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 الفصل الأول: الإطار المنيجي لمدراسة

 

 مقدمة :

إن الفرد في المنظمات يعد من أىم الموارد الميمة في تطور أدائيا وخاصة في المنظمات الخدمية، فيو 

التفاعل مع المستحدثات الداخمة والخارجة لممنظمة، و مصدر من مصادرىا الميمة لأن لديو القدرة عمى 

يمكن القول بأن قدرة المنظمات عمى تحقيق أىدافيا يتوقف إلى حد كبير عمى نجاح الإدارة في تنمية 

 العلبقة بينيا وبين الأفراد العاممين لدييا.

ضمان استمرار القوى العاممة لذلك تيدف إدارة المنظمات المتقدمة إلى تنمية العالقة بينيا وبين أفرادىا ل

يجاد الدوافع لدييم في بذل المزيد من الجيد في الأداء، فمن الوسائل الميمة  ذات الكفاءات العالية، وا 

لتحقيق ذلك ىو تحقيق الرضا الوظيفي وتنمية مشاعر الولاء والسموك الانتمائي لدى الأفراد في 

 (  2010المنظمة.) زمار وبصيمة، 

يربط بين المنظمة والأفراد العاممين بيا، ويعتبر عاملب ىاما بحيث يعطيا  التنبؤ ببقائيم  فالولاء الوظيفي

في منظماتيم أو تركيم من أجل العمل في منظمات أخرى، بالإضافة إلى أنو كمما زاد شعور الأفراد 

ا منيم بأن أي بالولاء لوظائفيم ساعد ذلك عمى تقبميم ألي تغيير يكون في صالح المنظمة وتقدميا إيمان

 (2016ازدىار لممنظمة يعود عمييم بالخير.)كردش،
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لكونو أكثر  كما يؤثر الولاء الوظيفي في الأداء الاقتصادي العام لممنظمات أياً كان قطاع نشاطيا،

اعتمادا عمى المشاركة والالتزام وولاء الأفراد ورضاىم، فيو مصدر أساسي لممنظمات، وخاصة في سياق 

تصادية المتعمقة بين العمل والعاممين، بالإضافة الى أن تفاني الموظف في العمل واستثماره التوترات الاق

تمك المنظمة ويعطي أيضا أثار إيجابية  العاطفي وانتظامو والتزامو بالمنظمة يعد أمرا ميما في زيادة عمر

 ) Guilon&Cezanne, 2014) .تعزز الولاء الوظيفي لتمك المنظمة

 السابقة:الدراسات  1-1

 الدَّراسات العربيَّة:

ولاء التنظيمي لدى التسويق الداخمي في تعزيز ال أثر معنوي( بعنوان : 0201دراسة )محمد,  -1

 )دراسة حالة المستشفيات الاستشفائية التابعة لمقطاع العام بولاية غرداية(. العاممين

التسويق الداخمي بأبعاده ) التمكين،  أثر معنويتيدف ىذه الدراسة إلى إبراز  الأىداف: -

التدريب، التحفيز والاتصال الداخمي( في تعزيز الولاء التنظيمي من خلبل الرضا الوظيفي 

في المؤسسات الاستشفائية )غرداية، متميمي، المنيعة( التابعة لمقطاع الصحي العام بولاية 

 غرداية.

تم استعمال الاستبيان كأداة لجمع المعمومات والاعتماد عمى المنيج الوصفي  المنيجية: -

 .SPSS V22التحميمي، ومعالجة المعطيات المجمعة باستخدام برنامج 

تبين أن ىناك أثر لتطبيق ممارسات التسويق الداخمي بأبعاده )التمكين، التحفيز،  النتائج : -

تنظيمي في المؤسسات الاستشفائية محل الدراسة، التدريب، الاتصال الداخمي( عمى الولاء ال
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وكذلك وجود أثر لبعد الرضا الوظيفي عمى الولاء التنظيمي، كما تم التوصل إلى وساطة 

الرضا الوظيفي بين التسويق الداخمي والولاء التنظيمي وساطة جزئية في المؤسسات محل 

ينة حول الولاء التنظيمي تعزى الدراسة، ووجود فروق ذو دلالة إحصائية لإجابات أفراد الع

 لمتغيرات الشخصية والسن والخبرة.

( بعنوان: التسويق الداخمي وأثره في الرضا الوظيفي )بحث 0219دراسة ) البمداوي, الزىيري,  -0

 تطبيقي في شركات التأمين العراقية العامة(.

ييدف البحث إلى تحميل علبقة الارتباط والأثر بين إجراءات التسويق الداخمي الأىداف:  -

والرضا الوظيفي، من وجية نظر العاممين. لمكشف عن مدى  تبني الشركات المبحوثة 

 لمتسويق الداخمي بشكل كمي أو جزئي.

تم اختيار قطاع التأمين الحكومي كمجال لمبحث، واختيرت شركتان )شركة  المنيجية: -

(موظفا 255تأمين الوطنية العامة وشركة التأمين العراقية العامة( مجتمعا لمدارسة، واختير )ال

يعممون في مختمف فروع وأقسام التأمين المتخصصة، فضلب عن قسمي التسويق والتخطيط. 

 اعتمد البحث عمى مقياس ليكرت الخماسي.

التسويق الداخمي في الرضا  لإجراءاتعلبقة ارتباط وتأثير أكدت النتائج وجود  النتائج : -

بنسبة أعمى من  الوظيفي، وتقديم الشركات مجتمع البحث الدعم والاىتمام للبتصال والتحفيز

 التمكين والتدريب.

( بعنوان: أثر التسويق الداخمي عمى الرضا الوظيفي )دراسة 0218دراسة )عبد القادر, نصيرة, -3

 تطبيقية عمى مستوى الصندوق الوطني لمتقاعد(
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تيدف إلى تحديد وقياس أثر مكونات التسويق الداخمي ) اختيار العاممين، ىداف: الأ -

التطوير، التحفيز، الاتصالات الداخمية والتمكين( في العلبقة بين التسويق الداخمي والرضا 

 الوظيفي(.

 موظف، واتباع المنيج الوصفي التحميمي. 35تم تصميم استبيان وتوزيعو عمى  المنيجية: -

 تبين أن التسويق الداخمي لو أثر إيجابي عمى الرضا الوظيفي. النتائج: -

ثر الرضا الوظيفي أعضاء الييئة الإدارية عمى الولاء أ ( بعنوان: 0218النوافعة, دراسة )     -4

 الوظيفي في الجامعات الأردنية الخاصة.

بمتغيراتو الكشف عن أثر الرضا الوظيفي لأعضاء الييئة الإدارية  تيدف الدراسةالأىداف :  -

)النمو الوظيفي، التحفيز، بيئة العمل، الميام الوظيفية(عمى الولاء الوظيفي بمتغيراتو 

)الانتماء، المشاركة في العمل، الالتزام التنظيمي، والثقة في الإدارة( في الجامعات الأردنية 

 الخاصة.

ستبانة أداة تم بناء نموذج لمتغيرات القياس من دراسات سابقة، ثم طورت االمنيجية :  -

 لأغراضاستبانة صالحة  (96( وتم استرجاع )217)لمدراسة، حيث بمغ مجتمع الدراسة 

 الدراسة، وبعد ذلك تم تحميل ىذه البيانات باستخدام المنيج الوصفي التحميمي وبرنامج

spss. 

ظيرت نتائج ىذه الدراسة بأن مستوى الرضا الوظيفي والولاء الوظيفي في النتائج : أ -

الجامعات الأردنية الخاصة في عمان كان بدرجة متوسطة، وأن ىناك أثر لمرضا الوظيفي 

 بمتغيراتو عمى الولاء الوظيفي.



 

5 

 الدراسات الأجنبية :

 بعنوان:(Abd-Elmageed,Abd-Allah,Hizah,2021)دراسة  -1

Organizational Commitment of Employees in Airlines.Internal 

Marketing and its Impact on the  

التسويق الداخمي وأثره عمى الالتزام التنظيمي لمعاممين في الخطوط  العنوان بالمغة العربية:

 .الجوية

التحقيق في تأثير عناصر مزيج التسويق الداخمي )المنتج إلى  تيدف الدراسة  الأىداف : -

التوزيع الداخمي ، الأفراد الداخميون ، الداخمي ، السعر الداخمي ، الترويج الداخمي ، 

العمميات الداخمية والأدلة المادية الداخمية( عمى الالتزام التنظيمي لمموظفين لشركات الطيران 

 في مصر.

لكترونياً في  المنيجية: - شركة طيران  18تم استخدام نماذج الاستبيان وتوزيعيا عمى الورق وا 

 وارتباط بيرسون وتحميل الانحدار لإيجاد نتائجفي مصر.  تم استخدام الإحصاء الوصفي 

 البحث.

عناصر التسويق الداخمي )المنتج الداخمي ، السعر الداخمي ، الترويج أن تبين  النتائج: -

الداخمي ، الأشخاص الداخميون ، العمميات الداخمية( ليا تأثير ذو دلالة إحصائية عمى التزام 

 .الموظف التنظيمي في شركات الطيران
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 Internal( بعنوان:   CHASANAH, SUYANTO , ISTANTO ,2021سة )درا -2

Marketing in Its Influence   on Organizational Commitment(the 

Mediation of Job Satisfaction and Organizational Justice.) 

وساطة الرضا العنوان بالمغة العربية: التسويق الداخمي في تأثيره عمى الالتزام التنظيمي) 

 الوظيفي والعدالة التنظيمية(.

ييدف إلى دراسة نموذج الالتزام التنظيمي لممحاضرين الجامعيين الخاصين  الأىداف: -

في إندونيسيا، باستخدام ثلبثة متغيرات مستقمة، وىي التسويق الداخمي والرضا الوظيفي 

 والعدالة التنظيمية.

محاضر جامعي خاص  200ريقة المسح عمى تم جمع البيانات من خلبل ط المنيجية: -

(PTS في إطار مؤسسات خدمات التعميم العالي التي تغطي )منطقة في إندونيسيا.  14

)نموذج المعادلة الييكمية(  SEM)المربعات الصغرى الجزئية( ، تم استخدام  PLSبمساعدة 

 لمعالجة البيانات التي تم جمعيا.

أظيرت النتائج أن العدالة التنظيمية والتسويق الداخمي ليس ليما تأثير مباشر  النتائج: -

عمى الالتزام التنظيمي، و أن العدالة التنظيمية والرضا الوظيفي ثبت أنيما وسطاء في 

 العلبقة بين التسويق الداخمي والالتزام التنظيمي.

 INTERNAL MARKETING, JOB( بعنوان: Maung,2020دراسة) -3

SATISFACTION AND EMPLOYEE COMMITMENT OF HOTEL 

INDUSTRY IN MANDALAY, MYANMAR . 

العنوان بالمغة العربية: التسويق الداخمي ورضا الوظائف والتزام الموظف بصناعة الفنادق 

 في ماندالاي, ميانمار.



 

7 

ممارسات التسويق الداخمي  أثر معنويتيدف الدراسة إلى التعرف عمى الأىداف:  -

 وتأثيرىا عمى الرضا الوظيفي والتزام الموظف.

مجموعة  314استبانة منظّمة عمى المبحوثين. تم تضمين  380تم توزيع  المنيجية: -

كاممة من الاستبيانات في التحميل. كالتحميل الرئيسي ، تم استخدام نمذجة معادلة الييكل 

(SEMمع العلبقات الييكمية الخ ).طية 

أظيرت النتائج أن ممارسات التسويق الداخمي )التدريب والتطوير، التحفيز  النتائج: -

والمكافآت، تمكين الموظفين، التواصل الداخمي( ليا تأثيرات مباشرة ميمة عمى الرضا 

الوظيفي لمموظفين وتأثيرات غير مباشرة عمى التزام الموظف. بالإضافة إلى ذلك، لمرضا 

مباشر كبير عمى التزام الموظف. الرضا الوظيفي يتوسط بشكل كامل العلبقة الوظيفي تأثير 

بين التسويق الداخمي والتزام الموظف. بدون الرضا الوظيفي، لا يمكن لممارسات التسويق 

 الداخمي وحدىا أن تخمق التزام الموظف.

 Impact of Internal Marketing( بعنوان: Khajuria,2018دراسة )-4

Practices on Employee Satisfaction( A case study of State Bank of 

India). 

العنوان بالمغة العربية: تأثير ممارسات التسويق الداخمي عمى رضا الموظفين )دراسة حالة 

  لبنك الدولة اليندي بانكاج خاجوريا(.

 تيدف إلى دراسة تأثير ممارسات السوق الداخمية عمى رضا الموظفين.الأىداف: 
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يعممون في بنك موظفًا  40تم جمع بيانات الدراسة من خلبل استبيانات منظمة من  المنيجية:

 الدولة اليندي، و تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي.

مع و أشارت نتائج الدراسة إلى وجود علبقة بين أبعاد التسويق الداخمي ورضا الموظفين،  النتائج:

 ة ىي أثمن الأصول لأي مؤسسة.الأخذ في الاعتبار أن الموارد البشري

 والجدول التالي يوضح أوجو التشابو والاختلبف بين دراستنا والدراسات السابقة :

 الاختلاف التشابو العنوان الباحث
(2021محمد،  التسويق  أثر معنوي  (

الداخمي في تعزيز الولاء 
التنظيمي لدى العاممين 
)دراسة حالة 
المستشفيات الاستشفائية 
التابعة لمقطاع العام 
 بولاية  غرادية. 

