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 : البحث ملخص  
 في بالتمريض للعاملين العلاقة بين التهكم التنظيمي والفخر التنظيمي  اختبارأستهدف البحث            

في  بالتمريض للعاملين الوظيفيالعلاقة بين التهكم التنظيمي والاداء  واختبار،  المستشفيات التعليمية
 بالتمريض للعاملين  الوظيفيالعلاقة بين الفخر التنظيمي والاداء  اختبارالدراسة ،  المستشفيات محل

الدراسة ، التعرف علي الدور الوسيط للتهكم التنظيمي  بأبعاده الثلاثة في المستشفيات محل في 
وتم  ،محل الدراسةبالتمريض في المستشفيات للعاملين  الوظيفيبين الفخر التنظيمي والاداء العلاقة 
مفردة 256 بلغت  عينة خلالالبيانات والمعلومات الميدانية باستخدام أسلوب الاستقصاء من  تجميع
وتوصل الباحث من خلال هذا البحث إلي مجموعة من   العاملين في المستشفيات محل البحث،من 

والفخر  في المستشفيات محل الدراسة التهكم التنظيميالنتائج منها وجود علاقة خطية سالبة بين أبعاد 
التنظيمي في تلك المستشفيات. )مأخوذة بصورة إجمالية(، وأن هذه العلاقة عكسية ، حيث كلما زاد 

التنظيمي  الفخرالتنظيمي لدي العاملين   بالمستشفيات التعليمية انخفض مستوي  التهكممستوي 
 بالمستشفيات  بين التهكم التنظيميوجود علاقة خطية سالبة  ، للعاملين بالتمريض بتلك المستشفيات
في تلك المستشفيات. )مأخوذة بصورة إجمالية(، وأن هذه  الوظيفيمحل الدراسة وبين مستوي الاداء 

علاقة عكسية ، حيث كلما زاد شعور العاملين بالتهكم التنظيمي بالمستشفيات محل الدراسة انخفض ال
بين  معنويهعلاقة  أن هناك  العاملين بالتمريض بتلك المستشفيات،عند  الوظيفيمستوي الاداء 
. لدراسةمحل ابالمستشفيات  العاملين بالتمريضلدي  الوظيفيالتنظيمي ومستوي الاداء  مستوي الفخر

)مأخوذة بصورة إجمالية(، وأن هذه العلاقة طردية ، ووجود درجة توافق بين أبعاد الفخر التنظيمي 
وأن غالبية معاملات الانحدار عالية المعنوية مما يؤكد على أن التهكم التنظيمي    الوظيفيوالاداء 

للعاملين  الوظيفي لتنظيمي  والاداءبأبعاده الثلاثة لها تأثيراَ وسيطاَ  على العلاقة بين أبعاد الفخر ا
وكذلك تم التوصل  الي وجود علاقة معنوية ايجابية غير ، بالتمريض بالمستشفيات محل الدراسة

للعاملين  مباشرة للفخر التنظيمي وبعديه علي مستوي الاداء الوظيفي عند توسيط التهكم التنظيمي

. وتوصل الباحث إلي محل الدراسة لتعليمية بالتمريض في المستشفيات محل الدراسة بالمستشفيات ا
منها توصيات لزيادة مستوي كل من الفخر التنظيمي والاداء الوظيفي ، و  التوصياتمجموعة من 

 توصيات لخفض مستوي التهكم التنظيمي.
 .المستشفيات التعليمية  - الاداء الوظيفي –الفخر التنظيمي –التهكم التنظيمي الكلمات المفتاحية :
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Abstract:  
The research aimed to test the relationship between organizational cynicism 

and organizational pride for nursing personnel in educational hospitals, to 

test the relationship between organizational cynicism and the job 

performance of nursing workers in the hospitals under study, to test the 

relationship between organizational pride and the job performance of nursing 

workers in the hospitals under study, to identify the mediating role of 

organizational cynicism with its dimensions in the relationship between 

organizational pride and job performance of nursing workers in the hospitals 

under study, and field data and information were collected using the survey 

method through a sample of 256 individual workers in the hospitals in 

question. Through this research, the researcher reached a set of results, 

including the existence of a negative linear relationship. Between the 

dimensions of organizational cynicism in hospitals under study and 

organizational pride in those hospitals. (Taken in general), and that this 

relationship is reversed, as the higher the level of organizational pride among 

the employees of the teaching hospitals under study, the lower the level of 

organizational cynicism of the nursing staff in those hospitals, and there is a 

negative linear relationship between the organizational cynicism in the 

hospitals under study and the level of job performance in those hospitals. 

