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ملخص: 
اللتزام  على  الوظيفي  الر�س�  اأثر  معرفة  اإلى  البحث  يهدف 
الحدود  ج�معة  موظفي  و  التدري�س  هيئة  اأع�س�ء  عند  التنظيمي 
ال�سم�لية ب�ل�سعودية. وقد اتبع البحث المنهج الو�سفي، وا�ستخدمت 
300 موظف  العينة  وبلغ حجم  المعلوم�ت.  ك�أداة لجمع  ال�ستب�نة 
 SPSS منظومتي  ب��ستخدام  الإح�س�ئي  التحليل  وتم  وموظفة. 
الداخلية  الوظيفي  الر�س�  عوامل  اأنّ  اإلى  البحث  وتو�سل   .AMOSو
والخ�رجية ذات دللة اإح�س�ئية في ت�أثيره� على اثنين من مكون�ت 
المعي�ري؛  واللتزام  ال�ستمراري  اللتزام  هم�:  التنظيمي  اللتزام 
اللتزام  على  الر�س�  عوامل  لت�أثير  اإح�س�ئية  دللة  توجد  ل  بينم� 
ب�لنت�ئج  العلاقة  ذات  التو�سي�ت  من  عددا  البحث  وقدّم  الع�طفي. 
الداخلية  العوامل  تهيئة  في  اأدائه�  على  الج�معة  تح�فظ  اأن  منه�: 
به�  ارتب�ط�  اأكثر  من�سوبيه�  لتجعل  ت�سعى  واأن  للر�س�،  والخ�رجية 

من الن�حية الع�طفية. 
الكلمات♦المفتاحية:♦

ال�ستمراري،  اللتزام  التنظيمي،  اللتزام  الوظيفي،  الر�س� 
اللتزام المعي�ري، اللتزام الع�طفي. 

The Impact of Job Satisfaction on the Organiza-

tional Commitment of the Academic Staff and Em-

ployees: the Northern Border University in Saudi 

Arabia as a Case Study 

Abstract: 

The purpose of this research is to identify the 
impact of job satisfaction on the organizational 
commitment of the academic staff and employees 
working at the Northern Border University in Saudi 
Arabia. Descriptive method was adopted and a 
questionnaire was used to collect data. A sample 
of 300 employees was chosen randomly. SPSS and 
AMOS software were used to analyze the data. 
Results showed that the intrinsic and extrinsic factors 
of job satisfaction have significant impact on two 
of the components of organizational commitment, 
which are, continuous commitment and normative 
commitment. However, they have no significant impact 
on the affective commitment. Recommendations 
were concluded in accordance with the results, such 
as the need for the university to maintain its good 
performance in creating intrinsic and extrinsic factors 
of satisfaction, and the need for promoting affective 
attachment to the University among its staff. 

Key words: 

Job satisfaction, organizational commitment, 
continuous commitment, normative commitment, 
affective commitment. 

1. مقدمة
اإن الع�ملين هم من اأهم محددات نج�ح المنظم�ت في البيئ�ت 
التن�ف�سية. واإذا تمت اإدارة الع�ملين بطريقة �سحيحة ف�إنّ ذلك يوؤدي 
اإلى زي�دة الف�علية والأداء والإنت�جية و تقليل الغي�ب ودوران العمل. 
وتح�ول الكثير من المنظم�ت اأن تتعهد وتنمي اللتزام في موظفيه� 
الملتزمين  الع�ملين  اأن  وا�سع  نط�ق  على  ويعتَقَد  ال�ستقرار.  لتحقق 
يعملون اأكثر؛ لتحقيق اأهداف منظم�تهم. اإن تح�سين الر�س� الوظيفي 
والأك�ديمي.  المهني  المج�لين  من  كلِّ  في  مهم�  مو�سوع�  اأ�سبح 
ولربم� اأ�سبح الر�س� الوظيفي منفرداً اأكثر المتغيرات التي بحثت في 
Bakan& Buyuk� )��ل ال�سلوك التنظيمي اأو علم النف�س التنظيمي. 

 )bese,2013

الأدبي�ت؛  بتو�سع في  ا�ستُخدِم  قد  الوظيفي  الر�س�  اإن مفهوم 
اأن  يعتقدون  والب�حثين  والمديرين  الخبراء  من  كثيرا  اأن  ب�سبب 
التج�ه�ت يمكنه� اأن توؤثر على اإنت�جية العمل ودوران العمل وبق�ء 

)Eslamiand Gharakhani,2012( .الع�ملين ب�لمنظمة
وقد اأ�سبح الر�س� الوظيفي مرتبطً� مع عوامل تنظيمية اأخرى 
مثل الأداء التنظيمي، وقيم العمل الإيج�بية والم�ستوي�ت العلي� من 
اأو  العمل  عن  التغيب  من  المنخف�سة  والم�ستوي�ت  الع�ملين  دافعية 

 .job burnout تركه والحتراق الوظيفي
الر�س�  انخف��س  م�سكلة  من  مح�سنً�  لي�س  الع�لي  والتعليم 
اأن  التي تح�ول  البحوث  التربويون قد كثفوا من  الوظيفي، ف�لق�دة 
(Malik, Naw�  تتعرف على العوامل التي توؤثر على الر�س� الوظيفي.

الوظيفي  الر�س�  اأهمية  (ab, Naeem&Danish, 2010 وب�لرغم من 

في فهم رف�هية الع�ملين والتزامهم واإنت�جيتهم واأدائهم اإ�س�فة اإلى 
قليلا  بدرا�سته ك�ن  الهتم�م  ف�إنّ  المختلفة؛  اأهميته للاقت�س�دي�ت 
ب�ب  ومن   )Abubakar&Musa,2015( ال�سعودية.  العربية  ب�لمملكة 
اأولى ف�إن الدرا�س�ت التي تن�ولت ت�أُثير الر�س� الوظيفي على اللتزام 
درا�سة  اإلى  هذا  بحثن�  في  نتطرق  ال�سبب  لهذا  ندرة.  اأكثر  التنظيمي 
التدري�س  هيئة  لدى  التنظيمي  اللتزام  على  الوظيفي  الر�س�  ت�أثير 
الن��سئة  الج�مع�ت  ال�سم�لية. وهي من  الحدود  والموظفين بج�معة 
ال�سعودية. وقد بداأت كفرع من ج�معة الملك عبد  العربية  ب�لمملكة 
العزيز بمنطقة الحدود ال�سم�لية ثم �سدر اأمر ب�إن�س�ئه� ع�م 2007 
و ت�سم الآن 14 كلية موزعة بين 3 مدن: عرعر وت�سمّ الإدارة العلي� 
والإدارة الع�مة و9 كلي�ت ورفح�ء و ت�سمّ 4 كلي�ت، وطريف وبه� 

كلية واحدة. 

2. الإطار المفاهيمي للبحث

1.2. الرضا الوظيفي

الح�لة  ب�أنه  ي�سف�نه  الوظيفي  للر�س�  تعريفين  اأكثر  اإنّ 
يحقق  عندم�  لعمله  ال�سخ�س  تقويم  من  الن�تجة  ال�س�رة  الع�طفية 
اأو  الن��س  فيه  يحب  الذي  المدى  و  الوظيفية  قيَّمه  تحقيق  ي�سهل  اأو 

 . )Hassard, Teoh, and Cox,2016( يكرهون اأعم�لهم
وفيم� يتعلق بنظري�ت الر�س� الوظيفي ف�إنّ كثيراً من الب�حثين 
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con�  ببَنّوا ت�سنيف نظري�ت الر�س� الوظيفي اإلى نظري�ت المحتوى
فنظري�ت   process theories العملية.  ونظري�ت   tent theories

