
                    
 
 
 

عمداء اƂƃليات ورؤساء  اƃتنظيمي ƃدى ولاءعلى اƃ اƃتمƂين الإداريتأثير 
  اƃدوائر واƃمعاهد في جامعة اƃقدس

 
 
 

 رجائي محمد محمد عدوان

 
 
 

 رساƃة ماجستير

 
 

 فلسطين-اƃقدس

 
 

 م 2017هـــــ/ 1438
 



عمداء اƄƅليات ورؤساء اƅدوائر  اƅتƊظيمي ƅدى ولاءعلى اƅ اƅتمƄين الإداريتأثير 
  واƅمعاهد في جامعة اƅقدس

 
 
 

 إعداد:

 رجائي محمد محمد عدوان

 

 فلسطين–بƄاƅوريوس علم اƅحاسوب, جامعة بيرزيت 

 
 

 اƅمشرف: د. إبراهيم عوض
 
 
 

ƅمتطلبات درجة اƅماجستير في اƅتƊمية وبƊاء قدمت هذƋ اƅرساƅة استƄمالا 
 اƅمستدامة/ جامعة اƅقدس. اƅتƊمية, معهد اƅمؤسسات

 
 
 
 

 م 2017هـــــ/ 1438
 



        عمادة اƅدراسات اƅعليا
 جامعة اƅقدس

اƅمستدامة Ɗاء مؤسسات/ معهد اƅتƊميةƊمية وبماجستير ت

إقرار اƅرساƅة

عمداء اƄƅليات ورؤساء اƅدوائر واƅمعاهد في جامعة  اƅتƊظيمي ƅدى ولاءعلى اƅ اƅتمƄين الإداريتأثير 
  اƅقدس

اسم اƅطاƅب: رجائي محمد محمد عدوان
21410006 اƅرقم اƅجامعي:

اسم اƅمشرف: د. إبراهيم عوض

من أعضاء ƅجƊة اƅمƊاقشة اƅمدرجة أسماؤهم  Ɗ30/04/2017وقشت هذƋ اƅرساƅة وأجيزت بتاريخ 
 وتواقيعهم:

.اƅتوقيع:...............................................................اƅمƊاقشة:رئيس ƅجƊة -1
...اƅتوقيع:..................................................................ممتحƊا داخليا: -2
......اƅتوقيع:...............................................................ممتحƊا خارجيا:-3

فلسطين-اƅقدس

م 2017هـــــ/ 1438



 داءــــالإه

  اƃعزيز رحمه الله واƃدي من استودعƊي لله ورحل..إƅــى 

 وعطفها اƊبض اƅحياة ودفئه..بحبها وطوقت عƊقي بأƄاƅيل دعائهامن غمرتƊي  إƅى

 أمي اƃحبيبة..وأمƊها

 أختي اƃغاƃيةعطاء اƅحياة وأملها.. إƅى ..اƅسراء واƅضراء يحاƊة حياتي فيإƅى ر 

زوجتي ..سƊد اƅحياة وظلها إƅى...اƅطيب واƊƅوايا اƅصادقةاƅقلب صاحبة  بيرفيقة در  إƅى

 اƃمخلصة

قرة عيƊي ..وبمحبتهم تزهر أيامي..في ضحƄتهمواƅسعادة ...إƅى من أرى الأمل بأعيƊهم

 أولادي حفظهم الله..فرح اƅحياة وƊورها إƅى..ومهجة قلبي

تميزوا  إƅى من...ƅي طريق اƊƅجاح واƅخير ƅيƊيروا واشتعلوا من حوƅي أخذوا بيدي إƅى من

 وƅم تغيبهم ظروف اƅحياة...أبداملامحهم  ƅم تغير تقلبات اƅزمن إƅى من...باƅوفاء اƅصادق

 .وفياءأصدقائي ال ..

 إƃيƂم جميعا أهدي ثمرة جهدي هذا

 رجائي عدوان

 



 أ‌

 

 
 
 
 
 
 

 الإقرار
 أبحاثي اƅخاصة،وأƊها Ɗتيجة  ،ƅجامعة اƅقدس Ɗƅيل درجة اƅماجستيرأقر أƊا معد اƅرساƅة بأƊها قدمت 

ƅم يقدم Ɗƅيل درجة عليا لأي  ثƊاء ما تم الإشارة ƅه حيثما ورد، وأن هذƋ اƅدراسة، أو أي جزء مƊها،باست
 جامعة أو معهد لآخر.

 
 
 

 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاƅتوقيع:ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

 رجائي محمد محمد عدوان

 

 30/04/2017اƅتاريخ:  

 

 

 

 



 ب‌

 

 واƃعرفان اƃشƂر

ذْ تَأَذَّنَ رَبƄُُّمْ يقول عز من قائل "   ، صـــــــدق الله اƅعظيـــم." ƅَئِنْ شƄََرْتُمْ لَأَزِيدƄَُّƊَمْ  وَاِ 

 

حمدا Ƅثيرا طيبا مبارƄا فيه  للهجل وعلا على أن وفقƊي لإƄمال دراستي هذƋ فاƅحمد  الله أشƄر فإƊي

 Ƅما يƊبغي ƅجلال وجهه وعظيم سلطاƊه وعلو مƄاƊه.
 

 من قدمه ماد. إبراهيم عوض ƅ اƅدراسة هذƋ على اƅمشرف إƅى عميق الامتƊانو  اƅشƄر بخاƅص أتقدم

 .Ƅل خير عƊي الله فجزاƋ ومتابعة وتوجيه Ɗصح
 

ƊƊي أقدم عظيم اƅشƄر Ƅما  ماƅاƅخليل ووزارة اƅصحة جامعة  ة اƅقدس وجامع من اƅمحƄمين ƅلأساتذة وا 

Ƌدراسة.أفادت في رفع  وتوجيهات ملاحظات من أبدوƅا Ƌجودة هذ 
 

ƅى بجامعة اƅقدس واƅعاملين اƅمسئوƅين Ƅافة إƅى تقديريƄذƅك أقدم عظيم   يسروا اƅذين اƅدراسة عيƊة وا 

 .، وتعاوƊوا معي بƄل مصداقية وشفافيةƅلدراسة اƅلازمة اƅمعلومات على اƅحصول ƅي
 

بمسئوƅيه  هذا اƅصرح اƅعلمي اƄƅبير معهد اƅتƊمية اƅمستدامة إƅى وتقديري شƄري بخاƅص أتقدم Ƅما

 اƅمعرفة سبل ƅهم واويسر  اƅعلم، مƊابع من ƅيƊهلوا اƅعليا اƅدراسات ƅطلبة اƅمجال وافتح ذيناƅ ،وأساتذته

 وأƊاروا ƅهم طريق اƅتعليم.

 

 
 



 ج‌

 

 :ملخص
 

ƃين الإداري في جعل هم: يسخلفيةاƄتمƅا Ɗمƅمستويات اƅتحقيق أهدافها، إذ أن اƅ ية من ظمات أقربƅعاƅا

توƅد ƅدى الأفراد اƊطباعات Ɗفسية ايجابية في سياق اƅعمل وتجعلهم أƄثر اƊخراطا في  اƅتمƄين

 اƅسلوƄيات اƅتƊظيمية الإيجابية.

فريق، الأمر اƅذي يجعلهم في صƊع اƅقرارات ويƊخرطون أƄثر باƅعمل مع اƅ مƊƄينتيشارك الأفراد اƅم

فعاƅية مƊظماتهم. Ƅشفت الأدبيات اƅمحلية أن اƅجامعات  اƅمزيد من اƅجهد في عملية تحسين يمارسون

اƅهيƄل  اتخاذ اƅقرارات، ضغط اƅعمل بسبباƅمرƄزية في  اƅفلسطيƊية ƅديها بعض اƅعقبات الإدارية، مثل

همال دور  مورد ثابت. اƅبعد الإƊساƊي باعتبار الإƊسان اƅتƊظيمي غير اƅملائم، وا 

داع بين موظفيها، وƄذƅك اƊƅهوض الابتƄار والإبالإستراتيجية ƅتعزيز  في خطتهاجامعة اƅقدس تسعى 

، لا يعرف إلا اƅقليل عن وباƅرغم من ذƅكƅتحسين الأداء والإƊتاجية. بمستوى ولائهم ورضاهم اƅوظيفي 

ƅدراسة محددات اƅا Ƌذا اختبرت هذƅ ،قدسƅموظفين في جامعة اƅمؤثرة في ولاء اƅعوامل اƅين واƄتمƅأثر ا

 في جامعة اƅقدس. اƄƅليات ورؤساء اƅدوائر واƅمعاهدعمداء  ولاء اƅتƊظيمي ƅدىاري على اƅالإد

 
 اƄƅليات ورؤساء اƅدوائر واƅمعاهدعمداء  ولاء اƅتƊظيمي ƅدىأثر اƅتمƄين الإداري على اƅتقييم  اƃهدف:

 .في جامعة اƅقدس

رؤساء اƅدوائر واƅمعاهد في و  اƅمسحية من Ƅافة عمداء اƄƅلياتمجتمع هذƋ اƅدراسة  تƄون اƃمنهجية:

( استباƊه يدويا ƅلمشارƄين خلال شهري ƄاƊون أول 54(، تم توزيع )(64جامعة اƅقدس واƅباƅغ عددهم 

( استباƊه قابلة ƅلتحليل، وبذƅك تشƄل Ɗسبة استرداد 45) ، تم استعادة2017وƄاƊون ثان  2016

83 .% 



 د‌

 

 
ولاء اƅومستوى عال من  (1.92)من اƅتمƄين الإداري توسطممستوى  عن وجود ƊتائجاƄƅشفت  اƃنتائج:

Ƅما أظهرت وجود  .في جامعة اƅقدس معاهدواƅعمداء اƄƅليات ورؤساء اƅدوائر  ƅدى (2.69) اƅتƊظيمي

 <، مستوى اƅدلاƅةr=0.621)اƅتƊظيميƅولاء واعلاقة إيجابية ذات دلاƅة إحصائية بين اƅتمƄين الإداري 

 ولاءواƅهƊاك علاقات إيجابية ذات دلاƅة إحصائية بين أبعاد اƅتمƄين الإداري أن و ، (0.05

أن اƅقدرة اƅتƊبؤية ƅبعدي تفويض اƅسلطة وفريق اƅعمل يفسران و  ،(0.05 <مستوى اƅدلاƅة)اƅتƊظيمي

 .من اƅتغير في مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي 38.5%

اƅتƊظيمي تعزى ƅمتغير اƅجƊس  ولاءاƅعدم وجود فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى  أظهرت اƊƅتائج

عدم وجود علاقة  ذƅكبالإضافة إƅى ، ( 0.05 >)مستوى اƅدلاƅة ياƅوظيفاƅمسمى واƅحاƅة الاجتماعية و 

ƅة إحصائية بين مستوى اƅظيمي  ولاءذات دلاƊتƅديمغرافيةاƅمتغيرات اƅعمر، واƅك؛ اƅمستوى و ، بما في ذ

)مستوى  اƅعمل في اƅمؤسسة اƅحاƅية واƅمƊصب اƅحاƅي واƅراتب ية، وسƊواتعلماƅرتبة واƅ اƅتعليم،

 .(0.05 >اƅدلاƅة

 
اƅتمƄين الإداري بعلاقة طردية متوسطة مع مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي، إذ أƊه يرتبط  :الاستنتاجات

خلال ممارسة اƅتمƄين الإداري من بالإمƄان اƅحفاظ على مستويات مرتفعة من اƅولاء اƅتƊظيمي من 

وعليه يتوجب على الإدارات اƅعليا ƅجامعة اƅقدس معاƅجة Ƅافة . قبل الإدارات اƅعليا في جامعة اƅقدس

اƅتي تخفض من مستويات اƅتمƄين وأبعادƋ، واƅسعي اƅمتواصل إƅى تشجيع الابتƄار واƅمبادرة عوقات اƅم

ضافة إƅى تسهيل عملية تبادل اƅمعلومات اƅتي يعتمد عليها ƅلعاملين فيها، وتعزيز Ɗظام اƅتحفيز، بالإ

الأفراد في صياغة اƅقرارات اƅمتعلقة بمهامهم، من أجل تحقيق اƅرضا اƅوظيفي اƅذي يساهم بدورƋ في 

 رفع مستويات اƅولاء اƅتƊظيمي في جامعة اƅقدس.
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Abstract: 

 

Background: Administrative empowerment in workplace brings organizations closer for 

achieving their goals; high level of empowerment generates more positive work attitudes 

and cause engagement in more positive organizational behaviors. Empowered individuals 

who participate in decision making and engaged in working with team work will exercise 

more effort in the process of improving their organization's effectiveness. However, local 

literature revealed that Palestinian universities have some managerial obstacles, such as 

centralized decision making, overloaded work resulted from improper organizational 

structure, and neglecting the role of human dimension. Nowadays, Al-Quds University in 

its strategic plan attempt to improve innovation and creativeness among their employees, 

as well their commitment and job satisfaction to enhance performance and productivity. 

However, little is known about the determinants of employees' commitment at Al-Quds 

University.  

 

Aim: To assess the impact of administrative empowerment on organizational commitment 

of faculty deans and department heads and institutions at AL-Quds University. 

 

 Method: The target population of this cross-sectional study was the overall of faculty 

deans and department heads and institutions, self-administered questionnaire were 

distributed to 54 of them through Dec, 2016 and Jan, 2017. A total of 45 valid 

questionnaires were returned representing a response rate of 83%. 

 

Findings: The results revealed moderate level of administrative empowerment (1.92) and 

high level of organizational commitment (2.69) among Deans of faculties and heads of 

department and institutions. Also,  there is a significant positive relationship between 

administrative empowerment and organizational commitment (r=0.621, p-value<0.05), 



 و‌

 

there are significant positive relationships between administrative empowerment 

dimensions and organizational commitment (p-value<0.05), and the predictive ability of 

authorization and team work dimension can explain 38.5% of variances in organizational 

commitment level. 

The findings reveals that there are no significant differences at the level of organizational 

commitment due to gender, marital status and job position (p-value>0.05). In addition, no 

significant relationship was found between the level of organizational commitment and 

demographics, including; age, level of education, educational rank, years of experience in 

current organization and  job position as well as salary. 

 

Conclusions: Administrative empowerment is linked to positive moderate relationship 

with organizational commitment. Consequently, it is possible to maintain high levels of 

organizational commitment when top managers at Al-Quds University exercise 

administrative empowerment. It’s the responsibility of top managers to overcome all 

obstacles, which reduce empowerment levels, encourage innovation and initiatives by their 

workers, promote reward system and facilitate the exchange process of information which 

is used by individuals in decision making regarding work related problems. Finally, 

achieving job satisfaction, which in turn contributes to raising the level of  organizational 

commitment at Al Quds University. 
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 اƃفصل الأول

 ةـــــــقدمــــاƃم

 اƃدراسة ةـــخلفي1.1 

اƗمثل ƅلموارد اƅمتاحة ƅها، ويعتبر اƅمورد  تحقيق أهدافها من خلال اƅتوظيف إƅى تسعى اƅمƊظمات

ƅموارد اƅا Ƌبشري من أهم هذƅذيا Ƌى تطويرƅسعي إƅحفاظ عليه واƅى توظيفه  يجب اƅوتأهيله وصولا إ

ولا يمƄن Ɨي مƊظمة أن تعمل بƄفاءة وفاعلية دون اƅمƊظمة،  باƅطريقة اƅمثلى من أجل تحقيق أهداف

وردها اƅبشري وتدريبه وتطويرƋ وتمƄيƊه ومƊحه اƅمزيد من اƅحوافز واƅصلاحيات واƅمشارƄة مب الاهتمام

 (.2003حريم، ) وتشجيعه على اƅمبادرة والإبداعاƅقرارات  اتخاذفي 

 ضفى عليهعلى اƅعƊصر اƅبشري وما ي رتƄز اƅعملية الإدارية في أي مƊظمة أو مؤسسة بشƄل أساسيت

خلاصه  نوأ إƊساƊية، من علاقات Ɗجاح أي مؤسسة يعتمد على Ƅفاءة اƅعƊصر اƅبشري ومدى ولائه وا 

 اƅبشري ƅلعاملين في أي مؤسسةوبذƅك تصبح دراسة اƅسلوك في اƗعمال اƅموƄلة إƅيه من قبل الإدارة، 

اƅمهƊية  دراسة اƅبيئة من اƅدراسات ذات اƗهمية اƅباƅغة، إضافة إƅىومدى تأثر اƅعملية الإدارية به 

اƅمؤسسة تؤثر على اƅعلاقات اƅتي تƊشأ داخل ƅلعوامل اƅتي وتحليلها  اƅمحيطة باƅعاملين

 (.2003)أفƊدي, اوخارجه

Ƅتهم في صياغة اƅقرار وبث روح اƅفريق فيهم، بالإضافة ƅغرس مبدأ تمثل عملية تحفيز اƅعاملين ومشار 

وما يƊبثق عƊها من اƊطباعات Ɗفسية ايجابية Ƅاƅولاء اƅتƊظيمي  إدارياالإدارة اƅديمقراطية وتمƄيƊهم 

من أهم اƅمدخلات اƅفعاƅة اƅتي تؤثر على مدى فاعلية اƅمؤسسات وتحقيقها Ɨهدافها  ايجابية وسلوƄيات

 (Vance, 2006). اƅمرجوة
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 2008)) اƅجميلي يشيرة في سلوك اƗفراد داخل اƅمؤسسات، في سياق اƅحديث عن اƅعوامل اƅمؤثر و 

اƅمؤسسات تحتاج إƅى تقديم  أن ،ي ظل اƅتقدم اƅتƊƄوƅوجي موضحاأهمية اƅتمƄين الإداري ف إƅى

اƅمؤسسة، أهداف ممƄن في عملية تحقيق  دها ƅيتمƄن من اƅمساهمة بأƄبر قدراƅفرصة Ƅƅل فرد من أفرا

اƗمر اƅذي يحتم أهمية إطلاق اƅطاقات ƅدى Ƅافة اƅعاملين من خلال توفير اƅقياديين والإداريين ذوي 

اƊƅظرة اƅثاقبة واƅتعامل مع Ƅافة اƅظروف واƅمتغيرات بشƄل ايجابي واƅتعامل مع اƅعƊصر اƅبشري 

 .وتوظيفه اƅتوظيف اƗمثل داخل اƅمƊظمة مارƋباعتبارƋ موردا ذا قيمة عاƅية يتوجب استث

 إدارية Ƅظاهرة اƅتƊظيمي باƅولاءإƅى أن اƅعƊاية ( 2009( Ƅما ورد في اƅحمداƊي)2005فلية ) شيري

ƅى ،ؤسسةفي اƅم اƅفرد بدور هتمامالا تƄمن في  وسائلاƅ من أي أهميةتضاهي  اƗفراد أهمية نأ وا 

ن اƗخرى، يةلإƊتاجا اƗفراد إيمان  بمدىأساسي  بشƄل مرتبط هدافهاƗوتحقيقها  اƅمؤسسة Ɗجاح وا 

 .جل تحقيقهااƅحثيث من أ وسعيهمبأهداف اƅمؤسسة 

 مشƂلة اƃدراسة2.1 

اƅتمƄين الإداري من أهم اƅمفاهيم الإدارية اƅتي تƊادي بها Ɗظريات إصلاح Ɗظم الإدارة اƅحديثة، إذ  يعد

اƅسلطة واƅصلاحيات واƅحرية في  الإداريين في اƅصف اƗولأصبح اƅتوجه يسير باتجاƋ مƊح اƅموظفين 

  .(2013أداء اƅعمل دون أي تدخل من قبل إداراتهم اƅعليا)عفاƊة، 

تظهر فلسفة اƅتمƄين في عملية تقليل عدد اƅمستويات الإدارية في اƅهيƄل اƅتƊظيمي من أجل إتاحة 

اƅفرصة ƅلعاملين ƅلمشارƄة في اƅسياسات وتحمل اƗعباء واƅمسؤوƅيات وحل اƅمشاƄل في سياق اƅعمل، 

هام ƅدى هذƋ اƅمتراƄم  إن عملية صƊع اƅقرار على مستوى الإدارة اƅعليا من شأƊه أن يؤدي إƅىإذ 

 وصياغة اƅقرارات اƅمتعلقة اتخاذالإدارة، اƗمر اƅذي قد يضعف ترƄيز هذا اƅمستوى من الإدارة في 
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اƅصفوف  مشارƄةعدم , بالإضافة إƅى أن (2010مؤسسة )اƅرقب، اƅخاصة باƅ باƗبعاد الإستراتيجية

ولائهم اƅعمل ومستوى  من شأƊه أن يؤدي إƅى اƅتأثير بشƄل سلبي على أدائهم فياƅوسطى واƗوƅى 

 Ƌظيمي تجاƊتƅسيطرة في  (2007عبوي )مؤسساتهم، إذ يشير اƅقرارات واƅعاملين في اƅة اƄى أن مشارƅإ

إدارة مهامهم تزيد من ولائهم ورضاهم اƅوظيفي تجاƋ مؤسساتهم ويصبحون أƄثر تقبلا ƅها وتزداد ثقتهم 

 بها.

وان عملية تحقيق رساƅتها وأهدافها تعتمد بشƄل أساسي تعتبر اƅجامعة أداة حيوية وفعاƅة في اƅمجتمع، 

يرات اƅحديثة اƅمحيطة بها وعلى خلق مƊاخ تƊظيمي يا ومدى قدرتها على مواجهة اƅتغعلى قيادتها اƅعل

طلاق اƅطاقات وبث روح اƅحماس والإبداع والابتƄار،  يدفع اƅعاملين فيها باتجاƋ الاƅتزام اƅطوعي وا 

ة اƅممارسات الإدارية اƅتي لا تتيح ƅلعاملين فرصة اƅمشارƄة في اƅقرارات وذƅك من خلال تجاوز Ƅاف

 وحل اƅمشاƄل اƅمتعلقة في إطار اƅعمل.

أشارت اƅعديد من اƅدراسات في اƅجامعات اƅفلسطيƊية إƅى وجود اƅعديد من اƅمشاƄل الإدارية فيها، فقد 

ي عملية اتخاذ اƅقرار، Ƅما وأƄدت ( إƅى وجود درجة عاƅية من اƅمرƄزية ف2008أشارت دراسة مدوخ )

على ضرورة مشارƄة اƅعاملين في الإدارة اƅوسطى في عملية صƊع اƅقرارات،  (2008عودة )دراسة 

Ɗتيجة ƅلمسؤوƅية تجاƋ الآخرين ومشاƄل في ( شعور عاƅي بضغط اƅعمل 2006وأظهرت دراسة عمار)

( 2006وضحت دراسة عبد الإƅه )اƅهيƄل اƅتƊظيمي واƅمشارƄة في صƊع اƅسياسات واƅقرارات، وأ

.Ƌن استثمارƄأصل ثابت يمƄ بشريةƅموارد اƅمية اƊتفويض والاهتمام بتطوير وتƅضرورة زيادة عملية ا 

أصبحت جامعة اƅقدس اƅيوم من أرفع اƅجامعات اƅفلسطيƊية، إذ تƄمن رساƅتها في تقديم بيئة تعليمية 

 اƅجامعة ƅتبƊي اƅتطوير هذا يدفعو  ،ƄƗاديميƅرسم مستقبل Ɗاجح وتشجيع اƅبحث اƅعلمي واƅتفوق ا
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دارة اƅمخاطر وتوفير مقومات اƊƅجاح الإداري بطريقة تضمن  اƅمستمر في اƊƗشطة اƅتعليمية وا 

جاهدة إƅى  إدارة جامعة اƅقدستسعى  (. 2015جامعة اƅقدس،استمرارية اƅجامعة Ƅمؤسسة تعليمية )

ومƊحهم اƅصلاحيات واƅمسؤوƅيات اƅتي تمƊƄهم  اƅدوائرتطوير عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء 

Ƅما ويظهر في سياساتها واستراتيجياتها ر، فاعلية أƄبو  بƄفاءةمن ممارسة مهامهم اƅموƄلة إƅيهم 

اƅحديثة تطلعاتها إƅى تƊمية اƅدافعية اƅداخلية ƅلسلوك الإبداعي ƅدى اƅعاملين وتعزيز اƅولاء اƅمؤسسي 

ومن هƊا Ɗخلص إƅى سؤال اƅدراسة ، ن مستوى اƗداء والإƊتاجيةيتحسهدف واƅرضا اƅوظيفي ƅديهم ب

 اƗساسي وهو:

 ورؤساء عمداء اƂƃليات ومدراء اƃمعاهدƃدى ƃتمƂين الإداري على اƃولاء اƃتƈظيمي ا تأثيرما هو 

 اƃدوائر في جامعة اƃقدس؟ 

 أهمية اƃدراسة 3.1

داء Ɗƅهوض باƗتؤدي إƅى مزيد من اƊƅجاح وا اب اƅتيبتƄمن أهمية اƅتمƄين في ƄوƊه أحد أهم اƗس

ويعتبر من أهم اƅرƄائز اƅتي من خلاƅها يمƄن إبراز دور اƅقيادة اƅوسطى في اƅمƊظمة بشƄل  ،الإداري

Ƅضمان  ؤفƅ استمراروفاعل Ƌها أن تشعر  وحيوية هذƊتي من شأƅوسيلة اƅين يمثل اƄتمƅن اƗ ،ظمةƊم

إمƄاƊياتهم وقدراتهم إضافة إƅى شعورهم بتقدير  لاستغلالƅهم  اƅفرصةاƅعاملين في أي مƊظمة بإتاحة 

اƅولاء اƅتƊظيمي فتƄمن في ƄوƊه يمثل ذاك اƅشعور الإيجابي  أهميةأما  الإدارة اƅعليا ƅهم وثقتها بهم،

خلاصه Ɨهدافها  بها واƅحرص على  وارتباطهاƅذي يتحلى به اƅفرد تجاƋ اƅمƊظمة اƅتي يعمل بها وا 

Ƅما ويعتبر اƅولاء  ،وتحقيقها Ɨهدافها Ɗجاحهاقاء بها وبذل اƅجهد اƅممƄن من أجل واƅب الاستمرار

اƅباحثين ƅما ƅه من تأثير على  اهتماماƄƅثير من  تƊاƅ ن اƅمفاهيم الإدارية اƅحديثة اƅتياƅتƊظيمي م

 اƅسلوك من أثر على اƗداء وصولا إƅى تحقيق اƅمƊظمة Ɨهدافها.  ƅهذاسلوك اƗفراد في اƅمƊظمة وما 
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 :مية هذƋ اƅدراسة من ثلاثة جواƊبومن هƊا يمƄن تقدير أه

 :علميةƃالأهمية ا 

اهتمام  مداخل علم الإدارة اƅحديثة اƅتي أصبحت محورƋ اƅدراسة على اƅبحث في أحد أهم تقوم هذ. 1

اهتماماتها أصبحت تصب في Ƅيفية دعم اƅعƊاصر اƅبشرية  ، إذ أن ƄافةƄافة اƅمؤسسات واƅمƊظمات

اƅعاملة وتحفيزها وتدريبها ومƊحها اƅصلاحيات اƅتي تمƊƄها من اƅقيام بمهامها ومسؤوƅياتها بشƄل 

 يضمن تحقيق أهداف اƅمؤسسة على أتم وجه.

إيجابي على  اƅذي بدورƋ سيƊعƄس بشƄل، وتأثيرƋ في مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي إظهار دور اƅتمƄين. 2

 وباƅتاƅي على تحقيق أهداف اƅمƊظمة. ،أداء اƅعاملين

، وهو مفهوم اƅتمƄين الإداري اƅفƄر الإداري اƅحديث فاهيممن م مهم فهومتسليط اƅضوء على م .3

 وتأثيرƋ على اƅولاء اƅتƊظيمي في اƅمƊظمات.

