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 التنظيمية والانتماء لدى العامميف العوامؿ العلبقة بيف  
  في الجامعة السورية الخاصة

 ية(ن)دراسة ميدا
 

 *د. بسػػاـ الػػػػتزه
 

 الممخص 

ظيمي في الانتماء التنفي  لمؤثرةالعوامؿ التنظيمية ا عدد مف العلبقة بيفؼ البحث إلى تعرّؼ ىد  
نظاـ الأجور والتعويضات السائد، و  )طبيعة العمؿ أو الوظيفة،المتمثمة في: الجامعة السورية الخاصة 

 (.  ، ونظاـ الأماف الاجتماعي الوظيفي السائدالترقية الوظيفية نظاـو ثقافة الجامعة، و 
اعتمد الباحث عمى الأسموب الوصفي في عرض متغيرات الدراسة مف أجؿ تحقيؽ ىذا اليدؼ 

% مف 4557( مفردة، أي ما نسبتو 081يطة بحجـ )وأخذت عينة عشوائية بس ،واستخلبص النتائج
مف قبؿ الباحث، استبانة لقياس المتغيرات التنظيمية المستقمة  صُمِّم ت  كما  حجـ المجتمع المدروس،

د  ا قياس الانتماء التنظيمي، فقد أم    ،مقياساً مناسباً  عد  عمى مقياس ألف ومايير وتعديلبتو الذي يُ  ا عْتُم 
م ت  كما ، وىو ما ظير مف الدراسة ،لية مف الصدؽ التكوينيويتمتع بدرجة عا الأدوات  ا سْتُخْد 

 الإحصائية المناسبة لذلؾ.
 :الآتيةوقد خمصت الدراسة إلى النتائج 

العوامؿ التنظيمية  متوسطات امتوسط، أم  ال أقؿ مفالعامميف لمجامعة ىو  انتماء إف مستوى -
ت ثقافة العمؿ، وطبيعة العمؿ في الجامعة بدرجة جاءقد ف مة التي ليا علبقة بالانتماء،المستق

الترقية  ونظاـ مستوى العوامؿ الباقية المتمثمة في: نظاـ الأجور والتعويضات،ا أم  متوسطة، 
كما أظيرت نتائج الاختبار ة، ضعيف تفكان ، ونظاـ الأماف الاجتماعي الوظيفي السائدة،الوظيفية

 الإحصائي أف:  

وىي ، الانتماء إليياو ىناؾ علبقة معنوية موجبة بيف كؿ مف طبيعة أعماؿ العامميف في الجامعة  -
 .نسبياً  علبقة ضعيفة

                                                           
*

 .جامعة دمشق -كمية الاقتصاد -أستاذ مساعد في قسم إدارة الأعمال 
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 العامميف وانتماء والتعويضات السائد في الجامعة، الأجور نظاـ علبقة معنوية بيف كؿ مف ىناؾ -
 وىي علبقة ضعيفة نسبياً.، إلييا

. ياالعامميف إلي بيف ثقافة العمؿ السّائدة في الجامعة، وانتماء موجبةطرديّة معنوية علبقة  ىناؾ -
 .   وىي علبقة متوسطة القوة

، ياإليالتّرقية المطبّؽ في الجامعة وانتماء العامميف  نظاـبيف  موجبة علبقة ارتباط معنويّةىناؾ  -
 وىي علبقة ضعيفة نسبياً.

المطبّؽ في الجامعة وانتماء  الوظيفينظاـ الأماف الاجتماعي بيف موجبة علبقة معنويّة  ىناؾ -
 وىي علبقة ضعيفة أيضاً. يا،إليالعامميف 

 )العمر، ىناؾ اختلبفات جوىريّة في الانتماء لمجامعة باختلبؼ الخصائص الديموغرافية لممبحوثيف -
 والجنس، والمستوى التعميمي، والمستوى الوظيفي، وعدد سنوات الخدمة، وجية العمؿ(.

 ـ ائج وفي ضوء تمؾ النت عدد مف التوصيات وكاف أىميا: العمؿ عمى الاستقرار النسبي لمعامميف في  قُدِّ
أعماليـ الإدارية، وتكميؼ العامميف مف الأساتذة بمقررات تناسب تخصصاتيـ العممية الدقيقة ما 

 ووضع نظاـ فعاؿ للؤجور والتعويضات يأخذ بالحسباف الحالة التي يعيش فييا البمد في الوقتأمكف. 
 الراىف.

العمؿ عمى بناء كذلؾ وكذلؾ العمؿ عمى وضع نظاـ لمترقية الوظيفية يتميز بالموضوعية والعدالة،. و  
والاىتماـ ببعض العوامؿ المكونة للؤماف الاجتماعي الوظيفي،  في الجامعة، ىاثقافة عمؿ قوية وتعزيز 

لما ليا جميعا  مف تأثير في مستوى إحساس العامميف في  مثؿ: )التأميف عمى الحياة، وتأميف البطالة(
 انتمائيـ لمجامعة.

 
 
 .التنظيمي الانتماء ،العوامؿ التنظيمية :ةمفتاحيالكممات ال
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  المقدمة:
الموضوعات الميمة في عمـ الإدارة بوجو عاـ وعمـ إدارة السموؾ التنظيمي  أحد يُعدّ الانتماء التنظيمي

قبؿ رجاؿ الإدارة والباحثيف عمى حدّ سواء،  والتحميؿ مفبوجو خاص. وقد كاف وما زاؿ موضوعاً لمدراسة 
تجاه  مشاعرما يحممو مف كونو يتعمؽ بأحد أىـ أصوؿ المنظمات المعاصرة ألا وىو الإنساف العامؿ، و 

فيما إذا أُىمؿ وتُرؾ دوف نظمتو، ولما لو مف آثار إيجابية فيما إذا أُحسف التعامؿ معو، وآثار سمبية م
ليا (   Luthans, 2008) ر عف اتجاىات الفردتعبّ  اىتماـ. والانتماء لممنظمة ىو ظاىرة نفسية مركبة

، وتؤثر فيياأبعادىا )العاطفية والمعرفية والسموكية( ترتبط بكثير مف العوامؿ والمتغيرات التي تكونيا 
والمناخ  ر عف اتجاىات العامؿ نحو: طبيعة عممو وظروؼ أدائو، ونمط الإدارة، وسياساتيا،كونيا تعبّ 

العوامؿ الشخصية المرتبطة  التنظيمي النفسي والاجتماعي والمادي السائد، كما يرتبط بمجموعة مف
 في المنظمة. التي يعمؿ معيا بالعامؿ ذاتو المتمثمة بنمط شخصيتو، وكذلؾ بنوعية جماعات العمؿ

 غير محببومرغوباً فيو، و  محبباً  مجالاً  تجعؿ مف مكاف العمؿ -إف توافرت-في مجموعيا  وىذه العوامؿ
سيحدد مدى  مف ث  ـ و  ،مشاعر الفرد العامؿ يؤثر بالمحصمة في، وىو ما قد في حاؿ عدـ توافرىا

لذلؾ تعمؿ المنظمات المعاصرة عمى تقوية مشاعر الانتماء نحوىا  ؛استقراره وبقائو في المنظمة
 آثار سمبية؛ لما لذلؾ مف الآخريفلممحافظة عمى مواردىا البشرية ومنع تسربيا أو استقطابيا مف قبؿ 

 عمييا.
في تؤثر في انتماء العامميف  مف المتوقع أنيا العوامؿ التيو  ،يىذا البحث الانتماء التنظيم تناوؿ  

 .الجامعة السورية الخاصة

 الدراسات السابقة: 
 أىميا ض  ر  التي تناولت موضوع الانتماء التنظيمي عُ  )العربية منيا والأجنبية( كثيرة ىي الدراسات

 .في الجدوؿ الآتيوأحدثيا 
 (: أىـ الدراسات التي تناولت الانتماء التنظيمي.0رقـ )الجدوؿ 

 عنوان الدراسة الباحث
المنيج وأداة 

 الدراسة
 أىم النتائج المتغيرات المدروسة اليدف

خزاعي، ماىر: 
3102 

الانتماء  فيأثر العدالة التنظيمية 
التنظيمي. دراسة ميدانية عمى 

المستشفيات الجامعية التابعة لوزارة 
 التعميم العالي في سورية.

 المنيج الوصفي
 )الاستبيان(

ف أثر العدالة التنظيمية تعرّ 
في الانتماء في المستشفيات 

 محل الدراسة.

: وأبعادىا العدالةالمستقل: 
التوزيعية، الإجرائية، 

 التعاملات.
: بأبعاده الانتماء التابع:

العاطفي والاستمراري، 
 .والمعياري

ىناك تأثير معنوي لمعدالة 
التنظيمية بأبعادىا المختمفة في 
 الانتماء بأبعاده المختمفة أيضاً.
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حمدان والساكت: 
3100 

الولاء للأفراد  فيالتحفيز وأثره 
 العاممين في المؤسسات الحكومية.

 الوصفي
 )الاستبيان(

الولاء  فيأثر التحفيز ف تعرّ 
التنظيمي لمعاممين في 

المؤسسات المدنية والعسكرية 
 في مدينة نابمس.

المستقل: التحفيز المادي 
 .والمعنوي

 التابع: الولاء التنظيمي.

 فيىناك تأثير لمحوافز المادية 
 الولاء بنسبة متوسطة.

 

 3119أبو العلا: 

الولاء  فيضغوط العمل وأثرىا 
 التنظيمي. دراسة تطبيقية عمى

العاممين في وزارة الداخمية  ينالمدر 
 في قطاع غزه.

 الوصفي
 )الاستبيان(

ف أثر مستوى ضغوط عرّ ت
العمل في درجة الولاء 

 التنظيمي.

المستقل: ضغوط العمل 
)صراع وغموض الدور، بيئة 

عبء العمل، الإبداع  العمل،
والتميز، الترقية، الثقافة 

 التنظيمية(.
 .التابع: الولاء التنظيمي

ىناك درجة عالية من الولاء لدى 
عن وعدم وجود فروق  ،المديرين

أثر الضغط في الانتماء تعزى 
 لممتغيرات الشخصية والوظيفية.

عاصي، وحسين: 
3118 

الانتماء التنظيمي والرضا 
الوظيفي. دراسة ميدانية في ىيئة 

 بالعراق.التعميم التقني في بابل 

 المنيج الوصفي
 )الاستبيان(

تحديد درجة الانتماء التنظيمي 
والرضا الوظيفي لمعاممين في 
ىيئة التعميم التقني في مدينة 

 .العراقفي بابل 

 المستقل:
 الانتماء التنظيمي.