(Taken as a whole), and that this relationship is inverse, as the more 

employees feel about organizational cynicism in the hospitals under study, 

the lower the level of job performance of the nursing workers in those 

hospitals, and that there is a moral relationship between the level of 

organizational pride and the level of job performance of nursing workers in 

the hospitals under study. (Taken in general), and that this relationship is 

positive, and there is a degree of agreement between the dimensions of 

organizational pride and job performance, and that the majority of regression 

coefficients are highly moral, which confirms that organizational cynicism 

in its three dimensions has a mediating effect on the relationship between the 

dimensions of organizational pride and the job performance of hospital 

nurses. The study also found that there is an indirect positive moral 

relationship to organizational pride and its dimension on the level of job 

performance when mediating organizational cynicism for nursing workers in 

the hospitals under study. The researcher reached a set of recommendations, 

including recommendations to increase the level of both organizational pride 

and job performance, and recommendations to reduce the level of 

organizational cynicism. 

Key words: organizational cynicism - organizational pride - job performance 

- teaching hospitals. 
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 لمقدمةأولا: ا

فتعيين قوة  صحيحاَ،ظل رأس المال يمثل عنق الزجاجة لسنوات عديدة إلا أن هذا الرأي لم يعد    
 ، )Gary desseler.2012(في حالة جيدة هو الذي يمثل عنق الزجاجة  االعمل والاحتفاظ به

مــن خــلال العنصــر البشــري  يكونأهدافها  تحقيقنحـو  الرئيسي السبيللذلك فبعد إدراك المنظمات ان 
مـن  الكثير، والتــي اختبــرت  والسلوكية الإداريةمـن البحــوث  الكثيروالــذي أصبح موضــوع اهتمــام 

، شعورهم التنظيميةعن وظائفهم ، إدراكهـم للعدالـة  العاملينالمختلفة كرضى  التنظيميةالخصائص 
تـؤثر خصـائص  كيففـي مكـان العمـل و  بالعاملينيحيط  بالأمان في العمـل ، بغـرض معرفـة مـا

 التقليدية المفاهيممنظمـاتهم علـى أداء أعمـالهم . ولكـن لم يعد دراسة السلوك التنظيمي مقتصرا  علـى 
النفســي  الصعيدواستكشـاف عالمهـا الواسـع علـى  البشريةبـل امتـدت لتشـمل دراسة أعمـاق الـنفس 

بفقد الثقة تجاه  يشعرون الذين العاملينومنها دارسـة مواقـف  (٢٠١٣،  يمهبراإوالشــعوري )العنــزي و 
 يستاؤونقـد  العاملينن إالخـوف ، الغضـب ، وباختصـار فـو  بالخيانةمنظماتهم ومـا يرافقه مـن الشـعور 

 .)Delken2004(  نظيميالتبـالتهكم  يعرفمـا  لديهممـن هـذه المواقـف وتسـبب 

تجـاه  السلبية العاملينحـول مواقـف  )Organizational Cynicism  (التنظيميالـتهكم  ويتمحور   
التنظيمي هو موقف سلبي يتخذه المرؤوسين تجاه  التهكمان ) Dean et al.,1998(ويري المنظمـة،
العدالة والإخلاص ، الصدق في العمل مما  بتحقيقان المنظمة لم توفي  يعتقدونعندما  المنظمة

تجاه المنظمة وكذلك حتى على سلوكهم من خلال إحـراج المنظمـة  العاطفيةعلى ردود أفعالهم  يؤثر
 .)Clarke,1999( لديهموجهـات نظـر متشـائمة  تكوينو 

ومن أهم الركائز التي تساهم في تطوير رأس المال البشري  هي خلق بيئة عمل إيجابية بما 
يدعم لدي العاملين الشعور بالفخر فيما يؤدونه ويكلفون به ، حيث أن الفخر التنظيمي يعد بمثابة 

ما ، ك)Katzenbach,2003(الحافز الرئيسي للسلوك الايجابي للعاملين ومن ثم  التميز التنافسي 
 .)Appleberg,2005(يؤثر إيجابيا علي قرار بقاء العامل بالمنظمة وسلبيا عل نواياه لترك العمل 

 (Gouthier&Rhein,2011)يلعب الفخر التنظيمي دورا هاما في نجاح واستمرار المنظمةو 
ويمكن ارجاع النجاح المستمر الذي تحققه المنظمات الي شعور العاملين بمستوي عالي من الفخر 
التنظيمي ، حيث يساعد الفخر التنظيمي علي توفير بيئة عمل إيجابية ومشجعة 

(Kraemer&Gouthier,2014)‘ فعندما يشعر العامل بالفخر تجاه ما يقوم به من عمل فإن ذلك
 .( Speraggon& Bodolica,2011لة العمل)يعطيه الدافع لمواص
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وقياسه يلعب دوراً حاسما في إدارة العاملين  ويمثل الأداء الوظيفي "المتغير التابع النهائي"   
،حيث يتأثر بجميع الممارسات الادارية ، وما يشعر به العاملين تجاه المنظمة ، الامر  بالمنظمات 

 Choi et)ا لب السؤال الخاص بالفعالية الفردية والتنظيميةالذي يحتم أن يكون الأداء الوظيفي دائم
al.,2018). 

