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زام           ى الالت ل عل صاحب العم ة ل ة التجاری ر العلام ل أث اس وتحلی ة قی تھدفت الدراس اس
ة   شفیات الحكومی ى المست التطبیق عل اء ب ي التنظیمي للأطب ك، ف ى ذل لاوة عل اط، ع ة دمی  محافظ

ذه ال  ة إدارة ھ شاف كیفی ى اكت ة إل ذه الدراس دف ھ ل تھ طة الجی ات بواس ل ) X(علاق ، (Y)والجی
ة    ویتكون مجتمع الدراسة من جمیع الأطباء البشریین العاملین       ة بمحافظ شفیات الحكومی في المست

أداة    تُخدمت ك صاء اس ة استق داد قائم م إع یاتھا ت ار فرض ة واختب داف الدراس ق أھ اط، ولتحقی دمی
ة         ة الدراس ت عین ات، وبلغ ع البیان ر ) ٣١٠(رئیسیة لجم د من الأسالیب      مف م استخدام العدی دة، وت

ة      ا للعلام الإحصائیة أبرزھا معامل الارتباط وتحلیل الانحدار المتعدد، وتظھر النتائج تأثیرًا متباین
ي،     زام التنظیم ى الالت ل عل صاحب العم ة ل صادیة    التجاری ة الاقت ر للقیم أثیر الأكب ان الت ث ك حی

ة      عیف للقیم أثیر ض اك ت ان ھن ا ك اء، بینم ى    للأطب وع عل سمعة والتن ویر وال ة والتط  الاجتماعی
ي زام التنظیم ة    الالت ابي للقیم أثیر إیج ود ت ضح وج دِل، ات ر المعَ أثیر المتغی ق بت ا یتعل ، وفیم

ى           وع عل ة التن أثیر سلبى لقیم ود ت ا اتضح وج سمعة، بینم ویر وال ة والاقتصادیة والتط الاجتماعی
  . الالتزام التنظیمي للأطباء

 :            زام ة لصاحب العمل، الالت ة التجاری ین     التنظیمي، العلام ات ب  الاختلاف
  ).Y(، الجیل )X(الأجیال، الجیل 

 

شدیدة              سة ال ة المناف ة لعجل ارات العالی وظفین ذوي المھ ى الم د عل ي  یعزز الطلب المتزای ف
ئة التنافسیة، أصبح جذب   ، وفي مثل ھذه البی)Arasanmi & Krishna, 2019 (العصر الحالي

ات    ن المنظم د م سیة للعدی تراتیجیة الرئی ات الإس ن الأولوی م م اظ بھ اھرین والاحتف وظفین الم الم
)Maurya & Agarwal, 2018; Arasanmi & Krishna, 2019(    سارة ؤدي خ ث ت ، حی

دورھا یمكن أن تخاطر بنج         ي ب اح رأس المال البشري المؤھل إلى خسارة الأصول الفكریة، والت
ستقبلاً       سیة للمنظمات م درة التناف ال والق  & Maheshwari et al., 2018; Maurya(الأعم

Agarwal, 2018 ( زام التنظیمي   ؛ ومن ثم، تم تحدید الیف    عدم القدرة على الالت ر التك كأحد أكب
رة             وظفین ذوى الخب ب الم ن جان ون م ا یك ا م ل غالب رك العم ث أن ت ات ؛ حی سبة للمنظم بالن

)Maheshwari et al., 2016(.  

ة          ة والمتعلق ي المنظم وبالنظر إلى الطبیعة الدینامیكیة والمتغیرة باستمرار للقوى العاملة ف
ات         شف الأدبی ة، تك اتھم المھنی دأون حی بالموظفین الأكبر سنًا وخریجي الجامعات الشباب الذین یب

ؤدي    أن الاختلافات بین الأجیال في القیم والتفضیلات والمطالب المتعلقة ب    مكان العمل یمكن أن ت



 

 ٣٠٦  
 

 
  

 
 

 ,Reis & Braga, 2016; Ruchika & Prasad(إلى مستویات مختلفة من الالتزام التنظیمي 
ة           )2017 ة التجاری ق بتفضیلات العلام ا یتعل ، ومن ثم، فإنھم یشكلون تحدیات أمام المنظمات فیم

لك، ، ومع ذ)Kong, Wang, & Fu, 2015; Ruchika & Prasad, 2017(لصاحب العمل 
ة               مان طریق ا ض ال، فیمكنھ ین الأجی ات ب ة الاختلاف م ومعالج ل وفھ إذا تمكنت المنظمات من تحلی

ا           اظ بھ ا والاحتف ا وتحفیزھ ال وإدارتھ ك الأجی ة لجذب تل ر فعالی  ,Ruchika & Prasad(أكث
ذ             )2017 ي تأخ ة لصاحب العمل والت ات التجاری ، ومن خلال التنفیذ الفعال لاستراتیجیات العلام

  ). Özçelik, 2015(الاعتبار الفروق بین الأجیال، یمكن زیادة مستوى الالتزام التنظیمي في 

:  

ي أداة       زام التنظیم ل الالت سیة، تجع دیدة التناف ل ش وق العم ة وس ب الحالی درة المواھ إن ن
سی   لال تح ن خ و م اح والنم ق النج ات لتحقی ة للمنظم ر ملاءم تراتیجیة أكث ة اس ة التجاری ن العلام

ستوى     )Festing & Schäfer, 2014( لصاحب العمل  ادة م ى أن زی شیر الأدب الإداري إل ، وی
ة لصاحب العمل      ,Kashyap & Verma(الالتزام التنظیمي یتوقف على جودة العلامة التجاری

تیعا )2018 سھیل اس ة ت ن للمنظم ل، یمك صاحب العم ة ل ة الفعال ة التجاری لال العلام ن خ ب ، وم
دافھم             زام التنظیمي، وجعل أھ ستوى الالت ادة م الي زی ة، وبالت ادئ المنظم یم ومب ة لق وى العامل الق

 ).Pavlovic, & Simic, 2018(وسلوكیاتھم تتماشي مع أھداف المنظمة 

سبوقة            ر م ة غی ي تشھد وزارة الصحة المصریة مؤخرا ارتفاعا ملحوظاُ بطریق عف  ف  ض
ل   اء للعم ي للأطب زام التنظیم يالالت ى  ف س عل ذي انعك صیة؛ وال ة والتخص شفیات الحكومی  المست

وام                 ھ خلال الأع ى أن اریر إل شیر التق ث ت شفیات ؛ حی تدنى مستوى الخدمة الصحیة في تلك المست
ة  (ألف طبیب من المستشفیات الحكومیة ) ٥٠(غادر طوعا أكثر من   ) ٢٠١٩-٢٠١٧(الثلاثة   نقاب

صریة،   اء الم ى ذل)٢٠٢٠الأطب افة إل اك  ، وبالإض صریة، فھن اء الم ة الأطب سب نقاب ك، وبح
تقالتھم   ) ١١٠( دموا اس صري ق ب م ف طبی لالأل س خ نوات الخم یة س  )٢٠١٩-٢٠١٥( الماض

وع       ب،  ) ٢٢٠(للعمل بالعیادات الخاصة أو العمل بالخارج من مجم ك  ألف طبی دل  وذل رك  بمع  ت
ى ھجرة   الآلاف من الأطباء ا یلجأ حیث ،%)٥٠( إلى  یصل  الجھات  تلك  في للوظیفة لمصریین إل

ات المتحدة،          ة والولای دول الأوروبی نحو مناطق أخرى من العالم للعمل، خاصة منطقة الخلیج وال
ى        افة إل سیئة، بالإض ل ال روف العم ة وظ ذه الفئ اعي لھ ع الاجتم ف للوض ذا النزی  أنویُعزى ھ

اع صحي القط صري ال انى الم ن یع ز م ي عج دد ف اء ع در الأطب ـ ق از المرك (.%٣٠ب زي الجھ
  ).٢٠٢٠للتعبئة العامة والإحصاء، 

ب   ا المكت ام بھ ة ق شفت دراس ا ك يكم ى  الفن س الأعل ع المجل اون م صحة بالتع وزارة ال  ل
سجلین        شریین الم اء الب دد الأطب ة، أن ع شفیات الحكومی ى للمست س الأعل ات، والمجل للجامع

غ    والحاصلین على ترخیص مزاولة المھنة من نقابة الأطباء، باستثناء من بلغ      وا سن المعاش، یبل
ي  طبیبًا، یعمل منھم حالیًا ٨٣٥ ألفا و٢١٢حوالي   شفیات      ف واء بالمست ع قطاعات الصحة، س  جمی

وال   اص ح اع الخ ة، أو القط ة الحكومی شفیات الجامعی وزارة أو المست ة لل ب ٨٢ يالتابع ف طبی  أل
ة ا     % ٣٨ بنسبة   أيفقط،   رخیص مزاول ى ت ا   من عدد الأطباء المسجلین والحاصلین عل ة، مم لمھن

ى أن  شیر إل ل أو    % ٦٢ی ارج للعم سفر للخ سبب ال ا ب ة، إم ة الطبی ن المنظوم سربون م نھم مت م
ب،         دون رات تقال لاستكمال الدراسات العلیا، أو بسبب الحصول على إجازات ب ا من   ةأو الاس  نھائی

  )٢٠٢٠ لوزارة الصحة، الفنيالمكتب  (.الحكوميالعمل 
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تلك الفجوات عن طریق دراسة الأثر الذي یمكن أن تلعبھ وعلیھ تسعى ھذه الدراسة إلى سد 
املین            شریین الع اء الب زام التنظیمي للأطب ستوى الالت ى م ي العلامة التجاریة لصاحب العمل عل  ف

ة                شكلة الدراس سكان، ویمكن صیاغة م وزارة الصحة وال ي المستشفیات الحكومیة التابعة ل  أن: ف
ل ی     زام التنظیمي        تحسین العلامة التجاریة لصاحب العم ادة مستوى الالت ى زی ؤدى إل ن أن ی مك

ویمكن  جمھوریة مصر العربیة، فيلمختلف الأجیال من الأطباء العاملین بالمستشفیات الحكومیة 
  : ترجمة مشكلة الدراسة إلى التساؤلات التالیة

ة العاملین بالمستشفیات الحكومی مستوى الالتزام التنظیمي للأطباء فيھل یرجع الانخفاض  )١
 إلى عدم اھتمام وزارة الصحة والسكان المصریة بالعلامة التجاریة لصاحب العمل؟

 طبیعة العلاقة بین مستوى ممارسة العلامة التجاریة لصاحب العمل ومعدل الالتزام ماھي )٢
 الحكومیة؟ المستشفیات فيالتنظیمي للأطباء العاملین 

ستوى الا     )٣ ى م ل عل صاحب العم ة ل ة التجاری ؤثر العلام ف ت اء  كی ي للأطب زام التنظیم لت
 الحكومیة؟العاملین في المستشفیات 

اء    على ) Y والجیل Xالجیل (ھل یؤثر اختلاف الأجیال   )٤ زام التنظیمي للأطب مستوى الالت
 الحكومیة؟العاملین في المستشفیات 

 

سیة الم          ات الرئی ات والأدبی ل النظری ذه   یھدف ھذا الجزء إلى عرض وتحلی ي ھ ستخدمة ف
ال،       ة الأجی ي، ونظری زام التنظیم ل، والالت صاحب العم ة ل ة التجاری ة بالعلام ة، والمتعلق الدراس
و                ى النح ك عل ة، ویمكن توضیح ذل وذج الدراس ویر الفرضیات ونم وبالتالي سنضع الأساس لتط

  :التالي

  العلامة التجاریة لصاحب العمل-٣/١
صاحب العم  ة ل ة قوی ة تجاری وء علام ي ض ا  ف ورة لھ وین ص ى تك ة إل دف المنظم ل، تھ

ستقبلیین           ا الحالیین والم ین موظفیھ ھ ب وب فی ز ومرغ ان عمل متمی ذلك،  )Taj, 2016(كمك ، ول
ن        سھم ع ز أنف ال لتمیی حاب الأعم تراتیجیة لأص ل كاس صاحب العم ة ل ة التجاری ظھرت العلام

ى    ، وبتطبیق نظر)Ewing, Pitt, De Bussy, & Berthon, 2005(منافسیھم  ة الإشارة عل ی
ل      احب العم ین ص ات ب ي المعلوم ق ف دم تناس سود ع ل، ی صاحب العم ة ل ة التجاری یاق العلام س

ستقبلیة    ة أو الم ة الحالی وى العامل ل  )Spence, 2002(والق ل مُرس ة تمث إن المنظم م، ف ن ث ، وم
سرونھا، و      الیون ویف ون الح ا الموظف ي یتلقاھ ة الت ة التجاری ة بالعلام إن للإشارات المتعلق ذلك، ف ل

املین،            رات والتفضیلات الشخصیة للع ى الخب ستند إل ة ت وظفین للإشارات المُقدم كیفیة إدراك الم
ؤثر  ي ت يوالت ة   ف اه المنظم واقفھم تج املین وم لوكیات الع ، )Karanges et al., 2011( س

ا            ھا وقیمھ وح عروض ل بوض  وتتطلب العلامة التجاریة الفعالة لصاحب العمل من المنظمة أن تنق
زة وصادقة      ة متمی ا بطریق ز  )Taj, 2016; Erkmen, 2018(الوظیفیة الفریدة لموظفیھ ، ویتمی

یم      ن الق ة م ل بمجموع صاحب العم ة ل ة قوی ة تجاری د علام ن تحدی سئول ع ارة الم وى الإش محت
وع       ویر والتن سمعة والتط ة والاقتصادیة وال  ,Davies, 2008; Love & Singh(الاجتماعی
2011; Brusch, Brusch, & Kozlowski, 2018 (  
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سمعة   صادیة وال ة والاقت یم الاجتماعی ن الق ة م ن مجموع ة م ة التجاری ون العلام وتتك
ة من خلال روح    )Theurer et al., 2018(والتطویر والتنوع  ، حیث یتم تقییم القیمة الاجتماعی

ین الرؤس         ة ب ة وإیجابی ة ودی اء والمرؤوسین  الفریق القویة، وزملاء العمل الأكفاء، فضلاً عن بیئ
)Slavkovic et al., 2018(   ر ة وغی رات النقدی ة المتغی صادیة المرتفع ة الاقت شمل القیم ، وت

بة       د المناس ا التقاع ازات ومزای آت والإج د والمكاف ب الجی ل الرات ة مث يالنقدی ة  ف ة الخدم  نھای
)Heilmann et al., 2013(      ین الأص ة ب سمعة الطیب ل ال ب مث دقاء، ، وتشمل قیمة السمعة جوان

ف    ة للموظ سیرة الذاتی زز ال ي تُع دة الت ة الجی ة التجاری  ،)Schlager et al., 2011(والعلام
دة         و ھ جی ة توجی ة وثقاف تُشیر قیمة التطویر إلى فرص التدریب والتطویر بالإضافة إلى بیئة تمكینی

ة،    ام الصع           وداخل المنظم ل المھ ة مث وع خصائص الوظیف ة التن شمل قیم ة المطاف، ت ي نھای بة ف
 . (Matongolo et al., 2018) والمتنوعة، وحجم التحدي في العمل

   الالتزام التنظیمي-٣/٢
على الرغم من اتفاق الأدبیات على نطاق واسع على أھمیة وجود قوة عاملة ملتزمة، كان  

زام         ى الالت ول معن اع ح ي الإجم اك نقص ف د أشار   )Meyer, 2014(ھن  & Arasanmi)، وق
Krishna , 2019)ى أن الالتزام التنظیمي عبارة عن مجموعة من السلوكیات التي تظھر على  إل

ى     ة، ف شكل قناعة الفرد بقیم وأھداف المنظمة، واستعداده لبذل مجھودات إضافیة من أجل المنظم
رد                   داف الف ین أھ شابھ ب ا التطابق والت ي یحدث فیھ ة الت ھ العملی زام التنظیمي بأن حین یُعرف الالت

، ویتجلى من خلال )Cheah, 2016(وارتباطھ بھا والتزامھ بالأھداف التنظیمیة وأھداف المنظمة 
مقدار الجھد والوقت الذي یكرسھ الفرد للعمل في المنظمة التي ینتمي إلیھا، وإلى أي مدى یعد عملھ 

ھ     ي حیات ا ف رى  )(Dögl & Holtbrügge, 2014(مھم  , Arasanmi & Krishna(، وی
ة         أن الالتزام التنظی  ) 2019 ة، والرضا عن بیئ مي یتضمن الرغبة بالبقاء في العمل داخل المنظم

اء            ة بالبق ة القوی عورا بالرغب ھ ش د لدی ذي یول العمل، والسعي إلى تحقیق أھداف المنظمة، الأمر ال
بالمنظمة، والتمسك بھا وبذل المزید من الجھد من أجل إنجاحھا وجعلھا منظمة متمیزة یفخر ویعتز 

