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الأصالة في مكان العمل كمتغير وسيط في العلاقة بين الدعم التنظيمي  
ك لنقاط قوة الموظف ومستوى 

َ
در

ُ
 ارتباطه بالعمل الم

 بمحافظة دمياط بالتطبيق على المستشفيات الحكومية 
 عزيز الزهار محمد د. رضوة 

 : ملخص البحث

 مستوى ارتباطهالموظف على    المُدرَك لنقاط قوةالدعم التنظيمي  اختبار تأثير    البحث إلىيسعى هذا  

  العلاقة   تلكفي    ا  وسيط  ا  إلى التعرف على دور الأصالة في مكان العمل بوصفها متغير  بالعمل، بالإضافة

مفردة، ( 342قوامها )دمياط، وأجري البحث على عينة  محافظة  بالمستشفيات الحكومية بعاملين  لدى ال

العينة  وتم مفردات  على  توزيعها  تم  استقصاء  قائمة  باستخدام  الأولية  البيانات  قوائم   جمع  عدد  وبلغ 

الصحيحة ) قائمة بمعدل استجابة )281الاستقصاء  المربعات 82%(  (، ومن خلال استخدام أسلوب 

إلى  (PLSالصغرى   البحث  المُدرَك  معنوي  إيجابي    تأثيروجود  ( توصل  التنظيمي  قوللدعم  ة لنقاط 

أن  إلى    إضافةبالعمل،  هالأصالة في مكان العمل وأبعاد ارتباطشعور الموظف بعلى كل من الموظف 

توصل البحث  اوأخير  بالعمل    هتؤثر إيجابي ا على أبعاد ارتباط  هالأصالة في مكان عملشعور الموظف ب

المُدرَك العلاقة بين    ا جزئي  الأصالة في مكان العمل تتوسط  شعور الموظف بإلى أن   التنظيمي  الدعم 

قو ارتباطته  لنقاط  أقُترحت مجموعة من   بالعمل.  هوأبعاد  نتائج،  إليه من  التوصل  تم  ما  وفي ضوء 

بالعمل من دعم وتعزيز شعوره بحرص جهة التوصيات التي يمكن أن تسهم في زيادة ارتباط الموظف  

 تغلال ما لديه من نقاط قوة.عمله على اس

المفتاحية التنظيمي  :  الكلمات  الموظفالدعم  لنقاط قوة  العمل، الارتباط  المدرك  ، الأصالة في مكان 

 . بالعمل
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 مقدمة:

 زيادة  بسبب  في الآونة الأخيرة  الباحثينالكثير من  العمل على اهتمام  مكان  حاز مفهوم الأصالة في  

شخصية   بين  تطابق مدى وجود  عن  والذي يقومون به معنى العمل  ب  للشعورالموظفين    من  العديد  رغبة

ذاته وقيمه ما يتفق مع بو  طبيعتهل وفق اقدرة الفرد على التصرف  الأصالة  عنيت و ،وبيئة عملهالموظف 

خلال نشاطه   يشعر بهمع ما    تمامٌا   تكون تصرفاته الخارجية متوافقة  بمعني أن  ومعتقداته الشخصية

طبيعتهم   ، فالكثير من الأمراض النفسية تنشأ عندما نجبر الأفراد على أداء سلوكيات تختلف عناليومي

الفوائد الصحية والنفسية التي تعود بالنفع من  الكثير    يحققوجود الأصالة    كما أن  ،ما يشعرون بهوع

 طبيعيةأن إمكانية التصرف بطريقة    حيث. bGómez e al.,2020-(Ortiz(على الأفراد والمنظمات

صالة  غياب الأ  بينماتحسين المناخ التنظيمي وتعزيز الثقافة التنظيمية    منهاينتج عنها تأثيرات إيجابية  

 كما   Montes et al.,2019)-(Arizaسلوكيات لا ارادية تؤدي إلى آثار ونتائج سلبية  نتج عنهي  قد

التي الحقيقية  تتأثر رفاهية الموظف سلبيا بمدى وجود تنافر بين السلوكيات التي يقوم بها والمشاعر  

  . (Metin et al .,2016)  يخفيها

حثين في مجال السلوك التنظيمي، بموضـوع السلوك لباشهدت السنوات الأخيرة اهتمام العديد من ا  كما

على تدعيم قدرات وإمكانات العاملين ونقاط قوتهم الإيجابية بدلا  من   يركزالتنظيمي الإيجابي، الذي  

حيث أن كل موظف يمتلك نقاط قوه وصفات فريدة تمكنه  التركيز على نقاط الضعف والقصور لديهم، 

التعامل الموظف وقدرته على    ةرفاهي  يزيد منجابية والحيوية، مما  من الأداء الجيد مع الشعور بالإي 

 .Meyers et al.,2020))مع متطلبات وظيفته  بكفاءة

وتشير القوة الشخصية إلى القدرة على تقديم أداء متسق وشبه مثالي في نشاط معين وهي سمات إيجابية 

الأفكار   في  التعتبر  حيث    (Bhatnagar et al.,2020) والمشاعرتنعكس  بها قوة  نقاط  يتمتع  التي 

يتم يمتلكها الموظف  خصائص وقدرات وسمات شخصية محددة    الموظف أحد موارد الوظيفة وتتضمن

على تعلم أشياء جديدة والأداء بمستوى ه  توظيفها واستغلالها من جانب المنظمة مما يؤدي إلى تحفيز

  (.Frenkel,2021&Guanأعلى )

يات علم النفس الإيجابي تؤكد على أن استخدام الفرد لقوته يرتبط ارتباط ا وثيقا  وعلى الرغم من أن نظر

أفضل ما تقديم  من الأداء ب  هتمكن  والتيقوة الموظف هي جزء من ذاته الحقيقية  نقاط  بالأصالة حيث أن  

هذه العلاقة لا سيما في مجال العمل، حيث يفترض أن   توجد دراسات كافية تناولت   أنه لا  ألا  ه،لدي

الأصالة في مكان العمل وزيادة السلوكيات الإيجابية المرتبطة تشعره بقوته  نقاط  استخدام الموظف ل

 . (Matsuo.2020) بالوظيفة
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تأثير الأصالة في مكان العمل وفي ضوء ما سبق تسعى الباحثة من خلال التقصي والتحليل إلى قياس  

ال كمت  بين  العلاقة  في  وسيط  وتأمل دغير  بالعمل  والارتباط  الموظف  قوة  لنقاط  المدرك  التنظيمي  عم 

أن تساعد نتائج البحث المستشفيات بشكل عام والمستشفيات محل الدراسة بشكل خاص على   الباحثة

وتحديد    إدراك أهمية العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك لنقاط قوة الموظف والأصالة في مكان العمل

لتوصيات ما إذا كان لهم دور في زيادة الارتباط بالعمل، كما تسعى الباحثة إلى تقديم مجموعة من ا

في ظل الظروف الاستثنائية التي يشهدها القطاع تساعد على استغلال نقاط القوة لدى الكوادر الطبية  

الأمراض والأوبئة   انتشار  الأخيرة بسبب  الفترة  بالأصالة و الصحي في  لزيادة شعورهم  مما يؤدي 

 . بعملهم زيادة ارتباطهم بالتالي 

 : النظري  الإطارأولًً: 

 :مفاهيم، وأبعاد متغيرات البحث، وذلك على النحو الآتي الإطار النظرييتناول 

 (:POS For Strengths) المُدرًك لنقاط قوة الموظفالدعم التنظيمي -1

يمكن تعريف الدعم التنظيمي بوجه عام بأنه معتقدات الموظفين حول مدى تقدير المنظمة لمساهماتهم  

 Meyers)واهتمامها برفاهيتهم ومدي استعدادها لمكافأة الجهود المبذولة في تحقيق الأهداف التنظيمية  

et al.,2020)التنظيمي    . ويمكن الدعم  الموظفتعريف  قوة  لنقاط  الموظفين نه  أب  المُدرَك  معتقدات 

مما يؤدي لتحقيق أهداف   بشكل فعال في العمل  لاستغلالهابمدى تقدير المنظمة لنقاط قوتهم ودعمهم  

بالاهتمام لديها من خلال  جديرة  بالموظفين  الخاصة  القوة  نقاط  استغلال  للمنظمة  إعادة ، هذا ويمكن 

الخاصة   القوة  نقاط  لتلائم  والأدوار  المهام  عمل    بالموظف،توزيع  فرق  على  الاعتماد  يمتلك كذلك 

 . (et al. 2016) van Woerkomأعضائها نقاط قوة تكميلية 

في مكان   لدى الموظف  القوة  لاستغلال نقاطمن التعريفات    اقدمت الكتابات والدراسات العلمية عدد  و

الخصائص والسمات والقدرات الشخصية بأنها    et al. (2016)   van Woerkomفعبر عنها   العمل  

شخصية تحددها   ةسم  نقاط القوة بمثابةوتعتبر    التي يمتلكها الموظف والتي تسمح للفرد بأداء أفضل

 من الضروري أن نفرق بين امتلاك   وفي هذا السياق  ،عوامل فطرية وبالتالي هي مستقرة إلى حد كبير

 Van)يعتمد على دعم المنظمة والبيئة المحيطة  استغلالهاالفعلي لها، حيث أن  والاستغلالالقوة  نقاط

Wingerden & Van der Stoep,2018)    فالسمة التي تكون   ،واقفكما أنها تختلف باختلاف الم

 مصدر قوة في موقف قد تكون مصدر ضعف في موقف آخر بناء على السياق والموقف الموجودة به

(Frenkel,2020&Guan.)    امتلاك يعد  التحديد،  وجه  لاستنقاط  على  أساسي ا  شرط ا  غلالها القوة 

 (.Ding&Yu,2021) تحقيق نتائج إيجابيةبغرض 
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على التصرف أو التفكير أو الشعور بطريقة تسمح   الطبيعية  تهبأنها قدرلموظف  اقوة  نقاط  تعرف  كما  

الشخصية:    القوةنقاط  ومن أمثلة    بالأداء الأمثل والسعي لتحقيق نتائج موضع تقدير بالنسبة للمنظمة،

الإبداع، الشجاعة، الذكاء العاطفي، العرفان بالجميل، وجميع الصفات والقدرات الفردية الإيجابية التي 

  .(Bakker et al.,2019) تنعكس في المشاعر والأفكار والسلوكيات

 للاستغلاالمبادرات التي يتخذها الموظفون    العمل إلى   بيئة  داخل  القوة  استغلال نقاطسلوك    كما يشير

يقُصَد به جديدة، ولكن   القوة لا يعني اكتساب الفرد لمهارات  واستغلال نقاطقوتهم داخل العمل.  نقاط  

 (. Matsuo,2020a) وتحويلها لمزايا شخصية الحالية قوتهنقاط الاستفادة من 

المدير   ةقوته في العمل بأنها دعم وتنمينقاط  الموظف لاستخدام   Bhatnagar et al(  2020وعرف )

التي تتوافق مع متطلبات الوظيفة مما يؤدي إلى الاستيعاب لمهارات ومواهب ومعارف وخبرات الأفراد  

 ل.السريع والبهجة الشخصية، والأداء المتفوق في العم

هو مدى تقدير الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  من خلال العرض السابق ترى الباحثة أن  

ونق والقدرات  للخصائص  للموظفين االمنظمة  تشجيعها  مدى  كذلك  الموظفين،  يمتلكها  التي  القوة  ط 

 هذه القدرات أثناء العمل مما يؤدي لزيادة مستوى الأداء وبالتالي تحقيق أهداف العمل. لاستغلال

وتقويم القوة  غلال نقاط  مقياس استأحد أبعاد المُدرَك لنقاط قوة الموظف    الدعم التنظيمي  هذا، ويعتبر

 van Woerkom et)  قدمهوالذي      strengths use and deficit correctionنقاط الضعف

al.,2016)    هي  منويتكون أبعاد  لًستخدام    أربعة  التنظيمي  التنظيمي  نقاط  الدعم  والدعم  القوة، 

 .تقويم نقاط الضعفالقوة، وسلوك  استغلال نقاط وسلوك، لتقويم نقاط الضعف

  Authenticity at work    :العملمكان الأصالة في -2

الداخلية وتعبيراته الخارجية حيث تتضمن   تجاربهعن تجربة الفرد الذاتية للموائمة بين   الأصالةتعبر  

والتفضيلات السلوكية في حين تشير التعبيرات الخارجية   الأفكار والقيم والمشاعر  الداخليةالتجارب  

 بأنها ويمكن تعريفها    (Reis et al.,2017)  والسلوكيات غير اللفظية   الظاهرة  إلى السلوكيات اللفظية

والمعتقدات، امتلاك الفرد لخبرات شخصية تتمثل في الأفكار، والعواطف، والاحتياجات، والرغبات،  

 Song).  التعبير عن الذات بطرق تتفق مع هذه المشاعر والأفكار الداخلية  لىوالتفضيلات والقدرة ع

et al .,2020)       على التصرف لأفراد  قدرة ا  بأنها مدىوبالتالي يمكن تعريف الأصالة في مكان العمل

. حيث تعني (Matsuo,2021) العملة داخل  الشخصي  قيمهم ومعتقداتهم وخصائصهمبطريقه تتفق مع  

ا تطابق  الأصالة أن تكون حقيقي ا وأن تظل متصلا  بذاتك الحقيقية أثناء أداء العمل بحيث يكون هناك دائم 

 .(Mehta,2021) عواطفمن وتعبر عنه بين ما تشعر به وما تظهره 
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الأصالة في مكان العمل فهناك مفهوم  ومن الجدير بالذكر أن هناك اختلاف بين الباحثين حول طبيعة  

يري البعض الآخر أن مفهوم بالمقابل    ،عبر الزمن والمواقف  لا تتغير كثيرا    ةشخصي  ةيعتبرها سممن  

 ا  بين الموظف وبيئة العمل التي يعمل بها، ونظر  نسجامعن مدى الا  ةناتج حالة  الأصالة في مكان العمل  

ل عند تغير المهام، أو مغادرة أحد الزملاء( فقد ينتج ) على سبيل المثالأن بيئة العمل عرضة للتغيير

تتغير درجة   بالتالي  بها  التي يعمل  والبيئة  الموظف  بين  التوافق والانسجام  في درجة  تغير  عن ذلك 

الأصالة في مكان العمل مفهوم قابل للتغيير وفقا للتغير في بيئة العمل لذلك يمكن اعتبار    ،أصالته أيض ا

.(van den Bosch & Taris,2019)    لأصالة في مكان العمل حالة تساعد  ترى الباحثة أن ا بالتالي

ة وهي تعني مدى أو خصائص شخصي  ةفي تعديل أدوار الأفراد المتعلقة بوظائفهم وليست مجرد سم

 وجود توافق بين ما يشعر به الفرد وما يظهره من سلوكيات خارجية.