 التابع: الرضا الوظيفي.

درجة الانتماء والرضا كانت 
عالية، وأن تأثر العوامل التنظيمية 

كانت ضعيفة، وكان في الرضا 
لارتفاع درجة الانتماء تأثير كبير 
في ارتفاع درجة الرضا عن 

 العمل.

 3112سممان: 
الانتماء  فيتأثير الضغوط 

التنظيمي بالتطبيق عمى 
 مستشفيات عين شمس.

 المنيج الوصفي
 )الاستبيان(

ف الضغوط في تعرّ 
مستشفيات جامعة عين شمس 

الأىمية النسبية لمسببات و 
 المؤثرة في الانتماء. الضغوط

المستقل: ضغوط الوظيفية 
)عبء العمل، خصائص 

الوظيفة، بيئة العمل، الييكل 
 التنظيمي، أسموب المدير(.
 التابع: الانتماء التنظيمي.

ىناك علاقة طردية موجبة بين 

أبعاد الرضا الوظيفي والانتماء 

 اً معنوي اً التنظيمي. وأن ثمة تأثير 

لكل من النوع والخبرة والأداء 

والعدالة التنظيمية وعبء العمل 

في كمتغيرات وسيطة في العلاقة 

 أبعاد الرضا والانتماء حين

 الوظيفي.

 (3110نعساني 
أثر تفاعل المتغيرات التنظيمية 

 فيوالفردية مع الرضا الوظيفي 
 الانتماء التنظيمي.

المنيج الوصفي 
 التحميمي

 )الاستبيان(

عن تأثير الفروق  الكشف
الفردية والتنظيمية كمتغيرات 
وسيطة بين الرضا الوظيفي 
والانتماء للأطباء العاممين في 
المستشفيات الجامعية بالقاىرة 

 الكبرى.

الوظيفي  المستقل: الرضا
 التابع: الانتماء التنظيمي.

المتغيرات الوسيطة: الفردية 
 والتنظيمية.

ىناك علاقة طردية موجبة بين 
د الرضا الوظيفي والانتماء أبعا

 اً معنوي اً التنظيمي. وأن ثمة تأثير 
لكل من النوع والخبرة والأداء 

والعدالة التنظيمية وعبء العمل 
كمتغيرات وسيطة في العلاقة بين 
 أبعاد الرضا والانتماء الوظيفي.
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Burman S  

Shastri S. 2013 

Occupational Stress  

Orgazational 

Commitment of 

Employees in Virtual  

Traditional Teams: A 

Comparative Study. 

المنيج الوصفي 
 المقارنو 

 )الاستبيان(

ف الضغوط المؤثرة في تعرّ 
الانتماء في فرق العمل 
الافتراضية والتقميدية في 
 شركة الحاسبات الالكترونية

 .في اليند

 .المستقل: ضغوط الوظيفية
 الانتماء التنظيمي.التابع: 

 بين فرق العمل الانتماء اختلاف
الافتراضية والتقميدية؛ لكنيا لا 
تختمف وفقاً لمستويات الضغوط 
الوظيفية. وأن درجات الانتماء 

ماء والأدبي والمستمر كانت للانت
 لدى نوعي الفرق. بشكل متشابية

(Boya Chen. 

2013) 

An Exploration of 

determinations 

Organizational 

Commitment. 

 الوصفي
 )الاستبيان(

ف العوامل المحددة تعرّ 
شممت  للانتماء التنظيمي.

في الإدارات  ةعامم 0727
 المحمية في ويمز البريطانية.

المستقل: العوامل الديموقراطية 
 التنظيمية.

 التابع: الانتماء التنظيمي.

ىناك ست خصائص ديموقراطية 
ليا تأثير معنوياً في الانتماء 

التنظيمي، ىي: استقلالية الفرد في 
معنى العمل، و المسؤولية، و العمل، 

التسامح مع الأقميات، و  الاحترام،و 
داخل المجموعات،  التبايناتو 
المسافة بين و تشجيع فرق العمل، و 

 العاممين والإدارة.

(Qureshi Imran 

i et. Al.، 2012) 

Assessment of Selected 

Factor on Organizational 

Commitment. 

 المنيج الوصفي
 )الاستبيان(

تقييم عدد من العوامل 
التنظيمية المؤثرة في الانتماء 

عين العام والخاص في القطا
 قميم كيان في إيران.في إ

المستقل: العوامل المختارة 
)الرضا، سموك المواطنة 

البيئة المادية، التنظيمية، 
 العوامل الديموغرافية(.

 التابع: الانتماء التنظيمي.
 

ىناك علاقة تأثير قوية لجميع 
 ،العوامل المدروسة في الانتماء
وأن التأثير الأكبر كان لمرضا 
 وسموك المواطنة التنظيمية.

(Indi Djastuti 

2010) 

The Influence of Job 

Characteristics on job 

satisfaction، 
organizational 

commitment  Managerial 

performance 

المنيج الوصفي 
 والتحميمي
 )الاستبيان(

تحميل أثر كل من خصائص 
في العمل والرضا والانتماء 

الدراسة عمى  أُجْرِيَتِ الأداء. 
العاممين في شركة المقاولات 

 المركزية في أندونيسيا.

خصائص العمل المستقل: )
 (.والرضا الانتماء
 التابع: الأداء.

 

ام كبير لكل من تطابق يسإىناك 
الميام والاستقلالية من خصائص 
العمل في الانتماء التنظيمي. وأن 
ر متغيرات الانتماء تتداخل أو تجسّ 
العلاقة بين خصائص العمل 

 والانتماء.

تناولت دراسة الانتماء التنظيمي بالعلبقة مع بعض المتغيرات الأخرى  الدراسات السابقةنرى مما تقدـ أف 
دراسات المعروضة في السواءٌ في  ،في الولاء يفوالرضا الوظيفي ،وأكثرىا كاف لتأثير الضغوط ،المؤثرة
التي اعتمد عمييا في وضع فرضيات  ي اطمع عمييا الباحثأـ في غيرىا مف الدراسات الت ،الجدوؿ

 . أيضاً تيا الدراسة ومنيجيا وأدا
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مف  (Boya Chen. 2013)و  (Qureshi Imran i et. Al 2012):وتتشابو ىذه الدراسة مع كؿ مف دراسة
ىي أنيا  يا:عن ىاما يميز غير أف  ،ا لعدد مف المتغيرات التنظيمية المؤثرة في الانتماءمحيث تناولي
ونظاـ الأجور  مثؿ: طبيعة العمؿ، ،التنظيمية المؤثرة في الانتماء مف المتغيرات آخر   اً تتناوؿ عدد

وىو ما لـ  ،السائد الأماف الاجتماعي الوظيفينظاـ و  ،الترقية الوظيفية نظاـوثقافة المنظمة،  السائد،
 تتناولو أي مف الدراسات السابقة.

 مشكمة البحث: 
الانتماء التنظيمي بوصفة ظاىرة تنظيمية مركبة، يمثؿ علبقة تبادلية بيف تكمف مشكمة الدراسة في أف 

مف العمؿ عمى بنائو وتعزيزه، فيو لف يحصؿ تمقائياً، لمجرد كوف الفرد عضواً في  الفرد والمنظمة، لا بد  
مف توافر مجموعة مف العوامؿ التنظيمية التي يجب عمى إدارة الجامعة العمؿ عمى  المنظمة، بؿ لا بد  

توفيرىا، فلب يكفي الأجر العالي نسبياً الذي يتقاضاه العامموف في الجامعة عمى اختلبؼ فئاتيـ 
في الجامعات الحكومية، ومف خلبؿ استطلبع رأي  ىـؤ الذي يتقاضاه زملب الوظيفية، مقارنة بالأجر

عة مف العامميف تبيف أنيـ يميموف إلى ترؾ العمؿ في الجامعة، فيما لو توافرت ليـ فرص عمؿ مجمو 
 ـ و أفضؿ لدى منظمات أخرى، وىذا ما قد يؤشر إلى ضعؼ إحساس العامميف بانتمائيـ لجامعتيـ.   مف ثّ

 :  الآتيالتساؤؿ الرئيس  فمف خلبؿ الإجابة ع يمكف بمورة مشكمة البحث
نتماء او  ،لجامعة السورية الخاصةالسائدة في العوامؿ التنظيمية قة بيف بعض اعلبىؿ ىناؾ مف 

 ؟إلييا العامميف
 ويتفرع عف ىذا التساؤؿ التساؤلات الفرعية منيا الآتية:

 ؟انتماء العامميف إلييامستوى وظائفيا( و الطبيعة المختمفة لأعماؿ الجامعة )علبقة بيف ىؿ ىناؾ  -

 ؟الأجور السائد في الجامعة، وانتماء العامميف إلييانظاـ  ىؿ ىناؾ علبقة بيف -

 انتماء العامميف إلييا؟ و  لجامعةبيف الثقافة التنظيمية السائدة في اىؿ ىناؾ علبقة  -

 ؟نظاـ الترقية السائد في الجامعة، وانتماء العامميف إلييا بيفىؿ ىناؾ علبقة  -

 ئد في الجامعة، وانتماء العامميف إلييا؟بيف نظاـ الأماف الاجتماعي الوظيفي الساىؿ ىناؾ علبقة  -

 فرضيات البحث:
 الفرضيات الآتية: ت  ع  ض  مشكمة البحث وتساؤلاتو وُ  فللئجابة ع

الفرضية الرئيسة الأولى: ليس ىناؾ علبقة ذات دلالة معنوية بيف العوامؿ التنظيمية السائدة في  4/0
نظاـ الترقية و ثقافة الجامعة، و  نظاـ الأجور،و  الجامعة السورية الخاصة المتمثمة في: )طبيعة العمؿ،

 الوظيفية، ونظاـ الأماف الاجتماعي الوظيفي(، وانتماء العامميف إلييا. ويتفرع عنيا الفرضيات الآتية:
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ليس ىناؾ علبقة ذات دلالة معنوية بيف طبيعة العمؿ الذي يؤديو العامؿ في الجامعة،  -4/0/0
 وانتمائو إلييا. 

انتماء العامميف ظاـ الأجور السائد في الجامعة، و نليس ىناؾ علبقة ذات دلالة معنوية بيف  -4/0/2
 .إلى جامعتيـ

 ليس ىناؾ علبقة ذات دلالة معنوية لثقافة الجامعة السائدة وانتماء العامميف إلييا.   -4/0/3

وانتماء  ،في الجامعة دالوظيفية السائ التّرقية ىناؾ علبقة ذات دلالة معنوية بيف نظاـليس  -4/0/4
 العامميف إلييا.