تطبيقه على مدى الإداري و الإسهام في سد جزء من اƅفجوة اƊƅاتجة عن قلة اƅدراسات حول اƅتمƄين .4

ƅتعليميقطاع اƅل خاص اƄلباحث ،بشƅ دراسات حيث ظهرƅمحلية والإقليمية أن اƅى  اƅتي تطرقت إƅا

 .مƊيةطاعات اƅماƅية واƅصحية واƗعلى اƅق ع اƅتمƄين تم تطبيقها بشƄل مباشرموضو 

اƅتي تسعى إƅى  -اƅباحثحسب علم -الإسهام في سد اƅفجوة اƅبحثية اƊƅاتجة من Ɗدرة اƅدراسات. 5

 .ƅتمƄين الإداري واƅولاء اƅتƊظيمي في اƗدبيات الإدارية في فلسطيناتحديد اƅعلاقة بين 

تقديم توصيات ƅلدراسات اƅمستقبلية وأخرى تساعد إدارة جامعة اƅقدس على تبƊي مفهوم اƅتمƄين . 6

 من اƗداء والإƊتاجية.الإداري بطريقة ترسخ اƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى اƅعاملين على Ɗحو يحسن 
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 :تطبيقيةƃالأهمية ا 

تتمثل أهمية اƅدراسة في أهمية اƅموضوع اƅذي تتƊاوƅه ƅدى اƅمبحوثين ألا وهو واقع اƅتمƄين الإداري  .1

Ɗ ى منƅوƗدراسة هي اƅا Ƌك تعتبر هذƅذƄ ،ديهمƅ ظيميƊتƅولاء اƅباحث- وعهاومستوى اƅحسب علم ا- 

 مƄين الإداري واƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى اƄƗاديميين في جامعة اƅقدس.  في مجال دراسة اƅعلاقة بين اƅت

ة ƅدى الإدارات اƅعليا في اƅجامعإمƄاƊية تصميم برامج تدريب تسهم في Ɗشر ثقافة اƅتمƄين  .2

وتوفير برامج اƅتدريب ومهارات  ،تحفيزهم Ɗحو تطبيق مجالات تمƄين اƅعاملين من تفويض ƅلسلطةو 

 .واƅمشارƄة في صƊع اƅقرار الاتصال وحل اƅمشاƄل

بمستوى اƗداء ƅدى عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر في جامعة اƅقدس  الارتقاء .3

 إƅى Ɗتائج هذا اƅبحث اƅذي يربط بين اƅتمƄين الإداري ومستويات اƅولاء اƅتƊظيمي ƅلجامعة. استƊادا

والإخلاص واƅوفاء باƅعمل من قبل اƅعاملين عبر ولائهم اƅتƊظيمي  والاƊهماكتعزيز ثقافة اƅتطابق  .4

 .وذƅك من خلال زيادة تمƄيƊهم الإداري في مهامهم اƅتي يقومون بها ،ƅلجامعة

 اƃهدف اƃعام ƃلدراسة  1.4

عمداء اƄƅليات  الإداري على اƅولاء اƅتƊظيمي ƅدىإƅى تقييم أثر اƅتمƄين  بشƄل رئيسهدفت اƅدراسة 

ومجموعة من  مهمةومات جامعة اƅقدس، من أجل تقديم معل في ورؤساء اƅدوائر اƅمعاهدمدراء و 

هم اƅتƊظيمي ين في اƅجامعة من خلال تعزيز ولائبمستوى اƗداء ƅلعامل الارتقاء إƅىاƅتوصيات تهدف 

ƅلجامعة، ومن أجل تحقيق اƅهدف اƅعام ƅهذƋ اƅدراسة سƊسعى من خلال هذƋ اƅدراسة ƅتحقيق اƗهداف 

 اƅفرعية اƅلاحقة.
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 اƃفرعيةالأهداف  1.5
في  ورؤساء اƅدوائر مدراء اƅمعاهدعمداء اƄƅليات و  من مƊظور اƅتمƄين الإداريمستوى  قياس .1

 .جامعة اƅقدس

اƅولاء اƅتƊظيمي من مƊظور عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر في  قياس مستوى .2

 جامعة اƅقدس.

 اƅعلاقة بين اƅتمƄين الإداري واƅولاء اƅتƊظيمي في مجتمع اƅدراسة.اƅتعرف على طبيعة  .3

اƅحاƅة و  ،اƅجƊسو  ،اƅولاء اƅتƊظيمي وخصائص اƅعيƊة )اƅعمر مستوى تقييم اƅعلاقة ما بين .4

عدد سƊوات اƅعمل في اƅجامعة، و اƅرتبة اƅعلمية، و اƅدرجة اƅعلمية، و ، اƅمسمى اƅوظيفيو  ،الاجتماعية

جماƅي و عدد سƊوات اƅعمل في اƅمƊصب اƅحاƅي، و   (.اƅراتبا 

 
 فرضيات اƃدراسة 1.6

عمداء اƄƅليات  ن اƅتمƄين الإداري واƅولاء اƅتƊظيمي ƅدىبي قةيوجد علا اƃفرضية اƃرئيسية الأوƃى:

هذƋ اƅفرضية سƊسعى إƅى فحص  اختبار، من أجل في جامعة اƅقدس ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر

 وهي: عƊها اƅمƊبثقة اƅفرعيةاƅفرضيات  واختبار

واƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى عمداء  تفويض اƅسلطةبين قة يوجد علا اƃفرضية اƃفرعية الأوƃى: -

 .اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر في جامعة اƅقدس

واƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى  وتبادل اƅمعلومات الاتصالبين يوجد علاقة  اƃفرضية اƃفرعية اƃثاƈية: -

 .عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر في جامعة اƅقدس
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واƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى عمداء  ن تحفيز اƅعاملينبييوجد علاقة  اƃفرضية اƃفرعية اƃثاƃثة: -

 .اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر في جامعة اƅقدس

واƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى عمداء اƄƅليات ومدراء  اƅقوةن بييوجد علاقة  اƃفرضية اƃفرعية اƃرابعة: -

 .اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر في جامعة اƅقدس

واƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى عمداء  بƊاء فرق اƅعملبين يوجد علاقة  اƃفرضية اƃفرعية اƃخامسة: -

 .اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر في جامعة اƅقدس

ƅدى  مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي فروق ذات دلاƅة إحصائية فيتوجد  اƃفرضية اƃرئيسية اƃثاƈية: -

خصائص اƅعيƊة تعزى ƅ في جامعة اƅقدس ورؤساء اƅدوائر مدراء اƅمعاهدعمداء اƄƅليات و 

 .اƅمسمى اƅوظيفي(و اƅحاƅة الاجتماعية، و )اƅجƊس،  اƅديموغرافية

رؤساء عمداء اƄƅليات و ء اƅتƊظيمي ƅدى مستوى اƅولا بين قةيوجد علا اƃفرضية اƃرئيسية اƃثاƃثة:

ƅقدس و اƅمعاهد في جامعة اƅعمر، دوائر واƅديموغرافية )اƅة اƊعيƅعلمية، و خصائص اƅدرجة اƅرتبة و اƅا

جماƅي اƅراتب(.و عدد سƊوات اƅعمل في اƅمؤسسة اƅحاƅية واƅمƊصب اƅحاƅي، و اƅعلمية،   ا 

 اƃدراسة حدود 1.7

في جامعة  ورؤساء اƅدوائر مدراء اƅمعاهداƄƅليات و عمداء اقتصرت هذƋ اƅدراسة على  اƃمƂاƈية: اƃحدود

، أو على اƅجامعات فروع اƅجامعة في قطاع غزة وباƅتاƅي لا يمƄن تعميم هذƋ اƊƅتائج على، اƅقدس

 .اƅفلسطيƊية اƗخرى

 .2017و 2016  خلال عاميتم عقد اƅدراسة وجمع اƅمعلومات  اƃزماƈية: داƃحدو 
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عة اقتصرت هذƋ اƅدراسة على عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر في جام اƃحدود اƃبشرية:

في اƅجامعة أو على اƅموظفين  الآخرين، وباƅتاƅي لا يمƄن تعميم هذƋ اƊƅتائج على اƄƗاديميين اƅقدس

 الإداريين أو على مدراء اƅمراƄز.
 

 اƃباحثافتراضات  1.8
 

 .باƅصدق واƅثبات ويمƄن الاعتماد عليها في اƅقياسأداة اƅدراسة اƅمستخدمة تمتاز 1. 

 . مشارƄة مجتمع اƅدراسة اƄƅلي في اƅدراسة يزيد من صدق اƅمعلومات اƅمستخدمة في اƅتحليل.2

فقرات متعاوƊون في آƅية الاستجابة ƅ رؤساء اƅدوائر واƅمعاهد في جامعة اƅقدسعمداء اƄƅليات و . 3

 .باƊةالاست

 
 ملخص 1.9

ء اƅتƊظيمي حول اƅتمƄين الإداري وأثرƋ الايجابي في رفع مستوى اƅولا مقدمة  اƅفصلهذا  في رضع  

صف اƅهدف اƅعام ƅلدراسة وهو تقييم أثر اƅتمƄين الإداري على اƅولاء داخل اƅمؤسسات. Ƅما و  

بالإضافة إƅى عرضه  ،في جامعة اƅقدس مدراء اƅمعاهد رؤساء اƅدوائرعمداء اƄƅليات و اƅتƊظيمي ƅدى 

ƅلأهداف اƅدراسة. فرضياتو  فرعيةƅومحددات ا 
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 اƃفصل اƃثاƈي  

 الإطار اƈƃظري واƃدراسات اƃسابقة 

 اƃمقدمة 1 .2
 

تم  ƅذيا الإطار اƊƅظري ملخص يعرض، و قدم هذا اƅفصل اƅجاƊب اƊƅظري اƅخاص بمتغيرات اƅدراسةي

Ɗه يعرض اƅدراسات اƅسابقة ، Ƅما أتطويرƋ بعد مراجعة اƗدبيات اƅسابقة اƅتي اهتمت بمتغيرات اƅدراسة

في  ولاء اƅتƊظيمياƅو  اƅتمƄين الإدارياƅبحث في موضوع  تƊاوƅتاƅتي  قليمية واƅعاƅميةوالإاƅمحلية 

 وتطرقت إƅى اƅبحث في اƅعلاقة بيƊهما. اƅمƊظمات
 

 اƃتمƂين الإداري2.2 

يعد اƅتمƄين الإداري من أهم اƅمفاهيم الإدارية اƅمعاصرة اƅتي تهتم باƗفراد داخل اƅمؤسسة وتƊهض بهم 

أن علم الإدارة  (2006اƅشمري ) إƅى مستويات عاƅية من اƅتفƄير والإبداع واƅثقة باƊƅفس، إذ يرى

اƅحديث قد اهتم بشƄل ملحوظ بشأن اƅعƊصر اƅبشري داخل اƅمؤسسات من خلال محاوƅة تطبيق 

أساƅيب إدارة اƅموارد اƅبشرية اƅحديثة اƅتي من شأƊها أن ترتقي بمستوى اƗداء اƅوظيفي ƅديهم، ومن 

ملين في صƊع اƅقرارات أبرز هذƋ اƗساƅيب اƅحديثة اƅتمƄين الإداري اƅذي يسعى إƅى مشارƄة اƅعا

 وتحمل اƅمسؤوƅية فيما يتخذوƊه من قرارات بالإضافة ƅمƊحهم اƅسلطة واƊƅفوذ واƅقوة.

( إƅى أن اƅتمƄين هو أحد اƅعوامل واƅضماƊات اƅحيوية ƅبقاء أي مؤسسة، إذ اƊه 2010يشير اƅرقب )

اƅمهام، حيث يقومون بإقرار ما  وباƊƅظر إƅى الإدارة اƅتقليدية اƅقديمة Ɗجد أن اƅمدير هو من يقوم بƄافة

في قدرات ومهارات اƅموظفين، إلا يجب فعله والآƅية اƅتي يجب أن يƊجز بها، ويعزى ذƅك ƅقلة ثقتهم 

Ɗه في ضوء اƊƅظرة إƅى الإدارة اƅمعاصرة يظهر اƅمدير وهو يعمل على تفويض اƗفراد اƅتابعين جزءا أ
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عطائهم فرصة اƅعمل بأƊفسهم،  ومƊحهم اƅحرية في آƅية تƊفيذ مهامهم ومسؤوƅياتهم من اƅمسؤوƅية، وا 

 بسبب ثقة اƅمدراء في قدراتهم ومهاراتهم.

 
تعددت تعريفات اƅتمƄين الإداري ƅدى اƅباحثين؛ فمƊهم من رأى اƅتمƄين بأƊه Ɗقل اƅسلطة من الإدارة 

Ɗه اƅمشارƄة في اƅعليا إƅى اƅمستويات اƅدƊيا على مدى طويل بشƄل مراقب، في حين اعتبرƋ الآخرون بأ

 ƅدىصƊع اƅقرار وتحمل اƅمسؤوƅيات أثƊاء اƅعمل، ومƊهم أيضا من Ɗظر ƅلتمƄين على أƊه ثقافة 

اƅقياديين ƅتشجيع اƅمرؤوسين على تحمل اƅمسؤوƅيات وعبء اƅعمل، وفيما يلي بعض اƅتعريفات اƅتي 

 وردت في اƗدبيات اƅسابقة ƅمفهوم اƅتمƄين:

 

( أن اƅتمƄين هو أسلوب تحفيزي يتƄون من 2010رد في اƅرقب )Ƅما و  Spreitzer (1995)يرى 

أربعة مدرƄات وهي اƅمعƊى واƅقدرة وتحقيق اƅذات واƅتأثير وأن هذƋ اƅمدرƄات اƗربعة مجتمعة معا 

تعƄس سلوƄا ايجابيا تجاƋ اƅعمل، وان غياب أحد هذƋ اƅمدرƄات لا يعƊي غياب اƅتمƄين بل يقلل من 

.ƋاƊمع 

 اƅتي ƅتطوير الآƅية تحمل اƅمسئوƅية على اƗفراد عيƅتشج ثقافية ( أƊه ممارسة2003)وقد رآƋ أفƊدي  

 اƅدƊيا. اƅمستويات الإدارية إƅى اƅقرارات في اتخاذ اƅصلاحيات تفويض خلال من أعماƅهم بها يؤدون
 

( أن اƅتمƄين هو اƅمشارƄة اƅفعلية من قبل اƗفراد في إدارة 2004ويرى عبد اƅوهاب وآخرون )

مؤسساتهم بحيث يساهمون في اتخاذ اƅقرارات وحل اƅمشاƄل واƅرقابة على اƅمخرجات وتحمل 

 اƅمسؤوƅيات واƗعباء أثƊاء اƅعمل.
 

 أƄبر وحرية صلاحيات علىفرد اƅ ( أن اƅتمƄين الإداري يتمحور حول حصول2006ويعرفه ملحم )

بداء وظيفته مجال في  وظيفته.اƗمور اƅتي تتعلق في سياق  رأيه في وا 
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باƗفراد  من خلاƅها الاهتمام يتم اƅتي الإدارية بأƊه اƅعملية اƅتمƄين عرف فقد (2009) اƅرشودي أما

 قدراتهم، واƅتشجيع على وتƊمية واƅرقي بمهاراتهم، معلوماتهم، إثراء خلال من اƅعاملين في اƅمؤسسات

 اƅمشارƄة في اƅقرارات من خلال توفير الإمƄاƊات اƅلازمة.
 

أن Ƅافة اƅتعريفات تجمع على أهمية مƊح اƗفراد ƅلسلطة واƅصلاحيات واƅمشارƄة في  مما سبق ƊستƊتج

 من خلال إƄسابهم اƅمعرفة واƅمعلومات اƅتي يحتاجوƊها ƅتƊمية قدراتهم. ،صƊع اƅقرارات اƅمتعلقة باƅعمل

ام الإداري في Ɗه الإستراتيجية اƅتƊظيمية اƅتي يتبƊاها اƊƅظأاƅتمƄين الإداري على يمƄن تعريف 

 ،واƅمشارƄة اƅفاعلة في الإدارة ،واتخاذ اƅقرارات ،يشعرون بقوة اƅتصرفاƅمؤسسات وتجعل اƅعاملين 

 .وتحمل مسؤوƅيات اƅعمل في Ɗطاق عملهم
 

 . أهمية اƃتمƂين 2.2.1
 

Ɗصت اƅعديد من اƗدبيات اƅسابقة على أهمية اƅتمƄين الإداري داخل اƅمƊظمات واƅمؤسسات، وقد 

 :توى Ƅل من اƅموظف واƅمؤسسة على اƊƅحو اƅتاƅيعلى مس أن اƗهمية تبرزعلى اƄƅثير مƊها  تأجمع
 

 :مستوى اƃموظف .1
 

تحقيق اƅولاء: يسهم اƅتمƄين في تحقيق الاƊتماء اƅداخلي ƅدى اƅموظف، إذ يعمل على زيادة  - أ

رغبته في اƅعمل وتحسن إƊتاجيته وتدƊي أيام اƅغياب وƊقص في معدل اƅدوران 

 .(Hashmi & Naqvi,  2012)اƅوظيفي

ن فلسفة اƅتمƄين في مƊح اƅموظفين اƅسلطة واƅصلاحيات في اتخاذ رفع مستوى اƗداء: إ - ب

من شأƊها أن  ،واƅحرية في اتخاذ الإجراءات اƅمƊاسبة ،في مواجهة اƅمشƄلاتاƅقرارات اƅخاصة 
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Ɨهدافهم اƗمر اƅذي  تعزز ثقة اƅموظفين بأƊفسهم وبذل ما أمƄن من قدرات من أجل اƅوصول

 .(Sun, 2016) يرقى بمستوى أدائهم

تحقيق اƅرضا اƅوظيفي: إن اƅشعور اƅداخلي بحرية اƅتصرف والاستقلاƅية من شأƊه أن يؤدي  - ج

 .(Sun, 2016; Insan, 2013وشعورهم باƅسعادة داخل مؤسساتهم ) ،إƅى رضا اƅموظفين

 

 . مستوى اƃمؤسسة:2
 

يجابية ƅدى اƅموظفين في لوƄيات وممارسات إن تخلق سها أأƊش عملية اƅتمƄين الإداري منإن 

بحيث تدعم وتتبƊى أهداف اƅمؤسسة وتسعى من أجل تحقيقها، وبذƅك فهو يرفع من  ،اƅمؤسسات

يزيد من أفƄارهم اƅخلاقة وابتƄارهم ف اƅعاملين واƊخراطهم في عملهم،مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى اƗفراد 

بداع  (.2015)عفاƊة،  Ƅما وƊوعا إƊتاجية اƅمؤسسةى م مما يƊعƄس علهوا 

 
 اƃتمƂين  بعاد. أ2.2.2

خلال استعراض اƗدبيات اƅسابقة في مفهوم اƅتمƄين هƊاƅك تفاوت في أبعاد اƅتمƄين ƅدى اƅباحثين، من 

 ن Ƅالآتي:اƗبعاد اƅتي اتفق عليها اƅباحثو  ƅذƅك تم جمع

من تƄمن اƅفƄرة اƗساسية في مفهوم اƅتمƄين في عملية تفويض اƅصلاحيات  تفويض اƃسلطة: .1

اƅمشارƄة واƅتأثير في اƅقرارات اƅمƊبثقة من  على، بحيث يƄون ƅديهم اƅقدرة اƅرؤساء إƅى اƅمرؤوسين

الاستراتيجيات في اƅمستويات الإدارية اƅعليا ذات اƅصلة بأداء أعماƅهم اƅموƄلة إƅيهم. وƅذƅك يشير 

 أƊماط إƅى اƅتقليدية اƅقيادية اƊƗماط في تغييرا   تتطلب اƅتمƄين ( إƅى أن "فƄرة28، ص.2005) يبياƅعت

 اƅثقة واƅتفويض". إƅى واƅتوجيه اƅرقابة من اƅتحول يتطلب هذا نإفد وباƅتأƄي باƅمشارƄة، تؤمن قيادية
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وبƊاء على ذƅك فان فƄرة اƅتفويض قد تتسع ƅتشمل تشخيص اƅمشƄلة واقتراح حلول وتƊفيذها أو قد 

تƄون على مستوى أضيق على شƄل تقديم اقتراحات فقط دون ضرورة تطبيقها من الإدارة اƅعليا. وقد 

 اƅعاملين يصبح إذ اƅدƊيا، الإدارية إƅى اƅمستويات اƅصلاحيات "تفويضعرف تفويض اƅسلطة على أƊه 

 اƅقرارات إƅى اƗعلى اƅمستوى في الإستراتيجية اƅقرارات من اƅممتدة اƅقرارات على اƅتأثير في اƅقدرة ƅهم

 (.64، ص.2010( Ƅما ورد في راضي)ƅSpreitzer, 2007عملهم" ) بأدائهم اƅمتعلقة

تعد اƅمعلومات من أهم اƅعوامل اƅلازمة في صƊاعة اƅقرارات  الاتصال اƃفاعل ومشارƂة اƃمعلومات: .2

وحل اƅمشاƄل، إذ يتحفظ عليها معظم اƅمدراء ƅقلة ثقتهم في اƅعاملين ƅديهم في اƅمؤسسات، وƅذƅك فان 

سهوƅة اƊسياب وتدفق اƅمعلومات بين Ƅافة اƅمستويات الإدارية وفي Ƅافة الاتجاهات من شأƊها أن 

ين Ƅƅون الاتصال اƅفاعل يسهم في تمƄين اƅفرد من Ɗقل أفƄارƋ واتجاهاته بمروƊة م في عملية اƅتمƄهتس

 مƊƄةتلية أƄثر، وƅتصبح اƅمؤسسة مأعلى، اƗمر اƅذي يسهم في تحقيقه اƅهدف من الاتصال بفاع

عليها أن تقدم اƅمعلومات بطريقة أƄثر Ƅƅافة اƗفراد وƄافة اƅمستويات من خلال وسائل فعاƅة 

 يحصل اƅتي اƅقرارات ƅصƊع اƅلازمة اƅمعلومات (. وتعرف مشارƄة اƅمعلومات بأƊها2010)راضي،

 (.2009)اƅرشودي،  باƅعاملين ثقتهم ƅعدم ويحتفظون بها اƅمدراء عليها

يساعد Ɗظام اƅحوافز واƅمƄافئات في زيادة اƅدافعية واƅرضا اƅوظيفي والاƊتماء تحفيز اƃعاملين:  .3

حتى تƄون بمثابة دافع حقيقي يسهم في  ،وقتها اƅمƊاسب وƅمن يستحقهاƅلمؤسسة شريطة أن تƄون في 

 تب أن ترتبط اƅحوافز واƅمƄافآ( يج2008الارتقاء بمستوى أداء اƅعاملين، وƄما يشير اƅجميلي )

اƅتي تعمل على  واƅمعƊوية اƅمادية اƅحوافزويعرف على أƊه  بأهداف اƅمؤسسة ƅيتم تحقيق اƅتمƄين.

 (.2000اƅمƊاسب )علاقي،  اƅوقت في ورضاهم واƊتمائهم شريطة تقديمها اƗفراددافعية  زيادة
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من اƅضروري أن يƄون ƅدى اƗفراد اƅرغبة في اƅمشارƄة بقرارات اƅمؤسسة وزيادة سلطتهم اƃقوة:  .4

وصلاحياتهم، بغض اƊƅظر عن مدى مساهمة اƅمؤسسة في ذƅك، وذƅك Ƅƅون اƗفراد اƅذين يشعرون 

صياغة اƅقرار هم أƄثر اƊخراط ومتابعة ƅفرصة اƅتمƄين، ƅذا يƊبغي على اƅمؤسسة أن تعمل باƅرغبة في 

على تشجيع اƗفراد بزيادة اƅشعور باƅقوة واƊƅجاح من خلال مƊحهم اƅمزيد من اƅصلاحيات وحرية 

 شعورهموƅياتهم داخل مؤسساتهم و رغبة اƗفراد في زيادة سلطتهم ومسؤ وتعرف اƅقوة بأƊها ، اƅتصرف

( Ƅما ورد في عفاƊة ƅ2010جعبري، ااƅمهام اƅتي اختاروها بمهارة ) بالإƊجاز عƊد أدائهم أƊشطة

(2015.) 

ƅلعمل اƅجماعي دور بارز في مواجهة اƅمشاƄل وحلها وذƅك بسبب شعور اƗفراد . بƈاء فرق اƃعمل: 5

اƅولاء والاƊتماء ƅلمؤسسة، Ƅما  Ɗها أن تعزز مبدأ اƅقوة وباƅتاƅي زيادةأباƅمسؤوƅية اƅجماعية اƅتي من ش

بƊاء فريق عمل  إنƊه يعمل على تبƊي رؤية تحقيق اƗهداف اƅمشترƄة بين اƗفراد واƅمؤسسة. وعليه فأ

متƄامل يعتمد على وجود قائد قوي قادر على تقديم اƊƅصح والإرشاد واƅتقويم واƅتوجيه Ƅƅافة أعضاء 

 Quinn).ت اƅتي تعترضهم أثƊاء اƅعملاƅفرق في اƅعمل تساعدهم على حل Ƅافة اƅصعوبا

&Spreitzer, 1997) رϮف بشعήا أنه يعϤية ، كƅمسؤوƅفراد باƗما يقومون به في ظلال ا Ƌتجا ƅتزاما 

 (.2004جماعي )عارف،  بشƄل أدائه وتشجع اƅفريق عمل تعترض اƅتي اƅصعوبات Ƅافة بتذƅيل اƅقائد

 اƃعوامل اƃمؤثرة في مستويات اƃتمƂين. 2.2.3

 
ت واƅعوامل اƅتي تؤثر على قدرتها وقااƅمؤسسات تواجه اƄƅثير من اƅمعأن  إƅى (2004أشار اƅعتيبي )

تطبيق عملية اƅتمƄين الإداري ƅدى أفرادها، ومن أبرز هذƋ اƅعوامل اƅمرƄزية اƅشديدة في سلطة  في

اتخاذ اƅقرارات الإدارية وخوف الإدارات اƅعليا من فقدان اƅسلطة، بالإضافة إƅى الإجراءات اƅصارمة 

ƅما وأشار إƄ .طاق عملهمƊ فراد فيƗار من قبل اƄمبادرة والابتƅتي تحول دون اƅى عوامل متعلقة ا
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باƗفراد Ƅضعف برامج اƅتدريب اƅمستمر واƅتطوير اƅذاتي اƅمقدمة ƅهم وخوفهم من اƅتغيير ومن تحمل 

اƅمسؤوƅية وضعف Ɗظام اƅتحفيز اƅمقدم ƅهم، واƅسرية في تبادل اƅمعلومات اƅتي يستƊد اƗفراد عليها في 

 اتخاذ قراراتهم في اƅمشاƄل اƅتي تواجههم.

2.3 ƈتƃولاء اƃظيمي ا 
 

يرتبط Ɗجاح أي مؤسسة ومدى تحقيقها Ɨهدافها بقدرتها على الإƊتاج، ويعتمد إƊتاج اƅمؤسسات بشƄل 

 Ƌظيمي تجاƊتƅولاء اƅقيم اƅا Ƌتي يتصفون بها، ومن أبرز هذƅعاملين وقيمهم اƅيات اƄأساسي على سلو

Ɨهداف واƅغايات بشƄل Ƅلما Ƅان اƅولاء أعلى Ƅلما ƄاƊت الإƊتاجية أعلى وتم تحقيق افمؤسساتهم، 

 (. 2012،ة)دبة و غوƅ أسرع

 في ر اƅعاملينبدو  اƅعƊاية إƅى إدارية Ƅظاهرة اƅتƊظيمي باƅولاء الاهتمام( أهمية 2005يرجع فلية )

ƅى ،ؤسسةاƅم ن اƗخرى، الإƊتاج فراد أƄبر من وسائلاƗ أهمية أن وا  ؤسسة وفاعليتها اƅم Ɗجاح وا 

 .ƅها ƅلوصول وسعيهم اƗهداف بتلك اƅعاملين إيمان بمدى مباشر بشƄل مرتبط تحقيقها Ɨهدافهاو 
 

أƊه حاƅة Ɗفسية تربط "( على Allen & Meyer, 1990( )1، ص.1990) يعرفه أƅين و مايرو 

 ."اƅموظف بمؤسسته باƅتاƅي تخفف من معدل اƅدوران اƅوظيفي
 

يوضح تعلق وارتباط بين  على أƊه مفهوم إداري ƄKetchand & Strawser (2001)ما عرفه 

 اƅموظف ومؤسسته. 

