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أثر تطبيق التسويق الداخلي في الالتزام التنظيمي للعاملين في شركة
MTN Yemen

الملخص : 
هدف��ت الدرا�س��ة اإلى تحديد اأثر تطبيق الت�سويق الداخلي باأبعاده )التدريب، التمكين، التحفيز، فرق العمل، 
 MTN الات�س��ال الداخل��ي، الدع��م الاإداري، والمعلومات الت�سويقية) في الالتزام التنظيم��ي للعاملين في �سركة
Yemen م��ن خ��ال اأن��واع الالت��زام التنظيمي )العاطف��ي، المعياري، والا�ستم��راري)، وقد اعتم��دت الدرا�سة 
عل��ى المنه��ج الو�سفي التحليلي، وتم ا�ستخدام الا�ستبانة كاأداة لجم��ع البيانات، وقد تكون مجتمع الدرا�سة من 
جمي��ع العامل��ين الاإداريين في الاإدارت��ين: الو�سطى والتنفيذي��ة في الاإدارة العامة لل�سرك��ة في اأمانة العا�سمة 
والبال��غ عدده��م )250) موظفاً وموظفة، وقد تم اختيار عينة ع�سوائية ب�سيطة من )152) موظفاً وموظفة 
جع منه��ا )107) ا�ستبانة �سالح��ة للتحليل، وبعد اإج��راء التحليات  ع��ت عليه��م ا�ستبانة الدرا�س��ة، وا�ستُر زِّ وُر
الاإح�سائي��ة المنا�سبة للبيانات تو�سلت الدرا�سة اإلى وجود اأثر لتطبيق الت�سويق الداخلي باأبعاده في الالتزام 
التنظيمي للعاملين في ال�سركة، واأن هذا التاأثير اإيجابي، كما اأن م�ستوى تطبيق ممار�سات الت�سويق الداخلي من 
قِبَل القيادات الاإدارية لل�سركة كبير، وم�ستوى الالتزام التنظيمي للعاملين في ال�سركة وبمختلف اأنواعه كبير 
اأي�س��اً، واأو�س��ت الدرا�سة بالمزيد من اهتمام القي��ادات الاإدارية في ال�سركة باأبع��اد الت�سويق الداخلي، وتنفيذ 

�سيا�ساتها وبرامجها ب�سكل اأكثر فاعلية بما يح�سن اأكثر من الالتزام التنظيمي لدى العاملين في ال�سركة.

.MTN Yemen الكلمات المفتاحية: الت�سويق الداخلي، الالتزام التنظيمي، �سركة
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Impact of Applying Internal Marketing on Workers’ 
Organizational Commitment at MTN Yemen

Abstract:

This study aimed to investigate the impact of internal marketing (all its 
dimensions of training, empowerment, motivation, teamwork, internal 
communication, administrative support and marketing information) on the 
organizational commitment of workers at MTN Yemen. The focus was on these 
types of organizational commitment: emotional, normative and continuity. 
The study adopted the descriptive method, and used a questionnaire to 
collect data. The population consisted of 250 employees who represent 
all administrative staff in the middle and executive management levels 
in the main office of the company in the capital city of Sana’a. A simple 
random sample of (152) participants was selected. 152 questionnaires were 
distributed but only 107 were returned. The study results revealed that there is 
a positive effect of applying internal marketing with all its dimensions on the 
organizational commitment of the company workers. The level of applying 
the internal marketing practice by the administrative leaders of the company 
is high, and the level of the organizational commitment of the employees 
of the company and its various types is also high. The study recommended 
that more attention should be given to the dimensions of internal marketing 
by the administrative leaders in the company.  They are also recommended 
to implement policies and programs more effectively, as this would lead to 
more improvement in the organizational commitment by the employees. 

Keywords: Internal marketing, Organizational commitment, MTN Yemen.
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المقدمة:
تت�س��م بيئ��ة منظم��ات الاأعم��ال المختلف��ة بالتغ��يرات والتط��ورات المت�سارع��ة لا�سيم��ا في مج��ال التكنولوجيا 
والات�س��الات، وهذا يمثل تحدياً كبيراً في تقديم منتجاته��ا وتعزيز ح�ستها ال�سوقية، الاأمر الذي يتطلب منها 
تح�سين و�سعها التناف�سي الذي يمكنها من البقاء والا�ستمرارية والنجاح في ظل هذه التحديات، ويعد الالتزام 
التنظيم��ي عن�س��راً مهماً وحيوياً لتحقيق الاأه��داف التنظيمية وتطوير قدرات المنظمة عل��ى البقاء والتطور 
والمناف�س��ة، لم��ا له من الاأث��ر البالغ في �سم��ان الح�سول على الاأف��راد الموؤهلين والاحتفاظ به��م وتوجيههم نحو 

تحقيق اأهداف المنظمة )حنونة، 2006).
وق��د اأ�سب��ح الاهتمام بالعامل��ين اأحد العنا�سر المهم��ة التي تعمل على تحقي��ق النجاح والري��ادة لاأي منظمة، 
م الخدمة، فمن المعلوم اأن ر�س��ا العماء الخارجيين  ق��دِّ لا�سيم��ا المنظم��ات الخدمية التي يرتكز نجاحها على مُر
يتاأث��ر بالر�س��ا الداخل��ي للعاملين، وه��ذا ما جعل العدي��د من المنظم��ات المختلفة - لا�سيم��ا الخدمية - تدرك 
اأهمي��ة تطبي��ق �سيا�س��ات وبرامج الت�سوي��ق الداخلي؛ للح�سول عل��ى اأفراد موؤهلين قادرين عل��ى حل الم�سكات 
واتخ��اذ الق��رارات وتحمل الم�سوؤولي��ة والقيام باأعمالهم بكف��اءة وفاعلية وتقديم الخدم��ات الجيدة للعماء، 
وه��ذا ي�ستدع��ي اأن يك��ون له��وؤلاء العامل��ين التوج��ه الت�سويقي المطل��وب من خال النظ��ر اإليه��م باأنهم عماء 
داخلي��ون في �سوق داخلي، وتقديم المناف��ع والخدمات لهم، ورفع قدراتهم ومهاراتهم، والاقتناع باأهمية دورهم 

واأدائهم في تحقيق اأهداف المنظمة )�سادق وجا�سم، 2007). 
وبالتالي فاإن العاقة بين العاملين والمنظمة هي عاقة تبادلية متكاملة، حيث ت�سعى المنظمة اإلى الاحتفاظ 
بالعامل��ين الاأكف��اء و�سمان ا�ستمرارهم والتزامهم تج��اه المنظمة، كما ي�سعى العاملون للبق��اء في المنظمة التي 
قام��ت بدعمهم وتاأهيلهم وتطويرهم، ووفرت لهم المناخ التنظيم��ي المنا�سب للقيام باأعمالهم بكفاءة وفاعلية، 
وعمل��ت عل��ى اإ�سب��اع حاجاته��م المختلف��ة )ال�سوابك��ة، 2010)؛ ولذل��ك تاأت��ي الحاج��ة اإلى درا�س��ة الالتزام 

التنظيمي للعاملين في المنظمات المختلفة واأهم العوامل الموؤثرة فيها.
Ԁ  :الت�سويق الداخلي

مفهوم الت�سويق الداخلي:
ظه��ر مفه��وم الت�سويق الداخل��ي لاأول مرة في بداية الخم�سين��ات من القرن الما�سي بوا�سط��ة مدراء الجودة في 
اليابان، ولا يوجد تعريف موحد لمفهوم الت�سويق الداخلي، ولكن هناك العديد من المحاولات والاأفكار لتقديم 
مفهوم للت�سويق الداخلي )زعرب، 2016). فقد عرفه Berry ا)1981) باأنه: اعتبار العاملين عماء داخليين، 
واعتب��ار الوظائ��ف منتجات داخلي��ة، والعمل على ت�سميم وتق��ديم هذه المنتجات وفقاً لرغب��ات واحتياجات 
العم��اء الداخلي��ين م��ن اأجل تحقي��ق حاجات العامل��ين واإ�سب��اع رغباتهم وتحقي��ق اأهداف المنظم��ة )زعرب، 

.(2016

اأبعاد الت�سويق الداخلي: 
تتعدد اأبعاد الت�سويق الداخلي باختاف اآراء الباحثين في هذا المجال، حيث لا يوجد نموذج محدد يعك�س هذه 
الاأبعاد، وبعد الرجوع اإلى الدرا�سات ال�سابقة تم تحديد اأبعاد الت�سويق الداخلي التي اعتمدت عليها الدرا�سة 

الحالية وذلك على النحو الاآتي:
التدري��ب: وهو عملية منتظمة ته��دف اإلى تزويد العاملين بالمعارف والمهارات والخبرات الازمة لتح�سين . 1

اأدائه��م في العمل اأو تغيير اتجاهاتهم م��ن اأجل اأداء عملهم على اأتم وجه، بما ي�ساعد على تحقيق اأهداف 
المنظمة )نايل، 2013).

الاإداري��ة . 2 الق��رارات  لاتخ��اذ  ال�ساحي��ات  العامل��ين  الاأف��راد  من��ح  باأن��ه  التمك��ين  يع��رف  التمك��ين: 
المنوط��ة باأعماله��م دون الع��ودة اإلى الاإدارة، م��ع توف��ير الم��وارد وبيئة العم��ل المنا�سبة للقي��ام بالاأعمال 
 الموكل��ة اإليه��م واإ�سعاره��م بالثق��ة؛ وذل��ك لتحقي��ق اأه��داف المنظم��ة واأه��داف الاأف��راد عل��ى ح��دٍ �سواء 

.(Haghighi, Alimohammadi, & Sarmad, 2011(
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التحفي��ز: يع��رف التحفي��ز باأنه عملية ت�سته��دف دفع وتحريك الاأف��راد نحو اتباع �سل��وك معين اأو بذل . 3
مجهود اأكبر لتحقيق اأهداف المنظمة التي يعملون فيها )بولعرا�س، 2016).

ويمك��ن تعريف الحوافز باأنها: تلك التعزي��زات الاإيجابية - المادية والمعنوية - التي يح�سل عليها الفرد 
في المنظمة ب�سبب تميزه في الاأداء عن الاآخرين )�سنيقي، 2017).

 فرق العمل: هي مجموعة تتكون من فردين اأو اأكثر يتقا�سمون الم�سوؤولية ويلتزمون بالعمل معاً؛ لتحقيق . 4
.(Guerin, 1997( اأهداف م�ستكة في ظل القواعد التي و�سعتها المنظمة لتنظيم عملهم

الات�س��ال الداخل��ي: يعرف باأنه: "عملي��ة نقل المعلومات والاأفكار بين الاأف��راد داخل المنظمة في مختلف . 5
 الاتجاه��ات �س��واءً كان��ت ر�سمي��ة اأم غ��ير ر�سمي��ة؛ به��دف التاأث��ير في ال�سل��وك والمواق��ف والاتجاه��ات" 

)�سنيقي، 2017، 5).
ويع��رف اأي�س��اً باأن��ه: مجموع��ة م��ن الط��رق والو�سائ��ل والتتيب��ات التي تكف��ل اإيج��اد البيان��ات ونقلها 
وا�ستخدامه��ا، وتوف��ير المعلوم��ات الازمة لاتخ��اذ القرارات في مختل��ف الم�ستويات الاإداري��ة )بولعرا�س، 

.(2016
الدع��م الاإداري: يق�س��د بالدع��م الاإداري: "م��ا يكون��ه المروؤو�س��ون م��ن بع���س المعتق��دات ع��ن الدرج��ة . 6

 الت��ي تثم��ن به��ا اإدارة ال�سرك��ة مجهوداته��م اأو الاهتم��ام برفاهيته��م وتعزي��ز البن��اء الثق��افي لديه��م" 
)العالول، 2016، 8).

المعلوم��ات الت�سويقي��ة: ه��ي تل��ك المعلومات الت��ي يتم بثه��ا داخل المنظم��ة في جميع الم�ستوي��ات الاإدارية . 7
لا�ستفادة منها في اتخاذ القرارات الت�سويقية )ال�سوابكة، 2010).

Ԁ :الالتزام التنظيمي
مفهوم الالتزام التنظيمي: 

ب��داأ الاهتم��ام بمو�س��وع الالت��زام التنظيم��ي في ال�سل��وك التنظيم��ي من��ذ بداي��ة ع��ام 1950 وحت��ى الوق��ت 
الحا�س��ر، حي��ث عمد الباحثون في هذا المج��ال اإلى تف�سير طبيع��ة العاقة بين الفرد والمنظم��ة وفقاً لتطابق 
القي��م والاأه��داف لكل منهما )�سلم��ان، 2013). وقد تع��ددت وتباينت التعاريف التي تناول��ت مفهوم الالتزام 
التنظيم��ي، وهذا قد يعود اإلى اختاف المداخل الفكري��ة لاأ�سحابها، حيث يعرفهJohn ا)2010) باأنه: �سعور 
الف��رد بالارتب��اط والعاطفة القوية تجاه المنظمة التي يعمل فيه��ا، واإيمانه بقيمها واأهدافها، ورغبته في بذل 
اأق�سى الجهود في �سبيل تحقيق اأهدافها والا�ستمرار بالعمل فيها. ويعرفه اآخرون باأنه: قوة اإيمان الفرد بقيم 
 Peter, Steers, &( واأه��داف المنظم��ة والرغبة في ب��ذل كافة الجهود ل�سالحها والمحافظة على بقائ��ه فيها
Mowday, 1974)، ويعرف��ه  Buchanan  ا)1974) باأن��ه: اندماج الفرد مع المنظمة، وانتماوؤه لها، وتبني 

قيمها واأهدافها.
اأنواع الالتزام التنظيمي: 

تع��ددت الدرا�سات التي تناولت ت�سنيف اأنواع الالتزام التنظيمي، حيث اتفقت معظم الدرا�سات ال�سابقة على 
 Meyer وجود اأنواع متعددة لالتزام التنظيمي على الرغم من اختافهم في تحديد هذه الاأنواع، وتعد درا�سة
وAllen   ا)2006) من اأهم الدرا�سات التي قامت بت�سنيف اأنواع الالتزام التنظيمي التي اعتمدت عليها العديد 

من الدرا�سات الاأخرى - ومنها الدرا�سة الحالية - في تحديد هذه الاأنواع، وهي كالاآتي:
الالتزام العاطفي: وهو �سعور الفرد بالعاطفة نحو المنظمة بغ�س النظر عن الفوائد المادية التي يح�سل   .1
عليها، ويعزز هذا ال�سعور مدى اإدراك الفرد للخ�سائ�س المميزة للعمل، كدرجة الا�ستقالية الممنوحة له، 

وقرب الم�سرفين وتوجيههم، وال�سماح له بالم�ساركة في اتخاذ القرارات الاإدارية.
الالت��زام المعي��اري: ويق�سد به اإح�سا�س الموظف بالواجب تجاه البق��اء في المنظمة، وهذا الاإح�سا�س نابع   .2
من القيم والمبادئ ال�سخ�سية للفرد واعتقاده اأن البقاء في المنظمة �سيء اأخاقي يجب التحلي به، ويعزز 
ه��ذا الجانب �سعور العامل��ين باأهميتهم لدى منظماتهم، وهذا ال�سعور يتولد من دعم المنظمة وال�سماح لهم 
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بالم�سارك��ة في اتخاذ الق��رارات الاإدارية، وو�سع الاأه��داف الاإ�ستاتيجية، ور�س��م ال�سيا�سات على م�ستوى 
التخطيط والتنفيذ وتقويم الاأداء وتح�سينه.

