمر لما فيو مصمحة العمؿ دوف النظر الى ذلؾ بدافع الحافز المادي, 

 لممؤسسة, ولكف ىذا لا ينفي الشكوى مف ظروؼ العمؿ والاعتراض في حاؿ وقوع الظمـ.
ظـ عوامؿ المجاؿ مبحوثيف عمى معمجاؿ الضمير الحي: كاف ىناؾ موافقة ايجابية مف ال . ث

ظ افح والقوانيف السارية في الجامعة, والحـ بتعميمات العمؿ والموائاتز للاوبمستوى جيد مثؿ ا
, حرص عمى الالتزاـ بأوقات الحضور والانصراؼوالاىتماـ بيا, والعمى ممتمكات الجامعة 

عامؿ تأدية كانت الموافقة منخفضة عمى  بينما الاجازات عند الحاجة فقط.حرص عمى أخذ وال
 . وىذا يدؿ عمى التالي:بعد انتياء أوقات الدواـ الرسمية العمؿضافية في المياـ الا

 والعقاب والمتابعة  وجود إلزاـ إداري لمموظفيف بالتعميمات والقوانيف ووجود نظاـ لمثواب
 .الادارية ليـ

 عة .وجود التزاـ تنظيمي لدى المبحوثيف تجاه الجام 
 لاضافية بعد انتياء أوقات أف وقت الدواـ الإداري طويؿ ولا يستطيع الموظؼ أداء المياـ ا

 .الدواـ
مجاؿ السموؾ الحضاري: كاف ىناؾ موافقة ايجابية مف المبحوثيف عمى معظـ عوامؿ المجاؿ  . ج

ضور حرص عمى حيمات والتعاميـ الداخمية لممؤسسة, والالتعم ةتابعمثؿ موبمستوى جيد 
ـ المقترحات يقدة عمى سمعة الجامعة لدى الآخريف, وتحافظالاجتماعات المتعمقة بالعمؿ, والم

لية عمى مستوى منخفض مف بينما حصمت العوامؿ التا لعمؿ في الجامعة.لتطوير طرؽ ا
ير الرسمية التي تعقدىا الجامعة, عمى حضور المقاءات والندوات غ ةواظبالموافقة وىي الم

بينما كانت ىناؾ موافقة ية عندما يتمكؤوا في أداء عمميـ, لبئي بكؿ جدتحاور مع زموال
في العمؿ عمى عدـ تضييع أوقاتيـ في  الزملبءحث التي تخص  فقرةمنخفضة عمى ال

 . وىذا يدؿ عمى:اديث الجانبيةالأح
  مف الحب والاىتماـ لدى الموظفيف الادارييف لعمميـ في الجامعة.متوسطة وجود درجة 
 ثقافة النصح بيف الموظفيف الإدارييف والاستيتار بالوقت واعتبار أف التمكؤ في  عدـ وجود

 العمؿ وتضييع الوقت مف السموكيات الطبيعية في العمؿ الإداري .
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 نتائج اختبار الفرضيات :.3
  : ما يمي اختبار الفرضياتأظيرت نتائج 

( بيف الأمف الوظيفي α≤ 0.05لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) . أ
, وتعزو الباحثة عدـ وجود بيف موظفي جامعة الأقصى بغزة سموؾ المواطنة التنظيميةوتحقؽ 

علبقة وطيدة بيف الأمف الوظيفي وسموؾ المواطنة التنظيمية الى أف الموظؼ الإداري حتى 
ف افتقد للؤمف في وظيفتو إلا أنو يتمتع بدرجة مف السموكيات الإيجابية نتيج الوازع الديني  ةوا 

, إضافة لذلؾ فاف الشعور بالانتماء والفخر لمعمؿ بالجامعة والإحساس لديو وصحوة ضميره
بدرجة عالية مف الأخوية في العمؿ وروح الفريؽ ضمف أسرة الجامعة لو دور كبير في ممارسة 

خير عمى . وىذه دلائؿ إيجابية ومبشرة بالالمواطنة التنظيمية مف الموظفيف وتطبيؽ سموكيات
 إدارة الجامعة تعزيزىا خاصة أف أصوليا موجودة و بقوة لدى الموظؼ الإداري. 

