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 :Abstract  ملخص البحث:

قياس   الى  الدراسة  هذه  الدعم    دورهدفت 
العلاقة   مُعدلكمتغير    المُدركالتنظيمي   في 

القيادة   الوظيفي،    الأبويةبين  والارتباط 
قائمة  تصميم  تم  الهدف  هذا  ولتحقيق 
بدقة،   الدراسة  متغيرات  لقياس  استقصاء 

من  الدراسة  مجتمع  العاملين    وتكون  جميع 
جنوب   بأقاليم  الجامعية  بالمستشفيات 

  345، واستخدم الباحث عينة قوامها  الصعيد 
وجود   عن  الدراسة  نتائج  وكشفت  مفردة. 

و  إيجابية  ارتباط  القيادة  علاقة  بين  معنوية 
والارتباط الوظيفي، واظهرت أيضاً ان    الأبوية 

المُدرك يقوم بدور المُعدل في الدعم التنظيمي  
والارتباط الوظيفي،   الأبوية بين القيادة    العلاقة

من   مجموعة  تقديم  تم  ذلك  على  وبناءً 
 التوصيات العلمية والعملية.   

  :الدالة الكلمات

التنظيمي   ،الأبويةالقيادة   ،  المُدركالدعم 
 الارتباط الوظيفي، المستشفيات الجامعية. 

 This study aimed to measure the 

role of perceived organizational 

support as a mediation variable in 

the relationship between 

paternalistic leadership and job 

engagement. To achieve this goal 

are designed questionnaires to 

measure variables of the study 

accurately. The study population 

consisted of all university hospitals 

employees in south Upper Egypt 

regions, and the researcher used a 

sample of 345 individuals. The 

study results showed a significant 

positive correlation between the 

paternalistic leadership and job 

engagement and also showed that 

perceived organizational support 

plays a mediation role in the 

relationship between paternalistic 

leadership and job engagement, then 

the researcher presented a set of 

scientific and practical 

recommendations. 

Key words: 

Paternalistic Leadership, Perceived 

Organizational Support, Job 

Engagement, University Hospitals. 
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 مقدمة:
يُعد الارتباط الوظيفي ذا أهمية كبيرة في حياة المورد البشري، حيث أن الفرد المرتبط في العمل بدرجة     

العكس فإن   الذات، وعلي  لتقدير  الوظيفية، ونجاحه في عمله مؤشر  لمهامه  اهتماماً كبيراً  عالية يعطي 
الح في  أخري  أشياء  بوجود  يشعر  منخفضة  بدرجة  العمل  في  المرتبط  ويقوم  الفرد  عمله.  من  أهم  ياة 

القرارات   في  تأثير  له  يكون  ان  من  البشري  المورد  تمكن  عمل  بيئة  خلق  على  الوظيفي  الارتباط 
المستمر   التحسين  المساهمة في  تمكينه من  المنظمة في  إدارة  تؤثر في عمله، وتسهم  التي  والإجراءات 

 لها.

ية والضرورية لفهم السلوك في العمل، وذلك ويعتبر موضوع الارتباط الوظيفي من الموضوعات الأساس   
ونوعية   الإنتاجية  بين  الوصل  أداة  أنه  حيث  المنظمة،  في  الوظيفي  الارتباط  يلعبه  الذي  الحيوي  للدور 
بكافة   والالتزام  عمله  علي  للمحافظة  الجهود  كافة  يبذل  البشري  المورد  تجعل  التي  الوظيفية،  الحياة 

 متطلباته. 
اسات الى ان القيادة الأبوية لها أثر إيجابي على المورد البشري في المنظمة، وان  وتشير عديد من الدر    

الصفات الخيرة والأخلاقية للقيادة الأبوية هي من العناصر الأساسية للقيادة الفعالة، كما ان سيطرة القائد  
الأث له  رفاهيته  على  وحرصه  المنظمة  في  البشري  للمورد  الكاملة  بالرعاية  وقيامه  على  كأب  الكبير  ر 

سلوكه ومستوى أدائه في العمل. ويري الباحث ان نمط القيادة الأبوية يلعب دوراً حيوياً في تغيير سلوك 
 المورد البشري ويجعله مرتبطاً في العمل بدرجة عالية، والذي بدوره يؤدي الى تحقيق أهداف المنظمة.

ال    المحرك  للمنظمة، فهو  نقطة قوة  البشري  المورد  لمبني  ويمثل  رئيس لأنشطتها وبدونه تصبح هيكل 
فارغ، ومن هنا أدركت المنظمة هذه القوة وسعت لدعمها من خلال الدعم اللازم له في المنظمة، وزيادة  
ادراكها لهذه الحقيقة من خلال تتبع المفاهيم التي من شأنها تزيد من طاقة هذا المورد البشري وارتباطه 

المنظم فاعلية  وزيادة  العمل  ظهوره  في  كان  الذي  المُدرك،  التنظيمي  الدعم  المفاهيم  هذه  ابرز  ومن  ة، 
 كمحصلة للسعي نحو تحقيق المفاهيم الإنسانية في المنظمة.

المنظمة     من  وباهتمام  بالعدالة  البشري  المورد  فان شعور  المُدرك،  التنظيمي  الدعم  نظرية  على  وبناءُ 
وبالمكافآ المُدرك  الاشرافي  وبالدعم  نواتج  برفاهيته  تعزيز  على  ذلك  ينعكس  المتميزة،  العمل  ت وظروف 

المورد البشري مثل: ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي، والأداء الوظيفي، والالتزام التنظيمي، وكذلك الحد من  
 .(Xu & Yang, 2021)النواتج السلبية مثل: ضغوط العمل، ونية ترك العمل، والاحتراق الوظيفي 
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وبناءً على ما سبق، يسعي الباحث الى اختبار العلاقة بين القيادة الأبوية والارتباط الوظيفي، وفحص     
دور الدعم التنظيمي المُدرك كمتغير مُعدل في هذه العلاقة لدي العاملين بالمستشفيات الجامعية العاملة  

 بأقاليم جنوب الصعيد. 

 الدراسة: أولًا: الخلفية النظرية لمتغيرات 
على     الوقوف  بهدف  الدراسة،  بموضوع  الصلة  ذات  البحثية  الجهود  الدراسة  من  الجزء  هذا  يغطي 

 الخلفية النظرية لمتغيرات الدراسة، وذلك على النحو التالي:

 Paternalistic Leadership :الأبويةالقيادة  ( أ)
الأبوية، وأهميتها، وأهم أبعادها، وذلك كما الباحث في هذه الجزئية من الدراسة لمفهوم القيادة  يعرض     

 يلي: 

 :  الأبويةمفهوم القيادة  -1
 Cheng & Wang,2015; Chen & Kao, 2009; Cheng)ساهمت جهود الباحثين السابقين   

et al., 2004; Min Wu, 2011)    بوضع الأسس المبدئية للقيادة الأبوية، وتم تعريفه على انه نمط
السل بين  ما  يجمع  القيادة  قيادي  تتضمن  والتي  العالية  والأخلاق  الأبوي  الاحسان  مع  والانضباط  طة 

وعرفها   والسلطوية.  والأخلاقية،  السلطة    (Cheng et al., 2006)الخيرة،  بين  يجمع  نهج  بأنها 
المودة. كما عرفها  والتي تصاغ في جو من  الكاملة  وبالأخلاق  الأبوي  القوي مع الاحسان  والانضباط 

(Gelfand et al., 2007)    على انها علاقة تبعية يمارس فيها القائد حياته الشخصية والمهنية للعاملين
 كأب وفي المقابل يتوقع منهم الاحترام والولاء.

عرفها      بين    (Hakimian et al., 2014)وأيضاً  يجمع  والذي  الابوي  القيادي  النمط  انها  على 
 (Chen et al., 2014)وبذل الجهد لمراعاتهم. وأضاف    نالسلطة القوية والشعور بالقلق تجاه المرؤوسي

تعريفاً للقيادة الأبوية بانها أسلوب قيادي موثوق فيه ويتميز بالإحسان الابوي والاستقامة الأخلاقية للقائد  
 في اطار السلطة المخولة له.

فرت عن وجود والتي اس  (Hakimian et al., 2014)ومن الجهود البحثية للقيادة الأبوية، دراسة     
دراسة   اثبتت  بينما  للموظفين.  الإبداعي  والسلوك  الأبوية  القيادة  بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة 

(Anwer, 2013)   والسلوك التنظيمي  والالتزام  الوظيفي  الرضا  إيجابي على  أثر  لها  الخيرة  القيادة  ان 
ان القيادة الأخلاقية ليست لها علاقة  الإبداعي، والقيادة المستبدة لها أثر إيجابي على دوافع العاملين و 

 بنتائج الموظف، وان القيادة الأبوية تؤثر ايجابياً على نتائج الموظف. 
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دراسة      توصلت  الأخلاقي    (Tsia, 2012)كما  المناخ  على  الأبوية  للقيادة  إيجابي  تأثير  وجود  الى 
حا في  العكس  بينما  الخيرة،  للقيادة  بالنسبة  العمل  محيط  داخل  بينما  الجيد  السلطوية.  القيادة  وجود  لة 

الى وجود علاقة إيجابية بين القيادة الأبوية متمثلة في: القيادة    (Chen et al., 2014)توصلت دراسة  
الوظيفي   الأداء  تنمية  وبين  السلطوية  القيادة  في:  متمثلة  سلبية  وعلاقة  الأخلاقية،  والقيادة  الخيرة، 

 للعاملين. 
مفهوم    الي  الباحث  في:    ويخلص  يتمثل  الأبوية  باستخدام  للقيادة  القائد  به  يقوم  قيادي  نمط  انه 

بالمبادئ الأخلاقية  والتزامه  بإحسان ومودة  العمل ومعاملتهم  في  المرؤوسين  الإنسانية مع  العلاقات 
 ليكسب ثقة وولاء المرؤوسين مع التركيز على الانضباط وخضوعهم للقواعد والتعليمات في المنظمة.  

 : الأبويةأهمية القيادة  -2
في      الفعالة  ونتائجها  البشري  المورد  على  قوي  تأثير  من  لها  لما  كبيرة  أهمية  الأبوية  القيادة  تكتسب 

 التغيير السلوكي له، وتبرز هذه الأهمية في الآتي: 
تحقق القيادة الأبوية زيادة المرونة في العمل والانخفاض في دوران العمل والولاء التنظيمي والعمل   2/1

 . (Tsia, 2012)الجماعي 
توفير الرعاية والمودة والتوجيه للمرؤوسين في وظائفهم وحياتهم الشخصية مع الحصول على نتائج    2/2

التنظيمية   المواطنة  وسلوك  الوظيفي  والرضا  والأداء  والالتزام  والاحترام  كالولاء  منهم  إيجابية 
(Cheng & Wang, 2015) . 

تحفيزهم    2/3 الابوي في  للقائد  المهم  الدور  وإبراز  المرؤوسين،  العاطفية من  الثقة  التماس  قدرتها على 
 .(Chen et al., 2014)للحصول على الوفاء بالمعايير العالية للأداء الوظيفي 

ع  2/4 وتنطوي  السلطوية،  والقيادة  الأخلاقية،  والقيادة  الخيرة،  القيادة  من:  كل  على  ترتكز  لى  انها 
الاحترام الطوعي الذي يعزز الثقة والالتزام والاحترام في علاقات المرؤوسين مع القائد والذي بدوره 

 .(Wu et al, 2012)يؤدي الى احترامه وتقبل سلطته 

 :الأبويةأبعاد القيادة  -3
اتفق الباحث في الدراسة الحالية مع عديد من الباحثين السابقين على ثلاثة ابعاد للقيادة الأبوية، وذلك    

 كما يلي: 
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 Benevolent Leadershipالقيادة الخيرة:  3/1
يقدم      ان  يجب  وعليه  المرؤوسين،  مع  الخير  استخدام  القادة  علي  يجب  بأنه  الخيرة  بالقيادة  يقصد 

بانها القيادة التي    (Lee et al., 2018). ويعرفها  (Tsia, 2012)لاء والعرفان تجاه القادة  المرؤوسين الو 
يبذل فيها القادة مجهود كبير للحصول على نتائج إيجابية من اجل الرفاهية والصالح العام للمرؤوسين. 

القادة الرعاية وال  (Hou et al., 2019)بينما يشير   يقدم فيها  حماية الي المرؤوسين  بانها القيادة التي 
بالاهتمام   للمرؤوسين  القادة  مساعدة  بانها  ايضاً  وتُعرف  المرؤوسين.  من  الثقة  انتظار  المقابل  وفي 
لهم  الأنسب  الخيار  وتحديد  لهم  العاطفية  الاحتياجات  وتغطية  لهم  الشخصية  بالرفاهية  الشخصي 

(Cankaya, 2020) . 

   Ethical Leadershipالقيادة الأخلاقية :  3/2
يقصد بالقيادة الأخلاقية سلوك القائد الذي يهتم بالسعي الي الفضائل الشخصية المتميزة مثل: النزاهة     

ويعرفها آخر بانها الفضائل الشخصية للقائد ذات الاخلاق   ،(Chou et al., 2015)والانضباط الذاتي  
 ,.Shakeel et al)لى التعرف علي القائد  الحميدة مثل: النزاهة، وعدم الانانية مما يشجع العاملين ع

اظهار صفاته    (Abbas et al., 2020)ويشير  .  (2019 القائد  من  يتطلب  الذي  القيادي  النمط  بانها 
على  يؤثر  مما  لهم،  الحسنة  بالقدوة  متميزاً  شخصاً  يكون  وان  للمرؤوسين،  العالية  واخلاقه  الحميدة 

يتوافر لديهم نية ترك العمل. ويمكن القول بان القائد الأخلاقي    المرؤوسين باستمرارهم بالعمل بالمنظمة ولا
بها   يُحتذي  قدوة  فهو  بتفاني  والعمل  بالنزاهة  ويتصف  العالية  الحميدة  بالأخلاق  يمتاز  قائد  هو 

(Xiaomeng & Kthryn, 2010)  . 

   Authoritarian Leadershipالقيادة السلطوية:  3/3
تشير القيادة السلطوية الى سلوك القائد الذي يؤكد السلطة المطلقة، وسيطرته على مرؤوسيه، ويطالب     

 Mu). كما يشير    (Chen & Kao, 2009; Cheng et al., 2004)بالطاعة له من قبل المرؤوسين  

et al., 2012)  ا والسيطرة  المطلقة،  السلطة  على  تركز  بانها  السلطوية  القيادة  ان  على  الى  لكاملة 
المشرفين   بين  العلاقات  توتر  الى  وتؤدي  الارتياح  وعدم  بالاضطهاد  يشعرون  وتجعلهم  المرؤوسين 

يري   بينما  فيها   (Cankaya, 2020)والمرؤوسين.  يوفر  لا  الذي  القائد  أسلوب  السلطوية  القيادة  ان 
أداء على  يؤثر  بدوره  والذي  معاقبتهم  ويتم  عملهم  مكان  في  للمرؤوسين  ويري   الحرية  المنظمة. 

(Adiguzel, 2019)    ان القيادة السلطوية يقصد بها نزعة القائد بالانغماس في السلوك التسلطي وسعيه
لتحقيق المصلحة الذاتية واستقلال المرؤوسين. ويمكن القول ان القيادة السلطوية تشير الي سلوك القادة  

ية يمكن ان تقلل من ثقة المرؤوسين واحساسهم  الذين يحبون السلطة والسيطرة والهيمنة، فالقيادة السلطو 
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القائد   القائد، حيث تكون العلاقات بين  بالظلم وعدم الارتياح والقلق وشعورهم بالاضطهاد وغضبهم من 
 السلطوي والمرؤوسين علاقة سلبية. 