 يقوم واƅدور اƅذي اƅمƊظمة وقيم بأهداف بارتباطه اƅموظف ف اƅولاء اƅتƊظيمي أيضا بأƊه "إحساسر  وع  

أجل مصاƅحه اƅخاصة"  من وƅيس اƅمƊظمة أجل من اƅوظيفية باƅقيم والاƅتزام اƗهداف هذƅ Ƌتحقيق به

 (.71، ص.2005)اƅدوسري، 
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 اƅمƊظمة من يتجزأ لا جزء اƅفرد وأن إƅى اƅمƊظمة، بالاƊتماء اƅفرد داخل يƊمو شعور" بأƊه Ƅما ويعرف

 رغبة اƅفرد ƅدى يتوƅد هƊا ومن اƅمƊظمة أهداف خلال تحقيق من تتحقق أهدافه وأن فيها، يعمل اƅتي

 45) .ص ، 2005اƊƅصر،أبو ƅلمƊظمة" ) اƊƅجاح ƅتحقيق اƅجهد من مزيد بذل في قوية
 

 فيها ويƄون اƅمƊظمة مع اƅفرد فيها يتطابق اƅتي ( بأƊه "اƅدرجة112، ص.2011عرفه جلاب )وقد 

 جاƊبه". من اƅجهد من اƅمزيد ƅبذل راغبا
 

أن اƅولاء اƅتƊظيمي هو توجه فƄري Ɗحو ولاء اƅفرد ƅمؤسسته "( 5017، ص.2012وأشار Ƅارجار)

 ."وعملية تعاوƊه مع مؤسسته Ɗحو Ɗجاحها
 

يعملون  اتهم اƅتيبالارتباط اƅعاطفي تجاƋ مؤسساƅعاملين شعور يمƄن تعريف اƅولاء اƅتƊظيمي على أƊه 

ومدى استعدادهم ƅبذل ما بوسعهم من جهد اƅمؤسسة ومدى توافق أهدافهم مع أهداف وقيم  ،بها

 .واƅرغبة اƅقوية ƅلبقاء فيها وعدم ترƄها هاƗجل مصاƅح ،وطاقة
 

 اƃتƈظيميأهمية اƃولاء 1. .2.3

يعبر اƅولاء اƅتƊظيمي عن توجهات اƗفراد تجاƋ مؤسساتهم اƅعاملين بها ورغباتهم في اƅبقاء فيها Ƅشعور 

Ɗتƅولاء اƅمؤسسات. ويمتد تأثير اƅا Ƌهم بقيم وأهداف هذƊابع من إيماƊ فردƅل من اƄ يشملƅ ظيمي

فهو مرتبط بسلوك اƗفراد وفعاƅيتهم مثل اƅدوران اƅوظيفي، ومعدل اƅغياب، وفاعلية اƅعمل  واƅمؤسسة،

ومدى اƅرضا اƅوظيفي، بالإضافة إƅى الاستقلاƅية، وتحمل مسؤوƅيات اƅعمل إذ يعتبر اƅولاء اƅتƊظيمي 

 (. 2009)اƅحمداƊي،  هو أحد اƅعوامل اƅرئيسية اƅمؤثرة بƄافة اƅمخرجات اƅسابقة
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م اƗسباب اƅتي تزيد الاهتمام بدراسة اƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى اƗفراد في اƅمؤسسات هو أƊه يعتبر من أه

مؤشر أساسي ƅلتƊبؤ بسلوƄيات اƗفراد داخل سياق اƅعمل، إذ يظهر بان اƗفراد اƅذين يظهرون ولاء 

يلاحظ زيادة  باƅعمل داخل مؤسساتهم ƅفترات طويلة، وباƅتاƅي ونعاƅيا تجاƋ مؤسساتهم هم من يستمر 

اƊخفاض في يات يƊتج عƊه زيادة في إƊتاجية و في اƅجهد اƅمبذول Ɗحو تحقيق اƗهداف واƅغا

اƅولاء اƅتƊظيمي يعزز من اƗداء اƅوظيفي، ويضمن صحة Ɗفسية  إناƅمصروفات، وعلاوة على ذƅك ف

 .(Ahmad et al., 2014) جدية ƅدى اƅعاملين تتمثل في سعادتهم ورضاهم داخل مؤسساتهم

 

اƅقول  يمƄن ومن خلال تعريف اƅولاء اƅتƊظيمي اƅمتمثل بارتباط اƅفرد عاطفيا باƅمؤسسة اƅتي يعمل بها

Ƅبر أمما يعƊي جهد  اƗفرادتفƄير اƅخلاق Ɗحو اƅتطوير اƅذاتي ƅدى واƅ الإبداعبأن اƅولاء يحفز روح 

 واƅغايات على مستوى اƅمؤسسة. اƗهدافباتجاƋ تحقيق 

 اƃولاء اƃتƈظيميأبعاد  .2.3.2
 

( بين ثلاث أبعاد من اƅولاء وهي: اƅولاء اƅعاطفي واƅمستمر واƅمعياري (1991ميز أƅين وماير

 )اƗخلاقي(، وهذƋ اƗبعاد هي ما ترتƄز عليها هذƋ اƅدراسة اƅحاƅية في تحديد مفهوم اƅولاء اƅتƊظيمي.
 

ماج بأƊه رغبة اƅفرد في اƅبقاء داخل مؤسسته والاƊد ((1991أƅين ومايروقد عرفه  اƃولاء اƃعاطفي: .1

Ƅذƅك يمثل هذا اƅبعد مدى اƅتطابق واƅتوحد ما بين اƅفرد واƅمؤسسة واهتمام اƅفرد  ،معها واƅوقوف معها

بمؤسسته من Ɗاحية عاطفة ودفء وسعادة، وهذا اƅبعد على وجه اƅتحديد يعƄس مدى سماح اƅمؤسسة 

 .ƅلفرد باƅمشارƄة اƅفاعلة في صƊع اƅقرارات في سياق اƅعمل

بارتباطه اƅعاطفي بمؤسسته ورغبته في اƅبقاء فيها  اƅفرد سإحسا درجة يعرف اƅولاء اƅعاطفي بأƊهƄما و 

 (.Kozak & Decrop, 2009)واƅمشارƄة في مجريات اتخاذ اƅقرار واƅوقوف معها 
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أن " Mathebula (2004)( Ƅما وردت في 1960) Becker نظήيΔأشارت  اƃولاء اƃمستمر: .2

الاستثمارية ƅسƊوات طويلة فيها، بحيث  اƅفرد يبقى في اƅمؤسسة ƅفترات طويلة بسبب زيادة اƅقيمة

مƄلفا، ومن ضمن هذƋ الاستثمارات جهد اƅعمل واƅمهارات اƅمƄتسبة وصداقة  يصبح ترك اƅمؤسسة أمرا  

، وخسارة هذƋ اƅمزايا ةاƅعمل واƅسياسات اƅمريحة في اƅعمل واƅمزايا اƗخرى اƅتي يقدرها Ƅل فرد على حد

 في اƅفرد ولاء درجة" ويعرف اƅولاء اƅمستمر بأƊه  ر يوفرها.قد تƄون صعبة ƅعدم وجود أي بديل آخ

Ƌة هذƅحاƅقيمة تقاس اƅتي الاستثمارية باƅن من اƄممƅفرد يحققها أن اƅو اƅ ظمة في استمرƊمƅما مقابل ا 

Ƌو سيفقدƅ تحقƅي، اƊحمداƅ(22،ص. 2009بجهات أخرى" )ا. 
 

يشير هذا اƅبعد إƅى شعور اƅفرد بأهمية بقائه في اƅمؤسسة لاعتبارات  (:اƃولاء اƃمعياري)الأخلاقي .3

Ɗه ƅزاما عليه اƅبقاء بغض اƊƅظر عن مدى اƅفائدة اƅمادية اƅتي لاقية وقيم داخلية يشعر بموجبها أأخ

 بأهمية أخلاقيا اƅموظف شعور" ويعرف اƅولاء اƗخلاقي بأƊه(.1997يجƊيها )اƅعتيبي واƅسواط، 

 بمƊظمة اƅتحق ƅو تحقيقها يمƄن اƅتي اƊƅفعية اƅجواƊب إƅى اƊƅظر دون في اƅمƊظمة، ƅعملبا الاستمرار

 (.20،ص. 2009)اƅحمداƊي، "أخرى

 
 . اƃعوامل اƃمؤثرة في مستوى اƃولاء اƃوظيفي2.3.3

 

تƊقسم اƅعوامل اƅمؤثرة على مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي إƅى عوامل شخصية متعلقة باƅفرد Ƅاƅعمر واƅجƊس 

واƅمستوى اƅتعليمي واƅحاƅة الاجتماعية واƅراتب وسƊوات اƅخبرة، بالإضافة إƅى حاجة اƅفرد ƅلشعور 

ƅىبتحقيق اƅذات والاƊجاز، و  عوامل أخرى متعلقة باƅمƊظمة Ɗفسها ƄاƅمƊاخ اƅتƊظيمي، وأسلوب اƅقيادة  ا 

ƅرضا اƅممارسات من اƅا Ƌتج عن هذƊقرارات وما يƅاعة اƊفراد في صƗة اƄوظيفيومشار(Ketchand 

&Strawser, 2001). 
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2. 4ƃ ظريملخص توضيحيƈƃلإطار ا 

 

في تƄوين تصور  دراسة تم الاعتماد عليهابمتغيرات اƅ الاطلاع على اƅخلفية اƊƅظرية اƅمتعلقةبعد 

ها بما يعزز اƅفرضيات اƅتي Ɗثير اƅمتوقع فيما بييوضح فهم اƅعلاقة اƅتي تربط بين هذƋ اƅمتغيرات واƅتأ

، اƊƅظري ƅلإطاريمƄن الاستفادة من ذƅك في تطوير ملخص توضيحي  إƊه، وعليه فيتبƊاها اƅباحث

 لإطار اƊƅظري اƅذي تم اعتمادƋ في هذƋ اƅدراسة.اƅملخص ƅ (1.2يوضح اƅشƄل )و 

 

 

 

 

 

  

 
 بين اƅتمƄين الإداري واƅولاء اƅتƊظيمي.: اƅعلاقة 1.2 اƅشƄل

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 اƃتمƂين الإداري
 تفويض اƅسلطة

 الاتصال وتبادل اƅمعلومات

 تحفيز اƅعاملين

 اƅقوة

 بƊاء فرق اƅعمل

 سƊوات اƅعمل في اƅجامعة،و ، اƅرتبة اƅعلميةو  ,اƅدرجة اƅعلميةو , حاƅة الاجتماعيةاƅو  اƅعمر,و  اƅجƊس,اƃمتغيرات اƃديمغرافية: 
 اƅمسمى اƅوظيفيو  ،اƅراتبو  سƊوات اƅعمل في اƅوظيفية اƅحاƅية ،و 
 

 اƃولاء اƃتƈظيمي 
 اƅعاطفي

 اƅمستمر 

 اƅمعياري 
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 اƃدراسات اƃسابقة 2.5
 

ولاء اƅو  اƅتمƄين الإداري تƊاوƅتاƅتي  والإقليمية واƅمحلية اƅعاƅميةيعرض هذا اƅجزء اƅدراسات اƅسابقة 

 ورƄزت على اƅعلاقة بيƊهما. في اƅمƊظمات اƅتƊظيمي

 
 دىـƅ اƅتƊظيمي ءاƅولا في اƅعاملين تمكين أثر على اƅتعرف ( إƅى2010) بوساƅمدراسة هدفت 

 توصلت وقد اƗربعة بأبعادƋ عامليناƅ تمكين تحدد وقد، اƅجزائرية سوƊاطراك رƄةش في املينـاƅع

 يـاƅتƊظيم ءاƅولا في اƅعاملين ƅتمكين رأث هƊاك أن أبرزها نـم نƄا ائجـاƊƅت من مجموعة إƅى اƅدراسة

 اƅتمكين Ɨبعاد اƅعاملين إدراك بتƊمية لاهتماما بضرورة اƅدراسة وتوصي، وƊاطراكـس Ƅةرـش رادـƗف

 واƊƅظر اƅمسئوƅيات لتحم على تشجيعهم لخلا من اƅدƊيا الإدارية اƅمستويات في ةـوخاص اƗربعة

ƅئهم اـأخط ىـإƄلتعلم فرصƅ جƗرفع لƅظيمي. همئولا مستوى من اƊتƅا 
 
 

( إƅى اƅتعرف على اƅعلاقة بين اƅقيادة اƅتحويلية وتمƄين اƅعاملين في 2010اƅرقب )هدفت دراسة 

أهم اƊƅتائج اƅتي توصلت إƅيها هذƋ اƅدراسة هو وجود علاقة بين و اƅجامعات اƅفلسطيƊية في قطاع غزة، 

اƅقيادة اƅتحويلية وتمƄين اƅعاملين في اƅجامعات وخرجت اƅدراسة بعدة توصيات Ƅان من أهمها: 

زيادة اƅدورات اƅتدريبية والاهتمام بسلوƄيات يع اƅعاملين على تقديم اƗفƄار و ثقافة تشج ضرورة تعزيز

 اƅقيادة اƅتحويلية ƅزيادة تمƄين اƅعاملين.
 

بدراسة اƅعلاقة ما بين اƅتمƄين واƅولاء اƅتƊظيمي، وأشارت إƅى أن Rawat(2011 ) دراسة قامت 

من اƅمهƊيين في تƊƄوƅوجيا  133ملت هذƋ اƅدراسة ش، و ما يجعل اƅولاء أقوى ƅدى اƊƅاس اƅتمƄين هو
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أهم ما توصلت ƅه اƅدراسة هو أن اƅتمƄين يقود بشƄل ، ومن مات واƅبƊوك واƅتأميƊات في اƅهƊداƅمعلو 

 مباشر إƅى اƅولاء اƅتƊظيمي في سياق اƅعمل.

اƅتعرف على مستويي اƅتمƄين واƅولاء اƅتƊظيمي، إƅى ( 2012اƅدراسة اƅتطبيقية ƅلبريدي واƅرشيد )هدفت 

واستƄشاف طبيعة اƅعلاقة بيƊهما في بيئة اƅمصارف اƅسعودية، Ƅما سعت إƅى تحديد أهم معوقات 

اƅتمƄين من وجهة Ɗظر عيƊة من موظفي اƅمصارف في مديƊة بريدة، بالإضافة إƅى الاستعراض 

Ɗعيƅتطبيقية. وقد بلغ حجم اƅلدراسات اƅ تحليليƅتحليلي ، و موظفا   214ة اƅوصفي اƅهج اƊمƅتم استخدام ا

وفق اƗسلوب اƄƅمي، وقد خلصت اƅدراسة إƅى أن اƊƅتائج اƄƅمية تشير إƅى وجود مستوى مرتفع Ɗسبيا  

، Ƅƅل من اƅتمƄين واƅولاء اƅتƊظيمي في اƅوقت اƅذي أشارت فيه اƊƅتائج إƅى ارتفاع في معوقات اƅتمƄين

من اƅتوصيات، ومن أهمها ضرورة تƊفيذ دراسات Ɗوعية )Ƅيفية( ƅلاستƄشاف  وقد وضعت اƅدراسة عددا  

 .اƅمصارف واƅفهم اƅمعمق ƅلتمƄين واƅولاء اƅتƊظيمي في بيئة

 

 Δهدفت دراسHashmi & Naqvi (2012 ) موظفين داخلƅرقي بولاء اƅين في اƄتمƅى إظهار دور اƅإ

مؤسساتهم، وقد اختبرت هذƋ اƅدراسة تأثير أبعاد اƅتمƄين على اƅولاء اƅتƊظيمي في قطاع اƅبƊوك في 

اƅباƄستان، وأشارت اƊƅتائج إƅى وجود علاقة ذات دلاƅة إحصائية بين أبعاد اƅتمƄين واƅولاء اƅتƊظيمي، 

سة في زيادة فهم اƅجاƊب اƊƅظري واƅتطبيقي في أهمية اƅتمƄين الإداري وأثرƋ على وقد ساهمت هذƋ اƅدرا

 اƅولاء اƅتƊظيمي. 

 
اƄƅشف عن أثر أبعاد تمƄين اƅعاملين في مستوى الاƅتزام  إƅى( 2012) نيƅعبد اƅحس دراسةهدفت 

ƅتشمل Ƅل من رؤساء تم اختيار عيƊة اƅدراسة في بغداد،  اƅتƊظيمي في اƅهيئة اƅعامة ƅلسدود واƅخزاƊات

ير استباƊه وزعت على ف اƅدراسة تم تطو اوƅتحقيق أهد، مسئوƅي اƅشعب اƅعاملين في اƅهيئةاƗقسام و 
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ثر معƊوي ƅتمƄين اƅعاملين في أو وقد ƄاƊت ابرز اƊƅتائج وجود علاقة ارتباط ، ( مبحوث40عيƊة بلغت )

على زيادة تبƊي إستراتيجية تمƄين  برز اƅتوصيات فتمثلت باƅعملأأما . مستوى الاƅتزام اƅتƊظيمي

تعزيز الاƅتزام و عمال، ب اƅعمل اƅجماعي Ƅفريق لاƊجاز اƗاƅعاملين وذƅك عن طريق اƗخذ بأسلو 

اƅتƊظيمي ƅدى اƅموظفين عن طريق اƊƅدوات وورش اƅعمل بحيث يƄون محورها تعزيز اƅممارسات 

عزز اƅتزام اƅموظفين ƅدى اƅمƊظمات اƅتي الايجابية ƅلموظفين بما يخدم أهداف اƅمƊظمة وخططها مما ي

 .يعملون بها
 

على Ƅل من اƅولاء  يار الإدبهدف اختبار تأثير اƅتمƄين ( 2013وآخرون ) Insan دراسة عقدت 

، وقد في اƊدوƊيسيا اƅتƊظيمي واƅرضا اƅوظيفي ƅموظفي شرƄة اƄƅهرباء في مقاطعة شمال سالاويسي

، وهي مƄوƊة ا  مشارƄ 270شخص في حين بلغت عيƊة اƅدراسة 836 ع اƅدراسة مƄون من مƄان مجت

مباشرين. وقد ƄاƊت أداة ، واƅمشرفين اƅاƗولاƅمشرفين في اƅصف  ،اƗوسطمن اƅمدراء في اƅصف 

اƊƅتائج هو وجود  إƅيهأهم ما خلصت ، و مع اƅمشارƄين واستباƊات مشارƄةعبارة عن مقابلات اƅدراسة 

 .اƅتمƄين واƅولاء اƅتƊظيمي بين إحصائيةعلاقة ذات دلاƅة 

 اƅخمسة بأبعادƋ الإداري اƅتمƄين بين اƅعلاقة على اƅتعرف إƅى( دراسة هدفت 2013عقد عفاƊة )

 اƅدراسة مجتمع وتƄون، غزة قطاع في اƅعاملة اƅدوƅية اƗهلية اƅمؤسسات في مƊهما Ƅل تطبيق ومستوى

 عددها إجماƅي يبلغ واƅتي غزة، قطاع في تعمل اƅتي اƅدوƅية اƗهلية اƅمؤسسات في اƅعاملين جميع من

 خرج وقد ،اƅمؤسسات في اƅعاملين جميع وهم مبحوث (Ƅ300وƊت عيƊة اƅدراسة من )ت ،مؤسسة (65)

 في اƅعاملة اƅدوƅية اƗهلية اƅمؤسسات في الإداري اƅتمƄين مستوى نأ أهمها من Ɗتائج بعدة اƅبحث

 في إحصائية دلاƅة ذات فروق وجود عن اƅدراسة Ƅشفتو   81% بƊسبة مرتفعا   Ƅان غزة قطاع

 وقد،.اƅعمرير ƅمتغ تعزى اƅعمل فريق بفاعلية الإداري اƅتمƄين علاقة حول اƅمبحوثين استجابات
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 عداƅة، أƄثر بشƄل ومƊحها وتƊظيمها، أƊواعها بƄافة اƅحوافز Ɗظام في اƊƅظر إعادةب اƅدراسة أوصت

 .اƅمختلفة الإدارية اƅمستويات بين ما اƅمعلومات اƊسياب وسهوƅة سرعة زيادة وƄذƅك

ء بدراسة اƅعلاقة بين تمƄين اƅعاملين واƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى اƗطبا( 2014) جدياهتمت دراسة 

اƗطباء اƅعاملين باƅمؤسسات اƅعمومية ƅولاية  من خلال اƅتطبيق على ،اƅعاملين باƅمستشفيات اƅحƄومية

من اƗطباء اƅعاملين، وقد  318مجتمع اƅدراسة مقدر ب و ( مستشفيات، 8تبسة واƅمقدر عددها ب )

أشارت إجابات اƅمبحوثين على أن مستويات تمƄين اƅعاملين ƄاƊت مƊخفضة بƄل أبعادƄ ،Ƌما أشارت 

بين  الا، ووجود علاقة ارتباط ايجابيةƊتائج اƅدراسة إƅى أن مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي Ƅان مƊخفضا إجم

ين بƄل أبعادƋ واƅولاء اƅتƊظيمي بƄل أبعادƋ، وقد أوصت Ɗتائج اƅبحث بضرورة تفعيل تمƄين اƅعامل

إستراتيجية تمƄين اƅعاملين بƄل أبعادها حتى تزيد من مستويات اƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى اƗطباء اƅعاملين 

 .في اƅمستشفيات اƅعامة محل اƅدراسة

 
 ،تمƄين اƅموظفين وولائهم اƅتƊظيميإƅى إيجاد اƅعلاقة ما بين   (2014وآخرون ) Khan دراسةهدفت 

ا ، مشارƄ 300وبلغ عددهم  ،ملين في قطاع الاتصالات في لاهورمن اƅموظفين اƅعا تƄوƊت اƅعيƊة

 . ثوولائهم اƅتƊظيمي بأبعادƋ اƅثلا ابية بين تمƄين اƅموظفينوأشارت اƊƅتائج إƅى وجود علاقة ايج
 

اƄƅشف عن اƅرابط ما بين اƅتمƄين واƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى  ( إƅى2014رون )وآخ  Ahmadدراسةهدفت 

مدرس من خلال 230 شارك في اƅدراسة ، و ƅمتوسطة واƅثاƊوية في اƅباƄستاناƅمعلمين في اƅمدارس ا

لاء اƅتƊظيمي من توزيع استبيان عليهم. أظهر معامل ارتباط بيرسون وجود علاقة بين اƅتمƄين واƅو 

، أفضل بعد يتƊبأ باƅولاء اƅتƊظيميومن ضمن أبعاد اƅتمƄين ظهر بعد اƄƅفاءة اƅذاتية ، اƅمدرسينمƊظور 

 أهمية Ɗتائج هذƋ اƅدراسة ƅدى أصحاب اƅقرار في اƅصفوف الإدارية اƅعليا. إƅىوقد أشاروا 
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اƅتعرف على أثر اƅتمƄين اƅتƊظيمي على اƅولاء ƅدى  إƅى (ϭ2015آخϥϭή ) Abdullahدراسة هدفت 

ولايات ماƅيزية وقد 3 مدرس من اƅمدارس في 800 حواƅي ، شارك اƅمدارس اƅثاƊوية في ماƅيزيا يمدرس

تم اختيارهم بطريقة عشوائية ƅلمشارƄة في اƅدراسة. أهم ما خلصت إƅيه اƊƅتائج هو أن Ƅافة أبعاد 

Ɗتƅولاء اƅى اƅين تقود إƄتمƅعاطفياƅك ف، ظيمي اƅمباشرة بسلوك  إنوبذƅتأثيرات اƅها بعض اƅ دراسةƅا Ƌهذ

 اƅمعلمين وتوجهاتهم.

استƄشاف أثر اƅتمƄين الإداري على اƅولاء اƅتƊظيمي في  إƅى( 2015دراسة ƅمطر وعطية )هدفت 

ƅمحارقاƅوبية واƊجƅبحرين في محافظتي اƅة اƄوية في مملƊثاƅمبحوثين ،مدارس اƅان مجمل اƄ 108وقد 

 ي واƅولاء اƅتƊظيمي فيد علاقة ما بين اƅتمƄين الإدار جو , أشارت اƊƅتائج إƅى و من اƅمعلمين والإداريين

 .اƅثاƊوية بمملƄة اƅبحرين اƅمدارس

 
 اƃدراسات اƃسابقة مƈاقشة 2.6
  

ي )اƅعاطفي واƅمستمر واƗخلاقي( من حيث اƅمفهوم اƅتƊظيم اƅولاء أبعاد دراسة على اƅدراسات اتفقت

واƅخصائص، في حين اتفقت أغلبها أن أبعاد اƅتمƄين الإداري هي )تفويض اƅسلطة واƅقوة وتحفيز 

 علاقة هƊاك أن اƅدراسات أثبتت وقداƅعاملين والاتصال ومشارƄة اƅمعلومات وبƊاء فريق اƅعمل(، 

 اƅولاء اƅتƊظيمي.تمƄين الإداري و اƅ أبعاد بين ارتباطيه

 
 دراسة اƅتمƄين الإداري  على رƄزت اƅدراسات بعض نأ اƅسابقة اƅدراسات استعراض خلال من ويلاحظ

 ؛Malik et al., 2014 ؛ ƅ ( Abdullah et al., 2015دى اƅمعلمين في اƅمدارس  اƅتƊظيمي اƅولاء

 اƅتƊظيمي الإداري واƅولاء اƅتمƄين دراسة على اƗخرى اƅدراسات رƄزت بيƊما(، ƅ، 2015مطر وعطية

 ,Hashmi & Naqvi؛ Khan et al., 2014) واƅشرƄات اƅتجارية ƅلموظفين في اƅبƊوك والاتصالات
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، وقد أجمعت على وجود علاقة (2010بوساƅم ، ؛2012بريدي واƅرشيد، ؛ Rawat, 2011؛  2012

بتƊمية إدراك  لاهتمامابضرورة بين اƅتمƄين الإداري واƅولاء اƅتƊظيمي، وبذƅك أوصت اƅدراسات 

اƅمسئوƅيات واƊƅظر ل على تحم ع اƅمستويات الإدارية اƅدƊياتشجيل اƅعاملين Ɨبعاد اƅتمكين من خلا

ƅهم ءاـى أخطـإƄج فرصƗ لتعلمƅ رفع من مستوى ولالƅظيمي همئاƊتƅا. 

 
يزيد من ، وهذا أداة اƅدراسة على جميع أفراد مجتمع اƅدراسةطبق تميزت هذƋ اƅدراسة في أن اƅباحث 

ƅقياس على عيƊة صدق اƅمعلومات اƅمستخدمة في اƅتحليل، خلافا ƅلدراسات اƅسابقة اƅتي طبقت أداة ا

  من مجتمع اƅدراسة.
 

تتفق هذƋ اƅدراسة مع اƅدراسات اƅسابقة في استخدام الاستباƊه Ƅأداة قياس اƅمتغيرات اƅمبحوثة، وفي 

( Insan,2013ى ذات اƅعلاقة، باستثƊاء دراسة )ƄوƊها تستمد فقرات الاستباƊه من اƅدراسات اƗخر 

 اƅتي استخدمت أسلوب اƅمقابلة Ƅأداة ƅلدراسة.