  . بالعمل فیھا
ي إدارة               ویُ ا الضوء ف لط علیھ ي سُ سلوكیة الت رات ال رز المتغی عد الالتزام التنظیمي من أب

تمرارھا       ة واس اح المنظم ي نج ر ف ھ من دور كبی ا ل ات لم ث أن )Cheah., 2016(المنظم ، حی
ة من           ضعف مستوى الالتزام التنظیمي في المنظمة یؤدي إلى ارتفاع تكلفة الغیاب وتسرب العمال

، وھنا تظھر جلیاً أھمیة الالتزام )Cheah, 2016(فاض درجات الرضا الوظیفي المنظمات وانخ
ب عن             ة، ویترت ي المنظم التنظیمي في المنظمة حیث یولد الرغبة لدى الموظفین في الاستمرار ف

ل  ة دوران العم ك قل ن  )Meyer, 2014(ذل د م ؤ بالعدی یة للتنب رات الأساس د المؤش ل أح ، ویمث
سلوكیة، وخا  واحي ال زام     الن راد ذوي الالت ون الأف ث یفترض أن یك دل دوران العمل، حی ة مع ص

دافھا       ق أھ و تحقی ر عملا نح ، )Cheah., 2016(التنظیمي المرتفع أطول بقاء في المنظمة، وأكث
ة   ین المنظم ا ب صراً ھام ي عن زام التنظیم ل الالت ي لا  وویمث ات الت ي الأوق یما ف ا لاس املین بھ الع

ات أن  ا المنظم ستطیع فیھ ق    ت ل وتحقی املین للعم راد الع ؤلاء الأف دفع ھ ة ل وافز الملائم دم الح تق
   .مستویات عالیة من الانجاز
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   العلاقة بین العلامة التجاریة لصاحب العمل والالتزام التنظیمي-٣/٣
زام التنظیمي      ل الالت تشیر الأبحاث السابقة إلى أنھ یمكن للمنظمات تحقیق نتائج إیجابیة مث

ویر     ة لصاحب العمل      من خلال تط ة قوی ة تجاری  , Erkmen؛ Wilden et al., 2010(علام
، ویمكن أن یتم الحصول على علامة تجاریة قویة لصاحب العمل من خلال توصیل خمس )2018

ویر         سمعة والتط صادیة وال ة والاقت ة الاجتماعی ي القیم ة لصاحب العمل، وھ ة التجاری یم للعلام ق
، ویمكن توضیح ذلك كما )Brusch et al., 2018(ام الموظفین والتنوع والتي یمكن أن تسھل التز

  : يیل

   تأثیر القیمة الاجتماعیة على الالتزام التنظیمي -٣/٣/١
وى     Schlager et al. (2011)ولقد توصل  أثیر إیجابي ق ا ت  إلى أن القیمة الاجتماعیة لھ

تحدد ما إذا كان الموظف سیلتزم على معدل الالتزام التنظیمي، ویمكن لطبیعة القیمة الاجتماعیة أن 
دعم  ) Kashyap & Verma, 2018(بالبقاء أو یترك المنظمة  ؛ لذلك یجب على المنظمات أن تُ

وظفین          اء الم رص بق ن ف زز م ا یُع ل ؛ بم لاء العم ین زم ة ب ات ودی ة، وعلاق ل إیجابی ة عم بیئ
)Schlager et al., 2011; Kashyap & Verma, 2018(العثور على ، علاوة على ذلك، تم 

عوامل مثل وجود علاقات جیدة مع الرؤساء وزملاء العمل لتكون حاسمة لتعزیز مستوى الالتزام 
ة سلوكیات        Kashyap & Verma, 2018)(التنظیمي   د مواجھ ك، عن ى العكس من ذل ، وعل

ا أ        ة، أو إذلال المرؤوسین علنً و إشرافیة مثل تخویف المرؤوسین، أو استخدام لغة الجسد العدوانی
اء     ا بالبق ل التزامً وا أق ى أن یكون ون إل ل الموظف ة، یمی ات الھام ب المعلوم يحج ة ف  المنظم

)Kashyap & Verma, 2018(      ة رتبط القیم ع أن ت ن المتوق ائج، م ذه النت ع ھ شیا م ، وتم
 .الاجتماعیة بشكل إیجابي بمعدل الالتزام التنظیمي

  یمي  تأثیر القیمة الاقتصادیة على الالتزام التنظ-٣/٣/٢
ة الاقتصادیة                و القیم زام التنظیمي، وھ ستوى الالت ى م ر مؤشرًا عل ھناك جانب آخر یعتب

ة  ي       )Özçelik, 2015(للمنظم صادیة الت د الاقت ة بالفوائ صادیة للمنظم ة الاقت رتبط القیم ، وت
ة   ب،    )Kashyap & Verma, 2018(یوفرھا صاحب العمل للقوى العامل د وُجد أن الرات ، ولق

ة المك زام        وحزم دل الالت ن مع ى م ستویات أعل دعم م ة ت رص الترقی وظیفي وف ن ال آت والأم اف
ازات   )Berthon, Ewing, & Hah, 2005(التنظیمي   ار الإج م اعتب ك، ت ى ذل لاوة عل ، ع

زام      دل الالت زز مع الي تُع سة، وبالت صادیة للمؤس ة الاقت ن القیم زءًا م بة ج ا التقاعد المناس ومزای
ونظرًا لأن الراتب الأساسي یمثل ). Özçelik, 2015; Matongolo et al., 2018(التنظیمي 

 Monteiro(اعترافًا بقیمة الموظف بالنسبة للمؤسسة، فإنھ یعكس أیضًا أھمیة الموظف للمنظمة 
de Castro, et al., 2016(         ا دیر لقوتھ سیة وتق آت تناف دیم مكاف ت المنظمات من تق ، وإذا تمكن
 ).Kashyap & Verma, 2018(اء الموظفین فى المنظمة العاملة، فیمكنھا زیادة معدل بق

   تأثیر قیمة السمعة على الالتزام التنظیمي -٣/٣/٣
زام التنظیمي         ز الالت بصرف النظر عن توفیر قیمة اقتصادیة عالیة، یمكن للمنظمات تعزی

 & Meyer et al., 2014; Schlager et al., 2011; Dögl(من خلال تقدیم قیمة سمعة جیدة 
Holtbrügge, 2014(     ة ة قوی ة تجاری ، كما توصل البعض إلى أن قیمة السمعة من خلال علام

 ,.Schlager et al(لصاحب العمل من المحتمل أن تخلق صورة تنظیمیة إیجابیة بین الموظفین 
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2011; Dögl & Holtbrügge, 2014( وعندما یرى الموظفون أن العلامة التجاریة لصاحب ،
س  ة وت ل إیجابی ل      العم ة العم الفخر نتیج شعور ب اد ال ح ازدی ن الأرج ذاتھم، فم دیرھم ل ي تق اھم ف

د        ك، وج ى ذل ف، بالإضافة إل زام الموظ زداد الت ة، وی  ;Sengupta et al., 2015(بالمنظم
Slavkovic et al., 2018 ( أن تصور الموظفین للعلامة التجاریة لصاحب العمل وبالتالي زیادة
سمعة     فيل تجاربھم احتمال البقاء یتشكل من خلا     ة ال دعم قیم  حیاتھم العملیة الیومیة، ویمكن أن تُ

الجیدة استیعاب قیم المنظمة ومبادئھا، وبالتالي تعزیز بقاء الموظفین المتزاید، علاوة على ذلك، فإن 
إیصال المنظمة لخصائصھا الممیزة من خلال العلامة التجاریة لصاحب العمل، یمكن للمنظمة أن 

وى         تمیز نفسھا ع   ین الق ھ ب وب فی ن المنظمات المنافسة، وكذلك إنشاء صورة لمكان العمل المرغ
 ;Festing & Schäfer, 2014(العاملة، وبالتالي تحقیق مستویات عالیة من الالتزام التنظیمي  

Kashyap & Rangnekar, 2016.( 

   تأثیر قیمة التطویر على الالتزام التنظیمي -٣/٣/٤
ن   ضًا ع اث أی دافع الأبح ویر و   ت ة التط ین قیم ة ب ة إیجابی ود علاق ي   وج زام التنظیم الالت

)Kashyap & Verma, 2018(،ة   و ھ وبیئ دریب والتوجی لال الت ن خ ویر، م ة التط د قیم تُع
اء الموظف    وظفین     )Hadi & Ahmen, 2018(العمل، جانبًا حاسمًا لبق د الم ، ومن خلال تزوی

م       بقیمة التطویر، یصبح الموظفون متحمسین للبقاء       دوره یجعلھ ذا ب ول، وھ رة أط ة لفت مع المنظم
و     )Kashyap & Rangnekar, 2016(یرغبون في البقاء بالمنظمة  إن فرص النم الي، ف ، وبالت

وظفین      اء الم ى بق  ،)Kong et al., 2015(الوظیفي وتطویر بیئة عمل مواتیة ھي مؤشرات عل
دم     كما   ي تق ا     وجدت دراسة سابقة أن أي نوع من قیمة التطویر الت ا وثیقً رتبط ارتباطً ة ی ھا المنظم

 ).Kashyap & Verma, 2018(بالالتزام التنظیمي 

   تأثیر قیمة التنوع على الالتزام التنظیمي -٣/٣/٥
اظ            ة للاحتف وع مھم ة التن ضًا أن قیم اء أی د العلم ابقًا، وج ذكورة س یم الم ب الق ى جان إل

الموظف   ذ    )Schlager et al., 2011(ب دى ال ؤثر الم وف ی م     ، وس ون لعملھ ھ الموظف رى فی ي ی
اء الموظف   وغیر روتیني على أنھ صعب ومتغیر  ، )Schlager et al., 2011(على مستوى بق

ین  Allen and Meyer (1990)وزعم   أن مشاعر الكفاءة لدى الفرد ستتعزز بشكل كبیر، من ب
ة المرء الأساسیة لل           ة حاج م تلبی وظیفي، وإذا ت یمكن   عوامل أخرى، من خلال التحدي ال اءة، ف كف

اء الموظف      دل بق ع مع ونظرًا لأن  ). Meyer & Maltin, 2010(تعزیز الظروف المواتیة لرف
ي،        زام التنظیم ى الالت ل عل ة لصاحب العم ة التجاری ا للعلام أثیرًا متباین ة تظھر ت ائج التجریبی النت

 : ومن ثم، تم اقتراح الفرضیة الرئیسیة الأولى
دى   العلامة  تؤثر: الاولىالفرضیة   التجاریة لصاحب العمل تأثیراً معنویاً على الالتزام التنظیمي ل

  . موضع التطبیقالحكومیةالأطباء بالمستشفیات 

  : ویتفرع من ھذا الفرض مجموعة من الفروض الفرعیة التالیة
شفیات         -١ اء بالمست دى الأطب زام التنظیمي ل تؤثر القیمة الاجتماعیة تأثیراً معنویاً على الالت

 .وضع التطبیق مالحكومیة
شفیات         -٢ اء بالمست دى الأطب زام التنظیمي ل تؤثر القیمة الاقتصادیة تأثیراً معنویاً على الالت

  . موضع التطبیقالحكومیة
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شفیات         -٣ اء بالمست دى الأطب ي ل زام التنظیم ى الالت اً عل أثیراً معنوی سمعة ت ة ال ؤثر قیم ت
  .الحكومیة موضع التطبیق

اً   -٤ أثیراً معنوی ویر ت ة التط ؤثر قیم شفیات   ت اء بالمست دى الأطب ي ل زام التنظیم ى الالت  عل
  .الحكومیة موضع التطبیق

شفیات           -٥ اء بالمست دى الأطب ي ل زام التنظیم ى الالت اً عل أثیراً معنوی وع ت ة التن ؤثر قیم ت
 .الحكومیة موضع التطبیق

  تأثیر الجیل على الالتزام التنظیمي-٣/٤
ا       م الاختلاف ة لفھ اك حاج ى أن ھن ات إل شیر الأدبی لوكیات    ت ي س العمر ف ة ب ت المرتبط

ة الح          وى العامل ع الق وظفین ؛ من أجل التعامل م یم الم ستقبلیة   اومواقف وق ة والم  ,Rhodes(لی
سیاق   )1983 س ال ة، ونف رة التاریخی س الفت ي نف دوا ف ذین ول راد ال أن الأف اء ب ادل العلم د ج ، ولق

 & Festing(قف والاتجاھات الاجتماعي والثقافي، یتشاركون في نفس الخصائص والقیم والموا
Schäfer, 2014(ى    :  ، ویتم تعریف مجموعة الأجیال على أنھا دخلون إل راد ی مجموعة من الأف

ي                  شتركة الت رات الم سبب الخب شابھ ب ھ ت دیھم أوج ذین یُفترض أن ل ت، وال س الوق المنظمة في نف
زھم   ل یخدمنا كمؤشر     )Parry & Urwin, 2011(تمی إن تعریف الجی م، ف ل ، ومن ث  للعوام

  .البیئیة الأساسیة التي لھا تأثیر على مواقف وسلوكیات مجموعة معینة من البشر
ولقد تم اعتماد مجموعات الأجیال على نطاق واسع من قبل العلماء والممارسین في أدبیات 

 ,Parry & Urwin(الموارد البشریة كوسیلة لوضع افتراضات حول قیم أو تفضیلات المجموعة 
 الرغم من أن التعریف الدقیق لمجموعات الأجیال یختلف عبر الدراسات، من حیث على و،)2011

راد        ع الأف ي تجم سنوات المیلاد، فقد اتفق العلماء على نطاق واسع على تسمیة الجیل المشترك الت
ذه   )Ruchika & Prasad, 2017(على أساس مجموعة القیم والمواقف المشتركة  ین ھ ، ومن ب

یقع ضمن موالید ) Y( والجیل )١٩٨٠-١٩٦١ (یقع ضمن موالید الفترة) X (العلامات فإن الجیل
ل              ، و )١٩٩٦-١٩٨١ (الفترة ة بكل جی دات المرتبط یم والمعتق ي للق ود دعم تجریب دم وج نظرًا لع

)Becton et al., 2014( الدراسة، ، فقد تم تقدیمھا بشكل أساسي على أنھا قوالب نمطیة في ھذه
ب ن       ا قوال ال            وبالرغم من أنھ یم الأجی ى أن ق ات عل ي الأدبی ة ف روة من الأدل اك ث ة، إلا أن ھن مطی

 Chi(المتعلقة بالعمل لھا تأثیر حاسم في مكان العمل ؛ حیث وجد أنھا تؤثر على الالتزام التنظیمي 
et al.,2009 (     ي العمل ة ف راح     ، )Gursoy, et al., 2008(والمواقف العام م اقت م، ت ومن ث

  : انیةالفرضیة الرئیسیة الث

یة   ةالفرض ؤثر: الثانی شفیات  ی اء بالمست دى الأطب ي ل زام التنظیم ى الالت اً عل أثیراً معنوی ل ت  الجی
  .الحكومیة موضع التطبیق

  تأثیر الجیل على العلاقة بین العلامة التجاریة لصاحب العمل والالتزام التنظیمي- ٣/٥
لعمل بین الأجیال، سوف یساعد إن تحدید الاختلافات في التفضیلات والأولویات المتعلقة با

ة              ة جیلی دة لصاحب العمل داخل كل مجموع ة فری ة تجاری اء علام ي بن  & Reis(المنظمات ف
Braga, 2016(        ن ین، یمك ل مع ة بجی ل الخاص صاحب العم ة ل ة التجاری ساعدة العلام ، وبم

، )Chen & Choi, 2008( العمل فيللمنظمات تلبیة احتیاجات الموظفین وبالتالي زیادة بقاءھم 
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ل            دل للجی أثیر المع زام التنظیمي    ) X,Y(ومن ثم، تُستخدم ھذه الخصائص لاشتقاق الت ى الالت عل
  : يللأطباء، ویمكن توضیح ذلك كما یل

   تأثیر الجیل على العلاقة بین القیمة الاجتماعیة والالتزام التنظیمي -٣/٥/١
ل             تم تصویر الجی ة، ی ى تجربتھم الحیاتی ى ) X(استنادًا إل ات     عل شكك تجاه المنظم ھ مت  أن

رغم من    و،)Becton et al., 2014; Lu & Gursoy, 2016(وعادة لا یتأثر بالسلطة  على ال
ائھم    ,Cennamo & Gardner(وصف أعضاء ھذا الجیل بأنھم أقل ولاءً للمنظمات مقارنة بآب