  Job Engagement الارتباط الوظيفي:  (ب)
كما     وذلك  وابعاده،  واهميته،  الوظيفي،  الارتباط  مفهوم  الدراسة،  من  الجزئية  هذه  في  الباحث  يعرض 

 يلي: 
 مفهوم الارتباط الوظيفي: -1

اكاديمي، فيري      الحديثة والتي لا زالت موضع جدل  المفاهيم  الوظيفي من   ,Leong)يُعد الارتباط 

النفسي مع عمله، وذلك اذا    (2003 ان الارتباط الوظيفي حالة من ادراك المورد البشري لمدي تواؤمه 
بانه درجة   (Bhatia, 2012)توافر للعمل القدرة على اشباع حاجاته الواضحة والمتوقعة. بينما يصفه  

ايضاً بالارتباط  ارتباط المورد البشري بعمله، والتي تؤثر علي أدائه في شتي مجالات الحياة. كما يقصد  
المنظمة   في  ما  بعمل  قيامه  عند  البشري  للمورد  والشعوري  والعقلي  الجسدي  الانجذاب  الوظيفي 

(Raymond & Mjoli, 2013)  المنظمة تجاه  العاملين  والتزام  ارتباط  انه  على  تعريفه  تم  وايضاً   .
لرف الزملاء  التعاون مع  تجاه عملهم من خلال  واستغراقهم  التنظيمية  العمل وقيمها  الأداء في  ع مستوى 

 .  (Sharmila, 2013)لصالح المنظمة  
والتي توصلت الي    (Sheikh & Nlwman, 2013)ومن الجهود البحثية للارتباط الوظيفي، دراسة     

على   إيجابي  أثر  لها  الثقافية  القيم  وان  الوظيفي،  الارتباط  علي  إيجابي  تأثير  لها  التحويلية  القيادة  ان 
وجود علاقة    (Chughtai, 2008)يادة التحويلية والارتباط الوظيفي. بينما أظهرت دراسة  العلاقة بين الق

العلاقة،  هذه  يتوسط  التنظيمي  الالتزام  ان  كما  الوظيفي،  والأداء  الوظيفي  الارتباط  بين  إيجابية  ارتباط 
 ,.Khan et al)ووجود علاقة بين الارتباط الوظيفي وسلوكيات المواطنة التنظيمية. كما اكدت دراسة  

من    (2011 يزيد  مما  الإيجابية،  المشاعر  تولد  فعالة  اتصالات  يتبعه  الذي  التنظيمي  التغيير  ان  على 
 مستوى الارتباط الوظيفي.

الي وجود علاقة ارتباط إيجابية بين قيم العمل والارتباط الوظيفي،    (Ho, 2006)كما توصلت دراسة     
الارت بين  إيجابية  ارتباط  علاقة  دراسة  ووجود  واظهرت  التنظيمي.  والالتزام  الوظيفي   ,Bhatia)باط 

 Khan)وجود علاقة ارتباط إيجابية بين القيم الجوهرية والارتباط الوظيفي. كما أظهرت دراسة    (2012

& Jam, 2011)    مع النتيجة  هذه  وتتفق  التنظيمي  الالتزام  على  الوظيفي  للارتباط  إيجابي  أثر  وجود 
 .  (Raymond & Mjoli, 2013)دراسة 
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درجة الارتباط والمشاركة الفعالة والاندماج  ويخلص الباحث الي مفهوم للارتباط الوظيفي يتمثل في:     
 والاستغراق التي يوجه فيها المورد البشري كل طاقاته الجسدية والعاطفية والمعرفية نحو انجاز عمله. 

 أهمية الارتباط الوظيفي:  -2
تبرز أهمية الارتباط الوظيفي كونه يُعد واحداً من اهم المداخل التي تستخدم لتنمية وتحسين جودة حياة     

ولاءً   اكثر  الموظف  كان  أهمية  اكثر  العمل  كان  فكلما  الفرد،  حياة  في  العمل  بأهمية  وارتباطه  العمل، 
يؤثر على إنتاجية وكفاءة العامل،   والتزاماً لعمله وللمنظمة ككل، كما ان للارتباط الوظيفي أهمية كونه

ويعتبر ايضاً مهماً في خلق وزيادة تحفيز العاملين، ويساعد في تقييم الموظفين الأكثر كفاءة والمحافظة  
 & Khan)عليهم، واخيراً ارتفاع مستوى الارتباط الوظيفي يقلل من مُعدلات الغياب والتأخير عن العمل  

Jam, 2011)  . 
 يفي: ابعاد الارتباط الوظ -3

للارتباط      ابعاد  ثلاثة  علي  السابقين  الباحثين  من  عديد  مع  الحالية  الدراسة  هذه  في  الباحث  اتفق 
 الوظيفي، وذلك كما يلي: 

 Activity الحيوية في العمل: 3/1
الوظيفية،     المهام  أداء  اثناء  تحدث  التي  الإيجابية  المشاعر  من  مزيج  العمل  في  بالحيوية  يقصد 

. ويري آخر بانه مستوى  (Little et al., 2011)الطاقة الشعورية والحيوية الادراكية  بمستوى عالي من  
القيود   مواجهة  مع  والمثابرة حتى  بالعمل  الجهد  استثمار  في  والرغبة  العقلية  والمرونة  الطاقة  من  عالي 

 . (Pandey & David, 2013)والصعوبات 
وتوضح نظريات علم النفس ان المشاعر الإيجابية تولد النشاط الذي يؤدي الى الارتباط الوظيفي في     

شير نظرية نموذج التغير العاطفي وتؤكد على ان الارتباط العالي ينتج من خلال مزيج من  العمل، حيث ت
 Bledow)المشاعر الايجابية والسلبية، فالتحرك في المواقف يكون من خلال المشاعر الإيجابية والسلبية  

et al., 2011) ا المشاعر  بان  الإيجابية  للمشاعر  والتوسيع  البناء  نظرية  ايضاً  وأكدت  ينتج  .  لإيجابية 
من:   كل  دراسة  واتفقت  الزمن،  مرور  مع  والرفاهية  النمو  ويحقق  وامثل،  افضل  أداء   عنها 

(Oerlemans et al., 2014; Ouweneel et al., 2012)  .على ما أكدته هذه النظرية 
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 Dedicationالتفاني في العمل:  3/2
الموظفين      من  القوي  الالتزام  العمل  في  بالتفاني  المحدد  يقصد  الوقت  في  وظائفهم  مهام  أداء  على 

والحماس  والفخر  بالإلهام  والشعور  العمل  في  القوية  والمشاركة  والطاقة.  الإضافي  الوقت  واستثمار 
(Wildermuth & Pauken, 2008)  ويري .(Grant, 2008)   ان التفاني في العمل هو السلوكيات

الوقت الإضافي والطاقة، والمبادرة المستمرة حتي مع  المبنية على الالتزام والضبط الذاتي، مع استثمار  
ويعرفه   المحدد.  الوقت  في  تحقيقها  بهدف  وذلك  المهام  بانه    (Schaufeli et al., 2006)صعوبة 

أداء  خلال  والتحدي  والحماس  والفخر  والالهام  بالأهمية  الإحساس  وتجربة  العمل  في  القوية  المشاركة 
 الوظيفة. 

ثين على وجود أربعة خصائص يلزم توافرها كي يتحقق التفاني في أداء العمل  واتفق عديد من الباح   
 وهي: الشعور بالمعني في العمل، والحماس في العمل، والالهام في العمل، والفخر والتحدي في العمل.

 Preoccupation الانهماك في العمل: 3/3
ويشير الانهماك في العمل الى التركيز علي أداء مهام الوظيفة بصورة كاملة مع شعور الفرد بمرور    

الوقت بسرعة، وصعوبة ان يفصل الفرد نفسه عن أداء العمل، وشعوره بالسعادة اثناء أداء مهام الوظيفة  
الأداء يزداد مع ان    (Joo & Lee, 2017)واظهرت دراسة    .(Oerlemans et al., 2014)في العمل  

زيادة مستويات السعادة لدي الفرد، ولها تأثيراً مباشراً على تحسين الأداء، كما تؤدي الى بذل مزيد من  
 الجهد وتعزيز أداء المنظمة.

تجعله      التي  التركيز  وشدة  بمهامه  التفكير  في  الموظف  يقضيه  زمني  وقت  العمل  في  الانهماك  ان 
بمشاعر   مرتبطة  تحفيزية  او بحالة  بالسعادة  ذلك  ومرتبط  به  يستمتع  عمل  في  الانهماك  اثناء  إيجابية 

اثناء تفكيره وشدة تركيزه في العمل    & Pandey)الاهتمام ، أي توافر المشاعر الإيجابية لدي الفرد 

David, 2013)  . 

 العلاقة بين القيادة الأبوية والارتباط الوظيفي:  (ج)
مهماً في المنظمات في السنوات الأخيرة، نظراً لأهميتها والعوائد الناتجة منها  الأبوية دوراً تلعب القيادة     

على المنظمات. كما يعتبر الارتباط الوظيفي من المفاهيم الحديثة في المنظمات، كونها ترفع من كفاءة  
 هذه المنظمات وتزيد من انتاجيتها. 

لارتباط الوظيفي للعاملين، وهذا بدوره يؤدي ويسهم نجاح القائد الابوي في المنظمات في رفع مستوى ا   
ذو   بانه  عملهم  الى  الموظفين سينظرون  ان  الى  يؤدي  ذلك  ان  كما  المنظمات،  أداء  مستوى  الى رفع 

 معني اكبر من ذي قبل، مما يجعلهم يهتمون بأهداف المنظمة وأهدافهم الشخصية علي حد سواء.
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 Perceived Organizational Support (POS)الدعم التنظيمي المُدرك:  (د)
الجزئية     هذه  في  الباحث  الدراسة،    يعرض  التنظيمي    لمفهوممن  والعوامل ،  وأهميته  المُدرك،الدعم 

 ، وذلك كما يلي: المؤثرة فيه
 : مفهوم الدعم التنظيمي -1

باهتمامها  التي يعملون بها  تجاه المنظمة    الموظفون مقدار ما يدركه    المُدركيقصد بالدعم التنظيمي     
وتثمين  مبه و ،  به ممجهوداتهمساهماتهم  واعتنائها  له  م،  .  (Eisenberger et al., 2002)م  ورعايتها 

دير المنظمة  لتق  الموظفينهو ادراك    المُدرك  أن الدعم التنظيمي  (Masterson et al., 2000)ويري  
للنتائج المترتبة على جهودهم. حيث كلما زاد اهتمام المنظمة وتقديرها  التي يعملون بها لهم ، لتوقعاتهم 

بذل    للموظفين  أهدافها.  الموظفون كلما  لتحقيق  المنظمة  في  أكبر   & Rhoades)  وعرفه  جهداً 

Eisenberger, 2002)  موظفين نوية في العمل التي تمنح للبأنه التوزيع العادل للمكافآت المادية والمع  
 .لتحقيق أهداف المنظمة والتي تدل على تقدير المنظمة لهم ،المبذولة المجهودات مقابل 

توقع     (Paille et al., 2013)ويعرفه    دفعته  محصوله  الموظفينبأنه  التي  المنافع  للعمل   معلى 
يعمل التي  لذاته   مسواء كانت دوافع مادية ملموسة أو دوافع ضمنية تشعره   ، بها  ون بالمنظمة   م.بتحقيق 

التنظيمي    (Cropanzano & Mitchell , 2005)  اويشير  الدعم  مفهوم  أن  من  المُدرك  الي  ينبثق 
الاجتماعي   التبادل  المتبادلةنظرية  في   لمساهمتها،  والمنفعة  والجماعات  الأفراد  بين  الدوافع  تفسير  في 

التنظيميالسلوكيات   الدعم  ويعكس  بين    المُدرك  المتبادلة،  العلاقة  في  الاجتماعي  التبادل  لنوعية 
 .لمؤثرة علي الموظف والمنظمة معاً الموظفين وأصحاب العمل، والذي يترتب عليها الكثير من النتائج ا

الباحث  و     يتمثل في:  يٌخلص  المُدرك  التنظيمي  للدعم  مفهوم  بأنها    الموظفينادراك  الي  المنظمة  في 
 لتحسين وتطوير مستوى أدائها. الإيجابية، وذلكبالنتائج يها تهتم بهم وتقدر جهودهم، بما يعود عل

 :المُدركأهمية الدعم التنظيمي  -2

 الآتي: في المُدركالدعم التنظيمي تظهر أهمية    
في  ، وكذلك  يعملون بها  يساعد في زيادة الجهد المبذول من الموظفين لتحقيق أهداف المنظمة التي  2/1

الايجابية   الاتجاهات  والسعي لت،  للموظفينتنمية  للمنظمة  الذهنية  الصورة  تحسين  في  ساعدهم 
  منظمة.داخل ال الموظفينتقليل الآثار السلبية لسلوكيات وتصرفات  ، وأيضاً فيلتحسينها باستمرار

بيئة    فييساعد    2/2 من  عمل  توفير  تظل  به  مُعدلامناسبة  يقوم  الذي  الطوعي  الوظيفي  التدوير  ت 
  .  (Ring, 2005) الموظفون 
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العمل    2/3 نحو  الاتجاهات  المنظمةيدعم  الىالإبداعي في  المديرين  ويقود  لتنمية    التزامهم  ،  التنظيمي 
 .  (Mauseth, 2008) وظفينالم

،  لهم  المُدرك، فكلما توافر الدعم التنظيمي  الموظفينيؤدي الي زيادة درجة الالتزام التنظيمي لدي    2/4
لديهم   التنظيمي  الالتزام  زيادة  الى   ,.Rhoades et al., 2001; Eisenberger et al)أدي 

2001) . 

  تدعمهأن المنظمة    الموظفبداعية في العمل، حيث أنه عندما يدرك  الا قدرة  ال موظفين لديهم  يخلق    2/5
بالمنظمة من خلال العمل     الإبداعي والابتكاري تنظيمياً كما يجب أن يكون، فإنه يسعي للنهوض 

(Mummedy, 2008). 
 :المُدركالعوامل المؤثرة في الدعم التنظيمي  -3

 : المُدرك في الآتي ثرة في الدعم التنظيميالعوامل المؤ تظهر    

التنظيمية    3/1 ب  :Organizational Justiceالعدالة  اليقصد  من  في  عدالة  ها  المستخدم  الاسلوب 
. (Colquitt et al., 2001)المدير في التعامل مع الموظفين علي المستوى الوظيفي والانساني  

للعدالة    (Cohen-Charash & Spector, 2001)ويري   أنواع  التنظيمية هي:  أنه يوجد ثلاثة 
  للموظفين التعاملية. ويري الباحث أن العدالة التنظيمية بأنواعها، تقدم  و ،  الاجرائيةو العدالة التوزيعية،  

، والرعاية، والاعتراف، الأمر الذي يساعد ويسهم في  التقدير والاحترام والمراعاة  تعنيرسالة ضمنية  
 . الموظفينلدي  المُدركي منظور الدعم التنظيم

في المنظمة،    الموظفينسلوك القادة لمساندة  ه  ويقصد ب  :Leadership Supportالدعم القيادي    3/2
يدركها   التي  والتأييد  والاحترام  المساندة  درجة  الي  المنظمة   الموظفينويشير  في  رؤسائهم  من 

(Eisenberger et al., 2002)    .  الباحث يقوم أ ويري  الذي  الاعتقاد  يعكس  القيادي  الدعم  ن 
ادة لجهودهم المبذولة في به بشأن جودة وطبيعة العلاقة بينهم وبين القادة، ومدي تقييم الق  الموظفون 
 .المنظمة

يتوقف نجاح المشاركة    :Participation in Decision Makingالمشاركة في اتخاذ القرارات    3/3
المنظمة بمشاركة    ، وإيمان إدارةموظفينرات والقدرات الخاصة للفر المهاافي اتخاذ القرارات على تو 

يبنون    الموظفين ، وأن  ود المشتركة من قرارات فعالةفي اتخاذ القرارات لما ينتج عن الجه  موظفينال
التنظيمي  بالدعم  في    المُدرك  احساسهم  القرارات  اتخاذ  في  منها مشاركتهم  العوامل  عديد من  علي 

 .(2013سلوم، )الالمنظمة 
الذات    3/4 وتأكيد  ب:    Self Esteemدعم  تلبية    بقدرتهم   الموظفيناعتقاد  ه  يقصد  على  المنظمة  في 

المنظمة،  احتياجاتهم  وتحقيق   في  مختلفة  أدوار  في  الايجابية  مشاركتهم  خلال  أن  من  حيث 
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الذين يمتلكون مستوى عالي من تأكيد الذات يكون لديهم اتجاهات موجبة نحو المنظمة،    الموظفين
الذات   تأكيد  يمتلكون مستوى منخفض من  الذين  )السكارنة، وأداء متميز عن غيرهم من زملائهم 

2015)  . 