 
 موضوع اƅتمƄين الإداري واƅولاء تبحث أƊها حيث من اƅدراسات مع غاƅبية اƅحاƅية اƅدراسة تلتقي

أƊها تتشابه مع Ƅما  اƅدراسة، ƄمƊهجية اƅوصفي اƅمƊهج باستخدام أبعاد Ƅلا اƅمتغيرين ودراسة اƅتƊظيمي

 معاƅجتها ودراستها وهي اƅجƊس واƅخبرة تمت اƅتي في اƅمتغيرات اƅديمغرافية غاƅبية اƅدراسات اƅسابقة

 في اƗوƅى اƅمحاوƅة اƅعلمي واƅحاƅة الاجتماعية، إلا أن ما يميزها عن غيرها هو أƊها تعتبر واƅمؤهل

- رƋ على اƅولاء اƅتƊظيمي في اƅجامعاتفلسطين اƅتي تƊاوƅت اƅبحث في موضوع اƅتمƄين الإداري وأث

 اƅمجال. هذا في اƊƅقص ƅذا جاءت هذƋ اƅدراسة ƅسد -حسب حدود علم اƅباحث
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 ملخص 2.7

قدم هذا اƅفصل اƅجاƊب اƊƅظري اƅخاص بمتغيرات اƅدراسة اƅمعتمد عليه في صياغة أداة اƅقياس في 

 .واƅمحلية ذات اƅعلاقةاƅدراسة، Ƅذƅك قدم اƅدراسات اƅعاƅمية والإقليمية 
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 اƃفصــل اƃثاƃث

جراءاتـهاجـــمƈه  ــية اƃدراســـة وا 

 اƃمقدمة 1.3

إذ يعرض آƅية بƊاء  ،اƅتي تم استخدامها في اƅدراسة عƊاصر اƅعملية اƅبحثيةƅ إيضاحا  هذا اƅفصل  تƊاولي

جتمع اƅدراسة ميصف  أداة اƅدراسة واƅتأƄد من صدقها وثباتها والآƅية اƅتي طبقت بها ميداƊيا، Ƅما أƊه

ƅية جمع اƅاتوآƊات.  بياƊبياƅمستخدمة في تحليل اƅجة الإحصائية اƅمعاƅيب اƅوأسا 

 مƈهج اƃدراسة2.3 

الاستƄشافي من أجل Ɗهج اƅوصفي استخدام اƅمتم في ضوء طبيعة اƅدراسة واƗهداف اƅمرجوة مƊها، 

اƅتƊظيمي  ولاءمن اƅتمƄين الإداري واƅ اƄƅمي ƅمستوى Ƅلا   تم إجراء اƅتحليل ،تحقيق أهداف اƅدراسة

باعتبار أن هذا اƅمƊهج يقوم على أساس تحديد خصائص اƅظاهرة ووصف ، ودراسة اƅعلاقة بيƊهما

 (.2003)عبيد، واتجاهاتهابابها متغيراتها وأس طبيعتها وƊوعية اƅعلاقة بين

 مجتمع اƃدراسة 3.3 

في جامعة اƅقدس واƅباƅغ  ƅدوائررؤساء امدراء اƅمعاهد و من Ƅافة عمداء اƄƅليات و  اƅدراسةمجتمع  تƄون

 (15)(، وقد تƄون مجتمع اƅدراسة من 1( موزعين على Ƅافة اƄƅليات واƅمعاهد )ملحق (64عددهم 

( 3.1اƅجدول )وهƊاك مواقع مشترƄة Ƅما يظهر في  مدراء معاهد(2) رئيس دائرة و (47)  عميد و

توزيع مجتمع اƅدراسة حسب اƄƅليات، وƊظرا ƅمحدودية حجم مجتمع اƅدراسة ووجودƋ في اƅذي يوضح 

)تم استثƊاء من شارك في اƅدراسة  ( فرد54على )قام اƅباحث بتطبيق أداة اƅدراسة  مƊطقة محددة، فقد

صاƅحة ƅلتحليل الإحصائي،  استباƊة (45)، وحال تطبيقها حصل اƅباحث على مردود الاستطلاعية(
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% من مجتمع اƅدراسة اƄƅلي 70.3%، وبذƅك شارك ما يعادل 83حيث شƄلت Ɗسبة استرداد بمقدار 

 في اƅدراسة.

 : توزيع مجتمع اƃدراسة حسب اƂƃليات3.1جدول 

 اƃمعاهدمدراء  رؤساء اƃدوائر اƃعمداء اƂƃلية اƃرقم
 ***      Ƅ 1 10 2لية الآداب 1
 ــــــ Ƅ 1 7لية اƅعلوم واƅتƊƄوƅوجيا 2
 Ƅ 1 5 2لية اƗعمال والاقتصاد 3

 ــــــ Ƅ 1 5لية اƅطب اƅبشري 4
 ـــــ Ƅ 1 5لية اƅمهن اƅصحية 5
 ـــــ Ƅ 1 4لية اƅهƊدسة 6
 ـــــ Ƅ 1 4لية اƅعلوم اƅتربوية 7
 ـــــ Ƅ 1 3لية اƅحقوق 8
 ـــــ Ƅ 1 3ليتا اƅدعوة واƅقرآن 9
 ـــــ Ƅ 1 1لية اƅصحة اƅعامة 10
 ـــــ ـــــ Ƅ 1لية اƅصيدƅة 11

 ـــــ ـــــ Ƅ 1لية طب اƗسƊان 12

 ـــــ ـــــ 1 بارد\Ƅلية اƅقدس 13

 ـــــ ـــــ Ƅ 1لية اƅدراسات اƅثƊائية 14

 ـــــ ـــــ Ƅ 1لية هƊد اƅحسيƊي ƅلبƊات 15

 2 47 15 اƃمجموع

 64 اƃمجموع اƂƃلي

 معا رئاسة دائرتي اƅتاريخ واƅعلوم اƅسياسية في Ƅلية الآدابيشغلون ***مدراء معهدي الآثار واƅدراسات الإقليمية 

 أداة اƃدراسة4.3 

اƅملائمة استƊادا إƅى طبيعة اƅبياƊات اƅمراد جمعها ومƊهج اƅدراسة اƅمتبع، فقد ƄاƊت الاستباƊة هي اƗداة 

من قبل اƅباحث بعد الاطلاع على اƅدراسات اƅسابقة  اƅدراسة، وقد تم إعداد الاستباƊة ƅتحقيق أهداف

تمثل  أقسام: أربعة وقد تƄوƊت اƗداة من(، 3.2بمتغيرات اƅدراسة Ƅما يظهر في اƅجدول ) ذات اƅعلاقة
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اƅجƊس، اƅعمر، اƅحاƅة الاجتماعية، اƅمسمى )وقد شملت  اƅقسم اƗول باƅبياƊات اƅشخصية ƅلمبحوثين

اƅمسمى اƅوظيفي اƅخبرة في مƄان اƅعمل اƅحاƅي، عدد سƊوات Ƅل من اƅوظيفي، اƅرتبة واƅدرجة اƅعلمية، 

(، في حين تمثل اƅقسم اƅثاƊي بقياس مستوى اƅتمƄين الإداري ƅدى اƅمبحوثين وتƄون اƅحاƅي، واƅراتب

الاتصال تفويض اƅسلطة، تحفيز اƅعاملين، اƅقوة، لإداري اƅخمسة )فقرة غطت أبعاد اƅتمƄين ا( 26من )

Ƅة اƅمعلومات، وبƊاء فريق اƅعمل(، وتمثل اƅقسم اƅثاƅث بقياس مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى ومشار 

 ، واƅمستمر،ي اƅثلاث )اƅعاطفي( فقرة غطت أبعاد اƅولاء اƅتƊظيم12اƅمبحوثين وتƄون من )

 (.2أداة اƅدراسة من مƊظور اƅمشارƄين )ملحق  تحƄيمابع فقد شمل واƗخلاقي(، أما اƅقسم اƅر 

 أبعاد متغيرات اƃدراسة Ƃما وردت في الاستباƈة  2.3:جدول

 
 اƃمصدر الأبعاد  اƃرقم

 ( 2010؛ راضي،2015)عفاƊة،  تفويض اƅسلطة 1

 (2010 راضي، ؛2008)اƅجمييلي،  تحفيز اƅعاملين 2

 (2008 ؛ اƅجمييلي،2015)عفاƊة،  الاتصال ومشارƄة اƅمعلومات 3

 ( 2010، اƅرقب) اƅقوة 4

 (2015، عفاƊة) بƊاء فريق اƅعمل 5

 اƅولاء اƅعاطفي 6

(Allen & Meyer, 1993) 7 مستمرƅولاء اƅا 

 اƅولاء اƅمعياري 8

  

لايƄرت  بصورة اƅشƄل اƅمغلق اƅذي يحدد إجابات اƅمشارƄين وفق مقياس اƅعاƅم صممت الاستباƊة

إجابات Ƅƅل بƊد ، وفي هذƋ اƅدراسة تم اعتماد مقياس لايƄرت اƅخماسي اƅذي يعطي خمس (1932)

ويختار اƅمبحوث أحد هذƋ الإجابات اƅتي تتوافق مع مدى قبوƅه ƅلبƊد، وتعطى  من بƊود الاستباƊة

، في حين "لا أوافق بشدة" ƅلفقرات اƅموجبة 0"أوافق بشدة" إƅى  4الإجابات أوزاƊا رقمية ترتيبية من 
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"أوافق بشدة" ƅلفقرات اƅساƅبة، وتتراوح باقي الإجابات في  0"لا أوافق بشدة" إƅى  4أخذت ترتيب من 

على سؤال مفتوح واحد يطلب من اƅمشارƄين إبداء  ميع اƅفقرات، وقد احتوت الاستباƊة( ƅج0-4اƅمدى )

 أي مقترحات أخرى قد تفيد اƅهدف اƅمرجو من عقد اƅدراسة.

على اƅوسط اƅحسابي ƅمجموع استجابات اƅمشارƄين ƅفقرات  بالاعتماد وى اƅمتغيرتم وصف مست

Ƅيف تم تصƊيف مستوى اƅمتغير اƄƅلي واƅوسط اƅحسابي Ƅƅل فقرة من  (3.3الاستباƊة، ويبين اƅجدول )

تم قياس اƅمتوسط اƅمرجح ƅلفقرات وذƅك بحساب طول اƅفترة أولا  ، من أجل تفسيرها فقرات الاستباƊة

تمثل عدد اƅخيارات، فيƊتج  5تمثل عدد اƅمسافات و 4، حيث 5على 4 عبارة عن حاصل قسمة  وهي

، وƄذƅك فيما يخص مستوى اƅمتغير اƄƅلي فان اƅمتوسط اƅمرجح تم حسابه من 0.8أن طول اƅفترة 

)مƊخفض،  تمثل عدد اƅخيارات  3تمثل عدد اƅمسافات و 4، إذ أن 3على  4خلال حاصل قسمة 

 .1.33متوسط، مرتفع(، فيƊتج أن طول اƅفترة 

 *م اƃتصƈيفي ƃتفسير ƈتائج اƃدراسةاƃسل 3.3:اƃجدول 

 اƃوزن اƈƃسبي درجة اƃموافقة اƃوسط اƃحسابي ƃلفقرة اƃرقم

 %0-19  لا أوافق بشدة 0.79-0.00 1

 % 20-39 لا أوافق 1.59-0.80 2
 % 40-59 غير متأƄد 2.39-1.60 3
 60-79 % أوافق 3.19-2.40 4

 % 80-100 أوافق بشدة 4.0-3.20 5
 اƃمستوى  اƃدرجة اƂƃلية ƃلمتغير 
 مƊخفض 1.33-0.00 1

 متوسط 2.67-1.34 2

 مرتفع 4.0-2.68 3

 (.2009؛ اƅفرا، 2009؛ شاهين، 2013*اƅمصدر: )عفاƊة، 
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 متغيرات اƃدراسة 5.3 

 

اƅقوة، و  تحفيز اƅعاملين،و اƅتمƄين الإداري وأبعادƋ اƅخمسة )تفويض اƅسلطة،  أولا: اƃمتغير اƃمستقل:
الاتصال ومشارƄة اƅمعلومات، وبƊاء فريق اƅعمل(، ƅدى عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء و 

 واƗقسام.
اƅرتبة و اƅمسمى اƅوظيفي، و اƅحاƅة الاجتماعية، و اƅعمر، و اƅجƊس،  ثاƈيا: اƃمتغيرات اƃمستقلة )اƃثاƈوية(:

عدد سƊوات Ƅل من اƅخبرة في مƄان اƅعمل اƅحاƅي وفي اƅمسمى اƅوظيفي اƅحاƅي، و اƅدرجة اƅعلمية، 
 .الإجماƅي واƅراتب

اƅولاء اƅتƊظيمي وأبعادƋ اƅثلاث )اƅعاطفي، واƅمستمر، واƗخلاقي(، ƅدى عمداء  ثاƃثا: اƃمتغير اƃتابع:
 .اƅدوائر اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء

 

  الاختبار اƃمسبق ƃلأداة 3.6

ا ƅلاستخدام من الاختبارات قبل اعتمادهƅعدة خطوات أثƊاء تطويرها وƅمجموعة خضعت أداة اƅدراسة 

 في اƅدراسة Ƅالآتي: 

 ترجمة بƈود الأداة إƃى اƃلغة اƃعربية 1.6.3.

اƅمعد باƅلغة الاƊجليزية  (1993أƅين وماير ) مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي من مقياسمقياس تم استƊباط 

مختص،  ترجمة بƊود اƅمقياس إƅى اƅلغة اƅعربية بواسطة مترجم ت، وƅمƊاسبة غرض اƅدراسة تمباƗصل

من ته وƅضمان دقة اƅترجمة وحفاظا على معƊى Ƅل بƊد تمت ترجم تدقيقها،وتم مراجعتها وتƊقيحها و 

 .مرة أخرى قبل مترجم آخر ƅلغة الاƊجليزية
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 الاستطلاعية )الاستƂشافية( اƃدراسة2.6.3. 

  (10)بصورتها اƗوƅية قام اƅباحث بتطبيقها على عيƊة مƄوƊة من Ɗتهاء من صياغة الاستباƊةبعد الا

من غير  وتوزيعها باستخدام اƅمƊهج اƅصدفي ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائرعمداء اƄƅليات من 

وقد عقدت  ،إƊاث  (2)( ذƄور و(8، مƊهم (Baker, 1994) في جامعة اƅقدس اسةاƅمشارƄين في اƅدر 

من أجل تطور الاستباƊة  2016خلال شهر ƄاƊون أول من اƅعام الاستطلاعية )الاستƄشافية( اƅدراسة 

، واƄƅشف ى فهم اƅمبحوثين ƅفقرات الاستباƊةبهدف اƅتعرف على مدوجعلها تحقق قدر أƄبر من اƅدقة و 

اƅدراسة، وفحص إمƄاƊية تطبيقها، واƅحصول على اƅمؤشرات  إجراءعن أي مشاƄل قد تظهر خلال 

اƅمتعلقة بصدق اƗداة وثباتها، وتم اƗخذ بعين الاعتبار Ƅافة اƅملاحظات اƅتي أبداها اƅمشارƄون 

بإعادة صياغة اƅفقرات غير اƅواضحة من Ɗاحية ƅغوية ƅتأخذ شƄلها اƊƅهائي، بالإضافة إƅى حساب 

 بة عن فقرات الاستباƊة. اƅوقت اƅزمƊي اƅلازم ƅلإجا

 صدق الأداة3.6.3. 

بتحقيق اƗهداف والإجابة عن يقصد بصدق اƗداة مدى تحقيقها ƅلغرض اƅذي أعدت من أجله وذƅك 

 وقد تم اƅتأƄد من صدق اƗداة اƅتي تم تصميمها Ƅالآتي:  ،(2006اƗسئلة واƅفرضيات )حسن، 

تم عرض ، حيث (2003)حسن، اƅصدق من وجهة Ɗظر اƅمحƄمين وهو: اƃصدق اƃظاهري .1

(، 3)ملحق  خلال مرحلة تطويرها في اƅمجال لى مجموعة من اƅمحƄمين ذوي الاختصاصالاستباƊة ع

وطلب مƊهم إبداء اƅرأي بمدى صلاحية فقرات الاستباƊه ومدى ملاءمتها ƅقياس ما أعدت ƅقياسه، 

دخال اƅتعديلات اƅتي يروƊها مƊاسب عادة  الاستجابة ƅهذƋ اƅتعديلات تة باƅحذف أو اƅتعديل، وتموا  وا 

 . ƅتƄون جاهزة لإجراء اƅدراسة الاستطلاعية وتحليلها في ضوء ما قدموƋ من ملاحظات صياغتها
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وهو مدى اتساق Ƅل فقرة من فقرات الاستباƊه مع اƅبعد اƅذي تƊتمي صدق الاتساق اƃداخلي:  .2

 معاملات حساب خلال من اƅداخلي الاتساق صدق وجود من اƅتحقق تم، وقد (2003)حسن، إƅيه

وƄذƅك تم حساب معامل  ،(4)ملحق  إƅيه تƊتمي اƅذي بعدƅل اƄƅلية واƅدرجة فقرة Ƅل درجة بين الارتباط

الارتباط بين اƅدرجة اƄƅلية Ƅƅل بعد واƅدرجة اƄƅلية ƅلمتغير اƅذي تƊتمي إƅيه، بالإضافة إƅى حساب 

( 3.4بين اƅدرجة اƄƅلية Ƅƅل متغير واƅدرجة اƄƅلية ƅلاستباƊه ƄƄل، ويظهر اƅجدول ) معامل الارتباط

 Ɗتائج معاملات الارتباط.
 

 للاستΒانΔ الϔرعيΔ والأبعاد Εللمجالا الΒنائي الصدϕ معاملاΕ: 3.4جدول 
 

 اƃبعد اƃرقم
معامل الارتباط 
مع اƃدرجة 
 اƂƃلية ƃلمتغير

 مستوى اƃدلاƃة
 معامل الارتباط
مع اƃدرجة 
 اƂƃلية ƃلاستباƈه

 مستوى اƃدلاƃة

 0.010 **0.767 0.025 *0.698 تفويض اƅسلطة 1

 0.016 *0.732 0.014 *0.740 تحفيز اƅعاملين 2

 0.008 **0.776 0.007 **0.788 الاتصال ومشارƄة اƅمعلومات 3

 0.002 **0.853 0.001 **0.864 اƅقوة 4

 0.004 **0.816 0.003 **0.830 بƊاء فريق اƅعمل 5

 ƂƂ  0.972** 0.000ل الإدارياƃتمƂين  6

 0.018 *0.722 0.027 *0.690 اƅولاء اƅعاطفي 7

 0.004 **0.822 0.002 **0.841 اƅولاء اƅمستمر 8

 0.000 *0.923 0.000 **0.914 (اƗخلاقياƅولاء اƅمعياري) 9

 0.000 **0.953 اƃولاء اƃتƈظيمي ƂƂل 10

 α=0.01داƅة إحصائيا عƊد مستوى **،  α=0.05*داƅة إحصائيا عƊد مستوى 
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 ثبات الأداة4.6.3. 

يقصد باƅثبات أن "تƄون اƊƅتائج اƅتي تعطيها اƗداة متقاربة أو متماثلة إذا تƄرر تطبيق اƗداة على Ɗفس 

اƅطرق (، وقد تم اعتماد 62، ص.2003)دياب،  اƅمجموعة أو على مجموعة مماثلة بعد فترة معيƊة"

 ƅمƊاسبة تصميم أداة اƅدراسة اƅمعتمد على مقياس لايƄرت، وتم قياسها Ƅالآتي: الآتية 

وقد ƄاƊت قيمة  ،ƄروƊباخ أƅفا: تم حساب معامل ارتباط ƄروƊباخ أƅفا Ɨداة اƅدراسة ارتباط معامل .1

وهذا يعƊي أن اƗداة ثابتة وقابلة ƅلاستخدام، وقد تم حذف اƅبƊود اƅتي  0.967))اƅمعامل اƄƅلي ƅلأداة 

 (.5تجاوزت معامل ارتباطها اƅمعامل اƄƅلي ƅلاستباƊة )ملحق 

اƅتجزئة اƊƅصفية: ƅمزيد من اƅدقة واƅتحقق من صحة ثبات أداة اƅدراسة تم استخدام طريقة اƅتجزئة  .2

، ويتضح أن بƊود أداة 0.980)راون ƅلاستباƊة ƄƄل )اƊƅصفية، وقد Ƅان معامل ارتباط سبيرمان ب

 (.6اƅدراسة تتمتع بدرجة عاƅية من اƅثبات ويمƄن الاعتماد عليها في اƅقياس )ملحق 

 جمع اƃبياƈات 7.3

خلال عملية  باحثواستصدار Ƅتاب تسهيل مهمة اƅالاستباƊة بصيغتها اƊƅهائية  بعد الاƊتهاء من بƊاء

وهم  اƊة على عمداء اƄƅليات و رؤساء اƅدوائر واƅمعاهدباست (54)إجراء اƅدراسة، قام اƅباحث بتوزيع 

تم تسيلم وقد ، اƅعدد اƄƅلي من مجتمع اƅدراسة بعد استثƊاء اƅمشارƄين في اƅدراسة الاستطلاعية

 بعد اƅتأƄد من موافقته وجهوجها ƅ الاستباƊة ƊƄسخة ورقية Ƅƅل مشارك يدويا من قبل اƅباحث Ɗفسه

ة على تم اƅتأƄد من اƄتمال الإجابتسليم الاستباƊات من قبل اƅمشارƄين ƅلباحث، ، وبعد وقبوƅه ƅلمشارƄة

عطاء Ƅل استباƊة صاƅحة ƅلتحليل الإحصائي رقم تسلسلي ƅتسهيل تحليلها باستخدام  Ƅافة اƅبƊود وا 

 2016من عام ƄاƊون أول اƅدراسة خلال شهر عقدت صائية ƅلعلوم الاجتماعية، وقد برƊامج اƅرزم الإح
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 تمƄن اƅباحث من اƅحصول على ) 2017، ومع Ɗهاية ƄاƊون ثان 2017وƄاƊون ثانٍ من عام 

 استباƊه صاƅحة ƅلتحليل الإحصائي.45)

 اƃتوزيع اƃطبيعي ƃعيƈة اƃدراسة8.3 

( ƅفحص ما إذا ƄاƊت اƅعيƊة تتبع اƅتوزيع K-S)سمرƊوف –Ƅوƅمجروفقام اƅباحث بإجراء اختبار 

 (.7)ملحق (0.096(=K-S))سمرƊوف –Ƅوƅمجروفاƅطبيعي، وقد Ƅان مستوى اƅدلاƅة لاختبار 

 الاختبارات الإحصائية اƃمستخدمة باƃدراسة 9.3
 

(، وقد 22.0تم إدخال اƅبياƊات وتحليلها باستخدام برƊامج اƅرزم الإحصائية ƅلعلوم الاجتماعية Ɗسخة )

 تم استخدام الاختبارات اƅتاƅية في اƅمعاƅجة الإحصائية ƅلبياƊات: 

ƅقياس ثبات اƗداة باستخدام طريقة اƅتجزئة  (Spearman-Brown) معامل ارتباط سبيرمان بروان .1

 اƊƅصفية.

 ƅقياس ثبات اƗداة. (Cronbach' alpha coefficient) معامل ارتباط ƄروƊباخ أƅفا .2

( ومعامل ارتباط سبيرمان Pearson-moment correlation coefficient) ارتباط بيرسونمعامل  .3

 اس الارتباط بين متغيرات اƅدراسة وصدق الاتساق اƅداخلي ƅلأداة.ƅقي (Spearman- rhoرو)

)اƅوسط اƅحسابي  الإحصاء اƅوصفي اƅمتمثل باƊƅسب واƅتƄرارات ومقاييس اƊƅزعة اƅمرƄزية واƅتشتت. 4

 راف اƅمعياري(.والاƊح

( لاختبار Multiple standard and Stepwise regression) تدريجياƅاƅمتعدد اƅمعياري و  الاƊحدار. 5

ƅ بؤيةƊتƅقدرة اƅتابعلمتاƅمتغير اƅمستقلة باƅغيرات ا. 
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( ƅقياس اƅفروق في مستويات متغيرات اƅدراسة اƅتي Univariate analysis) تحليل اƅتباين اƗحادي. 6

 ƅخصائص عيƊة اƅدراسة.تعزى 

 (.Analysis of multiple responses questions)تحليل اƗسئلة متعددة اƅردود . 7
 

 أخلاقيات اƃبحث10.3 

(، وقد تم شرح أهداف اƅدراسة 8س )ملحقتم اƅحصول على اƅموافقة لإجراء اƅدراسة في جامعة اƅقد

بلاغهم بطوعية  وبحقهم في رفض اƅمشارƄة، واƅتأƄيد على سرية مشارƄتهم Ƅƅافة اƅمشارƄين فيها، وا 

ها فقط Ɨغراض اƅبحث اƅعلمي سيتم استخدامأƊه و  ،هم وهويتهمدون الإشارة إƅى شخص اƅمعلومات

 (. 9)ملحق  خذ اƅقرارات اƅمبƊية على اƅحقائقأبهدف اƅتحسين واƅتطوير و 

 ملخص11.3 

Ɗمƅفصل اƅبحثوصف هذا اƅتي تم اعتمادها في اƅداة ، هجية اƗ ومتريةƄسيƅخصائص اƅما وعرض اƄ

 اƅدراسة، وطريقة جمع اƅمعلومات وسبل اƅمعاƅجة الإحصائية ƅها.
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 اƃفصل اƃرابع

 ƈتائــــــج اƃدراســــــــة

 اƃمقدمة 4.1

تحليل اƅبياƊات واختبار اƅفرضيات، Ƅما ويستعرض أهم Ɗتائج الاستباƊة اƅتي توصل يعرض هذا اƅفصل 

من خلال تحليل فقراتها، ويجيب على ماهية اƅعلاقة بين متغيرات اƅدراسة، بالإضافة إƅى إƅيها اƅباحث 

 وصف اƅسمات اƅديمغرافية ƅعيƊة اƅدراسة.

 سمات عيƈة اƃدراسة اƃديمغرافية 4.2

% 24.4% ذƄور و73.3مشارك، مƊهم  (45)أشارت Ɗتائج اƅتحليل إƅى أن عيƊة اƅدراسة تƄوƊت من 

من عيƊة  % 42.2( اƅذي يوضح اƅسمات اƅديمغرافية ƅعيƊة اƅدراسة أن1.4اƅجدول )إƊاث، ويظهر في 

 %من اƅعيƊة هم من فئة اƅمتزوجين.88.9سƊة، وان  (35-45)اƅدراسة تتراوح أعمارهم ما بين 

% هم حملة درجة 75.6من اƅعيƊة هم رؤساء أقسام، وأن  % Ƅ75.6ما أن Ɗتائج اƅتحليل أظهرت أن

 % من اƅعيƊة برتبة أستاذ مشارك.53.3ضافة إƅى أن اƅدƄتوراة، بالإ

% مƊهم قد عمل فيها مدة 37.8 وفيما يتعلق بعدد سƊوات اƅعمل داخل اƅجامعة فقد ظهر أن ما Ɗسبته 

% من عيƊة اƅدراسة بلغت عدد سƊوات عمله في مƊصبه 64.4سƊة، وأن ما Ɗسبته 16 تزيد عن 

-2000)% مƊهم يتراوح إجماƅي راتبه اƅشهري ما بين 55.6سƊوات، Ƅما أن  (1-3)اƅحاƅي ما بين 

 ديƊار. 1500)
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 (45: اƃسمات اƃديمغرافية ƃعيƈة اƃدراسة )ن=1.4ل اƃجدو
 

 اƃسمة 
 %اƈƃسبة اƃعدد اƃفئات 

 اƃعمر )باƃسƈوات( 1

 8.9 4 سƊة 35 من اقل

45-35 19 42.2 

55-46 13 28.9 

 20 9 سƊة 55 من أƄثر

 اƃجƈس 2
 73.3 33 ذƄر

 24.4 11 أƊثى

 2.2 1 مفقودة

 اƃحاƃة الاجتماعية 3

 88.9 40 متزوج/ة

 6.7 3 أعزب/عزباء

 0 0 مطلق/ة

 0 0 أرمل/ة

 4.4 2 مفقودة

 اƃمسمى اƃوظيفي 4
 17.8 8 عميد

 6.7 3 مدير معهد

 75.6 34 رئيس دائرة

 اƃدرجة اƃعلمية 5
 20 9 ماجستير

 75.6 34 دƄتوراة

 0 0 غير ذƅك
 4.4 2 مفقودة  

 اƃرتبة اƃعلمية 6

 6.7 3 مدرس

 13.3 6 محاضر

 53.3 24 مساعد أستاذ

 20) 9 مشارك أستاذ

 6.7 3 أذƅك غير

 عدد سƈوات اƃعمل في اƃمؤسسة اƃحاƃية 7

 4.4 2 سƊوات 5 من اقل

10-5 11 24.4 

16-11 15 33.3 

 37.8 17 سƊة 16 من أƄثر

 عدد سƈوات اƃعمل في اƃمƈصب اƃحاƃي 8
 11.1 5 سƊة من اقل

3-1 29 64.4 
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6-4 4 8.9 

 15.6 7 6 من أƄثر

 إجماƃي اƃراتب) باƃديƈار( 9

 13.3 6 ديƊار 1500 من اقل

2000-1500 25 55.6 

2600-2001 10 22.2 

 8.9 4 ديƊار 2600 من أƄثر

 *غير ذƅك: أ: أستاذ.