بيف الأمف الوظيفي  (α≤ 0.05)لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  . ب
بيف موظفي  الضمير الحي , والروح الرياضية, المطؼ والكياسة, الايثار كؿ مف: وتحقؽ

 .جامعة الأقصى بغزة
بيف الأمف الوظيفي وتحقؽ  (α ≤ 0.05)توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  . ت

 .بيف موظفي جامعة الأقصى بغزة السموؾ الحضاري
د فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف استجابات أفراد العينة حوؿ المحور الأوؿ "الأمف وجت . ث

أف الاناث يميموف وتعزو الباحثة ذلؾ إلى  لصالح الذكور. الوظيفي" تعزى لمتغير الجنس
ى يصموا إلى مرحمة الأمف ثر ويحتاجوف إلى عوامؿ أماف أكثر مف الذكور حتكلمعاطفة أ
وجد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات المبحوثيف في لا تبينما  .الوظيفي

وتعزو الباحثة  .الجنس محور "سموؾ المواطنة التنظيمي" وفي الاستبانة ككؿ تعزى لمتغير
الموظؼ الإداري بغض النظر عف جنسو لديو الميؿ لممارسة سموكيات المواطنة  ذلؾ إلى أف

التنظيمية بسبب الوازع الديني لديو وصحوة الضمير والشعور بجو مف الألفة والتعاوف ضمف 
فاف  أسرة واحدة يعتبر الموظؼ فييا نفسو ابنيا بغض النظر عف جنسو. بالاضافة لذلؾ

ظروؼ العمؿ في الجامعة متشابية لكلب الجنسيف وكلبىـ يقع تحت القوانيف والموائح نفسيا 
 لذلؾ تكوف ممارسة سموؾ المواطنة التنظيمية متشابية لدييـ في المجمؿ.

حوؿ محور الأمف  فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات المبحوثيف توجد . ج
اف الفرد  وتعزو الباحثة إلىسنة فأكثر.  50لح الفئة العمرية لصا تعزى لمتغير العمر الوظيفي

بعد سف الخمسيف يشعر غالبا بالاستقرار في عممو بينما الأفراد الأقؿ سنا تكوف لدييـ الرغبة 
كما أظيرت  .آمف مما تبقى مف حياتيـ الوظيفيةفي تحقيؽ الأفضؿ وضماف مستقبؿ وظيفي 
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فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات المبحوثيف تعزى  لا توجدالنتائج أنو 
  .حوؿ سموؾ المواطنة التنظيمية والاستبانة ككؿ لمتغير العمر

المؤىؿ فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات استجابات المبحوثيف تعزى لمتغير  لا توجد . ح
وتعزو الباحثة ذلؾ  والاستبانة ككؿ.مواطنة التنظيمية ي وسموؾ الالعممي حوؿ الأمف الوظيف

الى اف المؤىؿ العممي لا علبقة لو بشعور الموظؼ بالأمف في وظيفتو ولا ينعكس عمى سموؾ 
 المواطنة التنظيمية.

فروؽ ذات دلالة إحصائية في المحور الأوؿ "الأمف الوظيفي" تعزى لمتغير سنوات  توجد . خ
وتعزو الباحثة ذلؾ  .ر مف الفئات الأخرىسنة أكب 15أقؿ مف  – 11الفئة  لصالحالخدمة, 

اف اغمب الموظفيف في ىذه الفئة مف سنوات الخدمة قضوا وقتا طويلب في وظيفتيـ وعمى إلى 
. كما زيد لدييـ الشعور بالأمف الوظيفيالأرجح أف معظميـ يعمؿ بعقد ثابت ودائـ مما ي

وؾ المواطنة التنظيمية وفي محور سمفروؽ ذات دلالة إحصائية في  أظيرت النتائج أنو توجد
السموؾ الحضاري( تعزى لمتغير سنوات  –المطؼ والكياسة  –المجالات الفرعية )الايثار 

أف معظـ مف وتعزو الباحثة  .سنة فأكثر( أكبر مف الفئات الأخرى 15الفئة ) لصالحالخدمة, 
ف الموظؼ في ىذه لدية خبرة عالية يتمتع بسموكيات المواطنة التنظيمية أكثر مف غيره إلى ا

الفئات يكوف أكثر ميلب لتعزيز الروابط الاجتماعية مع مف حولو مف زملبءه في العمؿ بينما 
منيـ الوظيفي والسعي يز عمى مستقبميـ والاطمئناف عمى أمف ىـ أقؿ خبرة يميموف لمترك

 لمتطور وتحقيؽ الطموحات.
العينة حوؿ المحور الأوؿ "الأمف د فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف استجابات أفراد وجلا ت . د

وتعزو الباحثة ذلؾ الى الأسباب التي ذكرت سابقا في  .الوظيفي" تعزى لمتغير نوع العقد
الأمف "نتائج تحميؿ المحور الأوؿ أسباب انخفاض درجة الأمف الوظيفي المذكورة في 

ات استجابات فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسط ىناؾ . كما أظيرت النتائج أف"الوظيفي
 المبحوثيف في محور سموؾ المواطنة التنظيمي وفي الاستبانة ككؿ تعزى لمتغير نوع العقد

