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

الملخص : 
هدف��ت الدرا�س��ة �إلى تحديد �أثر تطبيق الت�سويق الداخلي ب�أبعاده )التدريب، التمكين، التحفيز، فرق العمل، 
 MTN الات�ص��ال الداخل��ي، الدع��م الإداري، والمعلومات الت�سويقية( في الالتزام التنظيم��ي للعاملين في �شركة
Yemen م��ن خ�لال �أن��واع الالت��زام التنظيمي )العاطف��ي، المعياري، والا�ستم��راري(، وقد اعتم��دت الدرا�سة 
عل��ى المنه��ج الو�صفي التحليلي، وتم ا�ستخدام الا�ستبانة ك�أداة لجم��ع البيانات، وقد تكون مجتمع الدرا�سة من 
جمي��ع العامل�ني الإداريين في الإدارت�ني: الو�سطى والتنفيذي��ة في الإدارة العامة لل�شرك��ة في �أمانة العا�صمة 
والبال��غ عدده��م )250( موظفاً وموظفة، وقد تم اختيار عينة ع�شوائية ب�سيطة من )152( موظفاً وموظفة 
جع منه��ا )107( ا�ستبانة �صالح��ة للتحليل، وبعد �إج��راء التحليلات  ع��ت عليه��م ا�ستبانة الدرا�س��ة، وا�ستُر وُزِّ
الإح�صائي��ة المنا�سبة للبيانات تو�صلت الدرا�سة �إلى وجود �أثر لتطبيق الت�سويق الداخلي ب�أبعاده في الالتزام 
التنظيمي للعاملين في ال�شركة، و�أن هذا الت�أثير �إيجابي، كما �أن م�ستوى تطبيق ممار�سات الت�سويق الداخلي من 
قِبَل القيادات الإدارية لل�شركة كبير، وم�ستوى الالتزام التنظيمي للعاملين في ال�شركة وبمختلف �أنواعه كبير 
�أي�ض��اً، و�أو�ص��ت الدرا�سة بالمزيد من اهتمام القي��ادات الإدارية في ال�شركة ب�أبع��اد الت�سويق الداخلي، وتنفيذ 

�سيا�ساتها وبرامجها ب�شكل �أكثر فاعلية بما يح�سن �أكثر من الالتزام التنظيمي لدى العاملين في ال�شركة.

.MTN Yemen الكلمات المفتاحية: الت�سويق الداخلي، الالتزام التنظيمي، �شركة
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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 الأعم��ال المختلف��ة بالتغ�ريات والتط��ورات المت�سارع��ة لا�سيم��ا في مج��ال التكنولوجيا 
والات�ص��الات، وهذا يمثل تحدياً كبيراً في تقديم منتجاته��ا وتعزيز ح�صتها ال�سوقية، الأمر الذي يتطلب منها 
تح�سين و�ضعها التناف�سي الذي يمكنها من البقاء والا�ستمرارية والنجاح في ظل هذه التحديات، ويعد الالتزام 
التنظيم��ي عن�ص��راً مهماً وحيوياً لتحقيق الأه��داف التنظيمية وتطوير قدرات المنظمة عل��ى البقاء والتطور 
والمناف�س��ة، لم��ا له من الأث��ر البالغ في �ضم��ان الح�صول على الأف��راد الم�ؤهلين والاحتفاظ به��م وتوجيههم نحو 

تحقيق �أهداف المنظمة )حنونة، 2006(.
وق��د �أ�صب��ح الاهتمام بالعامل�ني �أحد العنا�صر المهم��ة التي تعمل على تحقي��ق النجاح والري��ادة لأي منظمة، 
م الخدمة، فمن المعلوم �أن ر�ض��ا العملاء الخارجيين  لا�سيم��ا المنظم��ات الخدمية التي يرتكز نجاحها على مُق��دِّ
يت�أث��ر بالر�ض��ا الداخل��ي للعاملين، وه��ذا ما جعل العدي��د من المنظم��ات المختلفة - لا�سيم��ا الخدمية - تدرك 
�أهمي��ة تطبي��ق �سيا�س��ات وبرامج الت�سوي��ق الداخلي؛ للح�صول عل��ى �أفراد م�ؤهلين قادرين عل��ى حل الم�شكلات 
واتخ��اذ الق��رارات وتحمل الم�س�ؤولي��ة والقيام ب�أعمالهم بكف��اءة وفاعلية وتقديم الخدم��ات الجيدة للعملاء، 
وه��ذا ي�ستدع��ي �أن يك��ون له���ؤلاء العامل�ني التوج��ه الت�سويقي المطل��وب من خلال النظ��ر �إليه��م ب�أنهم عملاء 
داخلي��ون في �سوق داخلي، وتقديم المناف��ع والخدمات لهم، ورفع قدراتهم ومهاراتهم، والاقتناع ب�أهمية دورهم 

و�أدائهم في تحقيق �أهداف المنظمة )�صادق وجا�سم، 2007(. 
وبالتالي ف�إن العلاقة بين العاملين والمنظمة هي علاقة تبادلية متكاملة، حيث ت�سعى المنظمة �إلى الاحتفاظ 
بالعامل�ني الأكف��اء و�ضمان ا�ستمرارهم والتزامهم تج��اه المنظمة، كما ي�سعى العاملون للبق��اء في المنظمة التي 
قام��ت بدعمهم وت�أهيلهم وتطويرهم، ووفرت لهم المناخ التنظيم��ي المنا�سب للقيام ب�أعمالهم بكفاءة وفاعلية، 
وعمل��ت عل��ى �إ�شب��اع حاجاته��م المختلف��ة )ال�شوابك��ة، 2010(؛ ولذل��ك ت�أت��ي الحاج��ة �إلى درا�س��ة الالتزام 

التنظيمي للعاملين في المنظمات المختلفة و�أهم العوامل الم�ؤثرة فيها.
ԀԀ :الت�سويق الداخلي

مفهوم الت�سويق الداخلي:
ظه��ر مفه��وم الت�سويق الداخل��ي لأول مرة في بداية الخم�سين��ات من القرن الما�ضي بوا�سط��ة مدراء الجودة في 
اليابان، ولا يوجد تعريف موحد لمفهوم الت�سويق الداخلي، ولكن هناك العديد من المحاولات والأفكار لتقديم 
مفهوم للت�سويق الداخلي )زعرب، 2016(. فقد عرفه Berry ا)1981( ب�أنه: اعتبار العاملين عملاء داخليين، 
واعتب��ار الوظائ��ف منتجات داخلي��ة، والعمل على ت�صميم وتق��ديم هذه المنتجات وفقاً لرغب��ات واحتياجات 
العم�لاء الداخلي�ني م��ن �أجل تحقي��ق حاجات العامل�ني و�إ�شب��اع رغباتهم وتحقي��ق �أهداف المنظم��ة )زعرب، 

.)2016

�أبعاد الت�سويق الداخلي: 
تتعدد �أبعاد الت�سويق الداخلي باختلاف �آراء الباحثين في هذا المجال، حيث لا يوجد نموذج محدد يعك�س هذه 
الأبعاد، وبعد الرجوع �إلى الدرا�سات ال�سابقة تم تحديد �أبعاد الت�سويق الداخلي التي اعتمدت عليها الدرا�سة 

الحالية وذلك على النحو الآتي:
التدري��ب: وهو عملية منتظمة ته��دف �إلى تزويد العاملين بالمعارف والمهارات والخبرات اللازمة لتح�سين .11

�أدائه��م في العمل �أو تغيير اتجاهاتهم م��ن �أجل �أداء عملهم على �أتم وجه، بما ي�ساعد على تحقيق �أهداف 
المنظمة )نايل، 2013(.

الإداري��ة .22 الق��رارات  لاتخ��اذ  ال�لاصحي��ات  العامل�ني  الأف��راد  من��ح  ب�أن��ه  التمك�ني  يع��رف  التمك�ني: 
المنوط��ة ب�أعماله��م دون الع��ودة �إلى الإدارة، م��ع توف�ري الم��وارد وبيئة العم��ل المنا�سبة للقي��ام بالأعمال 
 الموكل��ة �إليه��م و�إ�شعاره��م بالثق��ة؛ وذل��ك لتحقي��ق �أه��داف المنظم��ة و�أه��داف الأف��راد عل��ى ح��دٍ �سواء 

.)Haghighi, Alimohammadi, & Sarmad, 2011(
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التحفي��ز: يع��رف التحفي��ز ب�أنه عملية ت�سته��دف دفع وتحريك الأف��راد نحو اتباع �سل��وك معين �أو بذل .33
مجهود �أكبر لتحقيق �أهداف المنظمة التي يعملون فيها )بولعرا�س، 2016(.

ويمك��ن تعريف الحوافز ب�أنها: تلك التعزي��زات الإيجابية - المادية والمعنوية - التي يح�صل عليها الفرد 
في المنظمة ب�سبب تميزه في الأداء عن الآخرين )�شنيقي، 2017(.

‌فرق العمل: هي مجموعة تتكون من فردين �أو �أكثر يتقا�سمون الم�س�ؤولية ويلتزمون بالعمل معاً؛ لتحقيق .44
.)Guerin, 1997( أهداف م�ترشكة في ظل القواعد التي و�ضعتها المنظمة لتنظيم عملهم�

الات�ص��ال الداخل��ي: يعرف ب�أنه: "عملي��ة نقل المعلومات والأفكار بين الأف��راد داخل المنظمة في مختلف .55
 الاتجاه��ات �س��واءً كان��ت ر�سمي��ة �أم غ�ري ر�سمي��ة؛ به��دف الت�أث�ري في ال�سل��وك والمواق��ف والاتجاه��ات" 

)�شنيقي، 2017، 5(.
ويع��رف �أي�ض��اً ب�أن��ه: مجموع��ة م��ن الط��رق والو�سائ��ل والترتيب��ات التي تكف��ل �إيج��اد البيان��ات ونقلها 
وا�ستخدامه��ا، وتوف�ري المعلوم��ات اللازمة لاتخ��اذ القرارات في مختل��ف الم�ستويات الإداري��ة )بولعرا�س، 

.)2016
الدع��م الإداري: يق�ص��د بالدع��م الإداري: "م��ا يكون��ه المر�ؤو�س��ون م��ن بع���ض المعتق��دات ع��ن الدرج��ة .66

 الت��ي تثم��ن به��ا �إدارة ال�شرك��ة مجهوداته��م �أو 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 الإدارية .77
للا�ستفادة منها في اتخاذ القرارات الت�سويقية )ال�شوابكة، 2010(.

ԀԀ:الالتزام التنظيمي
مفهوم الالتزام التنظيمي: 

ب��د�أ الاهتم��ام بمو�ض��وع الالت��زام التنظيم��ي في ال�سل��وك التنظيم��ي من��ذ بداي��ة ع��ام 1950 وحت��ى الوق��ت 
الحا�ض��ر، حي��ث عمد الباحثون في هذا المج��ال �إلى تف�سير طبيع��ة العلاقة بين الفرد والمنظم��ة وفقاً لتطابق 
القي��م والأه��داف لكل منهما )�سلم��ان، 2013(. وقد تع��ددت وتباينت التعاريف التي تناول��ت مفهوم الالتزام 
التنظيم��ي، وهذا قد يعود �إلى اختلاف المداخل الفكري��ة لأ�صحابها، حيث يعرفهJohn ا)2010( ب�أنه: �شعور 
الف��رد بالارتب��اط والعاطفة القوية تجاه المنظمة التي يعمل فيه��ا، و�إيمانه بقيمها و�أهدافها، ورغبته في بذل 
�أق�صى الجهود في �سبيل تحقيق �أهدافها والا�ستمرار بالعمل فيها. ويعرفه �آخرون ب�أنه: قوة �إيمان الفرد بقيم 
 Peter, Steers, &( و�أه��داف المنظم��ة والرغبة في ب��ذل كافة الجهود ل�صالحها والمحافظة على بقائ��ه فيها
Mowday, 1974(، ويعرف��ه  Buchanan  ا)1974( ب�أن��ه: اندماج الفرد مع المنظمة، وانتما�ؤه لها، وتبني 

قيمها و�أهدافها.
�أنواع الالتزام التنظيمي: 

تع��ددت الدرا�سات التي تناولت ت�صنيف �أنواع الالتزام التنظيمي، حيث اتفقت معظم الدرا�سات ال�سابقة على 
 Meyer وجود �أنواع متعددة للالتزام التنظيمي على الرغم من اختلافهم في تحديد هذه الأنواع، وتعد درا�سة
وAllen   ا)2006( من �أهم الدرا�سات التي قامت بت�صنيف �أنواع الالتزام التنظيمي التي اعتمدت عليها العديد 

من الدرا�سات الأخرى - ومنها الدرا�سة الحالية - في تحديد هذه الأنواع، وهي كالآتي:
الالتزام العاطفي: وهو �شعور الفرد بالعاطفة نحو المنظمة بغ�ض النظر عن الفوائد المادية التي يح�صل  	.1
عليها، ويعزز هذا ال�شعور مدى �إدراك الفرد للخ�صائ�ص المميزة للعمل، كدرجة الا�ستقلالية الممنوحة له، 