 وصف متغيرات اƃدراسة من مƈظور اƃمشارƂين 4.3

ورؤساء اƃدوائر في  قياس مستوى اƃتمƂين الإداري من مƈظور عمداء اƂƃليات ومدراء اƃمعاهد. 1
 .جامعة اƃقدس

 ƈتائج تحليل بعد "تفويض اƃسلطة" -أ

متوسطة في درجة  ƄƄل اƅبعد فقرات ƅجميع اƅحسابيوسط اƅ أن (2.4) لاƅجدو  خلال من يتضح

 (1.79)، وƄان اƅوسط اƅحسابي ƅبعد تفويض اƅسلطة (1.73-1.93) تراوحت ما بين اƅموافقة إذ

تشعر بأن رئيسك اƃمباشر لا يثق ، ويلاحظ أن اƅفقرة اƅسابعة "% وهو مستوى متوسط45ووزن Ɗسبي 

ووزن Ɗسبي  (1.93)" جاءت في اƅمرتبة اƗوƅى بوسط حسابي بقدراتك عƈد أداء اƃمهام اƃموƂلة ƃك

أظهرت  %، ويشير ذƅك إƅى وجود درجة متوسطة من اƅموافقة من قبل أفراد اƅعيƊة على هذƋ اƅفقرة.48

اƊƅتائج بأن أقل آƅيات اƅتمƄين اƅمطبقة في جامعة اƅقدس هو ب عد تفويض اƅسلطة، إذ تبين بان إدارة 

وائر درجة متوسطة من اƅمشارƄة في جامعة اƅقدس تمƊح عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅد

اƅرأي فيما يخص أعماƅهم، ودرجة متوسطة من اƅحرية واƅمروƊة في حل اƅمشاƄل اƅمتعلقة بمهامهم، 

وصلاحيات متوسطة في اتخاذ اƅقرارات واƅمشارƄة في رسم اƅسياسات والاستراتيجيات، وأن هذا اƅب عد 

ث اƅترتيب،  وقد يعزى اƅسبب في ذƅك إƅى وجود من أبعاد اƅتمƄين الإداري هو اƗقل توفرا من حي

 مرƄزية شديدة في سلطة اتخاذ اƅقرارات واƅى Ɗمط الإدارة اƅتقليدي اƅمتبع في جامعة اƅقدس. 
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 ƈتائج تحليل بعد" تحفيز اƃعاملين" -ب

متوسطة في درجة  ƄƄل اƅبعد فقرات ƅجميع اƅحسابيوسط اƅ أن (2.4) لاƅجدو  خلال من يتضح

 (1.89)، وƄان اƅوسط اƅحسابي ƅبعد تحفيز اƅعاملين (1.84-1.98) تراوحت ما بين اƅموافقة إذ

يُشعرƈك مديرك بأهمية وظيفتك " اƗوƅى، ويلاحظ أن اƅفقرة % وهو مستوى متوسط47ووزن Ɗسبي 

%، ويشير ذƅك إƅى وجود 50ووزن Ɗسبي  (1.98)جاءت في اƅمرتبة اƗوƅى بوسط حسابي  "ومƂاƈتها

أشارت اƊƅتائج إƅى أن عمداء اƄƅليات  من اƅموافقة من قبل أفراد اƅعيƊة على هذƋ اƅفقرة.درجة متوسطة 

ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر ƅديهم مستوى جيد من اƅتحفيز لابتƄار ما هو جديد ƅتحسين اƗداء 

جهة واƊƅهوض اƅمستمر باƅمستوى اƅتعليمي، وهذا يظهر من خلال مستوى ب عد تحفيز اƅعاملين من و 

Ɗظر عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر، حيث أƊه Ƅان بمستوى متوسط واحتل اƅترتيب 

اƅثاƅث، وهذا يعزى إƅى أن إدارة اƅجامعة تقوم على تشجيع اƗفƄار الإبداعية اƅتي من شأƊها مواƄبة 

ن من جامعة اƅمستجدات واƅتطورات في قطاع اƅتعليم من أجل اƊƅهوض بمستوى اƅطلبة اƅخريجي

 اƅقدس.

 "الاتصال ومشارƂة اƃمعلوماتبعد"ƈتائج تحليل  -ج

متوسطة في درجة  ƄƄل اƅبعد فقرات ƅجميع اƅحسابيوسط اƅ أن (2.4) لاƅجدو  خلال من يتضح

، وƄان اƅوسط اƅحسابي ƅبعد الاتصال ومشارƄة (1.84—2.16) تراوحت ما بين اƅموافقة إذ

تجد صعوبة في "اƗوƅى، ويلاحظ أن اƅفقرة وهو مستوى متوسط% 51ووزن Ɗسبي  (2.03)اƅمعلومات 

ووزن  (2.46)" جاءت في اƅمرتبة اƗوƅى بوسط حسابي اƃتواصل مع أصحاب اƃقرار وشرح موقفك

 %، ويشير ذƅك إƅى وجود درجة مرتفعة من اƅموافقة من قبل أفراد اƅعيƊة على هذƋ اƅفقرة.Ɗ62سبي 
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ƅة اƄمتوفرة يظهر أن ب عد الاتصال ومشارƅمتاحة واƅين الإداري اƄتمƅمعلومات هو أيضا من أهم أبعاد ا

في اƅجامعة مقارƊة بأبعاد اƅتمƄين الإداري اƗخرى، وهذا اƅبعد جاء في اƅترتيب اƗول بجاƊب بعد اƅقوة 

وهو متوفر بمستوى متوسط من وجهة Ɗظر عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر، وهذا يعƊي 

ƅة اƊسياب وتدفق اƅمعلومات بين Ƅافة اƅمستويات الإدارية في Ƅافة الاتجاهات في اƅجامعة أن سهو 

متوفرة ومتاحة أƄثر من غيرها من اƗبعاد وهذا اƅمستوى ƅلاتصال ومشارƄة اƅمعلومات يشير إƅى أن 

Ɨل جيد مع مستويات الإدارة اƄدوائر يتواصلون بشƅمعاهد ورؤساء اƅليات ومدراء اƄƅعلى وهذا عمداء ا

يسهم في تمƊƄهم من Ɗقل أفƄارهم ومشاعرهم واتجاهاتهم بفاعلية وبصورة ملائمة وبمروƊة Ƅافية، مما 

يترتب عليه Ɗجاح في تحقيق اƗهداف وتعزيز مبدأ الإبداع والابتƄار، ويعزو اƅباحث اƅسبب في ذƅك 

تاحة اƅمعلومات إƅى تبƊي جامعة اƅقدس Ɗƅظام فعال في آƅية اƅتواصل بين مستويات الإدا رة اƅمختلفة وا 

اƅلازمة بشƄل يƊاسب اƅهيƄل اƅتƊظيمي اƅموجود فيها، اƗمر اƅذي يسهل من عملية الاتصال وتبادل 

 اƅمعلومات.

 "اƃقوةبعد"ƈتائج تحليل  -د

متوسطة في درجة  ƄƄل اƅبعد فقرات ƅجميع اƅحسابيوسط اƅ أن (2.4) لاƅجدو  خلال من يتضح

ووزن Ɗسبي  2.03)، وƄان اƅوسط اƅحسابي ƅبعد اƅقوة )(1.84—2.16) تراوحت ما بين اƅموافقة إذ

" جاءت في  يعتبر عملك مهما باƈƃسبة ƃك "اƗوƅى، ويلاحظ أن اƅفقرة % وهو مستوى متوسط51

%، ويشير ذƅك إƅى وجود درجة مرتفعة من 54ووزن Ɗسبي  (2.16)اƅمرتبة اƗوƅى بوسط حسابي 

يظهر أن ب عد اƅقوة هو اƗعلى بين اƗبعاد اƅخمسة  أفراد اƅعيƊة على هذƋ اƅفقرة.اƅموافقة من قبل 

ƅلتمƄين، مما يشير إƅى أن عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر في جامعة اƅقدس تتوفر 

ƅديهم اƅرغبة في اƅمشارƄة في اƅقرارات وزيادة سلطتهم وصلاحياتهم ومسؤوƅياتهم داخل اƅجامعة وأƊه 
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ز عƊد أدائهم أƊشطة اƅمهام اƅتي اختاروها بمهارة، إلا أن هذƋ اƅرغبة وهذا يتوفر ƅديهم اƅشعور بالإƊجا

اƅشعور هو بمستوى متوسط حسب Ɗتائج اƅدراسة على اƅرغم من أƊه احتل اƅترتيب اƗول بين أبعاد 

اƅتمƄين اƗخرى، ويمƄن الإشارة هƊا إƅى أن هذا اƅشعور وهذƋ اƅرغبة ƅدى عمداء اƄƅليات ومدراء 

رؤساء اƅدوائر في زيادة سلطتهم ومسؤوƅيتهم تجعلهم أƄثر اƊدماجا ومتابعة ƅفرص اƅتمƄين اƅمعاهد و 

اƅمتوفرة ƅهم من قبل صƊاع اƅقرار في اƅجامعة من خلال مƊحها إياهم اƅمزيد من اƅحرية في اƅتصرف 

ع اƅقرار بƄل ما يتعلق باƗعمال اƅمختصين بها، ويمƄن اƅقول أيضا بأن الآƅيات اƅمتبعة من ق بل صƊا

في اƅجامعة فيما يتعلق بتوزيع اƅمهام حسب قدرات وتخصصات وخبرات اƅعاملين هي أيضا بمستوى 

متوسط ويمƄن إعادة اƊƅظر بها ضمن معايير Ɗزيد من هذƋ اƅقوة في اƅشعور واƅرغبة ƅدى اƅعاملين 

ن ومستوى هذا اƅشعور تجاƋ اƅقيام باƅمهام اƅموƄلة إƅيهم، Ɨن أحد أسباب اƅشعور باƅقوة ƅدى اƅعاملي

 ƅديهم هو اƊعƄاس ƅلفرصة اƅمتاحة ƅهم من قبل صƊاع اƅقرار في اƅجامعة ƅتعزيز هذا اƅشعور.

 فريق اƃعمل"بعد"ƈتائج تحليل  -ه

في درجة  متوسطة ƄƄل اƅبعد فقرات ƅجميع اƅحسابيوسط اƅ أن (2.4) لاƅجدو  خلال من يتضح

ووزن  (1.94)وƄان اƅوسط اƅحسابي ƅبعد فريق اƅعمل(، 1.64—2.46) تراوحت ما بين اƅموافقة إذ

تلجأ اƃمؤسسة إƃى حل اƃمشƂلات عن  "اƗوƅى، ويلاحظ أن اƅفقرة % وهو مستوى متوسطƊ49سبي 

%، ويشير 61ووزن Ɗسبي  (2.42)" جاءت في اƅمرتبة اƗوƅى بوسط حسابي طريق بƈاء فرق اƃعمل

تشير اƊƅتائج إƅى أن  أفراد اƅعيƊة على هذƋ اƅفقرة.ذƅك إƅى وجود درجة مرتفعة من اƅموافقة من قبل 

عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر في اƅجامعة يميلون إƅى تقدير اƅعمل اƅجماعي، 

ويؤمƊون بجودة اƅعمل ضمن فريق متƄامل، وƄان مستوى ب عد بƊاء فريق اƅعمل متوسط من وجهة 

عد ب عدي اƅقوة والاتصال ومشارƄة اƅمعلومات وهذا يدل على Ɗظرهم، إلا اƊه أحتل اƅترتيب اƅثاƊي ب  
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أهمية اƅعمل اƅجماعي في مواجهة اƅمشƄلات بفاعلية وƄفاءة، وأن بيئة عمل اƅجامعة توفر اƅشعور 

اƅمشترك باƅمسؤوƅية اƅجماعية، وقد تعود أسباب ذƅك إƅى أن إدارة جامعة اƅقدس تتبƊى مبدأ اƅعمل 

تشƄيل فرق تساعد اƅعاملين على أداء مهامهم بصورة أفضل مما يزيد من اƅجماعي وتƊظمه من خلال 

 اƅحرص واƅدافعية ƅدى اƅعاملين اƗمر اƅذي يساهم في تطبيق مبدأ اƅتمƄين الإداري. 

 ƈتائج تحليل متغير اƃتمƂين الإداري اƂƃلي -و

ومدراء اƅمعاهد ورؤساء أظهرت Ɗتائج اƅدراسة أن اƅوسط اƅحسابي ƅلتمƄين الإداري ƅدى عمداء اƄƅليات 

؛ 2011وتتفق هذƋ اƊƅتائج مع دراسة Ƅل من )اƅطراوƊة،  ،%48( بوزن Ɗسبي 1.92اƗقسام Ƅان )

اƅجامعات (، اƅتي أشارت إƅى أن مستويات اƅتمƄين الإداري في 2009؛ اƅحموري، 2010راضي، 

ذو مستوى متوسط، إن اƅتمƄين الإداري في جامعة اƅقدس هو بشƄل عام اƗردƊية جاءت متوسطة. 

وأن عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر بحاجة إƅى اƅمزيد من تفويض اƅسلطة ƅهم وزيادة 

صلاحياتهم في حل اƅمشƄلات واتخاذ اƅقرار واƅمشارƄة في صƊع الاستراتيجيات واƅسياسات باƅمقام 

فعاƅة، وبذƅك يرى اƅباحث أƊه اƗول وهم أيضا بحاجة إƅى تعزيز اƅعمل اƅجماعي واƅعمل ضمن فرق 

يتعين على جامعة اƅقدس اƅتخلي عن Ƅافة اƅممارسات اƅتي تحول دون رفع مستوى تطبيق اƅتمƄين 

الإداري داخلها Ƅمؤسسة، ومعاƅجة Ƅافة اƅمعيقات اƅتي تخفض من مستويات اƅتمƄين وأبعادƋ، ويمƄن 

ƅى اƅقرارات إƅزية في اتخاذ اƄمرƅمط اƊ ك من خلال تحولƅى تشجيع ذƅحثيث إƅسعي اƅزية، واƄلامر

الابتƄار واƅمبادرة ƅلعاملين فيها، وذƅك من خلال تقوية برامج اƅتدريب اƅمستمر واƅتطوير اƅذاتي، 

وتعزيز Ɗظام اƅتحفيز، بالإضافة إƅى اƅشفافية في تبادل اƅمعلومات اƅتي يعتمد عليها اƗفراد في صياغة 

ع من مستوى اƅتمƄين وأبعادƋ إƅى مستويات تتجاوز اƅمتوسطة مƊها اƅقرارات اƅمتعلقة بمهامهم، مما يرف

 إƅى اƅمرتفعة.
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 ƈتائج تحليل فقرات اƃتمƂين الإداري وأبعادƉ اƃخمسة  :4.2 اƃجدول

اƃوسط  اƃفقرة
 اƃحسابي

الاƈحراف 
 اƃمعياري

اƃوزن 
 اƈƃسبي

 45% 0.625 1.80 ت شارك في اتخاذ اƅقرارات اƅمتعلقة باƗعمال الإدارية

 43% 0.654 1.73 ت ساهم في وضع أهداف وخطط اƅمؤسسة في اƅجاƊب اƅذي تعمل به

 43% 0.751 1.73 ت مارس أداء مهامك بمروƊة مƊاسبة

 47% 0.869 1.87 تمتلك اƅسلطة اƄƅافية لإƊجاز مهام وظيفتك

 43% 0.654 1.73 يسمح ƅك بإيجاد حلول مبتƄرة ƅمشƄلات عملك

 43% 0.751 1.73 اƅمباشر بأي أفƄار إيجابية ƅديكتستطيع أن ت قƊع رئيسك 

 48% 0.654 1.93 تشعر بأن رئيسك اƅمباشر لا يثق بقدراتك عƊد أداء اƅمهام اƅموƄلة ƅك

 45% 0.586 1.79 اƃدرجة اƂƃلية ƃبعد تفويض اƃسلطة

 50% 0.941 1.98 ي شعرƊك مديرك بأهمية وظيفتك ومƄاƊتها

 46% 0.976 1.84 واƅتشجيع ƅمبادراتك واجتهاداتكت قدم الإدارة اƅدعم 

 46% 0.878 1.84 ي شجع رؤسائك اƗفƄار اƅمتعلقة بتحسين وتطوير اƗداء

 46% 0.976 1.84 تتلقى مƄافئات مادية و/أو ومعƊوية عƊدما تقوم بأعمال إبداعية

 50% 0.941 1.98 يسعى Ɗظام اƅحوافز اƅمعمول به داخل اƅمؤسسة ƅتحقيق اƅعداƅة ƅلجميع

 47% 0.882 1.89 اƃدرجة اƂƃلية ƃبعد تحفيز اƃعاملين

 62% 0.726 2.47 تجد صعوبة في اƅتواصل مع أصحاب اƅقرار وشرح موقفك

 41% 0.484 1.64 تشعر بأن اƅعاملون يفهمون أدوارهم بشƄل أفضل بسبب إتاحة اƅمعلومات ƅهم

 53% 0.982 2.11 اƅمعلوماتيوجد اتصال بين اƅمستويات الإدارية ƅلحصول على 

 %48 0.939 1.93 توفر اƅمؤسسة وسائل اتصال فاعلة ومتطورة

 51% 0.630 2.03 اƃدرجة اƂƃلية ƃبعد الاتصال ومشارƂة اƃمعلومات 

 54% 1.127 2.16 يعتبر عملك مهما باƊƅسبة ƅك

 53% 0.682 2.11 تمتلك من اƅمهارات واƅمعلومات اƅلازمة ما يساعدك في اƊجاز عملك

 51% 0.839 2.02 تثق بقدراتك اƅمهƊية اƅتي تساعدك على اƅقيام بعملك

 46% 0.737 1.84 يسمح ƅك بإيجاد حلول مبتƄرة في مشƄلات عملك

 51% 0.751 2.03 اƃدرجة اƂƃلية ƃبعد اƃقوة

 61% 0.812 2.42 تلجأ اƅمؤسسة إƅى حل اƅمشƄلات عن طريق بƊاء فرق اƅعمل

 57% 1.014 2.29 رؤسائك في اƅعمل باƅتعاون واƅثقة تتصف علاقتك مع

 47% 0.804 1.89 ت شجع اƅمؤسسة اƅعمل اƅجماعي وبƊاء فرق اƅعمل

 44% 0.435 1.76 تتسم علاقتك بزملائك في اƅعمل باƅتقدير و الاحترام
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 41% 0.609 1.64 ت رƄز اƅمؤسسة على اƅعمل اƅجماعي أƄثر من اƗداء اƅفردي

 41% 0.712 1.64 اƅعمل في اƅمؤسسة تƊفيذ اƅقرارات اƅمتخذةتستطيع فرق 

 49% 0.586 1.94 اƃدرجة اƂƃلية ƃبعد فرق اƃعمل 

 48% 0.514 1.92 اƃدرجة اƂƃلية ƃمتغير اƃتمƂين الإداري

 اƗوزان اƊƅسبية مقربة Ɨقرب عدد صحيح:ملاحظة

ورؤساء اƃدوائر في  ومدراء اƃمعاهدمن مƈظور عمداء اƂƃليات اƃولاء اƃتƈظيمي قياس مستوى . 2
 .جامعة اƃقدس

 ƈتائج تحليل بعد "اƃولاء اƃعاطفي" -أ

مرتفعة في درجة اƅموافقة  ƄƄل اƅبعد فقرات ƅجميع اƅحسابيوسط اƅ أن (3.4) لاƅجدو  خلال من يتضح

ووزن Ɗسبي   (2.97)، وƄان اƅوسط اƅحسابي ƅبعد اƅولاء اƅعاطفي (2.80-3.22) تراوحت ما بين إذ

تشعر باƃسعادة إذا بقيت في اƃمؤسسة حتى " وƅى، ويلاحظ أن اƅفقرة اƗ% وهو مستوى مرتفع74

ويشير ذƅك إƅى  %،81 ووزن Ɗسبي 3.22))جاءت في اƅمرتبة اƗوƅى بوسط حسابي " ƈهاية خدمتك

 وجود درجة مرتفعة من اƅموافقة من قبل أفراد اƅعيƊة على هذƋ اƅفقرة.

اƅبعد اƅمرتبة اƗوƅى بين اƗبعاد اƅثلاثة، وبذƅك يمƄن اƅقول بأن عمداء اƄƅليات ومدراء  ƅقد تصدر هذا

اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر يشعرون باƅفخر والاƊتماء والإخلاص ƅجامعة اƅقدس ƅوجود ارتباط عاطفي 

قوي بها، وقد يعزى اƅسبب إƅى اƅشعور اƅداخلي ƅديهم بأن جامعة اƅقدس من صفوة اƅجامعات 

ƅفلسطيƊية، وبذƅك تعتبر مƄاƊا مميزا ƅلعمل فيه، ويجعلهم يتفاخرون باƅعمل في جامعة مرموقة Ƅجامعة ا

 اƅقدس.
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 ƈتائج تحليل بعد "اƃولاء اƃمستمر" -ب

في درجة  متوسطة ƄƄل اƅبعد فقرات ƅجميع اƅحسابيوسط اƅ أن (3.4) لاƅجدو  خلال من يتضح

ووزن  (2.46)، وƄان اƅوسط اƅحسابي ƅبعد اƅولاء اƅمستمر  (2.38-2.6)تراوحت ما بين اƅموافقة إذ

ترك اƃعمل في اƃمؤسسة يؤثر سلبا على " ثاƅثة، ويلاحظ أن اƅفقرة اƅ% وهو مستوى متوسطƊ61سبي  

ويشير ذƅك إƅى وجود  %،61 ووزن Ɗسبي (2.6)جاءت في اƅمرتبة اƗوƅى بوسط حسابي " حياتك

 من اƅموافقة من قبل أفراد اƅعيƊة على هذƋ اƅفقرة. متوسطةدرجة 

هذا يعƊي رغبة عمداء اƄƅليات ورؤساء اƅمعاهد واƗقسام بالاستمرار باƅعمل في جامعة اƅقدس 

واƅمشارƄة بƄافة اƅفعاƅيات فيها، ويرتبط هذا اƊƅوع من اƅولاء باƅقيمة الاستثمارية ƅوجودهم في اƅجامعة 

ترك اƅعمل في اƅجامعة سيƄون أمرا مƄلفا عليهم، وقد يعزى اƅسبب إƅى ƅفترة طويلة وشعورهم بأن 

اعتبار اƅعمل في جامعة اƅقدس هو استثمار ومصدر رزق وترƄه سيƄون امرا  مƄلفا، ومن هƊا يزداد 

اƅولاء والاƊتماء ƅلأسباب اƅمادية، إضافة إƅى اƗسباب الاجتماعية Ƅون هذƋ اƅجامعة خلقت أجواء 

 لاء واƅمƊاخ اƅمستقر اƅذي توفرƋ اƅجامعة ƅموظفيها.حميمة بين اƅزم

 ƈتائج تحليل بعد "اƃولاء الأخلاقي" -ج

ƄاƊت ما بين متوسطة  ƄƄل اƅبعد فقرات ƅجميع اƅحسابيوسط اƅ أن (3.4) لاƅجدو  خلال من يتضح

، وƄان اƅوسط اƅحسابي ƅبعد اƅولاء (2.22-3.16) تراوحت ما بين إƅى مرتفعة في درجة اƅموافقة إذ

 قليلتدين باƃ" ثاƅثة، ويلاحظ أن اƅفقرة اƅ% وهو مستوى متوسط66ووزن Ɗسبي  (2.64)اƗخلاقي 

%، 79 ووزن Ɗسبي (3.16)جاءت في اƅمرتبة اƗوƅى بوسط حسابي " ƃلمؤسسة اƃتي تعمل بها

ƅموافقة من قبل أفراد اƅى وجود درجة مرتفعة من اƅك إƅفقرة.ويشير ذƅا Ƌة على هذƊعي 
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وبذƅك فان عمداء اƄƅليات ورؤساء اƅمعاهد واƗقسام يشعرون باƅمسؤوƅية اƗخلاقية تجاƋ جامعة اƅقدس، 

وذƅك من خلال اƅحفاظ على سمعتها واƅشعور بواجب الاستمرار بها، و قد يعزى اƅسبب إƅى اƅشعور 

امعة، بالإضافة إƅى أن اƅمجتمع اƅداخلي اƅمƊبثق من إيماƊهم بأهمية اƅحفاظ على مصلحة اƅج

اƅفلسطيƊي تسودƋ ثقافة الإيمان بقدسية اƅتعليم واƅمؤسسات اƅعلمية واƅتعليمية وواجب اƅحفاظ عليها، وهم 

 يشعرون بأن هذا واجب عليهم بغض اƊƅظر عن اƅفائدة اƅماƅية اƅتي يحصلون عليها من اƅجامعة

 ƈتائج تحليل متغير اƃولاء اƃتƈظيمي ƂƂل -د

ووزن  (2.69)اƄƅلي ƅمتغير اƅولاء اƅتƊظيمي Ƅان  اƅحسابيوسط اƅ أن (3.4) لاƅجدو  خلال من يتضح

، وهذا يعƊي وجود توافق واƊسجام بين أهداف وقيم عمداء اƄƅليات % وهو مستوى مرتفعƊ67سبي 

جهودهم ƅبذل قصارى  اƅرغبة وأن ƅديهم ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر وأهداف وقيم جامعة اƅقدس،

لارتباطهم اƅقوي بها، وتتوافق هذƋ اƊƅتيجة  والاستمرار باƅعمل فيها وƊجاحها اƅجامعة نأش رفعة من أجل

 (.2006؛ عطاري واخرون، 2008؛ حƊوƊة، 2009؛ اƅحمداƊي، 2015مع دراسة )خديجة،
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 ƈتائج تحليل فقرات اƃولاء اƃتƈظيمي وأبعادƉ اƃثلاثة :4.3 اƃجدول

ƃوسط  فقرةاƃا
 اƃحسابي

الاƈحراف 
 اƃمعياري

اƃوزن 
 اƈƃسبي

 81% 0.795 3.22 تشعر باƅسعادة إذا بقيت في اƅمؤسسة حتى Ɗهاية خدمتك

 77% 0.848 3.09 تتعامل مع مشاƄل اƅمؤسسة Ƅما ƅو أƊها من مشاƄلك اƅشخصية

 70% 0.869 2.80 تشعر بالارتباط اƅعاطفي تجاƋ اƅمؤسسة Ƅما ƅو أƊها عائلتك

 70% 0.869 2.80 اƅمؤسسة بمƄاƊة عاƅية في Ɗفسكتتمتع 

 74% 0.726 2.97 اƃدرجة اƂƃلية ƃبعد اƃولاء اƃعاطفي 

 60% 0.936 2.38 تعمل في اƅمؤسسة بسبب احتياجك ƅذƅك

 62% 0.991 2.49 تشعر بصعوبة بمغادرة اƅمؤسسة الآن حتى ƅو أردت ذƅك

 65% 1.136 2.60 ترك اƅعمل في اƅمؤسسة يؤثر سلبا على حياتك

 60% 0.915 2.40 تتمسك باƅعمل داخل اƅمؤسسة بسبب Ɗدرة اƅبدائل اƅمتاحة ƅلعمل

 61% 0.891 2.46  اƃولاء اƃمستمراƃدرجة اƂƃلية ƃبعد 

 67% 1.145 2.69 تلتزم أخلاقيات تجاƋ اƅمؤسسة مما يدفعƊك ƅلاستمرار باƅعمل فيها

 56% 1.064 2.22 لاƅتزامك مع اƅعاملين فيهاستشعر باƅذƊب إذا ترƄت عملك في اƅمؤسسة 

ƅتي تعمل بها قليلتدين باƅلمؤسسة اƅ 3.16 0.878 %79 

 62% 0.661 2.51 تشعر باƅولاء ƅلمؤسسة اƅتي تعمل بها

 66% 0.833 2.64 خلاقياƃدرجة اƂƃلية ƃبعد اƃولاء الأ

 67% 0.732 2.69 اƃدرجة اƂƃلية ƃمتغير اƃولاء اƃتƈظيمي 

 اƗوزان اƊƅسبية مقربة Ɨقرب عدد صحيحملاحظة: 

 اƃعلاقة بين متغيرات اƃدراسة  4.4

بين اƃتمƂين  α=(0.05)يوجد علاقة ذات دلاƃة إحصائية عƈد مستوى اƃفرضية اƃرئيسة الأوƃى: 

 .الإداري ومستوى اƃولاء اƃتƈظيمي ƃدى عمداء اƂƃليات ورؤساء اƃدوائر واƃمعاهد في جامعة اƃقدس

متوسطة إذ بلغت قيمتها  موجبة ƄاƊت بيرسون ارتباط معامل قيمة أن (4.4) اƅجدول خلال من يتضح

اƅتمƄين الإداري واƅولاء  مستوى بين إحصائية دلاƅة ذات طردية علاقة وجود يعƊي (، وهذا0.621)

 اƅتƊظيمي في جامعة اƅقدس.
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ƃفرضية اƃى:  فرعيةاƃد مستوى الأوƈة إحصائية عƃيوجد علاقة ذات دلا(α=(0.05 بعد تفويض  بين

 .رؤساء اƃدوائر واƃمعاهد في جامعة اƃقدسء اƃتƈظيمي ƃدى عمداء اƂƃليات و ومستوى اƃولا اƃسلطة

متوسطة إذ بلغت قيمتها  موجبة ƄاƊت بيرسون ارتباط معامل قيمة أن (4.4) اƅجدول خلال من يتضح

اƅتمƄين الإداري وبعد  مستوى بين إحصائية دلاƅة ذات طردية علاقة وجود يعƊي ، وهذا(0.594)

 .تفويض اƅسلطة في جامعة اƅقدس

بين بعد تحفيز  α=(0.05)يوجد علاقة ذات دلاƃة إحصائية عƈد مستوى : ثاƈيةاƃ ƃفرعيةاƃفرضية ا

 .في جامعة اƃقدسرؤساء اƃدوائر واƃمعاهد ء اƃتƈظيمي ƃدى عمداء اƂƃليات و ومستوى اƃولا اƃعاملين

مƊخفضة إذ بلغت قيمتها  موجبة ƄاƊت بيرسون ارتباط معامل قيمة أن (4.4) اƅجدول خلال من يتضح

اƅتمƄين الإداري و بعد  مستوى بين إحصائية دلاƅة ذات طردية علاقة وجود يعƊي (، وهذا(0.338

 تحفيز اƅعاملين في جامعة اƅقدس.