الأو�س�ع  اأن  تدّعي  الح�جة  على  الق�ئمة  النظري�ت  اأو  المحتوى 
الداخلية للاأفراد هي التي تحفّز وتوجّه ال�سلوك، وت�سميه� الدوافع اأو 
اأن الن��س لهم نف�س الح�جي�ت.  الح�ج�ت. وتفتر�س هذه النظري�ت 
انتُقِدت ب�أنه�  الع�لمية؛ ولذا فقد  النظري�ت الأولى منحى  وقد نحت 
على  التعرف  على  تركز  العملية  نظري�ت  بينم�  وو�سفية،  �س�كنة 
 (Saif, تحفزهم  التي  المحددة  الأ�سي�ء  لتكت�سف  الن��س  ح�جي�ت 

 . Nawaz, Jan, and Khan ,2012; Maanitty, 2012)

ونظرية  األدرفر  ونظرية  لم��سلو  الح�ج�ت  هرم  نظري�ت  اإن 
هيرزبرج ذات الع�ملين هي اأمثلة لنظري�ت المحتوى. فنظرية م��سلو 
زون بح�ج�تهم التي لم تُ�سبع. واأنّ الح�ج�ت اأ�سفل  ترى اأنّ الب�ضر يُحفَّ
الح�ج�ت  وتتدرج  الهرم.  اأعلى  في  التي  قبل  تُ�سبَع  اأنْ  يجب  الهرم 
الأمن  ح�ج�ت  وتليه�  الف�سيولوجية،  ب�لح�ج�ت  بدءا  الأ�سفل  من 
ح�جة  واأخيرا  الذات  احترام  ح�ج�ت  ثم  الجتم�عية  ف�لح�ج�ت 

 . )Huitt,2007( .تحقيق الذات
األدرفر  نظرية  هي  المحتوى  نظري�ت  من  الث�نية  والنظرية 
 Existence والتي اختزلت تق�سيم م��سلو اإلى ثلاثة فقط هي: الوجود
(E) ، والعلاقة Relatedness (R) والنمو Growth (G) ولذلك يطلق 

مفهوم  على  النظرية  اأبقت  وقد   Alderfer′s ERG theory عليه� 
الح�جة  �سيبحث عن  ال�سخ�س  اأنّ  افتر�ست  ولكن  الح�ج�ت،  هرمية 
 (Chennamaneni .�الدني� اإن لم ي�ستطع الح�سول على الح�جة العلي

 .)and Teng,2012

فهي  المحتوى  نظري�ت  من  والأخيرة  الث�لثة  النظرية  اأم� 
 .Herzberg›s two factor theory لهيرزبرج  الع�ملَيْن  ذات  نظرية 
م�سبِّب�ت  العوامل:  من  نوعين  بين  فرّقت  لأنه�  ال�سم  بهذا  و�سميت 
الر�س� وم�سبِّب�ت عدم الر�س� satisfiers and dissatisfies. فم�سبِّب�ت 
الر�س� ت�سير اإلى العوامل الداخلية في العمل اأي محتوى الوظيفة مثل: 
العوامل  وهذه  اإلخ.  والتقدم..  النمو  واحتم�ل  والم�سوؤولية  الإنج�ز 
ن الأداء. وفي المق�بل ف�إن م�سبِّب�ت عدم  تخلق الر�س� الوظيفي وتُح�سِّ
اأعلى،  اأداء  اإلى  تقود  ل   hygiene factors الوق�ية  عوامل  اأو  الر�س� 
على  ف�إنّ  العملية  الن�حية  ومن  الر�س�.  عدم  اإلى  يوؤدي  فقده�  ول 
عوامل  للع�ملين  روا  يُوفِّ اأن  في  النظرية  من  ي�ستفيدوا  اأن  المديرين 
الوق�ية لتف�دي عدم الر�س�، ويوفروا لهم العوامل الداخلية ل�سم�ن 

 )Maaniity,2012( ..ر�س�هم
نظري�ت  هي  الوظيفي  الر�س�  لنظري�ت  الث�نية  والمجموعة 
زون بنت�ئج اأعم�لهم.  العملية اأو التوقع والتي تفتر�س اأن الأفراد يُحَفَّ
وهن�لك عدة نظري�ت من هذا النوع ويكفي عر�س ثلاث منه� وهي: 
 equity theory العدالة  expectancy theory ونظرية  التوقع  نظرية 

ونموذج بورترولولر. 
النظرية  وتفتر�س   ،Vroom فروم  قدمه�  التوقع  فنظرية 
(Va� .1ـ يجب اأن تكون المك�ف�أة ذات قيمة له  تتحفيز �سخ�س م� اأنّه:

مك�ف�آت  عنه  ينتج  المرتفع  الأداء  اأن  ال�سخ�س  يعتقد  اأن   .lance) 2

اأداء  اإلى  �سيقود  الإ�س�في  الجهد  اأن  (3 (Instrumentality)ــ  اأعلى 

هذه   implications وت�أثيرات  نت�ئج  ومن   ..  )Expectancy( اأعلى 
عليهم  يجب  م�  للع�ملين  يو�سحوا  اأن  هي  المديرين  النظريةعلى 
مك�ف�آت  عنه  ينتج  الجيد  الأداء  ب�أن  مقتنعين  يجعلوهم  واأن  فعله، 

 .. )Lunenberg,2011( مقدرة
والنظرية الث�نية: هي نظرية العدالة equity theory. والفكرة 
والمك�ف�آت  يق�رنون معدل جهودهم  الن��س  اأن  فيه� هي  الأ�س��سية 
ك�ن  ف�إذا  به.  يق�رنونهم  اأ�سخ��س  بمعدل  عليه�  يح�سلون  التي 
المعدلن مت�س�ويين ف�إنّ ال�سخ�س يح�سّ ب�لعدالة، ولكن اإن لم يكون� 
اإنّ بع�س نت�ئج هذه  اأو ينق�سه.  مت�س�ويين ف�إنه اإم� اأن يزيد جهده 
النظرية للمديرين وفوائده� لهم هي اأن يع�ملوا مروؤو�سيهم بعدالة، 
واأن ي�سعوا في العتب�ر اأنّ الع�ملين لهم وجه�ت نظر متب�ينة حول 

 . )Taboli, 2012( .المك�ف�آت
(Porter &Lawl�  أأم� النظرية الث�لثة: فهي نموذج بورترولولر

م�سهور  تف�سير  هو  النموذج  وهذا   .  er Expectancy Model,1986)

من  الع�لي  الم�ستوى  اأن  النظرية  وتفتر�س  الوظيفي.  الر�س�  لعملية 
 (Saif, .الأداء، والمك�ف�آت الع�لية المدركة تقود اإلى الر�س� الوظيفي
(Nawaz, Jan and Khan, 2012 اإنّ من اآث�ر هذا النموذج للمديرين 

مك�ف�آت  تع�دل  للع�ملين  مك�ف�آت  يقدموا  اأن  عليهم  يجب  اأنه  هو 
 (Mosikidi,2012) ..نظرائهم حتى يزيدوا من ر�س�هم الوظيفي

2.2. الالتزام التنظيمي

معظم الب�حثين في اأدبي�ت ال�سلوك التنظيمي يتفقون على اأنّ 
اللتزام التنظيمي هو ح�لة نف�سية ت�سف علاقة الفرد ب�لمنظمة التي 
يعمل اأو تعمل فيه�، والتي تحدد احتم�ل اأن يترك اأو تترك العمل به�. 
كم� عُرّف ب�أنه القوة الن�سبية لتج�ن�س الفرد مع المنظمة وانهم�كه 
 identification به�. وهذا المو�سوع له ثلاثة عن��ضر هي: التج�ن�س
involve� الفرد ب�أهداف وقيم المنظمة، والنهم�ك اإلى قبول   يي�سير 
والولء  المنظمة،  عن  ني�بة  الجهد  بذل  في  الرغبة  اإلى  ي�سير   ment

المنظمة.  بع�سوية  ب�لحتف�ظ  المتعلقة  الأهمية  ويعني   loyalty

 . )Royaei& Ghanizadeh,2016(
اللتزام♦ تاأطير♦ حاولت♦ ومداخل♦ نظريات♦ ب�سع♦ وهنالك♦

التنظيمي♦وهي:♦
Ú♦(Social Exchange The�  أأولً: نظرية التب�دل الجتم�عي

عملية  يمثل  وال�ستقرار  الجتم�عي  التب�دل  وراء  من  والفكرة   ory)