 الدراسات السابقة:  مراجعةثانياً: 
يعرض الباحث في هذه الجزئية مراجعة للدراسات السابقة التي تناولت متغيرات الدراسة، وذلك على    

 النحو التالي:

 والارتباط الوظيفي:  القيادة الابويةالعلاقة بين الدراسات السابقة التي تناولت  ( أ)
من المزيد في الاهتمام البحثي  نظراً لوجود علاقة بين القيادة الأبوية والارتباط الوظيفي، لذا كان لا بد     

 Den Hartog)لهذه العلاقة في الوقت الراهن، ومن أبرز الدراسات التي تناولت العلاقة بينهما، دراسة  

& Belschak, 2012)    وارتباط الأخلاقية  القيادة  بين  معنوية  ارتباط  علاقة  توجد  انه  اثبتت  والتي 
بالعمل   القوي  الارتباط  العاملين على  تحفيز  دوراً مهماً في  للقائد الأخلاقي  كان  بالعمل، حيث  العاملين 

دراسة   وتوصلت  فيه.  القيادة    (Zemguliene, 2013)والاستغراق  بين  إيجابية  علاقة  وجود  الي 
وتوصلت  الأخ أخلاقي.  كقائد  للمشرف  الشخصية  الصفات  من  ناتج  وذلك  الوظيفي،  والاستغراق  لاقية 

الوظيفي، كما    (2020النفراوي )دراسة   للقيادة الأخلاقية على الارتباط  تأثير معنوي مباشر  الى وجود 
 اسفرت عن ان المناخ الأخلاقي يتوسط العلاقة بينهما.

عن وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين درجة ممارسة القيادة    (2020مؤمني )كما كشفت دراسة     
الأخلاقية والاستغراق الوظيفي لمديري المدارس بالتربية والتعليم في الأردن محل الدراسة. وتوصلت دراسة  

(Xu et al., 2018)    ان القيادة الخيرة ترتبط ايجابياً بانخراط العاملين في العمل، وبالتالي سلوكياتهم في
دراسة  تح واسفرت  المسئولية.  القيادة    (Ashfaq, 2021)مل  بين  إيجابية  ارتباط  علاقة  وجود  الي 

التي   الأخلاقية  القيادة  وجود  في  الموظف  لسلوك  الفهم  وبالتالي  للعاملين،  الوظيفي  والارتباط  الأخلاقية 
 تمكن دعم القائد للموظفين من استثمار مواردهم في نتائج إيجابية.

دراسة      كشفت  الأخلاقية    (Ahmad & Gao, 2018)بينما  القيادة  بين  إيجابية  علاقة  وجود  عن 
والارتباط الوظيفي للعاملين في العمل، وان التمكين النفسي يتوسط جزئياً العلاقة بينهما، الي جانب ذلك 

والتمكي الأخلاقية  القيادة  بين  الإيجابية  العلاقة  القوة  بُعد  عن  التوجيه  الى  يخفف  بالإضافة  النفسي،  ن 
النفسي. كما   التمكين  العمل من خلال  الموظف في  انخراط  الأخلاقية عن  للقيادة  المباشر  التأثير غير 

دراسة   في    (Adnan et al., 2020)اشارت  للموظفين  الأمثل  الأداء  يعزز  الوظيفي  الارتباط  ان  الى 
 في العمل والقيادة الأخلاقية.  اطار تنظيمي، واقترحت اطاراً يربط بين الارتباط الوظيفي



 مجلة البحوث الإدارية 

كتوبر ،الرابعالعدد  ، الحادي والأربعونالمجلد  3202 أ  

كاديمية السادات للعلوم  الإداريةأ  

 مركز الاستشارات والبحوث والتطوير

 

 

(PRINT) ISSN :1110-225X https://jso.journals.ekb.eg 

13 

الأبوية والارتباط      القيادة  ابعاد  بين  العلاقة  المبذولة في  البحثية  للجهود  الباحث من عرضه  ويخلص 
الوظيفي، الى وجود علاقة إيجابية بين المتغيرين، فكلما كانت ابعاد القيادة الأبوية جيدة ومتميزة، كلما 

    ية بينها وبين الارتباط الوظيفي في العمل.ادي ذلك الى وجود العلاقة الإيجاب

 كمتغير وسيط أو مُعدل:   الدراسات السابقة التي تناولت الدعم التنظيمي المدرك (ب)
السابقة تناولت     البحثية  المُدرك موضوع الجهود  التنظيمي  أهم   متعددة، زوايا من الدعم  يلي  وفيما 

التي تناولت الدعم التنظيمي المُدرك كمتغير وسيط تداخلي او مُعدل في العلاقة بين أي    الجهود البحثية 
توصلت الي وجود  والتي تُعد من ابرز الجهود البحثية التي    (2000)ريان ،    دراسة  متغيرين، ومن أهمها

و  التنظيمي  الالتزام  بين  العلاقة  التنظيمي كمتغير وسيط على  الدعم  المتغيرات  تأثير معنوي لإدراك  كل 
الدراسة. محل  دراسة    الموقفية  توصلت  المُدرك   (Jawahar et al.,2007)بينما  التنظيمي  الدعم  ان 

 Hur)يلعب الدور الوسيط في العلاقة بين صراع الدور وابعاد الاحتراق الوظيفي. وكذلك أظهرت دراسة  

et al., 2015)  ، العمل استراتيجيات  بين  العلاقة  في  يؤثر  وسيط  متغير  المُدرك  التنظيمي  الدعم  ان 
  العاطفي والنواتج المرتبطة بالعمل.

الدور    للأداء  (2015الشنطي،  )اسة  در وتعرضت      سلوكيات  شكل  في  ترتب  كم   الأساسيالوظيفي 
ناتج   دوراً   وقد خلصت   التنظيمي.الدعم    لإدراكمحتمل  يلعب  المُدرك  التنظيمي  الدعم  ان  الي  الدراسة 

 مُعدلًا في العلاقة بين الضغوط الوظيفية والأداء الوظيفي.

دراسة      بينت  المُدرك في    (Virgolino et al., 2017)كما  التنظيمي  للدعم  المعنوي  المُعدل  الدور 
ك بين الاحتراق الوظيفي والأداء الوظيفي.  العلاقة بين ابعاد العقد النفسي وابعاد الاحتراق الوظيفي وكذل

ان التأثير المُعدل للدعم التنظيمي المُدرك يخفف من تأثير الصراع    (Wu et al., 2018)وأكدت دراسة  
الى ان الدعم التنظيمي المُدرك   (Cheng & Yi, 2018)على الاحتراق الوظيفي. كما توصلت دراسة  

 حتراق الوظيفي والرضا الوظيفي. يلعب دوراً مُعدلًا في العلاقة بين الا

عن عدم وجود تأثير مُعدل للدعم التنظيمي المُدرك    (Alyamy & Loh, 2020)بينما كشفت دراسة     
 ,Srivastava & Agrawal) على العلاقة بين الضغوط وابعاد الاحتراق الوظيفي. بينما اثبتت دراسة  

 ي العلاقة بين المقاومة للتغيير والنية لترك العمل. ان للدعم التنظيمي المُدرك دوراً مُعدلًا ف (2020
أيضاً ان للدعم التنظيمي المُدرك دوراً مُعدلًا في العلاقة    (Xu & Yang, 2021)كما اشارت دراسة     

بين الضغوط الوظيفية وابعاد الاحتراق الوظيفي متمثلًا في: الانهاك، وعدم الكفاءة، بينما لا يؤثر بالنسبة  
عن دور الدعم التنظيمي المُدرك كمتغير   (Chen & Eyoun, 2021)ية. وكشفت دراسة  لبُعد السخر 
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 (2022)عباس،  مُعدل في تقوية العلاقة الإيجابية بين عدم الامن والانهاك العاطفي. وتوصلت دراسة  
الى وجود علاقة بين التدوير الوظيفي والاحتراق الوظيفي، وان الدعم التنظيمي المُدرك له دوراً مُعدلُا في  

 هذه العلاقة.
أو      وسيط  كمتغير  المُدرك  التنظيمي  الدعم  في  المبذولة  البحثية  للجهود  الباحث من عرضه  ويخلص 

 في كثير من العلاقات بين المتغيرات المختلفة،  معدل، الى أن الدعم التنظيمي المُدرك يلعب دوراً معدلاً 
التنظيمي الدعم  متغير  ان  في  الحالية  الدراسة  يدعم  دور   المُدرك   وهذا  في   اً هام  اُ يلعب  مُعدل  كمتغير 

 العلاقة بين القيادة الابوية والارتباط الوظيفي. 

 تعليق عام على الدراسات السابقة:  (ج)
لقة بمتغيرات الدراسة والعلاقات فيما بينها، يخلص الباحث منها من خلال سرد الدراسات السابقة المتع   

 للوصول الي النقاط التالية: 

 ,Den Hartog & Belschak, 2012; Zemguliene)السابقة ومن أهمها:  الدراسات كشفت   -

2013; Xu et al., 2018; Ashfaq, 2021; Ahmad & Gao, 2018; Adnan et al., 

اهم  ،  (2020 الابوية بعاد  أعن  في القيادة  والقيادة  :  متمثلة  الأخلاقية،  والقيادة  الخيرة،  القيادة 
التفاني  ، و الحيوية في العملفي:    الارتباط الوظيفي متمثلةبعاد  أوكشفت أيضاً عن اهم    ،السلطوية
متكامل، . وعليه تقوم الدراسة الحالية بدراسة العلاقة بينهما بشكل  الانهماك في العمل، و في العمل

 مُعدل في العلاقة بينهما.  درك كمتغيروذلك من خلال الدعم التنظيمي المُ 
الواحد  السابقة    الدراسات   كشفت  - الاتجاه  ذات  السببية  العلاقة  والارتباط    بينعن  الأبوية  القيادة 

في    ابعاد القيادة الابوية   كيفية عملالسابقة   الدراسات ، ولكن يبدو غائباً في  ثرها المباشرأو الوظيفي  
، بل  الارتباط الوظيفي، حيث أن التوافق العام هو أن هذه الابعاد لا تؤدى مباشرة الى  المنظمات 

تأثير بعض   المنظمةموارد  النتيجة  بإدخال  في  الحالية  الدراسة  تتناوله  ما  التنظيمي ، وهذا  الدعم 
 ثية(.)الفجوة البح في العلاقة بينهما كمتغير مُعدل المُدرك

كمتغير مُعدل  في   المُدرك  في ادخال الدعم التنظيمي السابقة  الدراسات تتفق الدراسة الحالية مع   -
 ,.Jawahar et al.,2007; Hur et al) :العلاقة بين متغيرين على الأقل مثل دراسة كل من

2015; Virgolino et al., 2017; Wu et al., 2018; Cheng & Yi, 2018; Xu & 

Yang, 2021; Chen & Eyoun, 2021)  ،يدعم الدراسة الحالية في ان الدعم التنظيمي   وهذا  
 العلاقة بين القيادة الابوية والارتباط الوظيفي. كمتغير مُعدل في اً هام اً يلعب دور  المُدرك
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في    كمتغير مُعدل  المُدرك  السابقة في ادخال الدعم التنظيمي  الدراسات تختلف الدراسة الحالية مع   -
بدراسة    -على حد علم الباحث -، حيث لا تقوم دراسة العلاقة بين القيادة الابوية والارتباط الوظيفي

على   تطبيقها  تم  دراسة  يوجد  لا  حيث  التطبيق،  مجال  في  تختلف  وكذلك  المتغيرات،  هذه 
 مما يدعم ذلك أهمية الدراسة الحالية. ، اليم جنوب الصعيد المستشفيات الجامعية العاملة بأق

السابقة في صياغة تساؤلات الدراسة وفروضها، والعلاقات    الدراسات استفادت الدراسة الحالية من   -
 ما بين متغيراتها.  

أهداف      عن  الحالية  الدراسة  أهداف  اختلاف  سبق  مما  يجعلها   الدراسات يتبين  الذي  الأمر  السابقة، 
عامة بصفة  الأعمال  إدارة  بحوث  في  بصفة  إضافة  التنظيمي  والسلوك  البشرية  الموارد  إدارة  وبحوث   ،

 . خاصة
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 اً: موضوع الدراسة:ثالث
تأثرت اغلب المنظمات في الوقت الحالي بشكل كبير بالظروف الحالية، حيث انها تؤثر وتتأثر بالبيئة     

المحيطة، لذا فإنها تتطلب وجود قيادات مرنة توجه مرؤوسيها بالشكل السليم، فهناك حاجة ضرورية الي  
بالمنظمة   يرتقي  ان  يريد  من  كل  يدعم  سلوكي  كمفهوم  الأبوية  القيادة  والازدهار، وجود  التميز  الى 

بتلك القيادة كأسلوب للمساعدة وتقديم يد العون لإنجاز الاعمال وتحقيق    نبالإضافة الي ايمان المرؤوسي
الآمال. فالقيادة الأبوية تسعي دائما الي بناء وترسيخ الثقة مع المرؤوسين من اجل خلق نوع من التفاعل  

 للوصول الى افضل النتائج. 

مات حاليا تنظر الي الافراد من منظور العلاقة أحادية الجانب التي تكون فيها المنظمة  ولم تعد المنظ   
هي الطرف الحاكم في العلاقة، اذ اصبح ضرورياً ان تقدم العلاقات على النظرة التكاملية بين الطرفين،  

 وذلك بهدف زيادة مستوي الإنجاز والايجابية والارتباط الذهني بالعمل.
ة الادبيات في هذا الموضوع الى وجود فجوة بحثية متمثلة في قلة الاهتمام بتأثير الدعم  وتشير مراجع   

التنظيمي المُدرك كأحد اهم الاليات التنظيمية التحفيزية على علاقات الارتباط الوظيفي بصفة عامة، وان  
باط الوظيفي غير مكتشف  التأثير المُعدل للدعم التنظيمي المُدرك على العلاقة بين القيادة الأبوية والارت

البشرية، وخاصة في المستشفيات الجامعية   التطبيقية في أدبيات إدارة الموارد  الناحية  وغير مُختبر من 
العاملة بأقاليم جنوب الصعيد في مصر. ومن ثم يمكن صياغة مشكلة الدراسة في الإجابة عن التساؤل  

 التالي:

  المدُرك الدعم التنظيمي    دوروابعاد الارتباط الوظيفي واختبار    ةالأبويما طبيعة العلاقة بين ابعاد القيادة  
وينبثق عن هذا   في هذه العلاقة في المستشفيات الجامعية العاملة بأقاليم جنوب الصعيد؟  معُدلكمتغير  

 التساؤل التساؤلات الفرعية التالية: 

تجاه  ( أ) الدراسة  عينة  مفردات  ادراكات  في  اختلافات  توجد  القياد  هل  من:  والارتباط  كل  الأبوية،  ة 
 الوظيفي، والدعم التنظيمي المُدرك ترجع الي المسمى الوظيفي؟ 

 ما طبيعة العلاقة بين ابعاد القيادة الأبوية وابعاد الارتباط الوظيفي؟  (ب)
ما دور الدعم التنظيمي المُدرك كمتغير مُعدل في العلاقة بين ابعاد القيادة الأبوية وابعاد الارتباط   (ج)

   الوظيفي؟
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 اً: أهداف الدراسة: رابع
 تقوم هذه الدراسة على تحقيق الأهداف التالية:    

الأبوية،  ( أ) القيادة  من:  كل  تجاه  الدراسة  عينة  مفردات  ادراكات  في  اختلافات  وجود  مدي  تحديد 
 والارتباط الوظيفي، والدعم التنظيمي المُدرك والتي ترجع الي المسمى الوظيفي. 