المنيجية المتبعة   المتغير المستقل
 والأسموب الاحصائي 

البمداوي، الزىيري، )
2019) 

التسويق الداخمي وأثره 
في الرضا الوظيفي 

تطبيقي في )بحث 
شركات التأمين العراقية 
 العامة(.

 المتغير التابع   المتغير المستقل

عبد القادر، 
( 2018نصيرة، ) 

أثر التسويق الداخمي 
عمى الرضا الوظيفي 
)دراسة تطبيقية عمى 
مستوى الصندوق 
 الوطني لمتقاعد(

المتغير التابع والبيئة  المتغير المستقل
 التطبيقية
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(2018)النوافعة، أثر الرضا الوظيفي   
أعضاء الييئة الإدارية 
عمى الولاء الوظيفي في 
الجامعات الأردنية 
 الخاصة

 المنيجية المتبعة المتغير التابع         

(Abd-

Elmageed,Abd-

Allah,Hizah,2021 

 وأثره الداخمي التسويق 
 التنظيمي الالتزام عمى

 الخطوط في لمعاممين
 .الجوية

 
 

والأداة المتغير المستقل 
 الاحصائية

 المتغير التابع

CHASANAH, 

SUYANTO , 

ISTANTO ,2021   

 في الداخمي التسويق
 الالتزام عمى تأثيره

 الرضا وساطة)التنظيمي
 الوظيفي والعدالة

 (.التنظيمية

 المنيجية المتبعة المتغير المستقل

Maung,2020 ورضا الداخمي التسويق 
 الوظائف والتزام

 بصناعة الموظف
 ماندالاي، في الفنادق
 ميانمار

 المتغير التابع طريقة الاستبيان

Khajuria,2018 التسويق ممارسات تأثير 
 رضا عمى الداخمي
 حالة دراسة) الموظفين

 اليندي الدولة لبنك
 (.خاجوريا بانكاج

الطريقة الاحصائية  المتغير المستقل
 المتبعة

 المصدر : من اعداد الباحثان
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 : مشكمة البحث 1-0

قام الباحثان بدراسة استطلبعية لجامعة المنارة الخاصة كون الباحثان من طلبب الجامعة المذكورة وتم 

 مقابمة بعض الموظفين الإداريين وتم طرح مجموعة من التساؤلات وتوصموا لمجموعة من النتائج :

 .ان عمل عالية جداً أثر معنويوجود حركة  -

 .والحوافزأشار العاممون إلى انخفاض الرواتب  -

  .معدل سنوات الخبرة منخفض ولا يتجاوز السنتان -

 .ات التدريبية لمعاممينثر معنويقمة الأ -

 .ضعف المشاركة في العمل ومركزية اتخاذ القرارات -

 استعداد الموظف لترك الجامعة في حال توفر فرصة تحقق عائد مادي أعمى . -

ونلبحظ أن بعض ىذه المؤشرات يخص متغير التسويق الداخمي وبعضيا الأخر مرتبط بالولاء الوظيفي  

لمتسويق الداخمي أثر عمى  أن عمى الدراسات السابقة وجدنا في بعض الدراسات الباحثان طلبعومن ا

 :التالي البحث الموضحة في التساؤلالولاء الوظيفي في غالبية المنظمات ومن ىنا تولدت مشكمة 

 (؟ اللاذقية لمتسويق الداخمي عمى الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة في أثر معنويىل ىناك )

 ويتفرع عنيا الأسئمة البحثية التالية : 
 في الجامعات الخاصة في اللبذقية ؟ الولاء الوظيفي عمى لمتمكين أثر معنويىل ىناك  -
 الوظيفي في الجامعات الخاصة في اللبذقية ؟عمى الولاء لمتدريب  أثر معنويىل ىناك  -
 عمى الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة في اللبذقية ؟لمتحفيز  أثر معنويىل ىناك  -
 عمى الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة في اللبذقية ؟للبتصال  أثر معنويىل ىناك  -
جامعات الخاصة في عمى الولاء الوظيفي في اللاختيار العاممين  أثر معنويىل ىناك  -

 اللبذقية ؟
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في  تسويق الداخمي في الولاء الوظيفي بين الجامعات الخاصةلم معنويالثر الأىل يختمف  -
 اللبذقية ؟

 

 فرضيات البحث : 1-3

 للئجابة عمى التساؤلات السابقة قمنا بصياغة الفرضيات التالية :  

 الفرضية الرئيسة الأولى :

- HO  : لمتسويق الداخمي في تحسين الولاء الوظيفي في الجامعات  أثر معنويلا يوجد

 الخاصة في اللبذقية .

 ويتفرع عنيا خمسة فرضيات فرعية حسب أبعاد التسويق الداخمي :

1- H01  في اللبذقية لمتمكين عمى الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة أثر معنوي: لا يوجد . 

2- H02  في اللبذقيةلمتدريب عمى الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة  أثر معنوي: لا يوجد. 

3- H03  في اللبذقيةلمتحفيز عمى الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة  أثر معنوي: لا يوجد. 

4- H04  في للبتصال الداخمي عمى الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة  أثر معنوي: لا يوجد

 .اللبذقية

5- H05  في لاختيار العاممين عمى الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة  أثر معنوي: لا يوجد

 .اللبذقية

 الفرضية الرئيسة الثانية :

- HO  تسويق الداخمي في تحسين  الولاء الوظيفي بين الجامعات لممعنوي الثر الألا يختمف

 الخاصة في اللبذقية
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 أىمية الدراسة : 4-1

تنبع أىميتو من خلبل دراسة مفاىيم وأساليب إدارية مؤثرة في عمم الإدارة  ية النظرية :حمن النا 

وأىميتيم في المنظمات وتقديم الايجابيات والنتائج المترتبة والتعريف بالتسويق الداخمي والولاء الوظيفي  

 عمى تطبيقيم.

مي في تحقيق الولاء تكمن أىمية البحث في التوصل الى الى أثر التسويق الداخمن الناحية العممية : 

الوظيفي في الجامعات الخاصة في محافظة اللبذقية ويتوقع من البحث تقديم توصيات لتعزيز الولاء 

 الوظيفي لمعاممين في ىذه الجامعات من خلبل التسويق الداخمي فييا.

 أىداف الدراسة :  1-5
 تيدف الى : 

 التمكين في الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة مجتمع البحث. أثرالتعرف عمى  -

 التدريب في الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة مجتمع البحث. أثرالتعرف عمى  -

 التحفيز في الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة مجتمع البحث. أثرالتعرف عمى  -

 الجامعات الخاصة مجتمع البحث. الاتصال الداخمي في الولاء الوظيفي في أثرالتعرف عمى  -

 اختيار العاممين في الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة مجتمع البحث.أثر التعرف عمى  -

 مجتمع البحث.ضمن مدى اختلبف أبعاد التسويق الداخمي بين الجامعات الخاصة  تحديد  -
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 نموذج الدراسة : 1-6

 التسويق الداخمي. المتغير المستقل :
  الولاء الوظيفي.المتغير التابع    : 

 
 يوضح ذلك : (1والشكل رقم )

 
 
 

H1 
 

H2 
H3 

H6 H4 
H5 

 
 

 
 
 

 المصدر : من اعداد الباحثان 
التابع والتي تشكل يتضح من الشكل السابق العلبقة بين المتغيرات المستقمة والمتغير  -

 الفرضيات الخمس الأولى .

وىي  تضح علبقة الفروق الاحصائية بين المتغيرات مجتمعة بين كل جامعة عمى حدىتكما  -

 . تشكل الفرضية السادسة

 أبعاد التسويق الداخلي

 التمكين 

 التدريب 

 التحفيز 

 الاتصال الداخلي

 اختيار العاملين

 الولاء الوظيفي
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 الفصل الثاني: الإطار النظري لمدراسة

 

 المبحث الأول: مفاىيم أساسية في التسويق الداخمي 

 

 : مقدمة

القرن ثة والذي ظير في ثمانينيات الداخمي من المفاىيم التسويقية الحدييعد مصطمح التسويق 

العشرين لمحاكاة التسويق التقميدي وسحب العلبقة بين المنظمة  والعملبء عمى العلبقة بين 

، فكما تحاول المنظمات تقديم الأفضل لعملبئيا تحاول بنفس الوقت تسييل وبناء العاممين 

 العلبقة مع العاممين. 

( (Rafiq& Ahmad, 2000, p449 

وظير مفيوم التسويق الداخمي ليكون واحدة من الأدوات التي ساىمت في تحسين الجودة 

والنوعية في المؤسسات الخدمية، والتسويق الداخمي ينظر للؤعمال التي يقوم بيا الموظفون عمى 

ب أن تركز اىتماماتيا أنيا منتجات داخمية، وأن الموظفين ىم زبائن داخميين، وأن المؤسسة يج

عمى احتياجات الموظفين، وتحاول إشباعيا، لكي تضمن موظفين ذات كفاءة عالية تساىم في 

 (2014إرضاء الزبائن. )وادي، 
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 تعريف التسويق الداخمي:  0-1-1

  التسويق الداخمي مجموعة من الممارسات توجو إلى كل أفراد المنظمة وتتمثل في تدريب

وتقييميم فضال عن فيم واضح لرسالة وأىداف المنظمة من أجل تحسين ومكافأة العاممين 

  . (Johnson,1986, p227)أداء العاممين

  وقد عرفو Cahill  لإشباع رغباتيم  لبمعاممة العاممين بأنيم زبائن فع استراتيجيةبأنو

واحتياجاتيم وممارسة عمميات التدريب والتطوير عمييم بيدف رفع مستوى 

 . (Cahill,1996,P15)أدائيم

  وىو أيضا استخدام المنظور التسويقي لإدارة العاممين في المنظمة وتنمية مياراتيم لكي

يكونوا قادرين عمى تقديم أفضل الخدمات وخمق علبقات طيبة مع الزبائن وبالتالي تحقيق 

و يحقق أثر معنوياليدف الذي تسعى المنظمة لتحقيقو ألا وىو رضا الزبائن والذي ب

  (2009،246الربحية. )الطائي والعلبق،

ابعاد التسويق الداخمي : 0-1-0  

 (Conger and Kanungo,2013,p95)التمكين : -1

 التيىو عممية تعزيز الشعور بالكفاءة الذاتية بين اعضاء المنظمة من خلبل تحديد الظروف 

تؤدي الى قصور في الاداء و العمل عمى إزالة العوائق الرسمية، و ذلك بتوفير و تزويد العامل 

    بالمعمومات اللبزمة  و  الفعالة.

 و عميو فالتمكين يمثل ممارسة و فسمفة إدارية  تتمثل من بين فوائده :  
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لكون ان التمكين جودة القرارات :  يساعد التمكين في تحسين القرارات المتخذة و ذلك  -

مساعدة العاممين في اتخاذ القرار باعتبارىم الأقرب الى الزبائن  و أماكن الإنتاج و يعرفون 

  في أغمب الأحيان أماكن القصور و إدراكيم لأماكن القوة.

الالتزام بالقرارات: ينظر العاممون عمى أنيم مساىمون في القرارات فيم يشعرون بالمسؤولية  -

ك القرار، و بالتالي تقل مقاومتيم لمتغيير و تكون دافعيتيم أكثر اتجاه  تطبيق اتجاه إنجاح ذل

 القرارات.

تطوير العاممين: يمنح التمكين العاممين فرصة لتحسين مياراتيم في اتخاذ القرار و شعورىم  -

 بالمسؤولية و اىميتيم داخل التنظيم و بالتالي الاستعداد اكثر لممسؤوليات الاعمى.

ممين بالرضا باعتباره يمنحيم سمطة العاممين : فالتمكين يحسن من شعور العا تحقيق رضا -

)انترواس ومعايعة،  في أوضاع كان يشعر فييا سابقا بالعجز، و مساىمتو فييا بقرارتو.

 (50،ص2008

التدريب:  -0  

نشاط مخطط ييدف إلى تزويد الأفراد بمجموعة من المعمومات والميارات ، التي تؤدي 

زيادة معدلات أداء الأفراد في عمميم بما أنو يتضمن تنمية النواحي المتعمقة إلى 

باتجاىات الأفراد المتدربين ، نحو تأييد سياسات و أىداف المنظمة وكذلك التعاون مع 

الرؤساء والزملبء و تنمية روح العمل و تبادل المنافع بين المنظمة و العاممين.)عبد 

(103،ص2002الباقي،  

  (86،ص2015)منير،لعممية التدريب في : لأىداف الأساسيةوترتكز ا
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زيادة في الإنتاج : وتشمل الكم والكيف في جودة الانتاج من خلبل تدريب العاممين في ال -

تقان   العمل المنوط بيم التحكم وا 

الاقتصاد في النفقات : حيث يعمل التدريب عمى تمكين العاممين من حسن استعماليم للآلات  -

ليا ، وحسن التعامل مع الأعمال الخطيرة مما يقمل من حوادث المينية وتوقف طبقا لأصو 

 لتدريب تكون أكثر من النفقة عمييا العمل ، وكذلك مردودية ا

ان العمل : حيث تعمل البرامج التدريبية عمى تمكن العمال من مياميم أثر معنويالتقميل من  -

استقرار وثبات حياتيم المينية وىذا يزيد في مما يزيد من الرضا الوظيفي ،مما ينعكس عمى 

 رغبتيم في خدمة المنظمة.