بعد بين  α=(0.05)يوجد علاقة ذات دلاƃة إحصائية عƈد مستوى : اƃفرعية اƃثاƃثة اƃفرضية

رؤساء اƃدوائر ء اƃتƈظيمي ƃدى عمداء اƂƃليات و ومستوى اƃولاالاتصال ومشارƂة اƃمعلومات 

 .واƃمعاهد في جامعة اƃقدس

متوسطة إذ بلغت قيمتها  موجبة ƄاƊت بيرسون ارتباط معامل قيمة أن (4.4) اƅجدول خلال من يتضح

اƅتمƄين الإداري  مستوى بين إحصائية دلاƅة ذات متوسطة طردية علاقة وجود يعƊي ، وهذا(0.486)

 وبعد الاتصال ومشارƄة اƅمعلومات في جامعة اƅقدس.

 بعد اƃقوة  بين α=(0.05)يوجد علاقة ذات دلاƃة إحصائية عƈد مستوى : اƃفرعية اƃرابعة اƃفرضية

 .رؤساء اƃدوائر واƃمعاهد في جامعة اƃقدساƂƃليات و ء اƃتƈظيمي ƃدى عمداء ومستوى اƃولا
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متوسطة إذ بلغت قيمتها  موجبة ƄاƊت بيرسون ارتباط معامل قيمة أن (4.4) اƅجدول خلال من يتضح

اƅتمƄين الإداري  مستوى بين إحصائية دلاƅة ذات متوسطة طردية علاقة وجود يعƊي (، وهذا0.486)

 .وبعد اƅقوة في جامعة اƅقدس

بعد فريق بين  α=(0.05)يوجد علاقة ذات دلاƃة إحصائية عƈد مستوى : اƃفرعية اƃخامسة اƃفرضية

 .رؤساء اƃدوائر واƃمعاهد في جامعة اƃقدسء اƃتƈظيمي ƃدى عمداء اƂƃليات و ومستوى اƃولااƃعمل 

متوسطة إذ بلغت قيمتها  موجبة ƄاƊت بيرسون ارتباط معامل قيمة أن (4.4) اƅجدول خلال من يتضح

اƅتمƄين الإداري  مستوى بين إحصائية دلاƅة ذات متوسطة طردية علاقة وجود يعƊي ، وهذا(0.436)

 وبعد فريق اƅعمل في جامعة اƅقدس.
 

مستوى اƅتمƄين  بين إحصائية دلاƅة ذاتة موجبة طردي علاقةأظهرت Ɗتائج تحليل الارتباط أن هƊاك 

جامعة  في اƅتمƄين الإداري مستوى ارتفع Ƅلما أƊهبمعƊى  الإداري واƅولاء اƅتƊظيمي في جامعة اƅقدس،

اƅدوائر، ورؤساء  ومدراء اƅمعاهد مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى اƅعمداء إƅى ارتفاع ذƅك سيؤدي اƅقدس

صائية بين مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي Ƅما وƄشفت اƊƅتائج عن وجود علاقة طردية موجبة ذات دلاƅة إح

؛ Atteia & Mattar,2015وتتفق هذƋ اƊƅتيجة مع دراسة Ƅل من ) ،وأبعاد اƅتمƄين الإداري اƅخمسة

Abdullah et al.,2015 ؛Ahmad et al., 2014 ،2014 ؛Khan et al.,2014؛Ahadi & 

Saundi, 2014 .) 
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 بين أبعاد اƃتمƂين الإداري ومستوى اƃولاء اƃتƈظيمي ت ارتباط بيرسونمعاملامصفوفة : 4.4اƃجدول 

 (45)ن=

 
تفويض 
 اƃسلطة

تحفيز 
 اƃعاملين

الاتصال 
ومشارƂة 
 اƃمعلومات

بƈاء فريق  اƃقوة
 اƃعمل

اƃتمƂين 
الإداري 
 اƂƃلي

 **0.621 **0.436 **0.486 **0.486 *0.338 **0.594 اƃولاء اƃتƈظيمي

 **o.651** 0.499** 0.346* 0.733 0.240 1 تفويض اƃسلطة

 **0.697 **0.486 **0.549 0.197 1  تحفيز اƃعاملين

 **0.754 **0.444 **0759. 1   الاتصال ومشارƂة اƃمعلومات

 **0.856 **0.544 1    اƃقوة

 **0.743 1     بƈاء فريق اƃعمل

 1      اƃتمƂين الإداري اƂƃلي

 α =0.05*داƅة عƊد مستوى 
 α =0.01**داƅة عƊد مستوى 

 

( أن أبعاد اƅتمƄين الإداري 5.4)أظهرت Ɗتائج تحليل الاƊحدار اƅمتعدد اƅقياسي Ƅما في اƅجدول 

من اƅتباين في اƅولاء اƅتƊظيمي، أي أƊƊا إذا ما  35.8%مجتمعة ƅديها اƅقدرة اƅتƊبؤية في تفسير حواƅي 

رفعƊا مستوى أبعاد اƅتمƄين الإداري مجتمعة بقيمة درجة واحدة فأن هذا سيؤدي إƅى رفع اƅدرجة اƄƅلية 

ل اƅوصول إƅى Ɗتائج أƄثر دقة تفيد بحجم تأثير Ƅل ب عد من ، ومن أجƅ%35.8لولاء اƅتƊظيمي بقيمة 

أبعاد اƅتمƄين الإداري على اƅولاء اƅتƊظيمي على حدة، واستبعاد اƗبعاد اƅتي ƅيس ƅها تأثير أو تلك 

اƅتي يƄون تأثيرها ضعيفا  تم استخدام تحليل الاƊحدار اƅمتعدد اƅتدريجي اƅذي يقوم بإدخال اƗبعاد 

 إزاƅة ƅلأبعاد اƅتي تƄون تأثيرها على اƅولاء اƅتƊظيمي ƅيس ذو دلاƅة إحصائية معƊوية. باƅترتيب  وعمل
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ƃمعياري4.5 ولجداƃمتعدد اƃحدار اƈتائج الاƈ : ظيميƈتƃولاء اƃمتغير اƃ ليƂƃا 

 اƈƃموذج
 

معامل 
 بيتا

اƃخطأ 
 اƃمعياري

اƃمعامل 
 اƃمعياري

اختبار 
 ت

مستوى 
 اƃدلاƃة

R2 
R2 

 اƃمعدل
 0.009 2.757 0.447 0.190 0.523 اƅسلطةتفويض 

 %35.8 أ0.431

 0.622 0.497 0.084 0.140 0.070 تحفيز اƅعاملين

 0.931 0.088 0.021 0.276 0.024 الاتصال ومشارƄة اƅمعلومات

 0.658 0.446 0.107 0.235 0.105 اƅقوة 

 0.264 1.133 0.172 0.190 0.216 بƊاء فريق اƅعمل 

 
 أ:

 بƊاء فريق اƅعمل تحفيز اƅعاملين، الاتصال ومشارƄة اƅمعلومات، اƅقوة،  اƅعامل اƅمتƊبأ: )اƅثابت(، تفويض اƅسلطة،

 

( أن بعد تفويض اƅسلطة هو أƄثر اƗبعاد اƅخمسة تأثيرا في مستوى اƅولاء 4.6يظهر اƅجدول )

من اƅتغير في  %37.7اƅبعد تفسر، إذ أن اƅقدرة اƅتƊبؤية ƅهذا 1اƅتƊظيمي Ƅما يظهر في اƊƅموذج 

إذ يفسر اƅبعدان سويا  2مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي، ويليه بعد بƊاء فريق اƅعمل Ƅما يظهر في اƊƅموذج 

أما باقي اƗبعاد اƗخرى فقد تم استبعادها في هذا اƅتحليل Ƅون % من مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي، 38.5

 تأثيرها ƅيس ذو دلاƅة إحصائية معƊوية.

؛  Abdullah et al.,2015, Atteia & Mattar,2015هذƋ اƊƅتيجة مع دراسة Ƅل من ) وتتفق 

Insan, 2013 ؛Liu et al., 2007 .) 

ويمƄن تفسير اƅعلاقة اƅطردية بين اƅتمƄين الإداري واƅولاء اƅتƊظيمي باƅرجوع إƅى فلسفة عملية اƅتمƄين 

اƅمتمثلة في مƊح اƅموظفين اƅسلطة واƅصلاحيات في اتخاذ اƅقرارات اƅخاصة بمشاƄلهم، واƅحرية في 

بأƊفسهم، وبذل ما أمƄن  اتخاذ الإجراءات اƅمƊاسبة ƅحلها، إذ أن ذƅك من شأƊه أن يعزز ثقة اƅموظفين

من قدرات من أجل اƅوصول Ɨهدافهم وأهداف اƅمؤسسة، Ƅما أن اƅشعور اƅداخلي بحرية اƅتصرف 
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حقيق ت والاستقلاƅية من شأƊه أن يؤدي إƅى رضا اƅموظفين وشعورهم باƅسعادة داخل مؤسساتهم، باƅتاƅي

م، وتحقيق مستوى مرتفع وتحسن إƊتاجيتهاƅعمل الاستمرار بفي  مزيادة رغبتهو  ،الاƊتماء اƅداخلي ƅديهم

من اƅولاء تجاƋ مؤسستهم، وهذا ما يفسر أيضا أن بعد تفويض اƅسلطة هو أƄثر اƗبعاد تأثيرا في رفع 

 مستوى اƅولاء اƅوظيفي ƅدى اƗفراد داخل مؤسساتهم.

تشجيعهم Ƅما أن فلسفة اƅتمƄين اƅمتمثلة بأهمية اƅعمل اƅجماعي ضمن فرق عمل وبتحفيز اƗفراد و 

من أفƄارهم اƅمستمر وخلق روح اƅتعاون فيما بيƊهم من شأƊها أن تزيد من اƊخراطهم في عملهم، و 

بداع  تتبلور في دعم وتبƊيخلق سلوƄيات وممارسات ايجابية هم، وبذƅك تعمل على اƅخلاقة وابتƄارهم وا 

، وباƅتاƅي تحقيق مستوى مرتفع من اƅولاء اƅتƊظيمي، إذ يشير من أجل تحقيقها اƅسعيأهداف اƅمؤسسة و 

Aknabi & Itiola (2013 فرادƗفاءات اƄمبادرات وƅ ينƅمسؤوƅتقييم الايجابي من قبل اƅى أن اƅإ )

وعملهم اƅجماعي ضمن فرق اƅعمل من شأƊه أن يعمل على تحفيزهم ƅتبƊي أهداف اƅمؤسسة، 

 ادة اƅرغبة ƅلاستمرار باƅعمل داخلها.والاƊخراط في مسؤوƅيات اƅعمل، وزي

ƃظيمي 4.6 ولجداƈتƃولاء اƃمتغير اƃ تدريجيƃحدار اƈتائج الاƈ : 

 اƈƃموذج
 

معامل 
 بيتا

اƃخطأ 
 اƃمعياري

اƃمعامل 
 اƃمعياري

اختبار 
 ت

مستوى 
 R R2 اƃدلاƃة

R2 

 اƃمعدل

1 
 ثابت الاƈحدار
 تفويض اƅسلطة

1.451 

0.696 

0.272 

0.144 

 
0.594 

5.326 

4.837 

0.000 

0.000 
 0.377 0.352 أ0.594

2 

 ثابت الاƈحدار
 تفويض اƅسلطة
 بƊاء فريق اƅعمل

 

1.007 

0.590 

0.327 

0.339 

0.148 

0.158 

 

0.503 

0.261 

2.971 

3.991 

2.073 

0.005 

0.000 

0.044 

 
 ب0.642

 
0.413 

 
0.385 

 
 أ: اƅعامل اƅمتƊبأ: )اƅثابت(، تفويض اƅسلطة

 )اƅثابت(، تفويض اƅسلطة، بƊاء فريق اƅعملب: اƅعامل اƅمتƊبأ: 
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 اƃعلاقة بين اƃمتغيرات اƃديمغرافية ومستوى اƃولاء اƃتƈظيمي  4.5

في مستوى  α=0.05اƃفرضية اƃرئيسية اƃثاƈية: توجد فروق ذات دلاƃة إحصائية عƈد مستوى 

تعزى ƃخصائص رؤساء اƃدوائر واƃمعاهد في جامعة اƃقدس ء اƃتƈظيمي ƃدى عمداء اƂƃليات و اƃولا

 )اƃجƈس، اƃحاƃة الاجتماعية، اƃمسمى اƃوظيفي(. اƃعيƈة اƃديموغرافية

( عدم وجود فروق unadjusted univariate analysisأظهرت Ɗتائج اختبار تحليل اƅتباين اƗحادي )

 (0.324مستوى اƅدلاƅة=)ذات دلاƅة إحصائية في مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي وفقا Ƅƅل من متغير اƅجƊس 

مستوى )ومتغير اƅمسمى اƅوظيفي  (0.182مستوى اƅدلاƅة=)ومتغير اƅحاƅة الاجتماعية 

اƅتباين  (، وبƊاء عليه فاƊه لا يمƄن تطبيق تحليل(Ƅ7.4ما يظهر في اƅجدول (0.801اƅدلاƅة=

ƅدراسة تأثير تفاعل اƅمتغيرات اƅديمغرافية في مستوى اƅولاء  ( Adjusted Multivariate analysisاƅمتعدد)

 اƅتƊظيمي.

أشارت اƊƅتائج إƅى عدم وجود فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي بين عمداء 

مستوى )في جامعة اƅقدس تعزى ƅمتغير اƅجƊس  ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائراƄƅليات 

( في حين Ƅان اƅوسط اƅحسابي ƅلإƊاث 2.75ابي ƅلذƄور)، وبلغ اƅوسط اƅحس(0.324اƅدلاƅة=

ي جامعة اƅقدس فاƅثقافة اƅتƊظيمية اƅسائدة  إƅىتفسير هذƋ اƊƅتيجة في (، ويرجع اƅباحث 2.50)

ƅعمل وتساوياƅراتب وظروف اƅة في اƅعداƅذي  متمثلة في اƅمر اƗسين، اƊجƅي بين اƊمهƅتطور اƅفرص ا

خلق  فياƅمساهمة ƅديهم بأن اƅفرد اƅعامل بها يستطيع  اƅقƊاعةيزيد من ولائهم تجاƋ اƅجامعة ويزيد من 

اƅواعية واƊƅاضجة، Ƅما وأن هذƋ اƅثقافة اƅسائدة في اƅجامعة تعطي فرص متساوية Ƅƅل  اƗجيال

 عملهم بغض اƊƅظر عن اƊƅوع الاجتماعي.اƅعاملين فيها ƅلتطور واƅتقدم في 
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( بان Ƅلا 2008ترى حƊوƊة ) إذ(، 2003؛ اƅخشاƅي، 2008وتتفق هذƋ اƊƅتيجة مع Ƅل من )حƊوƊة، 

Ɗظرا  ƅطبيعـة اƅعمـل اƅمستقر واƅمƄاƊة  اƅجامعات اƅفلسطيƊية فياƅجƊسين يرغبون بالاستمرار باƅعمل 

ذات ائف اƅخاصة Ɗدرة اƅوظ إƅىاƅجامعات ƅلعاملين فيهـا، بالإضافة  جتماعية اƅعاƅية اƅتي توفرهاالا

خصائص  إƅى( 2003اƅراتب اƅعاƅي في اƅقطاع اƅحƄومي أو اƅقطاع اƅخاص، ويشير اƅخشاƅي )

لاء اƅعاملين فيها باختلاف اƅمƊظمة اƅمتمثلة في اƅعداƅة في اƅتوزيع واƅدعم اƅمؤسـساتي اƅتي تزيد من و 

(،  2009؛ خليفات وملاحمة، Sankari et al.,2015تلف اƊƅتائج مع دراسة )، في حين تخاƅجƊس

 Ƌحياة باعتبارƅيات اƅوية من أوƅأوƄ هم يعتبرون عملهمƊƗ اثƊثر ولاء من الإƄور أƄذƅذين يرون بأن اƅا

 مصدر رزق.

أشارت اƊƅتائج إƅى عدم وجود فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي بين عمداء 

مستوى )حاƅة الاجتماعية في جامعة اƅقدس تعزى ƅمتغير اƅ ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائراƄƅليات 

 غيرƅ( في حين Ƅان اƅوسط اƅحسابي 2.74) لمتزوجينابي ƅ، وبلغ اƅوسط اƅحس(0.124اƅدلاƅة=

أن اƅمتزوجين يحملون أعباء ومسؤوƅيات أسرية  ويعزو اƅباحث سبب ذƅك إƅى (،2.08) اƅمتزوجين

واجتماعية تقع على Ƅاهلهم، اƗمر اƅذي يزيد من ولائهم تجاƋ اƅجامعة باعتبارها مصدر اƅرزق اƅذي 

وبƊائها، وبذƅك  يؤمن احتياجاتهم، أما غير اƅمتزوجين فهم أيضا في مرحلة اƅتأسيس ƅحياتهم اƅمستقبلية

هم حريصون على اƅبقاء في اƅمؤسسة واثبات جدارتهم في ظل عدم توفر فرص عمل أخرى بسبب 

 ارتفاع معدلات اƅبطاƅة في اƅمجتمع اƅفلسطيƊي.

اƅمتـزوج يƄون في  (، إذ يشير إƅى أن اƅموظـف غيـر1997وتتفق هذƋ اƊƅتيجة مع اƅسواط واƅعتيبي )

ثبات جدارته في عمله اƅحاƅي، وباƅتاƅي فهيهمـه أن بداية حياته و  و حريص على يبƊـي Ɗفـسه ومستقبله وا 

 اƊƅتائج مع Ƅل من ƅمƊظمة، وتختلففي االاستمرار في عضويته 
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 (Jena, 2008; Khan et al.,  2013; Mahnaz, 2013) ذين أشارواƅىاƅثر  إƄمتزوجين أƅأن ا

يؤدي بإدارة مƊظماتهم إƅى الاستغƊاء عن خدماتهم  ƅمƊظماتهم مـن سواهم، Ɨن عدم اƅولاء سوف ولاء  

 مما سيƄون ƅه اƗثر اƄƅبير على حياتهم اƅزوجية.

أشارت اƊƅتائج إƅى عدم وجود فروق ذات دلاƅة إحصائية في مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي بين عمداء 

مستوى )ي اƅمسمى اƅوظيف في جامعة اƅقدس تعزى ƅمتغير ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائراƄƅليات 

مدراء ƅ( في حين Ƅان اƅوسط اƅحسابي 2.78)عمداء اƄƅليات ابي ƅ، وبلغ اƅوسط اƅحس(0.801اƅدلاƅة=

ب إƅى إيمان عمداء (، وقد يعزى اƅسب2.79) ابي ƅرؤساء اƅدوائر، وƄان اƅوسط اƅحس(2.44) اƅمعاهد

ت اƅمبƊية بƊظام اƅترقيات واƅمƄافآاƅمتعلقة بموضوعية اƅمعايير  اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر

 على جودة اƅعمل داخل اƅجامعة.

(، إذ يشار خلال دراستهما إƅى عدم 2009؛ اƅحمداƊي،2008وتتفق هذƋ اƊƅتيجة مع دراسة )خديجة، 

وجود فروق في مستوى اƅولاء تبعا لاختلاف اƅمسميات اƅوظيفية بسبب زيادة اƅعلاقات اƅتعاوƊية واƅفهم 

دراك عدد Ƅبير من اƅموضوعات من Ɗفس اƅمƊظور بين اƗستاذة في اƅجامعة ، إذ أن  اƅمشترك بيƊهم وا 

( 2002اƅعلاقات اƅتعاوƊية تعتبر من اƅعوامل اƅمساهمة في زيادة اƅولاء، وتختلف اƊƅتائج مع اƅحجري )

عت رتبة اƅعمل علاقة إيجابية بين اƅولاء اƅتƊظيمي واƅمرتبـة اƅوظيفيـة، فƄلمـا ارتفوجود اƅذي يشير إƅى 

Ɗه اسـتثمر Ƅثيرا من اƅجهود حتى وصل إƅى تلك اƅمƄاƊـة، ƅƗلمƊظمة  اƅوظيفية ƅدى اƅفرد Ƅان أƄثر ولاء  

 وباƅتـاƅي يـصعب عليـه ترƄهـا واƅتضحية بها.
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 : ƈتائج تحليل اƃتباين الأحادي ƃلمتغيرات اƃديمغرافية4.7 اƃجدول

 اƃمتغير
 ن 

 اƃوسط اƃحسابي
 مستوى اƃدلاƃة اƃمعياري اƃخطأ )غير اƃمضبوط(

 اƃجƈس
  0.116 2.75 33 ذƄر

 0.283 2.50 11 أƊثى 0.324

 اƃحاƃة الاجتماعية 
 0.128 0.114 2.74 40 متزوج/ة

 0.333 2.08 3 أعزب/عزباء

 اƃمسمى اƃوظيفي
 0.801 0.130 2.79 34 رئيس دائرة

 0.361 2.44 3 مدير معهد

 0.245 2.78 8 عميد

 

في مستوى  α=0.05ذات دلاƃة إحصائية عƈد مستوى اƃثاƃثة: يوجد علاقة اƃفرضية اƃرئيسية 

خصائص اƃعيƈة و رؤساء اƃدوائر واƃمعاهد في جامعة اƃقدس ء اƃتƈظيمي ƃدى عمداء اƂƃليات و اƃولا

اƃحاƃية عدد سƈوات اƃعمل في اƃمؤسسة و اƃرتبة اƃعلمية، و اƃدرجة اƃعلمية، و )اƃعمر،  اƃديموغرافية

جماƃي اƃراتب(.و  واƃمƈصب اƃحاƃي،  ا 

في مستوى  α=0.05 عƊد مستوى أشارت Ɗتائج اƅدراسة إƅى عدم وجود علاقة ذات دلاƅة إحصائية

عدد سƊوات اƅعمل و اƅرتبة اƅعلمية، و اƅدرجة اƅعلمية، و اƅولاء اƅتƊظيمي واƅمتغيرات اƅديمغرافية )اƅعمر، 

جماƅي اƅراتبو في اƅمؤسسة اƅحاƅية واƅمƊصب اƅحاƅي،  (، إذ Ƅان مستوى اƅدلاƅة Ƅƅافة اƅمتغيرات أƄبر ا 

 . Ƅ(8.4)ما يظهر في اƅجدول 0.05من 

في مستوى  (α=0.05) أشارت Ɗتائج اƅدراسة إƅى عدم وجود علاقة ذات دلاƅة إحصائية عƊد مستوى

ائل (، ويفسر اƅباحث ذƅك بعدم وجود بد0.638اƅولاء اƅتƊظيمي يعزى ƅمتغير اƅعمر )مستوى اƅدلاƅة=
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اƅسن اƗمر اƅذي يجعل فƄرة ترك اƅجامعة أمرا صعبا، Ƅما أن صغار اƅسن أخرى متاحة أمام Ƅبار 

خبرة أƄثر سƊا و Ɗهم من هم أƄبر حريصون على تثبيت أƊفسهم في إطار عملهم لاƄتساب اƅخبرة من م  

في آƅية اƅتعامل مع الإجراءات واƅسياسات في سياق اƅعمل مما يجعلهم  يتمسƄون باƅعمل داخل 

 .اƅجامعة

( Bahrami, 2013؛Khan et al,.2013 ؛ Toga, 2014وتتفق هذƋ اƊƅتيجة مع دراسة Ƅل من )

دى اƗفراد اƅعاملين في اƅتƊظيمي ƅاƅذين يرون أن متغير اƅعمر ƅيس متغيرا جيدا ƅلتƊبؤ بمستوى اƅولاء 

( اƅذين أشاروا اƅى 2000، اƅمعيوف، 2008في حين تختلف مع دراسة Ƅل من )حƊوƊة،  ، اƅمؤسسات

وجود فروق في مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي تعزى ƅمتغير اƅعمر، وذƅك Ɨن اƅموظف اƅذي يعمل باƅوظيفة 

 ويرتبط بها.فترة طويلة يتمتع بولاء عاطفي قوي Ɗحو اƅمƊظمة 

في مستوى  (α=0.05) أشارت Ɗتائج اƅدراسة إƅى عدم وجود علاقة ذات دلاƅة إحصائية عƊد مستوى

)مستوى سƊوات اƅخبرة في اƅمؤسسة اƅحاƅية واƅمƊصب اƅحاƅي اƅولاء اƅتƊظيمي يعزى ƅمتغير 

الاƊسجام واƅتوافق بين أهداف  أن إƅىوقد يعزى اƅسبب  (،على اƅتواƅي 0.398، 0.584اƅدلاƅة=

اƗفراد واƅمؤسسات اƅعاملين فيها قد يتحقق بغض اƊƅظر عن درجة أقدميتهم وبغض اƊƅظر عن Ƅون أيا  

(، بيƊما تختلف هذƋ اƊƅتيجة مع (2015مƊهم فردا قديما أم جديدا، وتتفق هذƋ اƊƅتيجة مع دراسة خديجة 

( اƅذين يفسرون الاختلاف 2002؛ ƅوتاƋ، 2006 ؛ عطاري وآخرون،2009دراسة Ƅل من )اƅحمداƊي، 

في مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي Ɗتيجة ƅلدرجة اƗقدمية قد يعود لإƅمام اƗفراد اƗقدم بأƊظمة وقواƊين 

اƅمؤسسة، باƅتاƅي تزيد فرصتهم في اƅمƄافئات واƅمعززات ودرجات اƅترقية، بالإضافة إƅى زيادة اƅتفاعل 

ƅعمل واƅتواصل مع زملاء اƅلتعامل مع واƅ يبƅساƗطرق واƅخبرات في اƅتساب اƄمشرفين بسبب ا

 اƅمحيطين في بيئة اƅعمل.  
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مستوى في  (α=0.05) أشارت Ɗتائج اƅدراسة إƅى عدم وجود علاقة ذات دلاƅة إحصائية عƊد مستوى

، على اƅتواƅي(، 0.071، 0.067اƅدلاƅة=اƅولاء اƅتƊظيمي يعزى ƅمتغير اƅدرجة واƅرتبة اƅعلمية )مستوى 

وقد يعزى اƅسبب إƅى أن طبيعة اƅعمل ƅحملة درجتي اƅماجستير واƅدƄتوراƋ هي واحدة، وأن اƊƗظمة 

 Ƌين معا، وتتفق هذƊطبق على الاثƊقدس تƅمطبقة في جامعة اƅين اƊقواƅي، واƊحمداƅتيجة مع دراسة )اƊƅا

ع دراسة Ƅل من (، في حين تختلف م2001، اƅمخلافي، 2006؛ عطاري وآخرون، 2009

(Mahenaz et al.,2013 ؛Iqbal,2010 ،يƊمعاƅمستوى 1999؛ اƅلما ارتفع اƄ هƊذين يرون بأƅا)

وازدادت قوة رغبته في إشباع ازدادت طموحاته وتطلعاته وتوقعاته، Ƅلما ارتفعت و اƅتعليمي ƅلفرد 

احتياجاته، اƗمر اƅذي  حاجاته اƊƅفسية، وازدادت أمامه اƅبدائل اƅمطروحة لاختيار مؤسسة أخرى تلبي

 يؤثر سلبا على مستوى اƅولاء اƅعاطفي واƅمستمر تجاƋ اƅمؤسسة اƅتي يعمل بها. 