 أبعاد الأصالة في مكان العمل: 

الذي   المقياس  على  العمل  مكان  في  الأصالة  تناولت  التي  الدراسات   Van den  طورهاعتمدت 

Bosch&     Taris (2014)    ثلاث أبعاد هي: الحياة الأصيلة، الاغتراب عن الذات، والذي يتضمن

 ، وفيما يلي شرح لهذه العناصر:وقبول التأثير الخارجي

 :Authentic Living الحياة الأصيلة .1

 الشخصيةوجود اتساق بين سلوكيات الموظف في العمل وقيمة ومعتقداته  تشير الحياة الأصيلة إلى  

(Song et al., 2020)    ، تصرفات الموظفين في العمل مع قيمهم أنشطة وها فيأي الدرجة التي تتفق

فقط   بعملهسبيل المثال عندما يبتسم الموظف للعميل فهو يقوم    على  ومعتقداتهم،الشخصية ومشاعرهم  

 . (van den Bosch & Taris, 2018)  الحقيقية التصرف بما يتفق مع مشاعرهمن بدلا  

 :Self-Alienation لًغتراب عن الذات. ا2

 ,van den Bosch & Taris) هأثناء عمل لذاتهعدم معرفة الموظف   إلى يشير الاغتراب عن الذات

وتجاربه الشخصية  يعاني من تناقض بين قيمة  عندما    ذاته  عنالفرد    انفصالويمكن تعريفه بأنه    .(2019

عن    همستوى اغترابعندما ينخفض  ويشعر الموظف بالأصالة    (Matsuo, 2020aالعمل )في مكان  

 . (Song et al., 2020) هذات
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 :Social Influence قبول التأثير الخارجي .3

التأثير  يتعلق    البيئة الخارجي  الخارجيقبول   الموظف  سلوكيات  فيهتأثر  الذي ي  مدىال  ويعني  ةبتأثير 

 من القيام أي المدي الذي يلبي فيه الموظف توقعات الآخرين بدلا   (Matsuo,2020aالآخرين )بأفكار  

مهم أنها  يعتقد  تحقق  ..(van den Bosch & Taris, 2018) بالاهتماموجديرة    ةبأعمال  لذلك، 

الأصالة أقصى مستوى لها من خلال الجمع بين مستويات منخفضة من الاغتراب الذاتي وقبول التأثير 

ومستويات   الأصلية  من  مرتفعة  الخارجي   Ariza-Montes et al.,2019; van den)الحياة 

)2020 Gómez et al.,-Ortiz 2019; Bosch & Taris,.  اعتمدت بعض الأبحاث على بعد   لذلك

الذات   الحياة مفاهيم  وثيق  بشكل  تعكس  لأنها  وذلك  العمل  مكان  في  للأصالة  كمقياس  فقط  الأصيلة 

استخدام  ما تتفق تصرفاتهم مع ما يشعرون به وعند  يشعرون بالأصالة عند  ، كما أن الأفرادالحقيقية

 ,Matsuoبذاتهم )إخفاء الصفات السلبية المتصلة    إلىكما يميل الأفراد    قوتهم،ونقاط    الإيجابيةصفاتهم  

2021). 

 :Work Engagementبالعمل الًرتباط  -3

 حيث يصف  ،الارتباط بالعمل على كثير من الاهتمام في مجال السلوك التنظيمي الإيجابيمفهوم  حاز   

حيث    تعكس مدى الارتباط النفسي بين الفرد ووظيفته وحبه الشديد لها،  حالة إيجابية مرتبطة بالعمل

الموظف والاستغراق  يشعر  والتفاني  ) 9Bakker et al.,201  Meyers et)  العملفي    بالحيوية 

;9al.,201   

الدراسات السابقة على أن الارتباط بالعمل يتكون من ثلاثة أبعاد هي الحيوية والتفاني   ةاتفقت غالبي

 ,.Abid et al., 2018; Bakker et al., 2019; Ortiz-Góme et al)والاستغراق في العمل  

 : (  al.Metin et, (2016وفيما يلي شرح لهذه الأبعاد ،(2020

 (: vigorالحيوية ). 1

 تحديات وصعوبات العمل  ةمواجه  على   لقدرةوالمرونة وابالطاقة والنشاط  لحيوية إلى الشعور  اتشير   

 ضغوط العمل. ةبشكل فعال والمثابرة في مواجه

 (Dedication)   التفاني. 2

يمكنه  ه مما  ؤديذي ي، وشعور الموظف بقيمة العمل ال يعني التفاني الشعور بالفخر والحماس والتحدي 

 .على صعوبات العمللتغلب ا من
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 (Absorption) الًستغراق:. 3

العمل في  بالانغماس  الشعور  بأنه  الاستغراق  حالة  ،  يعرف  في  بالمتاعب  يشعر  الموظف  أن  لدرجة 

عمل عن  والعاطفية   .هانفصاله  الجسدية  المكونات  والاستغراق  والتفاني  الحيوية  اعتبار  يمكن  لذلك 

، فالأفراد الذين يشعرون بالحيوية العقلية والجسدية  (Abid et al., 2018)والمعرفية للارتباط بالعمل

ويشعرون بمرور الوقت بسرعة    .يزداد لديهم الحماس والطاقة والنشاط والمثابرة لتحقيق أهداف عملهم

 . (Ding &Yu, 2021عملهم )ويفشلون في فصل أنفسهم عن 

 :مشكلة الدراسةثانياً: 

ــكل دقيق، قامت ــكلة وتحديد أبعادها بش ــياغة المش ــتطيع الباحثة ص ــة بعمل حتى تس  دراس

مفردة  29على عينة ميسرة قوامها   بالاعتماد على كل من الملاحظة والمقابلات الشخصية استطلاعية

يعملون في مســـتشـــفى   11من الأطباء وأعضـــاء هيئة التمريض والممرضـــين، موزعين كالتالي )

يعملون    4،  الجلدية  يعملون بمســتشــفى  8يعملون في المســتشــفى العام،   6التخصــصــي بدمياط،  

تم إعداده  والذي  لة الشـخصـية  ، وتم إجراء مقابلات شـخصـية اعتمادا على إطار المقاب(الرمد بمسـتشـفى  

  الأدبيات السـابقة المتعلقة بموضـوع البحث، وذلك لتكوين فكرة مبدئية عن مدى توافر أبعاد في ضـوء 

ــتغلالكل من ) ــالةقوته، نقاط الموظف ل  اسـ لدى العاملين   في مكان العمل، والارتباط بالعمل(  والأصـ

 .15/4/2022إلى  1/3/2022وذلك خلال الفترة من   دمياطالحكومية بمستشفيات  الب

 والمتمثلة في: النتائجوتوصلت الباحثة من الدراسة الاستطلاعية إلى مجموعة من 

إدارة المســـتشـــفى التي يعملون بها على تحقيق التوافق بين عدم حرص  %60أوضـــح   .1

 .نقاط قوتهم ومهام عملهم

 .المستشفى بالاستفادة من مواهبهم في العملإدارة إلى عدم اهتمام  %54أشار  .2

القوة الخاصــة بهم في تأدية مهام  نقاطعدم اعتماد إدارة المســتشــفى على   %67أوضــح   .3

 وظيفتهم.

 صدقهم في التعامل مع معظم المواقف التي تواجههم في العمل. إلى %90أشار  .4

ــار  .5 ــهوله مع زملائهم عندما إلى    %25أشـ ــل بسـ ــرفون على  قدرتهم على التواصـ يتصـ

 طبيعتهم

 أن تعاملهم داخل العمل يتم وفقا للقيم والمعتقدات التي يؤمنون بها. %85أوضح  .6

ــار  .7 ــعور بالحماس أثناء تأدية العمل  %75أشـ ويظهر ذلك من خلال زيادة  إلى عدم الشـ

 .عدد مرات التأخير عن العمل وزيادة الغياب عن العمل دون عذر

عدم الشـعور بالتحدي والتجديد  وكذافي العمل   سـتغراقشـعورهم بالاعدم    %60أوضـح   .8

 ولفترات طويلة. بكثافةالعمل داخل العمل وعدم رغبتهم في 
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والدراســات الســابقة يمكن للباحثة صــياغة مشــكلة في ضــوء نتائج الدارســة الاســتطلاعية 

لاسـتغلال نقاط القوة داخل المسـتشـفيات  الدعم التنظيمي    إدراكانخفاض مسـتويات   الدارسـة فيما يلي:

الدراسـة وما يمكن أن يسـببه من ظواهر تتمثل في انخفاض مستويات الشعور بالأصالة في مكان  محل 

ولذلك أمكن للباحثة  ،مستويات الارتباط بالعمل انخفاض  فيوما يترتب عليه من نتائج قد تتمثل  العمل 

 أن تقوم بصياغة المشكلة في حدود مجموعة التساؤلات التالية:

 ؟الارتباط بالعملأبعاد على الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف .ما هو أثر 1

 ؟ على الأصالة في مكان العملدرَك لنقاط قوة الموظف الدعم التنظيمي المُ . ما هو أثر 2

 ؟الارتباط بالعملأبعاد الأصالة في مكان العمل على . ما هو أثر 3

العمل  .هل تتوسط  4 الموظف العلاقة بين  الأصالة في مكان  لنقاط قوة  المُدرَك  التنظيمي  الدعم 

 والارتباط بالعمل؟

 : أهداف البحث: ثالثاً

  هإلي ســـعى  يي  ذفإن الهدف العام البحث العرض الســـابق لمشـــكلة وتســـاؤلات الانطلاق ا من 

ة بين  بحـث هال اس العلاقـ اط قوة الموظف  و قيـ درَك لنقـ دعم التنظيمي المـُ اط  الـ العمـل،والارتبـ وأثر   بـ

 الحكومية  على المســــتشــــفياتالعلاقة بالتطبيق   تلكالأصــــالة في مكان العمل كمتغير وســــيط على  

 بمحافظة دمياط.