 ه في الوقت الحاضرويعد القطاع الصحي من القطاعات المهمة نظرا للدور الحيوي الذي يمارس   
من الابحاث للارتقاء بمستوي الخدمة التي يقدمها لشريحة واسعة من  المزيدمما يتطلب اجراء 

  .المجتمع
بالمستشفيات أحد خطوط الدفاع مع الاطباء بما يقدمونه من جهد في  ويمثل العاملين بالتمريض  

وقد ظهرت  رعاية المرضى، إذ يتولين مسؤولية تعزيز صحة الأفراد والوقاية من الأمراض والعلاج،
اء عالمي، ( بأنه وب19-أهمية هذا الدور جلياً في الفترة الأخيرة. فمع إعلان فيروس كورونا )كوفيد

أصبح إدراك أهمية الدور الذي يؤديه العاملون في قطاع الرعاية الصحية بصفتهم خط الدفاع الأول، 
أكبر من أي وقت مضى، حيث تبذل أطقم التمريض في كل دول العالم أقصى ما يمكنهم تقديمه، 

ط من الراحة فعملوا على مدار الساعة واللحظة، وافترشوا الأرض في طرقات المستشفيات لأخذ قس
 .في بعض الأحيان

العاملين ، تجعل الوظائف التي تتوفر فيها مصادر عديدة للضغوط التمريض من  وظيفةتعُّد و 
غير راضين عن مهنتهم، أو منظماتهم و تدني مستوي شعورهم بالفخر التنظيمي  مما يترتب بها 

 Bobbio et)فقد أشار  الوظيفي،أدائهم سلبية وتهكمية تنعكس على  راً عليه في بعض الاحيان آثا
al.,2012)  الي وجود علاقة سلبية بين التهكم التنظيمي من جانب العاملين ،وقدرة المنظمة علي

 في ضالعاملين بالتمريحث تطبيق هذا البحث علي عينة من الذللك فقد رأي البتحسين أدائها 
التنظيمي وعلاقتها بكل من الفخر بهدف تفسير ظاهرة التهكم  المستشفيات التعليمية المصرية.

الدور الذي يمكن أن يؤديه التهكم التنظيمي كمتغير  وكذلك التعرف علي التنظيمي والاداء الوظيفي،
  .وسيط في العلاقة بين الفخر التنظيمي والأداء الوظيفي
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 الإطار النظري: ثانيا
 التهكم التنظيمي: .1

 مفهوم التهكم التنظيمي -أ
أن إدارة المنظمة تفتقر  العاملونويعتقد  المنظمة،بعدم الرضا تجاه  هو شعور التنظيميالتهكم    

 . Özler & Atalay, 2011))إلى الأمانة والعدالة والشفافية 
من المشاعر  عاطفيةعناصر  يضم موقفالتهكم بأنه Andersson &  Bateman  كما عرف   

ويري   (( Bashira& Nasirb,2013 الأمل فضلا عن الاقتناع بالشك وخيبة السلبية
( أن هذا الموقف السلبي يتكون من ثلاثة عناصر هي الاعتقاد بافتقار المنظمة 2016،)العطوي

للنزاهة والعدالة والموضوعية ،بجانب سلوكياتهم التهكمية وانتقاد المنظمة ،المشاعر السلبية تجاه 
 المنظمة  .

تتصف بالمعتقدات والمشاعر  مواقف ذات علاقة بالشركة بأنه يالتنظيم التهكم James ويعرف   
أن  يمكنوالتي  شخصيةاو  اجتماعيةتمثل استجابة لممارسة  هي المرتبطة و والسلوكيات السلبية
 (   (  Bekta et al ., 2013 البيئة التأثيراتبفعل  تتغير
 الإحبـاط واللامبـالاة نتيجةالعامل  يظهرهرد الفعـل الـذي بأنه عباره عن  2016)كــاظم، (كما عرفه    

أن فشــل المنظمــات  حيثأقــل تجــاه المنظمــة،  إيجابيةاتجاهــات  لديه يكون، وبالتــالي  الأمــلوخيبة 
التهكم  يسببوالذي  الإحباط و  الأمليطلق عليه خيبة توقعاتهم  تلبيةو  العاملين احتياجاتب الوفاءفــي 