في  لمعامميف السائد لأماف الاجتماعي الوظيفينظاـ ا بيف ىناؾ علبقة ذات دلالة معنويةليس  -4/0/5
 ، وانتمائيـ إلييا.الجامعة

مستوى انتمائيـ  عفالفرضية الرئيسة الثانية: ليس ىناؾ مف فروؽ جوىرية بيف إجابات المبحوثيف 
المستوى الوظيفي، و المستوى التعميمي، و الجنس، و إلى جامعتيـ وفقاً لممتغيرات الديموغرافية )العمر، 

 وعدد سنوات الخدمة، ومكاف العمؿ(.
 

  Research Variables & Model:ومتغيراتنموذج البحث و  .0
 .نموذج البحث ومتغيراتو (:0) الشكؿ رقـ

  المتغيرات المستقمة
 
 
 

 
 

 المتغير التابع
 العوامل التنظيمية

 
 

 الانتماء التنظيمي

 طبيعة العمل )الوظيفة(
 نظام الأجور

 ثقافة الجامعة السائدة
 نظام الترقية الوظيفية السائد

 نظام الأمان الاجتماعي الوظيفي
 المتغيرات الوسيطة 
 (العمل جيةو ، وعدد سنوات الخدمةالمستوى الوظيفي، و المستوى التعميمي، و الجنس، و )العمر، 

 المصدر: من إعداد الباحث.

 : البحثأىداؼ 
 : يمكف تحديد أىداؼ البحث بالآتي

العلبقة القائمة بيف عدد مف العوامؿ التنظيمية السائدة في الجامعة السورية الخاصة ؼ تعرّ  -6/0
 وانتماء العامميف إلييا. 

ستوى انتماء العامميف تعزيز م في جامعةالتي تساعد إدارة ال والتوصياتتقديـ بعض المقترحات  6/2
 .  إلييا

 Research Importance :أىمية البحث

 : الآتيتيفمف الناحيتيف  وذلؾ  ،أىمية البحث مف أىمية الموضوع المدروس تجمىت
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 . بمتغيرات الدراسةتعميؽ المعرفة النظرية فيما يتعمؽ  عمىالناحية النظرية: تساعد ىذه الدراسة  -7/0
مف قبؿ إدارة  العممية التي يمكف الأخذ بيا النتائج والتوصيات الناحية العممية: تكمف في -7/2 

 .ف فيياعامميالالانتماء التنظيمي لدى  يتعمؽ بتعزيزفيما  الجامعة
 ـ بغية تحقيؽ أىداؼ البحث  Research Methodالبحث: أسموب  .2 مف الأسموب الوصفي  ا سْتُخْد 

متغيرات الظاىرة المدروسة، ويقوـ ىذا المنيج عمى  عفخلبؿ الدراسة المسحية لمفردات عينة الدراسة 
 ،الجمع بيف الدراسة المكتبية مف خلبؿ الرجوع إلى الكتب والدراسات السابقة المتعمقة بموضوع الدراسة

تشمؿ عمى  ،ورت ليذا الغرضطُ  استبانةسطة امف خلبؿ جمع البيانات الأولية بو  والدراسة الميدانية
 . مّياك محاور الدراسة

 Research Society & Sample :وعينتو لبحثا مجتمع
 394 البالغ عددىـ ،في مدينة دمشؽ الجامعة السورية الخاصة في العامميف مف البحث مجتمع يتكوف
% مف حجـ المجتمع المدروس، 4557، أي ما نسبتو مفردة( 081)بحجـ  عشوائيةأخذت عينة و عاملًب. 
ع تْ وقد  ( استبانات لوجود بيانات ناقصة، وأصبح حجـ العيّنة الخاضعة 3( واستبعدت )064) ا سْتُرج 

 % مف حجـ العينة.8954( مفردة، أي ما نسبتو 060لمتّحميؿ ىو )

 :الإطار النظري لمبحث
  Organizational Commitmentالتنظيمي:  الانتماء -01/0

إلا  أنو يمكف تصنيؼ تمؾ  ،التنظيمي بتعدد وجيات نظر الباحثيف إليو تعددت تعريفات الانتماء
المدخؿ التبادلي: ر يشي إ ذْ والمدخؿ النفسي.  ،ىما: المدخؿ التبادليرئيسييف التعريفات في مدخميف 

Exchange Approach  التوازف التنظيمي القائمة عمى  نظريةو برنارد  الذي يعود إلى كؿ مف شيستر
يتعاوف مع  التي مفادىا أف العامؿContributions  Inducements  امات والمغرياتيسالإ فكرة

( إذا كانت المغريات Contributionsامات يسإالتنظيـ، أي يسيـ بجيده وفكره في تحقيؽ أىدافو )
Inducements ،والاجتماعية، والنفسية التي تقدميا المنظمة تساوي عف ، أو الحوافز المادية

يرفض العامؿ التعاوف  نقيض. وفي حالة العمييا أو تزيد امات المطموب مف العامؿ تقديميايسالإ
ؽ متعددة تراوح ما بيف التذمر والاحتجاج البسيط إلى الاستقالة ائر عف ذلؾ بطر ويعب   ،والاشتراؾ معيا

 . Barnard) (1968 ,.وترؾ العمؿ

مف خلبؿ نظرية التناقض  White Backووايت باؾ  ،Cres Argiresكريس أرغيرس يرى كؿ مف و  
)كيؼ يمكف لعدد مف العامميف مف ذوي الفروؽ الفردية المختمفة في القدرات  بيف الفرد والتنظيـ
 ءٌ يشعروا أنيـ جز حتى و  ،لتحقيؽ أىداؼ التنظيـ ،وبرغبة وقناعة ،بشكؿ متعاوف اوالاتجاىات أف يعممو 

يكوف مف خلبؿ: إزالة التناقض بيف أىداؼ المنظمة  الوصوؿ إلى ذلؾيرى أرغيرس أف و مف المنظمة( 
  .(2115 ،عقيميوأىداؼ العامميف وتوحيدىا في مصمحة الطرفيف. )
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بقيـ  والتزامو  الفرد تبادلية تقوـ عمى قبوؿ تعاقدية رة عف علبقةاوالانتماء وفؽ ىذا المدخؿ ىو عب
ويظير ذلؾ في أدائو العالي، والبقاء فييا وعدـ تركيا، مقابؿ أف تسيـ  ،وسياساتيا ،وأىدافيا ،المنظمة

 ,Greenberg،(2116)صباغ:  .، وتوفر لو الأمف والاستقرار الوظيفيالمنظمة في إشباع حاجاتو المختمفة

: ىو التنظيمي الانتماءيرى أنصاره أف ف Psychological Approachالنفسي: ا المدخؿ أم   .( (2005
الإيجابي؛ لما تقدمو  قناعة العامميف الناجمة عف تقييميـ استجابة عاطفية نفسية إيجابية ناتجة عف

وىو ما ينعكس إيجاباً عمى  ،ليـ المنظمة مف إشباع مادي ومعنوي؛ لحاجاتيـ ورغباتيـ المختمفة
عف رغبة  فيسعوف ،نظمتيـمبالانتماء بو  بأعماليـ لارتباطبافيشعروف  ،وأدائيـ ،اتجاىاتيـ وسموكياتيـ

 , Merey   Stanley:مف وفي ىذا الإطار يرى كؿ(، 2115)عقيمي، وقناعة لتحقيؽ أىدافيا.

تنشأ بيف العامؿ ومنظمتو تجعمو أقؿ  Psychological linkرابطة نفسية  الانتماء ىو أف   ((2012
وىو يمثؿ اتجاه الفرد نحو المنظمة  Voluntarilyاحتمالًا لأف يترؾ المنظمة طوعاً أو عف طيب خاطر 

 ((Meyer et al. 2012 :ثلبثة عناصر ىيممثلًب بػ
 وقيميا. ،أىداؼ المنظمةب وقبولو  Strong beliefإيماف الفرد القوي  -

 ومنفعتيا. ،لمصمحة المنظمة القوي لبذؿ جيود كبيرة Willingnessاستعداد الفرد  -

 .ما داـ عضواً فييا لمبقاء في المنظمة Strong desireالرغبة القوية  -

 ر عف ىوية الفرد فييا.وىو يعبّ  ،الاندماج القوي نسبياً في التنظيـ الانتماء ىوإلى أف  يـويشير بعض
وعلبقة  ،وىو ينصب عمى ربط الأفراد بمنظماتيـ، ويمثؿ علبقة إيجابية مع أداء العمؿ والرضا عنو

 Absenteeism ( .Myer et. al،2002.)، والغياب Turnoverسمبية نحو دوراف العمؿ 
 :*الانتماء التنظيمي دأبعا 01/0/0

 ىي: أبعاداء التنظيمي يتكوف مف ثلبثة أف الانتم يجمع أغمب الباحثيف عمى

                                                           
*

، وقد ٌستخدمان بمعنى واحد، غٌر أن Loyaltyوالولاء  Commitmentكثٌراً ما ٌتم الخلط بٌن مفهومً الانتماء  -

الأمر لٌس كذلك؛ لأن الانتماء هو مفهوم أشمل فً مضمونه من الولاء الذي هو لٌس إلا أحد عناصر الانتماء 
ومرحلة من مراحله، كونه أي الولاء ٌعكس السلوك الرسمً الذي  ترغب المنظمة فٌه، وتتوقعه من الفرد. وهو أي 

(، أما الانتماء فٌمثل إحساساً ورغبة 929، 0339ٌعبر جزئٌاً عن مفهوم الانتماء المتعدد الأبعاد. )عشوش: الولاء 

مستمرة بالعلاقة، وما ٌترتب علٌها القٌام بسلوكٌات تفوق السلوك الرسمً المتوقع إلى تلك السلوكٌات غٌر المتوقعة، 
ر فٌما لو طلبت إلٌه. وهو قد لا نراه فً الولاء. ومن هنا كان مثل: استعداده لبذل جهود إضافٌة وتحمل مسؤولٌات أكب

 للانتماء عناصره أو أبعاده العاطفٌة )شعوراً قوٌاً( والأدبً أو الأخلاقً و. والمستمر بطبٌعته.
من  كما ٌعبر عن الولاء بالالتزام أما الانتماء فٌعبر عنه بالإخلاص أو الوفاء، ومن ثَمَّ ٌشٌر الولاء هنا إلى درجة