أف أصحاب فئة العقد الدائـ غالبا ما يشعروف  وتعزو الباحثة ذلؾ إلى لصالح العقد الدائـ.
عمى بالانتماء والولاء التنظيمي أكثر مف ذوي العقود المؤقتة ومف الطبيعي أف ينعكس ذلؾ 

ممارستيـ لسموؾ المواطنة التنظيمية أكثر مف غيرىـ لما يتمتع بو مف مميزات وطمأنينة في 
ف العامميف عمى بند العقد وظيفتيـ وحصوليـ عمى حقوقيـ والاىتماـ بيـ أكثر بكثير م

 .المؤقت

 

 



1.6 
 

 التوصيات:
التوصيات التي تأمؿ أف التي توصمت الييا ىذه الدراسة, تقدـ الباحثة عدداً مف في ضوء النتائج 

تفيد المسئوليف في ادارة جامعة الأقصى لاتخاذ الاجراءات المناسبة لزيادة مستوى الأمف الوظيفي 
 وسموؾ المواطنة التنظيمية لدى الادارييف في الجامعة, والتوصيات كما يمي:

 المحور الأوؿ "الأمف الوظيفي" :.التوصيات الخاصة ب1
الوظيفي لدى الادارييف في الجامعة مف خلبؿ وضع منيجية لتثبيت وضع آلية لزيادة الأمف  . أ

مفيومة ومقبولة مف قبؿ الموظفيف,  العقود المؤقتة تكوف عمى أسس واضحة, عادلة, مناسب,
وذلؾ لزيادة مستوى استقرار الموظفيف في الجامعة وضماف عدـ تركيـ لمعمؿ بشكؿ مفاجئ قد 
يؤثر سمباً عمى سير العمؿ في الدوائر المختمفة خاصةً الدوائر التي يحتاج الموظفوف الجدد 

 ؿ فييا دقة وأمانة عالية.فييا لتدريب طويؿ واكتساب ثقة المؤسسة قبؿ تولييـ أية أعما
وقؼ تعييف موظفيف جدد عمى بند العقد المؤقت حتى يتـ حؿ مشكمة الموظفيف القدامى  . ب

ما أف يتـ تثبيت الموظؼ في حاؿ ثبوت جدارتو واجتيازه دار قانوف يحدد مدة زمنية لمعقد اواص
بالسنوات تحت  للبختبارات والمقابلبت المناسبة أو يتـ انياء خدماتو, حتى لا يظؿ أسيراً 

 مسمى العقد المؤقت.
تحسيف رواتب موظفي العقد المؤقت لتوفير العيش الكريـ ليـ, دوف اضافة أعباء مالية عمى  . ت

موازنة الجامعة مف خلبؿ اعادة ىيكمة الوظائؼ والتخمص مف الوظائؼ الغير مبرر وجودىا, 
افآت كغيرىـ مف الموظفيف, ت والمكاضافة لتطبيؽ سمـ الرواتب وتوفير التأميف الصحي والبدلا

تشتت وذلؾ لكي يصؿ الموظؼ الى مرحمة مف الرضا والولاء تجعمو يركز عمى عممو بدلًا مف 
 جيده وفكره في توفير أساسيات الحياة.

تفعيؿ دور ديواف الموظفيف مف استخداـ وتعييف وانياء خدمة بحيث يكوف ىو الأساس في ىذه  . ث
مف أجؿ ضماف تطبيؽ الشفافية في و  ى درجة مف العدالةالأمور والمسيطر عمييا لتحقيؽ أعم

 .التعييف والبعد عف الأىواء الشخصية والسياسية
العمؿ عمى زيادة الأمف الوظيفي لدى الادارييف المثبتيف مف خلبؿ بناء جوانب القصور لدييـ  . ج

اقي تحقيؽ حقوقيـ الوظيفية كاممة كالمكافأة السنوية والكادر مثؿ ب-بالتدريب والتأىيؿ
فصؿ الجامعة عف الوضع السياسي كي يشعر الموظؼ -الجامعات الحكومية الفمسطينية

ومما سينعكس ايجاباً عمى أداء الجامعة ويرفع أسيميا بيف الجامعات  بالاستقرار في عممو
خاصة الجامعات الأىمية مثؿ الجامعة الاسلبمية  الفمسطينية ويجعميا تتميز بيف منافسييا

 .فمسطيفوجامعة الأزىر و 
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-مؤقت( أو مسماىـ)اداري-التمييز بيف العامميف أيا كاف نوع عقدىـ)دائـ عدـضرورة  . ح
عمى وضعيـ  مف أجؿ الوصوؿ لأعمى مستوى مف العدالة وضماف رضا الموظفيف أكاديمي(

 .ومسماىـ وبالتالي أمنيـ الوظيفي داخؿ الجامعة
يما والالتفات لمشاكؿ الادارييف في ضرورة تقرب الادارة مف موظفييا وفتح قنوات التواصؿ بين . خ

الجامعة حتى لا يشعر الموظؼ بالاىماؿ أو التيميش, مما سيؤدي في نياية المطاؼ لرفع 
 احساسو بالطمأنينة عمى وظيفتو وتحقيؽ حقوقو.