 لعلاقة بين القيادة الأبوية والارتباط الوظيفي. التعرف على طبيعة ا (ب)
 الدعم التنظيمي المُدرك كمتغير مُعدل في العلاقة بين القيادة الأبوية والارتباط الوظيفي.  قياس دور (ج)
تقديم   (د) التنظيمي  في    تساعد مجموعة توصيات  المساهمة في  الدعم  القيادة الأبوية من خلال  توافر 

، وكذلك  التغيير والتعديل في مستوى الارتباط الوظيفي للعاملين في العملالمُدرك والتي تؤدي الي  
المسئولين والباحثين في فهم وتعمق لموضوع    تساعد لدلالات النظرية والتطبيقية التي قد  لالتوصل  
 الدراسة.

 اً: أهمية الدراسة: خامس

 : التاليةتنبع أهمية الدراسة من الاعتبارات    

الناحية   ( أ) في  متغيرات ال  تمثل   :العلميةمن  الباحث  تناولها  في   التي  للمعرفة  اضافة  الحالية  الدراسة 
عامة بصفة  الاعمال  إدارة  خاصة،  مجال  و   ،مجال  بصفة  التنظيمي  والسلوك  البشرية  الموارد  إدارة 

تفيد والتي   الم  الباحثينو   الدارسين  قد  هذا  في  التدريس  على  المجالات والقائمين  من  وكثير  جال، 
حيث    المرتبطة الدراسة،  الموضوع  ان  بموضوع  بهذا  وغير  كان  الاهتمام  الباحثين  قِبل  من  محدود 

 كافٍ.
العملية ( ب ) الناحية  المتوقع    :من  الحاليةان  من  الدراسة  المستشفيات    تساعد   نتائج  في  المسئولين 

، بما تسهم في  القيادة الأبوية  متعمق للإيجابيات المترتبة علىالفهم  العلي  الجامعية محل الدراسة،  
و رفع   العمل  كفاءةمستوى  في  للعاملين  الوظيفي  الدراسة  الارتباط  محل  الجامعية   ، بالمستشفيات 

ارتباط العاملين    ، والذي يؤدي بدوره الىقوي ومتميز للدعم التنظيمي المُدركوذلك في وجود أداء  
فيات الجامعية  ، وعليه يؤدي ذلك الى تحسين في مستوي أداء المستشهنياً بمجال العملجسدياً وذ 

القيادة الأبوية والارتباط الوظيفي من خلال   ، وذلك من خلال تحليل وابراز العلاقة بين بصفة عامة
 في هذه العلاقة بالمستشفيات الجامعية محل الدراسة. التأثير المُعدل للدعم التنظيمي المُدرك
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 ساً: خطوات منهجية الدراسة:ساد
في      والتحليلي  الوصفي  المنهج  على  الباحث  من  لمتغيراتها  الدراسةهذه  اعتمد  عديد  على  بالاعتماد   ،
و ال المختلفة،  واختبار  تم  مراجع  المتغيرات  هذه  استقصاء  التحليل  قائمة  خلال  من  لعينة    مُعدةفروض 

عليه  الدراسة، معتمد  قياس  جمع    كأسلوب  الوصفيةفي  الميدانية  البيانات  الدراسة  في  الباحث  واتبع   .
 :المتعارف عليها، وذلك كما يليو الاساليب العلمية 

 نموذج الدراسة:  ( أ)

في الدراسة الحالية نموذجاً للدراسة مبني علي متغيرات الدراسة متمثلة في: ابعاد القيادة  يقترح الباحث     
المتغير  (، والدعم التنظيمي المُدرك ) المتغير التابع(، وابعاد الارتباط الوظيفي )المتغير المستقلالأبوية )

 رات الدراسة المستقلة والتابعة والمُعدلة: ( العلاقة بين متغي1(، ويوضح الشكل التالي رقم )مُعدلال
 

 

 

 

 

 
 

 
                       

 
 
 

 (1شكل رقم )
 الدراسة المقترح نموذج 

 لدراسة.ل الخلفية النظريةعلى  معتمداً : الشكل من إعداد الباحث،  المصدر

 متغيرات الدراسة وأداة الدراسة واختبارها: (ب)
 المتغيرات التالية:  يوضحللدراسة، يتبين أنه  ومن النموذج المقترح    
 )المتغير المستقل(: الأبويةالقيادة   -1

 )المتغير التابع( 
بعاد الارتباط الوظيفي ا  

 الحيوية في العمل  -
 التفاني في العمل -
 الانهماك في العمل  -

 )المتغير المستقل(
 ابعاد القيادة الابوية

 القيادة الخيرة  -
 لقيادة الاخلاقية ا -
 لقيادة السلطوية ا -

H2 

H1 

H3 

 )المتغير المُعدل( 
 الدعم التنظيمي المدرك 
 

 )المسمى الوظيفي( 
اسنان،  طبيب  بشري،  )طبيب 
ط،  علاج  واخصائي  صيدلي 
 تمريض، فني، اداري( 
 

دلالات  

 الاختلاف 
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القائد باستخدام العلاقات الإنسانية مع المرؤوسين في  نمط قيادي يقوم به  ا  بأنه  الأبويةالقيادة  ب  يقصد    
التركيز   مع  المرؤوسين  وولاء  ثقة  ليكسب  الأخلاقية  بالمبادئ  والتزامه  ومودة  بإحسان  ومعاملتهم  العمل 

المنظمة في  والتعليمات  للقواعد  وخضوعهم  الانضباط  قياس،  على  مستقل    الأبويةالقيادة    وتم  كمتغير 
في    (15-1)  في: القيادة الخيرة، والقيادة الأخلاقية، والقيادة السلطوية بعدد عبارات منمثلة  بأبعادها المت

القسم الأول من أداة الدراسة المرفقة )قائمة الاستقصاء( للدراسة، والمتعلقة بإدراكات مفردات عينة الدراسة  
عبارات لكل بُعد    خمسقع  بواموزعة    محل الدراسة،بالمستشفيات الجامعية العاملة بأقاليم جنوب الصعيد  

 Cheng & Wang,2015; Chen)  السابقينوتم اشتقاقها من استقصاء الباحثين    .علي الترتيب   منها

& Kao, 2009; Cheng et al., 2004; Min Wu, 2011)    وذلك بعد قيام الباحث بإجراء بعض
  Likert Scale. وتم استخدام  المستشفيات الجامعية محل الدراسة  التعديلات عليها بما يتناسب مع بيئة

(، حيث تقوم مفردات العينة باختيار  1( وغير موافق تماماً )5الخماسي الذي يتراوح بين موافق تماماً )
زيادة احداها المقياس  هذا  على  المرتفع  التقدير  ويعنى  الأبوية  ،  المنخفض  القيادة  التقدير  يعنى  بينما   ،
ال.  اتدنيه معظم  البحثية وأشارت  استخدمت   جهود  التي  الأبوية  السابقة  الفا  القيادة  الثبات  معامل  أن   ،

(، وهذا يدل على توافر درجة عالية من الثبات للأداة  0,89  ،0,71كرونباخ للمقياس تراوحت ما بين )
 الدراسة.المستخدمة في 

 الارتباط الوظيفي )المتغير التابع(: -2
درجة الارتباط والمشاركة الفعالة والاندماج والاستغراق التي يوجه فيها المورد  يقصد بالارتباط الوظيفي   

كمتغير    الارتباط الوظيفي  وتم قياسكل طاقاته الجسدية والعاطفية والمعرفية نحو انجاز عمله،    البشري 
للدراسة العمل  والمتمثلة في:  بأبعاده  تابع  العمل، والانهماك في  والتفاني في  العمل،  بعدد  ،  الحيوية في 
ال  (30-16)  عبارات من  أداة  الأول من  الاستقصاء(بالقسم  )قائمة  المرفقة   خمس بواقع  موزعة  ،  دراسة 

منها بُعد  لكل  الترتيب   عبارات  الدراسة  علي  عينة  مفردات  بإدراكات  متعلقة  الجامعية  ،  بالمستشفيات 
 & Sheikh):  وتم اشتقاقها من استقصاء دراسات كل من،  محل الدراسةليم جنوب الصعيد  العاملة بأقا

Nlwman, 2013; Chughtai, 2008;Khan et al., 2011; Ho, 2006; Khan & Jam, 

2011; Tang, 2010; Raymond & Mjoli, 2013)  ،    وذلك بعد إجراء بعض التعديلات عليها
الخماسي كما في   Likert Scaleمحل الدراسة. وتم استخدام المستشفيات الجامعية بما يتناسب مع بيئة 

، بينما يعنى  الارتباط الوظيفي  على هذا المقياس ارتفاع مستوى ، ويعنى التقدير المرتفع  المتغير السابق
تدنيها المنخفض  التي استخدمت .  التقدير  السابقة  البحثية  الجهود  الوظيفيا   وأشارت أغلبية  ، أن  لارتباط 

(، وهذا يدل على توافر درجة عالية 0,89  ،0,74معامل الثبات الفا كرونباخ للمقياس تراوحت ما بين )
 من الثبات للأداة التي اُستخدمت في الدراسة.
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 (: مُعدل)المتغير ال المُدركالدعم التنظيمي  -3
في المنظمة بأنها تهتم بهم وتقدر جهودهم، بما يعود   الموظفينادراك    المُدركالدعم التنظيمي  ب يقصد     
وذلكبالنتائج  يها  عل أدائها  الإيجابية،  مستوى  وتطوير  متغير  لتحسين  وقياس  تحليل  في  الاعتماد  وتم   ،

التنظيمي   التالية:  المُدرك  الدعم  السابقة  الدراسات   ,.Jawahar et al.,2007; Hur et al)على 

2015; Virgolino et al., 2017; Wu et al., 2018; Cheng & Yi, 2018;Alyamy & 
Loh, 2020; Srivastara & Agrawal, 2020;Xu & Yang, 2021; Chen  Eyoun, 

-31)  بعدد عبارات منفي الدراسة الحالية    كمتغير مُعدل  المُدركالدعم التنظيمي  ، وتم قياس    (2021
 . مُعدل بالقسم الاول بقائمة الاستقصاء للدراسة كمتغير  (38
باختبار      الباحث  الوقام  الحالية، ولاختبار  الدراسة  لمتغيرات  والصدق  لالثبات  م  استخد     متغيرات لثبات 

المقياس  Cornbach Alphaمعامل   بها  يتمتع  التي  الدرجة  يحدد  والذي  توفير   وذلك في  المستخدم، 
،  المقياس  صدق  فيما يتعلق باختبارو .  متعددةذات الأسئلة المتسقة في ظل استخدام أدوات قياس    نتائج 

  م استخراج الجذر التربيعي لقيمة معامل ألفا في قياس متغيرات الدراسة، فقد ت  تهوالذي يقيس مدي ملائم
بناءً عليها يتحدد مدى صلاحية المقياس. ويوضح الجدول  (2010)العباسي،   (  1التالي رقم )، والتي 

 نتائج هذا الاختبار: 
 (1جدول رقم )

 متغيرات لالثبات والصدق ل مقياسي اختبارنتائج 
 ( *)  الصدقمعامل  معامل الثبات   العبارات   متغــــيرات الدراسة  م
 0,91 0,82 (5  –1) القيادة الخيرة  1
 ,870 ,760 ( 10  –6) القيادة الأخلاقية  2
 0,88 0,78 ( 15 –11) السلطوية القيادة  3
 0,88 0,78 ( 15  –1) القيادة الأبوية كإجمالي  4
 0,90 0,81 ( 20 –16) الحيوية في العمل   5
 0,91 0,83 ( 25 –21) التفاني في العمل 6
 0,89 0,79 ( 30 –26) الانهماك في العمل  7
 0,90 0,81 ( 30 –16) الارتباط الوظيفي كإجمالي  8
 20,9 ,840 ( 38 –31) التنظيمي المُدركالدعم  9
 التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية. الجدول من اعداد الباحث، اعتماداً على :المصدر

السابق  ويكشف    ل  مقياسأن    الجدول  بين    يتراوح  لدراسةالثبات  نسبياً    مرتفع  ويعتبر  0,84إلى    0,76ما 
وهو  يو  عليه،  المتعارف  الأدنى  الحد  الصدق  .  (Sekaran & Bougie, 2016)0,60تجاوز  مقياس  اما 

النتائج الى وجود درجة ملائمة من  تشير  ف  وعليه،  مرتفع  وأيضاً يعتبر   0,92إلى    0,87ما بين  للدراسة يتراوح  
 

 )*( معامل الصدق = الجذر التربيعي لمعامل الثبات.
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الداخلي   العبارات    Internal Consistencyالاتساق  استخدمت بين  قياس    التي  وبالتالي  متغيراتالفي   ،
 لجميع بيانات الدراسة الميدانية.  منطقياً واحصائياً  صلاحية أداة الدراسة 

 فروض الدراسة وأساليب التحليل الاحصائي:  (ج)
نتائج الجهود البحثية السابقة لمتغيرات الدراسة، وعرض مشكلة الدراسة   بناءً على ما    تم عرضه من 

 فروض الدراسة كما يلي: التوصل الي صياغة، أمكن للباحث واهدافها

تجاه كل من: القيادة الأبوية،    إدراكات مفردات عينة الدراسةفي    معنويةتوجد اختلافات    :الفرض الأول
والد  الوظيفي،  المُدركوالارتباط  التنظيمي  بشري،   ترجع ،  عم  )طبيب  الوظيفي  للمسمى 

وطبيب اسنان، وصيدلي واخصائي علاج طبيعي، وتمريض، وفني، واداري( بالمستشفيات  
 الجامعية العاملة بأقاليم جنوب الصعيد. 