السلوك الرسمً الذي ترغب المنظمة فٌه كما ورد أعلاه، فقد ٌلتزم الفرد العامل بتعلٌمات الإدارة ونظام العمل السائد 
فً المنظمة؛ غٌر أنه قد لا ٌشعر بالانتماء إلٌها. ومن هنا كان للانتماء مفهوم أشمل وأعمق فً مضمونه ومرتكزاته، 

قاء فً المنظمة والاستمرار فٌها وعدم تركها، حتى ولو أتٌحت له فرص كونه ٌعكس حالة من الشعور القوي بالب
أفضل للعمل فً منظمات أخرى ما دامت المنظمة قائمة ومستمرة، ٌعنً أن الانتماء هو محصلة تفاعل كل من: 

وحالة الولاء  Involvementأو التوحد مع المنظمة فً القٌم والأهداف، وحالة الاندماج  Identification التطابق

Loyalty  .ًالباحث(للمنظمة أٌضا( 
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أو الذي يقيس الجانب العاطفي  وىو البعد Affective Commitmentالأوؿ: الانتماء العاطفي: 
يماؾ ويظير بدرجة عالية مف الان ،يف منظمتوعمى مدى التطابؽ بينو وب لمعامؿ الذي يدؿالوجداني 

منظمتو مثؿ: عد يعكس مشاعر الفرد نحو بُ وىو  ((Involvement  Memari & other,2013 فييا
 :بمدى إدراؾ العامؿ لخصائص عممو مف ويتأثر الانتماء الوجداني ، والدؼء،مشاعر الحب والود

 ،استقلبلية وتنوع في الميارات، وعلبقتو بالمشرفيف، ودرجة مشاركتو في عممية اتخاذ القرارات
 بالعمؿ في المنظمة بالاستمرار عاليةالعاطفي المرتفع يتميزوف برغبة  والعامموف مف ذوي الانتماء

 .(2118)جودة، 
عد يشير إلى درجة وىو بُ  ،أو الانتماء الأدبي Normative Commitmentالثاني: الانتماء المعياري: 

جعميا جزءاً مف قيمو ي، و المنظمة وأىدافيا Valuesالأدبي الذي يُظيره العامؿ عندما يتبنى قيـ  الانتماء
وىو تعيد يعكس مشاعر الاستمرار في العمؿ، والفرد لا  .(Jaros ،2117) جاروس ، كما يرىوأىدافو

يتمتعوف بمستويات انتماء بسبب مف انتمائو الأدبي والتزامو الأخلبقي، والأفراد الذيف يترؾ المنظمة 
 .(Allen  Meyer،0996) ؛ لأف الواجب يدفعيـ لمبقاء فيياىـ أقؿ عرضة لأف يتركوا المنظمةعالية 

البعد الذي يعكس تعيداً ذاتياً لمبقاء في  ىوContinues Commitment  الثالث: الانتماء المستمر: 
عد يدؿ ومغادرتيا.  وىو بُ  يافيما إذا فكر في ترك ،معيا مع التكمفة التي يدركيا العامؿ بعلبقتو المنظمة

 والتمسؾ بيا.  لبقاء فييافي االرغبة القوية  عمى
العوائد المنافع و  إدراؾ الفرد لعمميات الربح والخسارة الناجمة عف تكمفة فتشير إلىا ما يتعمؽ بالأم  

التضحية بيا  التي مف الممكففي العمؿ في المنظمة  اء استمرارهجرّ  عمييا مف والامتيازات التي يحصؿ
أقؿ مما  ،إذا كانت العوائد والمنافع المتوقعة في حيف المغادرة ولاسي ما ،ومغادرتيا بتركيا فيما إذا فكر

 يحصؿ عميو في حيف الاستمرار بالعمؿ فييا. 
. أف الاستمرار في المنظمة وبقاء الفرد فييا (Allen  Meyer،0996و) رى كؿ مف ألف وماييروي

سنوات الخدمة في ، وعدد يا: عمره الوظيفي، وجنسويعتمد عمى مجموعة العوامؿ الشخصية من
   المنظمة وغيرىا.

 Organizational Factors العوامؿ التنظيمية:  01/2

التي تؤثر  وغير الرسمية يقصد بالعوامؿ التنظيمية مجموعة مف العناصر والمكونات التنظيمية الرسمية
العوامؿ ثلبثة أنواع مف ،  Chris Argyrisوتشمؿ وفقاً لرأي كريس أرغيرس ،التنظيمي الانتماء في
 (.2114السممي، ) ىي:

 عوامؿ شخصية: ترتبط بالفرد ذاتو، وبتكوينو النفسي، والاجتماعي، وخصائصو الشخصية.

عوامؿ اجتماعية: مكتسبة مف الأسرة والمجتمع التي تنعكس في علبقات التفاعؿ مع الآخريف في 
 جماعات العمؿ.
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بنية التنظيـ، وميثاقو، وأىدافو وسياساتو،  عوامؿ تنظيمية رسمية: مؤثرة في السموؾ التنظيمي، مثؿ:
  . وغاياتو، وغيرىا

ركزت الدراسات التي تناولت موضوع الانتماء التنظيمي عمى حصره ضمف مجموعتيف ىما: التركيز عمى 
تركز المتغيرات الشخصية عمى: العمر، والجنس،  إ ذْ المتغيرات الشخصية، والخصائص التنظيمية. 
تركز الخصائص التنظيمية عمى الخصائص  في حيفوالمستوى التعميمي، وعدد سنوات الخبرة، 

أف الانتماء ىو  نظراً إلىو  Job Characteristics.(Alshitri،2013)الييكمية، وخصائص العمؿ 
 ،يةفيو محصمة تفاعؿ مجموعة مف العوامؿ الشخص ،متغير مستقؿ يرتبط بغيره مف العوامؿ

  .بشيء مف الإيجاز ياالدراسة عمى بعض تز ركّ ذلؾ ل ،والاجتماعية والتنظيمية
 طبيعة العمؿ ومحتواه:    01/2/0

ىو عمؿ إداري أيُقصد بطبيعة العمؿ، نوع ميمات العمؿ التي يؤدييا العامؿ في حياتو الوظيفية، أي 
وما الجيود والمعارؼ  ؟استشاري أـ فني أـ مزيج مف تمؾ الأعماؿ أـ غيرىا إشرافي أـ تنفيذي أـ
( وترتبط طبيعة العمؿ بجزء Armstrong،2119يا الفرد لتحقيؽ ىدؼ محدد.)إلي والميارات التي يحتاج

منيا بالحاجات الأساسية لمفرد، وبالقيمة التي يعطييا لو، ويشعر فييا أنو مختمؼ عف الآخريف، 
لذي يجعمو منتمياً لمنظمتو، ومصدراً لشعور الفرد بيويتو وكيانو ومكانتو في مجتمعو. والمعنى ا

(2114،Holbeche  ،) المتعمؽ بتنظيـ العمؿ في القطاع  2101لعاـ  07وقد أشار القانوف رقـ(
 عمى طبيعة الأعماؿ وركز إلى طبيعة الأعماؿ 75 ( في المادةةالخاص والتعاوني والمشترؾ في سوري

وعرفيا بأنيا: الأعماؿ التي تتطمب قدراً متوازياً مف المؤىلبت العممية والمعارؼ المينية التي  المتساوية
لعاـ  51)في الدولة رقـ القانوف الأساسي لمعامميف  وقد أشارأو شيادة خبرة في العمؿ.  ،تثبتيا وثيقة

 ،أو مكانو وزمانو ،و ومخاطرهأو مشقت ،ظروؼ العمؿ طبيعة الأعماؿ تختمؼ باختلبؼ أفإلى  (2114
 و،صعوبة أداء ميماتمف حيث  مخرجاتو، تؤثر طبيعة العمؿ ومحتواه فيكما  أو لقاء تكوينو الميني.

وكذلؾ درجة  ،(Mondy  Robert ،2115)توافر المؤىلبت الفنية أو العممية الكافية لمقياـ بيا وعدـ 
 ،)ممدعوفدرجة استقلبلية العمؿ عف غيره مف أعماؿ المنظمة كذلؾ و  ،تكرارىامدى ، و وتنوع ميمات

: وليا علبقة قوية بالانتماء لممنظمة ومنيا ،السمات الخاصة بطبيعة العمؿ في الأداء تؤثر .(2104
نوعية الميمات، ودرجة الاستقلبلية والحرية الممنوحة لمعامؿ والمعمومات المرتدة عف أداء العامميف. 

 (.2103قرينة، )باديس، وبف 
 Wages & Compensationsالأجور والتعويضات:   01/2/2
كونيا  والتعويضات بأشكاليا المختمفة أحد العوامؿ التي قد تحدد انتماء العامؿ لمنظمتو، الأجور تُعد

الوسيمة الرئيسة لإشباع وىي ، أيضاً  رفاىيتيـبؿ ول، تو لو ولأسرتو فقطلمعيش ليس مصدراً ميماً 
تشجع الأفراد عمى إطلبؽ طاقاتيـ الفكرية، والإبداعية والبدنية و  (Desler، 2100)، المختمفةيـ حاجات
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مف  منعاً دارة للبحتفاظ بالموارد البشرية عالية الميارة الإكونيا وسيمة و  أيضاً، وتحفزىـ لمزيد مف الأداء.
ومف ( 2116)الطائي،  العمالةؿ مف معدؿ دوراف تقمّ  مف ث  ـ و  ؛أخرى منافسة نظماتاستقطابيا مف م

طبيعة تناسب مع محتوى ت مادامتوسيمة لإشاعة العدالة النسبية بيف العامميف،  ياكون
دوراً ميماً ليس في بقاء العامؿ في المنظمة  تؤدي(. لذلؾ 2118)العريقي، . ـأعمالي

عمت بسياسات أخرى ناجحة للئدارة وخاصة بر  ط بواستمراره فييا، بؿ في انتمائو إلييا إف دُ
 .جتماعي التي سترد في فقرة لاحقةالأجر بالإنتاج أو بتعزيز عوامؿ الأماف الا

 Organizational Cultureالثقافة التنظيمية:  01/2/3
تعرّؼ بأنيا: نظاـ أو ثقافة العمؿ مف المحددات الميمة للبنتماء التنظيمي، و  التنظيمية ثقافةتّعدّ ال