2008; Benson & Brown, 2011(      ع الرؤ دة م ات الجی شفت الأبحاث أن العلاق د ك ساء  ، فق
ل      ذا الجی ي ھ ا  )Benson & Brown, 2011(وزملاء العمل ضروریة لالتزام الموظف ف ، كم

 Benson(وجد أنھم یقدرون العلاقات الداعمة في العمل، والشعور بأنھم مھمون لصاحب العمل 
& Brown, 2011 (    ل و الجی ون موظف رجح أن یك ن الم ذلك، م ن   ) X(؛ ل انون م ذین یع ال

ي الأدوار أو   ضارب ف ر      ت ین وغی ر راض اء غی ل والرؤس لاء العم ن زم دعم م ى ال رون إل یفتق
ة           رك المنظم ر استعدادًا لت الي أكث زمین تجاه صاحب العمل، وبالت  ,Benson & Brown(ملت

2011 .(  
رى  ة أخ ن ناحی ل وم ضاء الجی ز أع ى ) Y(یتمی افة إل اعي، بالإض ل الجم ضیلھم للعم بتف

از    داف وإنج ق الأھ ة لتحقی ار إرادة قوی م      إظھ ى أنھ یھم عل ر إل ث یُنظ ة، حی روح عالی ام ب  المھ
ي    )Gursoy et al., 2013(متعاونون جیدون  اعي ف ب الاجتم ، ومن ثم، فإنھم یستمتعون بالجان

اعي             الي العمل الجم ي العمل، وبالت م ورؤسائھم ف ع زملائھ دة م ة جی العمل، والذي یتضمن علاق
د  ات   و،)Özçelik , 2015(الجی ق بالعلاق ا یتعل ل  فیم ضاء الجی در أع ل، یُق ة بالعم ) Y(المتعلق

یھم     شرفین عل ن الم اءة م ات البن ررة والتعلیق ات المتك ، )Gursoy et al., 2013(الاجتماع
شرفین      ) Y(وعلاوة على ذلك، یُحب أعضاء الجیل    ل الم رامھم من قب م واحت أن یتم الاعتراف بھ

 ،)Gursoy et al., 2008( وظائفھم وزملاء العمل لأنھم یرون أنھم یبذلون الكثیر من الجھد في
ل       ون أن         ) Y(كما وجد أن الموظفین من الجی م یتوقع ان العمل لأنھ ي مك ة ف ادة القوی درون القی یق

ا        ذى بھ اذج یحت وجھین ونم شرفوھم كم ل م ى  )Gursoy et al., 2013(یعم اءً عل ، وبن
ف تأث     وف یختل ة س ة الاجتماعی رض أن القیم ابقًا، یُفت ذكورة س صائص الم ى  الخ ا عل دل یرھ مع

  ). X( ،)Y(الاحتفاظ بموظفي الجیل 

  تأثیر الجیل على العلاقة بین القیمة الاقتصادیة والالتزام التنظیمي -٣/٥/٢
م    ) X(یُعتقد أن أعضاء الجیل      یعتمدون على أنفسھم مالیاً ویُعرفون باسم المجازفین، لأنھ

ا أفضل           ى ومزای ب أعل ل رات رك صاحب العمل مقاب ة لت ر عرض  , Benson & Brown (أكث
الأمن الوظیفي مھمًا ) X(، لھذا السبب، لا یعتبر موظفو الجیل )Becton et al., 2014؛ 2011

 , Reis & Braga(لأنھم أقل ولاءً لمنظمتھم ویمكنھم بسھولة الاستفادة من فرص العمل الجدیدة 
ل       )2015 ي      ) X(، كما وجد أن الجی ا ف دة، بم ة التعویضات الجی دّر حزم ع    یق ب المرتف ك الرات  ذل

)Benson & Brown, 2011(         ل ى الجی ات عل أثیر الترقی ة ت ى محدودی ، وتوصلت الأبحاث إل
)X ( عندما لا یتم تقدیمھا بانتظام وبالقدر المطلوب)Hess & Jepsen , 2009 ؛Benson & 

Brown , 2011 ؛ Reis & Braga , 2016(اء ، وعلى الرغم من أن العلماء قد وجدوا أن أعض
وظیفي   ) X(الجیل  د أظھرت الأبحاث    )Benson & Brown , 2011(لا یقدرون الأمن ال ، فق
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ل   أھمیة الفوائد المالیة التي یقدمھا صاحب العمل للاحتفاظ بالموظف  & X) Bensonین من الجی
Brown , 2011 ؛Becton et al., 2014(.  

ین           اة من ب ین العمل والحی وازن ب ل     وفى المقابل وُجد أن الت وظفي الجی زات لم م المحف أھ
)Y) (Kong et al., 2015(           م من سبة لھ ة بالن ر أھمی اة خارج العمل أكث ي أن الحی ا یعن ، مم

، وتماشیاً مع ھذه النتیجة، ھناك صورة نمطیة أخرى  )Gursoy et al ., 2013(حیاتھم العملیة 
ل      ) Y(تمیز أعضاء الجیل  ولاء تجاه صاحب العم  Becton et (تتضمن درجة منخفضة من ال

al., 2014(        ور فرص أفضل، من د ظھ ة عن رك الوظیف ، ونتیجة لانخفاض الولاء والاستعداد لت
ل   ة للجی سارات الوظیفی ضمن الم رجح أن تت ة  ) Y(الم ات مختلف ر منظم ددة عب ائف متع وظ

)Becton et al., 2010( وعلى ھذا المنوال، وجد أن الجیل ،)Y (   سریع وظیفي ال یقدّر التقدم ال
اة  أكث دى الحی ف م ن التوظی ات   و،)Özçelik , 2015(ر م شفت الدراس ك، ك ى ذل لاوة عل ع

ل    وظفي الجی ین م عیفة ب وافز ض ر ح ة تعتب آت المالی ال والمكاف ن أن الم سابقة ع  )Y(ال
(Crumpacker & Crumpacker , 2007)       ة ؤثر القیم ع أن ت ر المتوق م، فمن غی ، ومن ث

  ).Y(الاقتصادیة على التزام موظفي الجیل 

   تأثیر الجیل على العلاقة بین قیمة السمعة والالتزام التنظیمي -٣/٥/٣
ة    ) X(أكدت العدید من الدراسات أن موظفي الجیل         درون التنمی ردي، ویق لدیھم منظور ف

ى    )Reis & Braga, 2015(الذاتیة وحزمة تعویض عادلة  رًا عل ز كثی ، ومع ذلك، لم یتم التركی
دة، )X(مدى تقدیر موظفي الجیل   وفر        و لسمعة المنظمة الجی م ی دًا ل ث المحدود ج نظرًا لأن البح

ل  وظفي الجی صور م ول ت لة  ) X(رؤى ح ل ص ة أق ذه القیم رض أن ھ ن المفت سمعة، فم ة ال لقیم
راد         )X(بالاحتفاظ بموظفي الجیل     ي أظھرت أن أف ة الت ائج التجریبی ى النت راض عل ، ویعتمد الافت

اتھ  ة      ھذا الجیل یسعون إلى تحقیق رغب داف التنظیمی دلاً من الأھ ة ب  ,.Becton et al (م الخاص
یم الأخرى،          ،)Lu & Gursoy, 2016؛ 2014 در الق ة بق معة المنظم درون س د لا یق الي ق وبالت

ات          شككون تجاه المنظم م مت د أنھ ك، وج ى ذل د    ،)Gursoy & Lu , 2016(وعلاوة عل ا ق مم
  .یؤدي إلى عدم اعتبار سمعة المنظمة ذو أھمیة

ل           وم شتركة للجی ة م م    ) Y(ن ناحیة أخرى یكشف الأدب عن صورة نمطی د أنھ ث وج حی
، ویتماشى ھذا مع )Lamm & Meeks , 2009(یدركون وظائفھم كوسیلة لبناء السیرة المھنیة 

رغبتھم القویة في التقدم سریعًا وتطویر حیاتھم المھنیة، وافتقارھم إلى الولاء والالتزام طویل الأجل 
؛ Becton et al., 2014؛ Anantatmula & Shrivastav, 2012(لعمل  تجاه صاحب ا  

Kong et al., 2015( وعلى الرغم من عدم وجود أدلة تجریبیة على تصور موظفي الجیل ،)Y (
ة                ین العلام ة ب ات المفترض دمھا المنظمات، فمن المفترض أن تعزز العلاق ي تق لقیمة السمعة الت

بالموظف، وبناءً على الخصائص المذكورة سابقًا، یُفترض أن التجاریة لصاحب العمل والاحتفاظ   
  ).X(،) Y(قیمة السمعة سوف یختلف تأثیرھا على الاحتفاظ بموظفي الجیل 

   تأثیر الجیل على العلاقة بین قیمة التطویر والالتزام التنظیمي -٣/٥/٤
ات     ) X(على الرغم من أن الجیل  ل ولاءً للمنظم ردي وأق ھ ف  & Hess(قد تم وصفھ بأن

Jepsen, 2009; Reis & Braga, 2016( وجد أن الاحتفاظ بموظفي الجیل ،)X ( یتأثر بشكل
ي            د ف رًا من الجھ درًا كبی إیجابي بالتدریب والتطویر ومشاركة المعرفة وتوجیھ المھام، ویبذلون ق



 

 ٣١٤  
 

 
  

 
 

ل         دلاً من نجاح صاحب العم ورھم، ب وھم وتط ، )Anantatmula & Shrivastav, 2012(نم
 , Benson & Brown( یُنظر إلیھم على أنھم یتمتعون بمستوى أعلى من التصمیم والطموح ولذلك،
2011 .(  

ل          وظفي الجی إن م ي       ) Y(ومن ناحیة أخرى ف اءھم ف ستویات بق دوا م من المرجح أن یزی
، وبینما یسعى موظفو )Kong et al., 2015( تدعم حیاتھم المھنیة المنظمةالعمل عندما یرون أن 

 للحصول على توجیھات واضحة ودعم من المشرفین، فإنھم یقدرون أیضًا بیئة التمكین )Y(الجیل 
 Kong(في العمل التي تمنحھم مستوى معینًا من الحریة، وذلك تماشیاً مع مطلبھم للنمو الوظیفي 

et al ., 2015(      ھ دریب والتوجی رامج الت دیرھم لب الي تق  , Cennamo & Gardner(، وبالت
عندما یجدون مستویات عالیة من  ) Y(من المرجح أن یزداد بقاء موظفو الجیل   ولذلك،   ،)2008

 Gursoy، وعلاوة على ذلك، كشفت نتائج )Kong et al., 2015(التوجیھ والدعم من المنظمة 
et al (2013)          ات وظفین والتوقع درات الم ساق ق شكل إیجابي بات رتبط ب زام التنظیمي ی  أن الالت

دراتھم،    ) Y(ذا أدرك موظفو الجیل    المھنیة في المؤسسة، وإ    ع ق ب م أن توقعاتھم المھنیة لا تتناس
ة أخرى          دى منظم وا عن فرص ل ع    )Özçelik, 2015(فمن المرجح أن یبحث ذا م ، ویتماشى ھ

  .)X( )Kowske et al., 2010( إظھارھم لمعدل دوران تطوعي أعلى من الجیل

  الالتزام التنظیمي  تأثیر الجیل على العلاقة بین قیمة التنوع و-٣/٥/٥
ل   صور الجی ي ت ائج الت ق بالنت ا یتعل و   ) X(وفیم رص النم ى ف سعى إل دع وی ھ مب ى أن عل

ذا   )Reis & Braga , 2015؛ Gursoy et al. , 2013(وتنمیة المھارات  ؛ یمكن القول بأن ھ
؛ Schlager et al. , 2011(الجیل یركز على خصائص الوظیفة مثل المھام الصعبة والمتنوعة 

Biswas & Suar , 2016(            ل أن أعضاء الجی د ب ائج أخرى تُفی ى نت ور عل م العث ك، ت ع ذل ، وم
)X (            ا ي یمكن ربطھ ة، والت و الشخصي والتنمی ز النم لا یبحث عن المھام الصعبة من أجل تعزی

ة    )Gursoy et al. , 2013(بتفضیلاتھم لقیمة التطویر  ائج تجریبی ى نت ، وعلیھ فقد تم العثور عل
  . وھذه القیمة المحددة) X(یما یتعلق بالعلاقة بین الجیل محدودة ف

ل        وظفي الجی ى م ر إل ة أخرى، یُنظ ائف    ) Y(ومن ناحی دین للوظ سعون جاھ م ی ى أنھ عل
دة      سؤولیات متزای ارات وم ستمرًا للمھ  Gursoy(الصعبة التي توفر لھم فرصًا للنمو وتطویرًا م

et al., 2013(   ائج شیر نت ل یُظھر سلوكًا       Gursoy et al (2013)، وت ذا الجی ى أن ھ ضًا إل  أی
ل        ةً بالجی خارج الصندوق بدرجة أكبر، ومن المرجح أن یتحدى المعاییر التقلیدیة في العمل مقارن

)X( كما أن النمو والتقدم ھو حاجتھم إلى تحدیات فكریة ووظائف ذات مغزى ،)Kong et al., 
ي العمل    ، ولذلك، إذا فشلت المنظمات في تقدیم مھام  )2015 ة ف مثیرة للاھتمام ومجموعة متنوع

ل                 وظفي الجی ین م ل ب ادة المل ى زی ك إل ؤدي ذل ى سلوك      )Y(الیومي، فقد ی دوره إل ؤدي ب ا ی ، مم
ل     )Kuron et al., 2015(انسحاب الموظف  وظفي الجی راض أن م ) Y(، وبالتالي، یمكن الافت

سھ   ن أن ت دورھا یمك ي ب صعبة، والت ة وال ام المتنوع درون المھ وظفینیق اء الم ى و. ل بق اءً عل بن
ل     وظفي الجی أثیر لم ات الت ل      ) X,Y(اختلاف صاحب العم ة ل ة التجاری ین العلام ة ب ى العلاق عل

  : والالتزام التنظیمي، یتم افتراض الفرضیة الرئیسیة الثالثة التالیة

یة  ةالفرض دل: الثالث ل  یُع ة لصاحب العمل وا ) X,Y(الجی ة التجاری ین العلام ة ب زام من العلاق لالت
  . المستشفیات الحكومیةفيللأطباء العاملین التنظیمي 



 

 ٣١٥  
 

––  

 
 

  : ویتفرع من ھذا الفرض مجموعة من الفروض الفرعیة التالیة
للأطباء العاملین من العلاقة بین القیمة الاجتماعیة والالتزام التنظیمي ) X,Y(الجیل یُعدل  - ١

 . المستشفیات الحكومیةفي
للأطباء العاملین  القیمة الاقتصادیة والالتزام التنظیمي من العلاقة بین) X,Y(الجیل یُعدل  - ٢

 . المستشفیات الحكومیةفي
 في للأطباء العاملین  من العلاقة بین قیمة السمعة والالتزام التنظیمي    ) X,Y(الجیل  یُعدل   - ٣

 .المستشفیات الحكومیة
 في العاملین للأطباءمن العلاقة بین قیمة التطویر والالتزام التنظیمي    ) X,Y(الجیل  یُعدل   - ٤

 .المستشفیات الحكومیة
اء العاملین   من العلاقة بین قیمة التنوع والالتزام التنظیمي      ) X,Y(الجیل  یُعدل   - ٥  في للأطب

 .المستشفیات الحكومیة
  :   یمكن صیاغة نموذج الدراسة على النحو التاليقما سبوفي ضوء الفروض 

 ترح الخاصة بنموذج الدراسة المقالعلاقات): ١(الشكل رقم 

 
  ضوء الدراسات السابقةفيمن إعداد الباحث : المصدر

 

ى            ل عل صاحب العم ة ل ة التجاری أثیر العلام ة ت رح كیفی ة ش ذه الدراس ستھدف ھ   ت
ل    طة الجی ات بواس ذه العلاق ة إدارة ھ شاف كیفی ى اكت افة إل ي، إض زام التنظیم ل ) X(الالت والجی

)Y .(ث ئیرلدف الھذا اھق لتحقیو ام الباح ت عیة تمثلرلفداف الأھن اعة موبصیاغة مجمس، ق
  : فیما یلي



 

 ٣١٦  
 

 
  

 
 

ل           - ستقل  (اختبار العلاقة بین العلامة التجاریة لصاحب العم ر الم زام التنظیمي   ) المتغی والالت
 .بمحافظة دمیاط المستشفیات الحكومیة في) المتغیر التابع(

ابع  (لتزام التنظیمي والا) المتغیر المُعدل ( )X,Y(اختبار العلاقة بین الجیل      -  ر الت ي ) المتغی  ف
 .بمحافظة دمیاطالمستشفیات الحكومیة 

ل           - ستقل  (اختبار العلاقة بین العلامة التجاریة لصاحب العم ر الم زام التنظیمي   ) المتغی والالت
 ).X,Y( المستشفیات الحكومیة بدلالة تأثیر المتغیر المُعدل في) المتغیر التابع(