تخفيض حوادث العمل : حوادث العمل ىي نتيجة الخطأ في التعامل سواء مع المعدات  -

والآلات والحوادث الطارئة مما يستدع تدخل البرامج التدريبية في تدريب العاممين عمى التعامل 

 مع ىذه الظروف.

يم واستقراره : ميارات العمال المتعددة و كفأتيم في أداء مياميم ىم في الحقيقة استمرار التنظ -

 .أصل استثماري في التنظيم يساعد عمى استقراره

 

التحفيز :  -3 

كبيرا من  اىتماما يعد التحفيز من الأبعاد الرئيسية في موضوع التسويق الداخمي و الذي لقيا

لا قسط وافيا من البحث و التمحيص و يعرف عمى انو تشجيع الأفراد ناطرف الباحثين و 
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،ص 2016. )مرازقة، واستنياض ىمميم لكي ينشطوا في العمل من اجل تحقيق أىداف المنظمة

137)  

 (330،ص1979)السممي، و تقسم الحوافز إلى : 

جة معنوية حوافز معنوية : وىي جميع المثيرات غير المادية والتي تستيدف إلى إشباع حا -

كحاجة إثبات الذات أو الحاجة إلى تبوء مكانة اجتماعية وتتمثل أشكاليا غالبا في )الوظيفة 

 ( المناسبة ، فرص التدريب والتعميم ، فرص التقدم الوظيفي ، الخطابات التشجيعية

ا الحوافز المادية : ىي جميع المثيرات المادية وىي التي تيدف إلى حث الأفراد لمقيام بفعل م -

، وغالبا الحوافز المادية مرتبطة بالدخل وتتمثل أشكاليا في)الأجر ، الجوائز و 

الاعانات....(.الحوافز الوقائية: يقصد بيا الحوافز التي تحافظ عمى مستوى الأداء وتمنعو من 

التدىور ، ولكنيا في ذاتيا لا تؤدي لتحسن الأداء وتتمثل في )ظروف العمل المريحة ، مكان 

 ( . صحي ، ساعات العمل المريحةالعمل ال

 :الاتصال الداخمي 4-

يعتبر الاتصال الداخمي من بين الأبعاد التي اتفق عمييا اغمب الباحثين الذين تناولوا في دراساتيم 

موضوع التسويق الداخمي ، حيث يمثل الاتصال الداخمي جميع أشكال الاتصالات الرسمية وغير الرسمية 

داخل المنظمة وعمى جميع المستويات ، ويعرف عمى انو العممية التي يتم بيا نقل التي تتم بين الأفراد 

المعمومات والمعاني والأفكار من شخص إلى أخر أو آخرين بصور ة تحقق الأىداف المنشودة في 

 (.35،ص2009المنشاة أو في أي جماعة من الناس ذات نشاط اجتماعي.)الوليد،



 

19 

 (2010،ص2006)محمد، ممية الاتصال :تتكون عممية الاتصال من عناصر ع

المصدر : وىو عبارة المنبع أو الباعث لعممية الاتصال وىو الطرف الذي تبدأ بو العممية  -

 بغرض نقل معمومات أو تعميمات لطرف الأخر.

 الرسالة : وىي عبارة عن مضمون وفحوى عممية الاتصال وىي تتمثل غالبا في القرارات، -

 لتي يريد المرسل إيصاليا.التعميمات ، التوجييات ا

وسيمة الاتصال : وتعتبر القناة المستخدمة في نقل مضمون الرسالة وتتخذ عدة أشكال مختمفة  -

كالاتصال داخل الاجتماعات، أو عن طريق الرسائل المكتوبة، أو عبر الياتف، البريد 

يمة الاتصال الالكتروني، أو عن طريق التبادل الكممات والعبارات بشكل مباشر، وتختمف وس

 باختلبف مضمون الرسالة و باختلبف الأطراف.

 المستقبل : وىو الطرف الذي تكون الرسالة مرسل إليو. -

الاستجابة واسترجاع المعمومة: وىو الأثر الناتج عن عممية الاتصال لدى مستقبميا ومدى  -

 استجابتو ليا وىل توافق اليدف الذي حدده المرسل.

: يمثل العنصر البشري الجية الأساسية في إنتاج وتقديم الخدمات بشكل عام. العاممين اختيار  -3

وبيم تنعكس جودة الخدمة والصورة الذىنية عند الزبون، و ليذا وجب اختيار الأفراد الأكفاء 

ووفق أسس عممية و سميمة حيث أن الاختيار السميم لابد أن يمر بتحديد عدد ونوع الأفراد 

ه الخطوة التوصيف الكامل للؤعمال التي تدخل في نطاق ووظيفة مقدم ذھالمطموبين وتتطمب 

 (2010الخدمة وكذا تحديد النتائج المنتظرة. )أبو رحمة، 

 (:102،ص2012)سعود،أىمية التسويق الداخمي 0-1-3
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 تحقيق اىداف عميو يترتب مما البشري المورد ورغبات  حاجات إشباع في الداخمي التسويق اىمية تكمن

 حيث الخدمات مجال في يتعمق فيما خاصة العاممين بالمنظمة و العملبء بين التفاعل  عممية و المنظمة

 ييدف التسويق الداخمي إلى : 

استقطاب و المحافظة عمى أفضل العاممين و حثيم عمى أداء مياميم بشكل مناسب من خلبل  -1

 داخمي لمعاممين.تطبيق كل من فمسمفة و أساليب التسويق الخارجي عمى السوق ال

تيدف استراتيجية  التسويق الداخمي إلى  تطوير معرفة كل من العميل الداخمي و العميل  -2

 الخارجي و إزالة كل المعوقات الوظيفية .

 (40،ص2002)الصحن،خصائص التسويق الداخمي 0-1-4

من خلبل توجو  مستقبمي وطريقة لمتفكير ينظر إلى تحقيق الأرباح لممنظمة في الأمد الطويل  -

 التوجو  نحو الزبون ونحو الموظف بشكل متوافق.

دارية تعمل عمى التكامل بين الأنشطة الوظيفية لممنظمة. -  كونو فمسفة تنظيمية وا 

يعد عممية اجتماعية متجاوزا لإشباع الحاجات المادية لمعاممين ،إذ انو يعمل عمى توفير  -

 الأمن والاستقرار.

(40،ص2002)الصحن،أىداف التسويق الداخمي : 0-1-5  

تعددت أىداف التسويق الداخمي بحسب طبيعة نشاط المنظمات وتختمف من منظمة لأخرى وغالب ما 

تتمثل أىدافو في كونو فمسفة مفادىا أن المنظمة تعمل عمى كسب ولاء العميل الداخمي من خلبل سياسة 
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و عمى أثر معنويىذا ما ينعكس بتنتيجيا وتوجو تتبناه بما يجعمو يساىم في إرضاء العميل الخارجي ، 

 نجاح المنظمة ، وعموما نجد أىداف التسويق الداخمي تتمثل في :

مساعدة العاممين عمى فيم واستيعاب رسالة المنظمة وأىدافيا ونظـام وأسـاليب العمـل المطبقة  -

 داخل المنظمة.

ثارة دافعتييم نحو إنجاز وظائفيم بكفاءة، و تغير مـو  - اقفيم و سـموكياتيم تجاه تحفيز العاممين وا 

 الزبائن وخاصة من ىم عمى اتصال مباشر مع الزبائن.

 .اكتساب التزام الموظفين اتجاه خطط و استراتيجيات و ثقافة المنظمة -

 يعمل عمى المساعدة في بناء ثقافة تنظيمية ترتكز عمى خدمة الزبـون و جـودة الخدمـة. -

اعتدنا عمل الأشياء بيا إلى العمل بالطريقة التـي إدارة التغيرات للبنتقال من الطريقة التي  -

 نرغب القيام بيا حتى نحقق النجاح.

يعمل عمى المساعدة في بناء ثقافة تنظيمية ترتكز عمى خدمة الزبـون و جـودة الخدمـة وبذلك  -

 فيو يؤدي إلى الحفاظ عمى معايير الجودة في تسميم الخدمات.

والأعمال المنوطة بيم ، و  ثر معنويالعاممين عمى فيم الأفالتسويق الداخمي فمسفة تساعد 

تساىم البرامج التدريبية و برامج تحفيزية منيا عمى تبني سياسات المنظمة وفيم أىدافيا من 

خلبل خمقة بيئة تنظيمية تعمل عمى تحقيق رضا العامل باعتباره المفتاح نحو السوق 

 . الخارجية
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 (343،ص2008)الضمور،: يمكن تقسيميا إلى ثلاث مستويات كما أن أىداف التسويق الداخمي

اليدف العام أو الكمي : حيث أن اليدف خلبل ممارسات التسويق الداخمي جعل العاممين  -

  . أكثر تفيما وتحفيزا واىتمام

اليدف الاستراتيجي وىو خمق البيئة الداخمية التي تساعد في تكوين العقمية البيعية بين الأفراد  -

 طرق الإدارية وسياسات الأفراد ، وسياسات التدريب ودعم إجراءات التخطيط والرقابة، ودعم 

اليدف التكتيكي :وىو يتمثل في توقع العاممين في فيم لماذا يمكن أن يتصرفوا بطريقة معينة  -

أو دعم موقف معين ، ويجب تطور الخدمة وتقبميا داخميا قبل طرحيا في الأسواق وتفعيل 

 . لداخمية والبيع الشخصيقنوات الاتصال ا

لغة في نجاح المنظمة ، فيي باأن لسياسة التسويق الداخمي أىمية  مما سبق يمكن القول -

تبرز في كونيا نيجا يرتكز عمى العاممين كأولوية من خلبل مساعدتيم عمى فيم فمسفة ورؤية 

المنوط بيم مما يعزز بناء ثقافة تنظيمية موجية  ثر معنويالمنظمة بالإضافة إلى استيعاب الأ

 لخدمة العملبء. 
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  مفاىيم أساسية لمولاء الوظيفي المبحث الثاني          

 مقدمة :

رغبة الفرد بالمساىمة الفعالة بينو و بين الجامعة التي يعمل بيا، مما يجعمو أكثر رغبة في العمل 

داخميا و رغبتو في بذل الجيد لتحقيق أىدافيا ، و تتوافق توقعاتو مع الجماعي، و يكون مدركا لعضويتو 

ع درجة الإدارة و يكون منسجما معيا بما يحقق المصالح المشتركة فيما بينيم و رف

 (.11،ص2018الثقة.)النوافعة،

 الولاء الوظيفي: تعريف  0-0-1

بيا بحماس من أجل الوصول إلى ىو بقاء الفرد في المنظمة التي يعمل لدييا مدة أطول، والعمل 

 (Haq&Ismail,2014أعمى درجات معايير قبول أىداف ومبادئ تمك المنظمة.)

كما عرف أنو محاولة المنظمة في الحفاظ عمى الموظفين ضمن مستويات عالية من الأداء، في 

محاولة لتعزيز المواقف التنظيمية الإيجابية مثل الرضا الوظيفي والالتزام 

 (Matzler&Renzl,2014التنظيمي.)

 (Li,2016انو شعور الفرد بالانتماء المرتبط باليقين و قبول اىداف المنظمة.)    Liو عرفو الباحث 
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 الولاء الوظيفي : أىمية  0-0-0

لمولاء الوظيفية أىمية في حياة المنظمات و لو أثر واضح عمى سير العمل فييا و تحقيقيا 

ا أثر معنويلأىدافيا بشكل فاعل متميز، و عمى مدى ارتباطو بالسموك التنظيمي الذي يمعب 

ىاما في توجيو الأفراد العاممين داخل التنظيم لموجو الصحيحة، فيقمل من سموكيم السمبي 

   (Li,2016عمل أو التغيب عنو. )كمغادرة ال

عاملب ىاما في الربط بين المنظمة و  كما أن أىمية الولاء الوظيفي تكمن في كونو يعتبر

الأفراد العاممين لاسيما في الأوقات التي لا تستطيع المنظمة تقديم حوافز أو تعويضات، و 

اىم الولاء في بناء شبكة واسعة يعتبر الولاء الوظيفي مؤشرا قويا لمتنبؤ بفاعمية المنظمة إذ يس

ا أثر معنويمن العلبقات الانسانية  التي تساعد عمى تنمية الإحساس بالمنظمة، و لمولاء 

ميما في رفع الروح المعنوية لمعاممين و جعميم يحبون عمميم و المنظمة التي يعممون بيا 

كما أنو يدفعيم الى العمل بتعاون و حماس لتحقيق أىداف المنظمة . 

 (25،ص2018)النوافعة،

و الفرد في المنظمة يعتبر موردا حيويا اذا كان راضيا و مخمصا لوظيفتو، لذلك نجد أن 

لمولاء الوظيفي أىمية في بناء قيم الفرد مما يؤدي الى ولائو لممنظمة التي يعمل بيا و بالتالي 

 (Shekhawat,2016تحقيق أعمى مستويات الرضا الوظيفي.)