وقرب الم�شرفين وتوجيههم، وال�سماح له بالم�شاركة في اتخاذ القرارات الإدارية.
الالت��زام المعي��اري: ويق�صد به �إح�سا�س الموظف بالواجب تجاه البق��اء في المنظمة، وهذا الإح�سا�س نابع  	.2
من القيم والمبادئ ال�شخ�صية للفرد واعتقاده �أن البقاء في المنظمة �شيء �أخلاقي يجب التحلي به، ويعزز 
ه��ذا الجانب �شعور العامل�ني ب�أهميتهم لدى منظماتهم، وهذا ال�شعور يتولد من دعم المنظمة وال�سماح لهم 
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بالم�شارك��ة في اتخاذ الق��رارات الإدارية، وو�ضع الأه��داف الإ�ستراتيجية، ور�س��م ال�سيا�سات على م�ستوى 
التخطيط والتنفيذ وتقويم الأداء 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 ب�أن تركه للعمل �سيكون مكلفاً لما �سيفقده من الامتيازات والترقيات 

والعلاوات التي يح�صل عليها في عمله )عي�سى و�أبازيد، 2014(.
العلاقة بين الت�سويق الداخلي والالتزام التنظيمي: 

�أ�شار العوفي )2005( �إلى �أن من العوامل الم�ؤثرة على الالتزام التنظيمي للعاملين الاهتمام ب�إ�شباع حاجاتهم وخلق 
المناخ التنظيمي الملائم لهم من حيث التعاون والعدالة والثقة المتبادلة، وهذا يرفع من الروح المعنوية للعاملين، 
ويزيد من درجة ر�ضاهم الوظيفي، وبالتالي ي�ؤدي �إلى زيادة الالتزام التنظيمي لديهم، والهدف الرئي�سي لمفهوم 
الت�سويق الداخلي يتمثل في �ضمان �شعور العاملين ب�أن الإدارة تهتم بهم، وتلبي احتياجاتهم، ويتم ترجمة التطبيق 
 الناجح لهذا المفهوم �إلى مواقف العاملين الإيجابية تجاه عملهم بما في ذلك الالتزام التنظيمي والر�ضا الوظيفي 

.)Abzari & Ghujali, 2011(
وت�ؤك��د بع���ض الدرا�سات الحديثة وج��ود �أثر لتطبيق الت�سوي��ق الداخلي في الالتزام التنظيم��ي، فقد �أظهرت 
نتائ��ج درا�س��ة ال�شوابك��ة )2010( ودرا�سة بولعرا���س )2016( وجود ت�أث�ري �إيجابي للت�سوي��ق الداخلي على 

الالتزام التنظيمي.
كذل��ك تعم��ل ممار�سات الت�سويق الداخل��ي على تح�سين ر�ضا العامل�ني، وهذا بدوره ي�ؤثر عل��ى التزام العاملين 
تج��اه منظماته��م، وهو ما �أظهرته نتائج درا�س��ة العالول )2016(، ودرا�سة �أبي �سنين��ة )2013(، حيث �أكدت 

تلك النتائج �أن للر�ضا الوظيفي ت�أثيراً �إيجابياً على العلاقة بين الت�سويق الداخلي والالتزام التنظيمي.
ومن خلال كل ما �سبق يرى الباحثان: �أن العلاقة بين الت�سويق الداخلي والالتزام التنظيمي تت�ضح من خلال 
اله��دف الأ�سا�س��ي لممار�سات الت�سويق الداخل��ي، وهو و�ضع ال�سيا�سات والبرامج الموجه��ة للعاملين بهدف تح�سين 

ر�ضاهم وتنمية �سلوكيات �إيجابية تجاه منظماتهم بهدف �صناعة وتح�سين الالتزام التنظيمي للعاملين. 
الدرا�سات ال�سابقة: 

تعددت الدرا�سات التي تناولت مو�ضوع الت�سويق الداخلي والالتزام التنظيمي، وقد قام الباحثان بعر�ض �أهم 
الدرا�سات ال�سابقة العربية والأجنبية، بت�سل�سل تاريخي، من الأحدث �إلى الأقدم، وذلك على النحو الآتي:

ӽӽ درا�س��ة عب��د الحليم وكم��ال )2017(: هدفت �إلى التع��رف على مدى ت�أثير 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 العلاقة بينهما، وقد ا�ستخدمت الدرا�س��ة المنهج الو�صفي التحيلي، وتم اختيار عينة ع�شوائية 
بلغت )60( موظفاً �إدارياً، وتو�صلت الدرا�سة �إلى وجود �أثر 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�صل،  التنظيم��ي ، وبين��ت وج��ود �ُض
والتدريب والتطوير، وكذا التثمين والت�شجيع، وهي تعد �أهم جوانب الت�سويق الداخلي، و�أن درجة الالتزام 

التنظيمي لدى موظفي الجامعة متو�سطة، وتميل �إلى ال�ضعف.
ӽӽ:ب�أبع��اده الداخل��ي  الت�سوي��ق  ت�أث�ري  درا�س��ة  �إلى  هدف��ت   :)2017( ا   Sheriffو  Ismail  درا�س��ة 

)الر�ؤية، التطوير، المكاف�آت، التمكين، والات�صال الداخلي( على الالتزام التنظيمي لموظفي البنوك اليمنية، 
وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج الو�صفي التحليلي، وبلغ حجم العينة )407( موظفاً وموظفة، تم اختيارهم 
با�ستخدام الطريقة الطبقية الع�شوائية، وتو�صلت الدرا�سة �إلى وجود �أثر ذي دلالة �إح�صائية عند م�ستوى 

دلالة )α ≤ 0.05( للت�سويق الداخلي ب�أبعاده في الالتزام التنظيمي.
ӽӽ درا�س��ة �أب��ي حمرة )2017(: هدفت �إلى التع��رف على م�ستوى الت�سويق الداخل��ي في الجامعات الفل�سطينية

وعلاقت��ه بتحقيق المي��زة التناف�سية لديه��ا، وقد ا�ستخدمت الدرا�س��ة المنهج الو�صف��ي التحليلي، وبلغ حجم 
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العينة )136( فرداً من جميع العمداء، ونواب العمداء، ور�ؤ�ساء الأق�سام في الجامعة، تم اختيارهم ب�أ�سلوب 
الح�صر ال�شامل، وتو�صلت الدرا�سة �إلى �أن م�ستوى الت�سويق الداخلي في الجامعات الفل�سطينية في محافظات 
غ��زة ل��دى �أف��راد العينة ج��اء بدرجة مرتفع��ة، وبين��ت الدرا�سة وج��ود علاق��ة ارتباطي��ة متو�سطة ذات 
دلال��ة �إح�صائية 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.
ӽӽ درا�س��ة �شنيق��ي )2017( التي هدفت �إلى تناول م�صطلح الت�سويق الداخلي وتو�ضيح دوره في جودة الخدمات

الم�صرفية لدى بنك الفلاحة والتنمية الريفية بولاية �سكيكدة في الجزائر، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج 
الو�صفي التحليلي، وقد تم اختيار عينة غير ع�شوائية من )40( عاملًا و)85( عميلًا، وتو�صلت الدرا�سة �إلى 

وجود علاقة بين الت�سويق الداخلي وجودة الخدمات الم�صرفية.
ӽӽ درا�سة عليطي )2017(: هدفت �إلى الك�شف عن دور الت�سويق الداخلي في تعزيز الر�ضا الوظيفي في ال�شركة

الوطني��ة للت�أمين��ات بولاية ب�سكرة في الجزائ��ر، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنه��ج الو�صفي التحليلي، وتمثلت 
عين��ة الدرا�س��ة من كاف��ة موظفي ال�شرك��ة والبالغ عددهم )60( موظف��اً وموظفة، وتو�صل��ت الدرا�سة �إلى 
وج��ود دور للت�سوي��ق الداخل��ي على الر�ضا الوظيف��ي في ال�شركة، وبين��ت وجود علاقة ب�ني كل من التفاعل 
الداخل��ي والتحفي��ز والر�ضا الوظيف��ي في ال�شركة، ولا توج��د علاقة بين كل من ثقاف��ة الخدمة والتدريب 

والر�ضا الوظيفي في ال�شركة.
ӽӽ درا�س��ة ل��زرق، ح��واء وح�سين��ي )2017(: هدف��ت �إلى تحدي��د مدى ت�أث�ري الر�ض��ا الوظيفي عل��ى الالتزام

التنظيمي للعاملين في م�ؤ�س�سة �صنع قارورات الغاز بولاية مع�سكر في الجزائر، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج 
الو�صف��ي التحليلي، وتم انتقاء عينة بلغت )129( عاملًا، وتو�صلت الدرا�سة �إلى وجود ت�أثير �إيجابي مبا�شر 

للر�ضا الوظيفي في الالتزام التنظيمي.
ӽӽ درا�سة �أبي رمان و�أحمد )2016(: هدفت هذه الدار�سة �إلى الك�شف عن ت�أثير ممار�سات الت�سويق الداخلي في

الالتزام التنظيمي للعاملين في الفنادق فئة الخم�سة نجوم في العا�صمة عمان، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج 
الو�صف��ي التحليلي، وقد تم اختيار عينة مكونة م��ن )287( عاملًا، وتو�صلت الدرا�سة �إلى �أن �أبعاد الت�سويق 
الداخل��ي تفاوت��ت في ت�أثيره��ا في الالتزام التنظيم��ي، حيث �أظهرت نتائ��ج الدار�س��ة �أن �سيا�سة الاحتفاظ، 

والتدريب والتطوير، ونوعية الحوافز كانت �أكثر الأبعاد ت�أثيراً على الالتزام التنظيمي.
ӽӽ درا�س��ة الأمين )2016(: هدف��ت �إلى تو�ضيح �أثر ا�ستراتيجيات الت�سويق الداخل��ي المتمثلة في ا�ستراتيجية

الا�ستقط��اب والتعي�ني، وا�ستراتيجي��ة تطوي��ر الق��وى العامل��ة، وا�ستراتيجية ن�ش��ر المعلوم��ات الت�سويقية، 
وا�ستراتيجي��ة و�ض��وح �أدوار العم��ل، وا�ستراتيجي��ة الات�ص��ال في ولاء العامل�ني بالم�ص��ارف المدرج��ة ب�س��وق 
الخرط��وم للأوراق المالية، وق��د ا�ستخدمت الدرا�سة المناهج التاريخي، الو�صف��ي، الا�ستنباطي، الا�ستقرائي، 
والتحليلي، وقد تم اختيار عينة ق�صدية مكونة من )15( م�صرفاً، وتو�صلت الدرا�سة �إلى وجود علاقة ذات 
دلال��ة �إح�صائي��ة بين ا�ستراتيجي��ات الت�سويق الداخل��ي وولاء العاملين بالم�صارف المدرج��ة ب�سوق الخرطوم 

للأوراق المالية.
ӽӽ درا�س��ة بولعرا���س )2016(: هدفت �إلى الك�شف ع��ن �أثر الت�سويق الداخلي في ال��ولاء التنظيمي في م�ؤ�س�سة

ات�ص��الات الجزائ��ر طولق��ة، وقد ا�ستخدم��ت الدرا�سة المنهج الو�صف��ي التحليلي، وتمثلت عين��ة الدرا�سة من 
)50( موظف��اً وموظف��ة، وتو�صلت الدرا�سة �إلى وجود �أثر ذي دلالة �إح�صائي��ة للت�سويق الداخلي في الولاء 
التنظيم��ي في م�ؤ�س�س��ة ات�صالات الجزائر طولق��ة، و�أظهرت �أن �أبعاد الت�سويق الداخل��ي المتمثلة في التدريب 
والتطوي��ر، ف��رق العم��ل، الدع��م الإداري، التحفيز، والات�ص��ال الداخلي ه��ي �أكثر الأبعاد ت�أث�رياً في الولاء 

التنظيمي للعاملين.
ӽӽ درا�س��ة العال��ول )2016(: هدفت �إلى درا�سة �أثر الت�سويق الداخلي عل��ى الولاء التنظيمي من خلال الر�ضا

الوظيف��ي ل��دى موظفي �شركة جوال في قطاع غ��زة، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنه��ج الو�صفي التحليلي، وقد 
ا�شتمل��ت عين��ة الدرا�سة عل��ى )150( موظفاً وموظف��ة، تم اختياره��م با�ستخدام طريقة الح�ص��ر ال�شامل، 
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وتو�صل��ت الدرا�س��ة �إلى وجود ت�أث�ري للت�سويق الداخلي عل��ى الولاء التنظيمي لموظف��ي �شركة جوال، وتبين 
�أن المتغ�ريات الم�ؤث��رة على ال��ولاء التنظيمي هي: )الات�ص��الات، القيادة والدع��م الإداري، وتطوير وتنمية 
العاملين(، بينما تبين �ضعف ت�أثير المتغيرين: )مكاف�آت العاملين، ور�ؤية ال�شركة(، وبينت النتائج �أي�ضاً وجود 
ت�أث�ري �إيجاب��ي للت�سوي��ق الداخل��ي ب�أبعاده المختلف��ة في كلٍ من الر�ض��ا الوظيفي وال��ولاء التنظيمي لموظفي 

ال�شركة.
ӽӽ ا)2016(: هدف��ت ه��ذه الدرا�س��ة �إلى تقييم العلاقة ب�ني الر�ضا الوظيفيAbd Razakو Ismail درا�س��ة

والالت��زام التنظيمي للعاملين في �إدارة مكافحة الحري��ق والإنقاذ في ماليزيا، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج 
الو�صف��ي التحليل��ي، وتم اختي��ار عين��ة ع�شوائية مكونة م��ن )100( موظ��ف وموظفة في م�ستوي��ات �إدارية 