الالتزام الا�ستمراري: وهو مدى رغبة الفرد في البقاء والا�ستمرار في العمل بالمنظمة لما يحققه من قيمة   .3
ا�ستثمارية في العمل فيها، ولاعتقاده باأن تركه للعمل �سيكون مكلفاً لما �سيفقده من الامتيازات والتقيات 

والعاوات التي يح�سل عليها في عمله )عي�سى واأبازيد، 2014).
العاقة بين الت�سويق الداخلي والالتزام التنظيمي: 

اأ�سار العوفي )2005) اإلى اأن من العوامل الموؤثرة على الالتزام التنظيمي للعاملين الاهتمام باإ�سباع حاجاتهم وخلق 
المناخ التنظيمي المائم لهم من حيث التعاون والعدالة والثقة المتبادلة، وهذا يرفع من الروح المعنوية للعاملين، 
ويزيد من درجة ر�ساهم الوظيفي، وبالتالي يوؤدي اإلى زيادة الالتزام التنظيمي لديهم، والهدف الرئي�سي لمفهوم 
الت�سويق الداخلي يتمثل في �سمان �سعور العاملين باأن الاإدارة تهتم بهم، وتلبي احتياجاتهم، ويتم ترجمة التطبيق 
 الناجح لهذا المفهوم اإلى مواقف العاملين الاإيجابية تجاه عملهم بما في ذلك الالتزام التنظيمي والر�سا الوظيفي 

.(Abzari & Ghujali, 2011(
وتوؤك��د بع���س الدرا�سات الحديثة وج��ود اأثر لتطبيق الت�سوي��ق الداخلي في الالتزام التنظيم��ي، فقد اأظهرت 
نتائ��ج درا�س��ة ال�سوابك��ة )2010) ودرا�سة بولعرا���س )2016) وجود تاأث��ير اإيجابي للت�سوي��ق الداخلي على 

الالتزام التنظيمي.
كذل��ك تعم��ل ممار�سات الت�سويق الداخل��ي على تح�سين ر�سا العامل��ين، وهذا بدوره يوؤثر عل��ى التزام العاملين 
تج��اه منظماته��م، وهو ما اأظهرته نتائج درا�س��ة العالول )2016)، ودرا�سة اأبي �سنين��ة )2013)، حيث اأكدت 

تلك النتائج اأن للر�سا الوظيفي تاأثيراً اإيجابياً على العاقة بين الت�سويق الداخلي والالتزام التنظيمي.
ومن خال كل ما �سبق يرى الباحثان: اأن العاقة بين الت�سويق الداخلي والالتزام التنظيمي تت�سح من خال 
اله��دف الاأ�سا�س��ي لممار�سات الت�سويق الداخل��ي، وهو و�سع ال�سيا�سات والبرامج الموجه��ة للعاملين بهدف تح�سين 

ر�ساهم وتنمية �سلوكيات اإيجابية تجاه منظماتهم بهدف �سناعة وتح�سين الالتزام التنظيمي للعاملين. 
الدرا�سات ال�سابقة: 

تعددت الدرا�سات التي تناولت مو�سوع الت�سويق الداخلي والالتزام التنظيمي، وقد قام الباحثان بعر�س اأهم 
الدرا�سات ال�سابقة العربية والاأجنبية، بت�سل�سل تاريخي، من الاأحدث اإلى الاأقدم، وذلك على النحو الاآتي:

ӽ  درا�س��ة عب��د الحليم وكم��ال )2017): هدفت اإلى التع��رف على مدى تاأثير الت�سوي��ق الداخلي على الالتزام
التنظيمي في الجامعة الجزائرية، وقد وقفت على واقع الت�سويق الداخلي والالتزام التنظيمي في الجامعة، 
وك��ذا درا�سة العاقة بينهما، وقد ا�ستخدمت الدرا�س��ة المنهج الو�سفي التحيلي، وتم اختيار عينة ع�سوائية 
بلغت )60) موظفاً اإدارياً، وتو�سلت الدرا�سة اإلى وجود اأثر ذي دلالة معنوية للت�سويق الداخلي في الالتزام 
ع��ف تطبيق الت�سوي��ق الداخلي في ه��ذه الجامع��ة لا�سيما في مج��ال التوا�سل،  التنظيم��ي ، وبين��ت وج��ود �سُر
والتدريب والتطوير، وكذا التثمين والت�سجيع، وهي تعد اأهم جوانب الت�سويق الداخلي، واأن درجة الالتزام 

التنظيمي لدى موظفي الجامعة متو�سطة، وتميل اإلى ال�سعف.
ӽ :باأبع��اده الداخل��ي  الت�سوي��ق  تاأث��ير  درا�س��ة  اإلى  هدف��ت   :(2017( ا   Sheriffو  Ismail  درا�س��ة 

)الروؤية، التطوير، المكافاآت، التمكين، والات�سال الداخلي) على الالتزام التنظيمي لموظفي البنوك اليمنية، 
وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج الو�سفي التحليلي، وبلغ حجم العينة )407) موظفاً وموظفة، تم اختيارهم 
با�ستخدام الطريقة الطبقية الع�سوائية، وتو�سلت الدرا�سة اإلى وجود اأثر ذي دلالة اإح�سائية عند م�ستوى 

دلالة )α ≤ 0.05) للت�سويق الداخلي باأبعاده في الالتزام التنظيمي.
ӽ  درا�س��ة اأب��ي حمرة )2017): هدفت اإلى التع��رف على م�ستوى الت�سويق الداخل��ي في الجامعات الفل�سطينية

وعاقت��ه بتحقيق المي��زة التناف�سية لديه��ا، وقد ا�ستخدمت الدرا�س��ة المنهج الو�سف��ي التحليلي، وبلغ حجم 
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العينة )136) فرداً من جميع العمداء، ونواب العمداء، وروؤ�ساء الاأق�سام في الجامعة، تم اختيارهم باأ�سلوب 
الح�سر ال�سامل، وتو�سلت الدرا�سة اإلى اأن م�ستوى الت�سويق الداخلي في الجامعات الفل�سطينية في محافظات 
غ��زة ل��دى اأف��راد العينة ج��اء بدرجة مرتفع��ة، وبين��ت الدرا�سة وج��ود عاق��ة ارتباطي��ة متو�سطة ذات 
دلال��ة اإح�سائية بين م�ستوى متو�سطات تقدير درجة ممار�س��ة الت�سويق الداخلي في الجامعات الفل�سطينية 

بمحافظات غزة وم�ستوى تحقيق الميزة التناف�سية.
ӽ  درا�س��ة �سنيق��ي )2017) التي هدفت اإلى تناول م�سطلح الت�سويق الداخلي وتو�سيح دوره في جودة الخدمات

الم�سرفية لدى بنك الفاحة والتنمية الريفية بولاية �سكيكدة في الجزائر، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج 
الو�سفي التحليلي، وقد تم اختيار عينة غير ع�سوائية من )40) عاماً و)85) عمياً، وتو�سلت الدرا�سة اإلى 

وجود عاقة بين الت�سويق الداخلي وجودة الخدمات الم�سرفية.
ӽ  درا�سة عليطي )2017): هدفت اإلى الك�سف عن دور الت�سويق الداخلي في تعزيز الر�سا الوظيفي في ال�سركة

الوطني��ة للتاأمين��ات بولاية ب�سكرة في الجزائ��ر، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنه��ج الو�سفي التحليلي، وتمثلت 
عين��ة الدرا�س��ة من كاف��ة موظفي ال�سرك��ة والبالغ عددهم )60) موظف��اً وموظفة، وتو�سل��ت الدرا�سة اإلى 
وج��ود دور للت�سوي��ق الداخل��ي على الر�سا الوظيف��ي في ال�سركة، وبين��ت وجود عاقة ب��ين كل من التفاعل 
الداخل��ي والتحفي��ز والر�سا الوظيف��ي في ال�سركة، ولا توج��د عاقة بين كل من ثقاف��ة الخدمة والتدريب 

والر�سا الوظيفي في ال�سركة.
ӽ  درا�س��ة ل��زرق، ح��واء وح�سين��ي )2017): هدف��ت اإلى تحدي��د مدى تاأث��ير الر�س��ا الوظيفي عل��ى الالتزام

التنظيمي للعاملين في موؤ�س�سة �سنع قارورات الغاز بولاية مع�سكر في الجزائر، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج 
الو�سف��ي التحليلي، وتم انتقاء عينة بلغت )129) عاماً، وتو�سلت الدرا�سة اإلى وجود تاأثير اإيجابي مبا�سر 

للر�سا الوظيفي في الالتزام التنظيمي.
ӽ  درا�سة اأبي رمان واأحمد )2016): هدفت هذه الدار�سة اإلى الك�سف عن تاأثير ممار�سات الت�سويق الداخلي في

الالتزام التنظيمي للعاملين في الفنادق فئة الخم�سة نجوم في العا�سمة عمان، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج 
الو�سف��ي التحليلي، وقد تم اختيار عينة مكونة م��ن )287) عاماً، وتو�سلت الدرا�سة اإلى اأن اأبعاد الت�سويق 
الداخل��ي تفاوت��ت في تاأثيره��ا في الالتزام التنظيم��ي، حيث اأظهرت نتائ��ج الدار�س��ة اأن �سيا�سة الاحتفاظ، 

والتدريب والتطوير، ونوعية الحوافز كانت اأكثر الاأبعاد تاأثيراً على الالتزام التنظيمي.
ӽ  درا�س��ة الاأمين )2016): هدف��ت اإلى تو�سيح اأثر ا�ستاتيجيات الت�سويق الداخل��ي المتمثلة في ا�ستاتيجية

الا�ستقط��اب والتعي��ين، وا�ستاتيجي��ة تطوي��ر الق��وى العامل��ة، وا�ستاتيجية ن�س��ر المعلوم��ات الت�سويقية، 
وا�ستاتيجي��ة و�س��وح اأدوار العم��ل، وا�ستاتيجي��ة الات�س��ال في ولاء العامل��ين بالم�س��ارف المدرج��ة ب�س��وق 
الخرط��وم لاأوراق المالية، وق��د ا�ستخدمت الدرا�سة المناهج التاريخي، الو�سف��ي، الا�ستنباطي، الا�ستقرائي، 
والتحليلي، وقد تم اختيار عينة ق�سدية مكونة من )15) م�سرفاً، وتو�سلت الدرا�سة اإلى وجود عاقة ذات 
دلال��ة اإح�سائي��ة بين ا�ستاتيجي��ات الت�سويق الداخل��ي وولاء العاملين بالم�سارف المدرج��ة ب�سوق الخرطوم 

لاأوراق المالية.
ӽ  درا�س��ة بولعرا���س )2016): هدفت اإلى الك�سف ع��ن اأثر الت�سويق الداخلي في ال��ولاء التنظيمي في موؤ�س�سة

ات�س��الات الجزائ��ر طولق��ة، وقد ا�ستخدم��ت الدرا�سة المنهج الو�سف��ي التحليلي، وتمثلت عين��ة الدرا�سة من 
)50) موظف��اً وموظف��ة، وتو�سلت الدرا�سة اإلى وجود اأثر ذي دلالة اإح�سائي��ة للت�سويق الداخلي في الولاء 
التنظيم��ي في موؤ�س�س��ة ات�سالات الجزائر طولق��ة، واأظهرت اأن اأبعاد الت�سويق الداخل��ي المتمثلة في التدريب 
والتطوي��ر، ف��رق العم��ل، الدع��م الاإداري، التحفيز، والات�س��ال الداخلي ه��ي اأكثر الاأبعاد تاأث��يراً في الولاء 

التنظيمي للعاملين.
ӽ  درا�س��ة العال��ول )2016): هدفت اإلى درا�سة اأثر الت�سويق الداخلي عل��ى الولاء التنظيمي من خال الر�سا

الوظيف��ي ل��دى موظفي �سركة جوال في قطاع غ��زة، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنه��ج الو�سفي التحليلي، وقد 
ا�ستمل��ت عين��ة الدرا�سة عل��ى )150) موظفاً وموظف��ة، تم اختياره��م با�ستخدام طريقة الح�س��ر ال�سامل، 
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وتو�سل��ت الدرا�س��ة اإلى وجود تاأث��ير للت�سويق الداخلي عل��ى الولاء التنظيمي لموظف��ي �سركة جوال، وتبين 
اأن المتغ��يرات الموؤث��رة على ال��ولاء التنظيمي هي: )الات�س��الات، القيادة والدع��م الاإداري، وتطوير وتنمية 
العاملين)، بينما تبين �سعف تاأثير المتغيرين: )مكافاآت العاملين، وروؤية ال�سركة)، وبينت النتائج اأي�ساً وجود 
تاأث��ير اإيجاب��ي للت�سوي��ق الداخل��ي باأبعاده المختلف��ة في كلٍ من الر�س��ا الوظيفي وال��ولاء التنظيمي لموظفي 