 

ة     تنبع   احیتین العلمی أھمیة الدراسة الحالیة مما یترتب علیھ من مساھمات ذات فائدة من الن
  : والعملیة، كما یتضح مما یلي

ة      - ة إضافة علمی ة بمثاب ة الحالی ر الدراس دة؛ تُعتب احثین  جدی تفید الب ي  وس ا  ف ذا المجال، كم  ھ
ة   في أمام الباحثین لمزید من الدراسة والتحلیل المجالیمكنھا أن تفتح     ة التجاری  مجال العلام

 . لصاحب العمل، والالتزام التنظیمي
سكان المصریة           - وزارة الصحة وال ي تُعد قضیة الالتزام التنظیمي للأطباء ب ت  ف  الحالي  الوق

ة   ضیة حرج ةق واطنین        وھام حة الم ى ص رة عل سلبیة الكبی اتھا ال ك لانعكاس ة، وذل  للغای
  . ظل جائحة كورونافيوخاصة 

 التعرف على أھم فيذه الدراسة المسئولین في وزارة الصحة والسكان سوف تساعد نتائج ھ    -
ك      التيالعوامل   ة والتخصصیة، وذل  تساعد على الاحتفاظ بالأطباء في المستشفیات الحكومی

سبوق    %)٥٠(بعد أن وصل معدل الدوران إلى       ر م دل غی شفیات   ، وھو مع ك المست ي تل ، ف
 .مة للمواطنین انعكس على جودة الخدمات الصحیة المقدوالذي

 
  :  منھـج الدراسة-٦/١

ى           ة لصاحب العمل عل ة التجاری أثیر العلام ة ت زام  تھدف ھذه الدراسة إلى شرح كیفی الالت
ذا  )Y(والجیل ) X(وكیف یتم الإشراف على ھذه العلاقات من قبل الجیل    التنظیمي،   ، ویستلزم ھ

تنتاجي      ث الاس ج البح وث نھ ن البح وع م ا      الن م اختبارھ ي ت یات الت ویر الفرض تم بتط ذي یھ ال
)Saunders et al., 2016( ، ذي ة         وال ة التجاری ین العلام سببیة ب ات ال شرح العلاق ا ب سمح لن  ی

اعلي  لصاحب العمل والالتزام التنظیمي، بالإضافة إلى قیاس تأثیر   دِل أو التف ال  المتغیر المُعَ  للأجی
  .على ھذه العلاقات

  :  لدراسة مجتمع وعینة ا-٦/٢
ي تم اختیار المستشفیات الحكومیة      ي        ف سكان ف وزارة الصحة وال ة ل اط التابع ة دمی  محافظ

ذه      ام لھ ر للاھتم یاق مثی شفیات س ذه المست ر ھ ث، وتُعتب ع للبح ة كمجتم صر العربی ة م جمھوری
اء         ي الدراسة، وذلك في ظل الارتفاع الكبیر في معدلات دوران العمل للأطب شفیات،   ف ك المست  تل

ة   وت دة المعاین ت وح يمثل م     ف دول رق و موضح بالج ا ھ اتھم، كم شریین بمختلف درج اء الب  الأطب
)١(.  
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  ) ١(الجدول رقم 
  مجتمع وعینة الدراسة ونسبة الاستجابة داخل العینة

  عدد الأطباء
  أسم المستشفى

  إناث  ذكور
عدد القوائم   الإجمالي

  الموزعة

عدد 
القوائم 
  المجمعة

معدل 
  الاستجابة

  ٠٫٦٦  ٢٣  ٣٥  ١٦٤  ٧٧  ٨٧  میاط العام د .١

  ٠٫٨٤  ٢٧  ٣٢  ١٤٦  ٧١  ٧٥   التخصصيدمیاط  .٢

  ٠٫٩٢  ٢٣  ٢٥  ١٠٨  ٥٢  ٥٦  معھد الأورام  .٣

  ٠٫٦٩  ٢٤  ٣٥  ١٥١  ٧٣  ٧٨   الجھاز الھضمي  مركز .٤

  ٠٫٨٨  ٢٩  ٣٣  ١٤٢  ٦٥  ٧٧  الحمیات  .٥

  ٠٫٩٦  ٢٤  ٢٥  ١٠٩  ٤٥  ٦٤  الصدر  .٦

  ٠٫٧٩  ١٥  ١٩  ٨٤  ٤١  ٤٣  المتوطنة  .٧

  ٠٫٧٩  ١١  ١٤  ٥٩  ٢٦  ٣٣  الأمراض الجلدیة  .٨

  ٠٫٨٥  ١١  ١٣  ٥٥  ٣٢  ٢٣  الرمد  .٩

  ٠٫٦٠  ١٨  ٣٠  ١٢٩  ٦٢  ٦٧  فارسكور العام .١٠

  ٠٫٧١  ١٧  ٢٤  ١٠٦  ٥٢  ٥٤  الروضة  .١١

  ٠٫٨٠  ١٢  ١٥  ٦٦  ٣٢  ٣٤  عزبة البرج  .١٢

  ٠٫٧٥  ١٢  ١٦  ٧٠  ٣٤  ٣٦ رأس البر  .١٣

  ٠٫٨٧  ٢٠  ٢٣  ١٠٠  ٤٥  ٥٥   المركزيالزرقا  .١٤

  ٠٫٧١  ١٢  ١٧  ٧٤  ٥١  ٢٣  السرو  .١٥

  ٠٫٦٤  ٩  ١٤  ٦١  ٣٠  ٣١   كفر البطیخ .١٦

  ٠٫٧٣  ١١  ١٥  ٦٧  ٢٣  ٤٤  الأزھر  .١٧

  ٠٫٨٨  ٧  ٨  ٣٦  ١٥  ٢١  الیوم الواحد  .١٨

  ٠٫٧١  ٥  ٧  ٣٢  ١٥  ١٧  الصحيالھلال للتأمین  .١٩

  ٠٫٧٨  ٣١٠  ٤٠٠  ١٧٥٩  ٨٤١  ٩١٨  الإجمالي

صدر از : الم صحیة،   المركزيالجھ دمات ال سنویة لإحصاء الخ شرة ال صاء، الن ة والإح ة العام  للتعبئ
٢٠١٨.  
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ة        أ م العین د حج صائیة لتحدی داول الإح تخدام الج م اس د ت ة فق سبة للعین ا بالن ة، (م بازرع
م )٢٠٠٨ را لأن حج ع ، ونظ ومجتم ة ھ أ  ) ١٧٥٩( الدراس دود الخط افتراض أن ح ردة، وب مف

د        في، وبالكشف   %٥ ، یتضح  %٥ الجداول الإحصائیة عند حجم عینة الدراسة وحدود الخطأ عن
ردة  ٣١٥(أن حجم العینة     ادي ،  ) مف ع       ولتف م توزی وائم ت ت    ٤٠٠ ضیاع بعض الق د بلغ ردة، وق  مف

غ   ) ٣١٠(عدد القوائم المُجمعة الصحیحة      ة بل ، %)٧٨(مفردة، بمعدل استجابة داخل عینة الدراس
  مثل ھذا النوع من البحوثفيوھى نسبة مقبولة 

   : متغیرات الدراسة وأسالیب القیاس-٦/٣
ة  لتقییم إطار الدراسة المقترح، فقد     تم تطویر أداة لجمع البیانات التجریبیة حول أثر العلام

اعلي             ر التف دل من المتغی أثیر معت ت ت ل  (التجاریة لصاحب العمل على الالتزام التنظیمي، تح الجی
X ،Y( ،ویمكن توضیح ذلك على النحو التالي:  
   التجاریة لصاحب العملالعلامة: المستقل المتغیر -٦/٣/١

سیة        الحالیة، تالدراسة  في   م قیاس العلامة التجاریة لصاحب العمل من خلال خمسة أبعاد رئی
وع،   : وھى ة التن م    القیمة الاجتماعیة والقیمة الاقتصادیة وقیمة السمعة وقیمة التطویر وقیم ھ ت اء علی  وبن

یم،    (Berthon e al., 2005)تطویر عشرة عبارات وتكییفھا مع    ك الق ك،     لقیاس تل بالإضافة إلى ذل
م إضافة خ   ارات لضمان شمول المقیاس      ت م    (Schlager et al., 2011)مسة عب ، وفي المجموع، ت

استخدام خمسة عشر عبارة لقیاس مفھوم العلامة التجاریة لصاحب العمل، حیث تم قیاس كل قیمة من     
ارات، ة عب ي   وخلال ثلاث ون الإشارات الت ة إدراك الموظف شر كیفی سة ع ارات الخم ذه العب توضح ھ

  .ة من خلال العلامة التجاریة لصاحب العملترسلھا المنظم
  التنظیمي الالتزام: التابع المتغیر -٦/٣/٢

 ثلاث سوف نتناول مفھوم الالتزام في ھذه الدراسة من خلال النموذج الراسخ المكون من  
 ,Allen & Meyer(مكونات الذي طوره مایر وزملاؤه، نظرًا لھیمنتھ النسبیة في أدبیات التزام 

1990; Meyer & Allen, 1991, Meyer & Allen, 1997; Meyer & Herscovitch, 
ي     و، )2001 زام التنظیم اس الالت م قی د، وت وم واح ي كمفھ زام التنظیم ة الالت ة الحالی یم الدراس تُق

 ,kyndt) تم تكییفھا من أسئلة والتي المستشفیات الحكومیة من خلال عشرة عبارات، فيللأطباء 
Dochy, Michielsen and Moeyaert ,2009) التنظیمي حول موضوع الالتزام.   

 )X ،Y (الجیل: المُعدل المتغیر -٦/٣/٣
ة لصاحب         توصلت ة التجاری ى العلام ا إل ر بھ ي یُنظَ  الدراسات السابقة إلى أن الطریقة الت

ة      ال المختلف ر الأجی ل   )Jain & Bhatt, 2015(العمل قد تختلف عب ر الجی  )Y(و ) X(، ویعتب
صنی   م ت ن أھ یلاد         م نة م ن س سأل ع ؤال ی لال س ن خ ل م وع الجی یم ن تم تقی ال، وی فات الأجی

ل  ث أن الجی شاركین، حی ة ) X(الم ة العمری ل الفئ ل )١٩٨٠-١٩٦١(یمث ل الجی ا یمث ) Y(، بینم
ة   ة العمری اعلي    ، )١٩٩٦-١٩٨١(الفئ ر التف تخدام المتغی ث باس ام الباح د ق ل(ولق ار ) الجی لاختب

ؤثر   التفاعليتغیر المستقل والتابع، حیث أن المتغیر بین الم العلاقة التفاعلیة سبب أو ی  یفسر متي یُ
ر  ) أو ضعیف(المتغیر المستقل بـشكل كبیر    في المتغیـر التابع، وما ھي الأبعاد الفرعیة في المتغی

اعلي        المتغیر التف أثیر، ف ذا الت ي تقف وراء ھ ستقل الت وة   الم دل ق ین      یع سببیة ب ة ال ـاه العلاق أو اتج
 .Zumbo & Wu , 2008)(غیر المستقل والمتغیر التابع المت
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  : الصدق البنائي لأداة القیاس-٦/٤/١
م      ذه المؤشرات،          ) ٢(یوضح الجدول رق یم لھ ار التقی ة، ومعی كلا من مؤشرات حسن المطابق

دده     ا ح اس، كم أداة القی اص ب ودة    (Hayes , 2013)والخ رات ج دول أن مؤش ن الج ضح م ، ویت
  .المستخرجة قد حازت على قیم جیدة) Goodness of Fit(المطابقة 

  مؤشرات حسن المطابقة): ٢(الجدول رقم 
 المؤشر المسجلة القیمة شرط القبول

(df<5 ) 2.39  نسبة)Chi-square (الى درجات الحریة 
 ):AFI(مؤشرات المطابقة المطلقة 

(GFI >0.90) 0.94 - المطابقة جودة) GFI( 
(AGFI >0.90) 0.93 - جودة المطابقة المعدل )AGFI(  
 )RMSEA(جذر متوسط مربع خطا التقریبي  -  0.06701 (0.05-0.08))

 ):IFI(مؤشرات المطابقة المتزایدة 
(NFI >0.90) 0.92 - المعیاري المطابقة NFI 
(CFI >0.95) 0.97 - المقارن المطابقة CFI 

  ) AMOS v.18(إعداد الباحث بالاعتماد على برنامج من : المصدر

   ثبات المقیاس - ٦/٤/٢
ار       م اختی ا، ت داخلي لأبعادھ ساق ال ة والات اییس الدراس ات مق ن ثب ق م ا التحق ى یمكنن حت
ات،             ین الإجاب ا ب داخلي فیم ات ال ل الثب ر ومعام ة العناص ق من موثوقی اخ للتحق ل ألفا كرونب معام

، ٠٫٧٥≥لة الاستبیان، حیث یمكننا قبول معامل الثبات إذا كانت قیمتھ وھو معامل لقیاس ثبات أسئ
م    ن الجدول رق اخ یتجاوز   ) ٣(ویتضح م ا كرونب ل ألف ى  ؛)٠٫٧٥(أن معام یلاً عل ا یعطي دل  مم

ة         ھ من العین یم نتائج ثبات الاستبیان الموضوع من قبل الباحث، ومن ثم یمكن الاعتماد علیھ وتعم
  .لذي تم دراستھ المجتمع اإلىالمسحوبة 

   قیاس أداة الدراسةثبات): ٣(الجدول رقم 
  ألفا كرونباخ  العدد  المتغیرات الفرعیة  الأبعاد الرئیسیة

  ٠٫٧٢٢  ٣  القیمة الاجتماعیة
 ٠٫٧٣٦  ٣  القیمة الاقتصادیة

 ٠٫٧١١  ٣  قیمة السمعة
 ٠٫٧١١  ٣  قیمة التطویر

  العلامة التجاریة لصاحب العمل

  ٣  قیمة التنوع

١٥  

٠٫٨١٨  

٠٫٧٩ 

  ٠٫٨١٦  ٠٫٨١٦  ١٠  ١٠  الالتزام التنظیمي   الالتزام التنظیمي 

٠٫٧٦  

  التحلیل الإحصائي من إعداد الباحث في ضوء مخرجات: المصدر
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م        ذي ت صائیة ال ات الإح ل البیان ى تحلی اءً عل ة بن ذه الدراس ائج ھ زء نت ذا الج رض ھ  یع
امج      تم تضمین الإحصاءات الوصفیة والارتباطات           SPSSإجراؤه في برن ل، ی ذا التحلی ي ھ ، وف

  : والانحدارات الخطیة المتعددة، وذلك على النحو التالي

  التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة-٧/١
ذا           ي ھ ستخدمة ف ة الم ات التجریبی ى البیان ة عل رة عام فیة نظ صاءات الوص دم الإح تق

ل     التحلیل، ففي الدراسات التي یشار   إن التحلی شر، ف رات  الوصفي ك فیھا المشاركون من الب  لمتغی
ا    م فیم رى للحك ارات أخ راء اختب ل إج ط قب ون فق ة یك   الدراس

ة أم لا      ذه الدراس ع ھ ى م في تتماش صاء الوص ي الإح ة ف یم المدرج ت الق  , Pallant(إذا كان
م   )2010 دول رق ي الج واردة ف فیة ال صائیات الوص ضمن الإح رات) ٤(، وتت ستقلة المتغی  الم

  .والمتغیر التابع

  الوصفيالإحصاء): ٤(الجدول رقم 

الانحراف  المتوسط الحسابي الحد الأعلى الحد الأدنى المتغیرات
 المعیاري

 Independent Variablesالمتغیرات المستقلة 

 ١٫٣٢٤٥ ٢.٢٤ ٥  ١ القیمة الاجتماعیة .١

 ٠٫٢٣٢٣ ١٫٨١ ٥ ١ القیمة الاقتصادیة .٢

 ١٫١٢٥٤ ٢،٣٤ ٥ ١ قیمة السمعة .٣

 ١٫٣٢٣٤ ٢.٤٥ ٥ ١ قیمة التطویر .٤

 ١٫٤٣٥٤ ٢.٣٣ ٥ ١ قیمة التنوع .٥

  Dependent Variableالمتغیر التابع 

  ٠٫٩٧٦٥٤  ١٫٢٣  ٥  ١  الالتزام التنظیمي 

  0.05معنوي عند مستوى معنویة *  نتائج التحلیل الإحصائي :المصدر
 للأطباء تجاه المستشفیات ، ضعف مستوى الالتزام التنظیمي)٤(ویتضح من الجدول رقم    