، فإنه يشتمل على تحقيق الأهداف الفرعية التالية:  ومن منطلق تفسير هذا الهدف تفصيلا 

 .الارتباط بالعملأبعاد  علىالدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف تحديد أثر  .1

 .على الأصالة في مكان العملالدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  التعرف على أثر .2

 .الارتباط بالعملأبعاد الأصالة في مكان العمل على بيان أثر  .3

الأصــالة  عند توســيط  على الارتباط بالعمل  الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف قياس أثر  .4

 .في مكان العمل

التوصــل إلى مجموعة من النتائج والتوصــيات التي يمكن أن تســهم في توفير بيئة عمل إيجابية  .5

ــة باقالاعتماد على نتقوم على   ــاهم في زيادة  داخل العمل،  لكوادر الطبيةاط القوة الخاصـ مما يسـ

 شعورهم بالأصالة والارتباط بالعمل.
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 ا: أهمية البحث:رابعً 

 :بيانها فيما يليتطبيقية  اعتبارات علمية ويستمد البحث أهميته من عدة 

 ( الأهمية العلمية:1 

ا من   على موضــوعاتإلقاء الضــوء   .1 ا كبير  حديثة من وجهه نظر الباحثة، والتي نالت اهتمام 

االباحثين في الآونة  اســتخدام الموظف في الدراســات الأجنبية، ألا وهي    الأخيرة خصــوصــ 

ــلوكيـات العـاملين، من حيـث ظهور العـديد إيجـابيوما لهـا من تأثير  ،  قوتهنقـاط  ل  من على ســ

ــلوكيات   ــات علاقة بينها وبين   الإيجابية،الاتجاهات والسـ ــالة في حيث وجدت الدراسـ الأصـ

ــتويات التعلم والرضــا وتقليل    إلى ، كذلك تؤدي(Matsuo, 2020a) مكان العمل زيادة مس

 .والسعي للتأصيل النظري لها (Mostert et al., 2018)نوايا ترك العمل 

نقاط  اســتخدام الموظف لالعلاقات المباشــرة وغير المباشــرة بين  المســاعدة في تحديد طبيعة   .2

ــالة قوته، ــافة للمكتبة العلمية  ،في مكان العمل، والارتباط بالعمل  والأصـ كما أنها تعتبر إضـ

 حد علم الباحثة.على –لقلة الدراسات التي تناولت هذه المتغيرات في نموذج واحد 

 ( الأهمية التطبيقية:2

يستمد البحث أهميته من أهمية قطاع المستشفيات الحكومية محل البحث حيث يعد من القطاعات .  1

  الحيوية على المستوى القومي، لاسيما مع معاناه الدول المختلفة من ظهور فيروس كرونا المستجد 

COVID-19،  كذلك تزداد جهود الدولة المصرية في تنمية القطاع الصحي من خلال العديد من

، ومن ثم فإن تطبيق الدراسة على هذه  المبادرات التي تهدف الكشف المبكر عن الأمراض المزمنة

الشريحة يمثل قطاع ا لا يستهان به ولا سيما إذا أخذنا في الاعتبار مدى التشابه بين تلك المستشفيات  

نظيرتها في المحافظات الأخرى حيث يمكن الاستفادة من النتائج والتوصيات التي تم التوصل  مع 

 إليها في المستشفيات موضع التطبيق وكذلك المستشفيات في المحافظات الأخرى. 

ومحاولة علاجها محل الدراسة  انخفاض الارتباط بالعمل في المستشفيات التعرف على أسباب  .  2

الـود والتعاون والتفاني والكفاءة الذاتية داخل  إلى زيادة روح  تؤدي  اسات قد  من خلال اقتراح سي

 . المستشفيات، وما ينتج عن ذلك من نتائج إيجابية على المستوي الفردي والتنظيمي

لتعرف على أهم الأساليب التي من شأنها  المسئولين في المستشفيات محل البحث في امساعدة   .3

والذي يعد أحد مقدمات كل من الأصالة في مكان    ،قوتهنقاط  ل  مفهوم استخدام الموظفتحقيق  

ل  العمل والارتباط بالعمل من تأثير مباشر وغير مباشر على اتجاهات وسلوكيات هم  وذلك 

 العاملين الإيجابية والسلبية داخل العمل.
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 : بحثالدراسات السابقة وبناء فروض الا: خامسً 

الدراسات   عدد من  فيه  للباحثة تعرض  أتيحت  والتي  البحث  بمتغيرات  المباشرة  الصلة  ذات  السابقة 

 فرصة الاطلاع عليها، وذلك على النحو الآتي:

 والًرتباط بالعملالدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف العلاقة بين  -1

للموظف   المنظمة  لدعم  نموذج متطلبات قوته من خلال  نقاط    لاستغلاليمكن تفسير الأثار الإيجابية 

ظهور العديد   وموارد الوظيفة، والذي يفترض أن زيادة متطلبات الوظيفة مثل عبء العمل يؤدي إلى

 نوايا ترك العمل و  زيادة  العمل مثل انخفاض الالتزام التنظيمي وداخل مكان  الاتجاهات السلبية  من  

موارد الوظيفة تؤدي إلى زيادة   في حين أن زيادة  الأداء،الاحتراق الوظيفي وانخفاض مستوى  الشعور ب

الوظيفة   متطلبات  بكفاءة مع  التعامل  على  الموظفين  وتساعد  وتحقيق    وزيادةالدافعية  الأداء  مستوى 

الموظف   ارتباط  زيادة  إلى  يؤدي  مما  المنظمة   ),Bakker & van Woerkom بوظيفتهأهداف 

2018). 

قوتهم   استغلال نقاطقوته أحد موارد الوظيفة، فعندما يستطيع الموظفون  نقاط  الموظف ل  استغلالويعتبر  

بنجاح وبالتالي تزداد قدرتهم على تحقيق   العمل  إنجاز مهام  ثقة في  أكثر  فإنهم يكونون  العمل  داخل 

كذلك تؤدي إلى انتشار & Ho, 2016)   .(Kongمستويات مرتفعة من الأداء وسلوكيات المساعدة  

، كذلك تؤثر ايجابيا على العواطف et al.,2016)  (van Woerkomاقية داخل العملالسلوكيات الاستب

، كما تؤدي إلى تحقيق مستويات مرتفعة من السلوك الإبداعي وأداء  (Bakker et al., 2019)الايجابية

القوة للموظفين تؤثر إيجابيا على الأداء   استغلال نقاط(، كما أن زيادة  Ding et al., 2020المهام )

( كما أنها تؤدي إلى زيادة Dubreuil et al., 2021الوظيفي والعواطف الإيجابية العواطف السلبية )

(، كذلك Frenkel, 2021; Moore et al., 2021  &  Guanمستويات الازدهار في مكان العمل )

 (. (Liu et al ., 2021تؤدي إلى زيادة سلوكيات تحمل المخاطرة 

قوته نقاط  الموظف ل  استغلالالسابقة وجود علاقة ارتباط ايجابية بين  كذلك، أظهرت نتائج الدراسات  

لنقاط القوة المتاحة  الموظف    استغلال( أن  Els et al., 2016والارتباط بالعمل حيث وجدت دراسة )

يؤثر ايجابي ا على أبعاد الارتباط بالعمل )الحيوية والتفاني والاستغراق( من خلال الدور الوسيط  لديه  

وجود علاقة    et al., 2016)  (van Woerkomلتبادل العلاقة بين القائد وتابعية، كما أكدت دراسة  

سبوعي وذلك من قوته بشكل أسبوعي والارتباط بالعمل الا نقاط  الموظف ل  استغلالارتباط ايجابية بين  

هذه العلاقة حيث (Mostert et al .,2018)خلال توسيط الكفاءة الذاتية الأسبوعية، وأكدت دراسة  

 Van)قوته يؤدي إلى زيادة الارتباط بالعمل. وأضافت دراسةنقاط  توصلت إلى أن استخدام الموظف ل
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Wingerden & Van der Stoep, 2018)    القوة  غلال نقاطاستوجود علاقة ارتباط إيجابية بين 

قوته نقاط  الموظف ل  استغلالوالارتباط بالعمل والأداء كذلك توصلت الدراسة إلى أن    لدى الموظف

 والارتباط بالعمل يتوسطون العلاقة بين العمل الهادف والأداء. 

ت ايجابي  (Bakker et al., 2019)دراسة    وصلتفي حين  ارتباط   استغلال بين    ةإلى وجود علاقة 

ابية صَ قوته والارتباط بالعمل، وتزداد قوة العلاقة الإيجابية في حالة انخفاض مستوى الع  نقاط  الموظف ل

وجود علاقة ارتباط ايجابيه بين   Meyers et al., 2019))  وأكدت دراسةوارتفاع مستوى الانبساط.   

 القوة لاستغلال نقاطوة والارتباط بالعمل وأضافت ارتباط الدعم التنظيمي الدعم التنظيمي لاستخدام الق

 عكسية مع الاحتراق. ة بعلاق لدى الموظف

الدعم التنظيمي إلى وجود علاقة ارتباط إيجابية بين  Meyers et al., 2020)) توصلت دراسة كذلك

والارتباط بالعمل، كما وجدت الدراسة أن الارتباط بالعمل يتوسط علاقة المُدرَك لنقاط قوة الموظف  

 قوته والأداء السياقي.نقاط الارتباط الإيجابية بين استخدام الموظف ل

)  وأكدت ايجابي  وجود (Matsuo, 2020bدراسة  ارتباط  لاستخدام    ةعلاقة  التنظيمي  الدعم  بين 

استخدام الموظف لقوته سلوك كما توصلت الدراسة إلى توسط  ،قوته والارتباط بالعملنقاط الموظف ل

 والارتباط بالعمل بشكل جزئي.  القوةالعلاقة الإيجابية بين الدعم التنظيمي لاستخدام 

ا، وجدت دراسة قوته نقاط ايجابية بين استخدام الموظف ل( علاقة ارتباط Ding & Yu (2021 ,أيض 

والارتباط بالعمل، وأن استخدام الموظف للقوة يتوسط العلاقة بين دعم القادة لاستخدام القوة والارتباط 

 . بالعمل

الموظف   لاستغلالالنواتج الإيجابية  أهم  أحد  يعد  أن الارتباط بالعمل    ترى الباحثةمن خلال ما سبق  

 Meyers et al., 2019مثل دراسة    ،ةالأبحاث هذه العلاقة بصوره مباشر  قوته حيث تناولت نقاط  ل

 Van Wingerden) وبصوره غير مباشرة من خلال ادخال متغيرات وسيطة أو معدلة مثل دراسة

& Van der Stoep, 2018; Bakker et al., 2019)  ،  أن    اوتماشي استنتاج  يمكن  ما سبق  مع 

 يمكن أن يكون لها أثر إيجابي على الارتباط بالعمل. قوته نقاط الموظف ل استغلال
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  :كما يلي صياغة الفرض الأولوبناء على ما سبق يمكن 

 على أبعاد الًرتباط بالعمل"للدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف "يوجد تأثير إيجابي معنوي  

 التالية: وبالتالي سوف يتم تقسيم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية  

 على الحيوية للدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف يوجد تأثير معنوي  -أ

 على التفاني للدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف يوجد تأثير معنوي  -ب

 في العمل  على الاستغراقللدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف يوجد تأثير معنوي  -ج

 العملمكان في  والأصالة دعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظفال  العلاقة بين -2

في مكان  في حين بالأصالة  المرتبطة  النتائج  السابقة على تحديد  الأبحاث والدراسات  ركزت معظم 

عن المقدمات والعوامل التي تؤدي إلى الأصالة في مكان العمل فنجد أن  العمل نجد عدم معرفة الكثير

( قد توصلت إلى أن موارد الوظيفية تؤثر إيجابيا على الأصالة في ,. Metin et al 2016)دراسة  

 دور ايجابي للتوافق بين الفرد والبيئة (Abbot Kuntz & , (2017مكان العمل، بينما وجدت دراسة 

عواطف ل)المنظمة، الوظيفة، المشرف، فريق العمل( في التأثير على الأصالة في مكان العمل، كما أن  

   .(Mehta, 2021) مهم في ظهور بيئة عمل تتسم بالأصالة دورالعمل الإيجابية 

يجيدونه مما فإنهم يفعلون ما  ة المتوافرة لديهم،  قونقاط العندما يمارس الموظفون أنشطة تتماشي مع  ف

نقاط القوة   ةكما أن التركيز على تنمي،  يمنحهم إحساسا بالأصالة ويعزز منحنيات التعلم الخاصة بهم

في المستقبل و من نقاط الضعف يجعل الموظفين أكثر سعادة ورضا بنجاحهم في الوقت الحاضر  بدلا  

لمهام التي تتماشي مع مواهبهم يقومون بأداء ا  وبالتاليقادرين على استخدام قوتهم في العمل  وتجعلهم  

الشخصية )  واتساق ا مع ما سبق توصلت.(Moore et al., 2021)  واهتماماتهم   ,Matsuoدراسة 

2020a في العمل، كذلك   والأصالةقوته نقاط علاقة ارتباط إيجابية بين استخدام الموظف ل وجود  ( إلى

الإيجابية بين استخدام الموظف   علاقة الارتباطالعمل تتوسط  في مكان  صالة  الأتوصلت الدراسة إلى أن  

تتوسط  نقاط  ل في حين  كلي،  بشكل  الوظيفي  والرضا  مكان  صالة  الأقوته  الارتباط العمل علاقة  في 

 الاستباقي بشكل جزئي.ه والسلوك تقونقاط الموظف لالإيجابية بين استخدام 

في مكان العمل تبين   والأصالةقوته  نقاط  الموظف ل  استغلالمن خلال استعراض الباحثة العلاقة بين  

  : ثانيصياغة الفرض الواستنادا لما سبق يمكن للباحثة    كافية في هذا الصدد،للباحثة عدم وجود دراسات  

 الأصالة في مكان العمل" على  للدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  تأثير إيجابي معنوي  يوجد  "
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 العلاقة بين الأصالة في مكان العمل والًرتباط بالعمل -3

الأصيلؤثر  ي بالعمل  السلوك  الارتباط  خلال  على  مشاعرة   من  مع  الخارجي  لسلوكه  الفرد  موائمة 

زيادة قوتهم الشخصية مما يؤدي إلى  نقاط  من خلال تمكين الأفراد من الاعتماد على مواردهم والداخلية  

الفرد بسبب الجهد   ةفاد طاقنغير الأصيل إلى است  ك، وعلى النقيض من ذلك يؤدي السلوالارتباط بالعمل

لتقليل الارتباط بالعملمما    ما يشعر به  لإخفاءالمطلوب   رتبط  اكذلك    (,.Cha et al (2019  يؤدي 

والتي تهدف إلى تحديد إلى نظرية تقرير المصير  بالارتباط بالعمل من خلال    مفهوم الأصالة في العمل

بمختلف البشري  السلوك  يتأثر  لدي أي مدى  العمل  دافع  على  تؤثر  التي  بشكل  ه العوامل  التركيز  مع 

حيث أن   تقرير المصير أو القدرة على اتخاذ قرار طوعي حول كيفية القيام بالعمل،خاص على فكرة  

سلوكيات عمل أفضل    يؤدي إلى   هوالتعبير عن مشاعره  قدرة الفرد على اتخاذ القرارات المتعلقة بعمل

  (Matsuo, 2021)والشعور بالرفاهية

وجود علاقة ارتباط إيجابية بين الأصالة  واتساق ا مع ما سبق أظهرت نتائج العديد من الدراسات السابقة  

الموظفين الذين   ( أنMetin et al., 2016)ذكرت دراسة    في مكان العمل والارتباط بالعمل، حيث

يكون لديهم    الخاصةوظائفهم متوافقة مع قيمهم  بالمتعة أثناء قيامهم بواجباتهم الوظيفية وأن    يشعرون

  الأصالة من الارتباط بالعمل وأكدت الدراسة على وجود علاقة ارتباط إيجابية بين    مرتفعةمستويات  

كما توصلت الدراسة إلى توسط الأصالة في مكان العمل العلاقة  ،  في مكان العمل والارتباط بالعمل

   .الإيجابية بين موارد الوظيفة والارتباط بالعمل بشكل جزئي

وجود علاقة ارتباط إيجابية بين بعد الحياة    عن(  Kuntz & Abbott, 2017دراسة )أسفرت نتائج  و

الحياة الأصيلة يتوسط علاقة الارتباط  إلى أن بعد  الدراسة  الأصيلة والارتباط بالعمل، كما توصلت 

كذلك أكدت الإيجابية بين التوافق بين الفرد ووظيفته والتوافق بين الفرد والمنظمة والارتباط بالعمل.  