الأطراف  بين   cost - benefit analyses ومنفعة  تك�ليف  تحليل 
يقدمونه  الذي  الجهد  بين  يوازنون  الع�ملون  ف�لأفراد  المختلفة. 
للمنظمة وبين م� تقدّمه المنظمة لهم، وم� ي�سعرون اأنهم ي�ستحقونه، 
ومقدار الحتم�ل اأن يجدوا علاقة اأف�سل. فمن الممكن اأن ي�سعر اأحد 
ذلك  على  وبن�ءً  له؛  تقدّم  مم�  اأكثر  منه  ت�أخذ  وظيفته  ب�أن  الأفراد 
يمكن اأن يبحث عن وظيفة اأخرى اإذا ك�ن يعتقد اأنه ي�ستحقه� اأو اأنه 
 Fournier,( .سيعثر على وظيفة اأف�سل منه� بنف�س الجهد الذي يبذله�

 .)2016

Ú♦ وي�سمى  Attitudinal approach التج�هي  المدخل  ث�نيً�: 
هذا  على  وبن�ء  النف�سي،  المدخل  اأو  التنظيمي  ال�سلوك  مدخل   �ً اأي�سً
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لأنهم  منظم�تهم؛  نحو  ب�للتزام  ي�سعرون  الع�ملين  ف�إنّ  المدخل 
متج�ن�سون مع قيم واأهداف المنظمة. واللتزام تحت هذا المدخل له 

ثلاثة اأبع�د هي: 
الرغبة في الحف�ظ على ع�سوية المنظمة ” ب ” - ♦� ”اأ“ - 

العتق�د في اأهداف المنظمة وقيمه� والقبول به�. ” ج ” - الرغبة في 
بذل الجهد ني�بة عن المنظمة. وي�سمى هذا المدخل اللتزام الع�طفي 

 . )Cohen, 2014(
Ú♦ ٌّاآلي ب�أنّه  اللتزام  اإلى  وينظر  ال�سلوكي  المدخل  ث�لثً�: 

الع�ملين  اأنّ  هو  المدخل  هذا  وراء  والفترا�س  نف�سيًّ�.  ولي�س  تم�م� 
اأن تك�ليف فعل  اأدركوا  يح�فظون على ع�سويتهم ب�لمنظمة؛ لأنهم 
ال�ستمراري.  اللتزام  الآن  وي�سمى  ع�لية.  �ستكون  ذلك  غير  �سيء 
في  ال�س�ئد  التج�ه  هو  المدخل  هذا  اأ�سبح  وقد   )Kipkebut, 2010(

اللتزام التنظيمي. 
Ú♦ ع�م Meyerand Allen رابعً�: المدخل متعدد الأبع�د: اقترح

1984 في البداية اأنّ اللتزام التنظيمي يمكن اأن يُفهم بطريقة اأف�سل 

واللتزام  الع�طفي  اللتزام  بدمج  فق�م�  الأبع�د.  متعدِّد  اعتُبِر  اإذا 
ال�ستمراري لي�سكلا المدخل الجديد. وفيم� بعد تمت اإ�س�فة اللتزام 
اللتزام  درا�سة  في  ال�س�ئد  هو  المدخل  هذا  اأ�سبح  وقد  المعي�ري. 

 )Cohen, 2014( .التنظيمي
اإن اللتزام التنظيمي يت�أثر - على الحتم�ل الأكبر - بعوامل 
العمل،  في  المتوفرة  ال�ستقلالية  وتنوعه،  العمل  نوعية  مثل:  عدة 
م�ستوى الم�سوؤولية، نوعية العلاق�ت الجتم�عية ب�لعمل، المك�ف�آت 
 (Riggio, الوظيفي.  الم�س�ر  في  والتطور  الترقية  وفر�س  والرواتب، 

 2009)

3.2 علاقة الرضا الوظيفي بالالتزام التنظيمي

ب�لرغم من اأنّ اللتزام التنظيمي والر�س� الوظيفي متم�ثلان 
بينهم�،  فروق  عدة  هن�لك  اأنّ  اإل  اتج�هية،  اأو  ع�طفية  كمف�هيم 
اأوله�: اأن الر�س� الوظيفي ي�سير اإلى الدرجة التي يُحبّ فيه� ال�سخ�س 
عمله اأو يكون م�ضرورا فيه؛ بينم� اللتزام ي�سير اإلى درجة الرتب�ط 
التنظيمي هو اتج�ه كليّ  اللتزام  اأنّ  له�. ث�نيه�:  ب�لمنظمة والولء 
يعك�س ارتب�ط الفرد وتوافقه مع اأهداف المنظمة وقيّمه� ككل؛ بينم� 
اللتزام  اأن  ث�لثه�:  بوظيفته.  الع�مل  ارتب�ط  يمثل  الوظيفي  الر�س� 
 Kipkebut, . .نحو المنظمة ي�أخذ زمنً� اأطول مق�رنة ب�لر�س� الوظيفي

 2010)

ويرى بع�س الب�حثين اأنّ الفرق الرئي�س بين اللتزام التنظيمي 
والر�س� الوظيفي هو اأنه بينم� اللتزام التنظيمي يمكن تعريفه ب�أنه 
ف�إن  منظمتهم؛  نحو  الع�ملون  يحمله�  التي  الع�طفية  ال�ستج�ب�ت 
الر�س� الوظيفي يمثّل اأح��سي�سهم الإيج�بية نحو اأعم�لهم. والمتغيران 

 . (Çelik, 2008) .�مرتبط�ن ارتب�ط� ع�لي
اأن  يمكن  التنظيمي  اللتزام  اأن  اإلى  الب�حثين  بع�س  وذهب 
(Is� ت�بعً�. متغيرا  يكون  الوظيفي  والر�س�  م�ستقلا  متغيرا   ككون 
متغيرا  الوظيفي  الر�س�  جعلوا  الب�حثين  اأكثر  اأنّ  اإل   mail,2012)

 (Eslami and . .�م�ستقلا في حين اأن اللتزام التنظيمي متغيرا ت�بع

 Gharakhani, 2012)

اإنّ الموقف الع�م في الأدبي�ت الخ��سة ب�لر�س� الوظيفي هو 
اأنه يوؤثر على اللتزام التنظيمي. والمنطق وراء ذلك هو اأن الع�ملين 
الرا�سين عن وظ�ئفهم هم اأكثر رغبة في البق�ء به�؛ مم� تنتج عنه 
 (Borges, التنظيمي.  الوظيفي واللتزام  الر�س�  اإيج�بية بين  علاقة 
وجود  اإلى  اأ�س�رت  الدرا�س�ت  من  العظمى  الغ�لبية  اأن  كم�   2012)

 Suma &. Lesha (2013) .علاقة اإيج�بية مع اللتزام التنظيمي
اإيج�بية  علاقة  وجود  اإلى   Azeem (2010) درا�سة  تو�سلت 
متو�سطة بين مح�ور الر�س� الوظيفي مع اللتزام التنظيمي. كم� اأنّ 
الخدمة في  ومدة  والعمر  الكلي  الوظيفي  والر�س�  والراتب  الإ�ضراف 
التنظيمي. وقد  اإح�س�ئية ب�للتزام  العمل ك�نت منبِّئ�ت ذات دللة 
اأظهرت نت�ئج درا�سة Diana (2012) وجود علاقة اإيج�بية ذات دللة 
التنظيمي  اللتزام  النقدية مع  النقدية وغير  الحوافز  اإح�س�ئية بين 
ذات  و  موجبة  علاقة  وجود  وتبيّن  الأك�ديميين.  غير  للموظفين 
اأن  كم�  التنظيمي.  واللتزام  الوظيفي  الر�س�  بين  اإح�س�ئية  دللة 
المتغير الديمغرافي الوحيد الموؤثر على اللتزام التنظيمي هو العمر. 