مختلفة، وتو�صلت الدرا�سة �إلى وجود ارتباط وثيق بين الر�ضا الوظيفي والالتزام التنظيمي.
ӽӽ الت�سوي��ق ممار�س��ات  ت�أث�ري  درا�س��ة  �إلى  هدف��ت  وAldaihaniا)2016(:   Nusairا،Alshura درا�س��ة  

الداخل��ي، وه��ي: )التمكين، برام��ج التدريب، المكاف���آت والحوافز، الدع��م الإداري، والات�ص��ال الداخلي( في  
الالت��زام التنظيم��ي لموظفي �شركات الت�أم�ني في الأردن، وق��د ا�ستخدمت الدرا�سة المنه��ج الو�صفي التحليلي، 
وتمثل��ت عين��ة الدرا�سة من )400( موظف وموظفة، وتو�صلت الدرا�س��ة �إلى وجود �أثر ذي دلالة �إح�صائية 
للت�سوي��ق الداخل��ي في الالت��زام التنظيم��ي للموظف�ني في �ش��ركات الت�أم�ني في الأردن، و�أن جمي��ع ممار�س��ات 
الت�سوي��ق الداخل��ي لها ت�أثير  في الالتزام التنظيمي للموظفين في �ش��ركات الت�أمين في الأردن، وبينت �أن �أعلى 
م�ست��وى ت�أث�رياً في الالتزام التنظيم��ي للموظفين في ال�شركات ه��و المكاف�آت والحوافز، يليه��ا الدعم الإداري، 

فالات�صال الداخلي، ثم التدريب، و�أخيراً التمكين.
ӽӽ درا�س��ة �أب��ي بك��ر )2015(: هدف��ت �إلى اختبار �أث��ر ممار�س��ات الت�سويق الداخل��ي في ر�ض��ا العاملين في بنك

�أبوظب��ي الإ�سلام��ي، فرع مدينة العين، وتمثلت ممار�سات الت�سويق الداخل��ي بـ: البرامج التدريبية، التمكين، 
الات�صال الداخلي، والحوافز والمكاف�آت، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج الو�صفي التحليلي، وتم اختيار عينة 
ع�شوائي��ة بلغ��ت )100( موظفاً وموظفة، وتو�صل��ت الدرا�سة �إلى وجود �أثر لممار�س��ات الت�سويق الداخلي في 

ر�ضا العاملين بالبنوك.
ӽӽ درا�س��ة قا�سم��ي )2014(: هدفت �إلى تن��اول م�صطلح الت�سوي��ق الداخلي وتو�ضي��ح دوره في جودة الخدمات

ال�صحي��ة بالم�ؤ�س�سات الخا�صة بمدينة ورقل��ة في الجزائر، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج الو�صفي التحليلي، 
وقد تم اختيار عينة غير ع�شوائية بلغت )60( عاملًا و)80( م�ستفيداً، وخل�صت الدرا�سة �إلى وجود ارتباط 
�إيجاب��ي ب�ني الت�سويق الداخلي وجودة الخدمات المقدمة، و�أنه لا يوجد اهتمام بالت�سويق الداخلي كفل�سفة 

على الرغم من �أن هناك ممار�سة لبع�ض �أن�شطته.
ӽӽ ،درا�س��ة �أبي �سنينة )2013(: هدفت �إلى التعرف عل��ى �أثر الت�سويق الداخلي ب�أبعاده: )التدريب، التحفيز

العم��ل كفريق، والات�صال الداخل��ي( في الالتزام التنظيمي للممر�ضين في الم�ست�شفي��ات الأردنية الخا�صة مع 
وج��ود الر�ض��ا الوظيفي كمتغير و�سي��ط، وقد ا�ستخدم��ت الدرا�سة المنه��ج الو�صفي التحليل��ي، وت�ألفت عينة 
الدرا�س��ة م��ن )295( ممر�ض��اً وممر�ض��ة م��ن �سبع��ة م�ست�شفي��ات، تم اختيارهم ب�أ�سل��وب العين��ة الع�شوائية 
الطبقي��ة، وتو�صل��ت الدرا�سة �إلى وجود �أثر للت�سويق الداخلي ب�أبع��اده مجتمعة:)التدريب، التحفيز، فرق 
العم��ل، والات�ص��ال الداخل��ي( في تح�سين الالتزام التنظيم��ي للممر�ضين، كما �أظهرت نتائ��ج الدرا�سة �أن بعد 
التدري��ب كان ل��ه الت�أثير الأكبر في الالت��زام التنظيمي، وكان بع��د روح الفريق الأقل ت�أث�رياً فيها، و�أظهرت 
نتائج الدرا�سة كذلك وجود �أثر للت�سويق الداخلي في تحقيق الر�ضا الوظيفي، ووجود �أثر للت�سويق الداخلي 

في تحقيق الالتزام التنظيمي من خلال الر�ضا الوظيفي كمتغير و�سيط.
ӽӽ ،درا�سة ال�شوابكة )2010(: وقد هدفت هذه الدرا�سة �إلى تحديد �أثر الت�سويق الداخلي ب�أبعاده: )التدريب

التمكين، فرق العمل، المعلومات الت�سويقية، والدعم الإداري( في تحقيق الالتزام التنظيمي للعاملين في �أمانة 
عم��ان الكبرى، وقد ا�ستخدم��ت الدرا�سة المنهج الو�صفي التحليلي، وت�ألفت عينة الدرا�سة من )400( موظف 
وموظف��ة، تم اختياره��م ب�أ�سل��وب العينة الطبقي��ة الع�شوائية، وخل�ص��ت الدرا�سة �إلى وجود �أث��ر للت�سويق 
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الداخل��ي ب�أبع��اده: )التدري��ب، التمكين، فرق العم��ل، المعلومات الت�سويقي��ة، والدع��م الإداري( في الالتزام 
التنظيمي.

ӽӽ ا)2012(: هدف��ت �إلى درا�س��ة ت�أثير الت�سويق الداخل��ي في الر�ضا الوظيفي Al-Borieو  Ahmad درا�س��ة
والالتزام التنظيمي في الم�ست�شفيات التعليمية في المملكة العربية ال�سعودية، وقد ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج 
الو�صف��ي التحليل��ي، وتمثل��ت عين��ة الدرا�سة م��ن جميع الأطب��اء والطبيي��ات البالغ عدده��م )250( طبيباً 
وطبيب��ة، يعملون في خم�س��ة م�ست�شفيات، وتو�صلت الدرا�س��ة �إلى �أن الت�سويق الداخل��ي ب�أبعاده: )الاختيار 
والتعي�ني، التدري��ب والتطوير، الدع��م التنظيم��ي، الحوافز والدواف��ع، و�سيا�سة الاحتف��اظ( كان له ت�أثير 

�إيجابي في الر�ضا الوظيفي والالتزام التنظيمي للأطباء في الم�ست�شفيات التعليمية ال�سعودية.
ӽӽ ا)2008(: هدف��ت ه��ذه الدرا�س��ة �إلى الك�ش��ف ع��ن �أث��رCaruanaو  Nahavandiا،Farzad درا�س��ة

تطبي��ق معاي�ري الت�سويق الداخلي في الالتزام التنظيمي لدى مدراء البنوك المملوكة للدولة الإيرانية، وقد 
ا�ستخدم��ت الدرا�س��ة  المنهج الو�صف��ي التحليلي، وتم اختي��ار عينة ع�شوائية بلغ��ت )128( مديراً، وتو�صلت 
الدرا�س��ة �إلى �أن التن�سي��ق والتكام��ل بين الوظائف بالإ�ضاف��ة �إلى التدريب والتحفيز له ت�أث�رياً �إيجابياً في 

الالتزام التنظيمي للموظفين في البنوك.
ӽӽ ا)2007(: هدف��ت ه��ذه الدرا�س��ة �إلى ا�ستك�ش��اف نم��وذج علائق��ي لت�ص��وراتChangو  Chang درا�س��ة

الممر�ض��ات المتعلق��ة بالت�سويق الداخلي والر�ض��ا الوظيفي والالتزام التنظيمي عن طري��ق اختيار الممر�ضات 
م��ن مركزين طبيين في جن��وب تايوان، وقد ا�ستخدم��ت الدرا�سة المنهج الو�صفي التحليل��ي، وقد تمثلت عينة 
الدرا�س��ة م��ن )450( ممر�ض��ة، وتو�صل��ت الدرا�س��ة �إلى �أن الر�ض��ا الوظيف��ي له �آث��ار �إيجابي��ة في الالتزام 
التنظيمي، كما �أن ت�صورات الممر�ضات حول الت�سويق الداخلي لها �آثار  �إيجابية في الر�ضا الوظيفي والالتزام 

التنظيمي.
التعليق على الدرا�سات ال�سابقة: 

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

التنظيمي، ويمكن تحديد الفجوة البحثية من ناحيتين هما:
 - تعت�رب ه��ذه الدرا�سة من الدرا�سات النادرة في المجتمع اليمني وفي قطاع الات�صالات )ح�سب علم الباحثين(، 
فلا توجد درا�سة �سابقة في المو�ضوع نف�سه طُبقت في اليمن �سوى درا�سة Ismail وSheriffا)2017(، وكانت 

في قطاع البنوك.
- م��ن حي��ث التكامل وال�شمول وتعدد الأبعاد: ا�شتملت ه��ذه الدرا�سة على �سبعة �أبعاد للت�سويق الداخلي هي: 
)التدري��ب، التمكين، التحفيز، فرق العمل، الات�صال الداخلي، الدعم الإداري، والمعلومات الت�سويقية(، وهي 
تتنا�س��ب م��ع طبيع��ة مجتمع الدرا�سة، فلا توج��د درا�سة �سابقة بح�س��ب علم الباحث�ني ا�شتملت على جميع 

الأبعاد ال�سابقة معاً.
مشكلة الدراسة:

يع��د الالت��زام التنظيمي مطلباً مهماً للعديد من منظمات الأعمال لتنمي��ة الإبداع وتعزيز الثقة المتبادلة بين 
الإدارة والعامل�ني، وتحقي��ق النم��و والتطور والا�ستقرار، وبالت��الي نجاح المنظمة وتحقي��ق �أهدافها؛ لذا ينال 
مو�ض��وع الالت��زام التنظيم��ي والعوامل الم�ؤثرة فيه اهتمام العديد من الباحث�ني في مجال الإدارة لما له من دور 
كب�ري في توجي��ه �سلوكي��ات الأفراد ب�شكل �إيجابي تجاه منظماتهم، وما له م��ن �أهمية للفرد والمنظمة على حد 
�سواء )حنونة، 2006(. وعلى الرغم من �أن هناك العديد من الدرا�سات ال�سابقة التي تناولت ت�أثير الت�سويق 
الداخلي في الالتزام التنظيمي، ف�إنه لا يزال هناك نق�ص في الدرا�سات التي تحدد هذا الت�أثير ب�شكل تف�صيلي 
لا�سيما في البيئة اليمنية؛ لذا ت�أتي هذه الدرا�سة لقيا�س �أثر تطبيق الت�سويق الداخلي في الالتزام التنظيمي 
للعامل�ني في �شرك��ة MTN Yemen، وه��ذا ق��د ينعك�س على ر�ض��ا العملاء من خلال درا�س��ة متعمقة للت�سويق 
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الداخل��ي و�أبعاده والالت��زام التنظيمي و�أبعاده، والخروج بنتائج قد تفيد ال�شركة في تح�سين م�ستوى الخدمة 
ور�ضا العملاء، ومن هنا يمكن �صياغة م�شكلة الدرا�سة في الت�سا�ؤل الآتي: 

م��ا �أث��ر تطبيق الت�سوي��ق الداخلي في الالتزام التنظيم��ي للعاملين في �شرك��ة MTN Yemen ؟  ويتفرع منه 
الأ�سئلة الآتية:

ԀԀ م��ا م�ست��وى تطبي��ق �أبع��اد الت�سوي��ق الداخل��ي: )التدري��ب، التمك�ني، التحفيز، ف��رق العم��ل، الات�صال 
الداخلي، الدعم الإداري، والمعلومات الت�سويقية( في �شركة MTN Yemen؟

ԀԀ )م��ا م�ستوى الالت��زام التنظيمي ب�أنواعه: )الالتزام العاطفي، الالتزام المعياري، والالتزام الا�ستمراري 
للعاملين في �شركة MTN Yemen؟

ԀԀ ،م��ا �أث��ر تطبيق �أبعاد الت�سويق الداخلي: )التدريب، التمك�ني، التحفيز، فرق العمل، الات�صال الداخلي 
الدع��م الإداري، والمعلوم��ات الت�سويقية( في الالتزام التنظيمي ب�أنواع��ه: )الالتزام العاطفي، الالتزام 

المعياري، والالتزام الا�ستمراري( للعاملين في �شركة MTN Yemen؟
أهداف الدراسة:

يتمثل الهدف الرئي�سي لهذه الدرا�سة في تحديد �أثر تطبيق الت�سويق الداخلي في الالتزام التنظيمي للعاملين 
في �شركة MTN Yemen من خلال الأهداف الفرعية الآتية:

ԀԀ تحدي��د م�ست��وى تطبيق �أبعاد الت�سويق الداخل��ي: )التدريب، التمكين، التحفيز، ف��رق العمل، الات�صال 
.MTN Yemen الداخلي، الدعم الإداري، والمعلومات الت�سويقية( في �شركة

ԀԀ تحدي��د م�ست��وى الالت��زام التنظيم��ي ب�أبع��اده: )الالت��زام العاطف��ي، الالت��زام المعي��اري، والالت��زام 
.MTN Yemen الا�ستمراري( للعاملين في �شركة