ال�سركة.
ӽ  ا)2016): هدف��ت ه��ذه الدرا�س��ة اإلى تقييم العاقة ب��ين الر�سا الوظيفيAbd Razakو Ismail درا�س��ة

والالت��زام التنظيمي للعاملين في اإدارة مكافحة الحري��ق والاإنقاذ في ماليزيا، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج 
الو�سف��ي التحليل��ي، وتم اختي��ار عين��ة ع�سوائية مكونة م��ن )100) موظ��ف وموظفة في م�ستوي��ات اإدارية 

مختلفة، وتو�سلت الدرا�سة اإلى وجود ارتباط وثيق بين الر�سا الوظيفي والالتزام التنظيمي.
ӽ  الت�سوي��ق ممار�س��ات  تاأث��ير  درا�س��ة  اإلى  هدف��ت  وAldaihaniا)2016):   Nusairا،Alshura درا�س��ة  

الداخل��ي، وه��ي: )التمكين، برام��ج التدريب، المكاف��اآت والحوافز، الدع��م الاإداري، والات�س��ال الداخلي) في  
الالت��زام التنظيم��ي لموظفي �سركات التاأم��ين في الاأردن، وق��د ا�ستخدمت الدرا�سة المنه��ج الو�سفي التحليلي، 
وتمثل��ت عين��ة الدرا�سة من )400) موظف وموظفة، وتو�سلت الدرا�س��ة اإلى وجود اأثر ذي دلالة اإح�سائية 
للت�سوي��ق الداخل��ي في الالت��زام التنظيم��ي للموظف��ين في �س��ركات التاأم��ين في الاأردن، واأن جمي��ع ممار�س��ات 
الت�سوي��ق الداخل��ي لها تاأثير  في الالتزام التنظيمي للموظفين في �س��ركات التاأمين في الاأردن، وبينت اأن اأعلى 
م�ست��وى تاأث��يراً في الالتزام التنظيم��ي للموظفين في ال�سركات ه��و المكافاآت والحوافز، يليه��ا الدعم الاإداري، 

فالات�سال الداخلي، ثم التدريب، واأخيراً التمكين.
ӽ  درا�س��ة اأب��ي بك��ر )2015): هدف��ت اإلى اختبار اأث��ر ممار�س��ات الت�سويق الداخل��ي في ر�س��ا العاملين في بنك

اأبوظب��ي الاإ�سام��ي، فرع مدينة العين، وتمثلت ممار�سات الت�سويق الداخل��ي ب�: البرامج التدريبية، التمكين، 
الات�سال الداخلي، والحوافز والمكافاآت، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج الو�سفي التحليلي، وتم اختيار عينة 
ع�سوائي��ة بلغ��ت )100) موظفاً وموظفة، وتو�سل��ت الدرا�سة اإلى وجود اأثر لممار�س��ات الت�سويق الداخلي في 

ر�سا العاملين بالبنوك.
ӽ  درا�س��ة قا�سم��ي )2014): هدفت اإلى تن��اول م�سطلح الت�سوي��ق الداخلي وتو�سي��ح دوره في جودة الخدمات

ال�سحي��ة بالموؤ�س�سات الخا�سة بمدينة ورقل��ة في الجزائر، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج الو�سفي التحليلي، 
وقد تم اختيار عينة غير ع�سوائية بلغت )60) عاماً و)80) م�ستفيداً، وخل�ست الدرا�سة اإلى وجود ارتباط 
اإيجاب��ي ب��ين الت�سويق الداخلي وجودة الخدمات المقدمة، واأنه لا يوجد اهتمام بالت�سويق الداخلي كفل�سفة 

على الرغم من اأن هناك ممار�سة لبع�س اأن�سطته.
ӽ  ،درا�س��ة اأبي �سنينة )2013): هدفت اإلى التعرف عل��ى اأثر الت�سويق الداخلي باأبعاده: )التدريب، التحفيز

العم��ل كفريق، والات�سال الداخل��ي) في الالتزام التنظيمي للممر�سين في الم�ست�سفي��ات الاأردنية الخا�سة مع 
وج��ود الر�س��ا الوظيفي كمتغير و�سي��ط، وقد ا�ستخدم��ت الدرا�سة المنه��ج الو�سفي التحليل��ي، وتاألفت عينة 
الدرا�س��ة م��ن )295) ممر�س��اً وممر�س��ة م��ن �سبع��ة م�ست�سفي��ات، تم اختيارهم باأ�سل��وب العين��ة الع�سوائية 
الطبقي��ة، وتو�سل��ت الدرا�سة اإلى وجود اأثر للت�سويق الداخلي باأبع��اده مجتمعة:)التدريب، التحفيز، فرق 
العم��ل، والات�س��ال الداخل��ي) في تح�سين الالتزام التنظيم��ي للممر�سين، كما اأظهرت نتائ��ج الدرا�سة اأن بعد 
التدري��ب كان ل��ه التاأثير الاأكبر في الالت��زام التنظيمي، وكان بع��د روح الفريق الاأقل تاأث��يراً فيها، واأظهرت 
نتائج الدرا�سة كذلك وجود اأثر للت�سويق الداخلي في تحقيق الر�سا الوظيفي، ووجود اأثر للت�سويق الداخلي 

في تحقيق الالتزام التنظيمي من خال الر�سا الوظيفي كمتغير و�سيط.
ӽ  ،درا�سة ال�سوابكة )2010): وقد هدفت هذه الدرا�سة اإلى تحديد اأثر الت�سويق الداخلي باأبعاده: )التدريب

التمكين، فرق العمل، المعلومات الت�سويقية، والدعم الاإداري) في تحقيق الالتزام التنظيمي للعاملين في اأمانة 
عم��ان الكبرى، وقد ا�ستخدم��ت الدرا�سة المنهج الو�سفي التحليلي، وتاألفت عينة الدرا�سة من )400) موظف 
وموظف��ة، تم اختياره��م باأ�سل��وب العينة الطبقي��ة الع�سوائية، وخل�س��ت الدرا�سة اإلى وجود اأث��ر للت�سويق 
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الداخل��ي باأبع��اده: )التدري��ب، التمكين، فرق العم��ل، المعلومات الت�سويقي��ة، والدع��م الاإداري) في الالتزام 
التنظيمي.

ӽ  ا)2012): هدف��ت اإلى درا�س��ة تاأثير الت�سويق الداخل��ي في الر�سا الوظيفي Al-Borieو  Ahmad درا�س��ة
والالتزام التنظيمي في الم�ست�سفيات التعليمية في المملكة العربية ال�سعودية، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج 
الو�سف��ي التحليل��ي، وتمثل��ت عين��ة الدرا�سة م��ن جميع الاأطب��اء والطبيي��ات البالغ عدده��م )250) طبيباً 
وطبيب��ة، يعملون في خم�س��ة م�ست�سفيات، وتو�سلت الدرا�س��ة اإلى اأن الت�سويق الداخل��ي باأبعاده: )الاختيار 
والتعي��ين، التدري��ب والتطوير، الدع��م التنظيم��ي، الحوافز والدواف��ع، و�سيا�سة الاحتف��اظ) كان له تاأثير 

اإيجابي في الر�سا الوظيفي والالتزام التنظيمي لاأطباء في الم�ست�سفيات التعليمية ال�سعودية.
ӽ  ا)2008): هدف��ت ه��ذه الدرا�س��ة اإلى الك�س��ف ع��ن اأث��رCaruanaو  Nahavandiا،Farzad درا�س��ة

تطبي��ق معاي��ير الت�سويق الداخلي في الالتزام التنظيمي لدى مدراء البنوك المملوكة للدولة الاإيرانية، وقد 
ا�ستخدم��ت الدرا�س��ة  المنهج الو�سف��ي التحليلي، وتم اختي��ار عينة ع�سوائية بلغ��ت )128) مديراً، وتو�سلت 
الدرا�س��ة اإلى اأن التن�سي��ق والتكام��ل بين الوظائف بالاإ�ساف��ة اإلى التدريب والتحفيز له تاأث��يراً اإيجابياً في 

الالتزام التنظيمي للموظفين في البنوك.
ӽ  ا)2007): هدف��ت ه��ذه الدرا�س��ة اإلى ا�ستك�س��اف نم��وذج عائق��ي لت�س��وراتChangو  Chang درا�س��ة

الممر�س��ات المتعلق��ة بالت�سويق الداخلي والر�س��ا الوظيفي والالتزام التنظيمي عن طري��ق اختيار الممر�سات 
م��ن مركزين طبيين في جن��وب تايوان، وقد ا�ستخدم��ت الدرا�سة المنهج الو�سفي التحليل��ي، وقد تمثلت عينة 
الدرا�س��ة م��ن )450) ممر�س��ة، وتو�سل��ت الدرا�س��ة اإلى اأن الر�س��ا الوظيف��ي له اآث��ار اإيجابي��ة في الالتزام 
التنظيمي، كما اأن ت�سورات الممر�سات حول الت�سويق الداخلي لها اآثار  اإيجابية في الر�سا الوظيفي والالتزام 

التنظيمي.
التعليق على الدرا�سات ال�سابقة: 

بع��د ا�ستعرا���س الدرا�سات ال�سابقة التي تناولت اأث��ر تطبيق الت�سويق الداخلي في الالت��زام التنظيمي، يمكن 
الق��ول: اإن ه��ذه الدرا�سة تعتبر ا�ستكم��الًا للجهود ال�سابقة لقيا�س اأثر تطبي��ق الت�سويق الداخلي في الالتزام 

التنظيمي، ويمكن تحديد الفجوة البحثية من ناحيتين هما:
 - تعت��بر ه��ذه الدرا�سة من الدرا�سات النادرة في المجتمع اليمني وفي قطاع الات�سالات )ح�سب علم الباحثين)، 
بقت في اليمن �سوى درا�سة Ismail وSheriffا)2017)، وكانت  فا توجد درا�سة �سابقة في المو�سوع نف�سه طُر

في قطاع البنوك.
- م��ن حي��ث التكامل وال�سمول وتعدد الاأبعاد: ا�ستملت ه��ذه الدرا�سة على �سبعة اأبعاد للت�سويق الداخلي هي: 
)التدري��ب، التمكين، التحفيز، فرق العمل، الات�سال الداخلي، الدعم الاإداري، والمعلومات الت�سويقية)، وهي 
تتنا�س��ب م��ع طبيع��ة مجتمع الدرا�سة، فا توج��د درا�سة �سابقة بح�س��ب علم الباحث��ين ا�ستملت على جميع 

الاأبعاد ال�سابقة معاً.
مشكلة الدراسة:

يع��د الالت��زام التنظيمي مطلباً مهماً للعديد من منظمات الاأعمال لتنمي��ة الاإبداع وتعزيز الثقة المتبادلة بين 
الاإدارة والعامل��ين، وتحقي��ق النم��و والتطور والا�ستقرار، وبالت��الي نجاح المنظمة وتحقي��ق اأهدافها؛ لذا ينال 
مو�س��وع الالت��زام التنظيم��ي والعوامل الموؤثرة فيه اهتمام العديد من الباحث��ين في مجال الاإدارة لما له من دور 
كب��ير في توجي��ه �سلوكي��ات الاأفراد ب�سكل اإيجابي تجاه منظماتهم، وما له م��ن اأهمية للفرد والمنظمة على حد 
�سواء )حنونة، 2006). وعلى الرغم من اأن هناك العديد من الدرا�سات ال�سابقة التي تناولت تاأثير الت�سويق 
الداخلي في الالتزام التنظيمي، فاإنه لا يزال هناك نق�س في الدرا�سات التي تحدد هذا التاأثير ب�سكل تف�سيلي 
لا�سيما في البيئة اليمنية؛ لذا تاأتي هذه الدرا�سة لقيا�س اأثر تطبيق الت�سويق الداخلي في الالتزام التنظيمي 
للعامل��ين في �سرك��ة MTN Yemen، وه��ذا ق��د ينعك�س على ر�س��ا العماء من خال درا�س��ة متعمقة للت�سويق 
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الداخل��ي واأبعاده والالت��زام التنظيمي واأبعاده، والخروج بنتائج قد تفيد ال�سركة في تح�سين م�ستوى الخدمة 
ور�سا العماء، ومن هنا يمكن �سياغة م�سكلة الدرا�سة في الت�ساوؤل الاآتي: 

م��ا اأث��ر تطبيق الت�سوي��ق الداخلي في الالتزام التنظيم��ي للعاملين في �سرك��ة MTN Yemen ؟  ويتفرع منه 
الاأ�سئلة الاآتية:

Ԁ  م��ا م�ست��وى تطبي��ق اأبع��اد الت�سوي��ق الداخل��ي: )التدري��ب، التمك��ين، التحفيز، ف��رق العم��ل، الات�سال 
الداخلي، الدعم الاإداري، والمعلومات الت�سويقية) في �سركة MTN Yemen؟

Ԁ  (م��ا م�ستوى الالت��زام التنظيمي باأنواعه: )الالتزام العاطفي، الالتزام المعياري، والالتزام الا�ستمراري 
للعاملين في �سركة MTN Yemen؟

Ԁ  ،م��ا اأث��ر تطبيق اأبعاد الت�سويق الداخلي: )التدريب، التمك��ين، التحفيز، فرق العمل، الات�سال الداخلي 
الدع��م الاإداري، والمعلوم��ات الت�سويقية) في الالتزام التنظيمي باأنواع��ه: )الالتزام العاطفي، الالتزام 

المعياري، والالتزام الا�ستمراري) للعاملين في �سركة MTN Yemen؟
أهداف الدراسة:

يتمثل الهدف الرئي�سي لهذه الدرا�سة في تحديد اأثر تطبيق الت�سويق الداخلي في الالتزام التنظيمي للعاملين 
في �سركة MTN Yemen من خال الاأهداف الفرعية الاآتية:

Ԁ  تحدي��د م�ست��وى تطبيق اأبعاد الت�سويق الداخل��ي: )التدريب، التمكين، التحفيز، ف��رق العمل، الات�سال 
.MTN Yemen الداخلي، الدعم الاإداري، والمعلومات الت�سويقية) في �سركة

Ԁ  تحدي��د م�ست��وى الالت��زام التنظيم��ي باأبع��اده: )الالت��زام العاطف��ي، الالت��زام المعي��اري، والالت��زام 
.MTN Yemen الا�ستمراري) للعاملين في �سركة