 (Mohammed& Eleswed,2013)

اأبع�د  كل  اأنّ   Gangai, Agrawal (2014) درا�سة  واأظهرت 
اللتزام التنظيمي لي�س لديه� علاقة ذات دللة اإح�س�ئية مع الر�س� 
اإلى   Imam, Raza, and Raza (2013) درا�سة  واأ�س�رت  الوظيفي. 
اللتزام  مج�لت  كل  على  الوظيفي  للر�س�  اإيج�بي  ت�أثير  وجود 
التنظيمي الثلاثة؛ فكلم� زاد الر�س� الوظيفي زاد اللتزام التنظيمي. 
ثم  الع�طفي  ب�للتزام  تنبوؤية  قدرة  له  الوظيفي  الر�س�  اأن  كم� 

المعي�ري وال�ستمراري. 
وتو�سلت درا�سة Kipkebut (2010) اإلى اأن المتغيرات الم�ستقلة 
)ال�سف�ت ال�سخ�سية، والوظيفة والعوامل المتعلقة ب�لدور، ومم�ر�س�ت 
التنظيمي،  ب�للتزام  قوية  منبِّئ�ت  ك�نت  الب�ضرية(  الموارد  اإدارة 
اأكثر  للاأك�ديميين  ب�لن�سبة  العمل  ترك  ونواي�  الوظيفي،  والر�س� 
اأنّ العمر وم�ستوى التعليم واللتزام  منه� للموظفين الإداريين. كم� 
وفر�س  الوظيفي  والأم�ن  الإ�ضرافي  والدعم  الدور  وعبء  المهني 
اأهم  هي  القرارات  اتخ�ذ  في  والم�س�ركة  التوزيعية  والعدالة  الترقي 
العمل  ترك  ونواي�  الوظيفي  والر�س�  التنظيمي  ب�للتزام  المنبئ�ت 
الع�طفي  اللتزام  اأنّ  وُجِد  كم�  الكينية.  ب�لج�مع�ت  الع�ملين  و�سط 
تنبوؤية  علاقة  له  الع�طفي  اللتزام  واأن  الوظيفي  ب�لر�س�  مرتبط 

 . )Abdul Karim ,2008( ب�لر�س� الوظيفي
ت�أثير  اإلى وجود   Pandey & Khare (2012) درا�سة  واأ�س�رت 
ولء  التنظيمي على  واللتزام  الوظيفي  للر�س�  اإح�س�ئية  دللة  ذي 
الع�ملين في مج�ل ال�سن�عة التحويلية. وفي ح�لة �سن�عة الخدم�ت 
ف�إن الر�س� الوظيفي ك�ن له ت�أثير على ولء الع�ملين، ولكن اللتزام 
التنظيمي لي�س له ت�أثير عليه؛ كم� توجد علاقة بين الر�س� الوظيفي 
واللتزام التنظيمي. وتو�سلت درا�سة Ismail (2012) اإلى عدم وجود 
علاقة اإيج�بية ذات دللة اإح�س�ئية بين اللتزام التنظيمي ب�أنواعه 

الثلاثة وبين الر�س� الوظيفي. 
وتو�سلت درا�سة Mcwatts (2005) اإلى عدم وجود فروق ذات 
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د. ماهر الطيب التوكابري

التدري�س والكوادر الم�س�ندة فيم� يخ�سّ  اإح�س�ئية بين هيئة  دللة 
لدى هيئة  اأعلى  الوظيفي  الر�س�  اأنّ  ب�لرغم من  التنظيمي؛  اللتزام 
اأع�س�ء هيئة التدري�س  اأنّ  التدري�س مق�رنةً ب�لكوادر الم�س�ندة. كم� 
ب�لعيِّنة را�سون ن�سبي� عن طبيعة العمل، وزملائهم وفر�س الترقي، 
الم�س�ندة  الكوادر  اأم�  والمك�ف�آت.  الإ�ضراف  عن  ر�س�  اأقل  ولكنهم 
ف�أكثر ر�س� عن زملاء العمل ثم الإ�ضراف وطبيعة اأعم�لهم. وبدا اأنهم 

اأقل ر�سً� عن فر�س الترقي واأدنى ر�سً� عن المك�ف�آت. 
 Malik, Nawab, Naeem & Danish درا�سة  نت�ئج  واأظهرت 
(2010) اأنّ الر�س� عن العمل نف�سه ونوعية الإ�ضراف والأجر له� ت�أثير 

هيئة  لأع�س�ء  التنظيمي  اللتزام  على  اإح�س�ئية  دللة  ذو  اإيج�بي 
منبِّئ�ت  هي  الإ�ضراف  ونوعية  والأجر  العمل  طبيعة  واأنّ  التدري�س، 
ذات دللة اإح�س�ئية على اللتزام التنظيمي. كم� وُجِد اأنّهم را�سون 
وفر�س  نف�سه  والعمل  والمك�ف�آت  العمل  وزملاء  الإ�ضراف  عن  جدا 

الترقي في ج�مع�تهم الحكومية. 
وتو�سلت درا�سة )Karim & Rehman (2012 اإلى وجود ارتب�ط 
قوي بين الر�س� الوظيفي واللتزام التنظيمي. واأ�س�رت نت�ئج درا�سة 
الولء  اأبع�د  بين  علاقة  وجود  اإلى   )2009( والملاحمة  خليف�ت 
التدري�س  هيئة  اأع�س�ء  لدى  الوظيفي  الر�س�  و  التنظيمي  )اللتزام( 
في الج�مع�ت الخ��سة ووجود فروق ذات دللة في م�ستوى اللتزام 
الخدمة  ومدة  والكلية  والعمر  الجن�س  متغيرات  اإلى  تُعزَى  التنظيمي 

ب�لج�معة. 
تحفيزاً  العوامل  اأكثر  اأنّ  اإلى   Yew (2008) درا�سة  وذهبت 
للع�ملين هي: العمل والأم�ن الوظيفي وفر�س التطور والترقي. كم� 
الع�طفي، والر�س�  اإيج�بية ب�للتزام  الر�س� عن الأجر له علاقة  اأنّ 
اأن  وُجِد  كم�  المعي�ري.  ب�للتزام  اإيج�بية  علاقة  له  الإ�ضراف  عن 
الر�س� الوظيفي له علاقة موجبة وذات دللة اإح�س�ئية مع مح�ور 
وتو�سلت   .  )Aydogdu,Asikgail, 2011( الثلاثة.  التنظيمي  الر�س� 
نت�ئج درا�سة Suma &Lesha (2013) اإلى اأنّ الر�س� عن العمل نف�سه، 
دللة  ذات  اإيج�بية  علاقة  له�  الأجر  عن  الر�س�  الإ�ضراف،  نوعية 
التنظيمي والر�س� عن  اللتزام  اإح�س�ئية. وللعيّنة درجة ع�لية من 

العمل نف�سه، الإ�ضراف، الأجر، زملاء العمل وفر�س الترقي. 
 Lumley, Coetzee, Tladinyane & Ferreira ووجدت درا�سة
(2011) علاق�ت ذات دللة اإح�س�ئية بين الر�س� الوظيفي ومتغيريْ 

ذات  علاقة  تجد  لم  حين  في  المعي�ري،  واللتزام  الع�طفي  اللتزام 
كم�  ال�ستمراري.  واللتزام  الوظيفي  الر�س�  بين  اإح�س�ئية  دللة 
الوظيفي  الر�س�  اأنّ   Ismail & Abdrazak (2016) درا�سة  اأظهرت 
الر�س�  واأنّ  التنظيمي  ب�للتزام  اإح�س�ئية  دللة  ذا  ارتب�ط�  مرتبط 

الداخلي والخ�رجي كليهم� مرتبط�ن ب�للتزام التنظيمي. 
م�ستوىً  هن�لك  اأنّ  اإلى   )2008( عوي�سة  درا�سة  وتو�سلت 
ع�ليً� من الولء )اللتزام( التنظيمي وم�ستوىً جيداً لإجم�لي الر�س� 
الر�س�  عوامل  بين  اإيج�بية  علاقة  ووجود  للع�ملين،  الوظيفي 

المتعلقة ب�لعمل وبين عوامل الولء التنظيمي. 