 :أبعاد الولاء الوظيفي  0-0-3
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بوجو عام ىو شعور الفرد بالدعم الاجتماعي، ولو عالقة وثيقة بالنتائج المتصمة  الانتماء: -1

من جية أخرى الارتياح العالي في   .بالعمل، بما في ذلك الرضا الوظيفي وأداء الموظفين 

مكان العمل يكون مرتبطا بالدعم الاجتماعي والسيطرة عمى الوظائف والعوامل الشخصية 

 (Mark & Smith, 2012مثل استراتيجية التكييف. )

كما عرف الانتماء عمى انو الشعور الايجابي لمفرد ودعمو في بيئة عممو أو المنظمة التي يعمل 

ية النفسية والاجتماعية، وتشير الدراسة الى أن الانتماء في مكان العمل يرتبط لدييا من الناح

بالرفاه العاطفي، وتجدر الاشارة الى أن الانتماء يمكن أن يؤثر عمى مستوى الخبرات الفردية، 

ا ىاما في الرفاىية الذاتية لمموظفين، وتحديد اليوية التنظيمية، وبالتالي، فإن أثر معنويويمعب 

ان أثر معنويتماء في منظمة ما قد يكون لو اثار إيجابية عمى الرضا الوظيفي وتقميل الان

 الموظفين.

 (Shochet & cockshaw,2010) 

تعني مشاركة الأفراد فيما بينيم أو بين المنظمة من أجل تحقيق :  للمشاركة في العما -0

تزيد من الولاء لوظيفي أىداف المنظمة و إدارتيا والسيطرة عمييا ورقابتيا، فالمشاركة 

، ويزداد شعورىم بالرضا وتقل مقاومتيم لمموظفين وتجعميم أكثر رغبة في العمل الجماعي

 Ismail)لمتغير وترتفع روحيم المعنوية وتزداد ثقتيم بالمنظمة مما ي يزيد من الأداء الفعال. 

& Razak, 2016) 

اخمي عمى القيم حول الخير من كما أن المشاركة في العمل تساعد عمى إضفاء الطابع الد

العمل أو أىمية العمل في قيمة الفرد مع الأخرين، كما ينظر ىؤلاء الأفراد الذين يشاركون 
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الأخرين  في عمميم ليكون جزءا ىاما في حياتيم سواء كانوا يشعرون بالرضا أم لا حول 

 (Chughtai,2008أنفسيم  ويرتبط ارتباطا وثيقا بكيفية أداء وظيفتيم. )

ىو حالة نفسية تميز علبقات الموظفين مع المنظمة، ولو اثار عمى  :  الالتزام التنظيمي  -3

قرار مواصمة عضويتو في المنظمة. فالالتزام يقاس عادة من خلبل الرغبة في إيجاد العمل 

يجاد نوع من التوافق بين قيم كل من المنظمة والعاممين  الجاد بيدف تحسين المنظمة، وا 

يؤدي الى الالتزام بساعات العمل وعدم المغادرة ، بالإضافة الى أن الولاء تجاه فييا، مما 

العمل والالتزام ىو موقف يعكس رغبة الفرد وولاءه، فيو عممية دائمة يعبر الفرد فييا عن 

 (Pandey & Khare, 2012اىتمامو بالمنظمة واستمرار نجاحيا. )

م، ويرى الباحث أن الالتزام سيؤثر عمى بعض وىو شعور باليوية واعتماد الفرد عمى التنظي

السموكيات الحاسمة متل النقل والغياب، وقد يكون لو تأثيرات إيجابية عديدة، فالموظفون 

 (Kashefi, 2013الذين يتمتعون بالالتزام التنظيمي ىم أكثر تنظيما وبقاء في المنظمة. )

الإدارة ىو بناء الثقة لموظفييا من خلبل تأمين الموظفين   أثر معنويإن الثقة في الإدارة :   -4

وتحديد معايير وسياسات السموك في مكان العمل والدعم لموظفييم، وأن الموظفين الذين 

لدييم ثقة بالإدارة يكون أداؤىم أفضل، كما أن ثقة الموظف بالإدارة تكون من خلبل 

الموظفين التعاونية التي تؤدي الى نتائج  المشاركة في القرارات، مما يمكن تعزيز سموكيات

 (Niculescu,2015أعمال إيجابية.)

لا بد أن يكون ىناك اتصال حقيقي بين مستويات الإدارة ليتم تنفيذ أىداف واقعية، من أجل 

أن يكون الموظفون مصدر إليام لمعمل مستثمرين بذلك إمكاناتيم وثقتيم في الإدارة، لأن 
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 ,Wakemanمزيج من الأداء الحالي والإمكانات المستقبمية. ) قيمة الموظف ببساطة ىي

2013) . 

 قياس الولاء الوظيفي  0-0-4

 ويكون من خلال :

الانتماء: ىو مدى دعم الموظف لمجامعة التي يعمل بيا، و استعداده لبذل أقصى جيود  -

المحافظة عمى ممكنة لصالحيا، والعمل وفقا للؤخلبقيات المينية، و الرغبة الجادة في 

عطاء سمعة حسنة عنيا  . استمرار عضويتو فييا حتى في وقت الأزمات، وا 

المشاركة في العمل: ىي مشاركة الأفراد والموظفين بعمميات استثمار مشروعاتيم مباشرة  -

 لو . وادارتيا والسيطرة عمييا ورقابتيا، فيكونوا أكثر رغبة في العمل الجماعي، وأكثر تقبلب

نظيمي: ىو درجة البقاء التي يحددىا الموظف في الجامعة، ورغبتو في الحفاظ ام التالالتز  -

 ميو .عمى عضويتو فييا، وبذل الجيد نيابة عنيا، و الحفاظ ع

مع إدارة الجامعة وانسجام سموكيم بما يحقق المصالح  الأفراد: توافق توقعات بالإدارةالثقة  -

 . المشتركة فيما بينيم

 الوظيفي بالولاء الوظيفي :علاقة الرضا  0-0-5

( تم ( بعنوان) أثر التسويق الداخمي عمى الرضا الوظيفي2018)عبد القادر، نصيرة،دراسةمن خلبل 

التطرق إلى المفاىيم المتعمقة بموضوع الدراسة و ذلك ما تعمق بكل من التسويق الداخمي من خلبل تناول 

ارة الموارد البشرية كفمسفة من شأنيا أن تساىم في أىم تعاريفو و ما يتميز بو من خصائص وأىمية في إد

أبعاد التسويق الداخمي التي من خلبليا  الى التطرق وكذلكتحقيق التميز في الأداء و تحقيق النجاح ، 
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يمكن التأسيس إلى سياسة تسويق داخمي فعالة ، ومن ثم التعريج عمى الرضا الوظيفي كمرحمة من 

و يعبر عن حالة شعورية تتشكل لممورد البشري اتجاه أثر معنويالذي بو الوظيفي  مراحل تشكل الولاء 

عممو وذلك من خلبل مسببات قد سبق ذكره في ىذا الفصل فيما تم التطرق  لموضوع الولاء الوظيفي و 

ذلك بتناول تعريفاتو التي تفضي في مضمونيا درجة انصيار الفرد داخل المنظمة وتبني سياستيا 

ده وأىميتو وأساليب قياسو ، وبالتالي فيناك ثبت أن ىناك علبقة بين أبعاالتطرق إلى ثم  وتوجياىا ،ومن

 التسويق الداخمي والرضا الوظيفي.

يعد الرضا الوظيفي أحد أىم الموضوعات التمي استحوذت عمى اىتمام الباحثين والميتمين في كما 

تبر بعض الباحثين ان الأفراد الذين لدييم الاتجاىات السموكية لممعاممين في التنظيمات الحديثة، بحيث اع

مستويات عالية ممن الرضا تجاه عمميم سيكون لدييم الاستعدادات الكافية لأن يقدموا المزيد من الجيد 

والتفاني والمثابرة في أعماليم، وىؤلاء الأفراد يسعون بصورة دائمة لممحافظة عمى استقرارىم واستمرار 

 ،لمنظمتيمارتباطيم وولائيم 

لكن عدم استقرار الموظفين في عمميم  يسبب ثقل عمى المنظمة، وزيادة كبيرة بالعمل الإضافي لمموظفين 

إلى ذلك فيو  بالإضافةورضاىم بسبب انخفاض معنوياتيم،  ولائيمالحاليين، وبالتالي قد يقّمل من مستوى 

العام  الأداءمل قد يؤثر عمى ان العأثر معنويارتفاع معدل  الموظفين، لان يؤدي إلى عواقب سمبية عمى

 (Tnay ،2013. )لممنظمة

ن قوة الإنسان تكمن في داخمو بحيث أن العوامل الداخمية لمفرد ىي الدافع لو لمقيام بالأعمال وتحقيق  وا 

الانجازات وكذلك المنظمات فالمنظمات يكمن سر نجاحيا في مجموع ما تمتمكو من موارد وعناصر 
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ا وتفاعل في ما بنيا عمى تحقيق النجاح ، ويعتبر المورد البشري أىم تمك داخمية تسعى من خلبل دمجي

ج مبني عمى نيالموارد لما لو من خصائص وميزات تميزه عن غيره ، فالتسويق الداخمي ىو توجو و 

لمورد البشري والعمل عمى إشباع حاجاتو و تحقيق رغباتو التي من خلبليا ينتج لنا مورد بشري باالعناية 

مؤىل لتحقيق أىداف المنظمة ، والرضا الوظيفي كما أشارت أغمب الدراسات التي تناولتو أكدت  راضا و

حيث أن الرضا الوظيفي يميد العامل إلى  ن الرضا الوظيفي والولاء الوظيفيعمى وجود علبقة قوية بي

. )محمد، بر عن بداية تشكل الولاء الوظيفي تقبل أىداف وقيم ورؤية المنظمة وىو بطبع الحال مع

2021 ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

30 

 

 العممية  تصميم الدراسةالفصل الثالث : 

 اشتممت الدراسة عمى المتغيرات التالية::  تمييد

 المتغير التابع : الولاء الوظيفي

الاتصال -التحفيز-التدريب- التمكين )ويشمل المتغيرات التالية : : التسويق الداخمي  ةالمستقم ات المتغير 
 (العاممين اختيار -الداخمي

 تقنين الأداة : 3-1

لمتأكد من صدق الاستبانة تـم عرضـيا عمـى مجموعـة مـن المحكمـين المختصـين فـي جامعـة المنـارة ، 
( مختصــين فــي الادارة والتســويق والتجــارة الالكترونيــة ، وطمــب مــنيم إبــداء الــرأي فــي 3وقــد بمــغ عــددىم )

الاســـتبيان باليـــدف منيـــا ومـــدى ارتبـــاط كـــل فقـــرة الاســـتبانة مـــن حيـــث مـــدى ارتبـــاط المجـــالات الـــواردة فـــي 
بالمجــال الــذي تنتمــي إليــو ومــدى أىميــة كــل فقــرة فــي التعبيــر عــن جانــب مــن جوانــب المجــال ومــدى دقــة 
الصـــياغة المغويـــة لكـــل فقـــرة ووضـــوحيا وصـــدقيا فـــي التعبيـــر عمـــا يقصـــده الباحـــث. وبعـــد الأخـــذ بـــآرائيم، 

، وقــد تــم  التوصــل إلــى الصــورة النيائيــة للبســتبانة والتــي تــم أجريــت التعــديلبت التــي تــم الاجمــاع عمييــا 
 موزعة عمى النحو التالي: ة[ فقر 28تطبيقيا عمى العينة واشتممت عمى ]

 على أربع فقرات وهً كما ٌلً :واشتمل :  التمكينالمجال الأول: • 

 متمقيالامتمك الحرية في تعديل طريقة تقديم الخدمة الموكمة الي  اعتمادا عمى احتياجات   -1

 .تمنحني إدارة الجامعة ىامش من الحرية والمرونة في أداء أنشطتي  -0

 تدعم إدارة الجامعة  الأفكار التي أقدميا وتأخذ باقتراحاتنا عند اتخاذ القرارات . -3

 تخاذ بعض القرارات المناسبة الخاصة  بمتطمبات طالبييا .تفوض إدارة الجامعة لي الصلبحية لا -4
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 واشتمل على أربع فقرات وهً كما ٌلً : التدريب :المجال الثاني :

ات تدريبية منسجمة مع متطمبات سوق العمل والتغيرات أثر معنويتحرص الإدارة عمى تقديم  -1

 المختمفة بالأعمال.