  .التنظيمي
 يتبناهاالتي  السلبيةوالاتجاهات  إلـي الأفكـار يشير التنظيميأن التهكم  ) 2014تري )رهيو،و    

بالنفس والصدق داخل  انعـدام الثقـة يهأساسية ، ويشتمل علـي ثـلاث جوانـب منظماتهمتجاه  العاملين
 .الجماعيةمقابل  للفردية التنظيمي، والميلتجاه العمل والسلوك  والسلبيةالمنظمة، 

 العامل تجـاه المنظمـة يكونههـو "اتجـاه سـلبي  التنظيميأن الـتهكم  فيري( 2016نجم وآخرون،(أما    
وجود اعتقاد من خلال (، وذلك وسلوكية وعاطفية معرفيةمن ثلاث أبعاد ) ويتكونبها،  يعملالتي 

يتبع  ،تجاه المنظمة ومشاعر سلبيةعواطف  وجودو النزاهة وكذلك الاستقامة  بأن المنظمة تفتقر إلي
 ."تجاه المنظمة سلبية سلوكيةنزعات ذلك 
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  أنواع التهكم التنظيمي -ب
خمس أنواع للتهكم James,2005; (Özler & Atalay, 2011;2017،)خضير وأحمد حدد   

 :هم التنظيمي
 ”Personal cynicism“  :الــتهكم الشخصــي

 بينضعف العلاقات  علــي وينطوي، للتغييرالقابلـة غير  الفرد لسلوكيات السلبيةبــالنظرة  يتعلقو   
  .الشخصيةمن واحتقار العلاقات  ليلالتقو الأفراد 

 ”Societal cynicism“  :التهكم الاجتماعي
 حباطوالإ مـل الأ خيبة و،  بالمشاعر السلبية للفرد تجاه المجتمع ككلهــذا النـوع من التهكم  يتعلقو    
 .والمنظمات المجتمع  تجـاه

 ”Cynicism towards change“  :التنظيمي التغييرالتهكم نحو 
عنـدما لا  ويحدث (Wanous et al.,2000) عدم ثقة الموظف تجاه أي تغيير تنظيمييتعلق بو    

بـنفس الأسـلوب  التغيير تطبيقمع الاستمرار فـي  كما يتزايد ، التغييرمن  المستهدفةتتحقـق النتـائج 
 الخـاطئ.

 ”Work cynicism“ :الــتهكم المهنــي
 لتقييم أداء والاستعدادالموظف تجاه عمل ويتعلق بعدم الاهتمام واللامبالاة من جانب المنظمة    

، (Reijseger  et al., 2017; Taris et al.,2017)سلبيةفي العمل بعبارات  الموظف
 .الشخصيةوالقيم المنظمة  بينالصراع 

 ”Employee cynicism“  :تهكــم العامــل
تجـاه  الإدارة، والمنظمـة  النتائج السلوكية والمواقف السلبية للموظفينب علق هذا النوع من التهكمتوي   
مما ينعكس  ،الوظيفي،وانعــدام الأمــان Kocoglu,2014) ضــغط العمــل نتيجة العمل ملاءوز ، 

 . (Aslan & Eren,2014) بالضرورة علي الانتاجية والعملية التنظيمية
 أبعاد التهكم التنظيمي-ج
 Deanet al.,1998;Shahzad&Mahmood,2012;Konaki et)حدد كل من   

al.,2013;polat,2013;Cemaloglu et al.2014;Ozer et al.,2014; Aktas & 
Soyuk,2015)  هم كالتالي التنظيميثلاثة أبعاد للـتهكم: 
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 (Belief)والادراك أبعــد الاعتقــاد  -
وعدم التعامل وفقـاً لمبـادئ  ،والعدالةالنزاهــة منظمــة تفتقــر إلــي الصــدق و وهو الاعتقاد بأن ال    

 ,Dhar) العاملين وأن المنظمة تهتم بمصـالحها الذاتية علـي حسـاب مصلحةوالخـداع،  سليمة،
بـأن هنـاك  العاملينفـي اتخـاذ القـرار، وشـعور  الشفافية وعدموانعـدام الأخـلاق.  والتضليل، (2009
بصدق الأفعال  الإيمانبالاحتقـار، وعــدم  العاملينعلــي شــعور  ينعكسوراء القــرارات، ممــا  خفية دوافـع

 .وعــدم الثقــة فـي أقــوال الإدارة
  (Affective)عد العـاطفي الب -

لمنظمـة، مثـل الاحتقـار تجـاه ان اعتقاد المتهكمين من العاملين الناتجة ع العاطفيةوهو  ردة  الفعـل    
 فـي المنظمة يفكروالاشـمئزاز عنـدما  والإجهـاد بالضيقبجانـب شـعوره  المنظمـة، تجـاه والغضـب