، ومن ناحیة أخرى انخفضت  )١٫٢٣(التي یعملون بھا والتابعة لوزارة الصحة والسكان بمتوسط   
سابي لإدراك       بصفة عامة    غ المتوسط الح ث بل القیم المتعلقة بالعلامة التجاریة لصاحب العمل، حی

ة    ة الاجتماعی اء للقیم سابي لإدر  )٢٫٢٤(الأطب ط الح غ المتوس صادیة  ، وبل ة الاقت اء للقیم اك الأطب
سابي    ، وتم إدراك قیمة     )١٫٨١( سمعة بمتوسط ح ویر بمتوسط     )٢٫٣٤(ال ة التط م إدراك قیم ، وت

من قبل الأطباء العاملین ) ٢٫٣٣ (حسابيوأخیرًا، تم إدراك قیمة التنوع بمتوسط ، )٢٫٤٥ (حسابي
  . المستشفیات الحكومیة في



 

 ٣٢١  
 

––  

 
 

 :   العلاقة بین متغیرات الدراسة-٧/٢
دء   ل الب يقب ین       ف ة ب اه العلاق وة واتج شاف ق م استك ة، ت ة الحالی روض الدراس ار ف  اختب

ـ           ا ل بیرمان، ووفقً اط س ار ارتب لال اختب ن خ ا م ة ومعنویاتھ ي الدراس ستخدمة ف رات الم المتغی
(2010) Pallant              ل ستوى أق د م ة عن ستقلة والتابع رات الم ین المتغی ة ب رتبط العلاق ، یُفضل ألا ت

ى من    تزید عن ، ولا   (0.30)من   ستوى أعل ا        (0.70)م ا وثیقً رتبط ارتباطً ا ت ى أنھ شیر إل ا ی ، مم
م        دول رق ي الج ة ف اط المعروض صفوفة الارتب ح م بعض، وتوض ضھا ال ین  )٥(ببع ة ب ، العلاق

  .المتغیرات المستقلة ومتغیرات التحكم والمتغیر التابع

  ة الارتباط بین متغیرات الدراسعلاقات): ٥(الجدول رقم 
)١( )٢(  )٣(  )٤( )٥( )٦( )٧( )٨(   

  الالتزام التنظیمي -١ ١              
  القیمة الاجتماعیة-٢ ٠٫٣٧  ١            
  القیمة الاقتصادیة-٣ ٠٫٦٧  ٠٫٤٩ ١          
  قیمة السمعة-٤ ٠٫٢١  ٠٫٥٧ ٠٫٣٦ ١        
  قیمة التطویر-٥  ٠٫٣٨  ٠٫٦٨ ٠٫٤٢ ٠٫٣٩ ١      
  وعقیمة التن-٦  ٠٫٢٢  ٠٫٥٦ ٠٫٤٣ ٠٫٤٤ ٠٫٤٣ ١    
  (X)الجیل -٧ - ٠٫٢٩  ٠٫٠٩ ٠٫١٣ ٠٫٠٣ ٠٫١١ ٠٫١٢ ١  
  )Y(الجیل -٨ ٠٫٢٠ ٠٫١١ ٠٫٠٩ ٠٫١٣ ٠٫١٣ ٠٫١١ ٠٫٠٢  ١

P<0.01** ; P<0.05* ; P<0.1  

   ٠٫٠١الارتباط كبیر عند مستوى **. نتائج التحلیل الإحصائي : المصدر
م     دول رق ن الج ضح م ستقلة  ) ٥(ویت رات الم یم الاجتماعی  (أن المتغی صادیة  الق ة والاقت

وع  ویر والتن سمعة والتط ابع   ) وال المتغیر الت رتبط ب ة ت ذه الدراس ي ھ ي(ف زام التنظیم د ) الالت عن
یم     و، )٠٫٦٧(، )٠٫٢١(مستویات تتراوح بین     ین الق ة ب ة متفاوت یشیر ھذا إلى وجود علاقة إیجابی

املی  اء الع ي للأطب زام التنظیم ل والالت صاحب العم ة ل ة التجاری س للعلام شفیات الخم ى المست ن ف
شفیات       دمھا المست ي تق س الت یم الخم ابي الق شكل إیج اء ب ا أدرك الأطب م، فكلم ن ث ة، وم الحكومی
الحكومیة، زاد مستوى التزامھم بالبقاء فى تلك المستشفیات التي یعملون بھا، ولقد تم العثور على        

اء    أن القیمة الاقتصادیة من بین المتغیرات المستقلة لدیھا أكبر ارتباط   زام التنظیمي للأطب مع الالت
زام   )٠٫٦٧( ي الت ر ف ر تغیی ھ أكب یكون ل صادیة س ة الاقت صور القیم ي ت ر ف ي أن التغیی ، مما یعن

غ               ذى بل اء وال زام الأطب سمعة والت ة ال ین قیم ان ب ة  ) ٠٫٢١(الأطباء، بینما الارتباط الأقل ك مقارن
ویر         ة التط ت قیم ا بلغ ستقلة الأخرى، كم المتغیرات الم ة   )٠٫٣٨(ب ة الاجتماعی ، )٠٫٣٧(، والقیم

علاوة على ذلك، تُظھر المصفوفة ارتباطًا إیجابیًا كبیرًا بین جمیع المتغیرات المستقلة، ولكن على 
بینما ، )-٠٫٢٩(یرتبط سلبًا بالالتزام التنظیمي للأطباء ) X(مستویات مختلفة، كما وجد أن الجیل 

رق     )٠٫٢٠( التنظیمي للأطباء  بالالتزاماًیرتبط إیجاب) Y(وجد أن الجیل     ود ف ى وج شیر إل ، مما ی
  .)Y(والجیل ) X(بین الجیل 
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  اختبار فرضیات الدراسة–٧/٣
 إجراء اختبار فرضیات الدراسة، قام الباحث بإجراء اختبار عوامل تضخیم فيقبل البدء 

؛ وذلك بغرض التحقق من عدم وجود ) Variance Inflation Factors - VIF(التباین 
اختبار العلاقة الخطیة المتعددة اھرة التداخل الخطى المتعدد بین المتغیرات المستقلة ؛ حیث أن ظ

العلاقة الخطیة المتعددة لا تساھم في كما أن وجود ، دالانحدار المتعدتُعد جزء من إجراء تحلیل 
ت المستقلة توجد العلاقة الخطیة المتعددة عندما تكون المتغیراوبناء نموذج الانحدار الجید، 

مدى وجود تداخل ) ٦(ویوضح الجدول رقم ، )١٠( > VIF، وقیم )r ≥ 0.7(شدیدة الارتباط 
  .خطى متعدد بین المتغیرات المستقلة

  (VIF) اختبار عوامل تضخیم التباین نتائج): ٦(الجدول رقم 
  VIF Tolerance  المتغیرات المستقلة

  ٠٫٦٦٥  ١٫١٦٥  القیم الاجتماعیة

  ٠٫٦٧٤  ١٫٣٤٣  دیةالقیم الاقتصا

  ٠٫٤٩٧  ١٫٤٣٨  قیم السمعة 

  ٠٫٦٣٨  ١٫٢٣٩  قیم التطویر

  ٠٫٥٤٣  ١٫٦٧٥  قیم التنوع

   التحلیل الإحصائينتائج: المصدر
عدم وجود تداخل خطى متعدد بین المتغیرات المستقلة، حیث ) ٦(ویتضح من الجدول رقم 

لارتباط بین المتغیرات المستقلة ، ومن ناحیة أخرى فإن معامل ا)١٠( أقل من (VIF)أن جمیع قیم 
والمتغیر التابع لیست علاقة شدیدة الارتباط، حیث أن القیمة الاقتصادیة من بین المتغیرات المستقلة 

دل     التي اء بمع ة     )٠٫٦٧( لدیھا أكبر ارتباط مع الالتزام التنظیمي للأطب ود علاق دم وج ، ونظرًا لع
یم       خطیة متعددة بین المتغیرات المستخدمة، تم إج       أثیرات المباشرة للق د للت ل انحدار واح راء تحلی

ار     م اختب ل، ت اء، وبالمث ي للأطب زام التنظیم ى الالت ل عل صاحب العم ة ل ة التجاری س للعلام الخم
 .التأثیرات التفاعلیة على الالتزام التنظیمي للأطباء في تحلیل انحدار واحد

  :  للأطباءام التنظیميالالتز تأثیر العلامة التجاریة لصاحب العمل على - ٧/٣/١
زام التنظیمي           ينتناول فیما یل   ى الالت ة لصاحب العمل عل ة التجاری أثیر المباشر للعلام  الت

للأطباء، وذلك من خلال اختبار الفرضیة الأولى التي تتنبأ بالعلاقة بین العلامة التجاریة لصاحب        
للعلاقات ) n = 310( الانحدار نموذج) ٧(العمل والالتزام التنظیمي للأطباء، ویقدم الجدول رقم 

، والمتغیر )الاجتماعیة، والاقتصادیة، والسمعة، والتطویر، والتنوعالقیم (بین المتغیرات المستقلة 
  ).الالتزام التنظیمي(التابع 
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  ) ٧(الجدول رقم 
  الالتزام التنظیمي للأطباءتأثیر العلامة التجاریة لصاحب العمل على 

ى مستو Std. B  المتغیرات  
  المعنویة الدلالة

  غیر معنوي  ٠٫١٥٩  ٠٫١٤٨  القیم الاجتماعیة .١

  معنوي  ٠٫٠٠١  ٠٫٤١٩  القیم الاقتصادیة .٢

  معنوي  ٠٫٠٠٠  ٠٫٣١٩  قیمة السمعة .٣

  غیر معنوي  ٠٫٣٤٢  ٠٫١١٢  قیمة التطویر .٤

  المتغیر المستقل

  معنوي  ٠٫٠٠٢  ٠٫١٣٩  قیمة التنوع .٥

 Constant ٠٫٣٤٣  ٠٫٣٢١    

 F-value ٣٠٫٩٨٣      

 R2 ٠٫٥١٥      

 VIF value, highest ١٫٨٢٦    

n=(310) Note: p < 0.001*; p < 0.01; p < 0.05*; p < 0.10 

   نتائج التحلیل الإحصائي:المصدر
  : یليیتضح ما ) ٧(ومن الجدول رقم 

رات    ٠٫٥١٥ = (R2)، ومعامل التحدید ٣٠٫٩٨٣) = Fقیمة (أن   - ى أن المتغی شیر إل ، مما ی
ر   ستقلة ومتغی سران  الم تحكم یف ابع     %) ٥١٫٥(ي ال ر الت ي المتغی این ف ن التب زام (م الالت

 ـ    )التنظیمي ة ل ى قیم ضًا أن أعل وذج أی ل من   VIF، كما یوضح النم ث  )١٠( أق  VIF(، حی
value, highest = (رات   ١٫٨٢٦ ین المتغی ، مما یوضح عدم وجود علاقة خطیة متعددة ب

م   في النموذج الأول، وبالتالي، یمكن اعتبار الن    وذج رق ة  ) ١(تائج المعروضة في النم موثوق
)Pallant, 2010( ، الي تم  وبالت رض الأول   ی ول الف ة     قب ى أن العلام نص عل ذى ی ، وال

ل ت    صاحب العم ة ل اء        ؤثالتجاری دى الأطب ي ل زام التنظیم ى الالت اً عل أثیراً معنوی ر ت
 .بالمستشفیات الحكومیة موضع التطبیق

ذه      التنظیمي للأطباءأن القیمة الاجتماعیة لھا علاقة إیجابیة بالالتزام  - ك، وُجد أن ھ ع ذل ، وم
أثیر إیجابي         ) ٠٫١٤٨(العلاقة ضعیفة    ھ ت ة ل ة الاجتماعی اء للقیم وھذا یعني أن إدراك الأطب

اء      زامھم بالبق ى الت عیف عل ھ ض يولكن ن      ف ى م ة أعل ستوى الدلال رًا لأن م ل، ونظ  العم
رض الأول  لا، )٠٫٠١( ن الف ى م ة الأول یة الفرعی م الفرض تم دع ة   ی أن القیم أ ب ي تتنب  الت

  .الالتزام التنظیمي للأطباءالاجتماعیة لھا تأثیر معنوي على 
اء       - ي للأطب زام التنظیم صادیة والالت ة الاقت ین القیم ة ب ة قوی ة ذات دلال ة إیجابی اك علاق ھن

مة الاقتصادیة بواسطة وحدة انحراف    ، ویشیر ھذا إلى أن التغییر في تصور القی   )٠٫٤١٩(



 

 ٣٢٤  
 

 
  

 
 

، ونظرًا لمستوى الأھمیة العالي )٠٫٤١٨(بمقدار الالتزام التنظیمي معیاري واحدة، سیزداد 
ن   ل ع ذي یق ة  )٠٫٠١(ال ذه النتیج رض   ، تُظھر ھ ن الف ة م ة الثانی یة الفرعی ا للفرض دعمً

 .لالتزام التنظیمي للأطباءاوالتي تتوقع أن یكون للقیمة الاقتصادیة تأثیر معنوي على الأول، 
اء       - ى    )٠٫٣١٩(أن قیمة السمعة لھا تأثیر إیجابي على الالتزام التنظیمي للأطب شیر إل ا ی ، مم

م،  )٠٫٣١٩(بمقدار الالتزام التنظیمي أن التغییر في تصور قیمة السمعة سیزید من     ، ومن ث
ة لصاحب                 ة التجاری یم الأخرى للعلام أثیر الق ل من ت أثیر أق  العمل، ونظرًا لأن   فإن ھذا الت

من الفرض  تدعم ھذه النتیجة الفرضیة الفرعیة الثالثة؛  ) ٠٫٠١(مستوى الدلالة یقل عن     
 . التنظیمي للأطباء التي تتوقع وجود تأثیر معنوي لقیمة السمعة على الالتزامالأول

ي   -  زام التنظیم ع الالت ة م ا إیجابی عیفة ولكنھ ة ض ا علاق ویر لھ ة التط اء أن قیم دل بمعللأطب
، ویشیر ھذا إلى أن قیمة التطویر لھا تأثیر على الالتزام التنظیمي للأطباء، وعلى )٠٫١١٢(

ویر، سیزداد               ة التط ي تصور قیم ر ف ة حدوث تغیی ي حال أثیر، وف ذا الت الرغم من ضعف ھ
دار     زام التنظیمي بمق ى من      )٠٫١١٢(الالت ة أعل ستوى الدلال ا  )٠٫٠١(، ونظرًا لأن م ، فإنن

التي تتوقع أن قیمة التطویر سیكون لھا من الفرض الاول   الفرعیة الرابعةنرفض الفرضیة
 .تأثیر معنوي على الالتزام التنظیمي للأطباء

درھا       -  ة ق ة معنوی اء    ) ٠٫١٣٩(أن قیمة التنوع لھا علاقة إیجابی زام التنظیمي للأطب ع الالت ، م
ة،   وھذا یوضح أنھ كلما كانت قیمة التنوع المتصورة التي تقدمھا وزا  ر إیجابی رة الصحة أكث

ة عن     فيكان الأطباء أكثر التزامًا بالبقاء   ستوى الدلال اض م ، )٠٫٠١( العمل، ونظرًا لانخف
وع  ؛الأولیتم قبول الفرضیة الفرعیة الخامسة من الفرض          لأنھا تتوقع أن یكون لقیمة التن

 . تأثیر معنوي على الالتزام التنظیمي للأطباء
  : ین الجیل والالتزام التنظیمي للأطباءتحلیل الانحدار ب -٧/٣/٢

م   دول رق ح الج ل  ) ٨(یوض أثیر الجی ار ت ىاختب اء  عل ي للأطب زام التنظیم ي الالت  ف
  : المستشفیات الحكومیة، وذلك كما یلي

  )٨(جدول رقم 
   الالتزام التنظیمي للأطباءعلىاختبار تأثیر الجیل 

R  

 معامل الارتباط

R2  

 معامل التحدید
Fوي مست  المحسوبة

 F βدلالة 
T   

 المحسوبة
 Tمستوي دلالة 

٠٫٠٠ ١٩٫٢٧ ٠٫٢١ ٢٣٫٣٤ ٢٣٫١١ ٠٫١٢ ٠٫٤٥ 

  0.01معنوي عند مستوى معنویة  *  نتائج التحلیل الإحصائي:المصدر

  : ما یليإلى ) ٨(وتشیر النتائج الواردة بجدول رقم 
زام الجیل، ویعنى ذلك أن العلاقة بین )٠٫٤٥(بلغ معامل الارتباط     - اء    والالت  التنظیمي للأطب

ة ة طردی طة علاق ة  متوس ذه العلاق وة ھ ي، وأن ق ي) ٠٫٤٥ (ھ ستوى  وھ د م ة عن  معنوی
 .٠٫٠١معنویة أقل من 
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من ) ٠٫١٢(یفسر ما مقداره الجیل  أن متغیر ویعني ذلك، )R2 = 0.11(بلغ معامل التحدید  -
داره     المستشفیات الحكوفيفي الالتزام التنظیمي للأطباء الذي یحدث التباین   ا مق ة، وأن م می

 . یرجع لعوامل أخري)٠٫٨٨(
ة   - ت قیم ة  )٢٣٫١٥ ((F)بلغ ستوى الدلال ا ، )٠٫٠٠(، وم ة  كم ت قیم ، )١٩٫٢٧ (Tبلغ

دالة إحصائیًا، وھذا یؤكد وجود ) T(، (F) أن قیم على، وھذا یدل )٠٫٠٠(ومستوي الدلالة 
 .شفیات الحكومیة المستفي والالتزام التنظیمي للأطباءالجیل ارتباط إیجابي بین 

یُبَرِر الحاجة لمعرفة مقدار  الالتزام التنظیمي علىویرى الباحث أن وجود أثر للجیل 
 الالتزام التنظیمي للأطباء، علىفي التأثیر ) X,Y(مساھمة كل بُعْدٍ من الأبعاد الفرعیة للجیل 

  ).٩(ن الجدول رقم  یمكن توضیحھ موالذيولتحقیق ذلك تَمَّ استخدام أسلوب الانحدار المُتعدد، 

 تحلیل الانحدار المتعدد لأثر الجیل في الالتزام التنظیمي )٩(الجدول رقم 
 )الالتزام التنظیمي(المتغیر التابع 

 المتغیرات المستقلة
β B T (Sig.) 