 " : سموؾ المواطنة التنظيمية " الثانيالمحور .التوصيات الخاصة ب2
الموظفيف مف خلبؿ عقد الندوات والاجتماعات الداعمة تنمية روح المواطنة التنظيمية لدى  . أ

 لرفع درجة الوعي وزيادة سموؾ المواطنة التنظيمية لدى الموظفيف.
الأخذ بعيف الاعتبار عند تقييـ الموظؼ مساىماتو الفردية التطوعية وتشجيعو عمى تبني مثؿ  . ب

مما  مكتسبات المنظمة بالانجاز والابتكار والتعاوف والحفاظ عمىىذه السموكيات والاشادة 
 .سيرفع الروح المعنوية لدى الموظؼ ويحفزه للبستمرار بيذه السموكيات

ايجاد مناخ تنظيمي يساعد الموظفيف عمى ممارسة سموؾ المواطنة التنظيمية عبر ربط  . ت
, وذلؾ لدفع الموظؼ المكافآت والحوافز بما يظيره العامموف مف سموؾ المواطنة التنظيمية

 .الاضافي التطوعي الأداء والانجاز في العمؿلمزيد مف 
الاىتماـ عند تصميـ الوظائؼ بأف تصمـ الوظيفة بطريقة ت شعر الموظؼ بأف عممو ميـ  . ث

للآخريف داخؿ المنظمة وخارجيا كما ىو ميـ بالنسبة لو, كذلؾ عمى المنظمة أف تتفيـ أف 
في العمؿ وخارجو, وىذا كمو  الموظؼ الاداري يبحث عف القبوؿ واقامة العلبقات مع الزملبء

 سيزيد مف سموكيات المواطنة التنظيمية ويحقؽ أىداؼ المنظمة ككؿ.
يجب عمى المسئوليف في الجامعة الاىتماـ بمفيوـ العقد النفسي والذي يحدد العلبقات  . ج

الاجتماعية بيف الأفراد والجامعة وعدـ الاقتصار عمى العقد الرسمي الذي يحدد العلبقة 
ة فقط بيف الأفراد ومنظماتيـ, مما يعزز الروابط بيف الموظؼ والجامعة ويدفعو الاقتصادي

 لمزيد مف العطاء والبذؿ حتى واف لـ يطمب منو ذلؾ.
تنمية العلبقات الاجتماعية في المنظمة وحفزىـ عمى المشاركة في الأنشطة والبرامج الثقافية  . ح

 والترفييية التي تقيميا المنظمة.
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 مية المقترحة:البحوث المستقب
فيما يمي عدد مف الدراسات المقترحة لممستقبؿ في مجاؿ الدراسة الحالية, والتي ارتأت الباحثة 
أىمية اجرائيا مف خلبؿ تطبيقيا لمدارسة الحالية وأيضا مف خلبؿ مراجعتيا لمدراسات السابقة, 

 والدراسات المقترحة كما يمي:
 التنظيمي لمعامميف في الجامعات الفمسطينية.دور الأمف الوظيفي في تحقيؽ الالتزاـ .1
 دور الأمف الوظيفي تحقيؽ الرضا الوظيفي لمعامميف في الجامعات الفمسطينية ..2
 محددات وآثار سموؾ المواطنة التنظيمية في الجامعات الفمسطينية..3
 أثر السمات الشخصية عمى سموؾ المواطنة التنظيمية في الجامعات الفمسطينية..4
 ادة دراسة نفس الموضوع كدراسة مقارنة بيف الجامعات في قطاع غزة.اع.5
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 المصادر والمراجع

 أولا : المراجع العربية 

 القرآن الكريم .1
 الكتب .2

 مطبعة أبناء , فمسطيف 2. طالقواعد المنيجية لبناء الاستبيان(. 2010لجرجاوي, زياد)ا
 الجراح.

 ( 2007علبقي, مدني عبدالقادر .)جدة : خوارزـ العممية 2. ط ادارة الموارد البشرية ,
     لمنشر والتوزيع.

 ( مجمع المغة العربية , ج2010المعجـ الوسيط )القاىرة , دار الدعوة لمنشر . 1 , 
 (.2003المغربي , كامؿ محمد.) دار .التنظيم في والجماعة الفرد سموك وأسس مفاىيم 

 الفكر لمنشر , الرباط .
 الرسائل العممية  .3

 (.2008بامعروؼ, وسيمة )رسالة الأمن الوظيفي والانتاجية في الأجيزة الحكومية .
 ماجستير غير منشورة, قسـ العموـ الادارية, جامعة الممؾ عبدالعزيز, جدة.