Ԁ  ،تحدي��د اأثر اأبع��اد الت�سويق الداخل��ي: )التدريب، التمك��ين، التحفيز، فرق العم��ل، الات�سال الداخلي 
الدع��م الاإداري، والمعلوم��ات الت�سويقية) في الالت��زام التنظيمي باأبعاده: )الالت��زام العاطفي، الالتزام 

.MTN Yemen المعياري، والالتزام الا�ستمراري) للعاملين في �سركة
نموذج الدراسة )النموذج المعرفي(:

  يتك��ون مو�س��وع الدرا�س��ة م��ن متغيري��ن: المتغ��ير الم�ستق��ل وه��و الت�سوي��ق الداخل��ي ويتك��ون م��ن الاأبع��اد
والمعلوم��ات الاإداري،  الدع��م  الداخل��ي،  الات�س��ال  العم��ل،  ف��رق  التحفي��ز،  التمك��ين،  )التدري��ب،   الاآتي��ة: 
الت�سويقية) والتي تم تحديدها بالاعتماد على مجموعة من الدرا�سات ال�سابقة من اأهمها: درا�سة ال�سوابكة 
Alshura et alا)2016)،  .  ،(2016( العال��ول   ،(2013( اأبو�سنين��ة   ،(2016( بولعرا���س   ،(2010( 
. Farzad et alا)2008)، ودرا�س��ة Ismail وSheriffا)2017). والمتغ��ير التاب��ع وهوالالت��زام التنظيم��ي 
ويتك��ون من ثاثة اأبع��اد هي: )الالتزام العاطفي، الالتزام المعياري، والالت��زام الا�ستمراري) تم الاعتماد في 
تحديدها على درا�سة �سلمان )2013) بح�سب ت�سنيف Meyer وAllenا)1997)، وبالتالي يمكن بناء نموذج 

الدرا�سة كما في ال�سكل )1):
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�سكل )1): نموذج الدرا�سة

فرضيات الدراسة:
الفر�سي��ة الرئي�سي��ة: يوج��د اأث��ر ذو دلال��ة اإح�سائي��ة عن��د م�ست��وى دلال��ة )α ≤ 0.05) لتطبي��ق اأبع��اد 
الت�سوي��ق الداخلي: )التدري��ب، التمكين، التحفيز، فرق العمل، الات�سال الداخلي، الدعم الاإداري، والمعلومات 

. MTN Yemen الت�سويقية) في الالتزام التنظيمي للعاملين في �سركة
وي�ستق من هذا الفر�س الفر�سيات الفرعية الاآتية:

Ԁ  للتدريب في الالتزام التنظيمي للعاملين (α ≤ 0.05( يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية عند م�ستوى دلالة  
.MTN Yemen في �سركة

Ԁ  للتمكين في الالتزام التنظيمي للعاملين (α ≤ 0.05( يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية عند م�ستوى دلالة  
. MTN Yemen في �سركة

Ԁ  للتحفيز في الالتزام التنظيمي للعاملين (α ≤ 0.05( يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية عند م�ستوى دلالة  
. MTN Yemen في �سركة

Ԁ  لفرق العمل في الالت��زام التنظيمي (α ≤ 0.05( يوج��د اأث��ر ذو دلال��ة اإح�سائية عن��د م�ستوى دلال��ة  
.MTN Yemen للعاملين في �سركة

Ԁ  لات�سال الداخلي في الالتزام التنظيمي (α ≤ 0.05( يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية عند م�ستوى دلالة  
.MTN Yemen للعاملين في �سركة

Ԁ  للدعم الاإداري في الالتزام التنظيمي (α ≤ 0.05( يوج��د اأث��ر ذو دلالة اإح�سائية عند م�ست��وى دلالة  
.MTN Yemen للعاملين في �سركة

Ԁ  للمعلومات الت�سويقي��ة في الالتزام (α ≤ 0.05( يوج��د اأث��ر ذو دلال��ة اإح�سائي��ة عند م�ست��وى دلال��ة  
.MTN Yemen التنظيمي للعاملين في �سركة

 

 

 التسويق الداخلي

 التنظيمي الالتزام

المتغير التابع
 

 المتغير المستقل

 التدريب

 التمكين

 التحفيز

 فرق العمل

 الاتصال الداخلي

 الدعم الإداري

 المعلومات التسويقية

https://doi.org/10.20428/JSS.24.4.4


100

اأ. رجاء غالب ا�سكندر     د. عمار ثابت الزهاري
المجلد الرابع والع�سرون  العدد )4(، دي�سمبر 2018م 

https://doi.org/10.20428/JSS.24.4.4مجلة الدراسات الاجتماعية

أهمية الدراسة:
الاأهمي��ة النظري��ة: تاأتي اأهمية هذه الدار�سة من اأهمي��ة مو�سوع الت�سويق الداخلي؛ كونه يعد اأحد  	•
المفاهي��م الحديث��ة التي ترتبط ب�س��كل مبا�سر بالعن�سر الب�س��ري الذي يمثل المح��رك الاأ�سا�سي لاأن�سطة 
القطاع��ات المختلف��ة، لا�سيما القطاع��ات الخدمية، بالاإ�سافة اإلى الالتزام التنظيم��ي الذي يعد عن�سراً 
فع��الًا لتعزي��ز �سع��ور العاملين بالانتم��اء للمنظمة، وه��ذا ينعك�س اإيجاب��اً على اأدائه��م، وبالتالي تحقيق 
اأهداف المنظمة، ويمكن لنتائج هذه الدرا�سة اأن تقدم اإ�سافة جديدة للمكتبات والمنظمات اليمنية ف�ساً 
ع��ن العربي��ة، وتوجيه اهتمام الباحث��ين اإلى �سرورة اإج��راء المزيد من الدرا�س��ات الم�ستقبلية حول هذا 

المو�سوع.
الاأهمي��ة العملي��ة: تاأت��ي اأهمي��ة الدرا�س��ة العملية م��ن اأهمية القطاع ال��ذي تتناول��ه الدرا�سة، وهو  	•
قط��اع الات�س��الات في اليم��ن؛ كون��ه يع��د اأح��د القطاع��ات الخدمي��ة الحيوي��ة المهم��ة في الدول��ة، حيث 
تتعام��ل م��ع عدد كبير م��ن العماء الم�ستفيدي��ن من خدماتها، ويوؤم��ل اأن ت�سهم الدرا�س��ة في تحديد اأبعاد 
الت�سوي��ق الداخلي الموؤثرة على الالتزام التنظيمي للعاملين في ال�سركة، وتقديم مجموعة من المقتحات 
والتو�سي��ات لاإدارة في ال�سركة الت��ي من �ساأنها تعزير القدرة على تبن��ي ا�ستاتيجيات ت�سويقية، ور�سم 

�سيا�سات وو�سع خطط وبرامج فعالة لارتقاء بم�ستوى الالتزام التنظيمي لعامليها.
حدود الدراسة:

Ԁ .باأمانة العا�سمة في اليمن MTN Yemen الحدود المكانية: وتتمثل بديوان الاإدارة العامة ل�سركة 
Ԁ  ،الح��دود المو�سوعي��ة: تقت�س��ر ه��ذه الدرا�سة عل��ى اأثر تطبي��ق اأبعاد الت�سوي��ق الداخل��ي: )التدريب 

التمك��ين، التحفي��ز، ف��رق العم��ل، الات�س��ال الداخل��ي، الدع��م الاإداري، والمعلوم��ات الت�سويقي��ة) في 
. MTN Yemenالالتزام التنظيمي للعاملين في الاإدارة العامة ل�سركة

Ԁ  الح��دود الب�سري��ة: تتمثل في جميع العامل��ين الاإداريين في الاإدارتين: الو�سط��ى والتنفيذية في الاإدارة 
العامة لل�سركة.

التعريفات الإجرائية لمصطلحات الدراسة:
Ԁ  الت�سوي��ق الداخل��ي: الطريق��ة الت��ي م��ن خالها يت��م التعامل م��ع العامل��ين بال�سركة عل��ى اأنهم عماء 

داخلي��ين، وذل��ك باتباع �سيا�سات وبرام��ج التدريب والتحفيز، وتمكين العامل��ين وتنظيمهم في فرق عمل، 
ون�س��ر المعلوم��ات الت�سويقية بين العاملين ودعمه��م اإدارياً في ظل نظام ات�سال داخل��ي فعال للو�سول اإلى 

تحقيق اأهداف ال�سركة.
Ԁ  التدريب: مجموعة البرامج المخططة والم�ستمرة التي تقدمها ال�سركة بهدف تزويد العاملين في ال�سركة 

بمع��ارف معينة، وتح�س��ين وتطوير مهاراتهم وقدراته��م، وتدعيم اتجاهاتهم، وتغي��ير �سلوكياتهم ب�سكل 
اإيجابي بما يحقق اأهداف العاملين وال�سركة على حد �سواء. 

Ԁ  التمك��ين: الق��وى التي يكت�سبها العاملون في ال�سركة والتي تمكنه��م من اتخاذ القرارات المنا�سبة المتعلقة 
باأعمالهم بناءً على الثقة والحرية وال�ساحيات الممنوحة لهم من قبل ال�سركة.

Ԁ  التحفي��ز: مجموعة العوامل والاأ�ساليب الت��ي ت�ستخدمها المنظمة لت�سجيع ودفع الاأفراد لتقديم اأف�سل 
ما عندهم من اأداء لتحقيق اأهداف المنظمة مقابل الح�سول على ما ي�سمن تحقيق اأهدافهم.

Ԁ .فرق العمل: مجموعة من العاملين الذين يعملون معاً في ال�سركة لتحقيق اأهداف محددة وم�ستكة 
Ԁ  الات�س��ال الداخلي: جميع عمليات الات�سال بين العامل��ين التي تجرى بالطرق الر�سمية وغير الر�سمية 

في جمي��ع الم�ستوي��ات الاأفقية والعمودية في الهيكل التنظيمي لل�سرك��ة، والتي من خالها يتم جمع ونقل 
المعلومات الازمة للقيام بالاأعمال المختلفة واتخاذ القرارات.

Ԁ .الدعم الاإداري: اهتمام ال�سركة برعاية ورفاهية العاملين لديها وحل م�ساكلهم والاإن�سات ل�سكواهم 
Ԁ  المعلومات الت�سويقية: مجموعة المعلومات المتعلقة باأعمال ال�سركة الت�سويقية التي يتم ن�سرها وتوزيعها 
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بين العاملين لا�ستفادة منها في اتخاذ القرارات الت�سويقية.
Ԁ  الالت��زام التنظيمي: ارتباط العاملين بال�سركة، واإيمانهم بقيمه��ا واأهدافها، ورغبتهم القوية للبقاء في 

العمل فيها، وا�ستعدادهم لبذل جهود كبيرة ل�سالحها.
منهجية الدراسة وإجراءاتها: 

منه��ج الدرا�س��ة: تم ا�ستخ��دام المنه��ج الو�سف��ي التحليل��ي لدرا�سة متغ��يرات الدرا�س��ة وعاقتها وفقاً  	•
لاأهداف.

مجتم��ع الدرا�س��ة: يتك��ون مجتم��ع الدرا�س��ة م��ن جمي��ع العامل��ين الاإداري��ين في الاإدارت��ين: الو�سطى  	•
والتنفيذية في �سركة MTN Yemen باأمانة العا�سمة، والبالغ عددهم )250) موظفاً وموظفة.

الب�سيط��ة  الع�سوائي��ة  العين��ة  طريق��ة  با�ستخ��دام  الدرا�س��ة  عين��ة  اختي��ار  تم  الدرا�س��ة:  عين��ة  	•
ج��دول ح�س��ب  العين��ات  نم��وذج  عل��ى  بن��اءً  العين��ة  تحدي��د  وتم  مف��ردة،   (152( قوامه��ا  كان   الت��ي 
Krejcie وMorganا)1970)، وتم توزي��ع )152) ا�ستبان��ة، وكان��ت عدد الا�ستبان��ات العائدة )107) 

الاإح�سائي. للتحليل  �سالحة  وجميعها   ،(% ا�ستبانة، اأي ما ن�سبته )70.4 
الدرا�سة  لمو�سوع  واإدراكهم  الدرا�سة حول اتجاهاتهم  البيانات من عينة  البيانات: تم جمع  اأداة جمع  	•
م��ن خ��ال الا�ستبان��ة والتي تم اقتبا���س فقراتها م��ن درا�سة اأبو حم��رة )2017)، ال�سوابك��ةا)2010)، 
بولعرا�س )2016)، اأبو بكر )2015)، ودرا�سة �سلمان )2013)، ثم طورت بما ينا�سب هذه الدار�سة، وقد 
عر�س��ت عل��ى  مجموعة من المحكم��ين ذوي الخبرة والاخت�سا�س، وقد تكون��ت الا�ستبانة من )50) فقرة 

مق�سمة على محورين كالاآتي:
Ԁ  المحور الاأول: الت�سويق الداخلي ويمثل المتغير الم�ستقل، ويتناول الاأ�سئلة التي تتعلق باأبعاده، وهي عبارة

ع��ن )35) فق��رة موزعة عل��ى �سبعة اأبعاد وهي: التدري��ب، التمكين، التحفيز، ف��رق العمل، الات�سال 
الداخلي، الدعم الاإداري، والمعلومات الت�سويقية.

Ԁ  المح��ور الث��اني: ويتعلق بالاأ�سئلة الخا�سة بالالتزام التنظيمي ال��ذي يمثل المتغير التابع للدرا�سة، حيث
تم ت�سمينه )15) فقرة موزعة على اأبعاده )العاطفي، المعياري، والا�ستمراري).

 وق��د اعتم��دت الا�ستبان��ة مقيا���س )لي��كارت الخما�سي) الذي يتك��ون من خم���س م�ستويات م��ن الدرجات هي:
)غ��ير مواف��ق ب�سدة، غير موافق، محايد، موافق، وموافق ب�سدة) واأعطي��ت الفقرات درجة واحدة لغير موافق 

ب�سدة، ودرجتان لغير موافق، وثاث درجات لمحايد، واأربع درجات لموافق، وخم�س درجات لموافق ب�سدة.
المعلومات: جمع  •	م�سادر 

Ԁ  الم�س��ادر الثانوي��ة: وتتمث��ل ه��ذه الم�س��ادر في الكت��ب والمراج��ع ذات العاق��ة، والدوري��ات والاأبح��اث 
والدرا�سات ال�سابقة التي تناولت مو�سوع الدار�سة. 