 تحرص الإدارة عمى تحديد الاحتياجات التدريبية لتحسين مستوى أدائي .  -2

   .يتم تقيم أدائي بعد انتياء البرامج التدريبية لتحديد مدى استفادتي منيا -3

 تخضع البرامج التدريبية التي تقدم لي لعممية تقيم ومراجعة مستمرة. -4

 واشتمل على أربع فقرات وهً :  التحفيز :المجال الثالث : 

  تشجع الادارة  الأفكار الجديدة لتحسين الخدمة المقدمة وتكافئ عمييا . -1

  .تتم عممية الترقية في الجامعة  استنادا إلى معيار التميز في العمل والكفاءة في الأداء -0

يتم تقييم الأداء الاداري  في الجامعة  وفق معايير واضحة )الحضور، انجاز العمل في وقت  -3

 لأداء ميامي، التعاون، المباقة في المعاممة(المحدد، السرعة في ا

  .يغمب اتجاه الإدارة نحو المكافأة والتشجيع بدل الاتجاه نحو الانتقاد والتيديد -4

 واشتمل على أربع فقرات وهً : الاتصال الداخلي :المجال الرابع : 

 تتبع الادارة في الجامعة سياسة الباب المفتوح -1

 تسمح الادارة بمشاركة العاممين في اتخاذ القرارات  -0

  توفر بيئة العمل في الجامعة  تواصلب فعالا بين العاممين في مختمف المستويات الادارية -3

الجامعة بالبيانات الواردة من قبل العاممين وتستثمرىا في تحسين العمميات وجودة  تيتم ادارة -4

 الخدمات
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 واشتمل على أربع فقرات وهً : ين :اختيار العاملالمجال الخامس :

 يتم اختيار العاممين وفق لاختبارات و مسابقات محددة سمفا -1

 تركز الجامعة عمى اختيار العاممين ذو الكفاءة و الخبرة -2

 يتم التوظيف في الجامعة  وفق معايير عادلة لجميع المترشحين -3

 المكان المناسبتبذل إدارة الجامعة الجيود الكافية لوضع الشخص المناسب في  -4

 واشتمل على ثمانً فقرات وهً : المجال السادس )المتغير التابع (لولاء الوظيفي: 

 أشعر بالالتزام الأخلبقي  نحو الجامعة. -1

 استمتع بالحديث عن الجامعة مع الآخرين من خارجيا -2

 أعمل عمى تحقيق أىداف الجامعة بإخلبص -3

 خصنيأشعر أن أي مشكمة تخص الجامعة ىي أيضا مشكمة ت -4

 .أحافظ عمى ممتمكات الجامعة بأمانة و إخلبص -5

 أسعى باىتمام  لمحفاظ عمى سمعة الجامعة  -6

 يصعب عمي مغادرة الجامعة في الوقت الحالي، حتى لو اردت ذلك -7

  أشعر بالفخر بأني أحد أعضاء الكادر الاداري في الجامعة -8

 حساب حجم العينة : 3-0

جامعات) المنارة والشام والأكاديمية ( بحيث جم عينة المستجوبين ،وىم من موظفي يجب حساب ح 
تكون تمك العينة صادقة وممثمة لممجتمع الذي سحبت منو لمحصول عمى نتائج يمكن تعميميا عمى 

اختيار حجم  انالمجتمع الإحصائي ، ولكي تكون العينة ممثمة لممجتمع تمثيلًب صادقاً ينبغي عمى الباحث
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ينة مناسب لإجراء التحميل الإحصائي ، وبالنسبة لحجم العينة اللبزم سحبو في دراسة معينة فيتوقف ع
( وعمى مقدار الدقة   عمى درجة تجانس المجتمع ويعبر عنو بتباين عينة اختبارية أو تجريبية )

ن من أىم العلبقات التي تعطينا حجم العينة ىي :dالمطموبة)  ( وا 

  
   

  
 

 درجة الدقة d : حيث

N  (: حجم المجتمع الأصمي )عدد الموظفين في جامعات الشام والمنارة والأكاديمية 

 : تباين عينة تجريبية              

يقدر  2021في عام  موظفي الجامعات المذكورةوبتطبيق تمك العلبقة عمى معطيات بحثنا حيث عدد  
 dودرجة الدقة  (0.834)يساوي  S2و (60الأكاديمية و  55والشام  62)المنارة  موظف  172ب 

 وتباين العينة من تقدير الباحثان  ودرجة الدقة مكتب الاحصاء في الجامعات المذكورة"المصدر:  1تساوي
 أي أن :

  
          

  
     

 قياس ثبات الاستبانة : 3-3

تم استخدام معادلة كرونباخ الفا، حيث بمغت قيمة معامل  انلمتحقق من ثبات الاستبانة التي طورىا الباحث
 بما يشير إلى أن الاستبانة عمى قدر مناسب من البيانات ،.(94ثبات الأداة ككل )

ــــــــــــــــات1والجــــــــــــــــدول رقــــــــــــــــم)  ــــــــــــــــين قــــــــــــــــيم معامــــــــــــــــل الثب ولــــــــــــــــلؤداة ككــــــــــــــــل ســــــــــــــــتةلممجــــــــــــــــالات ال ( يب
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 وللأداة ككل. ستة( قيم معامل الثبات لممجالات ال1جدول)

قيمة معامل ارتباط  عدد الفقرات المجال الرقم
 ألفا كرونباخ

 .82 4 التمكين 1

 .86 4 تدريبال 2

 .85 4 تحفيزال 3

 .75 4 تصال الداخميالا 4

 .86 4 ختيار العاممينا 5

 .78 8 ولاء الوظيفيال 6

 .94 28 الأداة ككل 

 . spss25المصدر : من إعداد الباحثان وبالاعتماد عمى برنامج      

نلبحظ من خلبل الجدول السابق أن قيم معامل الثبات لممجالات الستة الخاصة بالدراسة  -
وىذا يدل عمى صدق ثبات الاستبانة لا  0.86و  0.75كانت مرتفعة وتراوحت القيم بين 

 . 0.94سيما وقد بمغت قيمة المعامل لممحاور ككل 

 اختبار الصدق: 3-4

بحساب معاملبت ارتباط بيرسون بين كل عبارة والدرجة الكمية لعبارات المحور التابعة لو ان الباحث قام

 كما توضح الجداول الآتية:
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 نهمحور  واندرجت انكهيت انتمكينمعاملاث الارتباط  بين عباراث  :(2انجدول رقم )                  
 

 

                         

 

 

 

 

               

 

 25.0إصدار   SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج  انلمصدر: من إعداد الباحثا             

يتضح من الجدول السابق أن جميع العبارات ترتبط مع الدرجة الكمية لممجال الذي تنتمي إليو ارتباط دال 

( مما يدل عمى أن جميع عبارات قياس ردود الاستبيان  تعبر عن ىذا 5مستوى دلالة )%إحصائياً عند 

 المتغير بصدق ولا داعي لحذف أي عبارة.

 

 

 

 انعبارة

معامم 

 الارتباط

احتمال 

 اندلانت

امتمك الحرية في تعديل طريقة تقديم الخدمة 
 متمقيالالموكمة الي  اعتمادا عمى احتياجات 

0.548** 0.000 

تمنحني إدارة الجامعة ىامش من الحرية 

 .والمرونة في أداء أنشطتي 
0.871** 0.000 

تدعم إدارة الجامعة  الأفكار التي أقدميا 
 وتأخذ باقتراحاتنا عند اتخاذ القرارات

0.747** 0.002 

تفوض إدارة الجامعة لي الصلبحية لاتخاذ 
بعض القرارات المناسبة الخاصة  بمتطمبات 

 طالبييا
0.475** 0.002 
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 والدرجة الكمية  لممحور التدريب (: معاملات الارتباط  بين عبارات3الجدول رقم )

                                        

 

  

            

 

 

 

 25.0إصدار   SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج  انلمصدر: من إعداد الباحثا          

ترتبط مع الدرجة الكمية لممجال الذي تنتمي إليو ارتباط دال  يتضح من الجدول السابق أن جميع العبارات
تعبر عن ىذا ( مما يدل عمى أن جميع عبارات قياس ردود الاستبيان  5%إحصائياً عند مستوى دلالة )

 المتغير بصدق ولا داعي لحذف أي عبارة.

 

 

 

 

 العبارة

معامل 

 الارتباط

احتمال 

 الدلالة

ات أثر معنويتحرص الإدارة عمى تقديم 
تدريبية منسجمة مع متطمبات سوق العمل 

 .والتغيرات المختمفة بالأعمال 

0.806** 0.001 

تحرص الإدارة عمى تحديد الاحتياجات 
 التدريبية لتحسين مستوى أدائي

0.592** 0.000 

يتم تقيم أدائي بعد انتياء البرامج التدريبية 
   .لتحديد مدى استفادتي منيا

0.603** 0.002 

تخضع البرامج التدريبية التي تقدم لي لعممية 
 تقيم ومراجعة مستمرة

0.713** 0.000 
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 رلممحو والدرجة الكمية   لتحفيزا (: معاملات الارتباط  بين عبارات4الجدول رقم ) 

 والدرجة الكمية لممحور التحفيز(: معاملات الارتباط  بين عبارات 5الجدول رقم ) 

 

 

 

 

 

 

          

 

 

 

 25.0إصدار   SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج المصدر: من إعداد الباحثان            

دال يتضح من الجدول السابق أن جميع العبارات ترتبط مع الدرجة الكمية لممجال الذي تنتمي إليو ارتباط 

تعبر عن ىذا ( مما يدل عمى أن جميع عبارات قياس ردود الاستبيان  5%إحصائياً عند مستوى دلالة )

 المتغير بصدق ولا داعي لحذف أي عبارة.

 العبارة

معامل 

 الارتباط

احتمال 

 الدلالة

تشجع الادارة  الأفكار الجديدة لتحسين الخدمة 

  المقدمة وتكافئ عمييا .
0.763** 0.000 

تتم عممية الترقية في الجامعة  استنادا إلى 

  .معيار التميز في العمل والكفاءة في الأداء
0.702** 0.001 

الأداء الاداري  في الجامعة  وفق يتم تقييم 

معايير واضحة )الحضور، انجاز العمل في 

وقت المحدد، السرعة في الأداء ميامي، 

 التعاون، المباقة في المعاممة(

0.652** 
0.003 

  

يغمب اتجاه الإدارة نحو المكافأة والتشجيع بدل 
 الاتجاه نحو الانتقاد والتيديد

0.875** 0.002 
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 والدرجة الكمية  لممحور الاتصال الداخمي (: معاملات الارتباط  بين عبارات5الجدول رقم )

 والدرجة الكمية لممحو الاتصال الداخمي(: معاملات الارتباط  بين عبارات 6الجدول رقم ) 

 

 

 

             

 

 

 

 

 

 25.0إصدار   SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج المصدر: من إعداد الباحثان             

يتضح من الجدول السابق أن جميع العبارات ترتبط مع الدرجة الكمية لممجال الذي تنتمي إليو ارتباط دال 

تعبر عن ىذا ( مما يدل عمى أن جميع عبارات قياس ردود الاستبيان  5%إحصائياً عند مستوى دلالة )

 أي عبارة. المتغير بصدق ولا داعي لحذف

 

 

 

 العبارة

معامل 

 الارتباط

احتمال 

 الدلالة

 0.000 **0.513 تتبع الادارة في الجامعة سياسة الباب المفتوح

تسمح الادارة بمشاركة العاممين في اتخاذ 

 القرارات 
0.630** 0.001 

توفر بيئة العمل في الجامعة  تواصلب فعالا 
 . بين العاممين في مختمف المستويات الادارية

0.572** 
0.004 

  

الجامعة بالبيانات الواردة من قبل  تيتم ادارة
العاممين وتستثمرىا في تحسين العمميات 

 وجودة الخدمات
0.808** 0.002 
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 والدرجة الكمية لممحور اختيار العاممين(: معاملات الارتباط  بين عبارات 6الجدول رقم )

 

               

        

 25.0إصدار   SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج لمصدر: من إعداد الباحثان ا

يتضح من الجدول السابق أن جميع العبارات ترتبط مع الدرجة الكمية لممجال الذي تنتمي إليو ارتباط دال 
تعبر عن ىذا ( مما يدل عمى أن جميع عبارات قياس ردود الاستبيان  5%إحصائياً عند مستوى دلالة )

 أي عبارة المتغير بصدق ولا داعي لحذف

              

 

 

 معامل الارتباط العبارة

احتمال 

 الدلالة

يتم اختيار العاممين وفق لاختبارات و مسابقات 

 محددة سمفا
0.433** 0.000 

تركز الجامعة عمى اختيار العاممين ذو الكفاءة 

 الخبرةو 
0.677** 0.000 

يتم التوظيف في الجامعة  وفق معايير عادلة 

 لجميع المترشحين
0.544** 0.000 

تبذل إدارة الجامعة الجيود الكافية لوضع 

 الشخص المناسب في المكان المناسب
0.374** 0.001 
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 والدرجة الكمية لممحور الولاء الوظيفي( : معاملات الارتباط  بين عبارات 7الجدول رقم )           

             

 

 25.0إصدار   SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج  انالمصدر: من إعداد الباحث

 معامل الارتباط العبارة

احتمال 

 الدلالة

 0.000 **0.637 أشعر بالالتزام الأخلبقي  نحو الجامعة

استمتع بالحديث عن الجامعة مع الآخرين من 

 خارجيا
0.404** 0.000 

 0.000 **0.654 أعمل عمى تحقيق أىداف الجامعة بإخلبص

أشعر أن أي مشكمة تخص الجامعة ىي أيضا 

 مشكمة تخصني
0.822 0.001 

 0.000 **0.513 أحافظ عمى ممتمكات الجامعة بأمانة و إخلبص

 0.001 **0.640 أسعى باىتمام  لمحفاظ عمى سمعة الجامعة 

مغادرة الجامعة في الوقت الحالي، يصعب عمي 

 حتى لو اردت ذلك
0.592** 

0.003 

  

أشعر بالفخر بأني أحد أعضاء الكادر الاداري 

 في الجامعة 
0.815** 0.002 
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ترتبط مع الدرجة الكمية لممجال الذي تنتمي إليو ارتباط دال  يتضح من الجدول السابق أن جميع العبارات
تعبر عن ىذا ( مما يدل عمى أن جميع عبارات قياس ردود الاستبيان  5%إحصائياً عند مستوى دلالة )

 المتغير بصدق ولا داعي لحذف أي عبارة.