ԀԀ ،تحدي��د �أثر �أبع��اد الت�سويق الداخل��ي: )التدريب، التمك�ني، التحفيز، فرق العم��ل، الات�صال الداخلي 
الدع��م الإداري، والمعلوم��ات الت�سويقية( في الالت��زام التنظيمي ب�أبعاده: )الالت��زام العاطفي، الالتزام 

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

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

الدرا�سة كما في ال�شكل )1(:

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


99

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

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

�شكل )1(: نموذج الدرا�سة

فرضيات الدراسة:
الفر�ضي��ة الرئي�سي��ة: يوج��د �أث��ر ذو دلال��ة �إح�صائي��ة عن��د م�ست��وى دلال��ة )α ≤ 0.05( لتطبي��ق �أبع��اد 
الت�سوي��ق الداخلي: )التدري��ب، التمكين، التحفيز، فرق العمل، الات�صال الداخلي، الدعم الإداري، والمعلومات 

. MTN Yemen الت�سويقية( في الالتزام التنظيمي للعاملين في �شركة
وي�شتق من هذا الفر�ض الفر�ضيات الفرعية الآتية:

ԀԀ للتدريب في الالتزام التنظيمي للعاملين )α ≤ 0.05( يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى دلالة  
.MTN Yemen في �شركة

ԀԀ للتمكين في الالتزام التنظيمي للعاملين )α ≤ 0.05( يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى دلالة  
. MTN Yemen في �شركة

ԀԀ للتحفيز في الالتزام التنظيمي للعاملين )α ≤ 0.05( يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى دلالة  
. MTN Yemen في �شركة

ԀԀ لفرق العمل في الالت��زام التنظيمي )α ≤ 0.05( يوج��د �أث��ر ذو دلال��ة �إح�صائية عن��د م�ستوى دلال��ة  
.MTN Yemen للعاملين في �شركة

ԀԀ للات�صال الداخلي في الالتزام التنظيمي )α ≤ 0.05( يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ستوى دلالة  
.MTN Yemen للعاملين في �شركة

ԀԀ للدعم الإداري في الالتزام التنظيمي )α ≤ 0.05( يوج��د �أث��ر ذو دلالة �إح�صائية عند م�ست��وى دلالة  
.MTN Yemen للعاملين في �شركة

ԀԀ للمعلومات الت�سويقي��ة في الالتزام )α ≤ 0.05( يوج��د �أث��ر ذو دلال��ة �إح�صائي��ة عند م�ست��وى دلال��ة  
.MTN Yemen التنظيمي للعاملين في �شركة
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أهمية الدراسة:
الأهمي��ة النظري��ة: ت�أتي �أهمية هذه الدار�سة من �أهمي��ة مو�ضوع الت�سويق الداخلي؛ كونه يعد �أحد  	•
المفاهي��م الحديث��ة التي ترتبط ب�ش��كل مبا�شر بالعن�صر الب�ش��ري الذي يمثل المح��رك الأ�سا�سي لأن�شطة 
القطاع��ات المختلف��ة، لا�سيما القطاع��ات الخدمية، بالإ�ضافة �إلى الالتزام التنظيم��ي الذي يعد عن�صراً 
فع��الًا لتعزي��ز �شع��ور العاملين بالانتم��اء للمنظمة، وه��ذا ينعك�س �إيجاب��اً على �أدائه��م، وبالتالي تحقيق 
�أهداف المنظمة، ويمكن لنتائج هذه الدرا�سة �أن تقدم �إ�ضافة جديدة للمكتبات والمنظمات اليمنية ف�لًاض 
ع��ن العربي��ة، وتوجيه اهتمام الباحث�ني �إلى �ضرورة �إج��راء المزيد من الدرا�س��ات الم�ستقبلية حول هذا 

المو�ضوع.
الأهمي��ة العملي��ة: ت�أت��ي �أهمي��ة الدرا�س��ة العملية م��ن �أهمية القطاع ال��ذي تتناول��ه الدرا�سة، وهو  	•
قط��اع الات�ص��الات في اليم��ن؛ كون��ه يع��د �أح��د القطاع��ات الخدمي��ة الحيوي��ة المهم��ة في الدول��ة، حيث 
تتعام��ل م��ع عدد كبير م��ن العملاء الم�ستفيدي��ن من خدماتها، وي�ؤم��ل �أن ت�سهم الدرا�س��ة في تحديد �أبعاد 
الت�سوي��ق الداخلي الم�ؤثرة على الالتزام التنظيمي للعاملين في ال�شركة، وتقديم مجموعة من المقترحات 
والتو�صي��ات للإدارة في ال�شركة الت��ي من ��شأنها تعزير القدرة على تبن��ي ا�ستراتيجيات ت�سويقية، ور�سم 

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

ԀԀ.ب�أمانة العا�صمة في اليمن MTN Yemen الحدود المكانية: وتتمثل بديوان الإدارة العامة ل�شركة 
ԀԀ ،الح��دود المو�ضوعي��ة: تقت�ص��ر ه��ذه الدرا�سة عل��ى �أثر تطبي��ق �أبعاد الت�سوي��ق الداخل��ي: )التدريب 

التمك�ني، التحفي��ز، ف��رق العم��ل، الات�ص��ال الداخل��ي، الدع��م الإداري، والمعلوم��ات الت�سويقي��ة( في 
. MTN Yemenالالتزام التنظيمي للعاملين في الإدارة العامة ل�شركة

ԀԀ الح��دود الب�شري��ة: تتمثل في جميع العامل�ني الإداريين في الإدارتين: الو�سط��ى والتنفيذية في الإدارة 
العامة لل�شركة.

التعريفات الإجرائية لمصطلحات الدراسة:
ԀԀ الت�سوي��ق الداخل��ي: الطريق��ة الت��ي م��ن خلالها يت��م التعامل م��ع العامل�ني بال�شركة عل��ى �أنهم عملاء 

داخلي�ني، وذل��ك باتباع �سيا�سات وبرام��ج التدريب والتحفيز، وتمكين العامل�ني وتنظيمهم في فرق عمل، 
ون�ش��ر المعلوم��ات الت�سويقية بين العاملين ودعمه��م �إدارياً في ظل نظام ات�صال داخل��ي فعال للو�صول �إلى 

تحقيق �أهداف ال�شركة.
ԀԀ التدريب: مجموعة البرامج المخططة والم�ستمرة التي تقدمها ال�شركة بهدف تزويد العاملين في ال�شركة 

بمع��ارف معينة، وتح�س�ني وتطوير مهاراتهم وقدراته��م، وتدعيم اتجاهاتهم، وتغي�ري �سلوكياتهم ب�شكل 
�إيجابي بما يحقق �أهداف العاملين وال�شركة على حد �سواء. 

ԀԀ التمك�ني: الق��وى التي يكت�سبها العاملون في ال�شركة والتي تمكنه��م من اتخاذ القرارات المنا�سبة المتعلقة 
ب�أعمالهم بناءً على الثقة والحرية وال�لاصحيات الممنوحة لهم من قبل ال�شركة.

ԀԀ التحفي��ز: مجموعة العوامل والأ�ساليب الت��ي ت�ستخدمها المنظمة لت�شجيع ودفع الأفراد لتقديم �أف�ضل 
ما عندهم من �أداء لتحقيق �أهداف المنظمة مقابل الح�صول على ما ي�ضمن تحقيق �أهدافهم.

ԀԀ.فرق العمل: مجموعة من العاملين الذين يعملون معاً في ال�شركة لتحقيق �أهداف محددة وم�ترشكة 
ԀԀ الات�ص��ال الداخلي: جميع عمليات الات�صال بين العامل�ني التي تجرى بالطرق الر�سمية وغير الر�سمية 

في جمي��ع الم�ستوي��ات الأفقية والعمودية في الهيكل التنظيمي لل�شرك��ة، والتي من خلالها يتم جمع ونقل 
المعلومات اللازمة للقيام بالأعمال المختلفة واتخاذ القرارات.

ԀԀ.الدعم الإداري: اهتمام ال�شركة برعاية ورفاهية العاملين لديها وحل م�شاكلهم والإن�صات ل�شكواهم 
ԀԀ المعلومات الت�سويقية: مجموعة المعلومات المتعلقة ب�أعمال ال�شركة الت�سويقية التي يتم ن�شرها وتوزيعها 
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بين العاملين للا�ستفادة منها في اتخاذ القرارات الت�سويقية.
ԀԀ الالت��زام التنظيمي: ارتباط العاملين بال�شركة، و�إيمانهم بقيمه��ا و�أهدافها، ورغبتهم القوية للبقاء في 

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

منه��ج الدرا�س��ة: تم ا�ستخ��دام المنه��ج الو�صف��ي التحليل��ي لدرا�سة متغ�ريات الدرا�س��ة وعلاقتها وفقاً  	•
للأهداف.

مجتم��ع الدرا�س��ة: يتك��ون مجتم��ع الدرا�س��ة م��ن جمي��ع العامل�ني الإداري�ني في الإدارت�ني: الو�سطى  	•
والتنفيذية في �شركة MTN Yemen ب�أمانة العا�صمة، والبالغ عددهم )250( موظفاً وموظفة.

الب�سيط��ة  الع�شوائي��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( 

الإح�صائي. للتحليل  �صالحة  وجميعها   ،)% ا�ستبانة، �أي ما ن�سبته )70.4 
الدرا�سة  لمو�ضوع  و�إدراكهم  الدرا�سة حول اتجاهاتهم  البيانات من عينة  البيانات: تم جمع  �أداة جمع  	•
م��ن خ�لال الا�ستبان��ة والتي تم اقتبا���س فقراتها م��ن درا�سة �أبو حم��رة )2017(، ال�شوابك��ةا)2010(، 
بولعرا�س )2016(، �أبو بكر )2015(، ودرا�سة �سلمان )2013(، ثم طورت بما ينا�سب هذه الدار�سة، وقد 
عر�ض��ت عل��ى  مجموعة من المحكم�ني ذوي الخبرة والاخت�صا�ص، وقد تكون��ت الا�ستبانة من )50( فقرة 

مق�سمة على محورين كالآتي:
ԀԀ المحور الأول: الت�سويق الداخلي ويمثل المتغير الم�ستقل، ويتناول الأ�سئلة التي تتعلق ب�أبعاده، وهي عبارة

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

ԀԀ المح��ور الث��اني: ويتعلق بالأ�سئلة الخا�صة بالالتزام التنظيمي ال��ذي يمثل المتغير التابع للدرا�سة، حيث
تم ت�ضمينه )15( فقرة موزعة على �أبعاده )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�ري مواف��ق ب�شدة، غير موافق، محايد، موافق، وموافق ب�شدة( و�أعطي��ت الفقرات درجة واحدة لغير موافق 

ب�شدة، ودرجتان لغير موافق، وثلاث درجات لمحايد، و�أربع درجات لموافق، وخم�س درجات لموافق ب�شدة.
المعلومات: جمع  • م�صادر 

ԀԀ الم�ص��ادر الثانوي��ة: وتتمث��ل ه��ذه الم�ص��ادر في الكت��ب والمراج��ع ذات العلاق��ة، والدوري��ات والأبح��اث 
والدرا�سات ال�سابقة التي تناولت مو�ضوع الدار�سة. 

ԀԀ الم�ص��ادر الأولي��ة: وتتمث��ل ه��ذه الم�ص��ادر في العامل�ني الإداريين في الإدارت�ني: الو�سط��ى والتنفيذية  
ل�شرك��ة MTN Yemen، حي��ث تم جم��ع البيان��ات منهم با�ستخ��دام الا�ستبانة الت��ي تم �أخذها من 

الدرا�سات ال�سابقة، ثم طورت بما يتنا�سب مع الدرا�سة.
الإح�صائي: التحليل  • �أ�ساليب 

تم ا�ستخ��دام برنامج التحليل الإح�صائية )SPSS( لتحليل البيانات، كما تم ا�ستخدام الأ�ساليب الإح�صائية 
الآتية:

اختبار �ألفا كرونباخ ومعامل ارتباط بير�سون؛ لاختبار ثبات �أداة الدرا�سة وم�صداقيتها. ‌�أ.	
التك��رارات، الن�س��ب المئوية، المتو�سط الح�ساب��ي، والانحراف المعياري؛ لمعرفة متو�س��ط �آراء العينة ومدى  ‌ب.	