معرفي اجتماعي يخص المنظمة مكوّف مف: القيـ، والمعتقدات، والقواعد، والمعايير، والأعراؼ، 
 في تؤثروالتوقعات، والرموز والقصص، والمراسـ والطقوس التي يشترؾ بيا أفراد المنظمة التي 

ىي مزيج مف القيـ والمعتقدات (. و 2100)جلبب،  اتجاىاتيـ، وسموكياتيـ عند أدائيـ لأعماليـ.
، وبالشكؿ الذي منيا والتوقعات، والمعاني التي يحمميا الأفراد في منظمة معينة، أو مجموعة فرعية

معظميا، ىي قناعات (.  والقيـ في 2100يجعؿ منيا موجياً لمسموؾ وأداةً لحؿ المشكلبت. )الخضر، 
، فالالتزاـ بالقيـ يفوالتعمّـ التنظيمي Socializationغرس في عقوؿ الأفراد عف طريؽ التطبيع راسخة تُ 

 ورضا الزبوف والمساءلة، بمعايير العمؿ، وقواعده، وبجودة المنتج،و  Dominant Valuesالمسيطرة 
منيا عند  أيّ  تجاوزبقوية التي لا تسمح ىي مف خصائص الثقافة التنظيمية ال وغيرىا ،واحتراـ الوقت

والفاعمية  العامميف أداءوىو ما ينعكس إيجاباً في ناتج (. 2101(، )العمياف، 2119التنفيذ. )القريوتي، 
يتصرّؼ  في حيف؛ لأنيـ يعرفوف ما يجب القياـ بو، ويعزز مف انتمائيـ لمنظمتيـ ،ياكمّ التنظيمية 

قد يتمقوف تعميمات فؽ غامضة غير محددة المعالـ، ائالضعيفة بطر  التنظيمية الأفراد في الثقافات
مع تمؾ  اً متناسب وانتمائيـ يكوف مستوى أدائيـ مف ث  ـ و ولا يمتزموف بقيـ المنظمة ومعاييرىا، متناقضة، 

 .((Jason &  Jeffery, 2009 الثقافة الضعيفة
مف العوامؿ الميمة المؤثرة في  افوالتطور الوظيفيتُعدّ الترقية  Promotionالترقية الوظيفية:  01/2/4

 الأجر في وزيادة، أكبر وسمطات بمسؤولياتترافقت  ما إذا ولاسيّماإحساس الفرد في انتمائو الوظيفي، 
 الترقية أىمية تظيرو  (2117 شاويش،ومكانة وظيفية وغيرىا. ) معنوية، أو مادية تزايوبم والتعويضات
 الوظيفية وكفاياتيـ قدراتيـ لزيادة العامميف لتحفيز وسيمة كونيا مف والعامميف الإدارة في لكؿ الوظيفية

 بإشباع المرتبطة الوظيفية تزايالم ببعض تترافؽ التي الأىمية ذات الوظيفية المراكز لشغؿ تؤىميـ التي
، التميز) والمعنوية( اجتماعي مركز) منيا والاجتماعية( والتعويضات الأجر في زيادة) المادية الحاجات
 وانتماء التزاـ زيادة عمى ينعكس قد وما، أيضاً ( الوظيفي والأماف، الاستقرار) والأمنية( الذات وتحقيؽ
 الموارد عمى لممحافظة وسيمة كونيا عدا(، 2114 الموسوي،)واستراتيجياتيا  المنظمة بأىداؼ العامميف
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 سمعتيا مف يحسف ما وىو، خارجيا مف للآخريف واستقطاب جذب وعامؿ، المنظمة في البشرية
 (.2113 ديسمر،) المنافسيف أماـ الذىنية وصورتيا

الأوؿ يتمثؿ في  شكميف:الذي قد يأخذ  Job Social security : الوظيفي الأماف الاجتماعي  01/2/5
الحفاظ عمى صحة العامميف في أثناء أدائيـ لأعماليـ، مثؿ: تقديـ الخدمات الصحية وييدؼ إلى 

صابات العمؿ ويتمثؿ  .(2104)ممدعوف،  البرامج التثقيفية لموقاية مف الأمراض والتأميف ضد الحوادث وا 
التي ىي مجموعة مف الخدمات التي  الاجتماعية الثاني بالضماف الاجتماعي أو ما يعرؼ بالتأمينات

تقاعد، والتأميف الميف تأمثؿ:  في أثناء الخدمة وبعدىا، تيدؼ إلى توفير الأماف الاجتماعي لمعامميف،
، والتسييلبت المعيشية الأخرى التي تقدـ لمساعدة عمى الحياة، والتأميف ضد البطالة وصندوؽ التعاوف

 (إلخ.. طعاـو نقؿ، و قروض، و بدؿ نقدي، و مثؿ تقديـ: )سكف،  ،العامميف في مواجية مشكلبتيـ الحياتية
  (.(Ayache, 2014  التي تعزز مف انتماء العامؿ لمنظمتو مف العوامؿ  وغيرىا

الخوؼ مف  ، أيف الوظيفيّ اإحساس الفرد بانعداـ الأم ،في الانتماء أيضاً  سمباً  ومف العوامؿ المؤثرة
وىو ما نراه في كثير مف  (. Anastasia،2013) ر ذلؾوالتقاعد، وغي كاف لأي سبب فقداف العمؿ

عف العامؿ لأي سبب كاف، وىو ما قد يشعره بانعداـ الأماف  يُسْت غْن ىمنظمات الأعماؿ الخاصة، فقد 
 الاستمرار في المنظمة. مف ث  ـ و 

 

 :الإطار العممي لمبحث
 توصيؼ خصائص العيّنة المدروسة:  - 00/0

 .المدروسةممتغيّرات ل والمتوسطات المئوية نسبالتكرارات و ال(: 3) رقم الجدول
عدد 
سنوات 
 الخدمة

النّسبة  التكرار
 المئويّة

العمل 
 % التكرار مستوى التّعميم النّسبة المئويّة التكرار الحالي

أقل من 
3 25 15.5 

عمال أ
 4.3 7 أقل من ثانوي 37.9 61 إداريّة

 3من 
 59.6 96 5حتّى 

مدرس 
عمى 
 الملاك

 6.2 10 ثانوي أو معيد 12.4 20

 6من 
 20.5 33 01حتّى 

مدرس 
 27.3 44 جامعي 26.1 42 جزئي

أكثر من 
01 7 4.3 

محاض
 27.3 44 ماجستير 22.4 36 ر

 100% 161 المجموع
ىيئة 
 34.8 56 دكتوراه 1.2 2 فنية

النّسبة  التكرار العمر
 المئويّة

المجمو 
 Total 161 100.0 100.0 161 ع

أقل من 
دارات  النّسبة المئويّة التكرار الجنس 5.0 8 سنة 35 كميات وا 

 % التّكرار الجامعة
-35من 

 %06 35 إداريةأعمال  52.8 85 ذكور 53.4 86 25
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أكثر من 
 47.2 76 إناث 41.6 67 25

كميّة ىندسة 
الحاسوب 
 والمعموماتيّة

07 00% 

 100.0 161 المجموع
المجمو 
 %31 22 الصيدلة 100% 161 ع

 %07 38 كمية الطب المتوسّطات الدّراسة متغيّرات

 2.8732 الانتماء التنظيمي
 3.3839 طبيعة العمل في المنظّمة %02 32 طب الأسنان

 2.4886 نظام الأجور والتعويضات

 إدارةكميّة  2.9354 في المنظّمة ثقافة العمل
 الأعمال

07 00% 

 %00 08 ىندسة البترول 2.2522 الوظيفية الترقية نظام 

 %011 060 المجموع 2.4412 الأمان الاجتماعي الوظيفينظام 

 لتّحميل الإحصائياإلى المصدر: من إعداد الباحث بالاستناد 

ف في المبيّ  لمقياس ليكرت الخماسي في تفسير درجة الموافقة عمى قيـ المتوسط الحسابي د  م  عتُ ا  
ب ت   (3رقـ )الجدوؿ   :الآتيةالأىمية النسبية لمحاور الدراسة وفؽ الصيفة  إ ذْ حُس 

 .5(/عدد مستويات المقياس التي ىي  011 النسبة المئوية لممتوسط الموزوف= )المتوسط المرجح
 

 مقياس ليكرت الخماسيمتغيرات الدراسة وفؽ (: الحدود الدنيا والعميا ل3) جدوؿ رقـال
 درجة الموافقة وسطي قيمة الخمية

 ضعيفة جداً  0-0.8

0،80- 3،6  ضعيفة 
 متوسطة  2،2 -3،60

2،20- 2231  جيدة 
2،30- 5  جيدة جداً  

درجة موافقة  المبيّنة مع مجالات العبارات أفّ  القيـبمتوسّطات بمقارنة الو ( 2نرى مف الجدوؿ رقـ )
في الوقت الذي  ( المقبوؿ3538طبيعة العمؿ في المنظّمة تتوافر في حدّىا المتوسّط ) العامميف عمى

 درجة وأف .العمؿ أو الوظيفة المناسبة لتخصصو، بمعنى أف كؿ عامؿ يعمؿ في يفترض أف يكوف جيدا  
ا مم   ؛(2548،)نظاـ الأجور والتعويضات السائد في الجامعة يقع في المستوى الضعيؼ الموافقة عمى

تتوافر في فثقافة العمؿ في الجامعة ا يعني عدـ رضاىـ عف مستوى الأجور والتعويضات الراىنة، أم  
فيي ضعيفة،  السائد التّرقية الوظيفية نظاـ عمى درجة موافقاىـا أم   .،(2594) حدّىا المتوسّط المقبوؿ

( كونو 2544الأماف الاجتماعي )نظاـ إلى بالنسبة كذلؾ   .غير عادلة نّياإأي  (2525بمتوسّط مقداره )
 فر بالشكؿ المطموب.اغير متو 

درجة وىو يقع ضمف  ،(2587ىو )لمجامعة  بانتمائيـالعامميف  ستوى إحساسم ويظير مف الجدوؿ أف
 . ةالمتوسّط الموافقة
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 :لأداة الدراسة والثبّات ،اختبارات الصدؽ-00/2
مف أبعاد متغيرات الدراسة وفقاً  لمعرفة صلبحيّة أسئمة كؿ بعد نالجأاختبارات الصدؽ إلى بالنسبة 

والمتوسط الإجمالي للؤسئمة التي تمثّؿ ىذا  الواحد معامؿ ارتباط سبيرماف لمرّتب بيف كؿّ سؤاؿ في البعدل
 .(4الجدوؿ رقـ ) البعد.