 (.2003حواس, أميرة محمد )ظيمية عمى العلاقة بين أثر الالتزام التنظيمي والثقة التن
. رسالة العدالة التنظيمية وسموكيات المواطنة التنظيمية بالتطبيق عمى البنوك التجارية

 ماجستير غير منشورة , جامعة القاىرة , ج.ـ.ع. 
 (.رسالة  الوظيفي الأمن الشخصية وانعكاساتيا عمى الصراعات  )2006 الخرب, محمد .

 ماجستير, كمية العموـ الادارية , جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية. الرياض.
 ( 2001الخميس, عبد الله ) علاقة خصائص الوظيفة بسموكيات المواطنة التنظيمية لدى

, رسالة دراسة ميدانية عمى الموظفين في الإدارة اليندسية بقوات الدفاع الجوي –الموظفين 
 منشورة , جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية , الرياض .ماجستير غير 

 (.2007خيرة, براؼ )رسالة ماجستير غير التمكين وأثره عمى سموك المواطنة التنظيمية ,
 منشورة, معيد العموـ التجارية والإقتصادية وعموـ التسيير, الجزائر.
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 (.2007السحيمات, ختاـ ) المدارس الثانوية سموك المواطنة التنظيمية لدى معممي
. أطروحة دكتوراه في فمسفة التربية. جامعة العربية العامة في الأردن وعلاقتو بأدائيم الوظيفي

 . لمدراسات العميا. الأردف
 ( , 2013الشمري ,عمشى.)  دور الإدارة الإلكترونية في تحقيق الأمن الوظيفي من

رسالة ماجستير غير  . الكريموجية نظر موظفي الإدارة العامة لجمعيات تحفيظ القرآن 
 منشورة , كمية العموـ الادارية. جامعة نايؼ لمعموـ الادارية والأمنية, الرياض.

 (2010صابريف أبوجاسر , ) أثر إدراك العاممين لمعدالة التنظيمية عمى أبعاد الأداء
 , رسالة ماجستير غير منشورة , الجامعة الاسلبمية.غزة . السياقي

 (.2013عركوؾ, طارؽ ) الأمن الوظيفي وأداء المعممين من وجية نظر المديرين
. رسالة ماجستير غير منشورة , كمية التربية. ومعممي التعميم العام بتعميم العاصمة المقدسة

 جامعة أـ القرى, مكة.
 ( .2008غواش , ىبة سلبمة ) الرضا الوظيفي لدى موظفي الادارات المختمفة وفق

رسالة ماجستير غير منشورة,  , تر ولولر . حالة دراسية عمى قطاع البنوك العامةنموذج بول
 الجامعة الاسلبمية, غزة .

 (.2011الفاضؿ, عبدالعزيز )الأمن عمى وانعكاساتو الوظيفي المسار وتنمية تخطيط 
ـ كمية العمو . رسالة ماجستير ,  والتعميم التربية وزارة في العاممين نظر وجية الوظيفي من

 الادارية , الرياض  .
 المجلات والدوريات والمؤتمرات: .4

 (.2011بف سالـ , آماؿ )تحميل دور "المستقبل الوظيفي" في تخفيض معدل البطالة .
ممخص لمداخمة في ممتقى دولي حوؿ استراتيجية الحكومة في القضاء عمى البطالة 

 الجزائر.وتحقيؽ التنمية المستدامة. 
 ( .2003حامد , سعيد شعباف ) أثر علاقة الفرد برئيسو وادراكو لمدعم التنظيمي كمتغيرين

, وسيطين عمى العلاقة بين العدالة التنظيمية وسموك المواطنة التنظيمي : دراسة ميدانية
 .61, ع 42مجمة المحاسبة والإدارة والتأميف , كمية التجارة , جامعة القاىرة , ج.ـ.ع, ـ 
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  سموك التطوع التنظيمي لدى أعضاء الييئات ( 2008اتب. سمطاف, سوزاف.)السعود, ر
, مجمة العموـ  التدريسية في الجامعات الاردنية وعلاقتو ببعض المتغيرات الديموغرافية

 .4, ع 9التربوية والنفسية , جامعة البحريف , ـ
 (2006شربتجي, اولغا )مواطنة العوامل المؤثرة في ممارسة العاممين لسموكيات ال

. مجمة بحوث جامعة حمب , ع  التنظيمية بالتطبيق عمى المشافي الامعية في سورية
44. 

 (مصطمحات الاقتصاد والمال والأعمال2008الصوص, سمير زىير ,) مجمة قمقيمية بيف .
 الأمس واليوـ الالكترونية. فمسطيف .