والقيادة    ،القيادة الخيرةمتمثلة في:  ابعاد القيادة الأبوية    توجد علاقة إيجابية معنوية بين  :الفرض الثاني
الحيوية في العمل،   متمثلة في:  ابعاد الارتباط الوظيفيوبين    الأخلاقية، والقيادة السلطوية 

 .)بصفة اجمالية(والتفاني في العمل، والانهماك في العمل 
الثال التنظيمي  ثالفرض  الدعم  يُعدل  القيادة    المُدرك:  بين  الإيجابية  الوظيفي    الأبويةالعلاقة  والارتباط 

لدي   اقوي  العلاقة  تكون  حيث  الصعيد،  جنوب  بأقاليم  العاملة  الجامعية  بالمستشفيات 
التنظيمي   الدعم  من  مرتفع  مستوى  بها  التي  بالمستشفيات    المُدركالمستشفيات  بالمقارنة 

 . دركالمُ التي بها مستوى منخفض من الدعم التنظيمي 
  عديد من الأساليب الاحصائية منها، مقاييس استخدام    ،واختبار فروض الدراسة  ،تطلب اجراء التحليلو   

ومعامل   ،Standard Deviationوالانحراف المعياري ،  Means  المتوسط الحسابيمتمثلة في:    وصفية

  Linear Correlationالخطي   الارتباط  تحليلاستخدام  و   Coefficient   Differenceالاختلاف

 لمعرفة  Kruskal Wallis  قام الباحث باستخدام اختبارو   .ةلاختبار درجة الارتباط بين متغيرات الدراس
. كما  ()الفرض الأول  الترتيبية البيانات  من مجموعتينأكثر من   بين معنوية اختلافات   هناك كان إذا ما

،  Multiple Linear Regression Analysis  المتعدد قام الباحث باستخدام اسلوب تحليل الانحدار  

  العلاقة بين وذلك لاختبار  ،    Stepwise Regression  وقد اتبع الباحث اسلوب تحليل الانحدار المتدرج
الثاني(  وقام الباحث باستخدام أسلوب تحليل الانحدار  ،  ابعاد القيادة الأبوية والارتباط الوظيفي )الفرض 

الثالث )  Hierarchical Multiple Regressionالهرمي   وجدولة  و ،  (الفرض  بتبويب  الباحث  قام 
 . SPSS (Version 26) البيانات وتحليلها باستخدام الحزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية
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 مجتمع وعينة الدراسة:  (د)
هذه      في  الباحث  بتحديد قام  الدراسة  الجزئية  وعينة  المعاينة  ،مجتمع  خصائص    ، ووحدة  وتوصيف 

 : كما يليالعينة، 

 مجتمع الدراسة: -1
الجامعية    بالمستشفيات  العاملين  الدارسة من    بأقاليم جنوب الصعيد متمثلة في   العاملة  يتكون مجتمع 

الجامعي،    أسوان:  مستشفى وقنا  كل   وسوهاجالجامعي،  هيكل  ويتمثل  الأطباء    منها  الجامعي،  في: 
، وأطباء (أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم، وأطباء مقيمين، وأطباء اخصائيين، وأطباء امتياز)  البشريين

وال والفنيين،  والتمريض،  الطبيعي،  العلاج  وأخصائي  والصيادلة  والبالغ طاقم  الاسنان،  الإداري، 
 محل الدراسة.  جامعيةال عامل بالمستشفيات  (1) (10084)
 
 

 عينة الدراسة:  -2
لوجود إطار كامل وغير متقادم بأسماء    وذلك على العينة العشوائية الطبقية،  اعتمد الباحث في هذه الدراسة     

الدراسة،    ،الدراسة  عينةمفردات    وعناوين الجامعية محل  بالمستشفيات  العاملين  من  العينة  تحديد حجم  وتم 
معامل ثقة  ، و %5مستوى معنوية  ( مفردة عند  370، وتبين ان حجم العينة ) معتمداً على الجداول الإحصائية

عينة(،  2013)ريان،    95% توزيع  مستشفى  الدراسة    وتم  بكل  العاملين  عدد  في ضوء  المتناسب  بالتوزيع 
 ( التالي:   2كما هو موضح بالجدول رقم ) ، الدراسةمحل 

 (2جدول رقم )
 مجتمع وعينة الدراسة 

المسمى 
 الوظيفي 

 *()  القوائم المستلمة الإجمالي  مجتمع وعينة الدراسة 
 اسوان  قنا  سوهاج  الإجمالي 

 اسوان قنا سوهاج عينة مجتمع
 عينة مجتمع عينة مجتمع عينة مجتمع

 24 7 10 7 27 739 7 205 11 308 9 226 طبيب بشري 
 3 1 1 1 3 73 1 21 1 28 1 24 طبيب اسنان

صيدلي واخصائي  
 7 2 3 2 9 241 3 75 3 87 3 79 علاج طبيعي 

 

 )1( نظام الفاروق للموارد البشرية لكل جامعة، في أكتوبر 2021م. 
( تقريباً من القوائم الموزعة على وحدات المعاينة  %89,5( قائمة بنسبة )331)*( القوائم المستلمة والتي أجريت عليها الدراسة عدد )

 بالمستشفيات الجامعية بأقاليم جنوب الصعيد محل الدراسة، وهي نسبة مقبولة.  
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 8 3 2 3 9 243 3 73 3 94 3 76 تمريض 
 155 51 56 48 161 4410 53 1456 58 1578 50 1376 فني

 148 49 52 47 161 4378 54 1472 56 1532 51 1372 موظف اداري 
 345 113 124 108 370 10084 121 3302 132 3627 117 3155 اجمالي
 م.2021أكتوبر في لموارد البشرية لكل جامعة، ل: الجدول من اعداد الباحث معتمداُ على نظام الفاروق المصدر

 وحدة المعاينة: -3

في  تتمثل    المعاينة  البشري   :وحدة  وطبيب  الطبيب  والصي،  الطبيعي،  الاسنان،  العلاج  وأخصائي  دلي 
 لمستشفيات الجامعية محل الدراسة.الإداري في كل مستشفى من اض، والفني، و يمر توال

 توصيف خصائص عينة الدراسة: -4

 : (3ول التالي رقم )الجد كما هو موضح ببتوصيف خصائص عينة الدراسة  يقوم الباحث    

 
 

 (3جدول رقم )
 الدراسة توصيف خصائص عينة 

 النسبة % التكرارات  خصائص العينة النسبة % التكرارات  خصائص العينة

 ذكور النوع:
 إناث

209 
136 

60,6 % 
المؤهل  % 39,4

 العلمي:

 دراسات عليا
 مؤهل عالي 

 مؤهل متوسط 

96 
116 
133 

27,8 % 
33,6 % 
38,6 % 

 : العمر

 سنة  30  اقل من
 40إلى>   30من 
 50إلى>   40من 
 فأكثر.  50من 

84 
104 
94 
63 

24,3 % 
30,1 % 
27,2 % 
18,3 % 

المسمى  
 : يالوظيف

 طبيب بشري 
 طبيب اسنان 

 صيدلي وعلاج ط 
 تمريض 

 فني
 موظف اداري 

24 
3 
7 
8 

155 
148 

7  % 
0,9 % 
2 % 

2,3 % 
44,9 % 
 الخبرة:  % 42,9

 سنوات.  5اقل من  
   10إلى>   5من 
 20إلى>   10من 
 رفأكث  20من 

85 
102 
113 
45 

24,6 % 
29,6 % 
32,8 % 
13 % 

 %100 345 الاجمــالي %100 345 الاجمــالي
 . الثانيالقسم -تحليل الإحصائي لقائمة الاستقصاءنتائج ال  الجدول من اعداد الباحث، اعتماداً علىالمصدر: 
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الجدول  ويتضح    )  من  نسبة    أنالسابق،  (  3رقم  منها  الدراسة  ونسبة   (% 60,6)عينة  الذكور   من 
يؤكد    ويؤكد ،  من الاناث   (39,4%) الدراسة، مما  الدراسة لكل فئات مجتمع  تمثيل عينة  وجود ذلك  ذلك 

( 30من حجم العينة تقع في الفئة العمرية )  ( %30,1)كما ان نسبة  ،  الحيادية في اختيار مفردات العينة
( سنوات واقل  10تقع خبرتهم اكثر من )  العينة( من حجم  %32,8)  ( سنة، وكذلك نسبة40الى اقل من )

، وان نسبة  (%38,6حاصلون على مؤهل متوسط بنسبة )أيضاً    حجم العينة، وأن غالبية  ( سنة  20من )
 عينة من الفنيين العاملين بالمستشفيات الجامعية محل الدراسة.ال( من مفردات 44,9%)
الباحث  ما سبق  مو     نتائج  يخلص  مفردات    هأن  ،الدراسة  نةعيتوصيف خصائص  من  تمثيل  عينة  تم 

منطقي ويتبع    الدراسة كان  عينةخصائص  لتوصيف  هذا ال، وأن  ةالفئات المحددة بالدراس  لجميع الدراسة  
مفردات   وتمثل  الطبيعي،  العمر  الدراسة  عينةالتوزيع  فئات  العلمية  ،والخبرات   ، كل  المؤهلات    ،وجميع 

 حل الدراسة. وجميع الوظائف بالمستشفيات الجامعية م

 حدود الدراسة: (ه)
 :في هذه الدراسة الى الحدود التاليةيشير الباحث    

القيادة الأبوية )المتغير المستقل(:   ابعاد  الدراسة الحالية المتغيرات التالية:  ت تضمن  الحدود العلمية: -1
 & Cheng)السلطوية بالاعتماد على الدراسات التالية:  القيادة الخيرة، والقيادة الأخلاقية، والقيادة  

Wang,2015; Chen & Kao, 2009; Cheng et al., 2004; Min Wu, 2011)  وابعاد ،
التابع(: )المتغير  الوظيفي  العمل،    الارتباط  العمل، والانهماك في  والتفاني في  العمل،  الحيوية في 

 Sheikh & Nlwman, 2013; Chughtai, 2008;Khan)بالاعتماد على الدراسات التالية:

et al., 2011; Ho, 2006; Khan & Jam, 2011; Tang, 2010; Raymond & 

Mjoli, 2013)    التنظيمي والدعم  مع،  المُعدل(  )المتغير  الدراسات المُدرك  على  تمداً 
 Jawahar et al.,2007; Hur et al., 2015; Virgolino et al., 2017; Wu et)التالية:

al., 2018; Cheng & Yi, 2018;Alyamy & Loh, 2020; Srivastava & Agrawal, 

2020; Xu & Yang, 2021; Chen  Eyoun, 2021) . 
الحالية  ت : تضمنالمكانيةالحدود   -2 متمثلًا في    الدراسة  الدراسة  بأقاليم  مجال  الجامعية  المستشفيات 

الصعيد  لجنوب  وذلك  البحثية    قلة،  المجالالدراسات  هذا  لسهولة  في  بالإضافة    الباحث   حصول، 
قطاع مهم من قطاعات   كما انها تخدموسرعة الحصول عليها،    ،اللازمة  الدراسة  بيانات منها على  

 الدولة في هذا المجال. 
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البشري -3 ا  الحالية  الدراسة  اقتصرت :  ةالحدود  بالمستشفيات  العاملين  جنوب  على  بأقاليم  لجامعية 
)أ الصعيد   البشريين  الاطباء  وأطباء  متمثلة في:  مقيمين،  وأطباء  التدريس ومعاونيهم،  هيئة  عضاء 

، التمريض وأخصائي العلاج الطبيعي، و   اخصائيين، وأطباء الامتياز(، وأطباء الاسنان، والصيادلة
 الإداريين. و والفنيين، 

 اً: نتائج التحليل الاحصائي لبيانات الدراسة الميدانية: سابع

الميدانية،      الدراسة  لبيانات  الاحصائي  التحليل  متعلقة  أسفر  نتائج  لمتغيرات  عن  بتوصيف  بدايةً 
 ويعرضها الباحث علي النحو التالي:   فروض الدراسة، مدي صحة ختبارلانتائج   ثمالدراسة، 

 توصيف متغيرات الدراسة: ( أ)
)  يوضح    التالي رقم  بتوصيف  بيانات  (  4الجدول  الدراسةخاصة  ابعاد  ،  متغيرات  القيادة  متمثلة في: 

 وذلك كما يلي:  ،الأبوية، وابعاد الارتباط الوظيفي، والدعم التنظيمي المُدرك

   
 (4جدول رقم )

 متغيرات الدراسةتوصيف 
 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغيرات الدراسة  

         1 القيادة الخيرة -1
        1 * *,4760 القيادة الاخلاقية -2
       1 * ,3210 * *,3980 القيادة السلطوية -3
      1 * *,4260 * ,2390 * ,3870 الأبوية مج القيادة  -4
     1 * ,6880 * *,7280 * ,7450 * ,7840 الحيوية في العمل  -5
    1 * ,6930 * ,7980 * ,7430 * ,7820 * *,6920 التفاني في العمل -6
الانهماك في   -7

 العمل
7320, * 6830, * 7120, * 7420, * 3230, * 3820, * 1   

  1 * ,3640 * ,4240 * ,3120 * ,7210 * ,7160 * ,7860 * ,7170 مج الارتباط الوظيفي  -8
تنظيمي  دعم  -9

 مُدرك
7120, * 7830, * 7840, * 7180, * 7560, * 6540, ** 6320,* * 6870, * 1 

 3,78 3,68 3,63 3,54 3,87 3,71 3,61 3,69 3,84 حسابيوسط 

 0,86 0,79 0,78 0,83 0,75 0,76 0,81 0,79 0,68 معياري انحراف 

 0,228 0,215 0,215 0,234 0,194 0,205 0,224 0,214 0,177 معامل اختلاف 

VIF 1,721 1,632 2,432 2,345     2,322 
Tolerance 0,653 0,522 0,723 0,654     0,692 

 0,01** معنوية عند     0,05* معنوية عند     Spssمخرجات البرنامج الإحصائي  الجدول من اعداد الباحث، اعتماداً على المصدر: 
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 :  الآتي (4رقم )  السابق جدولاليتضح من    
وجود مستوى ادراك مرتفع نسبياً لدي (، مما يدل علي  3ان قيمة الوسط الحسابي تزيد عن القيمة ) -1

عينة و لجميع    الدراسة  مفردات  من  متغيراتها،  الرغم  على  الدراسة،  محل  المتغيرات  كل  أهمية  على 
عن الواحد   تقللمتغيرات الدراسة    تفاوت الأهمية فيما بين المتغيرات. كما ان قيم الانحراف المعياري 

الآراءوجود  يدل علي  مما  الصحيح،   التوافق في  حساب  تم  و ،  العينةمفردات    بين  درجة عالية من 
الإ في  التشتت  مدي  على  للوقوف  الدراسة  لمتغيرات  الاختلاف  عليها من  معامل  المتحصل  جابات 

مما يدل على التجانس فيما بين    لمتغيرات الدراسة،  هذه القيم  ، وحيث صغرالدراسة  عينةمفردات  
 .لقائمة الاستقصاء المعدة للدراسة الدراسة عينةجابات المتحصل عليها من مفردات الإ

الدراسة   أشارت  -2 علاقة    نتائج  وجود  بين  ارتباط إلى  موجبة  الارتباط    جوهرية  وبين  الأبوية  القيادة 
  ارتباطوجود علاقة    وأيضاً   ، R)=    0.718)بين الدعم التنظيمي المُدرك  و (،  R  =0.754) الوظيفي  
المُدرك    بين  جوهرية التنظيمي  الوظيفي وبين  الدعم  معنوية  ،  R)=  0.687)  الارتباط  مستوى  عند 

متغيرات ،  (0,01،    0,05) بين  العلاقات  أن  على  ذلك  لعوامل   الدراسة  ويدل  ترجع  ولا  حقيقية 
 الصدفة. 

متعدد  -3 خطي  تداخل  يوجد  مستقل(    Multicollinearityلا  )كمتغير  الأبوية  القيادة  ابعاد  بين 
الارتباط   وابعاد  المُدرك  التنظيمي  الدعم  بين  وكذلك  مُعدل(،  )كمتغير  المُدرك  التنظيمي  والدعم 

الت  تضخم  معامل  اختبار  قيمة  من  يتضح  كما  وذلك  عن    (VIF)باين  الوظيفي،  تقل  ،  10والتي 
به   المسموح  التباين  )  Toleranceوقيمة  عن  تزيد  عدم  0,05والتي  على  مؤشراً  ذلك  ويعد   ،)

والانحدار  الارتباط  في  مشكلة  وجود  عدم  الى  يشير  بما  المستقلة،  المتغيرات  بين  المرتفع  الارتباط 
 الخطي والذي يمكن أن يؤثر على دقة النتائج.