انحرافها عن المتو�سط.
تحليل الانحدار الب�سيط لمعرفة درجة ت�أثير �أبعاد المتغير الم�ستقل في المتغير التابع. ‌ج.	
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الأداة: وثبات  • �صدق 
ال�ص��دق الظاهري: تم الأخذ بملحوظات مجموعة من المحكم�ني من ذوي الخبرة والاخت�صا�ص في مجال  ‌�أ.	
الإدارة والإح�ص��اء والج��ودة والت�سوي��ق والبح��ث العلمي، وعدده��م )6(، حيث عُر�ضت عليه��م ا�ستبانة 

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

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

م�ستوى الدلالةمعامل ارتباطالبعدالمحور

الت�سويق الداخلي

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

000.**764.فرق العمل
000.**803.الات�صال الداخلي

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

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

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

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

يو�ض��ح الج��دول )1( �أن جمي��ع معام�لات الارتب��اط في جميع مح��اور الا�ستبانة دال��ة �إح�صائياً عن��د م�ستوى 
)0.01(، وه��ذا يب�ني مدى ارتباط كل محور من محاور الا�ستبانة بالدرجة الكلية لفقرات الا�ستبانة، وبذلك 

تعتبر جميع محاور الا�ستبانة �صادقة لما و�ضعت لقيا�سه.
ك��رون��ب��اخ �أل���ف���ا  اخ��ت��ب��ار  �إج������راء  تم  ال���درا����س���ة  �أداة  ث��ب��ات  لم��ع��رف��ة  الأداة:  ث��ب��ات  اخ��ت��ب��ار   ‌ج.	
 )Cronbach's Alpha(؛ لمعرفة ثبات فقرات الا�ستبانة وم�صداقيتها، كما هو مو�ضح في الجدول رقم 

.)2(
جدول )2(: نتائج اختبار �ألفا كرونباخ لأداة الدرا�سة

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

%50الا�ستبيان ب�شكل عام  95.70%  97.83

�أن ن�سبة ثبات  %(، وهذا يعني  يت�ض��ح م��ن الجدول )2( �أن قيمة معامل ثبات الأداة جاءت بن�سب��ة )95.70 
درج��ة  �أن  يعن��ي  وه��ذا   ،)% الأداة مرتفع��ة، و�أي�ض��اً ج��اءت ن�سب��ة الم�صداقي��ة لإجاب��ات العين��ة )97.83 
م�صداقي��ة الإجاب��ات مرتفع��ة، و�أن 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:
ԀԀ:احت�ساب التقدير اللفظي

يو�ضح 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

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

م�ستوى الموافقةالا�ستجابة
%�أقل من 1.8 منعدمةغير موافق ب�شدة�أقل من 36 

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

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

ԀԀ:م�ستوى الت�سويق الداخلي
يو�ضح الجدول )4( نتائج تحليل �أبعاد محور الت�سويق الداخلي.

جدول )4(: نتائج تحليل �أبعاد محور الت�سويق الداخلي 

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

2كبيرة3.9070.4678.13فرق العمل
3كبيرة3.8460.6076.92الات�صال 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�ض��ح م��ن الجدول )4( �أن بع��د )المعلومات الت�سويقية( ج��اء في المرتبة الأولى بمتو�س��ط ح�سابي )3.909(، 
ون�سب��ة )78.18 %(، وبل��غ الانحراف المعي��اري )0.39(. وجاء في المرتبة الأخيرة 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�شكل 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�شركة محل الدرا�س��ة، لكن �أحد 
�أبع��اد الت�سويق الداخلي المتمثل بالتحفيز كان متو�سطاً، وهذا قد ينعك�س �سلباً على م�ستوى الت�سويق الداخلي 

وتحقيق �أهدافه المرجوة. 
ويمكن تو�ضيح م�ستوى الت�سويق الداخلي ب�أبعاده في ال�شركة بح�سب فقرات كل بعد من �أبعاد الت�سويق الداخلي 

من خلال الجداول )11-5(.
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التدريب: – م�ستوى 
يو�ضح 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 �إنجاز 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�شركة ب�إعداد وتنفيذ برامج تدريبية ب�شكل دوري.1

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

3موافق3.5050.96570.09تقدم ال�شركة دورات تدريبية في موا�ضيع 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( �أن الفقرة رقم )7( جاءت في المرتبة الأولى بمتو�سط )3.729(، ون�سبة )74.58 
وج��اءت الفق��رة رق��م )5( في المرتبة الأخيرة 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 �أن �أف��راد العينة توافق على �أن ال�شركة تقدم دورات تدريبي��ة، ي�ستفيد منها جميع العاملين، وترفع من 

�أدائهم لأعمالهم.
التمكين: – م�ستوى 

يو�ضح 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�شركة المعلومات اللازمة لأداء الأعمال المناطة لي.1
2موافق3.8220.68476.45توفر لي ال�شركة الت�سهيلات اللازمة للقيام بعملي.5
3موافق3.5420.78070.84تتيح لي الإدارة الم�شاركة في تقديم اقتراحات لحل الم�شاكل.4
 �أمتلك حرية الت�صرف في عملي لتلبية احتياجات طالبي2

4موافق3.4860.89469.72الخدمة.

 لدي ال�صلاحيات لاتخاذ القرارات التي تتطلب �سرعة3
5محايد3.1590.90263.18التنفيذ.

موافق3.5720.61571.44متو�سط بعد التمكين

 ،)% يتبين من الجدول )6( �أن الفقرة رقم )1( جاءت في المرتبة الأولى بمتو�سط )3.850(، ون�سبة )77.01 
%(، بينما جاء  فيما جاءت الفقرة رقم )3( في المرتبة الأخيرة 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�ني )3.572(، ون�سبة )71.44 
يعني �أن �أفراد العينة توافق على �أن ال�شركة تتيح لهم ت�أدية �أعمالهم بحرية، وتوفر لهم الدعم اللازم لذلك، 
وم��ع ذل��ك ف�إن التمكين بهذا ال�شكل لا يزال يراوح مكانه في حدود �ضيق��ة، و�أنه لا بد من تفوي�ض ال�لاصحيات 

اللازمة لاتخاذ القرارات اللازمة للقيام بالأعمال التي تتطلب ال�سرعة لتنفيذها.

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


105

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

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

التحفيز: – م�ستوى 
يو�ضح 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�شركة حوافز معنوية للعاملين )تكريم، �شكر(.1
2موافق3.5700.95371.40توفر الإدارة بيئة عمل محفزة للعاملين.5

  تقدم ال�شركة حوافز مادية كافية للعاملين2
3محايد3.2620.91565.23)مكاف�آت، علاوات، وهدايا(.

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

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

ون�سب��ة  ،)3.804( بمتو�س��ط  الأولى  المرتب��ة  في  ج��اءت   )1( رق��م  الفق��رة  �أن   )7( الج��دول  م��ن   يتب�ني 
)76.07 %(، فيم��ا الفق��رة رق��م )3( في المرتبة الأخيرة 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 �أن هن��اك موافقة من قب��ل �أفراد العينة عل��ى وجود تحفيز للعامل�ني في ال�شركة، لكن 
توج��ه الموافق��ة جاء بدرجة متو�سطة؛ لذل��ك لابد لل�شركة من �إعادة النظر في نظ��ام الحوافز؛ لكي ت�ستطيع 

تح�سين �أداء العاملين وزيادة ر�ضاهم.
العمل: فرق  – م�ستوى 

يو�ضح 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�شجع 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 �شكل فرق عمل لتح�سين م�ستوى4
4موافق3.860.4877.20�أدائهم.

5موافق3.860.6477.20تعزز فرق العمل ال�شعور بالم�س�ؤولية تجاه زملائهم.5
موافق3.910.4678.13متو�سط بعد فرق العمل

 ،)% يتب�ني من الجدول )8( �أن الفق��رة رقم )1( جاءت في المرتبة الأولى بمتو�سط )3.99(، ون�سبة )79.81 
%(، بينما جاء  فيم��ا ج��اءت الفقرة رقم )5( في المرتبة الأخيرة بمتو�سط ح�سابي )3.86(، ون�سبة )77.20 
%(؛ وهذا يعني �أن �أفراد 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�شركة، و�أن الموظفين في ال�شركة يعملون في فرق عم��ل لتح�سين م�ستوى �أدائهم، وتحقيق 

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

جدول )9( نتائج تحليل بعد الات�صال الداخلي

 رقم
 المتو�سطالفقراتالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 ن�سبة

الرتبةالتقديرالموافقة%

 �إذا واجهت م�شكلة خلال عملي �أ�ستطيع الات�صال4
1موافق3.930.5778.69بمديري المبا�شر ب�سرعة.

2موافق3.850.6677.01لا يجد العاملون �صعوبة في تبادل المعلومات فيما بينهم.3

1
 يوجد في ال�شركة نظام ات�صالات فعال ي�سمح لي

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

3موافق3.830.7676.64

4موافق3.770.7875.33المعلومات ت�صلني من الإدارة �صحيحة ودقيقة.2

موافق3.850.6076.92متو�سط بعد الات�صال الداخلي

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

الإداري: الدعم  – م�ستوى 
يو�ضح الجدول )10( نتائج تحليل بعد الدعم الإداري.

جدول )10(: نتائج تحليل بعد الدعم الإداري

 رقم
 المتو�سطالفقراتالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 ن�سبة

الرتبةالتقديرالموافقة%

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

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

3موافق3.440.7768.79تقدم الإدارة الدعم الكافي للعاملين للقيام ب�أعمالهم.4

 تحر�ص الإدارة على توفير البرامج الترفيهية1
4محايد3.170.9963.36والاجتماعية للعاملين.

5محايد3.070.9261.50تتيح الإدارة الفر�صة للعاملين للإبداع في �أعمالهم.2
موافق3.470.6169.46متو�سط بعد الدعم الإداري

 ،)% يتبين من الجدول )10( �أن الفقرة رقم )3( جاءت في المرتبة الأولى بمتو�سط )3.84(، ون�سبة )76.82 
%(، بينما جاء  وج��اءت الفق��رة رق��م )2( في المرتبة الأخ�رية بمتو�سط ح�ساب��ي )3.07(، ون�سب��ة )61.50 
المتو�س��ط الح�ساب��ي لبع��د الدع��م الإداري )3.47(، ون�سب��ة )69.46 %(، وبلغ الانح��راف المعياري )0.61(؛ 
وهذا يعني �أن �أفراد العينة توافق ب�أن الإدارة تقدم الدعم الكافي للعاملين للقيام ب�أعمالهم، وتدعم المبدعين.
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الت�سويقية: المعلومات  – م�ستوى 
يو�ضح 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.

 �أحر�ص �أنا وزملائي على تبادل وم�شاركة المعلومات3
3موافق3.900.6177.94المتعلقة بالعمل.

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

موافق3.910.3978.18متو�سط بعد المعلومات الت�سويقية

ون�سب��ة  ،)3.97( بمتو�س��ط  الأولى  المرتب��ة  في  ج��اءت   )2( رق��م  الفق��رة  �أن   )11( الج��دول  م��ن   يتب�ني 
%(، فيم��ا ج��اءت الفقرة رقم )4( في المرتبة الأخ�رية 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 �أن �أفراد العينة توافق ب�أن ال�شركة تمتلك نظام معلومات ت�سويقي فعال.
التنظيمي: الالتزام  – م�ستوى 

يو�ضح الجدول )12( نتائج تحليل بعد الالتزام التنظيمي.
جدول )12(: تحليل �أبعاد الالتزام التنظيمي 

 رقم
 المتو�سطالبعدالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
ن�سبة 

درجة التوفرالتقديرالموافقة%

%4.000.40الالتزام الا�ستمراري3 كبيرةموافق79.93 

%3.730.49الالتزام العاطفي1 كبيرةموافق74.69 

%3.720.59الالتزام المعياري2 كبيرةموافق74.36 

%3.820.36متو�سط بعد الالتزام التنظيمي كبيرةموافق 76.32 

العا�صم��ة  ب�أمان��ة   MTN Yemen �شرك��ة  التنظيم��ي في  �أن م�ست��وى الالت��زام  م��ن الج��دول )12(  يتب�ني 
�أف��راد  )0.36(؛ وه��ذا يعن��ي �أن  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 �شرك��ة MTN Yemen. حي��ث يلاح��ظ �أن بع��د الالت��زام 
الانح��راف  وبل��غ   ،)% الا�ستم��راري ج��اء في المرتب��ة الأولى 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�ضي��ح م�ستوى الالتزام  ح�ساب��ي )3.72(، ون�سب��ة )74.36 

التنظيمي بح�سب فقرات كل بعد من �أبعاد الالتزام التنظيمي من خلال الجداول )15-13(.
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العاطفي: الالتزام  – م�ستوى 
يو�ضح الجدول )13( نتائج تحليل بعد الالتزام العاطفي.

جدول )13(: نتائج تحليل بعد الالتزام العاطفي

 رقم
 المتو�سطالفقراتالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 ن�سبة

الرتبةالتقديرالموافقة%

1موافق3.960.4979.25�أ�شعر ب�إح�سا�س قوي بانتمائي لهذه ال�شركة.3

2موافق3.930.4478.69�أ�شعر ب�أنني �أحد �أفراد العائلة في هذه ال�شركة.4

3موافق3.650.7273.08�أ�شعر ب�أن م�شاكل ال�شركة هي م�شاكلي الخا�صة.2

 �أ�شعر بال�سعادة والفخر في العمل لدى هذه ال�شركة1
4موافق3.620.8572.34حتى �سن التقاعد.

5موافق3.500.6970.09�أ�شعر بارتباط عاطفي في هذه ال�شركة.5
موافق3.730.4974.69متو�سط بعد الالتزام العاطفي

ون�سب��ة  ،)3.96( بمتو�س��ط  الأولى  المرتب��ة  في  ج��اءت   )3( رق��م  الفق��رة  �أن   )13( الج��دول  م��ن   يتب�ني 
%(، وج��اءت الفق��رة رق��م )5( في المرتب��ة الأخ�رية 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 �أن هناك موافقة من قبل �أفراد العينة على توفر الالتزام العاطفي لدى العاملين 

في ال�شركة، و�أنهم ي�شعرون ب�إح�سا�س قوي بانتمائهم لل�شركة، و�أنهم يعتبرون م�شاكل ال�شركة هي م�شاكلهم.
المعياري: الالتزام  – م�ستوى 

يو�ضح 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�شركة ت�ستحق �إخلا�صي وولائي لها.4

 �أرى من الخط�أ مغادرة ال�شركة حالياً حتى لو كان2
2موافق3.951.0679.07الأمر مفيداً لي.