(Polatcan&titrek,2013) لأمر الي الشعور بالعار وقد يصل ا والإحبـاط وعـدم الراحـة، والكراهية
هو انعــدام العدالــة  السلبية العاطفيةفــي ظهــور ردود الفعــل  الرئيسيعند التفكير في منظمته والســبب 

 الكرامة من قبل المنظمة وغيابوالأمانــة، وعــدم التعامــل باحترام  التنظيمية
  (Behavioral )البعــد الســلوكي -
تجـاه المنظمـة، سواء كان ذلك السلوك علناً  والمهينة السلبيةالاتجاهـات والتصـرفات  يتمثل فيو     

الأمانة، والذم، وعدم الاهتمام  وخيانةعدم الدقة،  نتيجةللمنظمة  يوجهالانتقاد الذي  أو سراٌ   بجانـب
الساخر. وهذه التصرفات والافعال هي  والتعبيربأحداث متشائمة،  بالعمل، والنقـد الحـاد، والـتكهن

 ; Kutanis&Cetin,2012) المتهكمة تجاه المنظمة السلبية للمعتقـدات والعواطـف طبيعة نتيجة
Polatcan&titrek,2013) 

 :التنظيميالفخر . 2
  التنظيمي الفخر مفهوم -أ

ويتباهى  هو ذلك الذي يفخر تطوير منظمتهعلي  العامل الذي يحرص أن  (Kevin,2010)يري   
من  لكل العديد من الأثار الإيجابية التنظيميشعور الافراد  بالفخر   كما يترتب علي ،بالعمل فيها

 الفرد والمنظمة.
 يـالتنظيم الفخر أن مفهوم Ekman, 2003; Matthias& Miriam,2011)كما يري كلا من )   

 . اعتباره مفهوم موحد بل هو سلسلة من المفاهيم المترابطة والمتداخلةلدرجة أنه لا يمكن  معقداً 
 ,Decrop & Derbaix, 2009; Grandey et al., 2002; Tracy & Robins")ووفقا    

 كنتيجة وهو ينشأ بالأداء يرتبط ايجابيا شعور وجداني"  تعريفه بأنه يمكن " التنظيمي الفخر(. "2007
      . والنجاحات المتميزة مثل الانجازات والاحداث،لمجموعة من المواقف 
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لهذا   ومن المؤيدين ، وعلي الجانب الاخر يعرف العديد من الباحثين الفخر التنظيمي كاتجاه   

 الاتجاه

 ( Ajzen,2001 ; Jones , 2010)   حيث يعرف  الفخر التنظيمي على أنه المدى الذي من خلاله
 ، واحترام الذات، والذي ينشأ من عضويتهم في المنظمة . السعادةيختبر العاملين شعور 

العضوية التنظيمية ، وأن  الفخر التنظيمي بأنه الشعور الذى ينتج عن Park ,2018) (ويرى   
 .موقع المنظمة في السوق  وسمعتها وأسلوب القيادة و انجازات المنظمة كلها مصادر للفخر التنظيمي

 مجموعة من"  علي أنه التنظيمي الفخر للباحث تعريف، "  يمكن  وفي ضوء التعريفات السابقة    
والناتجة من انجازات  ،التي يعمل بها  لمنظمته  التي يحملها الفرد   والاتجاهات الايجابية المشاعر

المنظمة الداخلية مثل القدرة علي خلق بيئة عمل جيدة أو أسلوب القيادة المتميز  وكذلك إنجازاتها 
التباهي  و ،لها بانتمائه   يتباهى  يجعله مما  الخارجية مثل بناء سمعة جيدة والمركز التنافسي 

 ."ونجاحاتها أمام الاخرين بإنجازاتها
 لتنظيميا الفخر خصائص -ب
يمكن استنتاج أهم الخصائص   للفخر التنظيمي، عرضها تمفي ضوء المفاهيم السابقة التي     

  -الرئيسية المميزة له علي النحو التالي:
يعبر الفخر التنظيمي عن مجموعة من الاتجاهات الايجابية والمشاعر الوجدانية المرتبطة  -

 فتدفعه الي التباهي أمام الاخرين بإنجازاتها الفائقةبالأداء والتي يحملها الفرد نحو منظمته، 
الفخر والتباهي بالنجاحات المتميزة أمام الأخرين ينشأ كنتيجة لمجموعة من الأحداث والمواقف  -

 الفردية أو التنظيمية.
يمثل الفخر التنظيمي الحافز الرئيسي لسلوكيات العمل الايجابية والمكمن الرئيسي للتميز  -