 (2002العامري , أحمد بف سالـ )يات وزارة الصحة سموك المواطنة التنظيمية في مستشف
, مجمة جامعة الممؾ عبد العزيز , الاقتصاد والإدارة , :دراسة إستطلاعية لآراء المديرين

 . 2, ع 16ـ
 ( .2003العامري , أحمد بف سالـ ) محددات و آثار سموك المواطنة التنظيمية في

 .2ع  17, مجمة جامعة الممؾ سعود , جامعة الممؾ سعد , ـ المنظمات
 صحيفة جازاف التربوية.الأمن الوظيفي وعلاقتو بالانتاجية(. 2012, محمد )العريشي . 

 المممكة العربية السعودية.
 (.2007العطوي , عامر عمى حسيف )مجمة أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقي .

 . 3,ع 9القادسية لمعموـ الإدارية والإقتصادية , جامعة القادسية , العراؽ  , ـ
 علاقة المواطنة التنظيمية مع التغير التحولي : ( 2005, فيمي خميفة صالح)الفيداوي

. مجمة العموـ الإدارية عماف , دراسة لتصورات موظفي الدوائر الحكومية في مدينة الكرك
 .2,ع 32ـ

 ,الحكومية الأجيزة في التنظيمية المواطنة سموك.(2008). محمد ثامر محارمة 
 .2 العدد ,48 المجمد  العامة, الإدارة "ميدانية -195.دراسة:القطرية

 (.2014معمري ,حمزة )مجمة العموـ سموك المواطنة التنظيمية كأداة لمفعالية التنظيمية .
 .46.ص 14الانسانية والاجتماعية في جامعة غرداية بالجزائر. العدد
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 المقابلات  .5
  الأقصى, غزة, مقابمة مع أ.نعيـ أبوسكراف, مساعد مدير شئوف الموظفيف في جامعة

 ـ.2015مارس  13صباحاً,  11الساعة 
  2مقابمة مع د.محمد عودة, عضو نقابة العامميف في جامعة الأقصى, غزة, الساعة 

 ـ.2015ابريؿ  24مساءً, 
 مواقع الانترنت .6
  (. تـ 13/02/2015.)2014الدليؿ الارشادي لمجامعات والكميات الفمسطينية في غزة لعاـ

 الاسترجاع مف 

http://www.mohe.ps/home/cms/uploads/2015/07/daleel2015.pdf 

 ( تـ الاسترجاع مف 01/12/2014موقع قناة الجزيرة الاخبارية .) 

http://aljazeera.net/NR/exeres/C96D1E8E-2B62-40E9-B62A-
9DCA93371CD8.htm?wbc_purpose=Basic 

 ( تـ الاسترجاع مف17/12/2014موقع مجمة أرابياف بيزنس الالكتروني .) 

http://www.a rabianbusiness.com/arabic/572984   

 (. تـ الاسترجاع مف19/04/2015عموـ الادارية )موقع جرسا لم 

http://www.gerasanews.com/print.php?id=161055 

 ( تـ الاسترجاع مف23/05/2015موقع الدكتور :عبد الحميد المغربي .) 

http://elmaghrby.com /researches /4.doc  

 ( تـ الاسترجاع مف15/04/2015موقع جامعة الأقصى .) 

http://www.alaqsa.edu.ps/ 

 

 

 

http://www.mohe.ps/home/cms/uploads/2015/07/daleel2015.pdf
http://aljazeera.net/NR/exeres/C96D1E8E-2B62-40E9-B62A-9DCA93371CD8.htm?wbc_purpose=Basic
http://aljazeera.net/NR/exeres/C96D1E8E-2B62-40E9-B62A-9DCA93371CD8.htm?wbc_purpose=Basic
http://www.gerasanews.com/print.php?id=161055
http://elmaghrby/
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 (1ممحق رقم)

 طمب تحكيم استبانة
 

 غزة -الإسلامية الجامعة
 العميا الدراسات عمادة

 التجارة ةيكم
 الأعمال إدارة قسم

 
 استبيانطمب تحكيم 

 
 الله,,,, حفظو                                 :/الدكتور

 وبركاتو,,, الله ورحمة عميكم السلام

 وىو دراستي بموضوع المتعمقة البيانات لجمع ةاكأد الاستبياف ىذا أيديكـ ببف أضع أف يشرفني    
 لدى موظفي جامعة ةمواطنة التنظيميدور الأمن الوظيفي في تحقيق سموك ال "عنوافتحت 

 في ريالماجست درجة عمى الحصوؿ لمتطمبات استكمالا وذلؾ" الأقصى "الاداريين" في قطاع غزة 
 لخبرتكـ ونظرًا الله, حفظو الروس أبو سامي الدكتور بإشراؼ ةيالاسلبم الجامعة مف الاعماؿ إدارة