وجود علاقة ارتباط إيجابية بين الأصالة في مكان   (van den Bosch & Taris, 2018) دراسة

العلاقة بشكل جزئيالعمل والارتباط بالعم التحفيز يتوسط هذه  أن  إلى  الدراسة  كما    .ل كما توصلت 

علاقة ارتباط إيجابية بين الأصالة في مكان   (van den Bosch & Taris, 2019) دراسة  وجدت

  الأصالة من    مرتفعةإلى أن وجود مستويات    الدراسةوأشارت  والرضا الوظيفي  العمل والارتباط بالعمل  

الارتباط بالعمل والرضا الوظيفي، في حين وجود مستويات من    مرتفعةتؤدي إلى وجود مستويات  

كما وجدت الدراسة أن    من الأصالة تؤدي لزيادة شعور العاملين بالاحتراق في مكان العمل  ةمنخفض

البيئة والارتباط بالعملمكان العمل تتوسط العلاقة بين    الأصالة في الفرد مع  دراسة أكدت  و،  توافق 

(Metin et al., 2018)  أن الارتباط في مكان العمل يتوسط علاقة    هذه النتيجة حيث توصلت إلى

 Ariza-Montes et)في حين بحثت دراسة  .الارتباط الإيجابية بين الأصالة في مكان العمل والأداء

al., 2019)  الشخصية  والرفاهيةالوسيط للارتباط بالعمل في العلاقة بين الأصالة في مكان العمل    الدور 

الارتباط بالعمل يتوسط علاقة الارتباط الإيجابية بين الأصالة في مكان العمل أن  الدراسة إلى  وتوصلت  

 .والرفاهية الشخصية بشكل جزئي
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إلى وجود علاقة ارتباط إيجابية بين الأصالة   (Ortiz-Gómez et al., 2020a) دراسة  توصلتبينما  

كذلك توسط الأصالة في مكان العمل علاقة الارتباط الإيجابية بين   عمل في مكان العمل والارتباط بال

رتباط الاعلاقة    (Ortiz-Gómez et al., 2020b)دراسة    وأكدت  .بالعملالقيادة الخادمة والارتباط  

كما توصلت إلى أن الأصالة في مكان العمل  يجابية بين الأصالة في مكان العمل والارتباط بالعمل،الإ

 كذلك بحثت دراسة  .علاقة الارتباط الإيجابية بين القيم الشخصية والارتباط بالعمل بشكل جزئيتتوسط  

(Song et al., 2020)     المرتبطةدور الأصالة في مكان العمل في تشكيل السلوكيات والاتجاهات 

الارتباط بالعمل والرضا عن  كل من  بالعمل وتوصلت إلى ارتباط أصالة الموظف بعلاقة إيجابية مع  

التنظيمية في حين ارتبطت   العمل النفسي والمواطنة  المال  المانع ورأس  الداعم والصوت  والصوت 

لى أن كما توصلت الدراسة إ  مع كل من الاحتراق في مكان العمل ونوايا ترك العمل  ةبعلاقة عكسي

كما   .رأس المال النفسي يتوسط العلاقة بين أصالة الموظف والارتباط في مكان العمل بشكل جزئي

)  بحثت  الإيجابية (  Markova, 2021دراسة  العمل  ونواتج  العمل  مكان  في  الأصالة  بين  العلاقة 

ارتباط   إلى  وتوصلت  مع    الأصالةوالسلبية  ايجابيه  بعلاقه  العمل  مكان  الوظيفة  في  والارتباط أداء 

 .عكسية مع الاحتراق في مكان العمل ةوعلاق بالعمل،

اط بالعمل هو أحد النواتج الإيجابية مما سبق يتضح للباحثة أن هناك اتفاق من جانب الباحثين أن الارتب 

للأصالة في مكان العمل حيث أظهر الباحثون اهتمام بدراسة العلاقة المباشرة بين الأصالة في مكان 

 ,Metin et al., 2016; Metin et al., 2018; Markova)دراسة  ل مثل  العمل والارتباط بالعم

 ,van den Bosch & Taris)مثل دراسة     العلاقةفي    ةمن خلال ادخال متغيرات وسيط  أو   (2021

2018; Song et al ., 2020)  

 كما يلي: الثالفرض الث صياغةوبناء على ما سبق أمكن للباحثة 

 "عملالًرتباط بال أبعادفي مكان العمل على  للأصالةيوجد تأثير إيجابي معنوي  "

 تقسيم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية: وبالتالي سوف يتم 

 يوجد تأثير معنوي للأصالة في مكان العمل على الحيوية  -أ

 يوجد تأثير معنوي للأصالة في مكان العمل على التفاني -ب

 يوجد تأثير معنوي للأصالة في مكان العمل على الاستغراق -ج
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الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف بين    في العلاقة  في مكان العمل  الدور الوسيط للأصالة  -4

 والًرتباط بالعمل

في مكان العمل والارتباط بالعمل من   والأصالة  استغلال نقاط القوة لدى الموظفيمكن فهم العلاقة بين  

، حيث أن تجارب المشاعر الإيجابية توسع وتزيد من خلال نظرية بناء وتوسيع الانفعالات الايجابية

أنفسهم وحالتهم   النفسية من خلال تغير  الفرد، حيث يبني الأفراد مواردهم  عمق وثراء الأفكار لدى 

و إبداع ا  أكثر  يجعلهم  مما  للأفضل  وصحالمزاجية  ومرونة  رفاهيو  ةمعرفة  النفسية   ةيعزز  الفرد 

والجسدية فعندما يستطيع الفرد تحديد نقاط قوته واستخدامها يؤدي ذلك إلى شعوره بالمزيد من المشاعر 

قوته على نطاق أوسع والتحكم بنجاح في بيئة  استغلال نقاطالإيجابية وبناء موارده الشخصية وبالتالي 

دي إلى المزيد من النتائج التنظيمية الإيجابية مثل الارتباط  بالعمل، كذلك العمل الخاصة بهم مما يؤ

الأفراد الذين يكونون على دراية بمدى أصالتهم من خلال   أنتشير نظرية متطلبات وموارد الوظيفة  

 (. Matsuo,2020aقوتهم ) واستغلال نقاطتحديد 

القوة الشخصية  ذلك  ك الأفراد على تحسين مستوى الأداء وممارسة وظائفهم بكفاءة لدى  تساعد نقاط 

معينة تجعله أكثر قدرة على التعامل مع التحديات التي تواجهه في   ةوذلك لأن امتلاك الفرد لنقاط قو

مع   أفضل  بشكل  التعامل  كذلك  الرفاهية،  وزيادة  العمل  لمتطلبات  البيئة  العادية  ومن لوظغير  يفة، 

مثل الارتباط بالعمل وزيادة   ةقوته في العمل إلى نتائج ايجابينقاط  المرجح أن يؤدي استخدام الفرد ل

نقاط الضعف إلى الشعور بالإحباط والاهانة، فعندما    تجاهلالشغف تجاه العمل، وعلى النقيض يؤدي  

بالأصالة والقدرة على الوصول يستخدم الموظفون قوتهم في الأنشطة المتعلقة بالعمل، يشعر الموظفون  

لأهدافهم، وعند نجاحهم يزداد لديهم الشعور بالعواطف الإيجابية مثل الفخر والسعادة والارتباط بالعمل 

(Bakker et al.,2019)  . 

في مكان العمل والارتباط   والأصالةقوته  نقاط  بناء على ما سبق حول العلاقات بين استخدام الموظف ل

 يلي:كما  للباحثة صياغة الفرض الرابع بالعمل يمكن

أبعاد  و الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظفتتوسط الأصالة في مكان العمل العلاقة بين "

 "الًرتباط بالعمل

 وبالتالي سوف يتم تقسيم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية:  

 والحيوية الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف تتوسط الأصالة في مكان العمل العلاقة بين  -أ

 والتفانيالدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف تتوسط الأصالة في مكان العمل العلاقة بين  -ب

 والاستغراقاط قوة الموظف  الدعم التنظيمي المُدرَك لنقتتوسط الأصالة في مكان العمل العلاقة بين    -ج
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 الفجوة البحثية ونموذج البحث المقترح:

السابقة   الدراسات  بين باستقراء  المباشرة  العلاقة  تناولت  السابقة  الدراسات  أن بعض  الباحثة  وجدت 

 لالارتباط بالعمعم التنظيمي المدرك لاستغلال نقاط قوة الموظف ودال

Van Wingerden & Van der Stoep,2018; Meyers et al.,2020)  (Els et al.,2016;  

 Metin etبالعمل وتناولت بعض الدراسات العلاقة المباشرة بين الأصالة في مكان العمل والارتباط  

al.,2016; Kuntz&Abbott,2017; Ariza-Montes et al.,2019) 

ووجدت الباحثة قله الدراسات التي تناولت العلاقة المباشرة بين الدعم التنظيمي المدرك لاستغلال نقاط 

حين تستهدف الدراسة الحالية قياس   في  (Matsuo,2020aوالأصالة في مكان العمل )قوة الموظف  

في حدود   –دراسات    عدم وجود كما تبين للباحثة  العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين هذه المتغيرات.  

 .واحدةتناولت العلاقة بين المتغيرات محل الدراسة مجتمعة في دراسة  -علم الباحثة 

اختلفت الدراسات السابقة فيما بينها من حيث الأبعاد والمتغيرات التي تم التركيز عليها من جانب كذلك  

مما   الأصالة في مكان العمل على أبعاد الارتباط بالعمل،تأثير  فلم تتناول الدراسات السابقة    كل دراسة،

الدراسة، والموضح في الشكل رقم  المتغيرات مناسبة للمشكلة قيد  للباحثة اختيار أكثر  أتاح الفرصة 

في التنبؤ   بالأصالة في مكان العمل،  وشعوره ( في محاولة لفهم دور كل استخدام الموظف لقوته  1)

 .عامبشكل البيئة العربية و خاص،بشكل البيئة المصرية في بالارتباط بالعمل 

 

وفي ضووء مشوكلة وأهداف الدراسوة وفروض الدراسوة يمكن صوياغة نموذج الدراسوة والذي يتضومن 

 .(1متغيرات الدراسة كما يتضح في الشكل رقم )
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 ( 1) شكل رقم

 النموذج المقترح للعلاقات بين متغيرات الدراسة

 الباحثة اعتماد ا على الدراسات السابقة: من إعداد لمصدرا

 : بحثأسلوب الا دسً سا

أسلوب ،  وكيفية قياسها  ،متغيرات الدراسة  ومصادرها،البيانات المطلوبة    وتتناول فيه الباحثة كلا  من:

والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل بيانات الدراسة   ، قياس المتغيرات، مجتمع وعينة الدراسة

 : ويمكن توضيحه كما يلي

 البيانات المطلوبة ومصادر الحصول عليها:  -1

بالنسبة للنوع الأول ، والبيانات الأولية  البيانات الثانوية  اعتمدت الباحثة على نوعين من البيانات هما

علية   الحصول  تم  البيانات  كتب من  من  والأجنبية  العربية  المراجع  من  العديد  على  الباحثة  اطلاع 

نقاط الموظف ل  لاستخدامالمدرك  الدعم التنظيمي  بكل من    علمية مرتبطة  ورسائل  وبحوثودوريات  

رتباط بالعملالا  
التنظيمي  الدعم

المدرك لنقاط قوة 
 الموظف

  

لأصالة في مكان العملا  

 

لحيويةا  

H2 
H3 

H1 
لتفانيا  

لاستغراقا  

H4 

مباشر تأثير  

مباشر غير تأثير  
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فقد تم تم الحصول عليها من  الارتباط بالعمل أما البيانات الأولية فقد  ،  الأصالة في مكان العمل  قوته،

باستخدام  خلال الدراسة الميدانية، والمقابلات الشخصية    منجمعها من المستقصي منهم المستهدفين  

 قائمة استقصاء صممت لهذ الغرض.