Ԁ  الم�س��ادر الاأولي��ة: وتتمث��ل ه��ذه الم�س��ادر في العامل��ين الاإداريين في الاإدارت��ين: الو�سط��ى والتنفيذية  
ل�سرك��ة MTN Yemen، حي��ث تم جم��ع البيان��ات منهم با�ستخ��دام الا�ستبانة الت��ي تم اأخذها من 

الدرا�سات ال�سابقة، ثم طورت بما يتنا�سب مع الدرا�سة.
الاإح�سائي: التحليل  •	اأ�ساليب 

تم ا�ستخ��دام برنامج التحليل الاإح�سائية )SPSS) لتحليل البيانات، كما تم ا�ستخدام الاأ�ساليب الاإح�سائية 
الاآتية:

اختبار األفا كرونباخ ومعامل ارتباط بير�سون؛ لاختبار ثبات اأداة الدرا�سة وم�سداقيتها.  اأ. 
التك��رارات، الن�س��ب المئوية، المتو�سط الح�ساب��ي، والانحراف المعياري؛ لمعرفة متو�س��ط اآراء العينة ومدى   ب. 

انحرافها عن المتو�سط.
تحليل الانحدار الب�سيط لمعرفة درجة تاأثير اأبعاد المتغير الم�ستقل في المتغير التابع.  ج. 
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الاأداة: وثبات  •	�سدق 
ال�س��دق الظاهري: تم الاأخذ بملحوظات مجموعة من المحكم��ين من ذوي الخبرة والاخت�سا�س في مجال   اأ. 
ر�ست عليه��م ا�ستبانة  الاإدارة والاإح�س��اء والج��ودة والت�سوي��ق والبح��ث العلمي، وعدده��م )6)، حيث عُر

الدرا�سة، وذلك للتاأكد من منا�سبتها لهدف الدار�سة.
بير�س��ون ارتب��اط  معام��ل  ا�ستخ��دام  تم  لا�ستبان��ة  البنائ��ي  ال�س��دق  ولح�س��اب  البنائ��ي:  ال�س��دق    ب. 
)Person's Correlation) بين كل محور من محاور الا�ستبانة مع الدرجة الكلية لفقرات الا�ستبانة، 

كما هو مو�سح في الجداول )1).
جدول )1): معامل الارتباط بين درجة كل محور من محاور الا�ستبانة والدرجة الكلية لا�ستبانة

م�ستوى الدلالةمعامل ارتباطالبعدالمحور

الت�سويق الداخلي

000.**851.التدريب
000.**782.التمكين
000.**926.التحفيز

000.**764.فرق العمل
000.**803.الت�سال الداخلي

000.**904.الدعم الإداري
000.**768.المعلومات الت�سويقية

000.**975.متو�سط معامل ارتباط الت�سويق الداخلي

الالتزام التنظيمي
000.**479.اللتزام العاطفي
000.**536.اللتزام المعياري

000.**388.اللتزام ال�ستمراري
000.**649.متو�سط معامل ارتباط الالتزام التنظيمي

يو�س��ح الج��دول )1) اأن جمي��ع معام��ات الارتب��اط في جميع مح��اور الا�ستبانة دال��ة اإح�سائياً عن��د م�ستوى 
)0.01)، وه��ذا يب��ين مدى ارتباط كل محور من محاور الا�ستبانة بالدرجة الكلية لفقرات الا�ستبانة، وبذلك 

تعتبر جميع محاور الا�ستبانة �سادقة لما و�سعت لقيا�سه.
ك��رون��ب��اخ األ���ف���ا  اخ��ت��ب��ار  اإج������راء  تم  ال���درا����س���ة  اأداة  ث��ب��ات  لم��ع��رف��ة  الاأداة:  ث��ب��ات  اخ��ت��ب��ار    ج. 
 )Cronbach's Alpha)؛ لمعرفة ثبات فقرات الا�ستبانة وم�سداقيتها، كما هو مو�سح في الجدول رقم 

.(2(
جدول )2): نتائج اختبار األفا كرونباخ لاأداة الدرا�سة

درجة الم�سداقية    Alpha½درجة الثبات Alphaعدد الفقراتمحاور الا�ستبيان
%35الت�سويق الداخلي  96.70%  98.34
%15اللتزام التنظيمي  70.30%  83.85

%50ال�ستبيان ب�سكل عام  95.70%  97.83

اأن ن�سبة ثبات  %)، وهذا يعني  يت�س��ح م��ن الجدول )2) اأن قيمة معامل ثبات الاأداة جاءت بن�سب��ة )95.70 
درج��ة  اأن  يعن��ي  وه��ذا   ،(% الاأداة مرتفع��ة، واأي�س��اً ج��اءت ن�سب��ة الم�سداقي��ة لاإجاب��ات العين��ة )97.83 
م�سداقي��ة الاإجاب��ات مرتفع��ة، واأن العينة متجان�س��ة في الا�ستجابة عل��ى الا�ستبانة، وبالت��الي يمكن تعميم 

النتائج على مجتمع الدار�سة.
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تحليل نتائج الدراسة:
Ԁ :احت�ساب التقدير اللفظي

يو�سح الجدول )3) كيفية تف�سير القيم الواردة في الجداول ح�سب مقيا�س لكرت الخما�سي.
جدول )3): تف�سير قيم المتو�سط الح�سابي والن�سب الموجودة في الجداول

اإذا كانت الن�سبة ) درجة الموافقة)اإذا كان المتو�سط
التقدير اللفظي

م�ستوى الموافقةالا�ستجابة
%اأقل من 1.8 منعدمةغير موافق ب�سدةاأقل من 36 

%من 1.8 واأقل من 2.6 % واأقل من 52  قليلةغير موافقمن 36 
%من 2.6 واأقل من 3.4 % واأقل من 68  متو�سطةمحايدمن 52 
%من 3.4 واأقل من 4.2 % واأقل من 84  كبيرةموافقمن 68 

%من 4.2 حتى 5 % حتى 100  كبيرة جداموافق ب�سدةمن 84 

Ԁ :م�ستوى الت�سويق الداخلي
يو�سح الجدول )4) نتائج تحليل اأبعاد محور الت�سويق الداخلي.

جدول )4): نتائج تحليل اأبعاد محور الت�سويق الداخلي 

الرتبةدرجة التوفرن�سبة الموافقة %الانحراف المعياريالمتو�سط الح�سابيالبعد
1كبيرة3.9090.3978.18المعلومات الت�سويقية

2كبيرة3.9070.4678.13فرق العمل
3كبيرة3.8460.6076.92الت�سال الداخلي

4كبيرة3.5720.6171.44التمكين
5كبيرة3.5050.7870.09التدريب

6كبيرة3.4730.6169.46الدعم الإداري
7متو�سطة3.3330.7266.65التحفيز

كبيرة3.6280.5372.56 متو�سط الت�سويق الداخلي

يت�س��ح م��ن الجدول )4) اأن بع��د )المعلومات الت�سويقية) ج��اء في المرتبة الاأولى بمتو�س��ط ح�سابي )3.909)، 
ون�سب��ة )78.18 %)، وبل��غ الانحراف المعي��اري )0.39). وجاء في المرتبة الاأخيرة بع��د )التحفيز) بمتو�سط 

)0.72)، ودرجة التحفيز متو�سطة. المعياري  الانحراف  وبلغ   ،(% ح�سابي )3.333)، ون�سبة )66.65 
%)، وبلغ الانحراف  وجاء م�ستوى الت�سويق الداخلي ب�سكل عام بمتو�سط ح�سابي )3.628)، ون�سبة )72.56 
المعي��اري )0.53)؛ مم��ا يعن��ي توفر م�ست��وى كبير م��ن الت�سويق الداخل��ي في ال�سركة محل الدرا�س��ة، لكن اأحد 
اأبع��اد الت�سويق الداخلي المتمثل بالتحفيز كان متو�سطاً، وهذا قد ينعك�س �سلباً على م�ستوى الت�سويق الداخلي 

وتحقيق اأهدافه المرجوة. 
ويمكن تو�سيح م�ستوى الت�سويق الداخلي باأبعاده في ال�سركة بح�سب فقرات كل بعد من اأبعاد الت�سويق الداخلي 

من خال الجداول )11-5).
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التدريب: – م�ستوى 
يو�سح الجدول )5) نتائج تحليل بعد التدريب.

جدول )5): نتائج تحليل بعد التدريب

رقم
 المتو�سطالفقرات الفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 ن�سبة

الرتبةالتقديرالموافقة%

1موافق3.7290.85374.58رفع التدريب من كفاءة العاملين في اإنجاز الأعمال.7
2موافق3.6170.82072.34ي�ستفيد جميع العاملين من الدورات التدريبية.2
2موافق3.6170.92872.34توفر الإدارة كافة م�ستلزمات العمليات التدريبية.4
3موافق3.5050.96570.09تقوم ال�سركة باإعداد وتنفيذ برامج تدريبية ب�سكل دوري.1

 تهتم الإدارة بتحديد الحتياجات التدريبية وتعمل على3
3موافق3.5051.01370.09توفيرها.

3موافق3.5050.96570.09تقدم ال�سركة دورات تدريبية في موا�سيع حديثة.6
4محايد3.0560.94061.12تقي�س الإدارة درجة ا�ستفادة العاملين من التدريب.5

موافق3.5050.77970.09متو�سط بعد التدريب
 ،(% يتبين من الجدول )5) اأن الفقرة رقم )7) جاءت في المرتبة الاأولى بمتو�سط )3.729)، ون�سبة )74.58 
وج��اءت الفق��رة رق��م )5) في المرتبة الاأخيرة بمتو�س��ط ح�سابي )3.056)، ون�سب��ة )61.12 %)، بينما جاء 
%)، وبل��غ الانحراف المعياري )0.779)؛ وهذا  المتو�س��ط الح�ساب��ي لبعد التدريب )3.505)، ون�سبة )70.09 
يعن��ي اأن اأف��راد العينة توافق على اأن ال�سركة تقدم دورات تدريبي��ة، ي�ستفيد منها جميع العاملين، وترفع من 

اأدائهم لاأعمالهم.
التمكين: – م�ستوى 

يو�سح الجدول )6) نتائج تحليل بعد التمكين.
جدول )6): نتائج تحليل بعد التمكين

 رقم
 المتو�سطالفقراتالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 ن�سبة

الرتبةالتقديرالموافقة%

1موافق3.8500.64177.01توفر لي ال�سركة المعلومات اللازمة لأداء الأعمال المناطة لي.1
2موافق3.8220.68476.45توفر لي ال�سركة الت�سهيلات اللازمة للقيام بعملي.5
3موافق3.5420.78070.84تتيح لي الإدارة الم�ساركة في تقديم اقتراحات لحل الم�ساكل.4
 اأمتلك حرية الت�سرف في عملي لتلبية احتياجات طالبي2

4موافق3.4860.89469.72الخدمة.

 لدي ال�سلاحيات لتخاذ القرارات التي تتطلب �سرعة3
5محايد3.1590.90263.18التنفيذ.

موافق3.5720.61571.44متو�سط بعد التمكين

 ،(% يتبين من الجدول )6) اأن الفقرة رقم )1) جاءت في المرتبة الاأولى بمتو�سط )3.850)، ون�سبة )77.01 
%)، بينما جاء  فيما جاءت الفقرة رقم )3) في المرتبة الاأخيرة بمتو�سط ح�سابي )3.159)، ون�سبة )63.18 
%)، وبلغ الانح��راف المعياري )0.615)؛ وهذا  المتو�س��ط الح�ساب��ي لبعد التمك��ين )3.572)، ون�سبة )71.44 
يعني اأن اأفراد العينة توافق على اأن ال�سركة تتيح لهم تاأدية اأعمالهم بحرية، وتوفر لهم الدعم الازم لذلك، 
وم��ع ذل��ك فاإن التمكين بهذا ال�سكل لا يزال يراوح مكانه في حدود �سيق��ة، واأنه لا بد من تفوي�س ال�ساحيات 

الازمة لاتخاذ القرارات الازمة للقيام بالاأعمال التي تتطلب ال�سرعة لتنفيذها.
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التحفيز: – م�ستوى 
يو�سح الجدول )7) نتائج تحليل بعد التحفيز.

جدول )7) نتائج تحليل بعد التحفيز

 رقم
 المتو�سطالفقراتالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 ن�سبة

الرتبةالتقديرالموافقة%

1موافق3.8040.62176.07تقدم ال�سركة حوافز معنوية للعاملين )تكريم، �سكر(.1
2موافق3.5700.95371.40توفر الإدارة بيئة عمل محفزة للعاملين.5

  تقدم ال�سركة حوافز مادية كافية للعاملين2
3محايد3.2620.91565.23)مكافاآت، علاوات، وهدايا(.

 ي�ستفيد جميع العاملين من الحوافز التي تقدمها4
4محايد3.0841.02061.68ال�سركة.

5محايد2.9440.97058.88يت�سم نظام الحوافز لل�سركة بالعدالة والمو�سوعية.3
محايد3.3330.71866.65متو�سط بعد التحفيز

ون�سب��ة  ،(3.804( بمتو�س��ط  الاأولى  المرتب��ة  في  ج��اءت   (1( رق��م  الفق��رة  اأن   (7( الج��دول  م��ن   يتب��ين 
)76.07 %)، فيم��ا الفق��رة رق��م )3) في المرتبة الاأخيرة بمتو�سط ح�ساب��ي )2.944)، ون�سبة )58.88 %)، 
%)، وبل��غ الانح��راف المعي��اري  بينم��ا ج��اء المتو�س��ط الح�ساب��ي لبع��د التحفي��ز )3.333)، ون�سب��ة )66.65 
)0.718)؛ وه��ذا يعن��ي اأن هن��اك موافقة من قب��ل اأفراد العينة عل��ى وجود تحفيز للعامل��ين في ال�سركة، لكن 
توج��ه الموافق��ة جاء بدرجة متو�سطة؛ لذل��ك لابد لل�سركة من اإعادة النظر في نظ��ام الحوافز؛ لكي ت�ستطيع 

تح�سين اأداء العاملين وزيادة ر�ساهم.
العمل: فرق  – م�ستوى 

يو�سح الجدول )8) نتائج تحليل بعد فرق العمل.
جدول )8): نتائج تحليل بعد فرق العمل

 رقم
 المتو�سطالفقراتالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 ن�سبة

الرتبةالتقديرالموافقة%

 ت�سجع الإدارة العاملين على العمل بروح الفريق1
1موافق3.990.5479.81الواحد.