3. مشكلة البحث
بن�ءً على الدرا�س�ت ال�س�بقة ولغلبة الدرا�س�ت التي بحثت اأثر 
الدرا�سة تتمثل  التنظيمي ف�إن م�سكلة  الوظيفي على اللتزام  الر�س� 
في ال�سوؤال الت�لي: م� اأثر الر�س� الوظيفي لهيئة التدري�س والموظفين 

بج�معة الحدود ال�سم�لية على التزامهم الوظيفي؟ 

4. أهداف البحث
الداخلية  العوامل  ت�أثير  على  التعرف  اإلى  البحث  هذا  ي�سعى 
في  المتمثلة  التنظيمي  اللتزام  مكون�ت  على  للر�س�  الخ�رجية  و 
تقديم  اإلى  ب�لإ�س�فة  ال�ستمراري.  و  المعي�ري  و  الع�طفي  اللتزام 
ال�سعف  جوانب  ومع�لجة  القوة  جوانب  على  ب�لمح�فظة  تو�سي�ت 
بن�ءً  التنظيمي  اللتزام  تعزيز  في  اأ�س��سي  كع�مل  الوظيفي  للر�س� 
على نت�ئج الدرا�سة؛ اإذ يعدّ اللتزام التنظيمي من المف�هيم الحديثة 
من  غيره�  و  التعليمية  الموؤ�س�س�ت  جدوى  في  ت�س�هم  التي  المهمة 

المنظم�ت الربحية و غير الربحية. 

5. أهمية البحث
للدرا�س�ت  اأك�ديمية  اإ�س�فة  يعد  اأنه  في  البحث  اأهمية  تتمثل 
والبحوث التي اأجريت في مو�سوع اأثر الر�س� الوظيفي على اللتزام 
اإذ ل  ؛  ب�للغة النجليزية  العربية، مق�رنة بغيره�  ب�للغة  التنظيمي 
ت�س�عد  قد  كم�  فل�سطين.  و  ب�لأردن  اأجريت  بحوث  ثلاثة  اإل  يوجد 
على   – ب�لج�مع�ت  ل�سيم�  و   - القرار  متخذي  من  البحث  نت�ئج 
الوظيفي  الر�س�  بين  الق�ئمة  العلاقة  على  التعرف  من  ال�ستف�دة 
الث�ني؛  لتحقيق  ب�لأول منهم�  ب�لهتم�م  التنظيمي وذلك  واللتزام 

مم� يوؤدّي اإلى المح�فظة على الكوادر الموؤهلة التي تعمل معهم. 

6. فروض البحث
اللتزام  الوظيفي على  الر�س�  ت�أثير  اإلى  اأ�س�رت عدة درا�س�ت 

التنظيمي اأو على بع�س عن��ضره. 
  (Abdul Karim , 2008; Karim & Rehman ,2012 ; Malik,

Nawab, Naeem &Danish,2010; Imam, Raza, and Raza ,2013) .

وبناء♦على♦ذلك♦فاإنّ♦البحث♦يقدّم♦الفرو�س♦التالية:♦
Ú♦ ت�أثير له�  للر�س�  الداخلية  العوامل   :1 الفر�سية   .: H1. a

اإيج�بي على اللتزام الع�طفي. 
Ú♦ الفر�سية 2:: العوامل الخ�رجية للر�س� له� ت�أثير .: H1. b

اإيج�بي على اللتزام الع�طفي. 
Ú♦ ت�أثير له�  للر�س�  الداخلية  العوامل   :3 الفر�سية   .: H1. c

اإيج�بي على اللتزام المعي�ري. 
Ú♦ الفر�سية 4: العوامل الخ�رجية للر�س� له� ت�أثير .: H2. a

اإيج�بي على اللتزام المعي�ري. 
Ú♦ الفر�سية 5: : العوامل الداخلية للر�س� له� ت�أثير .: H2. b

اإيج�بي على اللتزام ال�ستمراري. 
Ú♦ الفر�سية 6: العوامل الخ�رجية للر�س� له� ت�أثير .: H2. c

اإيج�بي على اللتزام ال�ستمراري. 
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7. النموذج المفاهيمي
يت�سمن النموذج المف�هيمي لهذا البحث اأبع�د اللتزام التنظيمي والر�سى الوظيفي كم� هو مبين ب�لر�سم 1 الت�لي: 

الرضا الوظيفي الالتزام التنظيمي

الرسم 1: 
النموذج المفاهيمي

8. منهجية البحث
الع�م  خلال  ال�سم�لية  الحدود  بج�معة  الدرا�سة  هذه  اأجريت 
الج�معي 2016/ 2017 م وتّم توزيع ال�ستب�ن�ت وا�ستلامه� من 
نوفمبر اإلى ين�ير 2017. وقد �سملت الدرا�سة اأع�س�ء هيئة التدري�س 
وموظفي الج�معة، ويبلغ عددهم الإجم�لي 2046 )الأ�س�تذة 1104 

و الموظفون 942( . 
اأداةً  ال�ستب�نة  وا�ستُخدِمت  الو�سفي  المنهج  البحث  اتّبع  وقد 
Job Sat� الوظيفي الر�س�  ا�ستب�نة  ا�ستخدام   ممع المعلوم�ت. وتم 

 Warr, Cook and Wall طوره�  التي   isfaction Questionnaire

1979(( لأنه� من اأكثر خم�سة مق�يي�س م�ستخدمة في بحوث الر�س� 
 Web of Knowledge. Al � Rubaish، Rahim, الوظيفي المن�سورة في

 Abumadini, &Wosornu (2011)

تمثل  اأ�سئلة   )7( منه�  �سوؤالً   )16( من  ال�ستب�نة  وتتكون 
والم�سوؤولية،  والعتراف،  الحرية،  وهي:  للر�س�  الداخلية  العوامل 
تمثل  اأ�سئلة   )8( و  والتنوع؛  والقتراح�ت،  والترقية،  والقدرات، 
وزملاء  الم�دية،  العمل  ظروف  وهي:  للر�س�  الخ�رجية  العوامل 
والإدارة،  الإدارة،  والعلاق�ت مع  والأجر،  المب��ضر،  والرئي�س  العمل، 
الكلي.  الر�س�  في  واحد  و�سوؤال  الوظيفي؛  والأم�ن  العمل،  و�س�ع�ت 

 . )Heritage etal, 2015(
كم� ا�ستخدم البحث مقي��س� خ��س� ب�لبحوث الأك�ديمية الذي 

طوره Meyer& Allen وهو: 
TCM {Three � Component Model} Employee Commit�

 ment Survey, 2004)

ويت�سمن المقي��س ثلاثة مق�يي�س فرعية هي مقي��س اللتزام 
ال�ستمراري، ومقي��س اللتزام المعي�ري، ومقي��س اللتزام الع�طفي. 
وكل مقي��س منه� يحتوى على �ستة اأ�سئلة بمقي��س ليكرت ال�سب�عي 

لإبداء درجة الموافقة. 
من  وتحكيمهم�  ومراجعتهم�  ال�ستب�نتين  ترجمة  وتمت 
عينة  على  النه�ئية  ال�ستب�نة  ووُزِّعت  المخت�سين،  من  ثلاثة  قبل 

ا�ستطلاعية للت�أكد من و�سوح الأ�سئلة. 
مجتمع  من   )450( اإلى  اإلكتروني�  ال�ستب�نة  اأُر�سلت  وقد 

الدرا�سة يمثّلون ك�فة كلي�ت الج�معة وعم�داته� لملئه�. 
)300( منه� �س�لحة  ووُجِدت  ا�ستب�نة،   )367( تعبئة  وتّمت 
للتحليل الإح�س�ئي، فقمن� بتكوين ق�عدة بي�ن�ت للمف�هيم المف�ضرة 
للر�س� الوظيفي مم� مكنن� من ا�ستعم�ل منظومة SPSS للت�أكد من 
الموظف  على  البحث  هذا  مو�سوع  المف�هيم  قي��س  تطبيق  �سحة 

بج�معة الحدود ال�سم�لية و ك�نت النت�ئج ك�لآتي: 