  الجیل)X(  ٠٫٠٠ ١٤٫٢٣٥ ٠٫٢٣٥ ٠٫٢٣٨ 
  الجیل)Y(  ٠٫٠١ ٧٫٢٣١ ٠٫١٥٤ ٠٫١٩١ 

  0.05معنوي عند مستوى معنویة  * ي نتائج التحلیل الإحصائ:المصدر
م   دول رق ن الج ضح م ل أن ) ٩(ویت ي  ) X(الجی زام التنظیم ي الالت أثیرًا ف ر ت ت الأكب كان

ل  ، وجاء )β 0.228 =(للأطباء  اني    ) Y(الجی ب الث ي الترتی الي ) β 0.191 =(ف تم  وبالت ول   ی قب
لى الالتزام التنظیمي لدى الأطباء ر تأثیراً معنویاً عؤث تنص على أن الجیل یوالتي، الفرضیة الثانیة

 .بالمستشفیات الحكومیة موضع التطبیق
دل    -٧/٣/٢ ر المُع أثیر المتغی ل(ت ة  ) الجی ى العلاق ل     عل صاحب العم ة ل ة التجاری ین العلام ب

  :  والالتزام التنظیمي للأطباء
ین   اعلیةفإن المتغیر المُعدل ھو أداة ھامة لاختبار العلاقة التف) Hayes , 2013(وفقا لـ  ب

ستقل  :  المتغیر المستقل والمتغیر التابع، والذي یُقدم لنا إجابـة عـن     متي یسبب أو یؤثر المتغیر الم
ة   یُعدل قوة في المتغیـر التابع، حیث أن المتغیر التفاعلي) أو ضعیف(بـشكل كبیر  أو اتجـاه العلاق

و أشبھ بالم        د من إضاءة       السببیة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع، فھ ذي یخفف أو یزی اح ال فت
ي       المصباح، ولذلك فإن تحلیل التفاعل ھو أداة معقولة للإجابة على أسئلة مثل ما ھي الظروف الت

ابع           ر الت ى المتغی ا عل ة م أثیر بدرج ستقل ت ر الم ا المتغی  .,.Zumbo & Wu) 2008(یُحدث فیھ
لأجیال على العلاقات بین المتغیرات نموذج الانحدار للتأثیر المُعدل ل   ) ١٠(ویعرض الجدول رقم    

ستقلة  وع   (الم ویر، والتن سمعة، والتط صادیة، وال ة، والاقت یم الاجتماعی ابع  )الق ر الت ، والمتغی
ة لصاحب   (ولغرض اختبار التفاعل تم إنشاء المتغیر المُعدل  ). الالتزام التنظیمي ( العلامة التجاری

  : ليیما ) ١٠(، ویتضح من الجدول رقم )الجیل× العمل 
ة لصاحب                 -  ة التجاری ین العلام ة ب ى العلاق دل عل ر المُع أثیر المتغی اس ت أن نموذج انحدار قی

ث   صائیا حی اء دال إح ي للأطب زام التنظیم ل والالت ، (F-value=21.004) للعم
(Sig.=0.001)كما بلغ ، R2 إن   )٠٫٥٨٦( للتأثیر المُعدل للجیل ذلك ف ر الحاصل   ال، ول تغیی
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ي  دار  R2 ف سر    )٠٫٠٧١( بمق ة، تف رات التفاعلی ح أن المتغی ي  م%) ٧٫١(یوض این ف ن التب
  .الالتزام التنظیمي للأطباء

، مما یوضح عدم )VIF = 7.08(، حیث )١٠( في النموذج أقل من VIFكانت أعلى قیمة لـ  - 
ائج         ار النت ن اعتب م، یمك ن ث اذج، وم ي النم رات ف ین المتغی ددة ب ة متع ة خطی ود علاق وج

، إلا )7.08(  عالیةVIFموثوقة، وعلى الرغم من أن أعلى قیمة لـ المعروضة في النموذج 
أنھ یمكن تفسیر ذلك من خلال الارتباط الكبیر بین المتغیرات المستقلة والمتغیرات التفاعلیة     

)Pallant , 2010.( 
ة       -  ة الاجتماعی ابي للقیم أثیر إیج ود ت صادیة  )٠٫١٦٢(وج سمعة  )٠٫١٧٨(، والاقت ، وال

ویر )٠٫٤٣( ل )٠٫٢٥٨(، والتط ا  ) ٠٫٢١١(، والجی اء، بینم ي للأطب زام التنظیم ى الالت عل
 .على الالتزام التنظیمي للأطباء) -٠٫١٠٥( لقیمة التنوع سلبياتضح وجود تأثیر 

یُعدل من العلاقة ) X,Y(أن الجیل  تنص على والتي  یتضح صحة الفرضیة الثالثةوبالتالي
  . المستشفیات الحكومیةفيللأطباء العاملین م التنظیمي بین العلامة التجاریة لصاحب العمل والالتزا

  التأثیر المُعَدِل للأجیال على العلاقة بین المتغیرات المستقلة والمتغیر التابع )١٠(الجدول رقم
 Variables Std. B Sig. المعنویة 

  غیر معنوي  ٠٫٠٧٦  ٠٫١٦٢  القیم الاجتماعیة .١
  غیر معنوي  ٠٫٠٨٩  ٠٫١٧٨  القیم الاقتصادیة .٢
  غیر معنوي  ٠٫٠٩١  ٠٫٤٣٠  قیمة السمعة .٣
  غیر معنوي  ٠٫٠٧  ٠٫٢٥٨  قیمة التطویر .٤

المتغیرات 
  المستقلة

  غیر معنوي  ٠٫١٠٢  -٠٫١٠٥  قیمة التنوع .٥
  الجیل× القیم الاجتماعیة  .٦  غیر معنوي  ٠٫١٣٤  ٠٫٠٠١ Xالجیل 
  غیر معنوي  ٠٫١٠٣  ٠٫٠١١  Yالجیل 
  الجیل× ة القیم الاقتصادی .٧  معنوي  ٠٫٠٠١  ٠٫٣٢٤  Xالجیل 
  معنوي  ٠٫٠٠٠  ٠٫١٢٥  Yالجیل 
  الجیل× قیمة السمعة  .٨  غیر معنوي  ٠٫٣٢٢  ٠٫٠٢٤  Xالجیل 
  غیر معنوي  ٠٫١١٦  ٠٫٠١٣  Yالجیل 
  الجیل× قیمة التطویر  .٩  غیر معنوي  ٠٫٠٠٠  ٠٫٠٠٣  Xالجیل 
  معنوي  ٠٫١٢٣  ٠٫١٨٣  Yالجیل 

  معنوي  ٠٫٠٠٢  ٠٫٠٥٦  Xجیل ال

المتغیرات 
  التفاعلیة

  الجیل× قیمة التنوع  .١٠
  معنوي ٠٫٠٠١ ٠٫١٠٢  Yالجیل 

 Constant=1.239*  ٠٫٦    
 F-value = 21.004***     
 R2 = 0.582      
 VIF value, highest = 7.08     
 Sig. F Change regr. w/o interaction effect = 0     
 Sig. F Change regr. w/ interaction effect = 0.001     

 N=310 Note: p < 0.001*; p < 0.01; p < 0.05*; p < 0.10 

   التحلیل الإحصائي نتائج:المصدر
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 : ما یليالجدول وفیما یتعلق بقیمة بیتا المعیاریة للمتغیرات التفاعلیة، یوضح 
على العلاقة بین القیمة ) ٠٫٠٠١ (Yلجیل أو ا، )٠٫٠١١ (Xلا یوجد تأثیر مُعدل مھم للجیل  - 

عدم صحة الفرضیة الفرعیة الأولى من   وبالتالي، ءءللأطباتزام التنظیمي   الاجتماعیة والال 
ین     ) X,Y( تشیر إلى أن الجیل والثىالفرضیة الرئیسیة الثالثة،    ة ب دل من العلاق ة  یُع القیم

  . المستشفیات الحكومیةفيالاجتماعیة والالتزام التنظیمي للأطباء 
ل      -  م للجی دل مھ أثیر مُع د ت ل  Xیوج ى ا  Y والجی زام    عل ة الاقتصادیة والالت ین القیم ة ب لعلاق

ل          ة    (X)التنظیمي للأطباء، حیث وجد أن الجی ة الإیجابی وي العلاق ة   ) ٠٫٣٢٤( یق ین القیم ب
) ٠٫١٢٥( العلاقة الإیجابیة (Y)یقوى الجیل وكذلك الاقتصادیة والالتزام التنظیمي للأطباء، 

صحة الفرضیة الفرعیة الثانیة  وبالتاليبین القیمة الاقتصادیة والالتزام التنظیمي للأطباء،        
القیمة یُعدل من العلاقة بین ) X,Y( تشیر إلى أن الجیل والثىمن الفرضیة الرئیسیة الثالثة، 

  . المستشفیات الحكومیةفيالاقتصادیة والالتزام التنظیمي للأطباء 
ل   -  ل  وا) ٠٫٠٢٤ (Xلا یوجد تأثیر مُعدل مھم للجی ة ب    )٠٫٠١٣ (Yلجی ى العلاق ة  عل ین قیم

ي   زام التنظیم سمعة والالت اءال الي، للأطب ن    وبالت ة م ة الثالث یة الفرعی حة الفرض دم ص ع
ة      سیة الثالث ى الفرضیة الرئی ل    والث ى أن الجی شیر إل ین     ) X,Y( ت ة ب دل من العلاق ة  یُع قیم

  . المستشفیات الحكومیةفيالسمعة والالتزام التنظیمي للأطباء 
على  )٠٫١٨٣ (Y، بینما یوجد تأثیر مھم للجیل )٠٫٠٠٣ (Xلا یوجد تأثیر مُعدل مھم للجیل  - 

صحة الفرضیة الفرعیة  عدم وبالتالي، للأطباءالعلاقة بین قیمة التطویر والالتزام التنظیمي 
یُعدل من العلاقة بین ) X,Y( تشیر إلى أن الجیل والتي الرابعة من الفرضیة الرئیسیة الثالثة

  . المستشفیات الحكومیةفي للأطباء قیمة التطویر والالتزام التنظیمي
على العلاقة بین قیمة التنوع  )٠٫١٠٢ (Yلجیل وا) ٠٫٠٥٦ (Xیوجد تأثیر مُعدل مھم للجیل  - 

اء  والالتزام التنظیمي للأ   ي طب ة،   ف شفیات الحكومی الي  المست ة     وبالت یة الفرعی صحة الفرض
یُعدل من العلاقة ) X,Y( تشیر إلى أن الجیل والثىالخامسة من الفرضیة الرئیسیة الثالثة، 

 . المستشفیات الحكومیةفيقیمة التنوع والالتزام التنظیمي للأطباء بین 
 

ى         كان الغرض من ھذه الدراسة ھو شرح كیفیة تأثیر العلامة التجاریة لصاحب العمل عل
ى       التزام الأطباء، علاوة على ذلك، تھدف ھذه الدراسة أیضًا    تم الإشراف عل شاف كیف ی ى اكت  إل

لذلك، تم إجراء مسح داخل المستشفیات، ونظرًا لعدم ، و(Y)و ) X(ھذه العلاقات بواسطة الجیل 
ة                القیم الخمس للعلام ق ب ا یتعل ي التفضیلات فیم ال ف ین الأجی وجود بحث في مجال الاختلافات ب

رة  التجاریة لصاحب العمل، والتأثیر على التزام الموظفین، ق        دمت ھذه الدراسة بعض النتائج المثی
ة          ة الاجتماعی رة للقیم ار المباش ى الآث ور عل م العث سابقة، ت ات ال ع الدراس یاً م ام، وتماش للاھتم
ة، لا             أثیرات المُعدل ق بالت ا یتعل والاقتصادیة والسمعة والتطویر والتنوع على التزام الأطباء، وفیم

ل   دو أن الجی ى غالب ) Y(و ) X(یب ؤثران عل ائج أن    ی رت النت رة، وأظھ ات المباش ذه العلاق ة ھ ی
ة            ذلك القیم ف، وك زام الموظ وع والت ة التن ین قیم ات ب ى العلاق دل عل أثیر معُ ھ ت ان ل ل ك الجی
ین                   ة ب ات المقترح ى العلاق أثیر الوسیط عل ام للت نمط الع إن ال م، ف ة، ومن ث الاقتصادیة والتطویری

ل     المتغیرات المستقلة والتابعة یوضح أن ھناك       ین الجی ر ب شابھ أكب ل  ) X(أوجھ ت من  ) Y(والجی
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ل            شف عن أن الجی م الك د ت ل، فق ا للجی دل أحیان الاختلافات، وعلى الرغم من عدم وجود تأثیر معُ
ائج         م النت شة أھ ى مناق ا یل ي كمتغیر مستقل لھ تأثیر مباشر على التزام الموظف، وفیم  توصلت  الت

  : لھا الدراسة

 :  لصاحب العمل على الالتزام التنظیمي للأطباء أثر العلامة التجاریة-٨/١
صادیة     ة والاقت یم الاجتماعی وي للق أثیر معن اك ت ون ھن ع أن یك م توق ة، ت ذه الدراس في ھ
ي معظم الحالات،         ك، ف ع ذل وقیمة السمعة والتطویر والتنوع على الالتزام التنظیمي للأطباء، وم

ة           اد العلام زام التنظیمي       لم یتم العثور على تأثیرات قویة لأبع ى الالت ة لصاحب العمل عل التجاری
  :  التالي محافظة دمیاط، ویمكن توضیح ذلك على النحو في المستشفیات فيللأطباء 

  أثر القیم الاجتماعیة على الالتزام التنظیمي للأطباء-٨/١/١
ى    ة إل لت الدراس عیفة  توص ة ض ة إیجابی ود علاق زام  وج ة والالت ة الاجتماعی ین القیم   ب

اء التنظ ي للأطب املین یم ي الع ات     ف ع الدراس ة م ذه النتیج ارض ھ ة، وتتع شفیات الحكومی  المست
 العمل،  في تشیر إلى أن القیمة الاجتماعیة والمرتبطة بالعلاقة بین الزملاء والرؤساء   التيالسابقة  

زام التنظیمي    العمل، لھا تأثیر كبیر على في تسود التيوروح الفریق القویة   Berthon et(الالت
al., 2005; Özçelik, 2015(         ة ست مھم ة لی ة الاجتماعی ة أن القیم ذه النتیج م تظھر ھ ، ومن ث

ي بما قیھ الكفایة للاحتفاظ بالأطباء للعمل     ك یعزو       ف ث أن ذل رى الباح ة، وی شفیات الحكومی  المست
ة والتخصصیة    فيإلى طبیعة عمل الأطباء   شفیات الحكومی ي  المست ت     والت ود الوق دم وج سم بع  تت

ل  في تلك العلاقات بین الزملاء    لتفعیل كافيال ي  المستشفى، ب اء من      ف انى الأطب  حالات أخرى یُع
ت    وافر الوق افيعدم ت ة    الك رھم، وخاص ع أس ات م ك العلاق ل تل ي لتفعی ال  ف اطھم بأعم  ظل ارتب