 افادتي سيادتكـ مف أرجو لذا اف,يالاستب ىذا تحكيـ في مساىمتكـ يشرفني فإنو والعممية العممية
 والتعميؽ الدراسة, لموضوع لديكـ المرفؽ افيالاستب وفقرات المحاور ملبءمة مدى عف الرأي وابداء
 .مناسباً  ترونو ما اقتراح أو تعديؿ إلى تحتاج التي الفقرات عمى التعديؿ واجراء عمبيا

 

 ...تعاونكم حسن لكم أشكر
 وتفضموا بقبول فائق الاحترام والتقدير

 
 الباحثة                                                                      

 آية عبدالقادر صرصور
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 (2ممحق رقم)

 المحكمين أسماء

 

 مكان العمل المسمى الوظيفي الاسم م
 غزة -الجامعة الاسلامية نائب عميد كمية التجارة صافي سمير .د.أ 1
ادارة  -عضو ىيئة التدريس بكمية التجارة د.يوسف بحر 2

 الأعمال
 غزة -الجامعة الاسلامية

ادارة  -عضو ىيئة التدريس بكمية التجارة د.ياسر الشرفا 3
 الأعمال

 غزة -الجامعة الاسلامية

ادارة  -عضو ىيئة التدريس بكمية التجارة د.أكرم سمور 4
 الأعمال

 غزة -الجامعة الاسلامية

ادارة  -عضو ىيئة التدريس بكمية التجارة د.وسيم اليبيل 5
 الأعمال

 غزة -الجامعة الاسلامية

 الإدارية العلوم كلية عميد د.محمد فارس 6
 والاقتصادية

 غزة -الأزىرجامعة 

ادارة  -عضو ىيئة التدريس بكمية التجارة د.رامز بدير 7
 الأعمال

 غزة -جامعة الأزىر

ادارة  -عضو ىيئة التدريس بكمية التجارة د.مروان الأغا 8
 الأعمال

 غزة -جامعة الأزىر
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 (3ممحق رقم)
 الاستبانة

 غزة -الإسلامية الجامعة
 العميا الدراسات عمادة

 التجارة ةكمي
 الأعمال إدارة قسم

 
 استبيـــان

 

 .....الفاضمة الأخت/الفاضل الأخ

 وبركاتو,,, الله ورحمة عميكم السلام

لدى  ةدور الأمن الوظيفي في تحقيق سموك المواطنة التنظيمي "بعنواف دراسة بإعداد الباحثة تقوـ
 درجة عمى الحصوؿ لمتطمبات استكمالاوذلؾ  " موظفي جامعة الأقصى "الاداريين" في قطاع غزة

  .الإسلبمية الجامعة مف الاعماؿ إدارة في الماجستير

 كؿ في الحقيقي رأيؾ تعكس التي الاجابة واختيار ودقة بعناية الاستبانة فقرات بقراءة التكرـ الرجاء
 .فقط العممي البحث لأغراض ستستخدـ عمبيا الحصوؿ سيتـ سوؼ التي المعمومات بأف فقرة عمماً 

 

 ...تعاونكم حسن لكم أشكر
 

 وتفضموا بقبول فائق الاحترام والتقدير
 

 
 

 الباحثة                                                                      
 آية عبدالقادر صرصور
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 أولا : المعمومات الشخصية

 ثانيا :محاور الدراسة

 لدى الموظف الاداري في جامعة الاقصى المحور الأول : الأمن الوظيفي

أوافق  الفقرة الرقم
لا  محايد أوافق بشدة

 أوافق
لا أوافق 

 بشدة
      لأمان والاستقرار في عممي الحاليأشعر با    .1

2.  
أشعر بالراحة في عممي ولا أفكر بالبحث عن عمل في أي مكان 

 آخر
     

      أنا متأكد أني لن أتعرض لمفصل من العمل دون مبرر    .3

م لي مزايا لا أجدىا في مكان أعتقد أن عممي في الجامعة يقد  .4
 آخر

     

وضعا ماليا سيئا لن تتعرض وظيفتي ميما واجيت الجامعة   .5
 لمخطر

     

تساعدني الجامعة عمى بناء جوانب القصور لدي بالتدريب   .6
 التأىيل من خلال الدورات اللازمةو 

     

      كاممةأشعر بأن الجامعة تعمل عمى تحقيق حقوقي الوظيفية   .7
      عمى اشباع احتياجات العاممين بياتحرص إدارة الجامعة   .8
      عديد من الامتيازات لمعاممين بياتسعى الجامعة لتحقيق ال  .9