2موافق3.950.4079.07ي�سود التعاون بين العاملين في فرق العمل.2
3موافق3.870.5577.38تمكن فرق العمل من تبادل الخبرات فيما بينهم.3

 يعمل العاملون في �سكل فرق عمل لتح�سين م�ستوى4
4موافق3.860.4877.20اأدائهم.

5موافق3.860.6477.20تعزز فرق العمل ال�سعور بالم�سوؤولية تجاه زملائهم.5
موافق3.910.4678.13متو�سط بعد فرق العمل

 ،(% يتب��ين من الجدول )8) اأن الفق��رة رقم )1) جاءت في المرتبة الاأولى بمتو�سط )3.99)، ون�سبة )79.81 
%)، بينما جاء  فيم��ا ج��اءت الفقرة رقم )5) في المرتبة الاأخيرة بمتو�سط ح�سابي )3.86)، ون�سبة )77.20 
%)؛ وهذا يعني اأن اأفراد العينة توافق على  المتو�س��ط الح�ساب��ي لبعد فرق العمل )3.91)، ون�سب��ة )78.13 
وج��ود ف��رق عمل في ال�سركة، واأن الموظفين في ال�سركة يعملون في فرق عم��ل لتح�سين م�ستوى اأدائهم، وتحقيق 

التعاون وتبادل الخبرات فيما بينهم. 
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الداخلي: الات�سال  – م�ستوى 
يو�سح الجدول )9) نتائج تحليل بعد الات�سال الداخلي.

جدول )9) نتائج تحليل بعد الات�سال الداخلي

 رقم
 المتو�سطالفقراتالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 ن�سبة

الرتبةالتقديرالموافقة%

 اإذا واجهت م�سكلة خلال عملي اأ�ستطيع الت�سال4
1موافق3.930.5778.69بمديري المبا�سر ب�سرعة.

2موافق3.850.6677.01ل يجد العاملون �سعوبة في تبادل المعلومات فيما بينهم.3

1
 يوجد في ال�سركة نظام ات�سالت فعال ي�سمح لي

 بالح�سول على المعلومات التي احتاجها للقيام بالأعمال
المناطة لي وب�سرعة.

3موافق3.830.7676.64

4موافق3.770.7875.33المعلومات ت�سلني من الإدارة �سحيحة ودقيقة.2

موافق3.850.6076.92متو�سط بعد الات�سال الداخلي

 ،(%  يتب��ين م��ن الجدول )9) اأن الفقرة رقم )4) جاءت في المرتبة الاأولى بمتو�سط )3.93)، ون�سبة )78.69 
%)، بينما جاء  وج��اءت الفق��رة رق��م )2) في المرتبة الاأخ��يرة بمتو�سط ح�ساب��ي )3.77)، ون�سب��ة )75.33 
%)، وبلغ الانحراف المعياري )0.60)؛  المتو�س��ط الح�سابي لبعد الات�سال الداخل��ي )3.85)، ون�سبة )76.92 
وهذا يعني اأن العينة توافق على وجود ات�سال داخلي جيد في ال�سركة ي�سمح بتوفير المعلومات وقت الحاجة. 

الاإداري: الدعم  – م�ستوى 
يو�سح الجدول )10) نتائج تحليل بعد الدعم الاإداري.

جدول )10): نتائج تحليل بعد الدعم الاإداري

 رقم
 المتو�سطالفقراتالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 ن�سبة

الرتبةالتقديرالموافقة%

1موافق3.840.5576.82يتمتع العاملون بعلاقات جيدة مع الروؤ�ساء.3

 لدى الإدارة الهتمام بتوطيد العلاقات الإن�سانية5
2موافق3.840.6376.82في العمل.

3موافق3.440.7768.79تقدم الإدارة الدعم الكافي للعاملين للقيام باأعمالهم.4

 تحر�س الإدارة على توفير البرامج الترفيهية1
4محايد3.170.9963.36والجتماعية للعاملين.

5محايد3.070.9261.50تتيح الإدارة الفر�سة للعاملين للاإبداع في اأعمالهم.2
موافق3.470.6169.46متو�سط بعد الدعم الاإداري

 ،(% يتبين من الجدول )10) اأن الفقرة رقم )3) جاءت في المرتبة الاأولى بمتو�سط )3.84)، ون�سبة )76.82 
%)، بينما جاء  وج��اءت الفق��رة رق��م )2) في المرتبة الاأخ��يرة بمتو�سط ح�ساب��ي )3.07)، ون�سب��ة )61.50 
المتو�س��ط الح�ساب��ي لبع��د الدع��م الاإداري )3.47)، ون�سب��ة )69.46 %)، وبلغ الانح��راف المعياري )0.61)؛ 
وهذا يعني اأن اأفراد العينة توافق باأن الاإدارة تقدم الدعم الكافي للعاملين للقيام باأعمالهم، وتدعم المبدعين.
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الت�سويقية: المعلومات  – م�ستوى 
يو�سح الجدول )11) نتائج تحليل بعد المعلومات الت�سويقية.

جدول )11): نتائج تحليل بعد المعلومات الت�سويقية
 رقم

 المتو�سطالفقراتالفقرة
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 ن�سبة
الرتبةالتقديرالموافقة%

 توفر الإدارة المعلومات الكافية حول الخدمات2
1موافق3.970.3579.44الجديدة التي �ستقدمها.

 تقوم الإدارة بتعريف العاملين بالخدمات الجديدة1
2موافق3.930.5478.69التي �ستقدمها للم�ستفيدين.

 اأحر�س اأنا وزملائي على تبادل وم�ساركة المعلومات3
3موافق3.900.6177.94المتعلقة بالعمل.

4موافق3.830.5276.64لدى ال�سركة نظام معلومات ت�سويقي فعال.4

موافق3.910.3978.18متو�سط بعد المعلومات الت�سويقية

ون�سب��ة  ،(3.97( بمتو�س��ط  الاأولى  المرتب��ة  في  ج��اءت   (2( رق��م  الفق��رة  اأن   (11( الج��دول  م��ن   يتب��ين 
%)، فيم��ا ج��اءت الفقرة رقم )4) في المرتبة الاأخ��يرة بمتو�سط ح�سابي )3.83)، ون�سبة )76.64   79.44( 
%)، بينما جاء المتو�سط الح�سابي لبعد المعلومات الت�سويقية )3.91)، ون�سبة )78.18 %)، وبلغ الانحراف 

المعياري )0.39)؛ وهذا يعني اأن اأفراد العينة توافق باأن ال�سركة تمتلك نظام معلومات ت�سويقي فعال.
التنظيمي: الالتزام  – م�ستوى 

يو�سح الجدول )12) نتائج تحليل بعد الالتزام التنظيمي.
جدول )12): تحليل اأبعاد الالتزام التنظيمي 

 رقم
 المتو�سطالبعدالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
ن�سبة 

درجة التوفرالتقديرالموافقة%

%4.000.40اللتزام ال�ستمراري3 كبيرةموافق79.93 

%3.730.49اللتزام العاطفي1 كبيرةموافق74.69 

%3.720.59اللتزام المعياري2 كبيرةموافق74.36 

%3.820.36متو�سط بعد الالتزام التنظيمي كبيرةموافق 76.32 

العا�سم��ة  باأمان��ة   MTN Yemen �سرك��ة  التنظيم��ي في  اأن م�ست��وى الالت��زام  م��ن الج��دول )12)  يتب��ين 
اأف��راد  )0.36)؛ وه��ذا يعن��ي اأن  المعي��اري  الانح��راف  وبل��غ   ،(% بل��غ )3.82)، ون�سب��ة الموافق��ة )76.32 
العين��ة تواف��ق عل��ى وج��ود الت��زام تنظيم��ي في �سرك��ة MTN Yemen. حي��ث ياح��ظ اأن بع��د الالت��زام 
الانح��راف  وبل��غ   ،(% الا�ستم��راري ج��اء في المرتب��ة الاأولى بمتو�س��ط ح�ساب��ي )4.00)، ون�سب��ة )79.93 
 المعي��اري )0.40). وج��اء في المرتب��ة الثاني��ة بع��د الالت��زام العاطف��ي بمتو�س��ط ح�ساب��ي )3.73)، ون�سب��ة 
)74.69 %)، وبل��غ الانح��راف المعي��اري )0.49)، وج��اء في المرتب��ة الثالث��ة بعد الالتزام المعي��اري بمتو�سط 
%)، وبل��غ الانحراف المعي��اري )0.59). ويمكن تو�سي��ح م�ستوى الالتزام  ح�ساب��ي )3.72)، ون�سب��ة )74.36 

التنظيمي بح�سب فقرات كل بعد من اأبعاد الالتزام التنظيمي من خال الجداول )15-13).
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العاطفي: الالتزام  – م�ستوى 
يو�سح الجدول )13) نتائج تحليل بعد الالتزام العاطفي.

جدول )13): نتائج تحليل بعد الالتزام العاطفي

 رقم
 المتو�سطالفقراتالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 ن�سبة

الرتبةالتقديرالموافقة%

1موافق3.960.4979.25اأ�سعر باإح�سا�س قوي بانتمائي لهذه ال�سركة.3

2موافق3.930.4478.69اأ�سعر باأنني اأحد اأفراد العائلة في هذه ال�سركة.4

3موافق3.650.7273.08اأ�سعر باأن م�ساكل ال�سركة هي م�ساكلي الخا�سة.2

 اأ�سعر بال�سعادة والفخر في العمل لدى هذه ال�سركة1
4موافق3.620.8572.34حتى �سن التقاعد.

5موافق3.500.6970.09اأ�سعر بارتباط عاطفي في هذه ال�سركة.5
موافق3.730.4974.69متو�سط بعد الالتزام العاطفي

ون�سب��ة  ،(3.96( بمتو�س��ط  الاأولى  المرتب��ة  في  ج��اءت   (3( رق��م  الفق��رة  اأن   (13( الج��دول  م��ن   يتب��ين 
%)، وج��اءت الفق��رة رق��م )5) في المرتب��ة الاأخ��يرة بمتو�س��ط ح�ساب��ي )3.50)، ون�سبة )70.09   79.25( 
%)، وبلغ الانحراف  %)، بينم��ا ج��اء المتو�سط الح�سابي لبعد الالتزام العاطف��ي )3.73)، ون�سبة )74.69 
المعياري )0.49)؛ وهذا يعني اأن هناك موافقة من قبل اأفراد العينة على توفر الالتزام العاطفي لدى العاملين 

في ال�سركة، واأنهم ي�سعرون باإح�سا�س قوي بانتمائهم لل�سركة، واأنهم يعتبرون م�ساكل ال�سركة هي م�ساكلهم.
المعياري: الالتزام  – م�ستوى 

يو�سح الجدول )14) نتائج تحليل بعد الالتزام المعياري.
جدول )14): نتائج تحليل بعد الالتزام المعياري

 رقم
 المتو�سطالفقراتالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 ن�سبة

الرتبةالتقديرالموافقة%

1موافق4.050.5480.93هذه ال�سركة ت�ستحق اإخلا�سي وولئي لها.4

 اأرى من الخطاأ مغادرة ال�سركة حالياً حتى لو كان2
2موافق3.951.0679.07الأمر مفيداً لي.

 ل اأغادر ال�سركة حالياً لأنني اأ�سعر بالتزام وم�سوؤولية5
3موافق3.600.7971.96تجاه الأ�سخا�س العاملين بهذه ال�سركة.

4موافق3.570.9271.40اأ�سعر باأنني ملتزم في البقاء بالعمل في هذه ال�سركة.1

5موافق3.420.8768.41�ساأ�سعر بالذنب اإذا غادرت ال�سركة في هذه الظروف.3
موافق3.720.5974.36متو�سط بعد الالتزام المعياري

 ،(% يتبين من الجدول )14) اأن الفقرة رقم )4) جاءت في المرتبة الاأولى بمتو�سط )4.05)، ون�سبة )80.93 
%)، بينما  بينم��ا ج��اءت الفق��رة رق��م )3) في المرتبة الاأخ��يرة بمتو�سط ح�ساب��ي )3.42)، ون�سب��ة )68.41 
%)، وبلغ الانحراف المعياري  ج��اء المتو�سط الح�سابي لبعد الالتزام المعي��اري )3.72)، ون�سبة عامة )74.36 
)0.59)؛ وه��ذا يعن��ي اأن اأف��راد العينة توافق على التزامهم المعي��اري لل�سركة، واأنهم ملتزم��ون بالبقاء للعمل 

فيها، واأنها ت�ستحق اإخا�سهم وولاءهم لها.
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الا�ستمراري: الالتزام  – م�ستوى 
يو�سح الجدول )15) نتائج تحليل بعد الالتزام الا�ستمراري.

جدول )15): نتائج تحليل بعد الالتزام الا�ستمراري

 رقم
 المتو�سطالفقراتالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 ن�سبة

الرتبةالتقديرالموافقة%

 الفوائد التي اأح�سل عليها في هذه ال�سركة هي اإحدى5
1موافق4.170.8883.36الأ�سباب الرئي�سية ل�ستمراري للعمل بها.

 اأ�سعر باأن لدي فر�س وخيارات قليلة جداً في حال4
2موافق4.090.7381.87مغادرة هذه ال�سركة.

3موافق3.990.4979.81اأرغب بال�ستمرار حالياً في هذه ال�سركة.1

4موافق3.960.4979.25بقائي في هذه ال�سركة اأمر �سروري.3

مغادرة ال�سركة في الوقت الحالي قد ي�سبب لي العديد 2
5موافق3.770.6175.33من الم�سكلات.