 وكيفية قياسها:   بحثمتغيرات ال -2

الدعم التنظيمي العلاقة بين    في  للأصالة في مكان العملالتعرف على الدور الوسيط    إلى  يسعى البحث

ثلاث متغيرات   إلى  هذا البحثوبالتالي تنقسم متغيرات    والارتباط بالعمل،  المُدرَك لنقاط قوة الموظف

 وفيما يلي توضيح لمتغيرات البحث: تم الاسترشاد بها من واقع الدراسات السابقة 

 : لمُدرَك لنقاط قوة الموظف الدعم التنظيمي االمتغير المستقل: . 1

المُدرَك لنقاط قوة الموظف إلى معتقدات الموظفين بمدى تقدير المنظمة لنقاط   يشير الدعم التنظيمي 

تم قياس و  قوتهم ودعمهم لاستغلالها بشكل فعال في العمل مما يؤدي لتحقيق أهداف جديرة بالاهتمام،

، اتعبار  7والذي يتكون من    (van Woerkom et al.,2016)مقياس  هذا المتغير بالاعتماد على  

العديد من  في  به  الاستعانة  تمت  أنه  إلى  بالإضافة  والثبات  الصدق  مرتفعة من  بدرجة  لتمتعه  ا  نظر 

 .الدراسات السابقة من قبل العديد من الباحثين

 في مكان العمل: الأصالةالوسيط: المتغير . 2

مع قيمهم ومعتقداتهم تشير الأصالة في مكان العمل إلى مدى قدرة الأفراد على التصرف بطريقه تتفق 

ا تطابق بين ما تشعر به (Matsuo,2021) وخصائصهم الشخصية داخل العمل . أي يكون هناك دائم 

 . (Mehta,2021)  من عواطفوتعبر عنه وما تظهره 

عبارات واعتمدت   4ويتكون من   (Van den Bosch & Taris 2014) قياس م   ىتم الاعتماد علهذا و

بعد الحياة الأصيلة فقط باعتبارها البعد السلوكي للأصالة، الباحثة في قياس الأصالة في مكان العمل  

على   بدرجة موثوقية مرتفعة  السابقةوسهل الفهم والاستخدام وتم تطبيقه في الدراسات    أنه قصيركما  

 .( Matsuo,2021 al.,2017;Reis et)سبيل المثال دراسة 

  الًرتباط بالعمل:المتغير التابع: .3

إيجابية مرتبطة بالعمل تعكس مدى الارتباط النفسي بين الفرد ووظيفته   حالةعن  بالعمل  الارتباط   يعبر

  تم قياس هذا المتغير و  وحبه الشديد لها، حيث يشعر الموظف بالحيوية والتفاني والاستغراق في العمل

يتكون من ثلاث مقاييس فرعية تضمنت   يوالذ  (Schaufeli & Bakker, 2003) مقياساعتماد ا على  

  ويعتبر هذا  عبارات(  6)  (، والاستغراقعبارات  5)والتفاني    عبارات(،  6)  هي الحيويةثلاث أبعاد  

ا في الدراسات   .عبارة 17السابقة والتي ثبت صدقها وثباتها ويتكون من المقياس الأكثر استخدام 
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 :أسلوب قياس المتغيرات

لوزن النسـبي لكل عبارة باسـتخدام مقياس ليكرت الخماسـي حيث تراوحت موافقة قامت الباحثة بقياس  

 .موافق تماما 5غير موافق تماما إلى  1من المستقصي منهم على عبارات كل مقياس 

 مجتمع وعينة البحث  -3

 . مجتمع الدراسة:1

، حيث يتكون القطاع المستشفيات الحكومية بمحافظة دمياطفي العاملين جميع في  بحثيتمثل مجتمع ال

من   هي    7الحكومي  العام)مستشفيات  البر دمياط  رأس  الصدر،  الحميات،  التخصصي،  دمياط   ،

الرمد المتوطنة،  الأمراض  الجلدية،  الأمراض  المجتمع  (،  المركزي،  مفردات  عدد  إجمالي  ويصل 

 ، (2022التنظيم والادارة بمحافظة دمياط  )مركز المعلومات بمديريةمفردة ( 3045حوالي )

 .عينة الدراسة:2

وانتشار مفرداته، فقد  تم الاعتماد على أسلوب العينات لتجميع البيانات نظرا لكبر حجم مجتمع الدراسة  

)بسبب توافر شروط استخدامها وهما: عدم   المطلوبة لإتمام البحث، لذلك تم سحب عينة عشوائية طبقية

ين مفردات المجتمع فيما يتعلق بالخصائص المطلوب دراستها، ووجود إطار لمجتمع تجانس بوجود  

وحدود   %5عند مستوى معنوية    Size Sample Calculator البحث(، وتم تحديدها باستخدام برنامج

وتم توزيع هذه العينة بالاعتماد على أسلوب التوزيع النسبي   ( مفردة342)،%  وبلغ حجمها  95ثقة  

المفردات داخل كل طبقة  التباين بين عدد  ، هذا وبلغت عدد قوائم الاستقصاء الذي يأخذ في اعتباره 

 .(%85( قائمة بنسبة استجابة)281الصحيحة التي تم الحصول عليها)

 درجة آرائهم حول لاستطلاع وذلك ،هيئة التمريض والفني  الطبيب وعضو  في المعاينة وحدة وتتمثل

 في بيئة العمل بالمستشفيات.  الدراسة متغيرات توافر

الجدول رقم ) ال1يوضح  العينة على  بحث( بيان بأعداد مجتمع  محل   المستشفيات، وتوزيع مفردات 

 الدراسة كما يلي:
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 ( 1جدول رقم )

مفردات العينة على المستشفيات محل الدراسة: وتوزيع بحثبيان بأعداد مجتمع ال  

عووووووووووودد   المستشفىاسم  م

 العاملين

الوووووووووووزن 

 النسبي%

عودد مفردات 

 العينة

عودد الردود  

 السليمة

نسوووووووبوووة  

 الًستجابة

 % 82 98 119 % 34.61 1054 تخصصيدمياط ال 1

 % 87 76 87 % 25.32 771 العامدمياط   2

 % 78 25 32 % 9.36 285 الحميات 3

 % 89 25 28 % 8.05 245 الرمد 4

 % 70 19 27 % 7.95 242 الصدر 5

 % 68 17 25 % 7.42 226 الجلدية 6

 % 87.5 21 24 % 7.29 222 رأس البر المركزي 7

 %82 281 342 %100 3045 الإجمالي

 2022: من اعداد الباحثة في ضوء بيانات مركز المعلومات بمديرية التنظيم والإدارة دمياط المصدر 

 :التحليل الإحصائي المستخدمة أساليب -4

ــار وهو أحـد  ــلوب تحليـل المســ اعتمـدت البـاحثـة في تحليـل البيـانـات واختبـار فروض البحـث على أســ

ــتخدم في اختبار تأثير أحد المتغيرات   ــية لنمذجة المعادلة الهيكلية وهو نموذج يسـ ــاسـ ــكال الأسـ الأشـ

 رات التابعة.الوسيطة في العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغي

في اختبار ثبات وصــدق  Smart PLS V.2.3.7 هذا، وقد اسووتخدما الباحثة البرناما الإحصووائي

بب   ة وذلك بسـ ة والتحقق من فروض الدراسـ ا في تقييم النموذج الهيكلي للدراسـ ة، وأيض ـ نموذج الدراسـ

ــافـة   ــببيـة بين جميع المتغيرات في وقـت واحـد بـالإضــ إلى قـدرتـه على  قـدرتـه على تقـدير العلاقـات الســ

يمكن تحديد    يوالذ  (Hair et al., 2017)  التعامل مع أخطاء القياس في النموذج الهيكلي للدراســــة

 (:2رقم )خطواته من خلال الشكل 
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 ( 2) شكل رقم

 Smart Plsخطوات إجراء التحليل الًحصائي باستخدام برناما 

Source: El Hilali, W., El Manouar, A., & Idrissi, M. A. J. (2020). Reaching 

sustainability during a digital transformation: a PLS approach. International 

Journal of Innovation Science. 

 

 

 

Smart Pls 

نموذج القياس واختبار تقدير  
Assessment of 
Measurements Model 
(Outer model) 

 تقدير النموذج الهيكلي
Assessment of 
Structural Model (Inner 
model) 

 قياس الصدق التقاربي
 الصدق الفردي للعبارات •
 الثبات التركيبي •
 متوسط التباين التحميلي •

 قياس الصدق التميزي 
 التحميل التقاطعي •
 المتغيرات بينالتداخل  •

 اختبار الفروض •
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 :دراسةاختبار صدق وثبات أداه الا: سابعً 

بعد القيام بالتصميم المبدئي لقائمة الاستقصاء وقبل الاعتماد عليها بشكل نهائي، قامت الباحثة بإجراء 

 :اختبارات الصدق والثبات عليها )اختبار نموذج القياس(، وذلك على النحو الآتي

 :Measurement Modelتقدير واختبار نموذج القياس  - 1

اعتمدت الباحثة في اختبار النموذج المقترح لقياس متغيرات الدراسة على المعايير والمؤشرات التي 

( في  متغير، Hair et al., 2017وردت  كل  بين  العلاقة  تحديد  هو  هنا  الاختبار  من  والغرض   ،)

 : يلياسه(، وذلك على مرحلتين كما ي)مؤشرات ق اسهقيوالعبارات المستخدمة في 

 مدىو ،للمقاييس الداخلي الاتساق اسيق إلى يشيرconvergent validity :التقاربقياس صدق أ. 

قياس  ليسب وفي .المستخدمة المؤشرات من خلال  يدةج بصورة تقاس قياسها المراد السمة أن في الثقة

 (:Hair et al., 2017وهي ) مؤشرات ثلاثة على الباحثة اعتمدت بالتقار صدق

للعبارات.  1 الفردي   لكل الفردي الصدق قياسويتم    :Individual item validity  الصدق 

 Confirmatory Factor Analysis التوكيدي العاملي ليالتحل  خلال من المقياس في عبارة

(CFA)  ،استبعاد تميو المقياس عبارات من عبارة لكل  0.70 عن لميالتح معامل قلي ألا ويجب 

  الأقل. ليالتحم ذات العبارات

التركيبي.  2  ألفا معامل  مثل مثله التركيبي الثبات ستخدمي  :Composite Reliabilityالثبات 

 من الداخلي الاتساق  لقياس  ملائمة أكثر عدي ولكنه  للمقياس،  الداخلي الاتساققياس   في كرونباخ

 قوي.  تركيبي ثبات هيلد أنه المقياس على الحكم ليتم 0.7عن  يقل ألا ويجب ألفا، معامل

 التباين  مستوى يقيس   :Average variance extracted(  AVEالتحميلي )متوسط التباين  .  3

 جبي والتي اسيالق أخطاء إلى ترجع  والتي اسيالق في  المستخدمة والمؤشرات المتغيرات نيب

 الدراسة لمتغيرات 0.5تقل عن  ألا

 .الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظفنتائا صدق التقارب لمتغير   (2الجدول رقم )عرض وي
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 ( 2رقم )جدول 

 لنقاط قوة الموظف للدعم التنظيمي المُدرَك نتائا صدق التقارب 

التحليل   العبارات 

 العاملي

مووتوووسووووووط 

الوووتوووبوووايووون  

الووتووحووموويوولووي  

AVE 

الموثوقية 

لولوموحوور 

CR 

الوووووفوووووا 

 كرونباخ

 0.928 0.942 0.699 0.846 تمنحني منظمتي الفرصة للقيام بما أجيده-1

 0.815 تسمح لي منظمتي استخدام مواهبي-2

اط قوتي مع -3 التوافق بين نقـ تهتم منظمتي بـ

 مهام وظيفتي

0.853 

 0.767 تستفيد منظمتي من مواهبي إلى أقصي حد-4

 0.899 القيام به تركز منظمتي على ما أجيد-5

ــل  -6 داخ قوتي  ــاط  نق بتطبيق  منظمتي  تهتم 

 العمل

0.896 

ــمح لي منظمتي القيام بعملي بالطريقة -7 تســ

 التي تناسبني

0.765 

 من إعداد الباحثة اعتماد ا على نتائج التحليل الإحصائي. :المصدر         

ــدق الفردي   ( أنه اعتماد ا على نتائج التحليل العاملي التوكيدي2رقم )يتضـــح من الجدول   • تحقق الصـ

اس   ارات مقيـ اط قوة الموظف  لعبـ درَك لنقـ دعم التنظيمي المُـ ل عـاملي    حيـثالـ  أكثرحققـت معـدل تحميـ

ــح أن نتـائج اختبـار الثبـات التركيبي    . كمـا0.70من   ، فـأظهرت 0.70تعـدت    ممتـازة حيـث  CRاتضــ

ات   ائج أن درجـة الثبـ اييس لكـل ،  0.942النتـ اين بين المقـ التبـ ــط  ار متوســ ائج اختبـ ة لنتـ ــبـ النســ وبـ

 .0.50( أن نتائج الاختبار جيدة حيث تعدت2كما يظهر في الجدول رقم )  AVEمتغير

 .ارب لمتغير الأصالة في مكان العملنتائا صدق التق ( 3ويوضح الجدول رقم ) 
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 ( 3رقم )جدول 

 نتائا صدق التقارب للأصالة في مكان العمل

التحليل   العبارات 

 العاملي

مووتوووسووووووط 

الوووتوووبوووايووون  

الووتووحووموويوولووي  

AVE 

الموثوقية 

لولوموحوور 

CR 

الوووووفوووووا 

 كرونباخ

في عملي، أنا صــادق مع نفســي في معظم   -1

 المواقف                            

0.870 0.781 0.927 0.902 

 0.885 في عملي، أدافع دائما عما أؤمن به -2

 0.861 في عملي، أتصرف وفق ا لقيمي ومعتقداتي -3

في عملي، أتواصـــل بســـهولة مع زملائي   -4

 عندما أكون على طبيعتي.              