 .(Katzenbach,2003)التنافسي
يشير مفهوم الفخر التنظيمي الي إدراك العاملين لمكانتهم واحساسهم بأنهم أحد ركائز المنظمة  -

 لتحقيق النجاح والتميز التنظيمي.
الفخر التنظيمي مفهوم معقد ولا يمكن اعتباره مفهوما موحدا بل هو سلسلة من المفاهيم  -

 (.   (Ekman,2003 ،المترابطة والمتداخلة
ط الفخر التنظيمي إيجابيا بالمدة الزمنية لعمل الفرد بالمنظمة، فكلما زادت مدة عمل الفرد يرتب -

  بالمنظمة، زاد مستوي شعوره بالفخر التنظيمي.
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 التنظيمي الفخر أنماط -ج
 & Matthias&Miriam,2011;Kraemer) منحدد كل 

Gouthier,2014;Machuca et   al,2016)   التنظيمي الفخر: هما،نمطين للفخر التنظيمي 
  -: تناولهما بشي من التفصيل فيما يلي يتم ،والفخر التنظيمي الاتجاهي العاطفي

 :Emotional Organizational pride الوجداني التنظيمي الفخر -
مجموعة من المشاعر " العاطفي بأنه يـالتنظيم رـالفخ  (Basch&Fisher,2000)يعرف    

قصيرة الاجل في العادة والتي تتكون لدي الفرد كنتيجة لأحداث ومواقف النفسية القوية والمتميزة 
 ومثيرات معينة وغالبا ما تكون قصيرة الاجل في العادة.

ويمكن للأفراد أن يفتخروا بالإنجازات المتميزة السابقة للمنظمة ، إلا أن المثير الرئيسي     
ل هو المقارنة الإدراكية التي يعقدها المسئول عن شعور الأفراد بالفخر التنظيمي العاطفي يظ

 Eccles  ) الأفراد بين الإنجازات المتوقعة والفعلية للمهام التي تضطلع المنظمات بأدائها
&Wigfield,2002)،  فإذا أدرك الافراد هذه النجاحات علي أنها مميزة للمنظمة عن غيرها من

 المنظمات ،فإنهم يشعرون بالفخر التنظيمي العاطفي.
التي أجريت في بيئة العمل لفحص وتحليل نواتج  الدراسات أوضحت نتائج العديد من وقد   

المشاعر العاطفية بالفخر التنظيمي المرتبطة بالأداء التنظيمي ،أن الشعور بالفخر التنظيمي 
 Bagozzi et al ,1999) الوجداني يؤثر علي العديد من اتجاهات العمل، كالرضا الوظيفي

;Grandey et al.,2002;Verbeke et al.,2004;Weiss&Cropazano,1996)    . 
في العمل والشعور بالأمان  جكما يترتب عليه مجموعة من السلوكيات الخارجية الهامة، كالاندما

 .) (Elfenbein, 2007الوظيفي والولاء التنظيمي
  pride Attitudinal Organizationalالاتجاهي  يـالتنظيم الفخر  - 

تري كافة الدراسات والممارسات التنظيمية أن الفخر التنظيمي لا يتكون فقط من مجموعة من    
نما هو متغير يستند في الأصل الي عضوية الفرد في  المشاعر العاطفية للفرد ، وا 

ويشير الفخر التنظيمي ،(Arnett et al., 2002; Matthias &Miriam, 2011)المنظمة
نفسية التي تنتج من التقييم لشخص أو موضوع معين مع وجود درجة الاتجاهي إلى الميول ال

 عالية من الاستحسان تجاه المنظمة.
وللشعور بالفخر التنظيمي الاتجاهي ،فإن تقييم انجازات المنظمة وحده غير كاف، فهناك    

أيضا الانجازات والنجاحات الذاتية للأفراد ، وعلية فأن المفهوم الاتجاهي للفخر أصبح 
 (. Matthias & Miriam,2011)ضروريا
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وتعبر الاتجاهات عن ميول نفسية تنشأ كنتيجة لتقييم الفرد للموقف بدرجة ما من التفضيل    
(Chaiken ,1998 Eagly&  وطبقا لنظرية الاتجاهات ،فإن المنظمة تمثل مجموعة من،)

فإنه يتوافر  ،الاتجاهي في حالة الفخر التنظيميالموضوعات الاتجاهية المحتملة ، وعليه فإن 
 Matthias & Miriam (لدي الفرد درجة عالية من التفضيل نحو منظمته التي يعمل بها

,2011.) 
وعلي النقيض أيضا من الفخر التنظيمي العاطفي ، نجد الفخر التنظيمي الاتجاهي يعبر عن    