 فروض الدراسة:  اختبار مدي صحة(ب)

 يقوم الباحث باختبار مدي صحة الفروض، وذلك على النحو التالي:     

 اختبار مدي صحة الفرض الأول: -1

اختبار  ت    حول    الاختلافات لاختبار    Kruskal Wallis  اختبار  استخدام  للدراسة  الفرض هذا  طلب 
والارتباط الوظيفي، والدعم التنظيمي المُدرك القيادة الأبوية،  الدراسة تجاه كل من:    عينةإدراكات مفردات  

للمسمى الوظيفي )طبيب  والتي ترجع    ،محل الدراسة  بالمستشفيات الجامعية العاملة بأقاليم جنوب الصعيد 
واداري( وفني،  وتمريض،  اسنان، وصيدلي واخصائي علاج طبيعي،  الجدول و   .بشري، وطبيب  يوضح 

 : هذا الاختبار  ( نتائج5التالي رقم )
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 (5ول رقم )جد 
 القيادة الأبوية، والارتباط  كل من:  تجاه إدراكات مفردات عينة الدراسةنتائج 

 للمسمى الوظيفي والتي ترجع  الوظيفي، والدعم التنظيمي المُدرك

 المتغيرات 
Kruskal 

Wallis Significant النتيجة  الدلالة 
 توجد اختلافات لا  0,05عند  دالةغير  * 0,345 % 22,83 الأبوية القيادة 

 توجد اختلافات لا  0,05عند  دالةغير  * 0,456 % 20,61 الارتباط الوظيفي 
 توجد اختلافات لا  0,05عند  دالةغير  * 0,287 % 21,71 المُدركالدعم التنظيمي 

    Spssمخرجات البرنامج الإحصائي الجدول من اعداد الباحث، اعتماداً على  المصدر:

الخاص بوجود اختلافات معنوية  الفرض  هذا  لاختبار مدي صحة    ،(5السابق رقم )يتضح من الجدول     
الدراسة عينة  مفردات  إدراكات  من:    في  كل  التنظيمي  تجاه  والدعم  الوظيفي،  والارتباط  الأبوية،  القيادة 

للمسمى الوظيفي )طبيب بشري، وطبيب اسنان، وصيدلي واخصائي علاج طبيعي،  ، والتي ترجع  المُدرك
نتائج  ومع ملاحظة ، كثر من عينتين لأ Kruskal Wallis تم استخدام اختبار ،يض، وفني، واداري(وتمر 

 كل من:   لإدراكات مفردات عينة الدراسة بشأن   ن مستوى المعنويةأتبين  الجدول،  التحليل والمعروضة في  
المُدرك التنظيمي  والدعم  الوظيفي،  والارتباط  الأبوية،  ترجع  القيادة  والتي  )طبيب  للمسم،  الوظيفي  ى 

واداري( وفني،  وتمريض،  اسنان، وصيدلي واخصائي علاج طبيعي،  ،  0,345)كانت    ،بشري، وطبيب 
أكبر من مستوى المعنوية كان    للمسمى الوظيفيأن مستوى المعنوية  و ،  على الترتيب (  0,287،  0,456
اختلافات توجد  الأول لكل متغيرات الدراسة، وهذا يعنى أنه لا    قبول الفرض عدم  مما يعنى    (،0,05عند )

في   الدراسة معنوية  عينة  مفردات  من:  تجاه    إدراكات  والدعم  كل  الوظيفي،  والارتباط  الأبوية،  القيادة 
المُدرك ترجع  التنظيمي  والتي  الوظيفي ،  بأقاليم جنوب    للمسمى  العاملة  الجامعية  بالمستشفيات  للعاملين 

 .ل الدراسةمح الصعيد 
سبق     ما  ضوء  يوعلى  القائل:،  الأول  الفرض  أن  القول  اختلافات    مكن  إدراكات في    معنويةتوجد 

  ترجع ،  المُدرك، والارتباط الوظيفي، والدعم التنظيمي  الأبويةتجاه كل من: القيادة    مفردات عينة الدراسة
الوظيفي )طبيب بشري، وطبيب اسنان، وصيدلي واخصائي علاج طبيعي، وتمريض، وفني،   للمسمى 

الصعيد جنوب  بأقاليم  العاملة  الجامعية  بالمستشفيات  فرضاً  واداري(  أي  غير  ،  توجد   لا  نهأمقبول، 
الدراسة  إدراكات   في   معنويةاختلافات   عينة  القيادة  تجاه    مفردات  من:  الوظيفي،  الأبوية كل  والارتباط   ،

 . للمسمى الوظيفيترجع  المُدركوالدعم التنظيمي 
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 :ثانياختبار مدي صحة الفرض ال -2
ابعاد  كمتغيرات مستقلة من جانب وبين    الأبويةابعاد القيادة  اختبار العلاقة بين  يهدف هذا الفرض الى     

توجد علاقة إيجابية معنوية  : على أنه، وينص هذا الفرض كمتغير تابع من جانب أخر الارتباط الوظيفي
ابعاد وبين    والقيادة الأخلاقية، والقيادة السلطوية  ،القيادة الخيرةمتمثلة في:    الأبويةابعاد القيادة    بين

الوظيفي في:  الارتباط  )بصفة    متمثلة  العمل  في  والانهماك  العمل،  في  والتفاني  العمل،  في  الحيوية 
  .اجمالية(

الفرض   الباحث   وقام    هذا  الانحدار    استخدام  لاختبار  تحليل   Multiple Linear  المتعدد اسلوب 

Regression Analysis ،    ًاسلوب تحليل الانحدار المتدرجمستخدما  Stepwise Regression،    وذلك
بالمستشفيات الجامعية محل  الارتباط الوظيفي  ، في تحديد  بعاد القيادة الأبويةهمية النسبية لأمقارنة الأل

و الدراسة أفضل ،  )  متغيرات   لتحديد  رقم  التالي  الجدول  ويُظهر  نتائج  6مفسرة.  التحليل(  ومراحل هذا   ،
الارتباط الوظيفي بالمستشفيات  ، في تفسير التباين في  النسبية  ةهميلأطبقاً ل  ابعاد القيادة الأبوية  ادخال

 : المتغيرين ئي لمعادلة الانحدار المتعدد في العلاقة بين، وكذلك الشكل النهاالدراسة محل الجامعية
 (6جدول رقم )

 القيادة  تحليل الانحدار المتعدد في العلاقة بين نتائج  
 الأبوية والارتباط الوظيفي 

 Beta R 2R  2R  ∆ 2R Adj T.Value F.Value المتغير المستقل الداخل 

 * 54,213 ** 89,15 0,511 ـــــ ـــ 0,514 0,717 0,717 القيادة الخيرة
 * *92,184 ** 16,13 0,628 0,116 0,630 0,794 0,682 القيادة الأخلاقية
 * *73,154 *28,9 0,704 0,077 0,707 0,841 0,436 القيادة السلطوية 

Constant 0,781 
F. Value 148,92 

Sig. F 0,000 ** 
 الوظيفي: الحيوية في العمل، والتفاني في العمل، والانهماك في العمل )بصفة اجمالية( المتغير التابع: ابعاد الارتباط 

 *   >Spss           0.001  P<   **             0.01  Pمخرجات البرنامج الإحصائي الجدول من اعداد الباحث اعتماداً على  المصدر:

 : الآتي (6ويستنتج الباحث من الجدول رقم )   

الارتباط  تشير   - معاملات  وجود  (R)قيم  ومعنويةارتباط    علاقة  الى    بين  نسبياً   ةمرتفع  إيجابية 
القيادة الأبوية   المعنوي من جانب ابعاد  التأثير  الوظيفي )بصفة اجمالية( ، و ذات    ابعاد الارتباط 

أخر جانب  وجاء  من  الخيرة    بُعد ،  فيالقيادة  للتباين  مفسر  متغير  الوظيفي    أهم  الارتباط  ابعاد 
اجمالية(  الدراسة  )بصفة  محل  الجامعية  تفسبالمستشفيات  في  أسهم  حيث  من  %51,4)  ير،   )
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، حيث أسهم في  القيادة الاخلاقية  بُعد ، ويليه  )بصفة اجمالية(  ابعاد الارتباط الوظيفي التباين في  
بالمستشفيات الجامعية    )بصفة اجمالية(  الارتباط الوظيفي   ابعاد   التباين في( من  %11,6تفسير )

الدراسة جاء ،  محل  حيث    بُعد   وأخيراً  من  السلطوية  في  القيادة  للتباين  التفسيرية  ابعاد  القدرة 
الوظيفي  اجمالية(  الارتباط  الدراسة  )بصفة  محل  الجامعية  قدره  ،  بالمستشفيات  تحديد  بمعامل 

( من التباين الكلي  %70,7حوالى )  لأبعاد القيادة الأبوية  الثلاثةتفسر المتغيرات  وبذلك    .(7,7%)
بالمستشفيات الجامعية محل الدراسة، وان ما قيمته    )بصفة اجمالية(   ابعاد الارتباط الوظيفيفي  

 .( يرجع لعوامل أخري 29,3%)
متمثلة    الأبويةابعاد القيادة  ومعنوية بين  وإيجابية  المعلمات وجود علاقة مباشرة  اشارات    أظهرت  -

التأثير المعنوي   والقيادة الأخلاقية، والقيادة السلطوية   ،القيادة الخيرةفي:   ، وبين  انب من ج  ذات 
الوظيفي  الارتباط  اجمالية(  ابعاد  الدراسة  )بصفة  الجامعية محل  أخر  بالمستشفيات  ،  من جانب 

 .Sigيشير معامل جوهرية النموذج )و معنوية معلمات النموذج،    (T. Valueنتائج )   وأظهرت 

F)  ( 0,01،  0,001الى معنوية هذه النتائج عند مستوى معنوية قدره .) 

لأبعاد  بالنسبة    كليةبصورة    ه قبول،  الثانيالخاصة بدراسة الفرض    السابقة الباحث من النتائج    يستنتج   
في:    الأبويةالقيادة   الخيرةمتمثلة  السلطوية  ، القيادة  والقيادة  الأخلاقية،  ثبت  والقيادة  والتي  من  ، 

)بصفة    وابعاد الارتباط الوظيفي  الأبعادأنه توجد علاقة ايجابية ومعنوية بين هذه    التحليل الاحصائي
   .الجامعية محل الدراسة بالمستشفيات اجمالية(

 :الثالثاختبار مدي صحة الفرض  -3
الفرض      هذا  القيادة  يهدف  ابعاد  بين  العلاقة  في  المُدرك  التنظيمي  للدعم  المُعدل  الدور  اختبار  الي 

الفرض   هذا  وينص  تابع،  كمتغير  الوظيفي  الارتباط  وابعاد  مستقلة،  كمتغيرات  أنهالأبوية  يُعدل    :على 
بالمستشفيات الجامعية  والارتباط الوظيفي    الأبوية العلاقة الإيجابية بين القيادة    المُدركالدعم التنظيمي  

العاملة بأقاليم جنوب الصعيد، حيث تكون العلاقة اقوي لدي المستشفيات التي بها مستوى مرتفع من 
 .المُدركبالمقارنة بالمستشفيات التي بها مستوى منخفض من الدعم التنظيمي  المُدركالدعم التنظيمي 

الاعتماد     تم  الفرض  هذا  أسلوب    ولاختبار  الهرميعلى   Hierarchical Multipleالانحدار 

Regression،    واستخدامProcess V.3.5  النتائج اذالتأكيد  معنوياً  التفاعل  تأثير  يكون  حيث  تم    ، 
(  المُدرك)الدعم التنظيمي    مُعدلتفسير نسبة معنوية إضافية في الارتباط الوظيفي نتيجة ادخال المتغير ال

والارتباط الوظيفي بالمستشفيات الجامعية محل الدراسة. ويُظهر الجدول   الأبويةفي العلاقة بين القيادة  
 ( نتائج هذا الفرض: 7التالي رقم )
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 (7جدول رقم )
 الدور المُعدل للدعم التنظيمي المُدرك في العلاقة  نتائج اختبار

 بين القيادة الأبوية والارتباط الوظيفي 
 (2) متغير التفاعل   المُدرك الدعم التنظيمي  الأبوية القيادة   بيان 

 الارتباط الوظيفي 

R 0,721 0,812 0,846 
2R 0,520 0,659 0,716 

 2R  ∆ - 0,139 0,057 
Δ F 154,65 96,32 43,65 

Δ Sig.F 0,000   * 0,000   * 0,000   * 
 *   >Spss                           0.001  Pمخرجات البرنامج الإحصائي الجدول من اعداد الباحث اعتماداً على  المصدر:

 : الآتي (7ويستنتج الباحث من الجدول رقم )   
والارتباط الوظيفي، حيث    الأبويةتشير النتائج الى وجود علاقة ارتباط إيجابية معنوية بين القيادة   -

التحديد  .R=0)721(  بلغت قيمة الارتباط القيادة    2R، ويشير معامل  تسهم في    الأبويةالي ان 
( حوالي  الدراسة، %52تفسير  محل  الجامعية  بالمستشفيات  الوظيفي  الارتباط  في  التباين  من   )

، ادي الى زيادة  النموذج  ( الىمُعدل)المتغير ال  المُدركوعندما تم ادخال متغير الدعم التنظيمي  
الى ان   2R  يد وأشار معامل التحد ،  (R=0.812)قوة العلاقة الإيجابية، حيث بلغت قيمة الارتباط  

( من التباين  % 65,9يسهمان في تفسير حوالي ما قيمته )  المُدركوالدعم التنظيمي    الأبويةالقيادة  
 بالمستشفيات الجامعية محل الدراسة.  في الارتباط الوظيفي

)القيادة   - التفاعل  متغير  ادخال  التنظيمي    الأبويةعند  الدعم  في  المُدرك×  النتائج  اشارت   ،)
، وزيادة في معامل (R=0.846)النموذج الثاني الى وجود زيادة في قيمة الارتباط حيث بلغت  

( من التباين في الارتباط الوظيفي  %71,6حيث اصبح متغير التفاعل يفسر حوالي )،  2Rالتحديد  
ل التحديد، وان هذه  ( في معام%5,7بالمستشفيات الجامعية محل الدراسة، أي توجد زيادة بنسبة ) 

معنوية التغيرات    Sig.F(، وأشارت معلمات النماذج الثلاثة  0,001الزيادة معنوية عند مستوى )
 (.  0,001الطارئة على معادلة الانحدار عند مستوى معنوية ) 

الدعم   - مستوى  ارتفع  كلما  الوظيفي  والارتباط  الأبوية  القيادة  بين  الإيجابية  العلاقة  زيادة  يتضح 
التنظيمي المُدرك، والعكس صحيح، وبالتالي تكون العلاقة أقوي لدي المستشفيات الجامعية التي  

 

 )2( متغير التفاعل = القيادة الابوية × الدعم التنظيمي المُدرك   
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بها مستوى مرتفع من الدعم التنظيمي المُدرك بالمقارنة بالمستشفيات الجامعية التي بها مستوى  
 منخفض من الدعم التنظيمي المُدرك. 