9. نتائج المرحلة الاستكشافية

1.9 السلم القياسي للالتزام الوظيفي

 -  1 الجدول  ح�سب   - ال�ستك�س�فية  المرحلة  نت�ئج  ت�سير 
احتف�ظ  بن�سبة  رئي�سة  اأبع�د  بثلاثة  الوظيفي  اللتزام  تمثيل  اإلى 
ب�لمعلوم�ت تقدر ب %89.801 و كل العن��ضر المعبرة عن المفهوم 

ممثلة تمثيلا جيدا. 
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جدول 1: 
احتفاظ الأبعاد الرئيسة بالمعلومات لسلم قياس مفهوم الالتزام الوظيفي

Total Variance Explained

Component
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Total of Variance % % Cumulative Total of Variance % % Cumulative

1 6.891 38.281 38.281 6.891 38.281 38.281

2 5.453 30.297 68.578 5.453 30.297 68.578

3 3.820 21.222 89.801 3.820 21.222 89.801

 .Extraction Method: Principal Component Analysis

تحليل موثوقية �سلّم قي��س اللتزام الوظيفي - ح�سب الجدول 2 - تو�سح اأن جميع العن��ضر ح�سلت على 0.5 اأو اأكبر ح�سب معي�ر 
 .RMSE

جدول 2: 
تمثيلية العبارات لسلم قياس مفهوم الالتزام الوظيفي

Component Matrixa

Component

1 2 3

اللتزام الع�طفي 1 0.716

اللتزام الع�طفي 2 0.667

0.764 اللتزام الع�طفي3

اللتزام الع�طفي 4 0.682

0.757 اللتزام الع�طفي5

اللتزام الع�طفي 6 0.701

0.501 اللتزام المعي�ري1

0.506 اللتزام المعي�ري2

0.502 اللتزام المعي�ري3

0.500 اللتزام المعي�ري4

0.509 اللتزام المعي�ري5

0.509 اللتزام المعي�ري6

اللتزام ال�ستمراري 1  - 0.707

0.752 -  اللتزام ال�ستمراري2

اللتزام ال�ستمراري 3  - 0.740

اللتزام ال�ستمراري 4   - 0.752

0.752 -  اللتزام ال�ستمراري5

0.737 -  اللتزام ال�ستمراري6

 .Extraction Method: Principal Component Analysis

 .components extracted 3

Communalities

Initial Extraction

اللتزام الع�طفي 1 1.000 0.895

اللتزام الع�طفي 2 1.000 0.897

1.000 اللتزام الع�طفي3 0.916

اللتزام الع�طفي 4 1.000 0.878

1.000 اللتزام الع�طفي5 0.882

اللتزام الع�طفي 6 1.000 0.804

1.000 اللتزام المعي�ري1 0.862

1.000 اللتزام المعي�ري2 0.883

1.000 اللتزام المعي�ري3 0.895

1.000 اللتزام المعي�ري4 0.853

1.000 اللتزام المعي�ري5 0.871

1.000 اللتزام المعي�ري6 0.806

اللتزام ال�ستمراري 1 1.000 0.948

1.000 اللتزام ال�ستمراري2 0.957

اللتزام ال�ستمراري 3 1.000 0.961

اللتزام ال�ستمراري 4  1.000 0.963

1.000 اللتزام ال�ستمراري5 0.951

1.000 اللتزام ال�ستمراري6 0.941

 .Extraction Method: Principal Component Analysis
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 KMO , Bartlett ،Khi2 كم� ي�سير الجدول رقم 3 ف�إن اختب�ر
ذو دللة اإح�س�ئي، وقد بلغ م�ستوى =sig 0.000 وهو مقبول به�م�س 

خط�أ %5. 
جدول 3: 

الدلالة الإحصائية لسلم قياس مفهوم الالتزام الوظيفي

KMO and Bartlett’s Test

 Kaiser - Meyer - Olkin Measure of

 .Sampling Adequacy
0.815

 Bartlett’s Test of

Sphericity

 Approx. Chi -

Square
9716.554

Df 153

 .Sig 0.000

ي�س�وي   -  4 جدول  ح�سب   –Cronbach′s Alpha اأن  كم� 

اللتزام  لمفهوم  الثلاثة  تمثيلالأبع�د  �سحة  يوؤكّد  مم�   0.905
الوظيفي.

جدول 4: 
الدلالة الإحصائيةCronbach›s Alpha لسلم قياس مفهوم الالتزام الوظيفي

Reliability Statistics

Cronbach’s Alpha N of Items

0.905 18

2.9 السلم القياسي الرضا الوظيفي

 5 الوظيفي فقد تبين - كم� في جدول  الر�س�  اإلى  وب�لن�سبة 
- اأن هن�ك بعدين ممثلين بن�سبة %70.574. و اأنّ تحليل موثوقية 
�سلم قي��س اللتزام الوظيفي يو�سح اأن جميع العن��ضر ح�سلت على 
Cronbach′s Al� كم� اأنّ مع�مل RMSE .0.5 ح�سب معي�ر  أأكبر من

pha ي�س�وي 0.938. 

جدول 5: 
احتفاظ الأبعاد الرئيسة بالمعلومات لسلم قياس مفهوم الرضا الوظيفي

Total Variance Explained

Component
Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings

Total of Variance % % Cumulative Total of Variance % % Cumulative

1 8.204 54.690 54.690 8.204 54.690 54.690

2 1.208 8.050 62.740 1.208 8.050 62.740

3 1.175 7.834 70.574 1.175 7.834 70.574

 .Extraction Method: Principal Component Analysis

ن�سبة  اإذ تعتبر  الذي �سوف ن�ستخدمه في بحثن� هذا  الوظيفي  اللتزام  ل�سلم  الإح�س�ئية  الدللة  ال�س�بق  ن�ستخل�س من خلال الجدول 
المعلوم�ت التي احتفظ به� البعدان الأوّلن مقبولة من الن�حية الإح�س�ئية. 

جدول 6: 

تمثيلية العبارات لسلم قياس مفهوم الرضا الوظيفي

Initial Extraction

1.000 2 العوامل الخ�رجية للر�س�  0.573

3 العوامل الخ�رجية للر�س� 1.000 0.855

4 العوامل الخ�رجية للر�س� 1.000 0.687

5 العوامل الخ�رجية للر�س� 1.000 0.833

1.000 6 العوامل الخ�رجية للر�س� 0.531

1.000 7 العوامل الخ�رجية للر�س� 0.748

8 العوامل الخ�رجية للر�س� 1.000 0.808

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

Communalities

Initial Extraction

1 العوامل الداخلية للر�س� 1.000 0.604

2 العوامل الداخلية للر�س� 1.000 0.811

3 العوامل الداخلية للر�س� 1.000 0.694

4 العوامل الداخلية للر�س� 1.000 0.595

5 العوامل الداخلية للر�س� 1.000 0.750

6 العوامل الداخلية للر�س� 1.000 0.791

7 العوامل الداخلية للر�س� 1.000 0.691

1 العوامل الخ�رجية للر�س� 1.000 0.613
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Component Matrixa

Component
1 2

1 العوامل الداخلية للر�س� 0.749

2 العوامل الداخلية للر�س� 0.866

3 العوامل الداخلية للر�س� 0.776

4 العوامل الداخلية للر�س� 0.693

5 العوامل الداخلية للر�س� 0.777

6 العوامل الداخلية للر�س� 0.825

7 العوامل الداخلية للر�س� 0.716

1 العوامل الخ�رجية للر�س�

0.725

0.703

0.578

0.809

0.674

0.717

0.725

0.715

2 العوامل الخ�رجية للر�س� 
3 العوامل الخ�رجية للر�س�
4 العوامل الخ�رجية للر�س�
5 العوامل الخ�رجية للر�س�
6 العوامل الخ�رجية للر�س�
7 العوامل الخ�رجية للر�س�
8 العوامل الخ�رجية للر�س�
Extraction Method: Principal Component Analysis. 

a. 3 components extracted. 