  Webley, 1997ة) شعور مشترك بين الأفراد يتولد عن حاجة العاملين الي الانتماء للمنظم
&Lea  . ) 

 الإداء الوظيفي: .3
 مفهوم الأداء الوظيفي -أ

وقد يرجع  Rahman & Karan, 2018)) الوظيفيالباحثين علي مفهوم محدد للأداء  يتفقلم    
ذلك إلى أن الأداء ليس مفهوم ذو طبيعة محددة. حيث قدم العديد من الباحثين تعريفات كثيرة للأداء 

الأداء  (Naseem & Sikandar , 2012 )يلي: عرف كلًا من   الوظيفي نعرض لبعضها فيما
دقة واكتمال وتكلفة  بأنه إنجاز مهمة معينة وفقًا لمعايير الدقة المحددة مسبقًا المتمثلة في الوظيفي

 وسرعة الأداء. 

بأنه الاداء الفعلي وهو نتائج العمل التي حققها  ( Daniel & Purwanti,2015 )كما عرفه    
تشتمل على النوعية والكمية في أداء المهام التي تم تعيينها وفقًا للمعايير المحددة  والتيالموظف 
 مسبقًا.

 فيبأنه نتيجة عمل شخص أو مجموعة   (Al-Omari & Okasheh, 2017 )بينما عرفه    
وقت محدد مما يعكس مدى وصول الشخص أو المجموعة إلى معايير الأنظمة الجيدة  فيمنظمة ما 

للموظف منها ،  الوظيفيمهمة تحقيق أهداف المنظمة ، وتؤثر العديد من العوامل على الأداء  في
جر المعدات وبيئة العمل  اءات التشغيل القياسية والمكافأة للأنظمة الجيدة أو المادية والعمل المجدي وا 

 السيئة وتوقع الأداء والتعليقات على الأداء بالإضافة إلى المعرفة والمهارات والمواقف .

على أنه ناتج العمل من حيث الكمية والجودة المحققة بواسطة  ( Ilham , 2018 )كما تناوله 
الموظف في أداء واجباته وفقا للمسئوليات المنوطة به ، ويمثل الأداء سجل نجاح ينتج من تأدية 

 وظيفة او نشاط محدد  خلال فترة محددة . 
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هدف المحدد بان الأداء هو نتاج جهد فردى فيما يتعلق بال ( Howladar et al., 2018 )يريو 
  .مسبقا

فقد عرفا  الأداء الوظيفي بأنه مجموعة السلوكيات   (Viswesvara & Ones , 2000 )أما
 ذات الصلة بأهداف المنظمة أو الوحدة التنظيمية التي يعمل بها الفرد .

بأنه منظور متعدد الأبعاد  ينبغي أن يتم تعريفه من خلال  (Fogaça , et al 2018)كما عرفه 
وليس النتائج ويشمل فقط تلك السلوكيات ذات الصلة بأهداف المنظمة ، ويشير الأداء إلى  السلوك

المهارات والكفاءات المهنية والخبرات المطبقة في سياق الواجب أو المهمة أو إلى الطريقة التي 
 تنظيمية . يتصرف بها الفرد من حيث الفعالية والكفاءة ، وتعزيز تحقيق النتائج التنظيمية والرسالة ال

بأنه مقياس لمدى أداء الموظف لعمله ، كما أوضح أنه يوجد  (Prajogo , 2019)وأيضا عرفه 
 جانبان للأداء وهما سلوكيات الدور وسلوكيات الدور الإضافي. 

ويؤثر الأداء الوظيفي للمنظمة  على اتخاذ العديد من القرارات الهامة  لكل من المنظمة والأفراد ، 
يفي تحديد أنظمة الدفع وتعيين الموظفين ،تصميم برامج التدريب لتحسين الأداء الوظكاختيار 
 . (Viswesvaran & Ones, 2002)لنقل والترقية ا، والمكافآت

وبمراجعة هذه التعريفات السابقة نجد أنها انقسمت إلى اتجاهين رئيسيين، ركز الاتجاه الأول في 
لخدمة التي تم إنتاجها ، بينما عرف أصحاب الاتجاه الثاني جانب النتائج، ويشير إلى المنتج أو ا

الأداء الوظيفي من جانب السلوكيات، والذى يشير إلى السلوكيات التي يندمج فيها الافراد لتحقيق 
 أهداف وظائفهم. 