النتائج    يستنتج    من  الفرض    السابقةالباحث  بدراسة  ان  الخاصة  أي  قبوله  التنظيمي  الثالث  الدعم 
ت الجامعية محل  بالمستشفياوالارتباط الوظيفي    الأبويةالعلاقة الإيجابية بين القيادة  في  يُعدل    المُدرك

كانت حيث  اقوي   الدراسة،  التنظيمي    العلاقة  الدعم  من  مرتفع  مستوى  بها  التي  المستشفيات  لدي 
 المُدرك.بالمقارنة بالمستشفيات التي بها مستوى منخفض من الدعم التنظيمي  المُدرك

 : مناقشة نتائج الدراسة وتفسيرها اً ثامن
التحليل الا    الميدانيةمن خلال  الدراسة  لبيانات  النتائجحصائي  الباحث لمجموعة من  يمكن  ،  ، توصل 

 : ا في الآتيمناقشته
تجاه كل    في إدراكات مفردات عينة الدراسةمعنوية  وجود اختلافات    عدم  عننتائج الدراسة    كشفت  -1

القيادة   التنظيمي  الأبويةمن:  والدعم  الوظيفي،  والارتباط  الجامعية  المُدرك،  محل    بالمستشفيات 
ترجع   والتي  بشري،  الدراسة،  )طبيب  الوظيفي  واخصائي علاج  للمسمى  اسنان، وصيدلي  وطبيب 

  والذي يستخدم،  Kruscal Wallis، وهذا ما أكدته نتائج اختبارطبيعي، وتمريض، وفني، واداري(
. وهذا يدل على ان آراء  من مفردات عينة الدراسة  تينعمجمو من    أكثر  في قياس الاختلافات بين

بينهالمتقاربة  عينة  المفردات   فيما  كبير  تأثير  حد  ولا  الوظيفي،  وطبيب )  للمسمى  بشري،  طبيب 
. ويمكن  لمفردات عينة الدراسة  اسنان، وصيدلي واخصائي علاج طبيعي، وتمريض، وفني، واداري(

  المستشفيات الجامعية يرون أن    بالمستشفيات الجامعية محل الدراسة  عينةالتفسير ذلك بأن مفردات  
الارتباط الوظيفي للعاملين في العمل من خلال وجود القيادة الأبوية والدعم التنظيمي    تسعي لتحقيق

 المُدرك لتحقيق الأفضل دائماً بالمستشفيات الجامعية محل الدراسة.
ابعاد القيادة الأبوية وبين ابعاد الارتباط الوظيفي    تبين من نتائج الدراسة وجود علاقة ايجابية بين -2

الجام الدراسةبالمستشفيات  محل  وكانت  عية  الأبوية  .  القيادة  في:متغيرات  الخيرة،    متمثلة  القيادة 
  ابعاد الارتباط الوظيفي   ، أهم المتغيرات المفسرة في التباين فيوالقيادة الأخلاقية، والقيادة السلطوية

يمي  الدعم التنظ   . وكذلك توصلت الدراسة الى أن متغير )بصفة اجمالية( بالمستشفيات محل الدراسة
كمتغيرات   القيادة الأبويةابعاد  الايجابية بين  يزيد من العلاقة    تفاعلي(وسيط  مُعدل )كمتغير    المُدرك 

وبين تابع  مستقلة  الوظيفي كمتغير  الارتباط  الجامعية  ابعاد  يدل   بالمستشفيات  الدراسة، مما  محل 
استخدام   في  الدراسة  مجتمع  وكفاءة  أداء  مستوى  اهمية  الأبوية على  مستوى    القيادة  الى  للوصول 

 محل الدراسة. بالمستشفيات الجامعية للارتباط الوظيفي متميز
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ان  -3 الخيرة    تبين  القيادة  القيادة  كأحد  بُعد  في   بُعد أهم    الأبوية أبعاد  للتباين  الارت  مفسر  باط  ابعاد 
الجامعية   بالمستشفيات  اجمالية(  )الوظيفي )بصفة  تفسير  أسهم في  الدراسة، حيث  ( %51,4محل 

في التباين  الجامعية  من  بالمستشفيات  الوظيفي  الارتباط  ويليه    ابعاد  الدراسة،  القيادة  محل  بُعد 
)  الاخلاقية تفسير  في  أسهم  في  %11,6حيث  التباين  من  بالمست(  الوظيفي  الارتباط  شفيات ابعاد 
جاء    الجامعية وأخيراً  الدراسة،  السلطوية  بُعد محل  القدرة في    القيادة  حيث  من  الاخيرة  المرتبة 

محل الدراسة بمعامل تحديد    ابعاد الارتباط الوظيفي بالمستشفيات الجامعيةالتباين في  في  التفسيرية  
( من التباين الكلي  %70,7حوالى )  الأبويةلأبعاد القيادة    الثلاثة  الابعاد (. وبذلك تفسر  %7,7قدره )
من وجهة نظر    ذلك  محل الدراسة، ويمكن تفسير  ابعاد الارتباط الوظيفي بالمستشفيات الجامعيةفي  

بأن   القيادة  الباحث  السلطوية    الأبويةابعاد  والقيادة  الأخلاقية،  والقيادة  الخيرة،  القيادة  في:  متمثلة 
  تهالأهمي  الأبويةالارتباط الوظيفي على القيادة  في معادلة انحدار    متغيرات مفسرةبترتيب أهميتها ك

الجامعية و   بالمستشفيات  الدراسة،  الابعاد  محل  لهذه  الإدارة  تبني  العاملين  فيساعد  ارتباط  ي زيادة 
 ,.Xu et al)ه الدراسة متفقة مع نتائج كل من:وجاءت نتائج هذ   ،بعملهم بالمستشفيات محل الدراسة

2018; Ashfaq, 2021; Ahmad & Gao, 2018; Adnan et al., 2020)   
 ,.Jawahar et al.,2007; Hur et al)  من:  اتفقت نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة كل -4

2015; Virgolino et al., 2017; Wu et al., 2018; Cheng & Yi, 2018; Alyamy 

& Loh, 2020; Srivastava & Agrawal, 2020;Xu & Yang, 2021; Chen & 

Eyoun, 2021).  منها كل  أن  )وسيط   في  مُعدل  كمتغير  المُدرك  التنظيمي  الدعم  دور  تناول 
التفاعلية    وكل منها توصل لإثبات دور الوساطة،  زيادة او تقليل العلاقة بين متغيرين  في   تفاعلي(
الدعم التنظيمي  ولكن اختلفت هذه الدراسة في انها أخذت متغير    .بين متغيرات الدراسة  )المُعدل(
وأيضاً اختلفت معها في    ،القيادة الأبوية والارتباط الوظيفي  العلاقة بينفي  مُعدل    كمتغير  المُدرك

التطبيق، جنوب   مجال  بأقاليم  العاملة  الجامعية  المستشفيات  على  الدراسة  هذه  تطبيق  تم  حيث 
 .الصعيد 

أسفرت نتائج تحليل الانحدار الهرمى ذو المتغيرات المُعدلة، أن دخول الدعم التنظيمي المُدرك مع  -5
يادة الأبوية في معادلة الانحدار، أسهم في تفسير نسبة إضافية معنوية من التباين في الارتباط  الق

بلغت )  ال(.  %7,5الوظيفي  الدور  للباحث تفسير  التنظيمي    مُعدلويمكن  العلاقة    المُدركللدعم  في 
يؤثر ايجابياً    المُدركوالارتباط الوظيفي، على أساس ان وجود الدعم التنظيمي    الأبويةبين القيادة  

بقدر كبير من   المُدركعلى الارتباط الوظيفي، حيث يتمتع العامل الذي استفاد من الدعم التنظيمي  
علي   الايجابية  قدرته  على  يؤثر  مما  الوظيفي،  والرضا  بالعمل،  والايمان  والحماس،  الإيجابية، 
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يزيد من    المُدركم التنظيمي  العمل، ويزيد من أدائه، ومن ارتباطه مع زملائه في العمل، فتواجد الدع
 أي تأثير إيجابي لأي نوع من الاتجاهات الإيجابية على الارتباط الوظيفي. 

 : دلالات الدراسةاً تاسع

 النظرية والتطبيقية، كما يلي: عن وجود بعض الدلالات  الدراسةهذه نتائج   مناقشة كشفت    

 الدلالات النظرية: -1
وبين الارتباط    الأبويةارتباط إيجابية معنوية بين القيادة    علاقةالدراسة، على وجود  هذه  دللت نتائج   (أ)

هذ الوظيفي وتعد  من  النتيجة    ه.  عديد  مع  السابقة متفقة  الدراسات  منها:  نتائج   ، (Xu et al., 

2018; Ashfaq, 2021; Ahmad & Gao, 2018; Adnan et al., 2020)  ،أكدت   والتي
القيادة    على الار   الأبويةدور  توافر  كما  في  للعاملين.  الوظيفي  أيضاً،  تباط  الدراسة  نتائج  دللت 

التنظيمي   الدعم  دور  القيادة    مُعدلكمتغير    المُدركعلى  بين  العلاقة  والارتباط    الأبويةفي 
الوظيفي، حيث عملت على تقوية العلاقة بينهما، وتعد نتائج هذه الدراسة متفقة مع عديد من  

 Hur et al., 2015; Virgolino et al., 2017; Alyamy)نتائج الدراسات السابقة، منها:

& Loh, 2020; Srivastava & Agrawal, 2020; Xu & Yang, 2021) . 

القيادة الأب  تُعد  (ب ) السلطوية ، وابعاد  متمثلة في:    وية ابعاد  الخيرة، والقيادة الأخلاقية، والقيادة  القيادة 
الارتباط الوظيفي متمثلة في: الحيوية في العمل، والتفاني في العمل، والانهماك في العمل، وكذلك  

المُدرك   التنظيمي  الدعم  عامةمتغير  بصفة  الاعمال  إدارة  في  الحديثة  المتغيرات  اهم  ة  وإدار   ،من 
تميز في أداء بصفة خاصة، حيث يُنظر لها على انها مصدر  التنظيمي    والسلوك  الموارد البشرية

هذه  ا بتعزيز  فالاهتمام  وبالتالي  لأي  المتغيرات  لمنظمات،  الاهتمامات  مقدمة  في  يكون  ان  لابد 
 منظمة. 

في العلاقة بين القيادة    المُدركالتفاعلية للدعم التنظيمي  اكدت الدراسة الحالية على دور الوساطة   ( ج)
الجامعية  الأبوية بالمستشفيات  الوظيفي  فقامت   والارتباط  الدراسة،  هذه    هذه  محل  بربط  الدراسة 

واختيار   معاً،  الصعيد المتغيرات  أقاليم جنوب  في  العاملة  الجامعية  للتطبيق،    المستشفيات  كمجال 
الدر  هذه  متغيرات  تناولت  سابقة  دراسة  توجد  لا  الدراسة  والذي  فإن  ثم  ومن  تطبيقها،  بمجال  اسة 

 الحالية تضيف الى الادبيات القليلة نسبياً والمتاحة في هذا المجال من البحث.   

 الدلالات التطبيقية:  -2
وبين الارتباط    الأبوية ارتباط إيجابية معنوية بين القيادة    علاقةوجود    كشفت نتائج هذه الدراسة، عن ( أ)

المسئولين  ،الوظيفي على  وجب  الدراسة  لذا  محل  الجامعية  بالقيادة    بالمستشفيات  الاهتمام  على 
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توعية المديرين    ، وذلك عن طريق الحث عليها في كافة المستويات داخل هذه المستشفيات ، و الأبوية
 القيادية.  وحثهم على اتباع هذه الأنماط

بالمستشفيات الجامعية محل الدراسة إلى   المُدركنت هذه الدراسة، ارتفاع مستوى الدعم التنظيمي  بي  ( ب )
والارتباط الوظيفي، لذا لابد من الاهتمام بهذا الدعم    الأبويةها على العلاقة بين القيادة  أثر حد ما، و 

داخ عليه  العدالة والحث  مراعاة  خلال  من  لذلك،  الكفيلة  الإجراءات  واتخاذ  المستشفيات،  هذه  ل 
 . بين العاملين بها  التنظيمية

ار، في معادلة الانحد   الأبويةمع القيادة    المُدركأن دخول الدعم التنظيمي  أوضحت نتائج الدراسة   (ج)
ان وجود الدعم التنظيمي  في تفسير نسبة إضافية معنوية من التباين في الارتباط الوظيفي. و   أسهم

في   المُدركيؤدي الي أهمية الدعم التنظيمي  بدوره يؤثر ايجابياً على الارتباط الوظيفي، وهذا    المُدرك
القيادة   بين  العلاقة  مما    الأبويةتحسين  الدراسة،  محل  الجامعية  بالمستشفيات  الوظيفي  والارتباط 

يؤثر ذلك على القدرات الايجابية للعاملين علي العمل، ويزيد من أدائهم، ومن ارتباطهم مع زملائهم  
التنظيمي   الدعم  فتواجد  العمل،  الاتجاهات    المُدركفي  من  نوع  لأي  إيجابي  تأثير  أي  من  يزيد 

 الوظيفي.  الإيجابية على الارتباط

 اً: توصيات الدراسة والآفاق المستقبلية: عاشر 
الب    الدراسة لأ يقدم  الجزئية من  هذه  ب احث في  العاملين  تفيد  التي  التوصيات  الجامعية هم  المستشفيات 

التي قد تكون نواة  هم النقاط البحثية  أدائها، ثم يعرض لأجنوب الصعيد وتحسين مستوي    العاملة في أقاليم
 لية، وذلك علي النحو التالي:لبحوث مستقب

 توصيات الدراسة:  ( أ)
تعتبر بمثابة  والتي    ،اليها   نظرعدد من الامور يجب ال  يوجد في ضوء مناقشة نتائج الدراسة ودلالاتها،     

محل الدراسة، وفي المنظمات المماثلة   ستشفيات الجامعية مجموعة من التوصيات يمكن الاخذ بها في الم
الباحث   لها، أثر  عمل    هاعرض   وقد  داعمة    Action Planفي صورة خطة  عمل  بيئة  تستهدف خلق 

Supportive Environment  ب و ال تسمح  التنظيمي  لتطوير  التنمية  لدي    (POS)  المُدركلدعم 
 بما يكفل الاستفادة من مردوداته الاتجاهية والسلوكية الايجابية.  ،العاملين

على      العمل  خطة  عن  مقترحة   توصيات   مجموعةتشتمل  والمسئولين  وآليات  هاتنفيذ ،  وان  تنفيذ ،  ها، 
التوصيات  هذه  تنفيذ  بالمستشفيات   المسئول عن  الأقسام  العموم ورؤساء  الإدارة ومديرو  رؤساء مجالس 

 :، ويمكن عرضها على النحو التاليلدراسةالجامعية محل ا
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لمالاهتمام   -1 الأبوية  القيادة  التغيير بممارسات  واحداث  المنظمة  مخرجات  في  كبير  دور  من  لها  ا 
 ومن اهم أليات تنفيذ هذه التوصية ما يلي: الإيجابي داخل المورد البشري والمنظمة.

 .الأبويةدورات تدريبية للقياديين لتحفيزهم على التحلي بصفات القيادة عقد  -
توعيدددة القدددادة والمدددديرين بددددورهم الابدددوي تجددداه العددداملين بالمستشددددفيات لمناقشدددة  ورش عمدددل عقدددد  -

 الجامعية محل الدراسة.
ومتعاوناً  ضرورة ان تكون معاملة القائد مع العاملين كأب مع أبناؤه بحيث يكون خيراً وذو أخلاق   -2

محل  الجامعية  بالمستشفيات  اخري  أوقات  في  سلطوياً  يكون  وان  أوقات،  في  بمصالحهم  ومهتماً 
 ومن اهم أليات تنفيذ هذه التوصية ما يلي: الدراسة.