واء   میة س ل الرس رة العم د فت رى بع يأخ ة أو ف ادتھم الخاص ي عی ة ف ز الطبی ض المراك  بع
  .التخصصیة

  أثر القیم الاقتصادیة على الالتزام التنظیمي للأطباء-٨/١/٢
ود   ى وج ة إل لت الدراس طة توص ة متوس ة إیجابی زام  علاق صادیة والالت ة الاقت ین القیم  ب

ى  ویتفق ذلك مع نتائج المستشفیات الحكومیة،  فيالتنظیمي للأطباء العاملین      الدراسات السابقة الت
زام التنظیمي   لھا التأثیر الأقوى على توصلت إلى أن ھذه القیمة الاقتصادیة   & Kashyap(الالت

Verma, 2018(           ان وفیر ظروف الام ب وت ب المناس ى أن المرت ة إل ذه النتیج شیر ھ ذلك، ت ، ول
ادة         فيالوظیفي، ومزایا التقاعد المناسبة      ى زی ؤدي إل ة یمكن أن ی ة الخدم اء    نھای اظ بالأطب الاحتف

  .المستشفیات الحكومیة فيللعمل 

  أثر قیم السمعة على الالتزام التنظیمي للأطباء-٨/١/٣
ع            ك م ق ذل اء، ویتف أن قیمة السمعة لھا تأثیر إیجابي متوسط على الالتزام التنظیمي للأطب

ي الدراسات السابقة    ة               الت سیرة الذاتی ا یُعزز ال دة بم معة جی ة س ق قیم ھ من خلال خل ى أن شیر إل  ت
، ومن ثم، تم )Schlager et al., 2011(ام التنظیمي للطبیب، یُمكن المنظمات زیادة معدل الالتز

 & Dögl؛  Schlager et al., 2011(العثور على قیمة السمعة كمؤشر قوي للالتزام التنظیمي 
Holtbrügge , 2014(          ي زام التنظیم ن الالت یزید م دة س سمعة الجی ى أن ال شیر إل ا ی ، مم

)Schlager et al., 2011(وزارة في إلى شعور الطبیب أن العمل ، ویرى الباحث أن ذلك یعزو 
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الصحة والسكان المصریة لن یُعزز بالدرجة الكافیة سیرتھ الذاتیة، حیث یسعى الأطباء الآن لتعزیز 
ھادات متخصصة   تلك السیرة الذاتیة من خلال الحصول على ة المصریة أو     ش ھادة الزمال ل ش  مث

 بعض المراكز التخصصیة فيھات أخرى سواء  جفيالزمالة البریطانیة ؛ لتتیح لھم إمكانیة العمل 
  .داخل الدولة أو التعاقد للعمل خارج البلاد

  أثر قیم التطویر على الالتزام التنظیمي للأطباء-٨/١/٤
اك    ى أن ھن ة إل لت الدراس عیفةتوص ة ض ة إیجابی زام علاق ویر والالت ة التط ین قیم   ب

یتناقض ھذا مع الأبحاث السابقة التي تنص و المستشفیات الحكومیة، في العاملین التنظیمي للأطباء
على أن قیمة التطویر، والتي تشیر إلى التدریب والتوجیھ وبیئة التمكین وثقافة التوجیھ الجیدة التي 

ومن  ،)Kashyap & Verma , 2018(توفرھا المنظمة، لھا تأثیر قوي على الالتزام التنظیمي 
ا و        ي توفرھ ة       ثم، فإن فرص التطور والنمو، الت ة المتوقع نفس الأھمی ون ب د لا تك زارة الصحة، ق

ة     للاحتفاظ بالأطباء،    ة المتاح ع الإلكترونی ي ویرى الباحث أن ذلك یعزو إلى تعدد المواق  یمكن  الت
ویر       ب للتط ا الطبی ا أن یلجأ إلیھ ذاتيمن خلالھ ي  ال ع     والمھن ك المواق إن تل رى ف ة أخ ، ومن ناحی

 لن یشعر الطبیب بأھمیة تلك وبالتاليب أو شبھ مجانیة ؛  الغال فيتعرض خدماتھا بطریقة مجانیة     
ي الدورات التدریبیة    ة      الت سكان، وخاص ا وزارة الصحة وال ي  توفرھ شطة     ف ك الأن ة تل  ظل مقارن

  . الدول الأخرى الجاذبة للأطباء المصریینفي تقدمھا وما یُقدم للأطباء التيالتطویریة 

 ظیمي للأطباء أثر قیم التنوع على الالتزام التن-٨/١/٥
وع  بین علاقة إیجابیة ضعیفةتوصلت الدراسة إلى أن ھناك   زام قیمة التن  التنظیمي   والالت

ي  العاملین   للأطباء ة،   ف شفیات الحكومی ة         المست ام العمل الصعبة والمتنوع ى أن مھ ذا إل شیر ھ وی
سم   في التحديوحجم   عة، وعلاوة   العمل لیست مھمة للاحتفاظ بالأطباء مثل القیمة الاجتماعیة وال

 توصلت إلى أن الالتزام التنظیمي یتأثر التيعلى ذلك، وتتماشى ھذه النتیجة مع الدراسات السابقة 
، )Sengupta et al., 2015; Slavkovic et al., 2018(بمدى إدراك الموظفین لقیمة التنوع 

ة      (Y)ویرى الباحث أن ذلك یعزو إلى الأطباء وخاصة الجیل       ون عن طبیع وف یبحث ال  س الأعم
رة   ستقبلھم     الصعبة والمتغی ى م ر عل أثر كبی ن ت ا م ا لھ ة لم ر الروتینی ي وغی س المھن ك بعك ، وذل

رات             (Y)الجیل   ارات والخب ر من المعارف والمھ راكم الكبی سبب الت ة ب  والذى تعدى تلك المرحل
  . حیاتھم المھنیةفي

 :  أثر الجیل على الالتزام التنظیمي للأطباء-٨/٢
ائج ال لت نت ل     توص ین الجی ة ب عیفة ومتقارب ة ض ة طردی ود علاق ى وج ة إل ة الحالی دراس

اء،    ي للأطب زام التنظیم سابقة   والالت ع الدراسات ال ة م ذه النتیج ى ھ ي وتتماش ى أن الت لت إل  توص
ویرى ، )Chi et al.,2009(الالتزام التنظیمي یتأثر بالقیم والتفضیلات لدى كل جیل من الأجیال 

ث       الباحث أن ذلك یمكن تفس     ل، حی ة بالمث ة المعامل یره من خلال نظریة التبادل الاجتماعي ونظری
ین            ادل تفاوضي ب ة تب ھ عملی ى أن وظفین عل زام التنظیمي للم تُفسر نظریة التبادل الاجتماعي الالت
ك سیؤدي              إن ذل وظفین، ف ة للم الأطراف، حیث أنھ في الحالات التي یقدم فیھا صاحب العمل قیم

ة    إلى مستویات أعلى من ا    ائج بنظری ك النت لتزام الموظف وإخلاصھ، ومن ناحیة أخرى، ترتبط تل
رد           ى الف ب عل ھ یج ي أن ة تعن المعاملة بالمثل التي تشیر إلى أن المعاملة بالمثل ھي قاعدة اجتماعی

سیر    ن تف ذلك یمك ة، ول ر الطیب ال غی ة الأفع ة ومعاقب ال الطیب أة الأفع سداد ومكاف ة ال ود علاق وج
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زام   طردیة ضعیفة ومتقا   دیھم الت ربة بین الجیل والالتزام التنظیمي للأطباء، حیث أن كلا الجیلین ل
 وزارة الصحة والسكان المصریة، وذلك لاعتقادھم بعدم التقدیر من جانب  فيضعیف تجاه العمل    
  . ظل جائحة كورونافيالمسئولین وخاصة 

  لتزام التنظیميأثر الجیل على العلاقة بین العلامة التجاریة لصاحب العمل والا- ٨/٣
ل     ن الجی لا م وم ك ع أن یق م توق ة، ت ذه الدراس ي ھ یم  ) X,Y(ف ین الق ات ب دیل العلاق بتع

تم             م ی ي معظم الحالات، ل ك، ف ع ذل اء، وم زام الأطب الخمس للعلامة التجاریة لصاحب العمل والت
دورھ     ا یمكن أن  العثور على اختلافات بین الأجیال في التفضیلات والقیم في مكان العمل، والتي ب

  : التاليتؤثر على التزام الأطباء، ویمكن توضیح ذلك على النحو 

  أثر الجیل على العلاقة بین القیم الاجتماعیة والالتزام التنظیمي للأطباء- ٨/٣/١
یم        ین الق ة ب ى العلاق ل عل دل للجی أثیر المُع ة الت دم أھمی ى ع ة إل ة الحالی لت الدراس توص

ي   زام التنظیم ة والالت املین  الاجتماعی اء الع ي للأطب ضح أن    ف ث ات ة، حی شفیات الحكومی  المست
ن  اء م ل الأطب ي      ) Y(و ) X( الجی ة ف شابھون للغای ة مت شفیات الحكومی ي المست املین ف الع

ؤثر          ي ت ة الت ي الطریق تصوراتھم للقیمة الاجتماعیة التي تقدمھا وزارة الصحة والسكان، وكذلك ف
د لا     بھا ھذه القیم على التزامھم، ومن ثم، ف        ة ق ة الاجتماعی ق بالقیم إن التمییز بین الجیلین فیما یتعل

ھ     ا توصل إلی  Cennamoیكون مناسبًا للعینة المستخدمة في ھذه الدراسة، ویتعارض ذلك مع م
& Gardner (2008)   ف ن مختل وظفین م ین الم شتركة ب م الم راف بالقواس ب الاعت ھ یج ، بأن

ال، رًا لأن  والأجی ا نظ رًا مھمً ذا أم د ھ ن  یع ال م ن الأجی شائعة ع ة ال صور النمطی ي ال  لا الطبیع
  ).Becton et al. , 2014( تتوافق دائمًا مع سلوكیات مكان العمل

  أثر الجیل على العلاقة بین القیم الاقتصادیة والالتزام التنظیمي للأطباء- ٨/٣/٢
یم الاقتصادیة   توصلت الدراسة الحالیة إلى أھمیة التأثیر المُعدل للجیل على العلاقة بین ا   لق

املین     اء الع ي والالتزام التنظیمي للأطب ل      ف ث وجد أن الجی ة، حی شفیات الحكومی  (X , Y) المست
ع        ایقوی ائج م  العلاقة الإیجابیة بین القیمة الاقتصادیة والالتزام التنظیمي للأطباء، وتتوافق ھذه النت

ل        ة      (X)الأدبیات المتعلقة بخصائص الجی ى أن حزم نص عل ي ت ة    ، والت دة مھم التعویضات الجی
ة    & Reis؛ Benson & Brown , 2011(للموظفین من ھذا الجیل من أجل البقاء مع المنظم

Braga , 2015(،  وذلك بعكس أعضاء الجیل(Y)     ین العمل وازن ب دیرھم للت  الذین یتمیزون بتق
ل     دمھا صاحب العم ا  )Kong et al. , 2015(والحیاة أكثر من الفوائد الاقتصادیة التي یق ، ووفقً

ل        وظفي الجی ین م عیفة ب زات ض شیر   (Y)لذلك، وجد أن المال والمكافآت المالیة ھي محف د ت ، وق
ا            رة، مم دم العمر والخب ع تق زداد م ة الاقتصادیة ی ى أن تفضیل القیم ضًا إل ة أی ذه الدراس ائج ھ نت

ي ا       اء ف ة   یشیر إلى أن الراتب المرتفع والمكافآت المالیة لیست مھمة لرضا الأطب لمراحل الوظیفی
 .الأدنى

  أثر اختلاف الأجیال على العلاقة بین قیم السمعة والالتزام التنظیمي للأطباء- ٨/٣/٣
سمعة           یم ال توصلت الدراسة الحالیة إلى عدم أھمیة التأثیر المُعدل للجیل على العلاقة بین ق

ل  الأطباء منح أن والالتزام التنظیمي للأطباء العاملین فى المستشفیات الحكومیة، حیث اتض    الجی
)X ( و)Y (     سمعة ة ال صوراتھم لقیم ي ت ة ف شابھون للغای ة مت شفیات الحكومی ي المست املین ف الع
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زامھم،          ى الت ة عل التي تقدمھا وزارة الصحة والسكان، وكذلك في الطریقة التي تؤثر بھا ھذه القیم
ي  ومن ثم، فإن التمییز بین الجیلین فیما یتعلق بقیمة السمعة قد لا         یكون مناسبًا للعینة المستخدمة ف

ب   Cennamo & Gardner (2008)ھذه الدراسة، ویتعارض ذلك مع ما توصل إلیھ  ھ یج ، بأن
ال،     ا نظرًا لأن       والاعتراف بالقواسم المشتركة بین الموظفین من مختلف الأجی رًا مھمً ذا أم د ھ یع

ال من       ن الأجی شائعة ع ة ال يالصور النمطی ق دائمً  الطبیع ل   لا تتواف ان العم ع سلوكیات مك  ا م
)Becton et al. , 2014.( 

  أثر الجیل على العلاقة بین قیم التطویر والالتزام التنظیمي للأطباء- ٨/٣/٤
ویر               یم التط ین ق ة ب ى العلاق ل عل دل للجی أثیر المُع ة الت ى أھمی ة إل ة الحالی توصلت الدراس

كومیة، حیث یوجد تأثیر مُعدل مھم للجیل  المستشفیات الحفيوالالتزام التنظیمي للأطباء العاملین    
)X(      ل م للجی أثیر مھ د ت د لا یوج ا یوج زام     ) Y(، بینم ویر والالت ة التط ین قیم ة ب ى العلاق عل

ویر        و،  للأطباءالتنظیمي   دریب والتط شفت أن الت تتماشى ھذه النتیجة مع الدراسات السابقة التي ك
شكل إیجابي    ل     ومشاركة المعرفة وتوجیھ المھام تؤثر ب وظفي الجی زام م ى الت  X) (Cheah(عل

et al., 2016(   ى أن نص عل ي ت ة الت ات الحالی ع الأدبی ارض م ھ یتع رى، فإن ة أخ ن ناحی ، وم
ل     ة أفضل             ) Y(موظفي الجی ى وظیف ي الحصول عل د من الرضا عن فرصتھم ف شعرون بمزی ی

ود   ، وقد یشیر ھذا التن)Kowske et al., 2010( تطویر حیاتھم المھنیة فيتساعد  ى وج اقض إل
بیل      ى س ة، وعل شفیات الحكومی ي المست املین ف اء الع ة للأطب ة المختلف ل المھنی ین المراح رق ب ف

ل    دریب        ) Y(المثال، قد لا یعطي أعضاء الجی ة أو الت ة للترقی ى، الأولوی م الأول ي سنوات عملھ ف
 .والتطویر، ولكنھم یقدرون مھام العمل المتنوعة والصعبة

  العلاقة بین قیم التنوع والالتزام التنظیمي للأطباء أثر الجیل على- ٨/٣/٥
وع      یم التن ین ق ة ب ى العلاق ل عل دل للجی أثیر المُع ة الت ى أھمی ة إل ة الحالی لت الدراس توص

املین  اء الع ي للأطب زام التنظیم يوالالت ل  ف د أن الجی ث وج ة، حی شفیات الحكومی ) X( المست
ی       ) Y(یُضعف، والجیل    ة ب ة الإیجابی وي العلاق ذه        یق شیر ھ زام التنظیمي، وت وع والالت ة التن ن قیم

ل        وظفي الجی ین م ات ب ى الاختلاف ائج إل ي      ) Y(و ) X(النت ذلك ف وع، وك ة التن ي إدراك قیم ف
ع         ك م ق ذل زامھم، ویتف ى الت ة عل ات  الطریقة التي تؤثر بھا ھذه القیم ا    الأدبی ي توصلت نتائجھ الت

ل     ى أن أعضاء الجی وع    ) X(إل سعون للتن دعون وی  & Reis؛ Gursoy et al. , 2013(مب
Braga , 2015(  ل ة       (Y)، وإن لم یكن بنفس القدر مثل الجی ذه النتیج إن ھ ك، ف ى ذل ، علاوة عل

ل    والتيتتماشى مع الدراسات السابقة   وع ضروریة للجی ان   ) Y( توصلت إلى أن قیمة التن ي مك ف
ي   زام التنظیم سھیل الالت ل ت ن أج ل م ى أن  ، و)Kuron et al., 2015(العم ذا إل شیر ھ د ی ق

ي         ) X(الموظفین من الجیل     وا ف ا فعل ة كم ة لاحق ة مھنی ي مرحل وع ف لا یعطون الأولویة بقوة للتن
ل    ة الجی ق نتیج ك، تتواف ى ذل لاوة عل ة، ع اتھم المھنی ن حی سابقة م اث ) Y(المراحل ال ع الأبح م