0.722 

 : من إعداد الباحثة اعتماد ا على نتائج التحليل الإحصائي.المصدر        

الفردي 3رقم )يتضح من الجدول   • التوكيدي تحقق الصدق  التحليل العاملي  ( أنه اعتماد ا على نتائج 

اتضح   . كما0.70مقياس الأصالة في مكان العمل حيث حققت معدل تحميل عاملي أكثر من  لعبارات  

، فأظهرت النتائج أن درجة الثبات 0.70تعدت    ممتازة حيث  CRأن نتائج اختبار الثبات التركيبي  

يظهر في الجدول   ، كماAVEوبالنسبة لنتائج اختبار متوسط التباين بين المقاييس لكل متغير،  0.942

 . 0.50( أن نتائج الاختبار جيدة حيث تعدت3م )رق

 .الًرتباط بالعمل ( نتائا صدق التقارب لمتغير4ويوضح الجدول رقم ) 
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 ( 4رقم )جدول 

 نتائا صدق التقارب للارتباط بالعمل

التحليل   العبارات 

 العاملي

التباين   متوسط 

 AVEالتحميلي 

الموثوقية 

للمحور  

CR 

الفا  

 كرونباخ 

 يةحيوال

 0.862 0.906 0.708 0.772 في عملي، أشعر بأني مفعم بالطاقة -1

 0.340 في وظيفتي، أشعر بالقوة والنشاط -2

 0.647 أن أذهب لعملي كل يوم بأح-3

 0.850 أستطيع أن استمر في عملي لفترات طويلة  -4

 0.896 في وظيفتي، أكون مرن ومستعد ذهنيا  -5

على    -6 غير أواظب  الأمور  كانت  لو  حتى  عملي، 

 مستقرة 

0.844 

 التفاني 

 0.893 0.925 0.754 0.878 عملي الذي أؤديه له معني وهدف -1

 0.867 أشعر بالحماس في وظيفتي  -2

 0.832 وظيفتي تلهمني -3

 0.895 أنا فخور بالعمل الذي أؤديه -4

 0.209 وظيفتي تمثل تحدي بالنسبة لي-5

 الًستغراق

 0.902 0.927 0.718 0.260 ينقضي الوقت بسرعة عندما أكون في عملي  -1

 0.854 أنسي كل شيء حولي، عندما أكون في عملي  -2

 0.834 عندما اعمل بكثافة بالسعادةأشعر  -3

 0.907 أنا منغمس في وظيفتي  -4

 0.809 عملي يستحوذ على مشاعري  -5

 0.831 أفصل نفسي عن وظيفتي من الصعب أن -6

 : من إعداد الباحثة اعتماد ا على نتائج التحليل الإحصائي. لمصدرا
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ــح من الجـدول رقم) • دي تم حـذف 4يتضــ ل العـاملي التوكيـ ائج التحليـ ه اعتمـاد ا على نتـ ( أنـ

( في مقيـاس 2، وهي )العبـارة0.70العبـارات التي حققـت معـدل تحميـل عـاملي أقـل من  

، أيضـا تم  0.340والتي تنص على )في وظيفتي، أشـعر بالقوة والنشـاط( حيث حققتالحيوية 

ارة ( عملي كـل يومإلى  أحـب أن أذهـب  والتي تنص على )  الحيويـة( في مقيـاس  3حـذف )العبـ

وظيفتي تمثـل تحـدي وهي)  التفـاني( في مقيـاس  5، كمـا تم حـذف )العبـارة0.647حيـث حققـت

ة لي ــبـ النســ ث حققـتبـ ارة  0.209( حيـ ت )العبـ ك حـذفـ اس  1، كـذلـ ــتغراق ( في مقيـ   الاســ

ا أكون في عمليوهي) دمـ ة عنـ ــرعـ ت بســ ــي الوقـ تينقضــ ل    0.260( والتي حققـ امـ في معـ

 التحميل.

ات التركيبي   • ار الثبـ ائج اختبـ ــح أن نتـ ا اتضــ اد    CRكمـ ازة لجميع أبعـ ل،  ممتـ العمـ اط بـ الارتبـ

رقم يظهر في الجدول    AVEيروبالنسـبة لنتائج اختبار متوسـط التباين بين المقاييس لكل متغ

وكل ما سـبق يشـير إلى  جميع أبعاد الارتباط بالعمل،( أن نتائج الاختبار جيدة بالنسـبة إلى 4)

 .,50جودة هذا المقياس والذي يجب ألا تقل قيمته عن 

 Discriminant Validity: صدق التمايز اسيب. ق 

أخرى عدم وجود تكرار   بعبارة أو راتيالمتغ من رهيغ عن ريالمتغ تمييز  على القدرة مدى إلى يشـير

الارتبـاط أو ، ومعيـار  عيالتحميـل التقـاطار  ي ـمع على البـاحثـة واعتمـدت أو تداخل في عبـارات المقيـاس.

 :(Hair et al.,2017) يليالتداخل بين المتغيرات لقياس صدق التمايز كما 

 Cross-Loading:التقاطعي   ليتحمال .1

مدى انتماء العبارات أو المؤشرات   يوضحل التقاطعي الذي  يالتحم تحليل( نتائج 5رقم )الجدول   يظهر

 :يليما  يرات، كما هو موضح فيره من المتغيدون غ المتغيرر إلى هذا ياس كل متغيالمستخدمة في ق
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( 5) جدول رقم  

 التحميل التقاطعي لمتغيرات الدراسة 

 التفاني  الًستغراق القوة  الحيوية الأصالة كود العبارات 

1الأصالة   0.870 0.665 0.530 0.546 0.572 

2الأصالة   0.885 0.681 0.555 0.549 0.605 

3الأصالة   0.861 0.764 0.593 0.516 0.653 

4الأصالة   0.722 0.640 0.512 0.553 0.437 

5الحيوية   0.758 0.896 0.742 0.612 0.699 

4الحيوية   0.670 0.850 0.610 0.684 0.635 

6الحيوية   0.712 0.844 0.536 0.686 0.706 

1الحيوية   0.625 0.772 0.730 0.568 0.647 

1القوة   0.531 0.635 0.846 0.498 0.570 

2القوة   0.481 0.542 0.815 0.454 0.480 

3القوة   0.502 0.631 0.853 0.420 0.557 

4القوة   0.465 0.557 0.767 0.449 0.485 

5القوة   0.664 0.772 0.899 0.551 0.632 

6القوة   0.654 0.815 0.896 0.638 0.653 

7القوة   0.515 0.518 0.765 0.457 0.374 

2الًستغراق   0.514 0.621 0.491 0.854 0.594 

3الًستغراق   0.549 0.671 0.430 0.834 0.565 

4الًستغراق   0.638 0.724 0.570 0.905 0.585 

5الًستغراق   0.523 0.575 0.534 0.809 0.435 

6الًستغراق   0.492 0.605 0.511 0.831 0.496 

1التفاني   0.643 0.717 0.554 0.606 0.878 

2التفاني   0.521 0.693 0.591 0.487 0.867 

3التفاني   0.433 0.597 0.506 0.502 0.832 

4التفاني   0.705 0.742 0.593 0.594 0.895 

 : من إعداد الباحثة اعتماد ا على نتائج التحليل الإحصائي.المصدر         
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حيث   الدراسـة وذلك راتيمتغ عيجم اسيق في المسـتخدمة اييسالمق جودة (5) رقم الجدول من تضـحي

 نيب جد تداخليو لا وبالتالي المؤشـرات، بتلك اسـهيق رادر الميالمتغ أمام تقع للمعاملات يمق أكبر أن تضـحي

 دراسة.ال في المستخدمة راتيالمتغ عبارات

 معيار الًرتباط أو التداخل بين المتغيرات. 2

اين بين   ــط التبـ ذر التربيعي لمتوســ اد الجـ ل بين المتغيرات من خلال إيجـ داخـ ة التـ درجـ اس لـ يعتبر مقيـ

ــح في الجدول رقم )AVEالمتغيرات ) ــة كما  6(، وكما هو موضــ ( نتائج الاختبار لمتغيرات الدراســ

 يلي:

( 6) جدول رقم  

 مصفوفة التداخل بين المتغيرات

الأصالة في  الًستغراق 

 مكان العمل

استخدام  الحيوية التفاني 

الموظف 

 لقوته 

     0.848 الًستغراق

    0.837 0.645 الأصالة في مكان العمل

   0.868 0.682 0.637 التفاني 

  0.842 0.799 0.824 0.757 الحيوية

 0.836 0.776 0.684 0.656 0.559 قوته نقاط الموظف لاستخدام 

 : من إعداد الباحثة اعتماد ا على نتائج التحليل الإحصائي.المصدر         

أن جميع معاملات التداخل بين متغيرات الدراســـة جيدة، وبالتالي حققت  (  6رقم )يتضـــح من الجدول  

داخلي   ات الـ ات الثبـ دراســـــة متطلبـ اييس الـ اييس مقـ ة الاعتمـاد على المقـ للمتغيرات ممـا يعني إمكـانيـ

 المستخدمة في قياس جميع متغيرات الدراسة.
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 بحثا: نتائا الثامنً 

هذا الجزء اختبار الفروض ونتائج البحث، بالإضــافة إلى مناقشــة كل فرض على حدة بشــيء    يعرض

 كما يلي:وذلك من التفصيل، 

 اختبار الفرض الأول: نتائا  -1

 " على أبعاد الًرتباط بالعملللدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  يوجد تأثير إيجابي معنوي  " 

 إلى الفروض الفرعية التالية: وينقسم الفرض الرئيس الأول 

 على الحيوية للدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف يوجد تأثير معنوي  -أ

 على التفاني للدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف يوجد تأثير معنوي  -ب

 على الاستغراقللدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف يوجد تأثير معنوي  -ج

ا لاختبار الفروض الفرعية للفرض الأول، حيث يوضح الجدول   ( نتائج التحليل 7رقم )وفيما يلي عرض 

 لمسار كما يلي:الاحصائي لاختبار ا

 ( 7رقم )جدول 

 على أبعاد الًرتباط بالعمل للدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظفنتائا اختبار التأثير المباشر  

    0.01** معنوية عند 

: من إعداد الباحثة اعتماد ا على نتائج التحليل الإحصائي. المصدر  

 .Std المسار م 

Beta 

Std. 

Error 

T. 

Value 

معامل  المعنوية

التحديد  

R² 

  الدعم التنظيمي لًستخدام الموظف لنقاط قوته         1

 الحيوية

0.792 0.023 33.848 0.00** 0.627 

  الدعم التنظيمي لًستخدام الموظف لنقاط قوته         2

 التفاني 

0.651 0.040 16.399 0.00** 0.423 

 الدعم التنظيمي لًستخدام الموظف لنقاط قوته       3

 الًستغراق

0.603 0.040 14.923 0.00** 0.363 
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( رقم  الجدول  من  معنوي  7يتضح  إيجابي  تأثير  يوجد  بأنه  الإحصائي  التحليل  نتائج  للدعم  ( 

، حيث بلغ قيمه المسار المباشر جميع أبعاد الارتباط بالعمل  على  التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف

المُدرَك لنقاط قوة الموظفبين   التنظيمي  المباشر بين  و  ،0.792والحيوية    الدعم  الدعم  قيمه المسار 

للدعم التنظيمي المُدرَك ، وقيمه المسار المباشر  0.651والتفاني    التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف

 . 0.00وذلك عند مستوى معنوية 0.603على الاستغراقلنقاط قوة الموظف 

التحديد معامل  أن  الإحصائي  التحليل  نتائج  بلغ  R² وأظهرت  أن    0.627قد  أي  الحيوية  الدعم  لبعد 

الدعم  من التغير في بعد الحيوية، في حين يفسر    %62.7يفسر  التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  

الدعم التنظيمي المُدرَك التفاني، بينما يفسر  تغير في  من ال  %42  التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف

 ي بعد الاستغراق. من التغير ف %36لنقاط قوة الموظف 

لدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف لمما سبق نستنتج قبول الفرض الأول حيث يوجد تأثير معنوي  

 . 0.01 أقل من على جميع أبعاد الارتباط بالعمل وذلك عند مستوى معنوية

 نتائا اختبار الفرض الثاني:  -2

 " على الأصالة في مكان العملللدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  يوجد تأثير إيجابي معنوي  "

تأثير    بصياغة  الباحثةقامت   لاختبار  الفرض  الموظف  هذا  قوة  لنقاط  المُدرَك  التنظيمي  على  الدعم 

الأصالة في مكان العمل ويمكن توضيح نتائج الاختبار الاحصائي لتحليل المسار من خلال الجدول رقم  

(8). 