 عقد ورش عمل لتوعية المديرين بدورهم الابوي تجاه العاملين والاهتمام بهم ومراعاة مصالحهم. -
أمدددور لدددن يمكدددن التهددداون بهدددا عنددددما يقتضدددي الامدددر، وذلدددك لتحسدددين اصددددار قدددرارات حاسدددمة فدددي  -

 مستوى أداء المستشفيات الجامعية محل الدراسة.
ومن    يجب على المستشفيات الجامعية محل الدراسة ضرورة بناء ثقافة تدعم نمط القيادة الأبوية. -3

 اهم أليات تنفيذ هذه التوصية ما يلي: 
فيهدددا سدددمات القيدددادة الأبويدددة وتعمدددل علدددى خلدددق منددداخ إيجدددابي  اختيدددار القيدددادات الإداريدددة المتدددوافر -

 لتعزيز الثقة المتبادلة، وتغليب المصلحة العامة على الشخصية.
اعددددداد مجموعددددة بددددرامج تدريبيددددة تعمددددل علددددى تحفيددددز القددددادة علددددى التحلددددي بددددالطموح والإخددددلاص   -

 والاستعداد لتقبل آراء الاخرين.
 لخلق حالة من الثقة لدي المرؤوسين. هائد ومرؤوسيتبني مبدأ الشفافية والنزاهة بين الق -
عقد اجتماعات دورية مع المرؤوسين لمعرفة مشكلاتهم الشخصدية، ولتقويدة الدروابط العاطفيدة بدين  -

 المديرين والمرؤوسين.
التركيز على القيود والمحددات التي تقف امام الارتباط الوظيفي للعاملين والاهتمام برفاهيتهم وتهيئة   -4

ومن    المناسب لهم لان ذلك يسهم بشكل كبير في تحقيق نتائج إيجابية عالية للمستشفيات.  المناخ
 اهم أليات تنفيذ هذه التوصية ما يلي: 

 عقد ورش عمل لمناقشة القيود والمحددات التي تعرقل الارتباط الوظيفي للعاملين. -
 في في العمل.تصميم مجموعة برامج تدريبية لتحقيق وتنمية وغرس روح الارتباط الوظي -

وتحسين   -5 العاملين  بكفاءة  الوثيق  لارتباطه  المختلفة  ابعاده  وتدعيم  الوظيفي  الارتباط  مبدأ  تعزيز 
 ومن اهم أليات تنفيذ هذه التوصية ما يلي: مستوى أداء المستشفيات الجامعية محل الدراسة. 
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باسدددتخدام تقنيدددات نقدددل المعرفدددة تدددوفير كافدددة المعلومدددات التدددي تسددداعد العددداملين علدددى أداء عملهدددم  -
 والتحديث المستمر لها.

توفير مناخ عمل مناسب يسوده الترابط والتعاون والعمل بروح الفريق الواحد في جميدع المسدتويات  -
 الإدارية.

ومن   توفير الأمان الوظيفي وفرص التنمية الوظيفية للعاملين بالمستشفيات الجامعية محل الدراسة. -6
 ه التوصية ما يلي: اهم أليات تنفيذ هذ

  توفير الأمان في العائد المادي المناسب للعاملين. -
 توفير عمل بديل للعامل عند الانتهاء من مهام وظيفته. -
المرونة في التعامل مع الأخطاء وحدث العداملين علدى تكدوين علاقدات رسدمية وغيدر رسدمية داخدل  -

 ر الأمان الوظيفي.العمل لزيادة الروابط التنظيمية التي تعمل على زيادة وتوفي
 توفير برامج تدريبية مناسبة للعاملين لزيادة المعرفة والمهارات لديهم. -

محل   -7 الجامعية  المستشفيات  وتطوير  التنمية  في  ودوره  المُدرك  التنظيمي  الدعم  بأهمية  التوعية 
 ومن اهم أليات تنفيذ هذه التوصية ما يلي: الدراسة.

 تدعيم مبدأ اعتمادهم على الذات.اتاحة قدر من حرية التصرف للعاملين ل -
برامج تدريبية الهدف منها توعية المدديرين بمفهدوم الددعم التنظيمدي والعلاقدات الاجتماعيدة   تصميم -

 داخل المستشفيات الجامعية محل الدراسة.
درك مثددل: الرضددا الددوظيفي،  ورشعقدد  - عمددل لمناقشددة السددلوكيات الناتجدة عددن الدددعم التنظيمددي المدُ

 والالتزام التنظيمي، وسلوكيات المواطنة التنظيمية.
التركيز على الاهتمام ومحاولة تحسين ادراكات العاملين بالعدالة التنظيمية بالمستشفيات الجامعية   -8

 لتوصية ما يلي:ومن اهم أليات تنفيذ هذه ا محل الدراسة.
الشفافية والموضوعية عند توزيع الأعبداء والمكافدآت والحدوافز وإتاحدة الدتظلم منهدا عندد الاعتدراض  -

 عليها.
الاحتددددرام والكياسددددة عنددددد التعامددددل مددددع العدددداملين بشددددأن تطبيددددق قددددرارات توزيددددع الأعبدددداء والمكافددددآت  -

 والحوافز.
  بالمعرفة بماهية العدالة التنظيمية.عقد ورش عمل لكافة القيادات لتزويدهم  -

الجامعية   -9 بالمستشفيات  الاشرافي  بالدعم  العاملين  ادراكات  تحسين  ومحاولة  الاهتمام  على  التركيز 
 ومن اهم أليات تنفيذ هذه التوصية ما يلي: محل الدراسة.
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ن عقدددد ورش عمدددل الهددددف منهدددا تنفيدددذ العددداملين لددددورهم فدددي العمدددل بجدددودة عاليدددة ومحاولدددة تحسدددي -
 العلاقة مع مشرفيهم واكسابهم الثقة والولاء لديهم.

قيددام المشددرفين بعقددد لقدداءات مسددتمرة بشددكل شددهري أو أكثددر للتعددرف علددى المشددكلات التددي تواجدده  -
 العاملين في العمل وابداء المقترحات لحلها.

و  -10 العاملين  ودوافع  لتعزيز حوافز  المُدرك  التنظيمي  للدعم  مرنة  وتنفيذ خطط  تصميم  ادائهم ضرورة 
الدراسة. محل  الجامعية  بالمستشفيات  جديدة  وظيفية  ومهام  هذه    أنشطة  تنفيذ  أليات  اهم  ومن 

 التوصية ما يلي: 
درك لفتددرة زمنيددة محددددة الهدددف منهددا التحسددين المسددتمر  - وضددع خطددة مرحليددة للدددعم التنظيمددي المددُ

 للمستشفيات الجامعية محل الدراسة.
 ة عقد الخطط وتنفيذها خلال الفترة الزمنية المحددة.عقد برامج تدريبية للمديرين عن كيفي -
ومن    ضرورة اهتمام المستشفيات الجامعية محل الدراسة بتقديم الدعم المادي والمعنوي للعاملين بها. -11

 اهم أليات تنفيذ هذه التوصية ما يلي: 
 عقد ورش عمل للمديرين لإدراك هذا الدعم المادي والمعنوي والفائدة منه. -
 العاملين الإضافية المبذولة لأداء العمل بكفاءة وعدالة. تقديم جهود  -
 تقديم الحوافز والمكافآت المجزية عن العمل والتي تساعد في رفع كفاءة وأداء العمل. -

 آفاق البحث المستقبلية:   (ب)
يمكن       ودلالاتها،  الدراسة  نتائج  مناقشة  الي  في ضوء  الباحث  البحثيةاتجاه  النقاط  من  أن تصلح    عدد 

 كما يلي: ،  مستقبلية لبحوث  آفاق تكون 

يُعد  ، ومن ثم  اتضح من نتائج الدراسة ارتفاع مستوى القيادة الأبوية من خلال قيمة المتوسط الحسابي  -1
وذلك في ضوء الأهمية المتزايدة    داتها،توصيف هذه الظاهرة والبحث في محدجديراً بالدراسة الاهتمام ب 

 القيادة الأبوية. لموضوع 
  بينالعلاقة    بيان أثر الدعم التنظيمي المُدرك كمتغير مُعدل )وسيط تفاعلي( في   اولت الدراسة الحاليةتن -2

الوظيفي  والارتباط  الأبوية  أو ،  القيادة  مُعدلة  لمتغيرات  التطرق  يمكن  زيادة  خري  لذا  يمكن  خلالها  من 
   .الدعم التنظيمي المُدركالعلاقة بين المتغيرين اكثر من متغير 

أيضاً   -3 بالدراسة  الجديرة  الأمور  متغيرات  من  دراسة  بين  تداخلية)وساطة    وسيطةمحاولة  العلاقة  في   )
الأبوية مثل:  وبين    القيادة  الوظيفي،  التنظيمي،  ،التنظيميةالثقة  الارتباط  والولاء  التنظيمية،    والعدالة 

 والمناخ التنظيمي، وتمكين العاملين، وصوت العاملين.
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  بينالعلاقة    بيان أثر الدعم التنظيمي المُدرك كمتغير مُعدل )وسيط تفاعلي( في   الدراسة الحاليةاولت  تن -4
الدراسة واختبار فروضها على منظمات   الباحث اجراء نفس  الوظيفي، ويقترح  القيادة الأبوية والارتباط 

مدى التشابه والاختلاف    مع نتائج الدراسة الحالية، وتحديدها  نتائج صناعية بدلًا من الخدمية، ومقارنة  
 في النتائج.   
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 حق الدراسةمل
 الدراسة الميدانية  ستقصاءقائمة ا

 .....................................     /الأستاذ )ة( الفاضل )ة( 

 تحية طيبة وبعد ،،،،
بدراسة أثر الدعم التنظيمي المُدرك كمتغير مُعدل في العلاقة بين القيادة الأبوية والارتباط  يقوم الباحث    

 بمستوى هذا الأداء. ، بهدف توفير بيئة عمل داعمة ترتقي  الوظيفي
عن فقرات الاستقصاء    معه بالإجابة الدقيقة   الصادق  لتعاونكم  متنانالاو   شكرال خالص    الباحث يقدم  و    

 بسرية وموضوعية تامة،   منكم  المرفقة لخدمة اغراض الدراسة. هذا وسوف تعامل جميع المعلومات الواردة
 .فقط  لأغراض البحث العلمي  وتستخدم

 ،،،، الصادق معي حضراتكم على التعاون شكر أو 
 الباحث                                                                      

 د. محمد حسن احمد مهدي                                                                   
 ( متغيرات الدراسةالقسم الاول: )

التالية      العبارات  الوظيفي،  تصف  الارتباط  وابعاد  الأبوية،  القيادة  ابعاد  المختلفة:  الدراسة  متغيرات 
المُدرك.   التنظيمي  منكوالدعم  موافقتك  موالمطلوب  مدى  وعدم   متحديد  الموافقة  ودرجة  محتواها.  على 

 كما هو مبين أدناه. 5:  1الموافقة موزعة على الأرقام من 

 العبارات م
موافق 
غير  موافق تماماً 

 متأكد
غير 
 موافق

 غير موافق 
 تماماً 

 1 2 3 4 5 . هالمدير ويقلق علي حياة مرؤوسي غالباً   يهتم 1
المعيشدددة فدددي يستفسدددر المددددير غالبددداً عدددن صدددحة وظدددروف  2

 الحياة اليومية لمرؤوسيه.
5 4 3 2 1 

يقدددم المدددير يددد العددون لمرؤوسدديه حددين مددواجهتهم المتاعددب  3
 من اجل تخفيض ضغط العمل.

5 4 3 2 1 

يقدم المدير غالباً الرعاية بالنسبة لمرؤوسيه وعائلتهم كأنهم  4
 أبناؤه. 

5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 يسعي المدير غالباً الي تحقيق الرفاهية لمرؤوسيه. 5
 1 2 3 4 5 يُعد المدير مثالًا جيداً لمرؤوسيه. 6
 5 4 3 2 1 يعامل المدير مرؤوسيه في العمل بحيادية. 7
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 1 2 3 4 5 المدير مصلحة مرؤوسيه على مصالحه الخاصة.يقدم  8
 1 2 3 4 5 يتمتع المدير بالمصداقية والنزاهة في العمل. 9
يأخدددذ المددددير دائمددداً بزمدددام المبدددادرة علدددي وفدددق التخصدددص  10

 والضوابط المهنية في العمل.
5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 لا يتسم المدير بالشفافية في العمل. 11
 1 2 3 4 5 يتخذ المدير القرارات الإدارية بشكل مستقل. 12
 1 2 3 4 5 يجلب المدير كثير من الضغوط عند العمل معه. 13
 1 2 3 4 5 واجبهم الوظيفي. ايقوم المدير بتأنيب مرؤوسيه اذا لم يؤدو  14
يصددددددر المددددددير القدددددرار النهدددددائي المتعلدددددق بالعمدددددل بشدددددكل  15

 مستقل.
5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 يشعر المرؤوسين بالطاقة عند العمل. 16
 1 2 3 4 5 يشعر المرؤوسين بالنشاط عند تأدية العمل. 17
يشددددعر المرؤوسددددين بالرغبددددة الشددددديدة للددددذهاب للعمددددل عنددددد  18

 الاستيقاظ مبكراً.
5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 يمكن للمرؤوسين الاستمرار في العمل لمدة طويلة. 19
يستمر عمل المرؤوسين بجد حتى لو لم تسير الأمدور كمدا  20

 يجب.
5 4 3 2 1 

بالمعدددددداني  نيجعدددددل العمدددددل مدددددن المرؤوسددددددين افدددددراداً مليئدددددي 21
 والاهداف.

5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 يُشعر العمل المرؤوسين بالحماس المستمر. 22
 1 2 3 4 5 يُعد عمل المرؤوسين الملهم الأول لهم. 23
 1 2 3 4 5 المرؤوسين بالفخر بالعمل الذي يؤدوه.يشعر   24
 1 2 3 4 5 تعتبر الوظيفة للمرؤوسين مثيرة للتحدي. 25
 1 2 3 4 5 يشعر المرؤوسين بمُضي الوقت سريعاً اثناء العمل.  26
يُنسددددي الاسددددتغراق فددددي العمدددددل المرؤوسددددين كددددل مددددا يددددددور  27

 حولهم.
5 4 3 2 1 

الشددعور بالسددعادة عندددما يعملددوا بصددورة ينتدداب المرؤوسددين  28
 مكثفة.

5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 يكرس المرؤوسين انفسهم تماماً حينما يعملوا. 29
 1 2 3 4 5 يصعب على المرؤوسين الفصل ما بين انفسهم وعملهم. 30
 1 2 3 4 5 .هموقيم هملأهدافالمنظمة داعمة  يعتبر المرؤوسين 31
 1 2 3 4 5 يواجددددده المرؤوسدددددينتقددددددم المنظمدددددة يدددددد المسددددداعدة عنددددددما  32
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 المشكلات.
 1 2 3 4 5 .ة المرؤوسينبرفاهيتهتم المنظمة  33
ة لمسدددددددداعدبدددددددددى المنظمددددددددة الاسددددددددتعداد لتقددددددددديم المعونددددددددة تُ  34

 همقدددددددراتيبددددددرز  الددددددذيبالشددددددكل  هددددددمعمللأداء  المرؤوسددددددين
 .هموإمكانيات

5 4 3 2 1 

فددددي  المرؤوسدددين ومسددداهمات مجهدددوداتلا تقددددر المنظمدددة  35
 العمل.

5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 العام عن العمل. المرؤوسين برضاتهتم المنظمة  36
فددددي  للمرؤوسددددينتبدددددى المنظمددددة اهتمددددام ورعايددددة محدددددودة  37

 العمل.
5 4 3 2 1 

 1 2 3 4 5 في العمل. ء المرؤوسينبآراتهتم المنظمة  38

 : بيانات عامة ثانيالقسم ال

 ( في المكان المناسب: صحوضع علامة ) الرجاء من سيادتكم    
 )    (  انثى )    (   ذكر النوع: -أ

 )    (  سنة 40 اقل من  سنة إلى  30من  )    (  سنة  30  اقل من : العمر -ب
 )    (  سنة فأكثر 50من  )    (  سنة 50الى اقل من  سنة  40من 

إلى   5من )    (  سنوات  5  اقل من الخبرة:  -ج من    سنوات    10اقل 
 سنوات

 )    ( 

 )    (  فأكثر سنة  20من  )    (  سنة  20اقل من    سنوات إلى 10من  
المؤهل  -د

 العلمي:
 )    (  مؤهل عالي  )    (  دراسات عليا
   )    (  مؤهل متوسط 

المسمى   -ه
 : الوظيفي

 )    (  طبيب اسنان  )    (  طبيب بشري 
 )    (  تمريض  )    (  أخصائي علاج طبيعيصيدلي أو  

 )    (  موظف اداري  )    (  فني

 مع خالص الشكر والتقدير ،،،،،،،،                                         

  
 

 
 