 لممتغيرات المدروسة. والصدؽ "الثبات "ألفا كرونباخمعامؿ (: 4الجدوؿ رقـ )
 Cronbach’s Alpha معامل الصدق 

 المتغيرات
 المستقمة 

  1.825  1،69،7  طبيعة العمل 

 1.822  1،70،2 نظام الأجور والتعويضات
 1.822  1،71،3  ثقافة العمل في المنظّمة 

  1.832  1،68،6 نظام التّرقية الوظيفيّة  

 0.788 0،62،1 نظام الأمان الاجتماعي الوظيفي  
  1.939  1،86،2   بُعد الانتماء لمجامعة المتغير التابع

 SPSSمخرجات التحميؿ الإحصائي المصدر: 
فإف أداة الدراسة تتمتع بالثبات  مف ث  ـ و  ؛%61أكبر مف جميعيا أف قيـ المعامميف  يظير مف الجدوؿ

 . (61،  2113)نخمة،  وىو ما يعطي مصداقية عالية لمنتائج التي سيتـ الوصوؿ إلييا. والصدؽ
 :الطبيعي في المتغيّرات المدروسة فّر التوزيعااختبار تو  -00/3

 الطبيعي لممتغيّرات المدروسة (: اختبارات التّوزيع5) الجدول

 Kolmogorov-Smirnov المتغيّرات
Statistic df Sig. 

 082. 161 066. التنظيمي الانتماء
 000. 161 154. العمل طبيعة

 000. 060 1.021 نظام الأجور والتعويضات السائد

 001. 161 095. السائدة العمل ثقافة

 000. 161 154. الوظيفية السائد الترقية  نظام

 001. 161 098. السائد الوظيفي الأمان الاجتماعينظام 

 المصدر: التّحميل الإحصائي

 (Kolmogorov-Smirnov) اختبار  وفؽ( أفّ قيمة المعنويّة لممتغيّر التابع 5)رقـ  مف الجدوؿ يظير
أمّا بقيّة المتغيّرات  ،( مما يدّؿ عمى أفّ المتغيّر التابع موزّع طبيعيّاً 1515أكبر مف  15182ىي )

 غير موزّعة ياأنّ  يعنيا مم   ؛(1515أصغر مف  1المستقمّة الثلبثة فقيـ مستوى الدلالة المعنويّة ىي )
المتغيرات  لمعرفة مدى وجود علبقة بيف ؛عمى الاختبارات اللبمعمميّة د  م  تُ عْ ا  ليذا ؛ طبيعيّاً  توزيعاً 

 .باستخداـ اختبار سبيرماف المدروسة
 



  التنظيمية والانتماء لدى العامميف في الجامعة السورية الخاصةالعوامؿ العلبقة بيف 

019 
 

 اختبار الفرضيّات:  00/4
 اختبار الفرضيات الفرعية لمفرضية الرئيسة الأولى: 

ليس ىناؾ علبقة ذات دلالة معنوية بيف طبيعة العمؿ الذي يؤديو العامؿ في الجامعة،  -4/0/0
 وانتمائو إلييا.

 (: معامؿ الارتباط بيف متغّيري طبيعة العمؿ في الجامعة والانتماء التّنظيمي.6) الجدوؿ رقـ
 التنظيمي الانتماء العمل طبيعة

Correlation Coefficient .297** 

Sig. (1-tailed) .000 

 161 العيّنة حجم

 المصدر: التّحميل الإحصائي
رفض فرضية العدـ  يعنيممّا  ح(1515أصغر مف  1( أفّ مستوى المعنويّة ىو )6)رقـ  يُبيّف الجدوؿ

. والانتماء ليابيف طبيعة العمؿ في الجامعة  موجبة علبقة معنويّة ىناؾ وقبوؿ الفرضية البديمة، أي
مف  اً أف كثير بوىي علبقة ضعيفة نسبياً، ويفسر الباحث ذلؾ  ،%(2957) العلبقة بيف المتغيّريف وأفّ قوّة

 قدراتيـ،مؤىلبتيـ و )وظائؼ( لا يرغبوف فييا أو أنيا لا تتناسب مع أو ؿ االعامميف يعمموف في أعم
وما يعنيو ذلؾ مف  ،إلى إدارات أخرى ضمف الجامعة ينقموفلعامميف الإدارييف كثيراً ما إلى انسبة بالف

أعضاء إلى ا بالنسبة أم   وظروؼ العمؿ وغيرىا. اختلبؼ في طبيعة العمؿ والمديريف وأسموب الإدارة،
 ولا ،يئة التعميمية والفنييف فقد يكمفوف مجبريف بإعطاء مقررات ليست في صمب اختصاصيـ الدقيؽالي
  لمجامعة. الرضا انعكس عمى درجة إحساسيـ بانتمائيـالعاـ وىو ما قد يشكؿ ليـ حالة مف عدـ  حتى
الجامعة، ليس ىناؾ علبقة ذات دلالة معنوية بيف نظاـ الأجور والتعويضات السائد في  -4/0/2
 إلييا. انتماء العامميفو 

 والانتماء التّنظيمي. ،الجامعةنظاـ الأجور والتعويضات السائد في  مؿ الارتباط بيف(: معا7الجدوؿ رقـ )
 الانتماء التنظيمي نظاـ الأجور والتعويضات

Correlation Coefficient .337** 

Sig. (1-tailed) .000 

 161 حجـ العيّنة

 التّحميل الإحصائيالمصدر: 
 الفرضيّة لقبوؿ يدعونا ممّا ؛(1515 مف أصغر 1) المعنويّة مستوى أفّ ( 7)الجدوؿ رقـ  خلبؿ مف يظير
 ،إلييا العامميف انتماءو  والتعويضات السائد في الجامعة، الأجور نظاـ علبقة بيف كؿ مف بوجود البديمة
 الارتباط معامؿ قيمةوبمغت  ،يايلإ نتماءالا  فتحسي إلى يُؤدّيس والتعويضات الأجور نظاـ فتحسي ف  إ ذْ إ

 وىي علبقة ضعيفة نسبياً.%( 3357) بينيما
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 ليس ىناؾ علبقة ذات دلالة معنوية لثقافة الجامعة السائدة وانتماء العامميف إلييا.   -4/0/3
 في الجامعة والانتماء التنظيمي. السائدة (: معامؿ الارتباط بيف متغّيري ثقافة العمؿ8الجدوؿ رقـ )
 التنظيمي الانتماء المنظّمة في العمؿ ثقافة

Correlation Coefficient .623** 

Sig. (1-tailed) .111 

 060 العيّنة حجـ

 الإحصائي التّحميل: المصدر
العدـ  يعني رفض فرضيةممّا  ؛(1515أصغر مف  1)يّة ىو ( أفّ مستوى المعنو 8) رقـ ظير مف الجدوؿي  

 وانتماء ثقافة العمؿ السّائدة في الجامعة،علبقة طرديّة معنويّة بيف  ىناؾ وقبوؿ الفرضية البديمة، أي
وىي  ،%(6253لبقة بيف المتغيّريف )الع قوة عف المعبرةمعامؿ الارتباط  قيمةبمغت و . ياالعامميف إلي

 .   علبقة متوسطة القوة
وانتماء  ،في الجامعة الوظيفية السائد التّرقية معنوية بيف نظاـىناؾ علبقة ذات دلالة ليس  -4/0/4

 العامميف إلييا.
ة ارتباط معنويّة ممّا يدؿّ عمى وجود علبق ؛(1515أصغر  1( أفّ مستوى المعنويّة )9)رقـ  يُظير الجدوؿ
الثالثة  أي رفض الفرضية العدمية يا،إليقة في الجامعة وانتماء العامميف التّرقية المطبّ  نظاـبيف متغيّري 

 ،%(3153)عف قوّة العلبقة بيف المتغّيريف  المعبرةأفّ قيمة معامؿ الارتباط و  قبؿ الفرضية البديمة.نو 
التي تشير إلى درجة  (2،25)  وىي علبقة ضعيفة وتنسجـ مع متوسط إجابات المبحوثيف البالغ

 . الموافقة الضعيفة
 والانتماء التّنظيمي.  السائد الترقية الوظيفية نظاـ(: معامؿ الارتباط  بيف متغّيري 9الجدوؿ رقـ )
 التنظيمي الانتماء فرص الترقية الوظيفية ثقافة

Correlation Coefficient .303 

Sig. (1-tailed) .000 

 060 العيّنة حجـ

 المصدر: التحميل الإحصائي
في  معنوية بيف نظاـ الأماف الاجتماعي الوظيفي السائد لمعامميفىناؾ علبقة ذات دلالة ليس  -4/0/5

 ، وانتمائيـ إلييا.الجامعة
 .التّنظيمي والانتماء  السائد نظاـ الأماف الاجتماعي متغّيري بيف و الارتباط معامؿ(: 01) رقـ الجدوؿ

 التنظيمي الانتماء الأماف الاجتماعي الوظيفي

Correlation Coefficient 267. 

Sig. (1-tailed) .000 

 060 العيّنة حجـ

 المصدر: التحميل الإحصائي

علبقة ارتباط  ىناؾ أف ممّا يدؿّ عمى ؛(1515أصغر  1( أفّ مستوى المعنويّة )01)رقـ  يُظير الجدوؿ
 يا،إليالمطبّؽ في الجامعة وانتماء العامميف  الأماف الاجتماعي الوظيفينظاـ بيف متغيّري موجبة معنويّة 
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عف قوّة  المعبرةأفّ قيمة معامؿ الارتباط ؿ الفرضية البديمة. و ونقب رفض الفرضية العدمية الرابعةنأي 
 وتنسجـ مع متوسط إجابات المبحوثيف البالغ ،وىي علبقة ضعيفة %(2657) العلبقة بيف المتغّيريف ىي

 شير إلى درجة الموافقة الضعيفة. ي ذي( ال2،44) 
مستوى  عفليس ىناؾ فروؽ جوىرية بيف إجابات المبحوثيف الفرضية الرئيسة الثانية: اختبار  4/2

المستوى التعميمي، و الجنس، و إحساسيـ بانتمائيـ إلى جامعتيـ وفقاً لممتغيرات الديموغرافية )العمر، 
 (.، وعدد سنوات الخدمةمكاف العمؿو 

 بارات المعمميّة، واللبمعمميّةإلى الاخت ناالبيانات لجأبناءً عمى نتائج اختبارات التوزيع الطبيعي وتجانس 
ا أم   F)حسب الحاجة، وتتمثّؿ الاختبارات المعمميّة باختبار تحميؿ التبايف المعتمد عمى إحصائيّة )فيشر: 

-Chi)المعتمدة عمى إحصائيّة  (Kruskal Wallis)لاختبار  نامجأفلاختبارات اللبمعمميّة إلى ابالنّسبة 

Squares)  فروقات بيف عدّة عيّنات مستقمّة واختبار إلى(Mann-Whitney U)  لمفروقات بيف
 عيّنتيف مستقمّتيف. 