جدول 7: 
الدلالة الإحصائية لسلم قياس الرضا الوظيفي

KMO and Bartlett’s Test

 Kaiser - Meyer - Olkin Measure of
 Sampling Adequacy. 0.770

 Bartlett’s Test

of Sphericity

Approx. Chi - Square 4029.694

Df 105

 .Sig 0.000

 .0 ي�س�وي   -  8 جدول  ح�سب   -  Cronbach›sAlpha اأن  كم� 
938؛ مم� يوؤكد �سحة تمثيل الأبع�د الثلاثة لمفهوم اللتزام الوظيفي. 

جدول 8: 
الدلالة الإحصائية Cronbach›s Alpha لسلم قياس الرضا الوظيفي

Reliability Statistics

Cronbach’s Alpha N of Items

0.938 15

10. نتائج المرحلة التأكيدية

1.10 النموذج الهيكلي

من خلال نت�ئج درا�سة نموذج البحث ف�إن موؤ�ضرات تقييم النموذج CMIN, GFI, AGFI, (RMSEA, NFI, TLI, CFI) ح�سب الحد الأدنى 
 (Roussel, Durrieu, Campoy& El Akremi,2002) .) مقبولة

الرسم 2: 
النموذج الهيكلي
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2.10 تأكيد فروض البحث

اإن♦اختبار♦Student♦�♦ح�سب♦نتائج♦الجدول♦9♦�♦يوؤكد♦الدللة♦
الإح�سائية♦لأربعة♦من♦فرو�س♦البحث♦وهي:♦

Ú♦ ت�أثير له�  للر�س�  الداخلية  العوامل   )H1. c.(  :3 الفر�سية 
اإيج�بي على اللتزام المعي�ري. 

Ú♦ العوامل الخ�رجية للر�س� له� ت�أثير )H2. a.( :4 الفر�سية
اإيج�بي على اللتزام المعي�ري. 

Ú♦ العوامل الداخلية للر�س� له� ت�أثير : )H2. b.( 5 الفر�سية
اإيج�بي على اللتزام ال�ستمراري. 

Ú♦ العوامل الخ�رجية للر�س� له� ت�أثير :)H2. c.( 6 الفر�سية
اإيج�بي على اللتزام ال�ستمراري. 

الداخلية  للعوامل  الإيج�بي  الأثر  يت�أكد  ال�سدد  هذا  وفي 
و  المعي�ري  ببعديه  اللتزام  على  الوظيفي  للر�س�  والخ�رجية 
الح�سول♦ عدم♦ يوؤكد♦ الإح�س�ئي  تحليلن�  نت�ئج  اأن  اإل  ال�ستمراري. 

على♦دللة♦اإح�سائية♦لفر�سيتين♦من♦فرو�س♦البحث♦هما:♦
Ú♦ ت�أثير له�  للر�س�  الداخلية  العوامل   )H1. a.(  :1 الفر�سية 

اإيج�بي على اللتزام الع�طفي. 
Ú♦ العوامل الخ�رجية للر�س� له� ت�أثير :)H1. b.( :2 الفر�سية

اإيج�بي على اللتزام الع�طفي
وهذا يعني اأنّ الر�س� الوظيفي ل يوؤثر على اللتزام الع�طفي 

لأع�س�ء هيئة التدري�س وموظفي ج�معة الحدود ال�سم�لية. 
الجدول 9: 

التحقق من التأثير المباشر

فرو�س♦البحث Estimate  S. E.  C. R. P

تاأكيد♦
فرو�س♦
البحث

 : H1. a

العوامل الداخلية 
للر�س�اللتزام 

الع�طفي

0,090 - 0,086
 - 

1,041
0,298 مرفو�س

H1. c : اللتزام 

المعي�ري�لعوامل 
الداخلية للر�س�

0,251 0,077 3,276 0,001 مقبول

H2. a : اللتزام 

المعي�ري�لعوامل 
الخ�رجية

0,104 0,074 1,974 0,006 مقبول

H1. b : العوامل 
الخ�رجية للر�س� 
اللتزام الع�طفي

0,113 0,098 1,163 0,245 مرفو�س

H2. b : اللتزام 

ال�ستمراري 
العوامل الداخلية 

للر�س�

0,451 0,099 4,555 *** مقبول

H2. c : العوامل 

الخ�رجية 
للر�س� اللتزام 

ال�ستمراري

0,517 0,115 4,488 *** مقبول

 Roussel,Durrieu, Campoy& El Akremi (2002) ح�سب 
عندم�  اإح�س�ئية  دللة  وذا  مقبولً  يعتبر   Student اختب�ر  ف�إنّ 
اأو  النت�ئج  �سمن   Amos منظومة  تقدمه  الذي   CR معي�ر  يكون 
من  عليه�  المتح�سل  القيمة  تُق�رَن  عندم�  توفّره�  التي  المخرج�ت 
الدرا�سة الميدانية للبحث ب 1.96.وتُقبَل الفر�سية ويُعتبر الختب�ر 
اأو  ت�س�وي  عليه�  المتح�سل  القيمة  تكون  اإح�س�ئية عندم�  دللة  ذا 
تزيد على1.96.ونلاحظ اأن الفرو�س الأربعة المقبولة ح�سب معي�ر 
CR هي في الجدول ب�لترتيب )3.276 ، 1.974، 4.555، 4،488( 

اأكبر من1.96.وهذا المعي�ر )CR( يتط�بق مع P عندم� تتم مق�رنته 
ب 0.05 ويتوافق مع درجة اأو ه�م�س الخط�أ الم�سموح به في الدرا�سة 

الإح�س�ئية للبحث؛ اإذ يقبل الختب�ر عندم� تكون P اأقل من 5%.
التي  الأربعة  الفرو�س  قبول  لن�  يوؤكد  ال�س�بق  الجدول  اإن 
على  الوظيفي  للر�س�  والخ�رجية  الداخلية  العوامل  ت�أثير  تفتر�س 
اللتزام الوظيفي ببعديه المعي�ري وال�ستمراري. فيم� ت�سير النت�ئج 
ببعديه  الوظيفي  الر�س�  بين  العلاقة  قبول  عدم  اإلى  الإح�س�ئية 

واللتزام الع�طفي. 

11. المناقشة و التوصيات

التي  الدرا�س�ت  مع  ك�ملا  لي�س  اتف�ق�  الدرا�سة  نت�ئج  تتفق 
تو�سلت اإلى وجود علاقة ذات دللة اإح�س�ئية بين الر�س� الوظيفي 
مح�ور  من  محورين  في  التف�ق  ك�ن  فقد  التنظيمي.  واللتزام 
اللتزام التنظيمي الثلاثة، والختلاف في محور واحد وهو اللتزام 
درا�سة  هي  البحث  نت�ئج  مع  جزئي�  المتفقة  ف�لدرا�س�ت  الع�طفي. 
)Azeem,2010( التي اأ�س�رت اإلى وجود علاقة اإيج�بية متو�سطة بين 
مح�ور الر�س� الوظيفي مع اللتزام التنظيمي. كم� اأنّ نت�ئج درا�سة 
Diana (2102) اأظهرت وجود علاقة موجبة و ذات دللة اإح�س�ئية 

بين الر�س� الوظيفي واللتزام التنظيمي. 
 Imam,Raza, Shah and Raza (2013) درا�سة  اأ�س�رت  كم� 
الوظيفي على كل مج�لت اللتزام  اإيج�بي للر�س�  اإلى وجود ت�أثير 
ب�للتزام  تنبوؤية  قدرة  له  الوظيفي  الر�س�  واأنّ  الثلاثة.  التنظيمي 
الع�طفي ثم المعي�ري وال�ستمراري. ويتمثل الختلاف الجزئي في 

ت�أثير الر�س� الوظيفي على اللتزام الع�طفي. 
 Lumley, Coetzee, Tladinyane& Ferreira درا�سة  وجدت 
(2011) علاق�ت ذات دللة اإح�س�ئية بين الر�س� الوظيفي ومتغيري 