ر          اح للتغیی ل مرت ذا الجی ى أن ھ شیر إل ي ت سابقة الت ة   )Becton et al., 2010(ال د المھم ، ویج
و   )Kuron et al., 2015(الصعبة ضروریة في مكان العمل  ، بالإضافة إلى ذلك، یفضل موظف

ل   ز الشخصي         ) Y(الجی ویر والتعزی ا للتط ق فرصً ا تخل وع لأنھ ة التن  , Chen & Choi(قیم
  .، ویشیر ھذا إلى أن الاختلافات بین الأجیال لا توجد في تصور قیمة التنوع)2008
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ن         ة م ث مجموع رح الباح ائج؛ یقت ن نت ھ م لت إلی ا توص ة وم داف الدراس وء أھ ي ض ف
ار          التوصیات التي یمكن أن تسھم في تحسین العلامة التجاریة لصاحب العمل، والتخفیف من الأث

اء      دى الأطب ي السلبیة لانخفاض مستوى الالتزام التنظیمي ل ة   ف شفیات الحكومی ي  المست ة  ف  محافظ
  : دمیاط، وذلك على النحو التالي

 : القیم الاقتصادیة الممنوحة للأطباء -١
رامج العلاج      فيالتوسع   - ى        الاقتصادي  ب نعكس عل ا ی واطنین بم ادرین من الم دم للق  المق

 .زیادة العوائد الاقتصادیة الخاصة بالأطباء
اء      فيإعادة النظر    - ي  سلم الرواتب المقدمة إلى الأطب ة،   ف شفیات الحكومی ل    المست ا یقل بم

دریجیا  وة ت يالفج ور ف م الأج ي نظ اء الت صرف للأطب ور  ت ل الأج يمقاب ات ف  القطاع
 .الأخرى

أمین     - ام الت ول لنظ رة التح سریع وتی صحيت شامل ال ي ال ات،  ف ع المحافظ ذي جمی  وال
  . المستشفیات الحكومیةفيینعكس على رفع العوائد المادیة للأطباء 

  :القیم الاجتماعیة الممنوحة للأطباء -٢
اتج عن           - شفیات وزارة الصحة، والن ز داخل مست سیم وزارة الصحة   التقلیل من التمیی تق

 .تعمل كل منھا وفق لوائحھا المالیة والإداریة المستقلة) مستشفیات( ھیئات عدةإلى 
ة،               - التجھیزات الطبی ق ب ا یتعل ة فیم شفیات الحكومی التطویر المستمر للبیئة الداخلیة للمست

 . لطبیة، والبنیة التحتیة للمستشفىوتوافر المستلزمات ا
ز  - سب العج ل ن يتقلی ع   ف د م ى التعاق شفیات عل درة المست لال ق ن خ ة م اءات الطبی  الكف

 .أساتذة جامعیین لسد الاحتیاجات الطبیة كما ھو الحال في المراكز الطبیة التخصصیة
سبب     - دام  التقلیل من التمییز بین طبیب الصحة وطبیب المستشفیات الجامعیة، وذلك ب  انع

ي سلیم               سار وظیف ق م درات وخل اء الق زان بن ي می ل ف تكافؤ الفرص بینھما، ووجود خل
  .بین الطرفین

 : قیم السمعة الممنوحة للأطباء -٣
ة       - ي إعادة النظر من جانب الحكوم ل     الصحي  تصنیف القطاع   ف ي مقاب  كقطاع خدمي ف

 . یشعر معھا الطبیب بالاغتراب وعدم التقدیروالتيقطاع الإنتاج 
ب               معد - ة وطبی شفیات الجامعی ب المست ین طبی من القطاع الصحي ب داخلي ض ز ال التمیی

ث أدت    صحة، حی م    وزارة ال ات ونظ ق كیان ى خل ة إل صحیة الخاطئ سیاسات ال ال
 .ومؤسسات صحیة متفاوتة في الإمكانات والموارد واللوائح والأجور
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ث  - صحیة، حی دات ال شفیات والوح ل المست ل داخ ة العم ویر بیئ دیث وتط ع تح  أن الوض
ي  لبیئة العمل    الحالي ام         ف ي القی اء ف ساعدة الأطب ى عدم م ة أدى إل شفیات الحكومی  المست

 .بمھامھم وتعرضھم للضغوط والاعتداءات أحیانا من أھل المرضى
صة   - ركات متخص ع ش صریة م سكان الم صحة وال د وزارة ال يتعاق ة ف ات العام  العلاق

 . ظل جائحة كورونافيع، وخاصة  المجتمفيیكون مھمتھا إبراز أھمیة الأطباء 

 : قیم التطویر الممنوحة للأطباء -٤
سار   - ع م دریبيوض شكلة      ت ة م ھ معالج ى فی اء یُراع ة للأطب سارات الوظیفی م للم  ملائ

ي   فيالتدریب والتعلیم الطبي المستمر، بحیث یتناسب مع التطور المستمر        المجال الطب
 .وخاصة فى الجراحات الدقیقة

ب    - ن جان ر م ادة النظ سئولین  إع ي الم سكان  ف صحة وال ي  وزارة ال ف  ف ة التكلی  أنظم
سار            ات م ن معوق ل م ا یقل ة، بم اكن النائی صحیة والأم دات ال ل بالوح ة والعم والنیاب

 .التطویر المھني للأطباء

اء       التيمساواة الفرص    - ا الأطب ي  یحصل علیھ شفیا  ف ون     تالمست ذین یعمل اء ال ع الأطب  م
ذین یح   في د أساتذة         المستشفیات الجامعیة وال ى ی دریب عل رة للت ى فرص كبی صلون عل

 . مجالات متنوعةفيمتخصصین 
اء   في وزارة الصحة والسكان  فيإعادة النظر من جانب المسئولین       - درة الأطب ي  عدم ق  ف

یة        نح دراس ى م صول عل ا والح ات العلی تكمال الدراس ى اس ة عل شفیات الحكومی المست
 .بالخارج كما ھو متاح بالنسبة لطبیب الجامعة

 : قیم التنوع الممنوحة للأطباء -٥
ي تنویع البرامج التطویریة المقدمة للأطباء، بحیث تشمل البرامج التقنیة العالیة      -  مجال  ف

  .الجراحات الدقیقة المیكروسكوبیة، وتقنیات الجراحات الروبوتیة
ة  في وزارة الصحة والسكان فيإعادة النظر من جانب المسئولین       -  توزیع الأجھزة الطبی

 .تلزمات المتوفرة بالمستشفیات مقارنة بالمستشفیات الجامعیةوالمس

 : آلیات زیادة التزام الأجیال المختلفة من الأطباء -٦
ل،         - دة لكل جی تصمیم برامج تدریبیة لتطویر الأطباء تستند إلى القیمة والخصائص الفری

  . الحسبان أن التزام الأطباء قد یتغیر مع مرور الوقتفيمع الأخذ 
 متنوعة في إدارة تجارب الأطباء عبر مراحل وظیفیة مختلفة، نظرًا لأن      جبرامتصمیم   -

ر بمرور             د یتغی زام ق اء عروض التوظیف وإدراك الالت ھ الأطب دّر فی ذي یق ستوى ال الم
  .الوقت
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ود          اك بعض القی ة، ھن ذه الدراس ي ھ لاه ف ذكورة أع ساھمات الم ع الم ن جمی رغم م ى ال عل
  : التاليبتعمیم النتائج، ویمكن توضیح ذلك على النحو المتعلقة 

 تم استخدام الاستبیان كأداة لجمع بیانات الدراسة ؛ وھذا یؤدى إلى أن نتائج الدراسة ترتكز -١٠/١
ي على آراء وفھم عینة الدراسة من الأطباء     ذا الصدد،      ف ي ھ ة، وف شفیات الحكومی  المست
ل     یُحتمل أن یكون ھناك نوع من التحیز عن  م بالفع و ت ى ل دما یقوموا بتقییم ظروفھم، وحت

ار أداة  صحة ةالدراساختب ق بال ا یتعل ذا  ةأو الموثوقی فیم ن ھ ف م ن التخفی ن الممك ، وم
الانحیاز إذا تم الحصول على آراء خارجیة، علاوة على ذلك، قد یكون من المفید إذا كان 

ق من صحة المعلو             سنویة للتحق اریر ال ین،     من الممكن تقییم التق ة من المجیب ات المقدم م
رغم من          ى ال ز عل ال التحی وبالتالي یجب أن تفسر نتائج الدراسة بحكمة فیما یتعلق باحتم

  .وجود أدلة كافیة تدعم النتائج

الي              -١٠/٢ ة واحدة، وبالت رة زمنی ي فت ط ف ھا مرة واحدة فق وثین وقیاس ع استجابات المبح  تم جم
ى        یمكن اعتبار البیانات المقدمة في ھذه ا     ر إل ة، وتفتق ة ثابت ة زمنی ى نقط ستند إل لدراسة ت

أثیرات      مختلفة؛قیمة القیاس على فترات زمنیة   ة للت لاء أھمی ان إی ة بمك  ولذلك من الأھمی
ولي            سح ط إجراء م ستقبلیة ب ات الم وم الدراس ن أن تق ذلك، یمك ا ل ل، تبع ة الأج طویل

ة الق          ة    لاستكشاف الارتباطات والسببیة بین العناصر ذات الأھمی ي مجال العلام صوى ف
  .التجاریة لصاحب العمل والالتزام التنظیمي

ي   ) محافظة دمیاط( كانت البیانات التي تم جمعھا من محافظة واحدة   -١٠/٣ ؛ لذلك یجب النظر ف
ة        اء للعلام صورات الأطب ات وت ى ممارس ؤثر عل ي ت ة الت ة المحتمل ات الثقافی الاختلاف

ات      التجاریة لصاحب العمل، حیث یمكن أن ت       ى وجھ ة عل ة الحالی ات الثقافی ؤثر الاختلاف
ذلك،           نظر الأطباء فیما یتعلق ببعض القیم المتعلقة بالعلامة التجاریة لصاحب العمل ؛ ول
ن            د م ى مزی ث إل ار البح اج إط اھیم، یحت ة المف ار ومراجع یم الأفك ن تعم ى یمك وحت

  .الاستكشاف ویحتاج إلى إرفاق عینات من محافظات مختلفة

ك قیود أخرى في ھذه الدراسة تتمثل في الاعتماد على أفراد محددین من كل مستشفى      ھنا -١٠/٤
شریین( اء الب ى   )الأطب صول عل ضًا الح ستقبلیة أی ات الم اول الدراس ن أن تتن ذلك یمك ، ل

ول       استجابات آخرین في أقسام وإدارات مختلفة مثل ھیئة التمریض، بما یعزز من الوص
  .إلى نتائج أكثر مصداقیة

 

ى    ستقبل، وعل ي الم ث ف ا للبح ة فرصً ة الحالی ن الدراس ر م ي تظھ ود الت ض القی توفر بع
زام         ى الالت ة لصاحب العمل عل الرغم من أن ھذه الدراسة تناولت فقط تأثیر واحد للعلامة التجاری

ائج الإیج        ن النت د م ى العدی شیر إل ات ت اء، إلا أن الأدبی ي للأطب ل أداء   التنظیم رى مث ة الأخ ابی
ث     ر البح ن أن یختب ذلك، یمك الموظفین، ول اظ ب اء أو الاحتف ة البق اجیتھم أو نی وظفین وإنت الم
ة الأخرى،             ائج التنظیمی ك النت ى تل المستقبلي تأثیر ممارسات العلامة التجاریة لصاحب العمل عل

ث   وعلاوة على ذلك، بدلاً من التركیز على الاختلافات النمطیة بین الأج    ر البح یال، یمكن أن یختب
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ة    یم العلام ین ق ة ب ى العلاق وظفین عل صورات الم یم وت ة والق صائص الفردی أثیر الخ ستقبلي ت الم
ة،            ذه الدراس ائج ھ ى نت اء عل ك، للبن ى ذل التجاریة لصاحب العمل والتزام الموظف، وبالإضافة إل

ة ال       یم العلام دل لق أثیر المُع ستقبلي الت ث الم ر البح ن أن یختب ى    یمك ل عل صاحب العم ة ل تجاری
ى                أثیر عل ا ت یم لھ ت الق ا إذا كان شاف م العلاقات بین الجیل والتزام الموظف، وھذا من شأنھ استك

 مكان العمل، وأخیراً ومن أجل تحدید ما إذا كان یمكن تعمیم نتائج ھذه    فيالتزام الأجیال المختلفة    
  .ة والتعلیمیةالدراسة، یجب تكرار الدراسة في مختلف القطاعات الصناعی
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  : البیانات الشخصیة: ١س

 :  تاریخ المیلاد
  ) ١٩٨٠-١٩٦١(الفئة العمریة   - أ

  )١٩٩٦-١٩٨١(الفئة العمریة   -  ب

ة   ) √(یرجى الإشارة إلى مدي الاتفاق أو الاختلاف مع العبارات التالیة، وذلك بوضع علامة    : ٢س أمام الخان
  .أیكمالتي تعبر عن ر

  درجة الموافقة
  العبــــــــارات

٥  ٤  ٣  ٢  ١  

            العلاقات بین زملاء العمل في المستشفى التى أعمل بھا جیدة .١

            العلاقات مع المشرفین في المستشفى التى أعمل بھا جیدة .٢

            بیئة العمل فى المستشفى تتسم بالاحترام المتبادل .٣

            ى أجورًا أعلى من المتوسط یتقاضى الأطباء في المستشفى الحكوم .٤

            یتم توفیر الأمن الوظیفي داخل وزارة الصحة والسكان .٥

            یوجد فى المستشفى أنظمة تعویضات مناسبة .٦

            تتمیز المستشفى التي أعمل بھا بشكل إیجابي مقارنة بالجھات الأخرى .٧

            ملیعتقد أشخاص آخرون أن المستشفى التي أعمل بھا مكان جید للع .٨

            یتمتع الأطباء العاملین فى المستشفیات الحكومیة بسمعة طیبة .٩

            .ھناك فرص للترقیة في المستشفى الحكومى التى أعمل بھا .١٠

            المستشفى التي أعمل بھا تستثمر في تدریب الأطباء .١١

            العمل بالمستشفى بمثابة نقطة انطلاق للعمل فى المستقبل .١٢

            التي أعمل بھا مجموعة متنوعة من أنشطة العملتقدم المستشفى  .١٣

            المھام الموكلة لى في المستشفى غیر روتینیة .١٤
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  درجة الموافقة
  العبــــــــارات

٥  ٤  ٣  ٢  ١  

            أواجھ كل یوم تحدیات جدیدة فى العمل .١٥

            أنا على استعداد لبذل جھد یتجاوز ما ھو متوقع عادة مىى  .١٦

            أتحدث عن ھذه المستشفى للآخرین كمكان رائع للعمل بھ .١٧

            كون سعیدا لقضاء بقیة حیاتي المھنیة فى ھذه المستشفىسأ .١٨

            أقبل أي نوع من مھام العمل للاستمرار في العمل بھذه المستشفى .١٩

            أجد أن قیمي وقیم المستشفى التى أعمل بھا متشابھة .٢٠

            أشعر أن لدي خیارات قلیلة جدًا لأفكر في ترك ھذه المستشفى .٢١

            ستشفى التى أعمل بھایھمني مصیر ھذه الم .٢٢

            أشعر أنني أنتمي إلى ھذه المستشفى التى أعمل بھا .٢٣

            أشعر بأنني مضطر للبقاء فى المستشفى التى أعمل بھا حالیا .٢٤

            أخطط لترك العمل فى مكان آخر فى غضون عامین من الآن .٢٥

  مع خالص الشكر والتقدیر
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Abstract:   

The study aimed to measure and analyze the effect of the 
employer's brand on the organizational commitment of doctors to apply 
to general and specialized government hospitals in Damietta 
Governorate. Moreover, this study aims to discover how these 
relationships are managed by generation (X) and generation (Y), and the 
study population consists of All human doctors working in governmental 
public and specialized hospitals in Damietta Governorate, and in order to 
achieve the objectives of the study and test its hypotheses, a survey list 
was prepared that was used as a main tool for data collection, and the 
study sample was (310) single, and many statistical methods were used, 
most notably the correlation coefficient and multiple regression analysis, 
and the results show A mixed effect of the employer brand on the 
organizational commitment, where the largest impact of the economic 
value of the doctors, while there was a weak effect of the social value, 
development, reputation and diversity on the organizational commitment, 
and with regard to the effect of the modified variable, it was clear that 
there was a positive effect on the social and economic value, 
development and reputation, while it was clear The negative impact of 
the value of diversity on the organizational commitment of physicians. 
Key words: employer brand, organizational commitment, generational 

differences, generation (X), generation (Y). 
 