 لفئاتيـ وفقاً  الجامعة في العامميف بيف التنظيمي الانتماء مستوى في جوىريّةليس ىناؾ فروؽ  4/2/0
 .  العمريّة

 للبنتماء التنظيمي لمعامميف في الجامعة وفقاً لفئاتيـ العمريّة. (Kruskal – wallis)(:  نتائج تحميؿ 00)رقـ  الجدوؿ
 الرّتب متوسّط العيّنة حجم العمر

 65.00 8 اً عام 35 من أقل

 81.63 86 اً عام 25 حتّى 35 بين

 82.10 67 اً عام 25 من أكبر

  161 المجموع
 المصدر: التحميل الإحصائي
ممّا يدعونا لقبوؿ  ؛(1515أكبر مف  15618مستوى المعنويّة ىو )أفّ  (00)يظير مف الجدوؿ رقـ 

الفرضيّة الصّفريّة بعدـ وجود اختلبفات جوىريّة بيف مستويات الانتماء التنظيمي لدى العامميف باختلبؼ 
وأفّ الاختلبفات بيف متوسطات الرّتب المبيّنة في الجدوؿ ىي اختلبفات ظاىريّة تعود  ،فئاتيـ العمريّة

 دفة. اصماء الحظ واللأخط
ليس ىناؾ فروؽ جوىريّة في مستوى الانتماء التنظيمي بيف العامميف في الجامعة وفقاً  -4/2/2

   لجنسيـ.
 للبنتماء التنظيمي لمعامميف في الجامعة وفقاً لجنسيـ. (Mann-Whitney U)(:  نتائج تحميؿ 00) رقـ الجدوؿ

 القيمة الاختبار

Mann-Whitney U 2565.500 

Z -.770- 

 024. المعنويّة مستوى

 المصدر: التحميل الإحصائي
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ا يدعونا لقبوؿ مم   ؛(1515أصغر مف  15124( أفّ مستوى المعنويّة ىو )00)رقـ  الجدوؿ يظير مف
 .الفرضيّة البديمة بوجود اختلبفات في انتماء العامميف التنظيمي وفقاً لجنسيـ

 .التنظيمي لمعامميف في الجامعة وفقاً لمجنس متوسط رتب الانتماء(:  02) رقـ الجدوؿ
 الرّتب متوسّط العيّنة حجم التعميمي مستوى

 73.18 85 ذكر

 89.74 76 أنثى

  161 المجموع

 المصدر: التحميل الإحصائي
 ( أفّ مستوى الانتماء التنظيمي لدى الإناث ىو أكبر جوىرياً 02) رقـ ويبيّف جدوؿ متوسطات الرتب

 (.73508لدى الذكور )( منو 89574)
ليس ىناؾ فروؽ في مستوى الانتماء التنظيمي بيف العامميف في الجامعة وفقاً لمستوى  -4/2/3

 تعميميـ.
 وفقاً لمستوى التّعميـ لانتماء العامميف ( Chi-square)نتائج تحميؿ (: 03) رقـ الجدوؿ

 القيمة الاختبار

Chi-square 16.612 

df 4 

 002. المعنويّة مستوى

 المصدر: التحميل الإحصائي
عند  (1515أصغر مف  15112أفّ مستوى المعنويّة ىو ) Chi-squareاختبار ( 03) يُظير الجدوؿ

ممّا يدعونا لقبوؿ الفرضيّة البديمة بوجود اختلبفات جوىريّة في  ،(Chi-Square = 16.612قيمة )
ولتحديد بيف أيٍّ مف فئات  ،مستويات الانتماء التنظيمي لمجامعة باختلبؼ المستوى التّعميمي لمعامميف

م تْ "مستوى التّعميـ" توجد الفروؽ  ( لمعرفة الفروقات الثنّائيّة Mann-Whitney Uإحصائيّة )ا سْتُخْد 
المبيّف في  ،(15115=  1515/01/ عدد المقارنات = 1515ف كؿ فئتيف عند مستوى معنويّة ىو )بي

 الآتي: الجدوؿ
 ثنائية مف فئات مستوى التعميـ. لعامميف بيف كؿالانتماء ( Mann-Whitney U)اختبار(: 04)رقـ  الجدوؿ
 المعنويّة مستوى وتني مان قيمة )3)الرتب  متوسط )0) الرتب متوسط الثنّائيّة المقارنات

 364. 25.000 8.00 10.43 معيد أو ثانوي – ثانوي من أقل

 068. 87.500 24.49 35.50 جامعي – ثانوي من أقل

 000. 35.000 23.30 43.00 ماجستير - ثانوي من أقل

 008. 75.000 29.84 49.29 دكتوراه - ثانوي من أقل

 632. 198.500 27.01 29.65 جامعي - معيد أو ثانوي

 047. 131.000 25.48 36.40 ماجستير – معيد أو ثانوي

 096. 187.000 31.84 42.80 دكتوراه - معيد أو ثانوي

 005. 635.500 36.94 52.06 ماجستير – جامعي

 070. 971.500 45.85 56.42 دكتوراه - جامعي

 389. 1108.000 52.71 47.68 دكتوراه – ماجستير

 التحميل الإحصائيالمصدر: 
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( أفّ مستوى الانتماء لمجامعة عند مف مستوى تعميميـ "جامعي" أكبر 04)رقـ  مف الجدوؿ يتبيف
 مف يحمموف شيادة( مف نظرائيـ م52516رّتب( قدره )( بمتوسّط )لم15115=  15115جوىرياً )

( أقؿ 2353لدييـ انتماء تنظيمي )بمتوسّط  فوالأخر وىؤلاء  ،(36594ماجستير بمتوسّط لمرّتب قدره )ال
أمّا ما  ،(43( ممف مستوى تعميميـ أقؿ مف ثانوي )بمتوسّط لمرتب يساوي 15115>  1بشكؿ جوىري )

تبقّى مف مستويات معنويّة الفروقات بيف متوسط رتب الانتماء التنظيمي لمجامعة فيي أكبر مف 
(15115.) 
 .العمؿ جيةلليس ىناؾ فروؽ في مستوى الانتماء التنظيمي بيف العامميف في الجامعة وفقاً  4/2/4

 .العمؿ تبعاً لجية مفروقات في مستوى الانتماء التنظيميل F)التبايف )فيشر:  (: اختبار05)رقـ  الجدوؿ
مجموع  البيان

 المربعات
درجات 
 الحريّة

 مستوى المعنويّة F متوسّط المربّعات

 002. 3.754 1.129 6 6.776 التباينات بين المجموعات
التباينات ضمن 

 المجموعات
46.329 154 .301   

    160 53.105 مجموع التباينات

 المصدر: التحميؿ الإحصائي
 لجية تبعاً  التنظيمي الانتماء مستوى في ( أفّ مستوى معنويّة الفروقات05)رقـ  الجدوؿ تبيف مفي

 ، يعني أف ثّمةمما يدعونا لقبوؿ الفرضيّة البديمة ،(1515أصغر مف  15112) ىو الجامعة في العمؿ
 . أو الكمية لمكاف العمؿاختلبفات ذات دلالة معنويّة في مستوى الانتماء التنظيمي بيف العامميف تبعاً 

 . العمؿ جية الانتماء التنظيمي لمعامميف حسب (: متوسّطات06)رقـ  الجدوؿ
 المعياري الانحراف التنظيمي الانتماء متوسّط العيّنة حجم الاختصاص

 63577. 3.2650 25 إداريّة أعمال

 66423. 3.0245 17 أعمال إدارة

 47895. 2.6881 33 صيدلة

 57235. 2.7039 28 طب

 53396. 2.7482 23 أسنان طب

 45786. 2.8333 17 والمعموماتيّة الحاسوب ىندسة

 47010. 2.9861 18 البترول ىندسة

 57612. 2.8732 161 المجموع

 المصدر: التحميل الإحصائي
 أكبر وىو ،(35265) بمغ داريّةالإ عماؿالأ لمعامميف في الانتماء متوسّط أفّ ( 06)رقـ  الجدوؿ يتبيف مف

 (.25688) صيدلةكمية الو ( 2574) الأسناف وطب( 2571) بطّ ال يعمموف في كمية
الانتماء التنظيمي بيف العامميف في الجامعة وفقاً لعدد سنوات ليس ىناؾ فروؽ في مستوى  4/2/5

 الخدمة.
 لانتماء العامميف وفقاً لعدد سنوات الخدمة. ( Chi-square)(: نتائج تحميؿ 07الجدوؿ رقـ )

 القيمة الاختبار
Chi-square 12.181 

df 3 

 007. المعنويّة مستوى

 المصدر: التحميل الإحصائي
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قبوؿ الفرضيّة  يعنيممّا  ،(1515أصغر مف  15117( أفّ مستوى المعنويّة ىو )02)رقـ  يُظير الجدوؿ
اختلبؼ سنوات خدمة البديمة بوجود اختلبفات جوىريّة في مستويات الانتماء التنظيمي لمجامعة ب

 ـ  توجد الفروؽ فئات سنوات الخدمةولتحديد بيف أيٍّ مف  .العامميف فييا -Mann) مقياسا سْتُخْد 

Whitney U) ( عدد المقارنات 1515لمعرفة الفروقات الثنّائيّة بيف كؿ فئتيف عند مستوى معنويّة ىو /
 : الآتي( 08)رقـ  المبيّف في الجدوؿ ،(15118=  1515/6= 

 ثنائية مف فئات سنوات الخدمة. لعامميف بيف كؿالانتماء ( Mann-Whitney U)اختبار(: 08)رقـ  الجدوؿ 
 الرتب متوسط المقارنة

(0) 