ذات  علاقة  تجد  لم  حين  في  المعي�ري؛  واللتزام  الع�طفي  اللتزام 
وهذه  ال�ستمراري.  واللتزام  الوظيفي  الر�س�  بين  اإح�س�ئية  دللة 
النتيجة تتفق مع البحث الح�لي في وجود علاقة ذات دللة اإح�س�ئية 
بين الر�س� الوظيفي ومحورين من مح�ور اللتزام التنظيمي ولكن 
وهو  المحورين  هذين  اأحد  في  الح�لي  البحث  نتيجة  عن  تختلف 

اللتزام الع�طفي. 
Pandey & Khare (2012) اإلى وجود علاقة  واأ�س�رت درا�سة 

بين الر�س� الوظيفي واللتزام التنظيمي. 
وجود  اإلى   Karim & Rehman (2012) درا�سة  تو�سلت  كم� 
واأ�س�رت  التنظيمي.  واللتزام  الوظيفي  الر�س�  بين  قوي  ارتب�ط 
بين  علاقة  وجود  اإلى   )2009( والملاحمة  خليف�ت  درا�سة  نت�ئج 
اأبع�د الولء )اللتزام( التنظيمي و الر�س� الوظيفي لدى اأع�س�ء هيئة 
له  الوظيفي  الر�س�  اأن  وُجِد  . كم�  التدري�س في الج�مع�ت الخ��سة. 
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التنظيمي  الر�س�  مح�ور  مع  اإح�س�ئية  دللة  وذات  موجبة  علاقة 
 (Aydogdu, Asikgail, 2011) .الثلاثة

وجود  عدم  في  الح�لي  البحث  مع  تختلف  الدرا�س�ت  وهذه 
علاقة بين الر�س� الوظيفي اللتزام الع�طفي. 

درجة  اأن  اإلى   )2013( والطع�ني  ال�سوابكة  درا�سة  اأ�س�رت 
الر�س� الوظيفي ك�نت متو�سطة بينم� ك�نت درجة اللتزام التنظيمي 

كبيرة واأن هن�لك ارتب�ط� ذا دللة اإح�س�ئية بينهم�. 
 Gangai, Agrawal (2014) ومن الج�نب المق�بل ف�إنّ درا�سة 
تجد  لم  لأنه�  الح�لية؛  الدرا�سة  نت�ئج  عن  تم�م�  نت�ئجه�  تختلف 
اأي علاقة ذات دللة اإح�س�ئية بين كل اأبع�د اللتزام التنظيمي مع 
نتيجة  اإلى   Ismail, (2012( درا�سة  تو�سلت  كم�  الوظيفي.  الر�س� 
بين  اإح�س�ئية  دللة  ذات  اإيج�بية  علاقة  وجود  عدم  وهي  مم�ثلة 
اللتزام التنظيمي ب�أنواعه الثلاثة وبين الر�س� الوظيفي خلاف� لكل 

الدرا�س�ت التي اأورده� الب�حث�ن. 
الوظيفي واللتزام المعي�ري  الر�س�  الإيج�بية بين  العلاق�ت 
عن  الرا�سين  البحث  في  الم�س�ركين  اأن  اإلى  تعزى  اأن  الممكن  من 
عوامل الر�س� الداخلية والخ�رجية ي�سعرون ب�أنهم ملزمون ب�لبق�ء 
ب�لج�معة ب�سبب المع�يير الجتم�عية؛ لأن اللتزام المعي�ري عب�رة 
عن تب�دل اقت�س�دي واجتم�عي يخلق�ن نوع� من الرتب�ط النف�سي 

بين الُمخدِّم والم�ستَخدَّم. 
ذات  علاقة  وجود  بعدم  الخ��سة  الح�لية  الدرا�سة  نت�ئج  اإنّ 
دللة اإح�س�ئية بين الر�س� الوظيفي واللتزام الع�طفي تن�ق�س م� 
تو�سلت اإليه درا�سة )Spector 2008( التي توؤكد اأن الر�س� الوظيفي 
له علاقة اأقوى م� تكون مع اللتزام الع�طفي؛ في حين تتفق معه� 
كم�  الآخرين.  والمحورين  الوظيفي  الر�س�  بين  العلاقة  وجود  في 
اأنّ  اأو�سحت  التي   Abdul Karim (2008) درا�سة  نت�ئج  تن�ق�س 
اللتزام الع�طفي مرتبط ب�لر�س� الوظيفي. كم� اأنّ عدم وجود علاقة 
الع�طفي يمكن  واللتزام  الوظيفي  الر�س�  اإح�س�ئية بين  ذات دللة 
اأن يف�ضّر ب�أن غ�لبية اأع�س�ء هيئة التدري�س من المتع�قدين المحتمل 

كثيرا اأن يكونوا مرتبطين ع�طفي� بج�مع�تهم الأ�سلية ببلدانهم. 
للر�س�  والخ�رجية  الداخلية  العوامل  ت�أثير  يخ�س  وفيم� 
درا�سة  تو�سلت  فقد  مكون�ته  بع�س  اأو  التنظيمي  اللتزام  على 
الكلي  الوظيفي  والر�س�  والراتب  الإ�ضراف  اأنّ  اإلى   )Azeem,2010(
والعمر ومدة الخدمة في العمل ك�نت المنبِّئ�ت ذات الدللة اإح�س�ئية 
ب�للتزام التنظيمي. وقد اأظهرت نت�ئج درا�سة  (Diana, 2102)وجود 
وغير  النقدية  الحوافز  بين  اإح�س�ئية  دللة  ذات  اإيج�بية  علاقة 

النقدية مع اللتزام التنظيمي للموظفين غير الأك�ديميين. 
وذهبت درا�سة Yew (2008) اإلى اأن الر�س� عن الأجر له علاقة 
اإيج�بية ب�للتزام الع�طفي خلاف� لنت�ئج البحث الح�لي التي لم تجد 
اأن  ولكن وجدت  الع�طفي؛  واللتزام  الر�س�  اأية علاقة بين عن��ضر 
الر�س� عن الإ�ضراف له علاقة اإيج�بية ب�للتزام المعي�ري وبذا تتفق 

الدرا�ست�ن في هذه الجزئية. 
 Malik,Nawab, Naeem& Danish درا�سة  نت�ئج  واأظهرت 
(2010) اأن الر�س� عن العمل نف�سه ونوعية الإ�ضراف والأجر له� ت�أثير 

هيئة  لأع�س�ء  التنظيمي  اللتزام  على  اإح�س�ئية  دللة  ذو  اإيج�بي 
التدري�س وبذلك تتفق الدرا�ست�ن في هذه العوامل. 

من♦اأهم♦التو�سيات♦التي♦يمكن♦اأن♦نقدمها♦من♦خلال♦نتائج♦هذا♦
البحث♦ما♦يلي:♦

في . 1 اأدائه�  على   - الأقل  على   - الج�معة  تح�فظ  اأن 
تح�فظ  اأن  لت�ستطيع  للر�س�  والخ�رجية  الداخلية  العوامل  تهيئة 
العوامل على اللتزام ال�ستمراري  على من�سوبيه� ن�سبة لت�أثير هذه 

واللتزام المعي�ري. 
اأن ت�ستحدث الج�معة - في حدود �سلاحي�ته� الممنوحة . 2

اأكثر  من�سوبيه�  تجعل  وتحفيزية  اإدارية  اأ�س�ليب   - واإمك�ن�ته�  له� 
الإح�س�ئية  الدللة  توفر  لعدم  الع�طفية  الن�حية  من  به�  ارتب�ط� 

لت�أثير الر�س� الوظيفي وعوامله على اللتزام الع�طفي. 
حث اأع�س�ء هيئة التدري�س ذوي الخلفية العلمية المن��سبة . 3

على اإجراء المزيد من الدرا�س�ت التي تعنى ب�لر�س� الوظيفي واللتزام 
لقتراح  ال�سلة  ذات  والموا�سيع  التنظيمية  والعدالة  التنظيمي 
اأكثر  �سي��س�ت الج�معة لجعل من�سوبيه�  ال�ضرورية في  التح�سين�ت 

ر�س� والتزام�. 
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