اممين أياً كان تحرص إدارة الجامعة عمى عدم التمييز بين الع  .10
 أو أي سبب آخر الجنس وأنوع العقد 

     

11.  
مقابل ما أقوم بو أشعر بالإنصاف في الأجر الذي أحصل عميو 

 من عمل
     

      ما أقدمو من عمل رقيات بناءً عمىأحصل عمى الت    .12
      مادية والمعنوية لتعزيز العاممينتستخدم الإدارة الحوافز ال  .13

 الجنس .1 ذكر                   أنثى    
 سنة 40أقل من-30سنة            30أقل من -25سنة                25أقل من     

 فأكثر 50سنة            50أقل من-40   
 العمر .2

 المؤىل العممي .3 دبموم                    بكالوريوس              ماجستير                   
 سنوات الخدمة .4 سنة فأكثر 15سنة      15أقل من  -11سنوات     10أقل من-5سنوات        5أقل من    
 نوع العقد .5 دائم                   مؤقت     
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أوافق  الفقرة الرقم
لا  محايد أوافق بشدة

 أوافق
لا أوافق 

 بشدة
      دثت لي إصابة عمل أحصل عمى تعويضح ما إذا    .14
      أستطيع التقدم بشكوى لممسئولين في الجامعة دون قمق    .15
      الجامعة يحقق طموحاتي المستقبميةأشعر بأن عممي في   .16
      مئن لمستقبمي الوظيفي في الجامعةمطأنا   .17
      أشعر بأني عضو فاعل في الجامعة  .18
      مرتفعة فيما يخص حياتي الوظيفية أشعر بأن معنوياتي  .19
      عي الوظيفي موضع احترام من الناسأشعر بأن موق  .20
      بأنني جزء من أسرة جامعة الأقصىأشعر   .21

 التنظيمية لدى الموظف الاداري في جامعة الاقصى سموك المواطنة:  الثانيالمحور 

أوافق  الفقرة الرقم
 بشدة

لا  محايد أوافق
 أوافق

لا أوافق 
 بشدة

 أولا : الايثار
      أقدم المساعدة لزملائي في العمل لمقيام بالميام الموكمة الييم  .1
      ن اجازتي لتمنح لغيري عند الحاجةأتنازل ع    .2

3.  
ي الجدد حتى دون أن يطمب مني ميمة زملائأعمل عمى تسييل 

 ذلك
     

      وجييات رؤسائي في العمل دون ترددأستجيب لت    .4
      تعاون مع رؤسائي لأداء الأعمـال عمـى أحسن وجوأ    .5

6.  
 المناسبة التى تساعدىم عمى أداء بالمعمومات يزملائ أزود

 أعماليم
     

 المطف والكياسة:  ثانيا
      عمى تفادي المشكلات قبل وقوعياص أحر     .7
      الآخرين في العمل أحترم خصوصيات وحقوق    .8
      احرص عمى التنسيق مع الآخرين لإنجاز العمل    .9
      ين في حال اتخاذ قرار يؤثر عمييمأتشاور مع زملائي الآخر   .10
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 (4محق رقم)م

 أسئمة المقابمة

 م:2015تم طرحيا عمى مساعد مدير شئون الموظفين في جامعة الأقصى عام الأسئمة التي 

 ما ىي مشكلبت الموظفيف الادارييف في الجامعة؟ .1
 ىؿ تعتقد أف موظفي العقود في جامعة الأقصى يحصموف عمى حقوقيـ الوظيفية كعامميف؟ .2
 كيؼ يؤثر نظاـ العقد المؤقت عمى أداء العامميف وعمى الجامعة ككؿ؟ .3
سس تقييـ الموظؼ الاداري في الجامعة وىؿ يتـ ادراج السموكيات الطوعية ضمف ما ىي أ .4

 نموذج التقييـ؟
ما ىي الظروؼ الحالية التي تمر بيا الجامعة بعد استقالة رئيسيا المكمؼ مف وزارة راـ  .5

 الله؟
 كيؼ تتعامؿ الادارة مع شكاوى ومطالب الموظؼ الاداري في الجامعة؟ .6

 م:2015في جامعة الأقصى عام  أحد أعضاء نقابة العاممينالأسئمة التي تم طرحيا عمى 

 ما ىو واقع الموظؼ الاداري في جامعة الأقصى . .1
 كيؼ تؤثر الأوضاع السياسية عمى الموظفيف بشكؿ عاـ وعمى الجامعة ككؿ؟ .2
 ا؟ما ىي السياسة المتبعة مف ادارة الجامعة لتثبيت الموظفيف العامميف لديي .3
كيؼ يمكف تنحية الجامعة عف التجاذبات الحاصمة منذ الانقساـ الفمسطيني؟ وىؿ ىناؾ  .4

 حموؿ في الافؽ؟
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