 ( 8رقم )جدول 

 نتائا اختبار التأثير المباشر للدعم التنظيمي لًستخدام الموظف لقوته على الأصالة في مكان العمل

 .Std المسار م 

Beta 

Std. 

Error 

T. 

Value 

معامل  المعنوية

التحديد  

R² 

   الدعم التنظيمي لًستخدام الموظف لقوته        1

 الأصالة في مكان العمل

0.656 0.035 18.828 0.00** 0.431 

    0.01** معنوية عند 

: من إعداد الباحثة اعتماد ا على نتائج التحليل الإحصائي. المصدر  
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( رقم  الجدول  من  معنوي  8يتضح  إيجابي  تأثير  يوجد  بأنه  الإحصائي  التحليل  نتائج  للدعم  ( 

الموظف   لنقاط قوة  المُدرَك  العملعلى  التنظيمي  المباشر الاصالة في مكان  المسار  قيمه  بلغ  ، حيث 

 . 0.01مستوى معنوية وذلك عند 0.656

التنظيمي المُدرَك   الدعمأي أن   0.431قد بلغ R² وأظهرت نتائج التحليل الإحصائي أن معامل التحديد

الموظف   قوة  ا  %43.1يفسر  لنقاط  في  من  لعوامل لتغير  فيرجع  الباقي  أما  العمل  الأصالة في مكان 

 أخرى. 

لدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف لحيث يوجد تأثير معنوي    الثانيمما سبق نستنتج قبول الفرض  

 . 0.01وذلك عند مستوى معنوية  الأصالة في مكان العملعلى 

 نتائا اختبار الفرض الثالث:  -3

"يوجد تأثير إيجابي معنوي للأصالة في مكان العمل على أبعاد الًرتباط في مكان العمل "  

على أبعاد الارتباط بالعمل، الأصالة في مكان العمل  تأثير  قامت الباحثة بصياغة هذا الفرض لاختبار  

 وبالتالي سوف يتم تقسيم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية: 

 يوجد تأثير معنوي للأصالة في مكان العمل على الحيوية  -أ

 يوجد تأثير معنوي للأصالة في مكان العمل على التفاني -ب

 يوجد تأثير معنوي للأصالة في مكان العمل على الاستغراق -ج

ا لاختبار الفروض الفرعية للفرض الثالث، حيث يوضح الجدول رقم )وفيم ( نتائج التحليل 9ا يلي عرض 

 الاحصائي لاختبار المسار كما يلي:
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 ( 9رقم )جدول 

 على أبعاد الًرتباط بالعمل للأصالة في مكان العملنتائا اختبار التأثير المباشر  

 .Std المسار م 

Beta 

Std. 

Error 

T. 

Value 

معامل  المعنوية

 R²التحديد  

  الأصالة في مكان العمل                      1

 الحيوية

0.824 0.018 44.959 0.00** 0.678 

   الأصالة في مكان العمل                      2

 التفاني 

0.682 0.033 20.529 0.00** 0.465 

  الأصالة في مكان العمل                    3

 الًستغراق

0.645 0.037 17.589 0.00** 0.416 

    0.01** معنوية عند 

 المصدر: من إعداد الباحثة اعتمادًا على نتائا التحليل الإحصائي. 

للأصالة ( نتائج التحليل الإحصائي بأنه يوجد تأثير إيجابي معنوي  9يتضح من الجدول رقم )

الأصالة في مكان على جميع أبعاد الارتباط بالعمل، حيث بلغ قيمه المسار المباشر بين    في مكان العمل

، وقيمه 0.682والتفاني  الأصالة في مكان العمل  ، وقيمه المسار المباشر بين  0.824والحيوية    العمل

 . 0.01وذلك عند مستوى معنوية 0.645على الاستغراقصالة في مكان العمل  الأالمسار 

الأصالة  لبعد الحيوية أي أن    0.678قد بلغ  R² وأظهرت نتائج التحليل الإحصائي أن معامل التحديد

  % 46الأصالة في مكان العمل  فسر  ت من التغير في بعد الحيوية، في حين  %   67فسرفي مكان العمل ت

 من التغير في بعد الاستغراق. % 41القوة الأصالة في مكان العمل تفسر للتغير في التفاني، بينما 

على جميع أبعاد  للأصالة في مكان العمل  حيث يوجد تأثير معنوي    ثالثمما سبق نستنتج قبول الفرض ال

 . 0.01الارتباط بالعمل وذلك عند مستوى معنوية 

 اختبار الفرض الرابع:  نتائا -4

الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف تتوسط الأصالة في مكان العمل العلاقة بين  "

 " وأبعاد الًرتباط بالعمل

 إلى الفروض الفرعية التالية:  وينقسم الفرض الرئيس الرابع

 والحيوية الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف تتوسط الأصالة في مكان العمل العلاقة بين  -أ
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 والتفانيالدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف تتوسط الأصالة في مكان العمل العلاقة بين  -ب

 والاستغراققوة الموظف  الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط  تتوسط الأصالة في مكان العمل العلاقة بين    -ج

 :smart plsويوضح الشكل التالي نتيجة اختبار الفرض الرابع من خلال استخدام البرنامج الاحصائي  

 

 ( 3) شكل رقم

الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة  نموذج الدور الوسيط للأصالة في مكان العمل على العلاقة 

 وأبعاد الًرتباط بالعمل  الموظف

 SmartPLSمن واقع مخرجات التحليل الإحصائي ببرنامج المصدر: 

 

.( 10) وأظهر التحليل الإحصائي نتائج تحليل المسار كما هو موضح في الجدول رقم  

 



 

( 3202 يناير ،  3، ج1، ع4المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م  

عزيز الزهار محمد رضوة د.   

 

- 293 - 
 

 ( 10) جدول رقم

الًرتباط في  نتائا اختبار التأثير غير المباشر للدعم التنظيمي لًستخدام الموظف لقوته على أبعاد 

 مكان العمل

    0.05*معنوية عند 0.01** معنوية عند 

 الإحصائي.: من إعداد الباحثة اعتماد ا على نتائج التحليل المصدر         

 ,Baron & Kenny)هذا واعتمدت الباحثة في اختبار هذا الفرض على الشروط التي قدمتها دراسة

 وتوصلت للنتائج التالية:   (1986

والحيوية الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  تتوسط الأصالة في مكان العمل العلاقة بين   •

( وهي معنوية عند 0.540( إلى )0.792المسار من )بشكل جزئي حيث انخفضت قيمة معامل  

المستقل    0.01مستوى   المتغير  بين  العلاقة  في  الوسيط  للمتغير  جزئية  وساطة  وجود  يعني  مما 

إلا أنها  لدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  لحيث انخفضت قيمة معامل بيتا    والمتغير التابع

 . ظلت معنوية

والتفاني الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  العمل العلاقة بين  تتوسط الأصالة في مكان    •

( وهي معنوية عند 0.447( إلى )0.651بشكل جزئي حيث انخفضت قيمة معامل المسار من )

المستقل    0.01مستوى   المتغير  بين  العلاقة  في  الوسيط  للمتغير  جزئية  وساطة  وجود  يعني  مما 

إلا أنها  لدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  ليمة معامل بيتا  حيث انخفضت ق  والمتغير التابع

 ظلت معنوية. 

 .Std المتغير

Beta 

Std. 

Error 

T. 

Value 

 المعنوية

 التابع  الوسيط  المستقل

الدعم التنظيمي لًستخدام  

 قوته نقاط الموظف ل

الأصالة في مكان 

 العمل

 ** 0,000 15.197 0.036 0.540 الحيوية

الدعم التنظيمي لًستخدام  

 قوته نقاط الموظف ل

مكان الأصالة في 

 العمل

 ** 0,000 12.773 0.035 0.447 التفاني 

الدعم التنظيمي لًستخدام  

 قوته نقاط الموظف ل

الأصالة في مكان 

 العمل

 ** 0,000 11.062 0.038 0.423 الًستغراق
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والتفاني الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  تتوسط الأصالة في مكان العمل العلاقة بين    •

( وهي معنوية عند 0.423( إلى )0.603بشكل جزئي حيث انخفضت قيمة معامل المسار من )

المستقل    0.01مستوى   المتغير  بين  العلاقة  في  الوسيط  للمتغير  جزئية  وساطة  وجود  يعني  مما 

إلا أنها  لدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  لحيث انخفضت قيمة معامل بيتا  والمتغير التابع  

 ظلت معنوية. 

الدعم  تتوسط الأصالة في مكان العمل العلاقة بين  الرابع حيث  نستنتج من النتائج السابقة، قبول الفرض  

 وأبعاد الارتباط بالعمل بشكل جزئي. التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف

 والتوصيات النتائا ةمناقش: اتاسعً 

 نتائا البحث  ةمناقش -أ

 تمثلا أهم النتائا التي توصل إليها البحث فيما يلي: 

للدعم التنظيمي المُدرَك يوجد تأثير إيجابي معنوي  ": والذي ينص على  .  فيما يتعلق بالفرض الأول1

توصلت نتائج البحث إلى وجود تأثير معنوي إيجابي  ،"بالعملعلى أبعاد الًرتباط  لنقاط قوة الموظف

والتفاني على أبعاد الارتباط بالعمل والمتمثلة في الحيوية  للدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  

الموظف   استغلال( حيث توصلت إلى أن  Els et al., 2016والاستغراق وتتفق هذه النتيجة مع دراسة )

، وتخلص الباحثة قوته يؤثر ايجابي ا على أبعاد الارتباط بالعمل )الحيوية والتفاني والاستغراق(نقاط  ل

كوادر الطبية من خلال قوة الخاصة بالمن هذه النتيجة إلى أنه كلما زاد اهتمام المستشفيات بدعم نقاط ال

والاهتمام بتطبيقها داخل نطاق العمل مع السماح لهم بأداء مهام  فهم المواهب والخبرات التي يمتلكونها  

،فبناء على نظرية   فيهواستغراقهم    اد ارتباط الأطباء بعملهمدزاوظيفتهم بالطريقة التي تناسبهم كلما  

ب على إدارة المستشفى أن تتأكد من خلق الظروف الملائمة للعمل وأن التوافق بين الفرد والوظيفة  يج

مهام   وبين  العاملين  يمتلكها  التي  والمعارف  المهارات  بين  توافق  هناك  الومتطلبات  يكون   تي العمل 

 .يقومون بها مما يؤدي لزيادة ارتباطهم بالعمل وارتفاع مستويات الأداء

للدعم التنظيمي المُدرَك يوجد تأثير إيجابي معنوي    : والذي ينص على"فيما يتعلق بالفرض الثاني  .  2

الموظف قوة  العمل"،    لنقاط  مكان  في  الأصالة  إيجابي على  تأثير  إلى وجود  البحث  نتائج  توصلت 

على الأصالة في مكان العمل وتتفق هذه النتيجة مع للدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  معنوي  

( لMatsuo, 2020aدراسة  الموظف  لاستخدام  إيجابي  أثر  وجود  إلى  توصلت  حيث  قوته نقاط  ( 

العمل  والأصالة مكان  الانفعالات  ،  في  وتوسيع  بناء  نظريه  خلال  من  النتيجة  هذه  الباحثة  وتفسر 

لإيجابية، حيث أن تجارب المشاعر الإيجابية توسع وتزيد من عمق وثراء الأفكار لدى الفرد، فعندما ا

يمارس الموظفون أنشطة تتماشي مع قوتهم الشخصية فإنهم يفعلون ما يجيدونه مما يمنحهم إحساسا 
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نقاط القوة الخاصة   باستغلالفكلما زاد اهتمام المستشفيات  بالأصالة ويعزز منحنيات التعلم الخاصة بهم،  

لديهابال كلما    عاملين  وامكانيتهم  قدراتهم  مع  تتفق  التي  بالمهام  التواصل  وقيامهم  على  قدرتهم  زادت 

انسجامهم مع بيئة عملهم. لقيمهم ومعتقداتهم وكلما زاد  كما أن    بسهولة مع زملائهم والتصرف وفقا 

لموظفين أكثر سعادة ورضا بنجاحهم في التركيز على تنميه نقاط القوة بدلا من نقاط الضعف يجعل ا

الوقت الحاضر وفي المستقبل وتجعلهم قادرين على استخدام قوتهم في العمل وبالتالي يقومون بأداء 

بالأصالة وبالتالي   لزيادة شعورهمالمهام التي تتماشي مع مواهبهم واهتماماتهم الشخصية مما يؤدي  

 زيادة مستوى أدائهم. 