موافق4.000.4079.93متو�سط بعد الالتزام الا�ستمراري

ون�سب��ة  ،(4.17( بمتو�س��ط  الاأولى  المرتب��ة  في  ج��اءت   (5( رق��م  الفق��رة  اأن   (15( الج��دول  م��ن   يتب��ين 
)2) في المرتب��ة الاأخ��يرة بمتو�س��ط ح�ساب��ي )3.77)، ون�سب��ة رق��م  الفق��رة  ج��اءت  بينم��ا   ،(%  83.36(  
%)، وبلغ  %)، وج��اء المتو�س��ط الح�ساب��ي لبع��د الالتزام الا�ستم��راري )4.00)، ون�سب��ة )79.93   75.33 (
الانح��راف المعياري )0.40)؛ وهذا يعني اأن اأفراد العينة توافق على توفر الالتزام الا�ستمراري لدى العاملين 
في ال�سركة، واأن �سبب التزامهم الم�ستمر هو ما يح�سلون عليه من فوائد ومكا�سب في ال�سركة، واأن خيار مغادرتهم 

لل�سركة بعيد.
نتائج اختبار فرضيات الدراسة:

الرئي�سية: الفر�سية  – اختبار 
يو�سح الجدول )16) نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الرئي�سية.

جدول )16): نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الرئي�سية

الارتباطالفر�سية
R

 معامل
التاأثير
R2

اختبار
F 

درجة الحرية
DF

القيمة
T

الانحدار
β

 م�ستوى
الدلالة
Sig*

يوجد اأثر ذو دللة اإح�سائية 
لتطبيق اأبعاد الت�سويق 

الداخلي في اللتزام 
التنظيمي 

0.4620.21428.53

Regression1

5.340.3170.000 Residual105
Total106

يت�سح من الجدول )16) وجود اأثر ذي دلالة اإح�سائية لتطبيق اأبعاد الت�سويق الداخلي في الالتزام التنظيمي، 
فق��د بل��غ معامل التاأثير )R2) ا)0.214) عند م�ست��وى دلالة )0.05) يف�سر ما ن�سبته )0.214) من التغيرات في 
الالت��زام التنظيم��ي ناتج عن التغ��ير في الت�سويق الداخلي، كما بلغ��ت قيمة درجة التاأث��ير βا)0.317)؛ اأي اأن 
الزيادة بدرجة واحدة في تطبيق الت�سويق الداخلي يوؤدي اإلى زيادة في الالتزام التنظيمي  بقيمة )0.317)، 
ويوؤك��د معنوي��ة هذا الاأث��ر قيمة F المح�سوبة التي بلغ��ت )28.53)، وهي دالة عند م�ست��وى دلالة )0.000)، 
فه��ي اأق��ل من م�ستوى دلالة )0.05)، كما ياحظ من الجدول اأن معامل الارتباط )R) ي�سير اإلى وجود عاقة 
%)، وهي دال��ة عند م�ستوى  ارتب��اط اإيجابي��ة ب��ين الت�سويق الداخلي والالت��زام التنظيمي بلغ��ت )46.20 
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دلال��ة معنوي��ة )0.000)؛ وه��ذا يعني قبول الفر�سي��ة التي تن�س على اأن��ه: يوجد اأثر ذو دلال��ة اإح�سائية 
لتطبي��ق اأبع��اد الت�سوي��ق الداخل��ي )التدري��ب، التمك��ين، التحفي��ز، ف��رق العمل، الات�س��ال الداخل��ي، الدعم 

الاإداري، والمعلوم��ات الت�سويقي��ة) في الالتزام التنظيمي. وهذه النتيجة تتفق مع درا�سة Ismail و Sheriff ا 
)2017) التي اأكدت نتائجها وجود اأثر ذي دلالة اإح�سائية للت�سويق الداخلي في الالتزام التنظيمي، ودرا�سة 
عب��د الحلي��م وكم��ال )2017) الت��ي تو�سلت نتائجه��ا اإلى وجود اأثر ذي دلال��ة معنوية للت�سوي��ق الداخلي في 
الالت��زام التنظيم��ي، ودرا�سة .Alshura et alا)2016) التي اأكدت نتائجه��ا وجود اأثر ذي دلالة اإح�سائية 
للت�سوي��ق الداخل��ي في الالتزام التنظيم��ي للموظفين، ودرا�سة العال��ول )2016) التي اأظه��رت نتائجها وجود 
تاأثير للت�سويق الداخلي في الولاء التنظيمي، ودرا�سة  Ahmad  و Al-Borie ا )2012) التي اأظهرت نتائجها 
اأن الت�سوي��ق الداخل��ي له تاأثير اإيجابي على الر�سا الوظيفي والالتزام التنظيمي لاأطباء، ودرا�سة ال�سوابكة 

)2010) التي تو�سلت نتائجها اإلى وجود اأثر للت�سويق الداخلي في التزام العاملين.
للدرا�سة: الفرعية  الفر�سيات  – اختبار 

الاأولى: الفرعية  الفر�سية  اختبار   .1
يو�سح الجدول )17) نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الفرعية الاأولى.

جدول )17): نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الفرعية الاأولى
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β
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يوجد اأثر ذو دللة 
اإح�سائية للتدريب في 

اللتزام التنظيمي
0.4530.20627.17

Regression1
5.120. 2100.000 Residual105

Total106

يت�سح من الجدول )17) وجود اأثر ذي دلالة اإح�سائية للتدريب في الالتزام التنظيمي ، فقد بلغ معامل التاأثير 
)R2) ا )0.206) عند م�ستوى دلالة )0.05) يف�سر ما ن�سبته )0.206) من التغيرات في الالتزام التنظيمي  ناتج 
ع��ن التغ��ير في التدريب، كما بلغت قيمة درجة التاأثير β ا )0.210)؛ اأي اأن الزيادة بدرجة واحدة في التدريب 
ي��وؤدي اإلى زي��ادة في الالت��زام التنظيمي بقيم��ة )0.210)، ويوؤكد معنوية هذا الاأثر قيم��ة F المح�سوبة التي 
بلغ��ت )27.17)، وه��ي دالة عند م�ستوى دلالة )0.000)، فهي اأقل من م�ستوى دلالة )0.05)، كما ياحظ من 
الج��دول اأن معام��ل الارتباط )R) ي�سير اإلى وجود عاقة ارتباط اإيجابية بين التدريب والالتزام التنظيمي 
بلغ��ت )45.30 %) وه��ي دال��ة عند م�ستوى دلالة معنوية )0.000)؛ وهذا يعني قبول الفر�سية التي تن�س 
عل��ى اأن��ه: يوجد اأثر ذو دلال��ة اإح�سائية للتدريب في الالت��زام التنظيمي للعاملين. وه��ذه النتيجة تتفق مع 
درا�سة اأبي رمان واأحمد )2016) التي تو�سلت نتائجها اإلى اأن �سيا�سة التدريب والتطوير لها تاأثير في الالتزام 
التنظيم��ي، ودرا�س��ة .Alshura et alا)2016) الت��ي اأك��دت نتائجه��ا اأن جمي��ع ممار�سات الت�سوي��ق الداخلي 
له��ا تاأث��ير في الالت��زام التنظيمي للموظف��ين ومنه��ا التدري��ب، ودرا�س��ة Ahmad وAl-Borieا)2012) التي 
اأظه��رت نتائجها اأن التدريب كبعد من اأبع��اد الت�سويق الداخلي له تاأثير اإيجابي في الر�سا الوظيفي والالتزام 

التنظيمي.

https://doi.org/10.20428/JSS.24.4.4


111

اأ. رجاء غالب ا�سكندر     د. عمار ثابت الزهاري
المجلد الرابع والع�سرون  العدد )4(، دي�سمبر 2018م 

مجلة الدراسات الاجتماعية https://doi.org/10.20428/JSS.24.4.4

الثانية: الفرعية  الفر�سية  اختبار   .2
يو�سح الجدول )18) نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الفرعية الثانية.

جدول )18): نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الفرعية الثانية
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يت�س��ح م��ن الج��دول )18) وجود اأث��ر ذي دلالة اإح�سائي��ة لتمكين العامل��ين في الالتزام التنظيم��ي ، فقد بلغ 
معام��ل التاأثير)R2)ا)0.224) عن��د م�ستوى دلالة )0.05) يف�سر ما ن�سبته )0.224) من التغيرات في الالتزام 
التنظيم��ي ن��اتج ع��ن التغ��ير في التمكين، كما بلغ��ت قيمة درج��ة التاأث��ير β ا )0.278)؛ اأي اأن الزي��ادة بدرجة 
واح��دة في تمك��ين العاملين يوؤدي اإلى زيادة في الالتزام التنظيم��ي بقيمة )0.278)، ويوؤكد معنوية هذا الاأثر 
قيم��ة F المح�سوب��ة التي بلغ��ت )30.28)، وهي دالة عند م�ستوى دلالة )0.000)، فه��ي اأقل من م�ستوى دلالة 
)0.05)، كم��ا ياح��ظ م��ن الج��دول اأن معامل الارتب��اط )R) ي�سير اإلى وج��ود عاقة ارتب��اط اإيجابية بين 
%)، وهي دالة عن��د م�ستوى دلالة معنوي��ة )0.000)؛ وهذا  التمك��ين والالت��زام التنظيم��ي بلغ��ت )47.30 
يعن��ي قب��ول الفر�سية الت��ي تن�س على اأنه: يوج��د اأثر ذو دلال��ة اإح�سائية للتمكين في الالت��زام التنظيمي. 
وه��ذه النتيج��ة تتفق مع درا�سة   Ismail  و Sheriff ا )2017) التي اأك��دت نتائجها وجود اأثر للتمكين كاأحد 
اأبع��اد الت�سويق الداخل��ي على الالتزام التنظيمي، ودرا�س��ة .Alshura et alا)2016) التي اأكدت نتائجها اأن 
التمك��ين كاأح��د ممار�سات الت�سويق الداخل��ي لها تاأثير  في الالتزام التنظيمي للموظف��ين في �سركات التاأمين في 

الاأردن، ودرا�سة ال�سوابكة )2010) التي تو�سلت نتائجها اإلى وجود اأثر للتمكين في التزام العاملين.
الثالثة: الفرعية  الفر�سية  اختبار   .3

يو�سح الجدول )19) نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الفرعية الثالثة.
جدول )19): نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الفرعية الثالثة
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يوجد اأثر ذو دللة 
اإح�سائية للتحفيز في 

اللتزام التنظيمي
0.5400.29243.31

Regression1
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Total106

يت�سح من الجدول )19) وجود اأثر ذي دلالة اإح�سائية للتحفيز في الالتزام التنظيمي، فقد بلغ معامل التاأثير 
)R2) ا )0.292) عند م�ستوى دلالة )0.05) يف�سر ما ن�سبته )0.292) من التغيرات في الالتزام التنظيمي  ناتج 
ع��ن التغير في التحفيز، كما بلغت قيمة درجة التاأث��ير βا)0.272)؛ اأي اأن الزيادة بدرجة واحدة في التحفيز 
ي��وؤدي اإلى زي��ادة في الالت��زام التنظيمي بقيم��ة )0.272)، ويوؤكد معنوية هذا الاأثر قيم��ة F المح�سوبة التي 
بلغ��ت )43.31)، وه��ي دالة عند م�ستوى دلالة )0.000)، فهي اأقل من م�ستوى دلالة )0.05)، كما ياحظ من 
الج��دول اأن معامل الارتب��اط )R) ي�سير اإلى وجود عاقة ارتباط اإيجابية بين التحفيز والالتزام التنظيمي 
%)، وهي دالة عند م�ستوى دلالة معنوية )0.000)؛ وهذا يعني قبول الفر�سية التي تن�س على  بلغت )54 
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Ismail اأن��ه: يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية للتحفي��ز في الالتزام التنظيمي. وهذه النتيجة تتفق مع درا�سة 
وSheriffا)2017) الت��ي اأك��دت نتائجه��ا وج��ود اأث��ر للحواف��ز والمكاف��اآت كاأحد اأبع��اد الت�سوي��ق الداخلي في 
الالتزام التنظيمي، ودرا�سة اأبي رمان واأحمد )2016) التي تو�سلت نتائجها اإلى اأن �سيا�سة الحوافز لها تاأثير 
في الالت��زام التنظيم��ي، ودرا�س��ة Ahmad وAl-Borieا)2012) التي اأظهرت نتائجه��ا اأن التحفيز كبعد من 

اأبعاد الت�سويق الداخلي له تاأثير اإيجابي على الر�سا الوظيفي والالتزام التنظيمي.
الرابعة: الفرعية  الفر�سية   .4

يو�سح الجدول )20) نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الفرعية الرابعة.
جدول )20): نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الفرعية الرابعة
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R
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يوجد اأثر ذو دللة 
اإح�سائية لفرق العمل في 

اللتزام التنظيمي
0.1620.0262.85

Regression1
1.690.1260.000 Residual105

Total106

يت�س��ح م��ن الجدول )20) وجود اأثر �سعيف ذي دلالة اإح�سائية لف��رق العمل في الالتزام التنظيمي  للعاملين، 
فق��د بل��غ معامل التاأثير )R2)ا)0.026) عند م�ستوى دلالة )0.05) يف�س��ر ما ن�سبته )0.026) من التغيرات في 
الالت��زام التنظيم��ي ناتج عن التغ��ير في فرق العمل، كما بلغت قيمة درجة التاأث��ير βا)0.126)؛ اأي اأن الزيادة 
بدرج��ة واح��دة في فرق العمل يوؤدي اإلى زي��ادة في الالتزام التنظيمي  بقيم��ة )0.126)، ويوؤكد معنوية هذا 
الاأث��ر قيم��ة F المح�سوب��ة التي بلغ��ت )2.85)، وهي دالة عند م�ست��وى دلالة )0.000)، فهي اأق��ل من م�ستوى 
دلال��ة )0.05)، كم��ا ياحظ من الجدول اأن معام��ل الارتباط )R) ي�سير اإلى وجود عاق��ة ارتباط اإيجابية 
%)، وهي دال��ة عند م�ستوى دلال��ة معنوية  �سعيف��ة ب��ين ف��رق العمل والالت��زام التنظيم��ي بلغ��ت )16.20 
)0.000)؛ وه��ذا يعن��ي قب��ول الفر�سية التي تن�س على اأن��ه : يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائي��ة لفرق العمل في 
الالت��زام التنظيم��ي. وهذه النتيجة تتفق مع درا�سة بولعرا�س )2016) الت��ي اأكدت نتائجها وجود اأثر لفرق 
العمل كبعد من اأبعاد الت�سويق الداخلي في الولاء التنظيمي في موؤ�س�سة ات�سالات الجزائر، ودرا�سة اأبي �سنينة 
)2013) الت��ي اأك��دت نتائجها وج��ود اأثر للعمل كفري��ق في الم�ست�سفيات الاأردنية الخا�س��ة في تحقيق الالتزام 