مستوى في  (α=0.05) أشارت Ɗتائج اƅدراسة إƅى عدم وجود علاقة ذات دلاƅة إحصائية عƊد مستوى

أن إƅى تفسير ذƅك  ويعود(، 0.071اƅدلاƅة=)مستوى إجماƅي اƅراتب اƅولاء اƅتƊظيمي يعزى ƅمتغير 

إجماƅي اƅرواتب في جامعة اƅقدس هي مرتفعة مقارƊة ببقية اƅبدائل اƗخرى اƅمتاحة في اƅقطاعات 

اƗخرى، اƗمر اƅذي قد يزيد من رضا اƗفراد اƅعاملين فيها، إضافة إƅى أن إجماƅي رواتب عمداء 

، وقد بيƊها يوجد هƊاك فروق Ƅبيرة فيمااƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر في اƅجامعة متقاربة ولا 

تقريبا من عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء  56%أظهرت Ɗتائج الإحصاء اƅوصفي أن ما Ɗسبته 

إجماƅي هذƋ اƅرواتب  ي ظهر أنوهذا ، ( ديƊار2000-1500اƅدوائر يتراوح إجماƅي راتبهم ما بين )

تأثيرا على اƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى هؤلاء اƅعاملين في  متقاربة وباƅتاƅي هي لا تشƄلباƅمƊظور اƅعام 

سƊوات اƅعمل في  عددمن اƅملاحظ أن إجماƅي اƅراتب مرتبط بƄل من اƅرتبة اƅعلمية و اƅجامعة، و 

اƅمؤسسة اƅحاƅية اƅتي أظهرت في اƊƅتائج اƅسابقة عدم ارتباطها أيضا بمستوى اƅولاء اƅتƊظيمي، 
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، التي Ramay & Rammy, 2012) ؛(Mahnaz et al., 2013وتختلف هذƋ اƊƅتيجة مع دراسة

 تفتήض أί ϥيادΓ الدفع في الأجϮر تزيد من مستϯϮ الϮلاء لدϯ العاملين في مؤسساتϬم.

 Ƌجد أن هذƊجامعة فƅظيمي في اƊتƅولاء اƅديمغرافية وعلاقتها بمستوى اƅمتغيرات اƅى اƅعودة إƅبا

اƅتƊظيمي، وهذا لا يعƊي عدم أهميتها أو عدم أخذها في عين اƅمتغيرات ƅيس ƅها أي تأثير على اƅولاء 

الاعتبار، وƄƅن يمƄن اƊƅظر إƅى ذƅك من مƊظار آخر يقودƊا إƅى الاستƊتاج بأن اƅسياسيات اƅمتبعة في 

جامعة اƅقدس على صعيد هذƋ اƅمتغيرات وƄيفية اƅتعامل معها هي سياسات Ɗاجحة ومقبوƅة، وبƊتيجتها 

ƅها على اƅولاء ƅدى عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر، وهذا يعƄس تم إƅغاء أي تأثير 

رضا من قبلهم ƅهذƋ اƅسياسات اƅتي تتبƊاها اƅجامعة في هذا اƅجاƊب، ومن هƊا Ɗرى أƊه يتوجب على 

 صƊاع اƅقرار في اƅجامعة اƅعمل على تعزيز هذƋ اƅسياسيات واƅحفاظ عليها.

 ستوى اƃولاء اƃتƈظيمي و اƃمتغيرات اƃديمغرافية ƃلمشارƂين: اƃعلاقة بين م4.8اƃجدول 

 مستوى اƃدلاƃة معامل ارتباط سبيرمان ن اƃمتغير
 0.638 0.072- 45 اƃعمر )باƃسƈوات(

 0.067 0.282 43 اƃدرجة اƃعلمية

 0.071 0.272 45 اƃرتبة اƃعلمية

 0.584 0.084- 45 عدد سƈوات اƃعمل في اƃمؤسسة اƃحاƃية

 0.398 0.129- 45 سƈوات اƃعمل في اƃمƈصب اƃحاƃيعدد 

 0.071 0.272 45 إجماƃي اƃراتب)باƃديƈار(
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 أداة اƃدراسة حƂيمت 6.4

، إذ يظهر من خلال اƅرسم ( وصف سمات أداة اƅدراسة من مƊظور اƅمشارƄين4.1يبين اƅشƄل )

% من اƅمشارƄين قد قيموا الاستباƊه بأƊها واضحة اƅعبارات ومفهومة، وأن 70اƅبياƊي أƊه أƄثر من 

 % قد وجدوا بعض اƅغموض في عباراتها.8.9

 

 أداة اƅدراسة من مƊظور اƅمشارƄين حƄيم: ت4.1 اƅشƄل

 اقتراحات اƃمشارƂين 7.4

 ƅبƊد اƅمخصص في Ɗهاية الاستباƊة.اب أي من اƅمشارƄين ƅهذا يƅم يستج
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 ملخص 4.8

Ɗه أظهر اƅعلاقة بين مستوى اƅتمƄين راسة، Ƅما أعرض هذا اƅفصل اƅصفات اƅديمغرافية ƅعيƊة اƅد

الإداري وأبعادƋ اƅخمسة ومستوى اƅولاء اƅتƊظيمي، بالإضافة إƅى اƅعلاقة بين مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي 

 واƅمتغيرات اƅديمغرافية.
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 اƃفصل اƃخامس

 اتـــــــاƃتوصيو  اتـــــالاستƈتاج

 اƃمقدمة 5.1

مدراء عمداء اƄƅليات و  تقييم أثر اƅتمƄين الإداري على اƅولاء اƅتƊظيمي ƅدى هذƋ اƅدراسة بهدف أجريت

جامعة اƅقدس، وذƅك من أجل تقديم معلومات هامة واƅوصول إƅى  في اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر

توصيات من شأƊها أن تؤدي إƅى الارتقاء بمستوى اƗداء ƅدى اƅعاملين في اƅجامعة من خلال تعزيز 

ولائهم اƅتƊظيمي على أساس رفع مستوى تمƄيƊهم إداريا، ومن أجل تحقيق هذا اƅهدف اƅرئيسي ƅلدراسة 

اƗهداف اƅفرعية اƅتي حددها اƅباحث، اƅتي تسعى إƅى قياس مستوى اƅتمƄين Ƅان لا بد من تحقيق 

الإداري ومستوى اƅولاء اƅتƊظيمي من مƊظور عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر في 

اƅجامعة، وƄذƅك ƅلتعرف على طبيعة اƅعلاقة ما بين اƅتمƄين الإداري واƅولاء اƅتƊظيمي في مجتمع 

 فة إƅى تقييم اƅعلاقة ما بين اƅولاء اƅتƊظيمي واƅخصائص اƅديمغرافية ƅلعيƊة.اƅدراسة، إضا

وفي ضوء ما توصلت إƅيه هذƋ اƅدراسة من Ɗتائج من خلال اختبار فرضياتها وصولا إƅى تحقيق 

أهدافها جاء هذا اƅفصل ƅيƊاقش بعض الاستƊتاجات من أجل تقديم اƅتوصيات من قبل اƅباحث ƅصƊاع 

 امعة، وƄذƅك ƅيقترح أبرز اƅدراسات اƅمستقبلية اƅتي يمƄن إجرائها.  اƅقرار في اƅج
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 الاستƈتاجات 5.2

خلصت اƅدراسة إƅى اƅقول بأن اƅتمƄين الإداري يرتبط بعلاقة طردية متوسطة مع مستوى اƅولاء 

اƅتمƄين  اƅتƊظيمي، إذ بالإمƄان اƅحفاظ على مستويات مرتفعة من اƅولاء اƅتƊظيمي من خلال ممارسة

تبين بأن عملية تفويض اƅسلطة ومƊح عمداء  فقد ،الإداري من قبل الإدارة اƅعليا في جامعة اƅقدس

ƅصلاحيات واƊƅفوذ في مواقعهم بالإضافة إƅى ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر مزيدا من ااƄƅليات 

ر في مستوى اƅولاء % من اƅتغاي38.5تشجيع اƅعمل بروح اƅفريق واƅتƊسيق بيƊهم يساهم في تفسير 

 اƅتƊظيمي ƅديهم. 

قات اƅتي تخفض من مستويات و يتوجب على الإدارة اƅعليا في جامعة اƅقدس معاƅجة Ƅافة اƅمع -

اƅتمƄين وأبعادƋ، واƅسعي اƅمتواصل إƅى تشجيع الابتƄار واƅمبادرة ƅلعاملين فيها، وتعزيز Ɗظام 

اƅتي يعتمد عليها اƗفراد في صياغة اƅتحفيز، بالإضافة إƅى تسهيل عملية تبادل اƅمعلومات 

اƅقرارات اƅمتعلقة بمهامهم، من أجل تحقيق اƅرضا اƅوظيفي اƅذي يسهم بدورƋ في رفع مستويات 

 اƅولاء اƅتƊظيمي في جامعة اƅقدس.

وفيما يتعلق باƅتمƄين الإداري وأبعادƋ اƅخمسة وعلاقته باƅولاء اƅتƊظيمي فإƊƊا Ɗجد بأن اƅتمƄين  -

( من مستوى اƅولاء 38.5%تفويض اƅسلطة وبƊاء فريق اƅعمل ي فسر ما Ɗسبته ) الإداري بب عدي

اƅتƊظيمي ƅلجامعة، وهذا يقودƊا إƅى الاستƊتاج بأن أهم بعدين من أبعاد اƅتمƄين هما تفويض 

اƅسلطة وبƊاء فريق اƅعمل ومن هƊا يتوجب على صƊاع اƅقرار في اƅجامعة إعادة دراسة هذين 

ليهما من أجل رفع مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي ƅلعاملين بها وخاصة عمداء اƅب عدين واƅترƄيز ع

 اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر.
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وباƅعودة إƅى مستوى اƅتمƄين اƅوظيفي في جامعة اƅقدس Ɗجد أƊه بمستوى متوسط في جميع  -

اƅعليا في جامعة اƅقدس تسير بخطى بطيئة  الإدارةأبعادƋ، وهذا يقودƊا إƅى الاستƊتاج بأن 

اƅسائدة  الإدارةوبمستوى متوسط Ɗحو تمƄين اƅعاملين ƅديها، وبدورƋ يجعلƊا ƊستƊتج بأن Ɗظرية 

في جامعة اƅقدس هي تتراوح ما بين Ɗظريات الإدارة اƅمعدƅة وƊظريات الإدارة اƅحديثة، إذ 

وأن اƗسلوب الإداري في اƅجامعة أيضا  يتراوح فيها دور اƅموظف ما بين م Ɗفذ وصاƊع قرار،

ذا ما تمت مقارƊة هذƋ اƅحاƅة  يتراوح ما بين اƅفردي )اƅمرƄزي( وما بين اƅديمقراطي اƅمشارك، وا 

بƊظريات الإدارة، فإƊƊا Ɗجد أن الإدارة اƅعليا في اƅجامعة بحاجة إƅى تبƊي اƅمزيد من اƊƅظريات 

و صاƊع قرار، وأن تتبƊى اƗسلوب الإداري اƅحديثة في الإدارة اƅتي تجعل من اƅموظف ه

اƅديمقراطي اƅمشارك بشƄل Ƅامل، إضافة إƅى ضرورة أن تƄون اƅسلطة غير مرƄزية بل موزعة 

 على الإدارات في اƅجامعة بحسب تخصصاتها.

وباƊƅظر إƅى مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي في اƅجامعة فƊجد أƊه مرتفع وأن أبعاد هذا اƅولاء  -

يقودƊا إƅى الاستƊتاج بأن  اقي، واƅمستمر( تتراوح ما بين مرتفع ومتوسط وهذ)اƅعاطفي، واƗخلا

ƅعملهم  والإخلاصعمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر يشعرون باƅفخر والاƊتماء 

في اƅجامعة وأƊهم يشعرون باƅمسؤوƅية اƗخلاقية تجاƋ اƅجامعة، Ƅما ويرغبون في الاستمرار 

هذا يقودƊا إƅى الاستƊتاج أيضا بأن عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء في اƅعمل فيها، و 

اƅدوائر في اƅجامعة هم مورد بشري هام وذو قيمة Ƅبيرة، ويجب الاستثمار به من خلال توفير 

اƅمزيد من اƅتدريب واƅتأهيل ƅه، وخلق اƅفرص وتمƄيƊه في اƅجامعة ƅما ƅذƅك من تأثير على 

 إƊتاجيته وصولا ƅتحقيق أهداف اƅجامعة واƅرقي بها.ولائه وباƅتاƅي على 
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 اƃتوصيات 5.3

 في ضوء ما توصلت إƅيه اƅدراسة من Ɗتائج فان اƅباحث يوصي بما يلي: 

حديثة مبƊية على مبدأ اƅديمقراطية واƅمشارƄة من قبل صƊاع اƅقرار في اƅجامعة  إدارية Ɗماذج. تبƊي 1

اƅعليا(، وتعزيز دور عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅمعاهد في صƊع اƅقرار من خلال  الإدارة)

، اƗبعاد تأثيرا في مستوى اƅولاء استƊادا إƅى أن بعد تفويض اƅسلطة هو أƄثر تفويض اƅصلاحيات ƅهم،

بداءƄذƅك إتاحة اƅفرصة ƅهم ƅلمشارƄة اƅفعاƅة في رسم سياسات اƅجامعة  رح اƗفƄار، لان وط اƅرأي وا 

هم اƅتƊظيمي ƅلجامعة، ئتطبيق مبدأ تفويض اƅسلطة حسب Ɗتائج اƅدراسة ƅه تأثير ملحوظ على ولا

هم من أجل تحقيق أهداف اƅجامعة اƅتي ستصبح مƊسجمة تماما مع ئوباƅتاƅي يؤدي إƅى تحسين أدا

  .أهدافهم اƅخاصة

إذ يظهر بƊاء  اƅعمل اƅفعاƅة ƅلقيام باƅمهام،. تعزيز اƅعمل اƅجماعي داخل اƅجامعة وتعزيز بƊاء فرق 2

وهذا يتطلب تغيرا  في Ɗمط  فريق اƅعمل هو اƅبعد اƅثاƊي من Ɗاحية اƅتأثير في مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي

اƅقيادة اƅتقليدية إƅى أƊماط قيادية تؤمن باƅمشارƄة، فبدلا من أن يƄون اƅفرد هو اƅوحدة  اƗساسية في 

ƅرسمي اƅتقليدي( تصبح اƅجماعة )فريق اƅعمل( هي اƅوحدة اƗساسية، مما اƅجامعة )حسب اƅتƊظيم ا

يزيد من اƅولاء والاƊدماج في اƅعمل اƅجماعي، وهذا بدورƋ يزيد من مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي ويرفع من 

 .مستوى الإƊتاجية وصولا إƅى تحقيق أهداف اƅجامعة بƄفاءة عاƅية

اءات دورية وحلقات وورشات عمل  حول أهمية اƅتمƄين في . Ɗشر ثقافة اƅتمƄين من خلال إجراء ƅق3

Ɗتاجية  اƗفراد اƅعاملين في جامعة اƅقدس، وذƅك من أجل رفع مستوى اƅتمƄين الإداري من رفع فاعلية وا 

 اƅمتوسط Ɨعلى مستوى ممƄن. 
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فع مستوى . تعزيز تطبيق أبعاد اƅتمƄين اƗخرى ما بين اƅعاملين في اƅجامعة ƅما ƅها من أهمية في ر 4

اƅولاء اƅتƊظيمي وخاصة الاتصال اƅفعال ومشارƄة اƅمعلومات، إذ أن اƅمعلومات هي اƅمطلب اƗساسي 

ƅصاƊع اƅقرار Ƅƅي يتمƄن من اتخاذ اƅقرار اƅصحيح، وƄذƅك اƅسعي ƅرفع مستوى اƅرغبة ƅدى اƅعاملين 

خلال اƅتحفيز اƅمستمر ƅهم،  ة( منƅلمشارƄة في قرارات اƅجامعة وزيادة سلطتهم وصلاحياتهم )ب عد اƅقو 

 وذƅك من اجل رفع مستويات أبعاد اƅتمƄين اƅمتوسطة Ɨعلى مستوى ممƄن.

. اƅعمل على الاستثمار في عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƅدوائر في اƅجامعة Ƅون هؤلاء 5

اƅدرجات اƅعلمية  يمثلون رأس اƅمال اƅبشري، وƄون إتاحة اƅفرصة ƅهم من أجل اƅتطوير واƅحصول على

Ɗتاجيتها وتحقيق  هؤلاء وحسب Ɗتائج اƅدراسة  ن، Ɨأهدافهااƅمتقدمة سيسهم في رفع مستوى اƅجامعة وا 

ذƅك باƅمسؤوƅية اƗخلاقية ƅعملهم في اƅجامعة ويشعرون Ƅ والإخلاصيشعرون دائما باƅفخر والاƊتماء 

ƅدى عمداء اƄƅليات ورؤساء اƅمعاهد تجاهها حسب ما ظهر من مستويات مرتفعة في اƅولاء اƅتƊظيمي 

 واƗقسام.

اƅجامعة تجاƋ عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء  تتبƊاهاواƅسياسات اƅتي  اƊƗظمة. اƅحفاظ على 6

اƅمسمى و غرافية )اƅجƊس، و اƅدوائر فيما يتعلق بطريقة تطبيقها عليهم بغض اƊƅظر عن خصائصهم اƅديم

جماƅي اƅراتب( Ɨن و ت اƅعمل في اƅجامعة، سƊواو سƊوات اƅخبرة، و اƅوظيفي،  اƅدرجة واƅرتبة اƅعلمية، وا 

Ɗتائج اƅدراسة أظهرت أن هذƋ اƊƗظمة واƅسياسات Ɗاجحة ومقبوƅة وتحقق رضا اƅعاملين ƅعدم وجود 

 فروق فيما بيƊهم في اƅولاء تعزى ƅتلك اƅخصائص.
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 اƃدراسات اƃمستقبلية واƃبحوث اƃمقترحة 5.4

 ه يوصي باƅقيام باƅبحوث اƅتاƅية:إƊتوصل إƅيه اƅباحث من Ɗتائج فبƊاء على ما 

اƅتƊظيمي في جامعة  واƅمƊاخ اƅتƊظيم الإدارية وبيئة اƅقيادة Ɗمطاƅعلاقة بين اƅولاء اƅتƊظيمي و دراسة 1. 

تؤثر في مستويات اƅولاء واƅعمل على قد وذƅك بهدف اƄƅشف عن اƅعوامل اƗخرى اƅتي ، اƅقدس

 تعزيزها.

دراسة أهم اƅمعوقات اƅتي تحول دون ممارسة اƅتمƄين الإداري بشƄل فاعل في جامعة اƅقدس، . 2

 ، إذ أن مستويات أبعاد اƅتمƄين تظهر متوسطة.Ɗت تƊظيمية أو شخصية أو اجتماعيةسواء Ƅا

 

ومدى رضاهم  . دراسة أثر اƅولاء اƅتƊظيمي على فاعلية جامعة اƅقدس ومستوى أداء اƅعاملين فيها3

 اƅمستوى اƅتƊظيمي بمستوى مرتفع. إظهار، إذ ظيفياƅو 

 

اƅجامعة وشمل فئة الإداريين  في اƅهيئة اƅتدريسية عضاءأ جميع ƅدى اƅتƊظيمي اƅولاء مستوى . قياس4

 ، بهدف اظهر صورة أƄثر شمول عن مستوى اƅولاء Ƅƅافة اƅعاملين في جامعة اƅقدس.أيضا

 

اƅخاصة واƅجامعات اƅحƄومية في مستوى اƅولاء اƅعامة و  . إجراء دراسة مقارƊة بين اƅجامعات5
 .اƅتƊظيمي ƅلعاملين فيها ومدى ممارسة اƅتمƄين الإداري من قبل الإدارات اƅعليا فيها
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 1ملحق 

 توزيع اƃدوائر واƃمعاهد حسب اƂƃليات في جامعة اƃقدس

 اƃمعهد اƃدائرة اƂƃلية اƃرقم

 Ƅلية الآداب 1

 دائرة اƅتربية اƅرياضية

 اƅمعهد اƅعاƅي Ɩƅثار

 دائرة اƅلغة اƅعربية وآدابها

 دائرة اƅتاريخ

 دائرة اƅخدمة الاجتماعية

 دائرة اƅعلوم اƅموسيقية

 دائرة اƅلغة الإƊجليزية وآدابها

 معهد اƅدراسات الإقليمية

 دائرة اƅجغرافية ودراسة اƅمدن

 دائرة اƅعلوم اƅسياسية

 دائرة اƅفƊون اƅجميلة

 الإعلام واƅتلفزة دائرة

 Ƅلية اƅعلوم واƅتƊƄوƅوجيا 2

 دائرة اƅتصƊيع اƅغذائي

 

 دائرة اƄƅيمياء

 دائرة اƅرياضيات

 دائرة علم اƅحاسب

 دائرة اƅفيزياء

 دائرة اƅعلوم اƅحياتية

 دائرة علوم اƗرض واƅبيئة

   Ƅلية اƗعمال والاقتصاد 3

 دائرة اƗعمال

 دائرة الاقتصاد الإدارة والاقتصادمعهد 

 دائرة اƅتسويق

 دائرة اƅعلوم اƅماƅية واƅمصرفية
 معهد اƅتƊمية اƅمستدامة

 دائرة اƅمحاسبة

 Ƅلية اƅطب اƅبشري 4

 دائرة اƅتشريح

 

 دائرة وظائف اƗعضاء

 دائرة اƗمراض واƊƗسجة

 دائرة اƄƅيمياء اƅحيوية

 اƗحياء اƅدقيقة واƅمƊاعةدائرة 

  دائرة اƅتصوير اƅطبي Ƅلية اƅمهن اƅصحية 5
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 دائرة اƅعلاج اƅطبيعي

 دائرة اƅعلوم اƅطبية اƅمخبرية

 دائرة اƅقباƅة

 دائرة اƅتمريض

  دائرة اƅصحة اƅعامة واƅتغذية Ƅلية اƅصحة اƅعامة 6

   Ƅلية طب اƗسƊان      7

   Ƅلية اƅصيدƅة          8

 Ƅليتا اƅدعوة واƅقرآن 9

 دائرة اƅفقه واƅتشريع

 دائرة اƅدعوة وأصول اƅدين 

 دائرة اƅقرآن واƅدراسات الإسلامية

 Ƅلية اƅحقوق 10

 دائرة اƅقاƊون اƅعام

 دائرة اƅقاƊون اƅخاص 

 دائرة اƅماجستير

 Ƅلية اƅعلوم اƅتربوية 11

 اƅخاصةدائرة اƅتربية 

 

 دائرة اƅمƊاهج واƗساƅيب

دائرة اƅتربية الابتدائية ورياض 
 اƗطفال

 دائرة علم اƊƅفس

 Ƅلية اƅهƊدسة 12

 دائرة هƊدسة اƅحاسوب

 

دائرة اƅهƊدسة الإƄƅتروƊية 
 والاتصالات

 دائرة هƊدسة اƅمواد

 دائرة اƅهƊدسة اƅمعمارية

   بارد    –Ƅلية اƅقدس  13

   Ƅلية اƅدراسات اƅثƊائية 14

   Ƅلية هƊد اƅحسيƊي ƅلبƊات 15
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                                                                                          2ملحق 

      الاستباƈة بصورتها اƈƃهائية  

 

 
 Δالمســــتدام Δد التنميϬمع 

ΕΎء م΅ســـــسΎجستير بنـــــΎم Δارد البشريϭم Δتنميϭ 

 

 أختي اƂƃريمة ,,, /أخي اƂƃريم

اƃتمƂين الإداري على اƃولاء  تأثير"دراسة  أهديƄم أطيب اƅتحيات وأعلمƄم بأن اƅباحث بصدد إعداد بحث يهدف إƅى
" وذƅك استƄمالا ƅلحصول على عمداء اƂƃليات ومدراء اƃمعاهد ورؤساء اƃدوائر في جامعة اƃقدس ƈظيمي ƃدىاƃت

وعليه فقد تم  وتƊمية موارد بشرية، بƊاء مؤسسات/ معهد اƅتƊمية اƅمستدامة/ درجة اƅماجستير في جامعة اƅقدس متطلبات
 .بهدف جمع اƅبياƊات اƊةلاستبا Ƌإعداد هذ

  يحتوي على اƅبياƊات اƅشخصيةو  : اƅمعلومات اƅديمغرافيةاƃقسم الأولوهي: أقسام رئيسة اƊة أربعةالاستب Ƌضم هذت
مستوى اƅتمƄين الإداري ƅدى عمداء اƄƅليات ومدراء اƅمعاهد ورؤساء اƗقسام في جامعة  :اƃقسم اƃثاƈيو  ،ركƅلمشا

اƅقدس ويرƄز على أبعاد اƅتمƄين الإداري )تفويض اƅسلطة، تحفيز اƅعاملين، الاتصال ومشارƄة اƅمعلومات، اƅقوة، وبƊاء 
ارتباط اƅمشارك باƅمؤسسة اƅتي يعمل بها وولاؤƅ Ƌها من يصف و  مستوى اƅولاء اƅتƊظيمي :اƃقسم اƃثاƃثو فريق اƅعمل(، 

حول  اƃقسم اƃرابع:خلال اƅترƄيز على أبعاد اƅولاء اƅتƊظيمي )اƅولاء اƅعاطفي، اƅولاء اƅمستمر، اƅولاء اƗخلاقي(، 
 اƗسئلة اƅمدرجة في الإستباƊة.