 مستوى وتني مان قيمة (3) الرتب متوسط
 المعنويّة

 405. 534.000 37.20 42.25 أعوام سنوات 5 حتّى 3 – عام 3 من أقل

 005. 861.500 42.01 58.88 .أعوام 01 حتّى 6 من –عام 3 من أقل

 000. 552.000 33.83 57.95 .اعوام 01 من أكبر – عام 3 من أقل

 065. 297.500 28.58 37.63 .أعوام 01 حتّى 6 من – سنوات 5 حتّى  2

 000. 155.000 22.81 38.75 .سنوات 01 أكبر – سنوات 5 حتّى  2

 01 من أكبر – أعوام 01 حتّى 6 من
 .اعوام

42.25 36.29 640.500 .247 

 المصدر: التحميل الإحصائي
سنوات  جامعة لمف كانتتماء التنظيمي لممستويات الان( أفّ ىناؾ فروقات جوىريّة في 08نلبحظ مف الجدوؿ)

سنوات خدمة بمتوسّط  01حتّى  6ممف لدييـ مف و  ،(58588قدره ) رتبيبمتوسّط  سنتيف أقؿ مف يا خدمتيـ في
قدره  رتبي  ( عاـ بمتوسّط2( وأيضاً فروقات جوىريّة في الانتماء المعياري لمف لدييـ أقؿ مف )42510قدره )

( لأفّ قيـ المعنويّة أصغر مف 33583سنوات خدمة بمتوسّط قدره ) 01ر ممف لدييـ أكثر مف ( أكب57588)
سنوات بمتوسط  5حتّى  2ـ مف كذلؾ فيناؾ فروقات جوىريّة في الانتماء التنظيمي لصالح مف لديي ،(15118)

لا  في حيف ،(22580)دره ق رتبيسنوات خدمة بمتوسط  01ثر مف مف لدييـ أكب( مقارنة 38575دره )ق رتبي
 (.15118توجد فروقات جوىريّة بيف بقيّة المقارنات الثنّائيّة لسنوات الخدمة لأفّ قيـ المعنويّة أكبر مف )

 والتوصيات: النتائج 
 :الآتيةخمصت الدراسة إلى النتائج  Resultsالنتائج:  -02/0
 فجاء عاملبف العوامؿ التنظيمية المستقمة أماالعامميف لمجامعة ىو مستوى متوسط،  إف مستوى انتماء -

 نظاـا العوامؿ: نظاـ الأجور والتعويضات، و ، أم  ))ثقافة المنظمة وطبيعة العمؿ ضمف المستوى المتوسط
 ضعيؼ.المستوى ال فجاءت ضمف جامعةفي ال السائدة والأماف الاجتماعي الوظيفية الترقية

وىي علبقة  ،إلييا وانتمائيـموجبة بيف طبيعة أعماؿ العامميف في الجامعة  معنوية ارتباط ىناؾ علبقة -
 ما أظيرتو نتائج معامؿ الارتباط. وفؽضعيفة 

 .توسطة القوةإلييا، وىي علبقة موانتمائيـ الجامعة  ثقافةىناؾ علبقة ارتباط معنوية موجبة بيف  -
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إلييا، وىي وانتمائيـ ىناؾ علبقة ارتباط معنوية موجبة بيف نظاـ الأجور والتعويضات السائد في الجامعة  -
 الارتباط. كما ظير مف معامؿ ،علبقة ضعيفة

في الجامعة وانتماء العامميف  السائد وظيفيةالتّرقية ال نظاـ كؿّ مف بيف موجبة علبقة ارتباط معنويّة ىناؾ -
 .ضعيفةكانت  لكنيا ،يايلإ

 .نيا علبقة ضعيفةلمجامعة، لك ىناؾ علبقة ارتباط موجبة بيف الأماف الاجتماعي الوظيفي والانتماء -

، فئاتيـ العمريّةجنسيـ، و  اختلبفات جوىريّة بيف مستويات الانتماء التنظيمي لدى العامميف باختلبؼ ىناؾ -
 ؿ.ومكاف العم ، وسنوات الخدمة في الجامعة،،المستوى التعّميميو 

  التوصيات:
لجامعة إلى االعامميف  مستوى انتماءالعمؿ عمى زيادة ىي  التي يمكف تقديميا لإدارة الجامعة، ياتالتوص أىـ مف

 مف خلبؿ:

مؿ العو  ،طبيعة العمؿالمرتبطة ب ،والفنية تناسب مؤىلبتيـ وتخصصاتيـ العمميةأف يعمؿ العامموف في أعماؿ  -
 ما أمكف، وتكميؼ الأساتذة بمقررات تناسب تخصصاتيـ العممية الدقيقة ما أمكف يافيالنسبي  ىـاستقرار عمى 
 . ايضاً 

مف خلبؿ الزيادة فييا  حياة العامؿإلى أىميتيا بالنسبة إلى العمؿ عمى تفعيؿ نظاـ الأجور والتعويضات نظراً  -
  بما يناسب حالة التضخـ التي يعاني منيا اقتصاد البمد الراىف.

 الإدارية الوظائؼ تُشْغ ؿ  عمى أف فية يتميز بالموضوعية والعدالة، لمترقية الوظي فعّاؿ العمؿ عمى وضع نظاـ  -
، لأف النظاـ الحالي كاف ضعيؼ قدمية، وليس لأية اعتبارات أخرىوالأ ،الكفاية :عمى معايير العميا بناءً 

 .التأثير في مستوى الانتماء

صابات  الوظيفي الأماف الاجتماعيضرورة العمؿ عمى تفعيؿ نظاـ  - مف: تأميف التقاعد والتأميف عمى الحياة وا 
 حساس العامميف بانتمائيـ لجامعتيـ.، وغيرىا لما لو مف تأثير في إالعمؿ وتأميف البطالة

ف االتي مف خصائصيا التماسؾ والقوة الناجم في الجامعةوتعزيزىا قوية  العمؿ عمى بناء ثقافة عمؿ وأخيراً  -
ائدة كقيـ احتراـ الوقت المنتج الإيماف الطوعي لمعامميف بالقيـ الس مف ث  ـ و  ،السياسات الإدارية لمجامعةعف 
لما ليا مف تأثير في مستوى إحساس العامميف في انتمائيـ قيـ المساواة والعدالة في الأجور والمعاممة، و 

 لمجامعة.

 آفاؽ الدراسة: -02/3

العامميف لمجامعة وقد كانت النتائج الواردة أعلبه، ومع  انتماءبعض العوامؿ التنظيمية المؤثرة في  دُر س  
 علبقةدراسات تتناوؿ عوامؿ أخرى التي مف المحتمؿ أف يكوف ليا  تُجْر ىي بأف صذلؾ فإف الباحث يو 

 أكبر في الانتماء التنظيمي.
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 (الاستبانةالدراسة )أداة 
 .أماـ الإجابة المناسبة( )  : يرجى وضع علبمةأولًا ػ معمومات شخصية

 أنثى  ذكر    الجنس:
 
 إدارة الجامعة....... ........ كميةمكان العمل:  

سنة  25ـ  35من  سنة   35أقل من  العمر:
   

 سنة    25أكثر من 

 التعميمي المستوى
 لتعميمي:الا

ثانوية أو معيد     أقل من ثانوية    
 

   ماجستير جامعة 
 دكتوراه

مدرس عمى   إداريةأعمال  :الحالي العمل
 الملاك

  مدرس جزئي  محاضر  

سنوات  01ـ   6سنوات  5ـ   3أقل من سنتين  :عد د سنوات الخدمة 
 

 سنوات   01أكثر من 

 
( أماـ الرجاء وضع الإشارة ) ،ظاىرة الانتماء التنظيمي تقيسعدد مف العبارات التي  يأتيفيما  ثانياً:

 .العبارة المناسبة مف وجية نظرؾ
 غير موافق أبدا غير موافق محايد موافق موافق جداً  العبارة ت
      الانتماء العاطفي 
عممي الحالي في  إذا قضيت بقية حياتي فيأشعر بالسعادة  0

 الجامعة.
     

      .أمام الآخرين  أستمتع عندما أتحدث عن الجامعة 3
      .أن مشكلات الجامعة تخصني أشعر 2
      .بالجامعة أكثر من غيرىا أني متعاطف ومتمسكأشعر  2
        لا اشعر بالانتماء لعائمتي كما انتمائي لجامعتي.   5
      عاطفياً بشيء  كما بجامعتي. لا أشعر أنني متمسك 6
      أشعر أن لتعامل الجامعة معي معنى كبيراً.  7
      أشعر بإحساس قوي كإحساسي انتمائي لجامعتي. لا  8

      الانتماء المستمر 
أكون سعيداَ إذا تركت الجامعة قبل أن أحصل  عمى  لاأخشى أ 9

 عمل آخر مثميا.
     

      إذا تركت العمل في الجامعة. سيكون صعباً عمي 01
      .ستكون حياتي صعبة إذا قررت ترك الجامعة 00
      .لن يكون الأمر ىيناً عمي إذا تركت الجامعة 03

                                                           
  2119و المعدل عام  0330اِعْتُمِدَ على نموذج ألن وماٌٌر Allen  Meyer: Model of Organizational 

Commitment: Management Issues. The Icfal of Organizational Behavior, Vol. VI, No. 4, 

2007.24.) 
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      بقائي في الجامعة أمر ضروري أكثر منو رغبة مني. 02
      إذا ما تركت عممي في الجامعة. قميمةخياراتي ستكون  02
      تركي لمجامعة مرده إلى ندرة البدائل المتاحة أمامي.عدم  05
إذا تركت الجامعة قد أضحي بالمنافع التي قد لا أحصل عميو  06

 خارجيا.
     

لدي الرغبة المستمرة لقبول أي نوع من الميام من أجل الاستمرار  07
 .في الجامعة

     

ومنافع  تزايقدم لي مت مادامتمستمر بالعمل في الجامعة  08
 .مشجعة

     

      الأدبي-الانتماء المعياري 

      آخر.إلى أعتقد أن الفرد غالباً ما يتنقل ىذه الأيام من عمل  09
      و يجب عمى الفرد الانتماء لمنظمتو.لا أعتقد أن  31
      أخرى ىو أمر غير أخلاقي.إلى إن الانتقال من منظمة  30
      الجامعة ىو واجب أخلاقي.أشعر أن استمراري في  33
      لن أكون محقاً إذا حصمت عمى عرض أفضل في مكان ما  آخر. 32
      التي أحمميا مع قيم في الجامعة. الإخلاص والانتماء تتوافق قيم 32
      من الأفضل أن يبق الفرد في عممو من تعدد مساراتو الوظيفية. 35
      رجالات الجامعة من الآن فصاعداً.لا أعتقد أنك ستكون من  36
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