 المعالجة الإحصائية: 3-5

 )ليكارت(الخماســيبترميــز ســمم التقــدير  اوذلــك بعــد أن قامــ  spssالبرنــامج الإحصــائي ان اســتخدم الباحثــ

( 4محايـد )( 3) غيـر موافـق( 2) غيـر موافـق جـداً ( 1( حيث يعني الرقم )5-1للبستجابات بالأرقام من )

 ( موافق بشدة5موافق )

ئج مـا وقد تضمن أسموب المعالجة الإحصائية البيانات الواردة في الاستبانة والذي استخدم فـي تحميـل النتـا

 يمي:

 تمخيص البيانات في جداول وحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب المئوية. -1

 اختبــار تحميـل التبـاين الأحــادي. انتبعـا لمتغيـرات الدراســة اسـتخدم الباحثـ الأثــر  لمكشـف عـن دلالـة   -2

قـــد تـــم اســـتخدام التـــدرج الآتـــي ولمحكـــم عمـــى دلالـــة متوســـطات اســـتجابات أفـــراد العينـــة عمـــى الفقـــرات ف

 .تأثير التسويق الداخمي عمى الولاء الوظيفي يمكن الكشف من خلبلو عن مدى كأسموب 

 المتوسطات الحسابية لمتقديرات كالآتي: 

  رتبة ضعيفة( تقابل 2.66إلى  1) من. 

  رتبة متوسطة( تقابل 3.33إلى  2.67المتوسطات الحسابية لمتقديرات ) من. 

  ( تقابل 5إلى  3.34المتوسطات الحسابية لمتقدير ) رتبة كبيرة. 
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 (MANOVAلاختبار الفروق بين متوسطات الجامعات الثلبث سنستخدم تحميل التباين المتعدد ) -3

الـذي يسـتخدم لمكشـف عـن الفـروق فـي حـال وجـود أكثـر مـن متوسـطين فـي حالـة وجـود أكثـر مـن 

 دة"( تؤثر في المتغير التابع .متغير مستقل )عدة متغيرات مستقمة "متعد

 نتائج الدراسة ومناقشتيا: 3-6

بتحميــل وتفســير النتــائج  انقــام الباحثــ لتفســير نتــائج اســتجابات أفــراد الدراســة عمــى الاســتبانة ومناقشــتيا

 الدراسة كما يمي : لمجالاتتبعا 

 ؟"ذقية اللاالتمكين عمى الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة في  تأثير ما مدى" :المجال الأول 

 لفقرات )أسئمة( ىذا المجال :المتوسط الحسابي والانحراف المعياري وللئجابة عن ىذا السؤال تم حساب  

( قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لفقرات المتغيـر المسـتقل الأول )التمكـين( 8ويوضح الجدول )

 عمى الولاء الوظيفي : وأثره

 .قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لفقرات المتغير المستقل الأول )التمكين((8)جدول
الانحــــــــــــــراف  لرتبةا

 المعياري
المتوســــــــط 
 الحسابي

ـــــــــــــــم  السؤالا رق
 السؤال

 امتلك الحرٌة فً تعدٌل طرٌقة تقدٌم الخدمة 4.34 0.46 كبيرة

 متلقًالاعتمادا على احتٌاجات  الموكلة الً 

1. 

هييييام  ميييي  الحرٌيييية  الجامعييييةإدارة  تمنحنييييً 3.66 0.54 كبيرة

 .فً أداء أنشطتً والمرونة 
0. 

 أخذتالأفكار التً أقدمها و الجامعة إدارة تدعم  3.01 1.50 متوسطة

 . القرارات باقتراحاتنا عند اتخاذ

3. 
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الانحــــــــــــــراف  لرتبةا
 المعياري

المتوســــــــط 
 الحسابي

ـــــــــــــــم  السؤالا رق
 السؤال

ليييً الييييتحٌة  تخييياذ  الجامعيييةتفيييود إدارة  4.03 0.45 ةكبير 

بعييد القييرارات المنااييبة الخاييية  بمتطلبييات 

 هاطالبٌ

4. 

  الأداة ككل 3.94 1.35 كبيرة

 . spss21المصدر : من إعداد الباحثان وبالاعتماد عمى مخرجات برنامج   

مـن وجيـة نظـر تأثير متغيـر التمكـين ه، أن المتوسط العام لمدى أعلب ( المدرج8ويلبحظ من الجدول)

وبمرتبــة تقــدير كبيــرة واحتــل الســؤال الأول عمــى  1.35قيمتــو  وبــانحراف معيــاري  3.94بمــغ  أفــراد العينــة

وىــذا يعنــي تقــارب آراء العينــة  0.46وبــانحراف معيــاري قميــل نســبياً  4.34أعمــى متوســط حســابي وبقيمــة 

 3.01بينمـا حصـل السـؤال الثالـث عمـى القيمـة المتوسـطة الأقـل عمى درجة الموافقة الكبيرة لذلك السؤال ، 

 .أن ىناك تأثير لمتمكين في الولاء الوظيفي  وبشكل عام نستطيع القول 1.50وبانحراف معياري قيمتو 

 ؟"اللاذقيةالتدريب عمى الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة في  تأثير ما مدى" :المجال الثاني 

 لفقرات )أسئمة( ىذا المجال :المتوسط الحسابي والانحراف المعياري سؤال تم حساب وللئجابة عن ىذا ال 

( قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لفقرات المتغير المستقل الثاني )التـدريب( 9ويوضح الجدول )

 وأثره عمى الولاء الوظيفي :
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 .(التدريب) لفقرات المتغير المستقل الثانياري قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعي(9جدول)     
الانحــــــــــــــراف  لرتبةا

 المعياري
المتوســــــــط 
 الحسابي

ـــــــــــــــم  السؤالا رق
 السؤال

ات تدرٌبٌة أثر معنوٌتقدٌم تحرص الإدارة على  4.09 0.93 كبيرة

مناجمة مع متطلبات اوق العمل والتغٌرات 

 المختلفة بالأعمال

1. 

تحدٌيييييد ا حتٌاجييييييات تحيييييرص الإدارة علييييييى  3.61 0.77 كبيرة

 .ً التدرٌبٌة لتحاٌ  ماتوى أدائ
0. 

تقٌم أدائً بعد انتهاء البرامج التدرٌبٌة ٌتم  4.11 1.21 كبيرة

   .لتحدٌد مدى ااتفادتً منها

3. 

تخضيع البييرامج التدرٌبٌية التييً تقيدم لييً لعملٌيية  3.03 1.45 متوسطة

 تقٌم ومراجعة ماتمرة
4. 

  الأداة ككل 3.83 0.9 كبيرة

 . spss21المصدر : من إعداد الباحثان وبالاعتماد عمى مخرجات برنامج   

مـن وجيـة نظـر تأثير متغير التـدريب ه، أن المتوسط العام لمدى أعلب ( المدرج9ويلبحظ من الجدول)

العينــة عمــى درجــة الموافقــة وىــذا يعنــي تقــارب آراء  0.9قيمتــو  وبــانحراف معيــاري  3.83بمــغ  أفــراد العينــة

 4.11الكبيـرة لـذلك الســؤال وبمرتبـة تقـدير كبيــرة واحتـل السـؤال الثالــث عمـى أعمـى متوســط حسـابي وبقيمــة 

 3.03، بينمـــا حصـــل الســـؤال الرابـــع عمـــى القيمـــة المتوســـطة الأقـــل 1.11وبـــانحراف معيـــاري قميـــل نســـبياً 

 .في الولاء الوظيفي  أن ىناك تأثير لمتدريب وبشكل عام نستطيع القول 1.45وبانحراف معياري قيمتو 
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 ؟"اللاذقيةالتحفيز عمى الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة في  تأثير ما مدى" :المجال الثالث 

 لفقرات )أسئمة( ىذا المجال :المتوسط الحسابي والانحراف المعياري وللئجابة عن ىذا السؤال تم حساب  

المتوســــط الحســــابي والانحــــراف المعيــــاري لفقــــرات المتغيــــر المســــتقل الثالــــث ( قــــيم 10ويوضــــح الجــــدول )

 )التحفيز( وأثره عمى الولاء الوظيفي :

 

 .(التحفيز) اري لفقرات المتغير المستقل الثالثقيم المتوسط الحسابي والانحراف المعي(12جدول)     
الانحــــــــــــــراف  لرتبةا

 المعياري
المتوســــــــط 
 الحسابي

ـــــــــــــــم  السؤالا رق
 السؤال

الأفكار الجدٌدة لتحاٌ  الخدمة  تشجع ا دارة  2.09 1.73 ضعيفة

 المقدمة وتكافئ علٌها

1. 

ااتنادا إلى  الترقٌة فً الجامعة تتم عملٌة  4.61 0.86 كبيرة

  .معٌار التمٌز فً العمل والكفاءة فً الأداء

0. 

وفق  الأداء ا داري  فً الجامعة ٌتم تقٌٌم  4.32 1.08 كبيرة

)الحضور، انجاز العمل فً معاٌٌر واضحة 

وقت المحدد، الارعة فً الأداء مهامً، 

 (التعاو ، اللباقة فً المعاملة

3. 

ٌغلب اتجاه الإدارة نحو المكافأة والتشجٌع بدل  3.22 1.67 متوسطة

 .ا تجاه نحو ا نتقاد والتهدٌد

4. 

  الأداة ككل 3.41 0.74 كبيرة

 . spss21المصدر : من إعداد الباحثان وبالاعتماد عمى مخرجات برنامج   
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مــن وجيــة التحفيــز تــأثير متغيــر ه، أن المتوســط العــام لمــدى أعــلب ( المــدرج10ويلبحــظ مــن الجــدول)

وىــذا يعنــي تقــارب آراء العينــة عمــى درجــة  0.74قيمتــو  وبــانحراف معيــاري  3.41بمــغ  نظــر أفــراد العينــة

عمـى أعمـى متوسـط حسـابي وبقيمـة  الثـانيالموافقة الكبيرة لذلك السؤال وبمرتبـة تقـدير كبيـرة واحتـل السـؤال 

عمـــى القيمـــة المتوســـطة الأقـــل  الأول، بينمـــا حصـــل الســـؤال 0.86وبـــانحراف معيـــاري قميـــل نســـبياً  4.61

وىـــذا مؤشـــر عمـــى ضـــعف ادارة الجامعـــات عمـــى التشـــجيع عمـــى  1.73وبـــانحراف معيـــاري قيمتـــو  2.09

 .في الولاء الوظيفي  أن ىناك تأثير لمتحفيز وبشكل عام نستطيع القول الابتكار يجب الاىتمام بو  

عمااى الااولاء الااوظيفي فااي الجامعااات الخاصااة فااي الاتصااال الااداخمي  تااأثير مااا ماادى" :المجااال الرابااع 

 ؟"ذقيةاللا

 لفقرات )أسئمة( ىذا المجال :المتوسط الحسابي والانحراف المعياري وللئجابة عن ىذا السؤال تم حساب  

ــــر المســــتقل 11ويوضــــح الجــــدول ) ــــاري لفقــــرات المتغي ــــيم المتوســــط الحســــابي والانحــــراف المعي  الرابــــع( ق
 ( وأثره عمى الولاء الوظيفي :لاتصال الداخمي)ا
 

 .(الاتصال الداخمي)ري لفقرات المتغير المستقل الرابعاالانحراف المعيقيم المتوسط الحسابي و (11جدول)
الانحــــــــــــــراف  لرتبةا

 المعياري
المتوســــــــط 
 الحسابي

ـــــــــــــــم  السؤالا رق
 السؤال

 .1 تتبع ا دارة فً الجامعة اٌااة الباب المفتوح 2.98 1.28 متوسطة

تامح ا دارة بمشاركة العاملٌ  فً اتخاذ  2.61 0.86 ضعيفة

 القرارات 

0. 

توايت فعا  بٌ   توفر بٌئة العمل فً الجامعة  4.32 1.08 كبيرة

 العاملٌ  فً مختلف الماتوٌات ا دارٌة

3. 
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الانحــــــــــــــراف  لرتبةا
 المعياري

المتوســــــــط 
 الحسابي

ـــــــــــــــم  السؤالا رق
 السؤال

الواردة م  قبل البٌانات ب الجامعة تهتم ادارة 3.55 1.67 متوسطة

العملٌات وجودة تحاٌ  وتاتثمرها فً العاملٌ  

 الخدمات

4. 

  الأداة ككل 3.87 0.86 كبيرة

 . spss21المصدر : من إعداد الباحثان وبالاعتماد عمى مخرجات برنامج   

مـن  الاتصـال الـداخميتـأثير متغيـر ه، أن المتوسط العام لمـدى أعلب ( المدرج11ويلبحظ من الجدول)

وىــذا يعنــي تقــارب آراء العينــة عمــى  0.86قيمتــو  وبــانحراف معيــاري  3.87بمــغ  وجيــة نظــر أفــراد العينــة

عمــى أعمـى متوسـط حســابي  الثالـثدرجـة الموافقـة الكبيــرة لـذلك السـؤال وبمرتبــة تقـدير كبيـرة واحتــل السـؤال 

عمــى القيمــة المتوســطة  الثــاني، بينمــا حصــل الســؤال 1.08وبــانحراف معيــاري قميــل نســبياً  4.32وبقيمــة 

ىذا مؤشر عمى ضعف ادارة الجامعات عمى التشـجيع عمـى و  0.86وبانحراف معياري قيمتو  2.61الأقل 

فااي الااولاء  للاتصااال الااداخمي أن ىناااك تااأثير وبشــكل عــام نســتطيع القــول   المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات

 .الوظيفي 

اختيااار العاااممين عمااى الااولاء الااوظيفي فااي الجامعااات الخاصااة فااي  تااأثير مااا ماادى" :المجااال الخااامس
 ؟"اللاذقية

 لفقرات )أسئمة( ىذا المجال :المتوسط الحسابي والانحراف المعياري وللئجابة عن ىذا السؤال تم حساب  
ـــر المســـتقل الخـــامس 12ويوضـــح الجـــدول ) ـــاري لفقـــرات المتغي ـــيم المتوســـط الحســـابي والانحـــراف المعي ( ق

 )اختيار العاممين( وأثره عمى الولاء الوظيفي :
 
 



 

48 

 .(اختيار العاممين)اري لفقرات المتغير المستقل الخامسوالانحراف المعيقيم المتوسط الحسابي (10جدول)
الانحــــــــــــــراف  لرتبةا

 المعياري
المتوســــــــط 
 الحسابي

ـــــــــــــــم  السؤالا رق
 السؤال

ٌتم اختٌار العاملٌ  وفق  ختبارات و ماابقات  3.88 0.84 كبيرة

 محددة الفا

1. 