 لا �أغادر ال�شركة حالياً لأنني �أ�شعر بالتزام وم�س�ؤولية5
3موافق3.600.7971.96تجاه الأ�شخا�ص العاملين بهذه ال�شركة.

4موافق3.570.9271.40�أ�شعر ب�أنني ملتزم في البقاء بالعمل في هذه ال�شركة.1

5موافق3.420.8768.41�س�أ�شعر بالذنب �إذا غادرت ال�شركة في هذه الظروف.3
موافق3.720.5974.36متو�سط بعد الالتزام المعياري

 ،)% يتبين من الجدول )14( �أن الفقرة رقم )4( جاءت في المرتبة الأولى بمتو�سط )4.05(، ون�سبة )80.93 
%(، بينما  بينم��ا ج��اءت الفق��رة رق��م )3( في المرتبة الأخ�رية 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 �أن �أف��راد العينة توافق على التزامهم المعي��اري لل�شركة، و�أنهم ملتزم��ون بالبقاء للعمل 

فيها، و�أنها ت�ستحق �إخلا�صهم وولاءهم لها.
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الا�ستمراري: الالتزام  – م�ستوى 
يو�ضح 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 �أح�صل عليها في هذه ال�شركة هي �إحدى5
1موافق4.170.8883.36الأ�سباب الرئي�سية لا�ستمراري للعمل بها.

 �أ�شعر ب�أن لدي فر�ص وخيارات قليلة جداً في حال4
2موافق4.090.7381.87مغادرة هذه ال�شركة.

3موافق3.990.4979.81�أرغب بالا�ستمرار حالياً في هذه ال�شركة.1

4موافق3.960.4979.25بقائي في هذه ال�شركة �أمر �ضروري.3

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

موافق4.000.4079.93متو�سط بعد الالتزام الا�ستمراري

ون�سب��ة  ،)4.17( بمتو�س��ط  الأولى  المرتب��ة  في  ج��اءت   )5( رق��م  الفق��رة  �أن   )15( الج��دول  م��ن   يتب�ني 
)2( في المرتب��ة الأخ�رية 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 �أن �أفراد العينة توافق على توفر الالتزام الا�ستمراري لدى العاملين 
في ال�شركة، و�أن �سبب التزامهم الم�ستمر هو ما يح�صلون عليه من فوائد ومكا�سب في ال�شركة، و�أن خيار مغادرتهم 

لل�شركة بعيد.
نتائج اختبار فرضيات الدراسة:

الرئي�سية: الفر�ضية  – اختبار 
يو�ضح الجدول )16( نتائج اختبار الانحدار للفر�ضية الرئي�سية.

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

الارتباطالفر�ضية
R

 معامل
الت�أثير
R2

اختبار
F 

درجة الحرية
DF

القيمة
T

الانحدار
β

 م�ستوى
الدلالة
Sig*

يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية 
لتطبيق �أبعاد الت�سويق 

الداخلي في الالتزام 
التنظيمي 

0.4620.21428.53

Regression1

5.340.3170.000 Residual105
Total106

يت�ضح من الجدول )16( وجود �أثر ذي دلالة �إح�صائية لتطبيق �أبعاد الت�سويق الداخلي في الالتزام التنظيمي، 
فق��د بل��غ معامل الت�أثير )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�ري في الت�سويق الداخلي، كما بلغ��ت قيمة درجة الت�أث�ري βا)0.317(؛ �أي �أن 
الزيادة بدرجة واحدة في تطبيق الت�سويق الداخلي ي�ؤدي �إلى زيادة في الالتزام التنظيمي  بقيمة )0.317(، 
وي�ؤك��د معنوي��ة هذا الأث��ر قيمة F المح�سوبة التي بلغ��ت )28.53(، وهي دالة عند م�ست��وى دلالة )0.000(، 
فه��ي �أق��ل من م�ستوى دلالة )0.05(، كما يلاحظ من الجدول �أن معامل الارتباط )R( ي�شير �إلى وجود علاقة 
%(، وهي دال��ة عند م�ستوى  ارتب��اط �إيجابي��ة ب�ني 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�ضي��ة التي تن�ص على �أن��ه: يوجد �أثر ذو دلال��ة �إح�صائية 
لتطبي��ق �أبع��اد الت�سوي��ق الداخل��ي )التدري��ب، التمك�ني، التحفي��ز، ف��رق العمل، الات�ص��ال الداخل��ي، الدعم 

الإداري، والمعلوم��ات الت�سويقي��ة( في الالتزام التنظيمي. وهذه النتيجة تتفق مع درا�سة Ismail و Sheriff ا 
)2017( التي �أكدت نتائجها وجود �أثر ذي دلالة �إح�صائية للت�سويق الداخلي في الالتزام التنظيمي، ودرا�سة 
عب��د الحلي��م وكم��ال )2017( الت��ي تو�صلت نتائجه��ا �إلى وجود �أثر ذي دلال��ة معنوية للت�سوي��ق الداخلي في 
الالت��زام التنظيم��ي، ودرا�سة .Alshura et alا)2016( التي �أكدت نتائجه��ا وجود �أثر ذي دلالة �إح�صائية 
للت�سوي��ق الداخل��ي في الالتزام التنظيم��ي للموظفين، ودرا�سة العال��ول )2016( التي �أظه��رت نتائجها وجود 
ت�أثير للت�سويق الداخلي في الولاء التنظيمي، ودرا�سة  Ahmad  و Al-Borie ا )2012( التي �أظهرت نتائجها 
�أن الت�سوي��ق الداخل��ي له ت�أثير �إيجابي على الر�ضا الوظيفي والالتزام التنظيمي للأطباء، ودرا�سة ال�شوابكة 

)2010( التي تو�صلت نتائجها �إلى وجود �أثر للت�سويق الداخلي في التزام العاملين.
للدرا�سة: الفرعية  الفر�ضيات  – اختبار 

الأولى: الفرعية  الفر�ضية  اختبار   .1
يو�ضح الجدول )17( نتائج اختبار الانحدار للفر�ضية الفرعية الأولى.

جدول )17(: نتائج اختبار الانحدار للفر�ضية الفرعية الأولى

الارتباطالفر�ضية
R

 معامل
الت�أثير
R2

اختبار
F 

درجة الحرية
DF

القيمة
T

الانحدار
β

 م�ستوى
الدلالة
Sig*

يوجد �أثر ذو دلالة 
�إح�صائية للتدريب في 

الالتزام التنظيمي
0.4530.20627.17

Regression1
5.120. 2100.000 Residual105

Total106

يت�ضح من الجدول )17( وجود �أثر ذي دلالة �إح�صائية للتدريب في الالتزام التنظيمي ، فقد بلغ معامل الت�أثير 
)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�ري في التدريب، كما بلغت قيمة درجة الت�أثير β ا )0.210(؛ �أي �أن الزيادة بدرجة واحدة في التدريب 
ي���ؤدي �إلى زي��ادة في الالت��زام التنظيمي بقيم��ة )0.210(، وي�ؤكد معنوية هذا الأثر قيم��ة F المح�سوبة التي 
بلغ��ت )27.17(، وه��ي دالة عند م�ستوى دلالة )0.000(، فهي �أقل من م�ستوى دلالة )0.05(، كما يلاحظ من 
الج��دول �أن معام��ل الارتباط )R( ي�شير �إلى وجود علاقة ارتباط �إيجابية بين التدريب والالتزام التنظيمي 
بلغ��ت )45.30 %( وه��ي دال��ة عند م�ستوى دلالة معنوية )0.000(؛ وهذا يعني قبول الفر�ضية التي تن�ص 
عل��ى �أن��ه: يوجد �أثر ذو دلال��ة �إح�صائية للتدريب في الالت��زام التنظيمي للعاملين. وه��ذه النتيجة تتفق مع 
درا�سة �أبي رمان و�أحمد )2016( التي تو�صلت نتائجها �إلى �أن �سيا�سة التدريب والتطوير لها ت�أثير في الالتزام 
التنظيم��ي، ودرا�س��ة .Alshura et alا)2016( الت��ي �أك��دت نتائجه��ا �أن جمي��ع ممار�سات الت�سوي��ق الداخلي 
له��ا ت�أث�ري في الالت��زام التنظيمي للموظف�ني ومنه��ا التدري��ب، ودرا�س��ة Ahmad وAl-Borieا)2012( التي 
�أظه��رت نتائجها �أن التدريب كبعد من �أبع��اد الت�سويق الداخلي له ت�أثير �إيجابي في الر�ضا الوظيفي والالتزام 

التنظيمي.
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الثانية: الفرعية  الفر�ضية  اختبار   .2
يو�ضح الجدول )18( نتائج اختبار الانحدار للفر�ضية الفرعية الثانية.

جدول )18(: نتائج اختبار الانحدار للفر�ضية الفرعية الثانية

الارتباطالفر�ضية
R

 معامل
الت�أثير
R2

اختبار
F 

درجة الحرية
DF

القيمة
T

الانحدار
β

 م�ستوى
الدلالة
Sig*

يوجد �أثر ذو دلالة 
�إح�صائية للتمكين في 

الالتزام التنظيمي
0.4730.22430.28

Regression1
5.500.2780.000 Residual105

Total106

يت�ض��ح م��ن الج��دول )18( وجود �أث��ر ذي دلالة �إح�صائي��ة لتمكين العامل�ني في الالتزام التنظيم��ي ، فقد بلغ 
معام��ل الت�أثير)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�ري في التمكين، كما بلغ��ت قيمة درج��ة الت�أث�ري β ا )0.278(؛ �أي �أن الزي��ادة بدرجة 
واح��دة في تمك�ني العاملين ي�ؤدي �إلى زيادة في الالتزام التنظيم��ي بقيمة )0.278(، وي�ؤكد معنوية هذا الأثر 
قيم��ة F المح�سوب��ة التي بلغ��ت )30.28(، وهي دالة عند م�ستوى دلالة )0.000(، فه��ي �أقل من م�ستوى دلالة 
)0.05(، كم��ا يلاح��ظ م��ن الج��دول �أن معامل الارتب��اط )R( ي�شير �إلى وج��ود علاقة ارتب��اط �إيجابية بين 
%(، وهي دالة عن��د م�ستوى دلالة معنوي��ة )0.000(؛ وهذا  التمك�ني والالت��زام التنظيم��ي بلغ��ت )47.30 
يعن��ي قب��ول الفر�ضية الت��ي تن�ص على �أنه: يوج��د �أثر ذو دلال��ة �إح�صائية للتمكين في الالت��زام التنظيمي. 
وه��ذه النتيج��ة تتفق مع درا�سة   Ismail  و Sheriff ا )2017( التي �أك��دت نتائجها وجود �أثر للتمكين ك�أحد 
�أبع��اد الت�سويق الداخل��ي على الالتزام التنظيمي، ودرا�س��ة .Alshura et alا)2016( التي �أكدت نتائجها �أن 
التمك�ني ك�أح��د ممار�سات الت�سويق الداخل��ي لها ت�أثير  في الالتزام التنظيمي للموظف�ني في �شركات الت�أمين في 

الأردن، ودرا�سة ال�شوابكة )2010( التي تو�صلت نتائجها �إلى وجود �أثر للتمكين في التزام العاملين.
الثالثة: الفرعية  الفر�ضية  اختبار   .3

يو�ضح الجدول )19( نتائج اختبار الانحدار للفر�ضية الفرعية الثالثة.
جدول )19(: نتائج اختبار الانحدار للفر�ضية الفرعية الثالثة

الارتباطالفر�ضية
R

 معامل
الت�أثير
R2

اختبار
F 

درجة الحرية
DF

القيمة
T

الانحدار
β

 م�ستوى
الدلالة
Sig*

يوجد �أثر ذو دلالة 
�إح�صائية للتحفيز في 

الالتزام التنظيمي
0.5400.29243.31

Regression1
6.580.2720.000 Residual105

Total106

يت�ضح من الجدول )19( وجود �أثر ذي دلالة �إح�صائية للتحفيز في الالتزام التنظيمي، فقد بلغ معامل الت�أثير 
)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 الت�أث�ري βا)0.272(؛ �أي �أن الزيادة بدرجة واحدة في التحفيز 
ي���ؤدي �إلى زي��ادة في الالت��زام التنظيمي بقيم��ة )0.272(، وي�ؤكد معنوية هذا الأثر قيم��ة F المح�سوبة التي 
بلغ��ت )43.31(، وه��ي دالة عند م�ستوى دلالة )0.000(، فهي �أقل من م�ستوى دلالة )0.05(، كما يلاحظ من 
الج��دول �أن معامل الارتب��اط )R( ي�شير �إلى وجود علاقة ارتباط �إيجابية بين التحفيز والالتزام التنظيمي 
%(، وهي دالة عند م�ستوى دلالة معنوية )0.000(؛ وهذا يعني قبول الفر�ضية التي تن�ص على  بلغت )54 
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Ismail أن��ه: يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية للتحفي��ز في الالتزام التنظيمي. وهذه النتيجة تتفق مع درا�سة� 
وSheriffا)2017( الت��ي �أك��دت نتائجه��ا وج��ود �أث��ر للحواف��ز والمكاف���آت ك�أحد �أبع��اد الت�سوي��ق الداخلي في 
الالتزام التنظيمي، ودرا�سة �أبي رمان و�أحمد )2016( التي تو�صلت نتائجها �إلى �أن �سيا�سة الحوافز لها ت�أثير 
في الالت��زام التنظيم��ي، ودرا�س��ة Ahmad وAl-Borieا)2012( التي �أظهرت نتائجه��ا �أن التحفيز كبعد من 