, مع اƅعلم أن Ƅافة ةبدقة عاƅية وموضوعي اƊةتبسالا Ƌلى بƊود هذالإجابة ع مƊكوƅتحقيق أهداف هذƋ اƅدراسة Ɗرجو 
ƅاتاƊريم بياƄƅم اƄى شخصƅك  ،ستعامل بسرية تامة دون الإشارة إƅعلمي وذƅبحث اƅغراض اƗ وسيتم استخدامها فقط

, وƅن يƄون ƅها أي تأثير على وضعك اƅوظيفي في اƅحقائق بهدف اƅتحسين واƅتطوير واخذ اƅقرارات اƅمبƊية على
 ا. تعمل بهي تاƅاƅمؤسسة 

 شاƂرين Ƃƃم حسن تعاوƂƈم

ƃقدسدوان / : رجائي عباحثاƃجامعة ا 
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 اƃقسم الأول: اƃمعلومات اƃديمغرافية

 إحدى اƃبدائل اƃواردة في Ƃل بƈد من هذا اƃقسم بوضع دائرة حول رمزة. اختياريرجى 
A1         عمرƃة       35. أقل من  1_اƊه 45 -35. 2  سƊه 55 -46. 3       سƊثر من  4   سƄ55.  أ 
 سƊة

A2      سƈجƃر                    1_اƄثى 2. ذƊأ. 

A3    :ة الاجتماعيةƃحاƃأرمل/ 4. مطلق/ ة           3. أعزب/ عزباء           2 .متزوج/ ة          1_  ا .
 أرملة

4A     :وظيفيƃمسمى اƃرئيس دائرة3. مدير معهد             2. عميد              1 _ ا . 

A5 _ƃعلميةاƃتوراة  2   . ماجستير1:   درجة اƄك,3        . دƅيرجى الإشارة. غير ذ___________ 

_A6           :علميةƃرتبة اƃا 

ذƅك، يرجى . غير 5. أستاذ مشارك     4. أستاذ مساعد      3. محاضر      2. مدرس     1
 ___________الإشارة

A7:يةƃحاƃمؤسسة اƃعمل في اƃوات اƈعدد س_ 

 سƊة. 16. أƄثر من 4              16-10. 3              10-5.  2سƊوات         5. أقل من 1

A8ي_عƃحاƃصب اƈمƃعمل في اƃوات اƈدد س 

 سƊوات. 6. أƄثر من 4        6 - 4. 3   3 -1. 2 . أقل من سƊة1 

A9_  يƃشهري إجماƃراتب اƃا (ارƈديƃبا): 

 2600. أƄثر من 4  2600 -2100. 20003 -1500. 2ديƊار 1500أقل من . 1 
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ϡسϘني الΎهذا يصف:  الث ϡسϘال ϭالمست ΕΎتمكيني ϱالإدار 
 ( أمϡΎ كل عبΎرة تختΎرهΎ.  يرجϰ اختيΎر مΎ ينΎسبϙ من المستϭيΕΎ المذكϭرة في الجدϭل بϭضع إشΎرة )

 اƃعبارة اƃرقم
أوافق 
 بشدة

غير  أوافق
 متأƂد

لا 
 أوافق

لا 
أوافق 
 بشدة

ƃيƂون ƃديهم  في جامعة اƃقدس  اƃدوائرء ورؤساومدراء اƃمعاهد عمداء اƂƃليات ƃ تفويض اƃسلطة: درجة إعطاء اƃصلاحيات
ول اƃقدرة على اƃمشارƂة واƃتأثير في صƈع اƃقرارات واتخاذها، وخاصة فيما يتعلق بتشخيص اƃمشƂلات في اƃعمل واقتراح حل

 .ƃها وتƈفيذها
B1 عمال الإداريةƗمتعلقة باƅقرارات اƅت شارك في اتخاذ ا      
B2  ذي تعملƅب اƊجاƅمؤسسة في اƅبهت ساهم في وضع أهداف وخطط ا      
B3 اسبةƊة مƊت مارس أداء مهامك بمرو      
B4 جاز مهام وظيفتكƊافية لإƄƅسلطة اƅتمتلك ا      
B5 لات عملكƄمشƅ رةƄك بإيجاد حلول مبتƅ يسمح      
B6 ديكƅ ار إيجابيةƄمباشر بأي أفƅع رئيسك اƊتستطيع أن ت ق      
B7  مباشرƅد لا تشعر بأن رئيسك اƊكيثق بقدراتك عƅ لةƄموƅمهام اƅأداء ا      

عمداء يفي والاƈتماء ƃدى تحفيز اƃعاملين: درجة وجود ƈظام ƃلمƂافئات واƃحوافز ومدى تأثيرƉ على اƃدافعية واƃرضا اƃوظ
 .في جامعة اƃقدس ورؤساء اƃدوائرومدراء اƃمعاهد اƂƃليات 

B8  تهاي شعرƊاƄك مديرك بأهمية وظيفتك وم      
B9  مبادراتك واجتهاداتكت قدم الإدارةƅ تشجيعƅدعم واƅا      
B10 داءƗمتعلقة بتحسين وتطوير اƅار اƄفƗي شجع رؤسائك ا      
B11  افئات مادية و/أوƄدما تقوم بأعمال إبداعيةتتلقى مƊوية عƊمع      
B12 لجميعƅ ةƅعداƅتحقيق اƅ مؤسسةƅمعمول به داخل اƅحوافز اƅظام اƊ يسعى      

ورؤساء ومدراء اƃمعاهد عمداء اƂƃليات اƃلازمة ƃالاتصال ومشارƂة اƃمعلومات: درجة سهوƃة اƈسياب وتدفق اƃمعلومات 
 .من أجل تسهيل اƃعمل في صƈاعة اƃقرار وحل اƃمشاƂل في جامعة اƃقدس اƃدوائر
B13  قرار وشرح موقفك صعوبةتجدƅتواصل مع أصحاب اƅفي ا      
B14  ل أفضل بسبب إتاحة تشعر بأنƄعاملون يفهمون أدوارهم بشƅا

 اƅمعلومات ƅهم
     

B15 معلوماتƅلحصول على اƅ مستويات الإداريةƅيوجد اتصال بين ا      

B16 مؤسسة وسائل اتصال فاعلة ومتطورةƅتوفر ا      
 .واƃجودة في أداء اƃمهام بأداء اƃمهام بشƂل جيدرئيس اƃقسم شعور  اƃقوة: 
B17 كƅ سبةƊƅيعتبر عملك مهما با      
B18 جاز عملكƊلازمة ما يساعدك في اƅمعلومات اƅمهارات واƅتمتلك من ا      
B19 قيام بعملكƅتي تساعدك على اƅية اƊمهƅتثق بقدراتك ا      
B20 لكϤع ΕلاϜفي مش ΓήϜتΒم ϝϮح لك بإيجاد حلϤيس      
 .اƃمشاƂل ومواجهة اƃمهام تƈفيذ في اƃجماعي اƃعمل وتفعيل توفر درجة اƃعمل: فريق بƈاء

B21 عملƅاء فرق اƊلات عن طريق بƄمشƅى حل اƅمؤسسة إƅتلجأ ا      

https://www.bing.com/images/search?q=%d8%a5%d8%b4%d8%a7%d8%b1%d8%a9+%d8%b5%d8%ad&view=detailv2&&id=73F6DD55925423F227C44BDA777553B2E8B8E56F&selectedIndex=44&ccid=rWdiydVK&simid=607991942335956922&thid=OIP.Mad6762c9d54a5abd3897bdc10baebf96o0
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B22 ثقةƅتعاون واƅعمل باƅتتصف علاقتك مع رؤسائك في ا      
B23 عملƅاء فرق اƊجماعي وبƅعمل اƅمؤسسة اƅت شجع ا      
B24 تقدير و الاحترام تتسمƅعمل باƅعلاقتك بزملائك في ا      
B25 فرديƅداء اƗثر من اƄجماعي أƅعمل اƅمؤسسة على اƅز اƄت ر      
B26 متخذةƅقرارات اƅفيذ اƊمؤسسة تƅعمل في اƅتستطيع فرق ا      

ΎليΎح ΎϬالتي تعمل ب Δه الم΅سسΎاتج ϙرϭشع ϡسϘلث:  يصف هذا الΎالث ϡسϘال 

ΎرهΎرة تختΎكل عب ϡΎرة ( ) أمΎضع إشϭل بϭرة في الجدϭالمذك ΕΎيϭمن المست ϙسبΎين Ύر مΎاختي ϰيرج 
 
ϡالرق 

 
 العبΎرة

 ϕافϭأ
 بشدة

ϕافϭغير  أ
مت΄ك
 د

لا 
ϕافϭأ 

لا 
 ϕافϭأ
 بشدة

 .الϭلاء العΎطϔي: درجΔ الإحسΎس بΎلانتمΎء لϠم΅سسϭ ΔبيئΔ العمل
 

C1 
نΎϬيΔ خدمتϙتشعر بΎلسعΎدة إذا بϘيΕ في المؤسسΔ حتى   

 
     

C2 
Δالشخصي ϙϠكΎمن مش ΎϬأن ϭل Ύكم Δكل المؤسسΎمل مع مشΎتتع 

 
     

C3 
ϙتϠئΎع ΎϬأن ϭل Ύكم Δه المؤسسΎطفي تجΎط العΎلارتبΎتشعر ب 

 
     

C4 
ϙفي نفس ΔليΎع ΔنΎبمك Δتتمتع المؤسس 

 
     

 ϙذل Δأهميϭ Δء في الم΅سسΎϘالب Δأهمي ϡييϘت Δلاء المستمر: درجϭظفالϭالم Εذا ϕيϘفي تح 
 

C5 
ϙلذل ϙجΎاحتي Ώبسب Δتعمل في المؤسس 

 
     

C6 
ϙذل Εأرد ϭالآن حتى ل Δدرة المؤسسΎبمغ Δبϭتشعر بصع 

 
     

C7 
ϙتΎى حيϠع ΎبϠيؤثر س Δالعمل في المؤسس ϙتر 

 
     

C8 
 تتمسϙ بΎلعمل داخل المؤسسΔ بسبΏ ندرة البدائل المتΎحΔ لϠعمل

 
     

الأخلاقي: درجΔ الشعϭر الأخلاقي للاستمرار بΎلعمل في الم΅سسΔ دϭن النظر إلϰ الجϭانΏ المنϔعيΔ التي يمكن تحϘيΎϬϘ لϭ الϭلاء 
 التحϕ بم΅سسΔ أخرى.

C9 
Ύأخلاقي ϡتزϠت ΎϬلعمل فيΎللاستمرار ب ϙيدفعن Ύمم Δه المؤسسΎتج  

 
     

C10 
العΎمϠين ستشعر بΎلذنΏ إذا تركΕ عمϙϠ في المؤسسΔ لالتزامϙ مع 

ΎϬفي      

C11 
ΎϬالتي تعمل ب ΔمؤسسϠيل لϠϘلΎتدين ب 

 
     

C12 
ΎϬالتي تعمل ب ΔمؤسسϠلاء لϭلΎتشعر ب 

 
     

https://www.bing.com/images/search?q=%d8%a5%d8%b4%d8%a7%d8%b1%d8%a9+%d8%b5%d8%ad&view=detailv2&&id=73F6DD55925423F227C44BDA777553B2E8B8E56F&selectedIndex=44&ccid=rWdiydVK&simid=607991942335956922&thid=OIP.Mad6762c9d54a5abd3897bdc10baebf96o0
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 شــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــƂرا جـــــــــــزيــــلا

  اƃبــــــــــــــــــاحـــــــــــث

 

 

 

 

 

 

 

 

  ΔنΎفي هذه الإستب Δالمدرج ΔϠل الأسئϭالرابع: ح ϡسϘال 

 ( أمϡΎ كل بند يصف الأسئΔϠ الϭاردة في الإستبΎنΔ من ϭجΔϬ نظرϙ. يرجϭ ϰضع إشΎرة )

  اƃبƈد اƃرقم

D1 عباراتƃواضحة ا  

D2 دقيقة  
D3 غامضة  
D4 مفهومة  
D5 رارƂفيها ت  

 ...أذƂرها  ؟  هل ƃديك اقتراحات أخرى
 
 
 
 
 

https://www.bing.com/images/search?q=%d8%a5%d8%b4%d8%a7%d8%b1%d8%a9+%d8%b5%d8%ad&view=detailv2&&id=73F6DD55925423F227C44BDA777553B2E8B8E56F&selectedIndex=44&ccid=rWdiydVK&simid=607991942335956922&thid=OIP.Mad6762c9d54a5abd3897bdc10baebf96o0
https://www.bing.com/images/search?q=%d8%a5%d8%b4%d8%a7%d8%b1%d8%a9+%d8%b5%d8%ad&view=detailv2&&id=73F6DD55925423F227C44BDA777553B2E8B8E56F&selectedIndex=44&ccid=rWdiydVK&simid=607991942335956922&thid=OIP.Mad6762c9d54a5abd3897bdc10baebf96o0
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  3 ملــــــحق 

 قائـــــــــــمة أسماء اƃمحƂميــــن

 تم ترتيب أسماء اƅمحƄمين حسب اƗبجدية*

 

 معهد اƃتƈمية اƃمستدامة / جامعة اƃقدس د. إيــــــاد خليفة 

 Ƃلية اƃصيدƃة/ جامعة اƃخليل  أ.عبير غƊايم

 معهد اƃتƈمية اƃمستدامة / جامعة اƃقدس  د.عزمي اƗطرش

 Ƃلية الأعمال والاقتصاد/ جامعة اƃقدس Ƅويــــكد.Ƅمال أبو 

 وزارة اƃصحة أ.لاƊـــا Ɗـــــزال 

 د.محمود اƅجعفري

 

 Ƃلية الأعمال والاقتصاد/ جامعة اƃقدس
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  4ملحــــق 

Εاط معاملاΒكل بين الارت Γمن فقر Εفقرا Δانه والدرجΒالاست Δعد الكليΒلل  

معامل  اƃبƈـــــــد اƃبعد  اƃرقم
 الارتباط

مستوى 
 اƃدلاƃة

B1 

تفويض 
 اƃسلطة

 0.000 **0.987 ت شارك في اتخاذ اƅقرارات اƅمتعلقة باƗعمال الإدارية

B2 ذي تعمل بهƅب اƊجاƅمؤسسة في اƅ0.031 *0.637 ت ساهم في وضع أهداف وخطط ا 

B3 اسبةƊة مƊ0.008 **0.776 ت مارس أداء مهامك بمرو 

B4 افيةƄƅسلطة اƅجاز مهام وظيفتك تمتلك اƊ0.011 *0.760 لإ 

B5 لات عملكƄمشƅ رةƄك بإيجاد حلول مبتƅ 0.031 *0.677 يسمح 

B6 ديكƅ ار إيجابيةƄمباشر بأي أفƅع رئيسك اƊ0.008 **0.776 تستطيع أن ت ق 

B7 كƅ لةƄموƅمهام اƅد أداء اƊمباشر لا يثق بقدراتك عƅ0.001 **0.891 تشعر بأن رئيسك ا 

B8 

 تحفيز
 اƃعاملين

 0.000 **0.991 ي شعرƊك مديرك بأهمية وظيفتك ومƄاƊتها

B9 مبادراتك واجتهاداتكƅ تشجيعƅدعم واƅ0.000 **0.934 ت قدم الإدارة ا 

B10 داءƗمتعلقة بتحسين وتطوير اƅار اƄفƗ0.000 **0.897 ي شجع رؤسائك ا 

B11  دما تقومƊوية عƊافئات مادية و/أو ومعƄ0.000 **0.934 بأعمال إبداعيةتتلقى م 

B12 لجميعƅ ةƅعداƅتحقيق اƅ مؤسسةƅمعمول به داخل اƅحوافز اƅظام اƊ 0.000 **0.897 يسعى 

B13 

الاتصال 
ومشارƂة 
 اƃمعلومات

 0.012 *0.751 تحصل على اƅمعلومات اƅلازمة لإƊجاز عملك في أي وقت

B14  قرار وشرحƅتواصل مع أصحاب اƅ0.009 **0.773 موقفكتجد صعوبة في ا 

B15 همƅ معلوماتƅل أفضل بسبب إتاحة اƄعاملون يفهمون أدوارهم بشƅ0.001 **0.876 تشعر بأن ا 

B16 معلوماتƅلحصول على اƅ مستويات الإداريةƅ0.002 **0.846 يوجد اتصال بين ا 

B17 مؤسسة وسائل اتصال فاعلة ومتطورةƅ0.013 *0.747 توفر ا 

B18 

 اƃقوة

 0.000 **0.953 يعتبر عملك مهما باƊƅسبة ƅك

B19 جاز عملكƊلازمة ما يساعدك في اƅمعلومات اƅمهارات واƅ0.000 **0.951 تمتلك من ا 

B20 قيام بعملكƅتي تساعدك على اƅية اƊمهƅ0.002 **0.840 تثق بقدراتك ا 

B21 لات عملكƄرة في مشƄك بإيجاد حلول مبتƅ 0.004 **0.819 يسمح 

B22 

بƈاء 
 اƃفريق

 0.001 **0.871 تلجأ اƅمؤسسة إƅى حل اƅمشƄلات عن طريق بƊاء فرق اƅعمل

B23 ثقةƅتعاون واƅعمل باƅ0.000 **0.903 تتصف علاقتك مع رؤسائك في ا 

B24 عملƅاء فرق اƊجماعي وبƅعمل اƅمؤسسة اƅ0.004 **0.812 ت شجع ا 

B25  عملƅتقدير و الاحترامتتسمع علاقتك بزملائك في اƅ0.018 *0.723 با 

B26 فرديƅداء اƗثر من اƄجماعي أƅعمل اƅمؤسسة على اƅز اƄ0.002 **0.844 ت ر 

B27 متخذةƅقرارات اƅفيذ اƊمؤسسة تƅعمل في اƅ0.007 **0.749 تستطيع فرق ا 

C1 
اƃولاء 
 اƃعاطفي

 0.008 **0.782 تشعر باƅسعادة إذا بقيت في اƅمؤسسة حتى Ɗهاية خدمتك

C2 شخصيةƅلك اƄها من مشاƊو أƅ ماƄ مؤسسةƅل اƄ0.004 **0.813 تتعامل مع مشا 

C3 ها عائلتكƊو أƅ ماƄ مؤسسةƅا Ƌعاطفي تجاƅ0.007 **0.782 تشعر بالارتباط ا 
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  0.01الارتباط  دال عƊد مستوى **    
                                                                     0.05الارتباط  دال عƊد مستوى *     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

C4 فسكƊ ية فيƅة عاƊاƄمؤسسة بمƅ0.007 **0.782 تتمتع ا 

C5 

اƃولاء 
 اƃمستمر

 ƅ 0.930** 0.000ذƅكتعمل في اƅمؤسسة بسبب احتياجك 

C6 كƅو أردت ذƅ مؤسسة الآن حتىƅ0.003 **0.833 تشعر بصعوبة بمغادرة ا 

C7 مؤسسة يؤثر سلبا على حياتكƅعمل في اƅ0.011 *0.757 ترك ا 

C8 لعملƅ متاحةƅبدائل اƅدرة اƊ مؤسسة بسببƅعمل داخل اƅ0.010 *0.764 تتمسك با 

C9 

اƃولاء 
 الأخلاقي

 0.000 **0.934 تجاƋ اƅمؤسسة مما يدفعƊك ƅلاستمرار باƅعمل فيها تلتزم أخلاقيات

C10 عاملين فيهاƅتزامك مع اƅمؤسسة لاƅت عملك في اƄب إذا ترƊذƅ0.001 **0.888 ستشعر با 

C11 تي تعمل بهاƅلمؤسسة اƅ قليلƅ0.006 **0.795 تدين با 

C12 تي تعمل بهاƅلمؤسسة اƅ ولاءƅ0.003 **0.829 تشعر با 
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 5ملحــــق 

 قيم معامل ارتباط Ƃروƈباخ أƃفا ƃبƈود الاستباƈة 

معامل  اƃبƈـــــــد اƃبعد  اƃرقم
 الارتباط

B1 

تفويض 
 اƃسلطة

 0.966 ت شارك في اتخاذ اƅقرارات اƅمتعلقة باƗعمال الإدارية

B2 ذي تعمل بهƅب اƊجاƅمؤسسة في اƅ0.967 ت ساهم في وضع أهداف وخطط ا 

B3 اسبةƊة مƊ0.966 ت مارس أداء مهامك بمرو 

B4 جاز مهام وظيفتكƊافية لإƄƅسلطة اƅ0.966 تمتلك ا 

B5  ك بإيجادƅ لات عملكيسمحƄمشƅ رةƄ0.967 حلول مبت 

B6 ديكƅ ار إيجابيةƄمباشر بأي أفƅع رئيسك اƊ0.966 تستطيع أن ت ق 

B7 كƅ لةƄموƅمهام اƅد أداء اƊمباشر لا يثق بقدراتك عƅ0.967 تشعر بأن رئيسك ا 

 0.905 تفويض اƃسلطة اƂƃلي

B8 

 تحفيز اƃعاملين

 0.966 ي شعرƊك مديرك بأهمية وظيفتك ومƄاƊتها

B9 مبادراتك واجتهاداتكƅ تشجيعƅدعم واƅ0.967 ت قدم الإدارة ا 

B10 داءƗمتعلقة بتحسين وتطوير اƅار اƄفƗ0.966 ي شجع رؤسائك ا 

B11 دما تقوم بأعمال إبداعيةƊوية عƊافئات مادية و/أو ومعƄ0.967 تتلقى م 

B12  تحقيقƅ مؤسسةƅمعمول به داخل اƅحوافز اƅظام اƊ لجميعيسعىƅ ةƅعداƅ0.966 ا 

 0.918 تحفيز اƃعاملين اƂƃلي

B13 

الاتصال 
ومشارƂة 
 اƃمعلومات

 0.968 تحصل على اƅمعلومات اƅلازمة لإƊجاز عملك في أي وقت

B14 قرار وشرح موقفكƅتواصل مع أصحاب اƅ0.967 تجد صعوبة في ا 

B15  ل أفضل بسبب إتاحةƄعاملون يفهمون أدوارهم بشƅهمتشعر بأن اƅ معلوماتƅ0.967 ا 

B16 معلوماتƅلحصول على اƅ مستويات الإداريةƅ0.966 يوجد اتصال بين ا 

B17 مؤسسة وسائل اتصال فاعلة ومتطورةƅ0.967 توفر ا 

 0.904 الاتصال ومشارƂة اƃمعلومات اƂƃلي

B18 

 اƃقوة

 0.966 يعتبر عملك مهما باƊƅسبة ƅك

B19  معلوماتƅمهارات واƅجاز عملكتمتلك من اƊلازمة ما يساعدك في اƅ0.966 ا 

B20 قيام بعملكƅتي تساعدك على اƅية اƊمهƅ0.967 تثق بقدراتك ا 

B21 لات عملكƄرة في مشƄك بإيجاد حلول مبتƅ 0.966 يسمح 

 0.896 اƃقوة اƂƃلي

B22 
 بƈاء اƃفريق

 0.966 تلجأ اƅمؤسسة إƅى حل اƅمشƄلات عن طريق بƊاء فرق اƅعمل

B23 ثقةƅتعاون واƅعمل باƅ0.966 تتصف علاقتك مع رؤسائك في ا 
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B24 عملƅاء فرق اƊجماعي وبƅعمل اƅمؤسسة اƅ0.967 ت شجع ا 

B25 تقدير و الاحترامƅعمل باƅ0.967 تتسمع علاقتك بزملائك في ا 

B26 فرديƅداء اƗثر من اƄجماعي أƅعمل اƅمؤسسة على اƅز اƄ0.967 ت ر 

B27  متخذةتستطيع فرقƅقرارات اƅفيذ اƊمؤسسة تƅعمل في اƅ0.967 ا 

 0.902 بƈاء اƃفريق اƂƃلي

 0.919 اƃتمƂين الإداري اƂƃلي

C1 

 اƃولاء اƃعاطفي

 0.925 تشعر باƅسعادة إذا بقيت في اƅمؤسسة حتى Ɗهاية خدمتك

C2 شخصيةƅلك اƄها من مشاƊو أƅ ماƄ مؤسسةƅل اƄ0.921 تتعامل مع مشا 

C3  ها عائلتكتشعرƊو أƅ ماƄ مؤسسةƅا Ƌعاطفي تجاƅ0.929 بالارتباط ا 

C4 فسكƊ ية فيƅة عاƊاƄمؤسسة بمƅ0.929 تتمتع ا 

 0.910 اƃولاء اƃعاطفي اƂƃلي

C5 

 اƃولاء اƃمستمر

 0.919 تعمل في اƅمؤسسة بسبب احتياجك ƅذƅك

C6 كƅو أردت ذƅ مؤسسة الآن حتىƅ0.924 تشعر بصعوبة بمغادرة ا 

C7 مؤسسة يؤثر سلبا على حياتكƅعمل في اƅ0.920 ترك ا 

C8 لعملƅ متاحةƅبدائل اƅدرة اƊ مؤسسة بسببƅعمل داخل اƅ0.925 تتمسك با 

 0.899 اƃولاء اƃمستمر اƂƃلي

C9 

 اƃولاء الأخلاقي

 0.917 تلتزم أخلاقيات تجاƋ اƅمؤسسة مما يدفعƊك ƅلاستمرار باƅعمل فيها

C10  ب إذاƊذƅعاملين فيهاستشعر باƅتزامك مع اƅمؤسسة لاƅت عملك في اƄ0.914 تر 

C11 تي تعمل بهاƅلمؤسسة اƅ قليلƅ0.925 تدين با 

C12 تي تعمل بهاƅلمؤسسة اƅ ولاءƅ0.924 تشعر با 

 0.889 اƃولاء الأخلاقي اƂƃلي

 0.920 اƃولاء اƃتƈظيمي اƂƃلي
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 6ملحــــق 

 اƃتجزئة اƈƃصفيةمعاملات ثبات الأداة بطريقة 

 

 

 

 

 

 0.926 اƅقيمة اƅجزء الاول ƄروƊباخ أƅفا

 عدد اƅبƊود
 

 أ20

 0.944 اƅقيمة  اƅجزء اƅثاƊي

 عدد اƅبƊود 
 

 ب19

 عدد اƅبƊود اƄƅلي                 
 

39 

 الارتباط بين اƊƅماذج
 

0.961 

 0.980 بعد متساوٍ     معامل ارتباط سبيرمان براون

 بعد غير متساوي 
 

0.980 

 معامل اƅتجزئة اƊƅصفية جتمان
 

0.979 

  

 B1,B3,B5,B7,B9,B11,B13,B15,B17,B19,B21,B23,B25,B27أ: 
 B2,B4,B6,B8,B10,B12,B14,B16,B18,B20,B22,B24,B26ب: 
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 7ملحق 

 اƃتوزيع اƃطبيعي ƃعيƈة اƃدراسة

  

Case Processing Summary 

 

Cases 

Valid Missing Total 

N Percent N Percent N Percent 

BC 45 100.0% 0 0.0% 45 100.0% 

 

 

Tests of Normality 

 

Kolmogorov-Smirnov
a
 Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

BC .121 45 .096 .967 45 .234 

a. Lilliefors Significance Correction 
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 8ملحق 

 باحثƂتاب تسهيل مهمة 
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   9ملحــــق 

 الاعتبارات الأخلاقية في اƃبحث اƃعلمي
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 39 ............................(45اƅسمات اƅديمغرافية ƅعيƊة اƅدراسة )ن= 4.1
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