الكفاءة تركز الجامعة على اختٌار العاملٌ  ذو  2.51 0.32 ضعيفة

 و الخبرة

0. 

ٌتم التوظٌف فً الجامعة  وفق معاٌٌر عادلة  2.32 1.42 ضعيفة

 لجمٌع المترشحٌ 

3. 

تبذل إدارة الجامعة الجهود الكافٌة لوضع  2.75 1.14 متوسطة

 الشخص المنااب فً المكا  المنااب

4. 

  الأداة ككل 3.35 0.82 كبيرة

 . spss21المصدر : من إعداد الباحثان وبالاعتماد عمى مخرجات برنامج   

 
مــن  اختيـار العــاممينتـأثير متغيــر ه، أن المتوســط العـام لمــدى أعـلب ( المــدرج12ويلبحـظ مــن الجـدول)

وبمرتبــة تقــدير كبيــرة واحتــل الســؤال  0.82قيمتــو  وبــانحراف معيــاري  3.35بمــغ  وجيــة نظــر أفــراد العينــة

، بينما حصل السؤال 0.84وبانحراف معياري قميل نسبياً  3.88عمى أعمى متوسط حسابي وبقيمة  الأول

وىـذا مؤشـر عمـى ضـعف ادارة  1.42وبانحراف معيـاري قيمتـو  2.32عمى القيمة المتوسطة الأقل  الثالث

أن ىناااك  ولوبشــكل عــام نســتطيع القــفــي تقيــيم المعــايير التــي يــتم مــن خلبليــا اختيــار العــاممين الجامعــات 

 .في الولاء الوظيفي  لاختيار العاممينتأثير 
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 ؟"اللاذقيةقياس فقرات الولاء الوظيفي  في الجامعات الخاصة في  " :المجال السادس 

 لفقرات )أسئمة( ىذا المجال :المتوسط الحسابي والانحراف المعياري تم حساب 

 الولاء الوظيفي( ) التابع( قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لفقرات المتغير 13ويوضح الجدول )

 

 .(الولاء الوظيفي)التابعاري لفقرات المتغير قيم المتوسط الحسابي والانحراف المعي(13جدول)
الانحــــــــــــــراف  لرتبةا

 المعياري
المتوســــــــط 
 الحسابي

ــــــــــــــــــم  السؤالا رق
 السؤال

 .1 .نحو الجامعةبا لتزام الأختقً   أشعر 4.80 0.84 كبيرة

ااتمتع بالحدٌث ع  الجامعة مع الآخرٌ  م   3.51 0.32 كبيرة

 خارجها

0. 

 .3 أعمل على تحقٌق أهداف الجامعة بإختص 4.31 1.42 كبيرة

أشعر أ  أي مشكلة تخص الجامعة هً أٌضا  3.47 1.14 كبيرة

 مشكلة تخينً

4. 

 .5 ممتلكات الجامعة بأمانة و إختصأحافظ على  4.28 1.89 كبيرة

 .6 أاعى باهتمام  للحفاظ على امعة الجامعة  4.02 0.66 كبيرة

ٌيعب علً مغادرة الجامعة فً الوقت  3,17 0.87 متوسطة

 الحالً، حتى لو اردت ذلك

7. 

أشعر بالفخر بأنً أحد أعضاء الكادر ا داري  3,96 1.43 كبيرة

 فً الجامعة 

8. 



 

50 

الانحــــــــــــــراف  لرتبةا
 المعياري

المتوســــــــط 
 الحسابي

ــــــــــــــــــم  السؤالا رق
 السؤال

  الأداة ككل 4.13 0.82 كبيرة

 . spss21برنامج  مخرجات المصدر : من إعداد الباحثان وبالاعتماد عمى  

من وجية نظر قياس المتغير التابع ه، أن المتوسط العام لمدى أعلب ( المدرج13ويلبحظ من الجدول)

وبمرتبــة تقــدير كبيــرة واحتــل الســؤال الأول عمــى  0.82قيمتــو  وبــانحراف معيــاري  4.13بمــغ  أفــراد العينــة

 الســابع، بينمــا حصــل الســؤال 0.84وبــانحراف معيــاري قميــل نســبياً  4.80أعمــى متوســط حســابي وبقيمــة 

أن ىنااك  وبشكل عـام نسـتطيع القـول  0.87وبانحراف معياري قيمتو  3.17عمى القيمة المتوسطة الأقل 

 في اللاذقيةاستجابة كبيرة لمولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة 

 اختبار فرضيات البحث 3-7

بإجراء بعض ان الباحث لاختبار فرضيات الدراسة قام دارالانحقبل البدء في تطبيق تحميل : تمييد 

تحميل الانحدار، إذ تم التأكد من عدم  لافتراضاتمة البيانات ءالاختبارات وذلك من أجل ضمان ملب

 Variance Inflation"وجود ارتباط عالٍ بين المتغيرات المستقمة باستخدام معامل تضخم التباين )

Factor" VIF واختبار التباين المسموح بو )Tolerance من متغيرات الدراسة، مع  مستقل لكل متغير

(، وأن تكون قيمة التباين 10( لمقيمة )VIFالمسموح بو )عدم تجاوز معامل تضخم التباين ة مراعا

 .( يبين نتائج الاختبار14( والجدول رقم )0.05أكبر من ) Toleranceالمسموح بو 
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 (: نتائج اختبار تضخم التباين والتباين المسموح بو لممتغيرات المستقمة14الجدول رقم )              

       

 

 

 

 

            

 25.0إصدار   SPSS اعتماداً على مخرجات برنامج انلمصدر: من إعداد الباحثا                

بين  Multicollinearity يتضح من النتائج الواردة في الجدول السابق عدم وجود تداخل خطي متعدد
السابقة للؤبعاد  (VIF)  أبعاد المتغير المستقل وان ما يؤكد ذلك قيم معيار اختبار معامل تضخم التباين

 10والتي كانت جميعيا أقل من 

( وىي  0.763،  0.456تراوحت بين )  Tolerance  كما يتضح أن قيم اختبار التباين المسموح بو
 .بعضيا البعض عن ( ويعد ىذا مؤشراً عمى استقلبل  متغيرات الدراسة0.05جميعيا أكبر من )

لمتمكين عمى الولاء الوظيفي في معنوي ر أث: لا يوجد الأولى الفرعية الفرضية  اختبار 3-7-1
 الجامعات الخاصة السورية

 :نضع الفرضيات التالية الولاء الوظيفيوتأثيره عمى   التمكين فقراتمن أجل معرفة العلبقة بين 

 : H0  ( 0.05عند مستوى معنوية ) لمتمكين عمى الولاء الوظيفيلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

H1   ( 0.05عند مستوى معنوية ) لمتمكين عمى الولاء الوظيفي: يوجد أثر ذو دلالة إحصائية 

 

 

 VIF Tolerance المتغيرات المستقلة الرقم

 0.613 2.144 التمكين 1

 0.763 1.312 التدريب 2

 0.456 4.899 التحفيز 3

 0.632 1.145 الاتصال الداخمي 4

 0.606 2.611 اختيار العاممين 5
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 ( تحميل الانحدار لمفرضية الرئيسية لمبحث15الجدول رقم )

 25.0إصدار  SPSS اعتماداً عمى مخرجات برنامج انالمصدر: من إعداد الباحث

و بمغت قيمة معامل التمكين والولاء الوظيفي  يتضح من الجدول السابق وجود علبقة معنوية بين أبعاد

، وبمغ معامل التحديد مقبول احصائياً وىو ارتباط  0.825 الارتباط بين المتغير المستقل والمتغير التابع 

الولاء من التغير الحاصل في المتغير التابع ) %68أي ان المتغيرات المستقمة تفسر ما مقداره  0.680

 . اخرى لم يتم تضمينيا في الدراسة% من التباينات ترجع إلى عوامل 32، وأن ( الوظيفي

ولمتأكد من صلبحية نموذج الانحدار السابق وبالتالي لقبول فرضية العدم الرئيسة أو رفضيا نقوم بإجراء 

لأثر  ANOVA ( جدول تحميل التباين16ويظير الجدول التالي رقم ) ANOVAجدول تحميل التباين 

 التمكين عمى الولاء الوظيفي

 

 

Model Summaryb 

Model R 
R 

Square 

Adjusted 
R 

Square 

Std. 
Error of 

the 
Estimate 

Change Statistics 

R 
Square 
Change 

F 
Change 

df1 df2 
Sig. F 

Change 

1 .825a .680 .582 .13665 .421 19.783 4 120 .000 
 ,a. Predictors: (Constant)  التمكين

b. Dependent Variable:الولاء الوظيفي  
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 التمكين عمى الولاء الوظيفي ANOVA( جدول تحميل التباين 16الجدول رقم )

 

 25.0إصدار  SPSS اعتماداً على مخرجات برنامجان المصدر: من إعداد الباحث

( وىي Sig=0.002( عند مستوى دلالة إحصائية )19.783والبالغة ) F( قيمة 16ويبين الجدول رقم )

( مستوى الدلالة المعتمد في ىذه الدراسة، مما يدل عمى صلبحية نموذج الانحدار، و 0.05أصغر من )

يدعونا إلى رفض الفرضية  العدم، وقبول الفرضية البديمة التي تقول توجد علبقة ذات دلالة معنوية بين 

 (.0.05عند مستوى معنوية ) الولاء الوظيفيوبين   التمكين

في لمتدريب عمى الولاء الوظيفي  ر معنويأثوجد يلا : الثانية الفرعية اختبار الفرضية 3-7-0

حساب معامل الارتباط ومعامل التحديد  ومن أجل ذلك تم في البداية،  اللاذقيةالجامعات الخاصة في 

 (التالي :17كمتغير تابع فحصمنا عمى الجدول ) الولاء الوظيفيكمتغير مستقل عمى  التدريبلقياس أثر 

 التدريب عمى الولاء الوظيفي( معامل الارتباط ومعامل التحديد لأثر 17الجدول رقم )

  Model Summary 

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

.877 .769 .867 .531 

The independent variable is  التدرٌب  

 25.0إصدار  SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج  انالمصدر: من إعداد الباحث

ANOVA
a

 

Model 
Sum of 

Squares 
Df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 

Regression 3.128 4 3.448 19.783 .002
b

 

Residual 9.775 120 .102   

Total 12.903 124    

a. Dependent Variable: الولاء الوظيفي 

   ,b. Predictors: (Constant) التمكين
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 من الجدول السابق نجد :

  وىي تدل عمى أنّ العلبقة بين المتغيرين ىي علبقة ,  0.877إنّ قيمة معامل الارتباط تساوي

 طردية وقوية جداً.  

  الولاء من التغيرات الحاصمة في  %76.9 عمى أن  وىي تدل,  0.769تبمغ قيمة معامل التحديد

 ىذه التغيرات  .  ANOVA، وتفسر معادلة جدول بعد التدريبتعزى لمتغيرات الحاصمة في  الوظيفي

التدريب عمى الولاء ( لأثر ANOVA( تحميل التباين أحادي الاتجاه )18)ويبيّن الجدول التالي رقم 

 الوظيفي في الجامعات الخاصة في سوريا

   التدريب عمى الولاء الوظيفي( لأثر ANOVA( تحميل التباين أحادي الاتجاه )18الجدول رقم )

ANOVA 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Regression 32.885 4 27.888 54.709 .001 

Residual 3.321 120 .282   

Total 31.009 124    

The independent variable is التدرٌب 

 25.0إصدار  SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج ان المصدر: من إعداد الباحث 

التدريب عمى ومن الجدول السابق الذي يظير مدى صلبحية النموذج الخطي للبنحدار لمتعبير عن أثر 
 نجد أن : الولاء الوظيفي

أصغر من مستوى دلالة الفرضية الابتدائية ، أي أن  sigمستوى دلالة الاختبار الاحصائي 

0.001<a=0.05 =sig  أنو  ، فإننا نرفض الفرضية الابتدائية ونقبل الفرضية البديمة والتي تنص عمى

 ". عمى الولاء الوظيفي في الجامعات السورية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمتدريب": 
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لمتحفيز عمى الولاء الوظيفي في الجامعات  يوجد أثر معنويلا : الثالثةالفرعية اختبار الفرضية  3-7-3

حساب معامل الارتباط ومعامل التحديد لقياس أثر  ومن أجل ذلك تم في البداية اللاذقيةالخاصة في 

 (التالي :19التحفيز كمتغير مستقل عمى الولاء الوظيفي كمتغير تابع فحصمنا عمى الجدول )

 التحفيز عمى الولاء الوظيفي( معامل الارتباط ومعامل التحديد لأثر 19الجدول رقم )

  Model Summary 

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

.955 .912 .901 .436 

The independent variable is  التحفٌز 

 25.0إصدار  SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج  انالمصدر: من إعداد الباحث

 من الجدول السابق نجد :

  وىي تدل عمى أنّ العلبقة بين المتغيرين ىي علبقة ,  0.955إنّ قيمة معامل الارتباط تساوي

 طردية وقوية جداً.  