�أبعاد الت�سويق الداخلي له ت�أثير �إيجابي على الر�ضا الوظيفي والالتزام التنظيمي.
الرابعة: الفرعية  الفر�ضية   .4

يو�ضح الجدول )20( نتائج اختبار الانحدار للفر�ضية الفرعية الرابعة.
جدول )20(: نتائج اختبار الانحدار للفر�ضية الفرعية الرابعة

الارتباطالفر�ضية
R

 معامل
الت�أثير
R2

اختبار
F 

درجة الحرية
DF

القيمة
T

الانحدار
β

 م�ستوى
الدلالة
Sig*

يوجد �أثر ذو دلالة 
�إح�صائية لفرق العمل في 

الالتزام التنظيمي
0.1620.0262.85

Regression1
1.690.1260.000 Residual105

Total106

يت�ض��ح م��ن الجدول )20( وجود �أثر �ضعيف ذي دلالة �إح�صائية لف��رق العمل في الالتزام التنظيمي  للعاملين، 
فق��د بل��غ معامل الت�أثير )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�ري في فرق العمل، كما بلغت قيمة درجة الت�أث�ري βا)0.126(؛ �أي �أن الزيادة 
بدرج��ة واح��دة في فرق العمل ي�ؤدي �إلى زي��ادة في الالتزام التنظيمي  بقيم��ة )0.126(، وي�ؤكد معنوية هذا 
الأث��ر قيم��ة F المح�سوب��ة التي بلغ��ت )2.85(، وهي دالة عند م�ست��وى دلالة )0.000(، فهي �أق��ل من م�ستوى 
دلال��ة )0.05(، كم��ا يلاحظ من الجدول �أن معام��ل الارتباط )R( ي�شير �إلى وجود علاق��ة ارتباط �إيجابية 
%(، وهي دال��ة عند م�ستوى دلال��ة معنوية  �ضعيف��ة ب�ني ف��رق العمل والالت��زام التنظيم��ي بلغ��ت )16.20 
)0.000(؛ وه��ذا يعن��ي قب��ول الفر�ضية التي تن�ص على �أن��ه : يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائي��ة لفرق العمل في 
الالت��زام التنظيم��ي. وهذه النتيجة تتفق مع درا�سة بولعرا�س )2016( الت��ي �أكدت نتائجها وجود �أثر لفرق 
العمل كبعد من �أبعاد الت�سويق الداخلي في الولاء التنظيمي في م�ؤ�س�سة ات�صالات الجزائر، ودرا�سة �أبي �سنينة 
)2013( الت��ي �أك��دت نتائجها وج��ود �أثر للعمل كفري��ق في الم�ست�شفيات الأردنية الخا�ص��ة في تحقيق الالتزام 

التنظيمي للممر�ضين.
الخام�سة: الفرعية  الفر�ضية   .5

يو�ضح الجدول )21( نتائج اختبار الانحدار للفر�ضية الفرعية الخام�سة.
جدول )21(: نتائج اختبار الانحدار للفر�ضية الفرعية الخام�سة

الارتباطالفر�ضية
R

 معامل
الت�أثير
R2

اختبار
F 

درجة الحرية
DF

القيمة
T

الانحدار
β

 م�ستوى
الدلالة
Sig*

يوجد �أثر ذو دلالة 
�إح�صائية للات�صال 
الداخلي في الالتزام 

التنظيمي
0.2130.0454.97

Regression1
2.280.1280.000 Residual105

Total106
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يت�ض��ح م��ن البيان��ات ال��واردة في الج��دول )21( وجود �أث��ر �ضعي��ف ذي دلالة �إح�صائي��ة للات�ص��ال الداخلي 
في الالت��زام التنظيم��ي، فقد بل��غ معامل الت�أث�ري)R2(ا )0.045( عند م�ست��وى دلالة )0.05( يف�س��ر ما ن�سبته 
)0.045( م��ن التغ�ريات في الالت��زام التنظيمي ن��اتج عن التغير في الات�ص��ال الداخلي، كما بلغ��ت قيمة درجة 
الت�أث�ري β ا )0.128(؛ �أي �أن الزي��ادة بدرج��ة واح��دة في الات�ص��ال الداخل��ي ي���ؤدي �إلى زي��ادة في الالت��زام 
التنظيم��ي  بقيم��ة )0.128(، وي�ؤكد معنوية هذا الأثر قيمة F المح�سوبة التي بلغت )4.97(، وهي دالة عند 
م�ست��وى دلال��ة )0.000(، فه��ي �أقل م��ن م�ستوى دلالة )0.05(، كم��ا يلاحظ من الج��دول �أن معامل الارتباط 
 )R( ي�ش�ري �إلى وج��ود علاق��ة ارتب��اط �إيجابي��ة �ضعيفة بين الات�ص��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�ضية التي تن�ص على 
�أن��ه: يوج��د �أثر ذو دلالة �إح�صائية للات�صال الداخلي في الالت��زام التنظيمي  للعاملين. وهذه النتيجة تتفق 
مع درا�سة Ismail  وSheriffا)2017( التي �أكدت نتائجها وجود �أثر للات�صال الداخلي ك�أحد �أبعاد الت�سويق 
الداخلي في الالتزام التنظيمي، ودرا�سة .Alshura et al ا )2016( التي �أكدت نتائجها �أن الات�صال الداخلي 
م��ن ممار�س��ات الت�سويق الداخلي له��ا ت�أثير  في الالت��زام التنظيمي للموظفين، ودرا�سة العال��ول )2016( التي 

�أظهرت نتائجها وجود ت�أثير للات�صالات على الولاء التنظيمي لموظفي �شركة جوال.
ال�ساد�سة: الفرعية  الفر�ضية   .6

يو�ضح الجدول )22( نتائج اختبار الانحدار للفر�ضية الفرعية ال�ساد�سة.
جدول )22(: نتائج اختبار الانحدار للفر�ضية الفرعية ال�ساد�سة

الارتباطالفر�ضية
R

 معامل
الت�أثير
R2

اختبار
F 

درجة الحرية
DF

القيمة
T

الانحدار
β

 م�ستوى
الدلالة
Sig*

يوجد �أثر ذو دلالة 
�إح�صائية للدعم الإداري في 

الالتزام التنظيمي
0.3730.13916.997

Regression1
4.120.2210.000 Residual105

Total106

يت�ض��ح م��ن الج��دول )22( وجود �أث��ر ذي دلال��ة �إح�صائية للدع��م الإداري في الالت��زام التنظيم��ي ، فقد بلغ 
معام��ل الت�أث�ري ) 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�ري في الدع��م الإداري، كم��ا بلغت قيم��ة درج��ة الت�أث�ري βا)0.221(؛ �أي �أن الزيادة 
بدرج��ة واح��دة في الدع��م الإداري ي�ؤدي �إلى زيادة في الالت��زام التنظيمي بقيم��ة )0.221(، وي�ؤكد معنوية 
ه��ذا الأث��ر قيمة F المح�سوب��ة التي بلغ��ت )16.997(، وهي دالة عن��د م�ستوى دلال��ة )0.000(، فهي �أقل من 
م�ست��وى دلال��ة )0.05(، كم��ا يلاحظ من الج��دول �أن معامل الارتب��اط )R( ي�شير �إلى وج��ود علاقة ارتباط 
%(، وهي دالة عند م�ستوى دلالة معنوية  �إيجابي��ة ب�ني الدعم الإداري والالتزام التنظيمي بلغت )37.30 
)0.000(؛ وه��ذا يعن��ي قبول الفر�ضي��ة التي تن�ص على �أنه: يوج��د �أثر ذو دلالة �إح�صائي��ة للدعم الإداري 
في الالت��زام التنظيم��ي للعامل�ني. وتتف��ق ه��ذه النتيج��ة م��ع درا�س��ة. Alshura et alا)2016( الت��ي �أك��دت 
نتائجه��ا �أن الدع��م الإداري من ممار�سات الت�سويق الداخلي له ت�أثير  في الالت��زام التنظيمي، ودرا�سة العالول 
 )2016( الت��ي �أظهرت نتائجها وجود ت�أثير للدعم الإداري في الولاء التنظيمي لموظفي �شركة جوال، ودرا�سة
 Ahmad وAl-Borieا)2012( الت��ي �أظه��رت نتائجها �أن الدعم التنظيمي كبعد من �أبعاد الت�سويق الداخلي 

له ت�أثير �إيجابي في الر�ضا الوظيفي والالتزام التنظيمي.
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ال�سابعة: الفرعية  الفر�ضية   .7
يو�ضح الجدول )23( نتائج اختبار الانحدار للفر�ضية الفرعية ال�سابعة.

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

الارتباطالفر�ضية
R

 معامل
الت�أثير
R2

اختبار
F 

درجة الحرية
DF

القيمة
T

الانحدار
β

 م�ستوى
الدلالة
Sig*

يوجد �أثر ذو دلالة 
�إح�صائية للمعلومات 
الت�سويقية في الالتزام 

التنظيمي
0.4170.17021.53

Regression1
4.640.3800.000 Residual105

Total106

يت�ضح من الجدول )23( وجود �أثر ذي دلالة �إح�صائية للمعلومات الت�سويقية في الالتزام التنظيمي، فقد بلغ 
معام��ل الت�أث�ري)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 الت�أثير βا)0.380(؛ �أي �أن الزيادة 
بدرج��ة واح��دة في الدعم الإداري ي�ؤدي �إلى زي��ادة في الالتزام التنظيمي  بقيم��ة )0.380(، وي�ؤكد معنوية 
ه��ذا الأث��ر قيم��ة F المح�سوب��ة التي بلغ��ت )21.53(، وهي دال��ة عند م�ستوى دلال��ة )0.000(، فه��ي �أقل من 
م�ست��وى دلال��ة )0.05(، كم��ا يلاحظ من الج��دول �أن معامل الارتب��اط )R( ي�شير �إلى وج��ود علاقة ارتباط 
%(، وهي دالة عن��د م�ستوى دلالة  �إيجابي��ة ب�ني المعلوم��ات الت�سويقية والالتزام التنظيمي بلغ��ت )41.70 
معنوية )0.000(؛ وهذا يعني قبول الفر�ضية التي تن�ص على �أنه :يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية للمعلومات 
الت�سويقية في الالتزام التنظيمي. وتتفق هذه النتيجة مع درا�سة الأمين )2016(، التي �أكدت نتائجها وجود 
علاق��ة ذات دلالة �إح�صائية بين ن�شر المعلومات الت�سويقية وولاء العاملين بالم�صارف المدرجة ب�سوق الخرطوم 
ل��لأوراق المالي��ة، ودرا�سة ال�شوابك��ة )2010( التي تو�صلت نتائجه��ا �إلى وجود �أثر للمعلوم��ات الت�سويقية في 

التزام العاملين.
الاستنتاجات:

من خلال عر�ض النتائج ال�سابقة يمكن الخروج بالا�ستنتاجات الآتية:
1. م�ست��وى توف��ر الت�سوي��ق الداخلي في �شرك��ة MTN Yemen جاء كب�رياً، فقد جاء �أك�رث الأبعاد توفراً 
المعلوم��ات الت�سويقي��ة، يليه��ا فرق العمل، يليه��ا الات�صال الداخل��ي، يليها التمكين، ث��م التدريب، فالدعم 
الإداري، وج��اء في المرتب��ة الأخيرة التحفيز الذي جاء بدرجة متو�سط��ة، ومن ذلك يمكن الا�ستنتاج �أنه 

يوجد وعي كبير لدى القيادات الإدارية في ال�شركة ب�أهمية الت�سويق الداخلي.
2. م�ست��وى الالت��زام التنظيم��ي في ال�شرك��ة جاء كبيراً، وج��اء م�ستوى توف��ر �أنواع الالت��زام التنظيمي على 
الت��والي: )الالتزام الا�ستمراري، الالتزام العاطفي، ث��م الالتزام المعياري(، مما يدل على �أن العاملين في 

ال�شركة ي�شعرون ب�أنهم ملتزمون نحو ال�شركة.
3. الت�سويق الداخلي يح�سن من م�ستوى الالتزام التنظيمي في ال�شركة، ويتم ذلك من خلال تقديم الحوافز 
المادي��ة والمعنوي��ة الملائمة، وتمكين العاملين ومنحهم ال�لاصحيات بما يتنا�سب مع �أعمالهم، وتنفيذ برامج 
تدريبي��ة حديث��ة ومعدة ب�شكل جيد، و�إيجاد نظ��ام معلومات يوفر المعلوم��ات الكافية عن الخدمات التي 
تقدم، ووجود دعم كافٍ من قبل الإدارة للعاملين وت�شجيعهم على الإبداع، ولابد من توفر نظام ات�صالات 
فع��ال، و�أن يت��م العمل ب�شكل جماعي، وهذا يجع��ل الت�سويق الداخلي ي�ؤثر في الالت��زام التنظيمي ب�شكل 
�إيجاب��ي، وي�ستنت��ج م��ن ذل��ك �أن تبني  المنظم��ات ل�سيا�س��ة الت�سويق الداخل��ي ي�ساعد في زي��ادة الالتزام 