التنظيمي للممر�سين.
الخام�سة: الفرعية  الفر�سية   .5

يو�سح الجدول )21) نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الفرعية الخام�سة.
جدول )21): نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الفرعية الخام�سة
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يوجد اأثر ذو دللة 
اإح�سائية للات�سال 
الداخلي في اللتزام 

التنظيمي
0.2130.0454.97

Regression1
2.280.1280.000 Residual105

Total106
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يت�س��ح م��ن البيان��ات ال��واردة في الج��دول )21) وجود اأث��ر �سعي��ف ذي دلالة اإح�سائي��ة لات�س��ال الداخلي 
في الالت��زام التنظيم��ي، فقد بل��غ معامل التاأث��ير)R2)ا )0.045) عند م�ست��وى دلالة )0.05) يف�س��ر ما ن�سبته 
)0.045) م��ن التغ��يرات في الالت��زام التنظيمي ن��اتج عن التغير في الات�س��ال الداخلي، كما بلغ��ت قيمة درجة 
التاأث��ير β ا )0.128)؛ اأي اأن الزي��ادة بدرج��ة واح��دة في الات�س��ال الداخل��ي ي��وؤدي اإلى زي��ادة في الالت��زام 
التنظيم��ي  بقيم��ة )0.128)، ويوؤكد معنوية هذا الاأثر قيمة F المح�سوبة التي بلغت )4.97)، وهي دالة عند 
م�ست��وى دلال��ة )0.000)، فه��ي اأقل م��ن م�ستوى دلالة )0.05)، كم��ا ياحظ من الج��دول اأن معامل الارتباط 
 )R) ي�س��ير اإلى وج��ود عاق��ة ارتب��اط اإيجابي��ة �سعيفة بين الات�س��ال الداخل��ي والالت��زام التنظيمي بلغت
)21.30 %)، وه��ي دال��ة عند م�ستوى دلال��ة معنوية )0.000)؛ وهذا يعني قبول الفر�سية التي تن�س على 
اأن��ه: يوج��د اأثر ذو دلالة اإح�سائية لات�سال الداخلي في الالت��زام التنظيمي  للعاملين. وهذه النتيجة تتفق 
مع درا�سة Ismail  وSheriffا)2017) التي اأكدت نتائجها وجود اأثر لات�سال الداخلي كاأحد اأبعاد الت�سويق 
الداخلي في الالتزام التنظيمي، ودرا�سة .Alshura et al ا )2016) التي اأكدت نتائجها اأن الات�سال الداخلي 
م��ن ممار�س��ات الت�سويق الداخلي له��ا تاأثير  في الالت��زام التنظيمي للموظفين، ودرا�سة العال��ول )2016) التي 

اأظهرت نتائجها وجود تاأثير لات�سالات على الولاء التنظيمي لموظفي �سركة جوال.
ال�ساد�سة: الفرعية  الفر�سية   .6

يو�سح الجدول )22) نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الفرعية ال�ساد�سة.
جدول )22): نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الفرعية ال�ساد�سة

الارتباطالفر�سية
R
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يوجد اأثر ذو دللة 
اإح�سائية للدعم الإداري في 

اللتزام التنظيمي
0.3730.13916.997

Regression1
4.120.2210.000 Residual105

Total106

يت�س��ح م��ن الج��دول )22) وجود اأث��ر ذي دلال��ة اإح�سائية للدع��م الاإداري في الالت��زام التنظيم��ي ، فقد بلغ 
معام��ل التاأث��ير ) R2)ا)0.139) عند م�ستوى دلالة )0.05) يف�سر ما ن�سبته )0.139) من التغيرات في الالتزام 
التنظيم��ي  ن��اتج ع��ن التغ��ير في الدع��م الاإداري، كم��ا بلغت قيم��ة درج��ة التاأث��ير βا)0.221)؛ اأي اأن الزيادة 
بدرج��ة واح��دة في الدع��م الاإداري يوؤدي اإلى زيادة في الالت��زام التنظيمي بقيم��ة )0.221)، ويوؤكد معنوية 
ه��ذا الاأث��ر قيمة F المح�سوب��ة التي بلغ��ت )16.997)، وهي دالة عن��د م�ستوى دلال��ة )0.000)، فهي اأقل من 
م�ست��وى دلال��ة )0.05)، كم��ا ياحظ من الج��دول اأن معامل الارتب��اط )R) ي�سير اإلى وج��ود عاقة ارتباط 
%)، وهي دالة عند م�ستوى دلالة معنوية  اإيجابي��ة ب��ين الدعم الاإداري والالتزام التنظيمي بلغت )37.30 
)0.000)؛ وه��ذا يعن��ي قبول الفر�سي��ة التي تن�س على اأنه: يوج��د اأثر ذو دلالة اإح�سائي��ة للدعم الاإداري 
في الالت��زام التنظيم��ي للعامل��ين. وتتف��ق ه��ذه النتيج��ة م��ع درا�س��ة. Alshura et alا)2016) الت��ي اأك��دت 
نتائجه��ا اأن الدع��م الاإداري من ممار�سات الت�سويق الداخلي له تاأثير  في الالت��زام التنظيمي، ودرا�سة العالول 
 )2016) الت��ي اأظهرت نتائجها وجود تاأثير للدعم الاإداري في الولاء التنظيمي لموظفي �سركة جوال، ودرا�سة
 Ahmad وAl-Borieا)2012) الت��ي اأظه��رت نتائجها اأن الدعم التنظيمي كبعد من اأبعاد الت�سويق الداخلي 

له تاأثير اإيجابي في الر�سا الوظيفي والالتزام التنظيمي.
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ال�سابعة: الفرعية  الفر�سية   .7
يو�سح الجدول )23) نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الفرعية ال�سابعة.

جدول )23): نتائج اختبار الانحدار للفر�سية الفرعية ال�سابعة

الارتباطالفر�سية
R

 معامل
التاأثير
R2

اختبار
F 

درجة الحرية
DF

القيمة
T

الانحدار
β

 م�ستوى
الدلالة
Sig*

يوجد اأثر ذو دللة 
اإح�سائية للمعلومات 
الت�سويقية في اللتزام 

التنظيمي
0.4170.17021.53

Regression1
4.640.3800.000 Residual105

Total106

يت�سح من الجدول )23) وجود اأثر ذي دلالة اإح�سائية للمعلومات الت�سويقية في الالتزام التنظيمي، فقد بلغ 
معام��ل التاأث��ير)R2)ا)0.170) عند م�ستوى دلالة )0.05) يف�سر ما ن�سبت��ه )0.170) من التغيرات في الالتزام 
التنظيم��ي ن��اتج عن التغير في المعلومات الت�سويقية، كما بلغت قيمة درج��ة التاأثير βا)0.380)؛ اأي اأن الزيادة 
بدرج��ة واح��دة في الدعم الاإداري يوؤدي اإلى زي��ادة في الالتزام التنظيمي  بقيم��ة )0.380)، ويوؤكد معنوية 
ه��ذا الاأث��ر قيم��ة F المح�سوب��ة التي بلغ��ت )21.53)، وهي دال��ة عند م�ستوى دلال��ة )0.000)، فه��ي اأقل من 
م�ست��وى دلال��ة )0.05)، كم��ا ياحظ من الج��دول اأن معامل الارتب��اط )R) ي�سير اإلى وج��ود عاقة ارتباط 
%)، وهي دالة عن��د م�ستوى دلالة  اإيجابي��ة ب��ين المعلوم��ات الت�سويقية والالتزام التنظيمي بلغ��ت )41.70 
معنوية )0.000)؛ وهذا يعني قبول الفر�سية التي تن�س على اأنه :يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية للمعلومات 
الت�سويقية في الالتزام التنظيمي. وتتفق هذه النتيجة مع درا�سة الاأمين )2016)، التي اأكدت نتائجها وجود 
عاق��ة ذات دلالة اإح�سائية بين ن�سر المعلومات الت�سويقية وولاء العاملين بالم�سارف المدرجة ب�سوق الخرطوم 
ل��اأوراق المالي��ة، ودرا�سة ال�سوابك��ة )2010) التي تو�سلت نتائجه��ا اإلى وجود اأثر للمعلوم��ات الت�سويقية في 

التزام العاملين.
الاستنتاجات:

من خال عر�س النتائج ال�سابقة يمكن الخروج بالا�ستنتاجات الاآتية:
1. م�ست��وى توف��ر الت�سوي��ق الداخلي في �سرك��ة MTN Yemen جاء كب��يراً، فقد جاء اأك��ثر الاأبعاد توفراً 
المعلوم��ات الت�سويقي��ة، يليه��ا فرق العمل، يليه��ا الات�سال الداخل��ي، يليها التمكين، ث��م التدريب، فالدعم 
الاإداري، وج��اء في المرتب��ة الاأخيرة التحفيز الذي جاء بدرجة متو�سط��ة، ومن ذلك يمكن الا�ستنتاج اأنه 

يوجد وعي كبير لدى القيادات الاإدارية في ال�سركة باأهمية الت�سويق الداخلي.
2. م�ست��وى الالت��زام التنظيم��ي في ال�سرك��ة جاء كبيراً، وج��اء م�ستوى توف��ر اأنواع الالت��زام التنظيمي على 
الت��والي: )الالتزام الا�ستمراري، الالتزام العاطفي، ث��م الالتزام المعياري)، مما يدل على اأن العاملين في 

ال�سركة ي�سعرون باأنهم ملتزمون نحو ال�سركة.
3. الت�سويق الداخلي يح�سن من م�ستوى الالتزام التنظيمي في ال�سركة، ويتم ذلك من خال تقديم الحوافز 
المادي��ة والمعنوي��ة المائمة، وتمكين العاملين ومنحهم ال�ساحيات بما يتنا�سب مع اأعمالهم، وتنفيذ برامج 
تدريبي��ة حديث��ة ومعدة ب�سكل جيد، واإيجاد نظ��ام معلومات يوفر المعلوم��ات الكافية عن الخدمات التي 
تقدم، ووجود دعم كافٍ من قبل الاإدارة للعاملين وت�سجيعهم على الاإبداع، ولابد من توفر نظام ات�سالات 
فع��ال، واأن يت��م العمل ب�سكل جماعي، وهذا يجع��ل الت�سويق الداخلي يوؤثر في الالت��زام التنظيمي ب�سكل 
اإيجاب��ي، وي�ستنت��ج م��ن ذل��ك اأن تبني  المنظم��ات ل�سيا�س��ة الت�سويق الداخل��ي ي�ساعد في زي��ادة الالتزام 

التظيمي.

https://doi.org/10.20428/JSS.24.4.4


115

اأ. رجاء غالب ا�سكندر     د. عمار ثابت الزهاري
المجلد الرابع والع�سرون  العدد )4(، دي�سمبر 2018م 

مجلة الدراسات الاجتماعية https://doi.org/10.20428/JSS.24.4.4

4. اأهم اأبعاد الت�سويق الداخلي تاأثيراً في الالتزام التنظيمي هو على التوالي: )التحفيز، التمكين، التدريب، 
المعلوم��ات الت�سويقي��ة، الدعم الاداري، الات�سال الداخلي، ثم فرق العمل)، وهذا يدل على اأنه كلما وجد 

اهتمام من قبل المنظمات باأبعاد الت�سويق الداخلي اأدى ذلك اإلى زيادة الالتزام التنظيمي.
التوصيات والمقترحات:

 في �سوء نتائج الدرا�سة يمكن الخروج بالتو�سيات الاآتية:
1. المزي��د م��ن الاهتمام باأبعاد الت�سوي��ق الداخلي من قب��ل الاإدارة العليا عند اإدارته��ا للم�ستويين الاإداريين 

الو�سطي والتنفيذي في ال�سركة؛ لكي توفر الدعم المنا�سب لنجاحها وتحقيق اأهدافها المرجوة.
2. توف��ير نظام حوافز ومكافاآت مر�سي عنها للموظفين القادرين على اإنجاز اأعمالهم ومهامهم بكفاءة، وهذا 

بدوره �سيوؤدي اإلى تنمية الالتزام التنظيمي لدى العاملين في ال�سركة.
3. اإع��داد وتنفي��ذ برام��ج تدريبية متخ�س�س��ة في الاأنظمة الاإداري��ة الحديثة للعامل��ين في ال�سركة والعمل 
عل��ى �سقل مهاراتهم بالمعرفة الكامل��ة بمهام عملهم؛ ليتمكنوا من اأداء الاأعمال بكفاءة؛ لما له من انعكا�س 

اإيجابي على الالتزام التنظيمي.
4. تفوي���س ال�ساحي��ات الكافي��ة للعاملين ومنحه��م ال�سلطة الكافية لاتخ��اذ القرارات المتعلق��ة باأعمالهم، 

لا�ستفادة من طاقاتهم الكامنة في اإدارة الاأعمال الاإدارية اليومية مما يعزز من التزامهم التنظيمي.
5. درا�س��ة وتحلي��ل كل بع��د من اأبعاد الت�سوي��ق الداخلي وكل متغ��ير يوؤثر على الالت��زام التنظيمي للو�سول 
اإلى نتائج اأكثر دقة، ومحاولة الوقوف على دور كل متغير في تعزيز الانتماء والالتزام لدى الموظف نحو 

ال�سركة.
6. اإج��راء المزي��د من الدرا�س��ات با�ستخدام متغيرات اأخرى م��ع الالتزام التنظيمي، مث��ل اأخاقيات المنظمة 

والثقة بالمنظمة.  
7. اإجراء المزيد من الدرا�سات المتعمقة في مجال الت�سويق الداخلي على منظمات اأخرى من اأجل الو�سول اإلى 

نتائج قد تدعم هذه النتائج اأو ت�سوبها، كمنظمات خدمية اأو �سناعية اأو تجارية.
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