  من التغيرات الحاصمة في الولاء  %91.2 عمى أن  وىي تدل,  0.912تبمغ قيمة معامل التحديد

 ىذه التغيرات  .  ANOVAالوظيفي تعزى لمتغيرات الحاصمة في بعد التحفيز وتفسر معادلة جدول 

( لأثرالتحفيز عمى الولاء ANOVA( تحميل التباين أحادي الاتجاه )20ي رقم )ويبيّن الجدول التال

 الوظيفي في الجامعات الخاصة في سوريا
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   التحفيز عمى الولاء الوظيفي( لأثر ANOVA( تحميل التباين أحادي الاتجاه )02الجدول رقم )

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 20.54 4 27.89 44.785 .002 

Residual 3.543 120 .243   

Total 23.840 124    

The independent variable is التحفٌز 

 25.0إصدار  SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج  انالمصدر: من إعداد الباحث 

التحفيز عمى ومن الجدول السابق الذي يظير مدى صلبحية النموذج الخطي للبنحدار لمتعبير عن أثر 

 الولاء الوظيفي نجد أن :

أصغر من مستوى دلالة الفرضية الابتدائية ، أي أن  sigمستوى دلالة الاختبار الاحصائي 

0.002<a=0.05 =sig   فإننا نرفض الفرضية الابتدائية ونقبل الفرضية البديمة والتي تنص عمى أنو ،

 الوظيفي في الجامعات السورية ".: "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمتحفيز عمى الولاء 

للاتصال الداخمي عمى الولاء الوظيفي في  لا يوجد أثر معنوي: الرابعة الفرعية اختبار الفرضية 3-7-4

 حساب معامل الارتباط ومعامل التحديد لقياس أثر ، ومن أجل ذلك تم في البداية الجامعات السورية

 (التالي :21كمتغير مستقل عمى الولاء الوظيفي كمتغير تابع فحصمنا عمى الجدول ) الاتصال الداخمي 

 عمى الولاء الوظيفي الاتصال الداخمي( معامل الارتباط ومعامل التحديد لأثر 21الجدول رقم )

  Model Summary 

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

.911 .829 .805 .544 

The independent variable is  ًا تيال الداخل 

 25.0إصدار  SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج  انالمصدر: من إعداد الباحث

 من الجدول السابق نجد :
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  وىي تدل عمى أنّ العلبقة بين المتغيرين ىي علبقة ,  0.911إنّ قيمة معامل الارتباط تساوي

 طردية وقوية جداً.  

  من التغيرات الحاصمة في الولاء  %82.9 عمى أن  وىي تدل,  0.829تبمغ قيمة معامل التحديد

ىذه   ANOVAوتفسر معادلة جدول  الاتصال الداخميالوظيفي تعزى لمتغيرات الحاصمة في بعد 

 التغيرات  .

عمى  الاتصال الداخمي ( لأثرANOVA( تحميل التباين أحادي الاتجاه )22ويبيّن الجدول التالي رقم )

 الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة في سوريا

   عمى الولاء الوظيفي الاتصال الداخمي( لأثر ANOVA( تحميل التباين أحادي الاتجاه )22الجدول رقم )

ANOVA 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Regression 25.848 4 27.41 39.762 .000 

Residual 5.952 120 .208   

Total 31.8 124    

The independent variable is  تيال الداخلًا 

 25.0إصدار  SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج  انالمصدر: من إعداد الباحث 

الاتصال ومن الجدول السابق الذي يظير مدى صلبحية النموذج الخطي للبنحدار لمتعبير عن أثر 

 عمى الولاء الوظيفي نجد أن : الداخمي

أصغر من مستوى دلالة الفرضية الابتدائية ، أي أن  sigمستوى دلالة الاختبار الاحصائي 

0.000<a=0.05 =sig  أنو  ، فإننا نرفض الفرضية الابتدائية ونقبل الفرضية البديمة والتي تنص عمى

 عمى الولاء الوظيفي في الجامعات السورية ". للبتصال الداخمي"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية : 
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لاختيار العاممين عمى  لا يوجد أثر معنوي: الخامسة  الفرعية اختبار الفرضية 3-7-5

حساب معامل الارتباط  ، ومن أجل ذلك تم في البداية الولاء الوظيفي في الجامعات السورية

كمتغير تابع فحصمنا  ومعامل التحديد لقياس أثر اختيار العاممين  كمتغير مستقل عمى الولاء الوظيفي

 (التالي :23عمى الجدول )

 اختيار العاممين عمى الولاء الوظيفي( معامل الارتباط ومعامل التحديد لأثر 03الجدول رقم )

  Model Summary 

R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

.887 .786 .803 .529 

The independent variable is   ٌاختٌار العامل 

 25.0إصدار  SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج  انالمصدر: من إعداد الباحث

 من الجدول السابق نجد :

  وىي تدل عمى أنّ العلبقة بين المتغيرين ىي علبقة ,  0.887إنّ قيمة معامل الارتباط تساوي

 طردية وقوية جداً.  

  من التغيرات الحاصمة في الولاء  %78.6 عمى أن  وىي تدل,  0.786تبمغ قيمة معامل التحديد

ىذه   ANOVAالوظيفي تعزى لمتغيرات الحاصمة في بعد اختيار العاممين وتفسر معادلة جدول 

 التغيرات  .

( لأثر اختيار العاممين عمى ANOVA( تحميل التباين أحادي الاتجاه )24الجدول التالي رقم )ويبيّن 

 الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة في سوريا
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   اختيار العاممين عمى الولاء الوظيفي( لأثر ANOVA( تحميل التباين أحادي الاتجاه )04الجدول رقم )

ANOVA 

 Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

Regression 21.843 4 27.60 61.782 .003 

Residual 6.952 120 .253   

Total 25.477 124    

The independent variable is  ٌاختٌار العامل 

 25.0إصدار  SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج  انالمصدر: من إعداد الباحث 

النموذج الخطي للبنحدار لمتعبير عن أثر اختيار ومن الجدول السابق الذي يظير مدى صلبحية 

 العاممين عمى الولاء الوظيفي نجد أن :

أصغر من مستوى دلالة الفرضية الابتدائية ، أي أن  sigمستوى دلالة الاختبار الاحصائي 

0.003<a=0.05 =sig  أنو  ، فإننا نرفض الفرضية الابتدائية ونقبل الفرضية البديمة والتي تنص عمى

 "يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لاختيار العاممين عمى الولاء الوظيفي في الجامعات السورية ".: 

رفض وبعد أن اختبرنا الفرضيات الفرعية الخمسة التي تخص الفرضية الرئيسية الأولى نستطيع الآن 

لمتسويق الداخمي في تحسين الولاء  أثر معنويلا يوجد  التي تنص عمى " الفرضية الرئيسية الأولى

 أثر معنوييوجد  " وبالتالي نقبل الفرضية البديمة أي ) الوظيفي في الجامعات الخاصة في اللبذقية

 (لمتسويق الداخمي في تحسين الولاء الوظيفي في الجامعات الخاصة في اللاذقية

التسويق الداخمي في تحسين  الولاء أثر لا يختمف  ": الرئيسية الثانيةختبار الفرضية  3-7-6
 "  الجامعات الخاصة في اللاذقيةالوظيفي بين 
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من ناحية الأثر التسويقي في الولاء الوظيفي لدييا سنستخدم لمعرفة ىل ىناك فرق بين كل جامعة وأخرى 

 من( الذي يفيد في معرفة الفروق بين المتوسطات لدى وجود أكثر MANOVAاختبار التباين المتعدد)

( وىو يقيس درجة التجانس بين Parttletقيمة اختبار بارتميت )( 25غير مستقل والجدول التالي رقم )مت

لو أقل  sigالجامعات الثلبثة وىو شرط أساسي لاجراء اختبارات التباين المتعددة ويجب أن تكون قيمة 

 (:2009)العمي ،  5لو أكبر من  Chi-Squareأو قيمة  0.005من 

 ( لمتجانس بين المجموعاتParttlet( قيمة اختبار بارتميت )05) الجدول رقم

Bartlett's Test of Sphericity 

Likelihood Ratio .042 

Approx. Chi-

Square 

5.863 

Df 2 

Sig. .035 

 25.0إصدار  SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج  انالمصدر: من إعداد الباحث                                 

وىي أكبر من القيمة  5.863تساوي  Chi-Squareنلبجظ من خلبل الجدول السابق أن قيمة  -

وكذلك ما  من ناحية اجابات الاستبيان المقدم ليا وبالتالي  الجامعات المدروسة متجانسة 5

 % .5والتي كانت أقل من  sigيؤكد كلبمنا ويعززه قيمة 

 (Kolmogorov-Smirnovاختبار التوزيع الطبيعي )نتائج ( 26ويوضح الجدول التالي رقم )

لاجابات الموظفين حسب كل جامعة لمتأكد ىل تتبع التوزيع   (Shapiro-Wilkوكذلك اختبار)

 الطبيعي أم لا وىو شرط ثاني بعد شرط التجانس قبل اجراء اختبار الفروق المتعددة :
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 (Kolmogorov-Smirnov( نتائج اختبار التوزيع الطبيعي )06الجدول رقم )

 

Tests of Normality 

Kolmogorov-Smirnov الجامعة
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic Df Sig. 

 000. 331 944. 003. 331 124. المنارة

 005. 331 963. 000. 331 119. ا كادٌمٌة

 000. 331 920. 005. 331 128. الشام

a. Lilliefors Significance Correction 

 25.0إصدار  SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج  انالمصدر: من إعداد الباحث     

 

لمجامعات الثلبثة كانت أقل من مستوى الدلالة  sigنلبحظ من خلبل الجدول السابق أن قيم 

 (Shapiro-Wilk( أو اختبار )Kolmogorov-Smirnovسواء بحسب اختبار ) 0.05الإحصائي 

 وىذا يدل أن إجابات الموظفين في الجامعات الثلبثة تتبع التوزيع الطبيعي .

وىو متغير جديد نقترحو في محاور الاستبيان لكي نعطيو الأمر   : Mahalanobis التحويل 

sort  أي ترتيب الأفضمية بين الجامعات في حين وجود فروق ذات دلالة إحصائية وبعد أن وجد

الباحثان وجود فروق معنوية بين درجة الولاء الوظيفي في كل جامعة حسب تأثير التسويق عمييا 

 Mahalanobisبتفريغ الاستبيان وتحميل الفروق باستخدام التباين المتعدد وباجراء التحويل قاما 

بعد اجراء التحويل   (MANOVA( تحميل التباين المتعدد )27بين الجدول التالي رقم )وي

Mahalanobis : 
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 : Mahalanobisبعد اجراء التحويل   (MANOVA( تحميل التباين المتعدد )07) الجدول            

Multivariate tests 

Dependent Variables Value Hypothesis 

df 

Error df Sig. Rank 

لمنارةا  

Pillai's 

Trace 

1,654 117 2.023 0.421 . 

Wilks' 

Lambda 

3.370 117 138.278 0.508 . 

Hotelling's 

Trace 

0.993 117 2.013 0.13 2. 

 الأكاديمية

Pillai's 

Trace 

1.44 117 4.016 0.41 . 

Wilks' 

Lambda 

6.4 117 122.576 0.60 . 

Hotelling's 

Trace 

0.75 117 3.048 0.650 1. 

 الشام

Pillai's 

Trace 

4.620 117 5.033 0.130 . 

Wilks' 

Lambda 

5.4 117 117.520 0.114 . 

Hotelling's 

Trace 

0.477 117 7.038 0.321 3. 

 25.0إصدار  SPSSاعتماداً عمى مخرجات برنامج  انلمصدر: من إعداد الباحث                      

 

لجميع اختبارات التباين المتعددة لكل جامعة  sigنلبحظ من خلبل بيانات الجدول السابق أن قيم 

وبالتالي نرفض الفرضية الرئيسية  0.05عمى حدى كانت أكبر من مستوى الدلالة الإحصائي 

التسويق الداخمي في تحسين  الولاء الوظيفي بين أثر لا يختمف  الثانية والتي تنص عمى "

"  ونقر بوجود اختلبف بين درجات الولاء الوظيفي بين  ات الخاصة في اللاذقيةالجامع



 

63 

الجامعات الخاصة في اللبذقية والذي سببو التسويق وبالتالي ىناك أثر معنوي ذو دلالة إحصائية 

 لمتسويق عمى الولاء الوظيفي في الحامعات الخاصة في اللبذقية .

 الرتبة الأولى في درجة الولاء الوظيفة بحسب تحويلكما نلبحظ كانت الأكاديمية صاحبة 

Mahalanobis  أي ما معناه نسبة كبيرة من الموظفين راضين عن ادارة أداء جامعتيم بينما

احتمت جامعة المنارة الرتبة الثانية في درجة الولاء ، وأخيراُ جاءت جامعة الشام بالرتبة الثالثة من 

 حيث درجة الولاء .
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