يوجد تأثير إيجابي معنوي الأصالة في مكان العمل   بالفرض الثالث: والذي ينص على"فيما يتعلق    -3

توصلت نتائج البحث إلى وجود تأثير إيجابي الأصالة في مكان العمل   الًرتباط بالعمل،"،أبعاد  على  

ا زادت فكلما وجد الأطباء أن وظائفهم ممتعه ومتوافقة مع قيمهم الخاصة كلمعلى أبعاد الارتباط بالعمل  

وتأتي هذه النتيجة متوافقة مع نتائج الدراسات السابقة، فنجد أن دراسة   لديهم مستويات الارتباط بالعمل

(Kuntz & Abbott, 2017  قد توصلت إلى وجود علاقة ارتباط إيجابية بين بعد الحياة الأصيلة )

بالعمل. الفرد و  والارتباط  التوافق بين  العمل من خلال نظريه  يمكن تفسير أهمية الأصالة في مكان 

والبيئة والتي تؤكد على أن شعور الفرد بالإجهاد والتوتر وعدم الراحة في العمل ناتج عن عدم وجود 

انسجام بين الفرد والبيئة التي يعمل بها، كما يؤدي إلى انخفاض مستوى الرفاهية والارتباط بالعمل، 

على العكس من ذلك فالأفراد الذين يشعرون بالأصالة داخل العمل وبأنهم مخلصين لقيمهم ومعتقداتهم 

. لذلك تستنتج الباحثة أن   Gómez et al.,-(Ortiz (2020  يزداد لديهم التحفيز الداخلي تجاه عملهم

دت قدرتهم عن التعبير كلما زاد التوافق بين قيم العاملين وقيم المستشفيات التي يعملون بها وكلما زا

 عما يشعرون به كلما زاد ارتباطهم بعملهم. 

الدعم "تتوسط الأصالة في مكان العمل العلاقة بين  فيما يتعلق بالفرض الرابع والذي ينص على -4

إلى أن الأصالة في توصلت الدراسة  وأبعاد الًرتباط بالعمل"،    التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف

وأبعاد الارتباط بالعمل بشكل الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  مكان العمل تتوسط العلاقة بين  

زاد   كلما  بأنه  النتيجة  هذه  الباحثة  وتفسر  باالمستشفيات  دعم  جزئي  الخاصة  القوة  في  للنقاط  عاملين 

بقيمة العمل الذي يقومون به خصوصا لو هناك والاهتمام بتطويرها كلما زاد شعورهم    المجال الطبي

والسعادة أثناء   توافق بين قيمهم ومعتقداتهم وقيم المستشفيات التي يعملون بها كلما زاد شعورهم بالفخر

تتفق هذه النتائج   العمل مما يعكس زيادة ارتباطهم بوظائفهم وبالتالي زيادة مستويات الأداء الخاصة، كما

 زيادة موارد الوظيفة تؤدي إلى زيادة الدافعية  حيث تؤكد على أننظريه متطلبات وموارد الوظيفة   مع  

و زيادة مستوى الأداء   العالية  وتساعد الموظفين على التعامل بكفاءة مع متطلبات الوظيفة  لدى الأفراد  
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بوظيفته الموظف  ارتباط  زيادة  إلى  يؤدي  مما  المنظمة  أهداف  & van  (Bakkerوتحقيق 

2018) Woerkom,   حيث يعتبر استخدام الموظف لقوته مورد ا شخصي ا ضروري ا لإظهار مستويات،

أعلى من الارتباط بالعمل من خلال قيام المنظمة بتشجيع الموظف على قضاء المزيد من الوقت في 

ظف فإن ذلك يحفزه المهام التي يستمتع بها، بالإضافة إلى تقديرها للصفات الفريدة التي يتمتع بها كل مو

  بوظيفته. على انجاز مهام عملة بحماس وإخلاص وزيادة الارتباط  

 وآلية التنفيذ: بحثتوصيات ال -ب

في ضوء أهداف البحث وما توصل له من نتائج تقترح الباحثة مجموعة من التوصيات التي يمكن أن  

للاستفادة من نقاط قوتهم داخل العمل، وذلك   عاملين في المستشفياتتسهم في تهيئة المناخ المناسب لل

فوائد   على  التعرف  الموظف  من خلال  قوة  لنقاط  المُدرَك  التنظيمي  داخل الدعم  تبنيها  على  والعمل 

الوعي    المستشفيات، بالعمل  وزيادة  والارتباط  العمل  مكان  في  الأصالة  على  يمكن   حتىبتأثيرها 

 وذلك على النحو التالي:، الاستفادة من العنصر البشري داخل العمل

 من التركيز على نواحي بدلًً  لعاملين. تركيز إدارة المستشفيات على استغلال نقاط القوة الخاصة با 1

 : القصور الخاصة بهم ويتم ذلك عن طريق

واستغلال • القوة  نقاط  الفردية ها  تحديد  القوة  نقاط  مع  تتماشى  التي  المهام  توزيع  عن طريق 

 .بهمالخاصة 

عمل قاعدة بيانات  فيتم  أن يكون منهج استغلال قوة الموظفين هو جزء من ثقافة المستشفى   •

أعضائها نقاط قوة    عمل يمتلكفرق    وتكوينشاملة خاصة بنقاط القوة الخاصة بكل موظف  

 للاستفادة القصوى منهم.مكمله لبعضهم البعض 

تركز   • تدريبية  برامج  بعمل  والاهتمام  تحديد  بعلى  الخاصة  القوة  نقاط   الأطباء تطوير 

والفنيين والتغذية    والممرضين  المستمر  التقييم  لهامع  برامج عو  المرتدة  على  التركيز  دم 

   .الضعف في مستويات أدائهم تعالج أوجهالتدريب التي 

وقدراتهم   • طاقاتهم  استغلال  على  خلالالعمل  التي    من  بالطريقة  عملهم  بأداء  لهم  السماح 

 .عن الروتين والإجراءات الإدارية المعقدة في تسيير العمل والبعد تناسبهم

يرغب في الاستفسار عن سياسات وإجراءات  وظفين لمن  اعداد حلقات نقاشية بين الإدارة والم •

 والأزمات. العمل خصوصا في حالات الطوارئ 
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والًستفادة منها داخل العمل مما يشعرهم الخاصة بالعاملين بالمستشفيات  التعرف على المواهب  .  2

 ويتم ذلك عن طريق:  الأصالة داخل العملويرتفع لديهم مستويات بأهميتهم 

 الاتصال المباشر بين الإدارة والعاملين والملاحظة المباشرة للموظف في عملة.  •

 إتاحة فرص للموظفين الموهوبين في المشاركة في صنع واتخاذ القرارات. •

توفير الحرية والمرونة في العمل، وتوفير الحوافز المادية والمعنوية الداعمة للعمل والمشجعة  •

 .للأفراد على تنمية مواهبهم الشخصية والمهنية

 .وضع أهداف قابلة للتحقيق وملائمة لنقاط القوة التي يتميز بها الموظفين •

 ذلك من خلال: ولشعور بالأصالة في مكان العمل وتحقيق كل ما يؤدي ل ةالحرص على تنمي. 3

ذاتهم بما يتوافق مع قيمهم   على التصرف وفقا لما يشعرون به، والتعبير عن عاملينتشجيع ال •

 . ومعتقداتهم

احترافي   • بشكل  قوتهم  نقاط  يستخدمون  العاملين  أن  من  الشعور    حتىالتأكد  من  يتمكنوا 

 أنفسهم. بأصالتهم وبالصدق مع 

ا مع التأكيد أن هذه القيم والمعتقدات   • مما  ،  داخل المستشفى  القيم الخاصة بالعمل  متوافقة تمام 

 .ارتباطهم بالعمليؤدى لزيادة درجة 

في حاله حدوث ظروف طارئه وما ينتج عنها من تغير في    خاصة  بتهيئة مناخ العمللاهتمام  ا •

لون  والبيئة التي يعم  لكوادر الطبيةالتوافق والانسجام بين ا  والعمل على تحقيق،  مهام العمل

دون م داخل العمل، من خلال منحهم الصلاحيات الكافية للتصرف  صالتهوالحفاظ على أ  بها

 الرجوع للمستويات الأعلى.

من  وتحسين البيئة المادية الخاصة بالعمل ضرورة تقديم الدعم المادي والمعنوي للكوادر الطبية. 4

 : خلال

  ملاءمتها لظروف والحوافز لبيان مدى  المراجعة الدورية لنظام تصميم الوظائف والأجور   •

 العمل.

بدل على    العمل • والاهتمام بصرف  العمل  في  الاستثنائية  الظروف  بسبب  المكافآت  زيادة 

 العدوى وقياس مستوى ارتباطهم بالعمل بشكل منتظم. 

الدور الذي يقومون   أهميةوالتأكيد على    كوادر الطبيةتقدير الجهود الاستثنائية التي يبذلها ال •

المكافآت الخاصة بالجهود الاستثنائية    بهم من مما يشعرهم بالفخر والاعتزاز  خلال تقديم 

 بعملهم ويولد لديهم الحماس داخل العمل.
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 محددات الدراسة وفرص الأبحاث المستقبلية:ج. 

على    اقتصرت.  1 البحث  لهذا  التطبيقية  التطرق الدراسة  دون  دمياط  بمدينه  الحكومية  المستشفيات 

قترح الباحث إجراء المزيد من البحوث لتطوير مجال التطبيق  ت ، ومن ثم  للمستشفيات الخاصة

وكذلك يمكن تغيير مجال التطبيق ليشمل   المستشفيات الخاصة بمحافظة دمياط،بحيث يمتد ليشمل  

 .هيئة ميناء دمياطالضرائب المصرية،  ومصلحة، الجامعاتمثل البنوك،  قطاعات أخري

للبحث والمتمثلة في  2 المقترح  التي اشتمل عليها الإطار  المتغيرات  البحث  التنظيمي . تناول  الدعم 

  رح الباحثة قتت، ومن ثم  ، الارتباط بالعمل، الأصالة في مكان العملالمُدرَك لنقاط قوة الموظف

كما يمكن    ،مثل التقييم الذاتي  معدلةإعادة النظر في متغيرات هذا البحث ليشمل دراسة متغيرات 

التمكين  مثل    بالعمل  الارتباطف  لاأن يتضمن البحث مجموعة جديدة من المتغيرات التابعة بخ

مل،  الازدهار في مكان العالتنظيمي، ونية ترك العمل،    والالتزام،  التنظيمي، السلوك الاستباقي

 صوت الموظف، الاحتراق الوظيفي.

ولم   اعتمدت الباحثة في الدراسة الحالية على بعد الحياة الأصلية لقياس الأصالة في مكان العمل،.  3

لذا يجب أن تتناول الدراسات ،  الاغتراب عن الذات، قبول التأثير الخارجيتأخذ في اعتبارها  

 مدى تأثرها باستخدام الموظف لقوته.المستقبلية إجراء تقييم شامل للأبعاد الثلاث و

. اعتمدت الباحثة على التحليل الإجمالي للأطباء بالمستشفيات الحكومية بمحافظة دمياط، ولم تتناول 4

الدراسات  تتناول  أن  يجب  لذلك  الخبرة،  سنوات  النوع،  العمر،  حسب  الأطباء  بين  الفروق 

لقوته على الأصالة في مكان العمل باختلاف  المستقبلية مدى اختلاف تأثير استخدام الموظف  

 الخصائص الديموغرافية. 

ولم تتناول الدعم التنظيمي الدعم التنظيمي المُدرَك لنقاط قوة الموظف  قامت الباحثة بدراسة تأثير  .  5

التنظيمي  الدعم  أثر  تتناول  مستقبلية  دراسات  إجراء  يمكن  وبالتالي  الضعف  نقاط  لإصلاح 

 على الأصالة في مكان العمل والارتباط بالعمل.لإصلاح نقاط الضعف 
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Authenticity at Work as a Mediator Between Perceived 

Organizational Support for Utilizing employees’ Strengths and 

Work Engagement 

 A study applied on governmental hospitals in Damietta 

Dr. Radwa Mohammed Azizi Al-Zahar 

Abstract 

This study examined the effect of perceived organizational support (PSC) for 

utilizing employees’ strengths on work engagement, as well as the mediating 

role of authenticity at work, Data was collected through a survey of 342 

employees who are working at governmental hospitals in Damietta 

governorate, among them was 281 valid surveys with a response rate of 82%. 

The study applies Partial least squares structural equation modeling (PLS) to 

test the research hypotheses. The results confirmed the research hypothesis 

concerning the mediation effect of authenticity at work on the relationship 

between PSC of employees’ strengths use and work engagement. considering 

that mediation effects would have different implications in practice as well as 

new ideas for future research.  

Keywords: perceived organizational support of employees’ strengths use, 

authenticity at work, Employee Engagement. 

 