التظيمي.
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4. �أهم �أبعاد الت�سويق الداخلي ت�أثيراً في الالتزام التنظيمي هو على التوالي: )التحفيز، التمكين، التدريب، 
المعلوم��ات الت�سويقي��ة، الدعم الاداري، الات�صال الداخلي، ثم فرق العمل(، وهذا يدل على �أنه كلما وجد 

اهتمام من قبل المنظمات ب�أبعاد الت�سويق الداخلي �أدى ذلك �إلى زيادة الالتزام التنظيمي.
التوصيات والمقترحات:

 في �ضوء نتائج الدرا�سة يمكن الخروج بالتو�صيات الآتية:
1. المزي��د م��ن الاهتمام ب�أبعاد الت�سوي��ق الداخلي من قب��ل الإدارة العليا عند �إدارته��ا للم�ستويين الإداريين 

الو�سطي والتنفيذي في ال�شركة؛ لكي توفر الدعم المنا�سب لنجاحها وتحقيق �أهدافها المرجوة.
2. توف�ري نظام حوافز ومكاف�آت مر�ضي عنها للموظفين القادرين على �إنجاز �أعمالهم ومهامهم بكفاءة، وهذا 

بدوره �سي�ؤدي �إلى تنمية الالتزام التنظيمي لدى العاملين في ال�شركة.
3. �إع��داد وتنفي��ذ برام��ج تدريبية متخ�ص�ص��ة في الأنظمة الإداري��ة الحديثة للعامل�ني في ال�شركة والعمل 
عل��ى �صقل مهاراتهم بالمعرفة الكامل��ة بمهام عملهم؛ ليتمكنوا من �أداء الأعمال بكفاءة؛ لما له من انعكا�س 

�إيجابي على الالتزام التنظيمي.
4. تفوي���ض ال�لاصحي��ات الكافي��ة للعاملين ومنحه��م ال�سلطة الكافية لاتخ��اذ القرارات المتعلق��ة ب�أعمالهم، 

للا�ستفادة من طاقاتهم الكامنة في �إدارة الأعمال الإدارية اليومية مما يعزز من التزامهم التنظيمي.
5. درا�س��ة وتحلي��ل كل بع��د من �أبعاد الت�سوي��ق الداخلي وكل متغ�ري ي�ؤثر على الالت��زام التنظيمي للو�صول 
�إلى نتائج �أكثر دقة، ومحاولة الوقوف على دور كل متغير في تعزيز الانتماء والالتزام لدى الموظف نحو 

ال�شركة.
6. �إج��راء المزي��د من الدرا�س��ات با�ستخدام متغيرات �أخرى م��ع الالتزام التنظيمي، مث��ل �أخلاقيات المنظمة 

والثقة بالمنظمة.  
7. �إجراء المزيد من الدرا�سات المتعمقة في مجال الت�سويق الداخلي على منظمات �أخرى من �أجل الو�صول �إلى 

نتائج قد تدعم هذه النتائج �أو ت�صوبها، كمنظمات خدمية �أو �صناعية �أو تجارية.
المراجع:

�أبوبك��ر، �أيمن عبد الله محمد )2015(، �أثر ممار�س��ات الت�سويق الداخلي على ر�ضاء العاملين: درا�سة حالة 
بن��ك �أب��و ظب��ي الإ�سلامي – الإمارات – ف��رع مدينة العين، مجل��ة العلوم الاقت�صادي��ة، جامعة ال�سودان 

للعلوم والتكنولوجيا، 16)1(، 10–24.
�أب��و حم��رة، �سه��ا �سم�ري )2017(، الت�سوي��ق الداخل��ي في الجامع��ات الفل�سطيني��ة وعلاقته بتحقي��ق الميزة 

التناف�سية لديها )ر�سالة ماج�ستير غير من�شورة(، الجامعة الإ�سلامية، غزة، فل�سطين.
�أبو رمان، ا�سعد حماد مو�سى، و�أحمد، علاء الدين محمد )2016(، العلاقة بين الت�سويق الداخلي والالتزام 

التنظيمي للعاملين في الفنادق الأردنية، مجلة تنمية الرافدين، 34)109(، 45–63.
�أب��و �سنين��ة، محم��د ح�سين عبد المح�س��ن )2013(، �أث��ر الت�سويق الداخل��ي في الالت��زام التنظيمي مع وجود 
الر�ضا الوظيفي متغيراً و�سيطاً )ر�سالة ماج�ستير غير من�شورة(، جامعة ال�شرق الأو�سط للدرا�سات العليا، 

عمان، الأردن.
الأم�ني، �إبراهيم �أحمد )2016(، �أثر ا�ستراتيجي��ات الت�سويق الداخلي في تحقيق الولاء الم�ؤ�س�سي بالم�صارف 
المدرجة ب�سوق الخرطوم للأوراق المالية، مجلة كلية التجارة العلمية، جامعة النيلين، )3(، 277–311.
بولعرا�س، عبد الم�ؤمن )2016(، �أثر الت�سويق الداخلي على الولاء التنظيمي: درا�سة حالة م�ؤ�س�سة ات�صالات 

الجزائر ACTEL طولقة )ر�سالة ماج�ستير غير من�شورة(، جامعة محمد خي�ضر، ب�سكرة، الجزائر.
حنون��ة، �سام��ي �إبراهي��م حم��اد )2006(، قيا���س م�ست��وى الالت��زام التنظيم��ي ل��دى العامل�ني بالجامع��ات 

الفل�سطينية بقطاع غزة )ر�سالة ماج�ستير غير من�شورة(، الجامعة الإ�سلامية، غزة، فل�سطين.

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


116

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

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

زع��رب، ن�ض��ال ح�سن خلي��ل )2016(، ال��دور الو�سي��ط للملكي��ة النف�سية تج��اه الوظيفة عل��ى العلاقة بين 
ممار�س��ات الت�سويق الداخلي و�سلوك المواطنة التنظيمية في الم�ؤ�س�س��ات الأكاديمية الفل�سطينية )ر�سالة 

ماج�ستير غير من�شورة(، الجامعة الإ�سلامية، غزة، فل�سطين.
�سلم��ان، ه��ادي ع��ذاب )2013(، دور الأنم��اط القيادي��ة المعا�ص��رة في تحقيق الالت��زام التنظيم��ي: درا�سة 
تحليلي��ة لآراء عينة م��ن القيادات الإدارية العليا في ال�شركات ال�صناعي��ة العراقية )�أطروحة دكتوراه 

غير من�شورة(، جامعة �سانت كليمنت�س العالمية، بغداد، العراق.
�شنيق��ي، عب��د الحكي��م )2017(، دور الت�سوي��ق الداخل��ي في تحقيق ج��ودة الخدمات الم�صرفي��ة وكالة بدر: 
درا�س��ة حال��ة وكالة رمز 756 �سكيك��دة )ر�سالة ماج�ستير غير من�شورة(، جامع��ة قا�صدي مرباح، ورقلة، 

الجزائر.
ال�شوابك��ة، رائ��د �ضي��ف الله )2010(، �أثر الت�سوي��ق الداخلي في تح�سين الالتزام التنظيم��ي متعدد الأبعاد 
للعاملين في �أمانة عمان الكبرى )ر�سالة ماج�ستير غير من�شورة(، جامعة ال�شرق الأو�سط، عمان، الأردن. 
�ص��ادق، درم��ان �سليمان، وجا�سم، ح�سان ثاب��ت )2007(، �أثر �إجراءات الت�سويق الداخل��ي في �أداء العاملين: 
درا�س��ة ميداني��ة في عينة م��ن الم�صارف التجارية في محافظ��ة نينوى، مجلة تنمي��ة الرافدين، 85)29(، 

.65–49
العال��ول، �إي��اد فتحي )2016(، �أثر الت�سويق الداخلي على الولاء التنظيم��ي من خلال الر�ضا الوظيفي لدى 
موظفي �شركة جوال في قطاع غزة )ر�سالة ماج�ستير غير من�شورة(، جامعة ال�سودان للعلوم والتكنولوجيا، 

ال�سودان.
عبد الحليم، بو�شلو�ش، وكمال، مرداوي )2017(، �أثر الت�سويق الداخلي على الالتزام التنظيمي للعاملين في 

جامعة ق�سنطينة 2، مجلة درا�سات اقت�صادية، 4)3(، 48–67.
عليط��ي، �أمينة )2017(، دور الت�سويق الداخلي في تعزي��ز الر�ضا الوظيفي: درا�سة حالة ال�شركة الوطنية 
للت�أم�ني SAA -وكالات ولاي��ة ب�سك��رة )ر�سالة ماج�ستير غ�ري من�شورة(، جامعة محم��د خي�ضر، ب�سكرة، 

الجزائر.
الع��وفي، محمد بن غالب )2005(، الثقافة التنظيمية وعلاقته��ا بالالتزام التنظيمي: درا�سة ميدانية على 
هيئة الرقابة والتحقيق بمنطقة الريا�ض )ر�سالة ماج�ستير غير من�شورة(، جامعة نايف العربية للعلوم 

الأمنية، الريا�ض، ال�سعودية.
عي�س��ى، �أحم��د محم��د، و�أبازيد، ريا�ض �أحم��د )2014(، دور الالتزام التنظيمي في تح�س�ني �أداء العاملين في 

القطاع الم�صرفي الأردني، مجلة درا�سات العلوم الإدارية، 41)2(، 362–374.
قا�سم��ي، عائ�شة )2014(، دور الت�سويق الداخلي في تح�سين ج��ودة الخدمات ال�صحية بالم�ؤ�س�سات الخا�صة: 
درا�س��ة حالة م�صح��ة ال�ضياء ومركز الت�شخي�ص الطبي المر�شد بورقل��ة )ر�سالة ماج�ستير غير من�شورة(، 

جامعة قا�صدى مرباح، ورقلة، الجزائر.
لزرق، نوال، حواء، زهور، وح�سيني، �إ�سحاق )2017(، الر�ضا الوظيفي ودوره في تح�سين الالتزام التنظيمي: 
درا�س��ة ميداني��ة في م�ؤ�س�سة �صنع قارورات الغاز بمع�سكر، مجل��ة �إدارة الأعمال والدرا�سات الاقت�صادية، 

.149–135 ،)1(3
ناي��ل، ط��ه علي )2013(، دور التدري��ب في تح�سين كفاءة الأداء: درا�سة ميداني��ة في �شركة الفلوجة لإنتاج 

المواد الإن�شائية، مجلة الإدارة والاقت�صاد، 36)97(، 158–169.
Abzari, M., & Ghujali, T. (2011). Examining the Impact of Internal Marketing 

on Organizational Citizenship Behavior. International Journal of 
Marketing Studies, 3(4), 95-104.

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


117

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

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

Ahmad, A. E. M. K., & Al-Borie, H. M. (2012). Impact of Internal Marketing on 
Job Satisfaction and Organizational Commitment: A Study of Teaching 
Hospitals in Saudi Arabia. Business and Management Research, 1(3), 
82-92.

Alshura, M. S., Nusair, W. K., & Aldaihani, F. M. (2016). Impact of Internal 
Marketing Practices on the Organizational Commitment of the 
employees of the Insurance Companies in Jordan. International Journal 
of Academic Research in Economics and Management Sciences, 5(4), 
168-187.

Berry, L. E. (1981). The Employee as Customer, Journal of Retail Banking, 
3(1), 33-40.

Buchanan, B. (1974). Building Organizational Commitment: The Socialization 
of Managers in Work Organizations. Administrative Science Quarterly, 
19, 533-546.

Chang, C. S., & Chang, H. H. (2007). Effects of Internal Marketing on Nurse 
Job Satisfaction and Organizational Commitment: Example of Medical 
Centers in Southern Taiwan. Journal Nurse Res., 15(4), 265-274.

Farzad, A., Nahavandi, N., & Caruana, A. (2008). The Effect of Internal 
Marketing on Organizational Commitment in Iranian Banks. American 
Journal of Applied Sciences, 5(11), 1480-1486.

Guerin, M. L. (1997, June). Team Work at Barton Company: A Psychodynamic 
Perspective. Paper presented at the 1997 symposium of the international 
society for the psychoanalytic study of organizations. Philadelphia.

Haghighi, M., Alimohammadi, M., & Sarmad, Q. (2011, June). Study on the 
Employee Empowerment Functions of Tehran Education Organizational.  
In the International Conference on Management (ICM 2011), Penang, 
Malaysia

Ismail, A., & Abd Razak, M.  R. (2016). Effect of Job Satisfaction on 
Organizational Commitment. Management and Marketing Journal, 
14(1), 25-40.

Ismail, W., & Sheriff, N. M. (2017). The Effect of Internal Marketing on 
Organizational Commitment: An Empirical Study in Banking Sector in 
Yemen. Polish Journal of Management Studies, 5(1), 88-98.

Davenport, J. (2010, February). Leadership style and organizational 
commitment: the moderating effect of locus of control. In ASBBS Annual 
Conference, Las Vegas.

Krejcie, R. V., & Morgan, D. W. (1970). Determining sample size for research 
activities. Educational and Psychological Measurement, 30, 607-610.

Meyer, J. P., & Allen, N. J. (2006). Commitment in the Workplace: Theory, 
Research, and Application (3rd ed.). New York, U.S.A: SAGE Publications.

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


118

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

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

Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1997). Commitment in the Workplace:  Theory, 
Research, and Application, New York, U.S.A: SAGE Publications.

Peter, L. W., Steers, R. M., & Mowday, R. T. (1974). Organizational 
Commitment, Job Satisfaction, and Turnover, among Psychiatric 
Technicians. Journal of Applied Psychology, 59(5), 603-609.

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