  أبعاد الأداء الوظيفي. -ب
من وجود مجموعة أختلف الباحثون في تحديد نوعية وعدد أبعاد الأداء الوظيفي، فعلى الرغم 

متنوعة من النظريات والأدلة التجريبية التي تشير إلى أن  الأداء الوظيفي هو مفهوم متعدد الأبعاد 
إلا أن العديد من الدراسات  تقوم بالتعامل مع الأداء الوظيفي  على أنه مفهوم أحادي البعد ، 

الحالية وذلك من أجل تحديد أبعاد وبمراجعة الدراسات السابقة الخاصة بالعلاقة بين أبعاد الدراسة 
الأداء الوظيفي التي سيتم استخدامها في الدراسة ، قام الباحث باختيار سلوكيات الدور وسلوكيات 

 ,Verbeke) وذلك كما تم في دراسة  الية،الدور الإضافي كأبعاد للأداء الوظيفي في الدراسة الح
Belschak & Bagozzi, 2004)  ة بين الفخر التنظيمي والأداء الوظيفيوالتي تناولت العلاق. 

 علي اعتبار أن ذلك يتماشى مع طبيعة مهنة التمريض.
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وفيما يلي نوضح بعدى الأداء الوظيفي بشيء من التفصيل كما ورد في الأدبيات الخاصة بالأداء    
 الوظيفي:

  سلوكيات الدور:
تشير سلوكيات الدور إلى المهارة والسلوك الظاهر الذي يؤثر على الإنتاج المباشر للسلع أو    

الخدمة، أو أي نوع من الأنشطة التي توفر دعما غير مباشر للعمليات الأساسية 
 . (Pradhan and Jena , 2017)للمنظمة.

مهارة )الكفاءة( التي يؤدي سلوكيات الدور بأنها ال (Taris & Scaufeli, 2015 )في حين عرف    
 بها العاملين المهام المركزية في وظيفتهم . 

فقد عرف سلوكيات الدور بأنها  الواجبات والمسؤوليات  (Lepelaar & Beurden , 2016 )أما    
 .التي ينفّذها المرء كجزء لا يتجزأ من مهامه الوظيفة

تركز على مدى جودة عمل الموظف في فأن سلوكيات الدور  ( Prajogo,2019)وطبقا لدراسة    
 عمله.

 سلوكيات الدور الإضافي:
سلوكيات الدور الإضافي هي سلوكيات فرديه تقديريه ، غير معترف بها بشكل مباشر أو صريح    

 من قبل نظام المكافآت الرسمي ، وتشجع بشكل عام الأداء الفعال والكفء لسير المنظمة". 

فقد عرفا  سلوكيات الدور الإضافي بأنها السلوك الذي  يتم  (Pradhan & Jena , 2017)أما    
تنفيذه بواسطة عضو في منظمة ،  موجه نحو فرد أو مجموعة أو منظمة يتفاعل معها العضو أثناء 

التنظيمي ، وأخيرًا ، يتم تنفيذ هذا السلوك بقصد التشجيع على تحسين مستوى الفرد أو القيام بدوره 
 ظمة التي يتم توجيهها نحوها.المجموعة أو المن

سلوكيات الدور الإضافي بأنها تلك السلوكيات   (Hassan & Noor ,2008 )كما عرفت دراسة    
المفيدة من الناحية التنظيمية والتي لا يمكن فرضها بالقوة على أساس التزامات الدور الرسمي ولا يتم 

 الحصول عليها بضمانات تعاقدية أو إعادة توصيفها.

الإضافي تمثل السلوكيات  أن سلوكيات الدور (Qureshi et al., 2015)في حين تري دراسة    
التي تعزز مصالح المنظمة، لكن هذه السلوكيات ليست الجزء الرسمي من متطلبات الوظيفة الموثقة 

  .لأي موظف
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وتتعدد فوائد سلوكيات الدور الإضافي التي يمكن أن تعود على المنظمة، كتحسين إنتاجية    
الكفاءة الفائقة في استخدام الموارد وتخصيصها وزيادة الجاذبية التنظيمية للعاملين الجدد ذوي  العامل،

 ) .Chughtai, 2008(الجودة العالية، تخفيض نفقات الصيانة
 السابقة:الدراسات  ثالثا:

يعرض الباحث فيما يلي لعدد من الدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات البحث والتي في ضوئها 
 سوف يتم صياغة فروض البحث وذلك علي النحو التالي : 

 العلاقة بين الفخر التنظيمي والأداء الوظيفي. -1
ظيمي والاداء الوظيفي  بمراجعة الدراسات السابقة التي تناولت طبيعة العلاقة بين الفخر التن   

 : اسوي دراستان تناولتا العلاقة بين الفخر التنظيمي والاداء الوظيفي وهم دتبين أنه لا توج
بين الفخر التنظيمي  ةوالتي استهدفت التعرف علي العلاق ,.Verbeke et al)  (2004دراسة   

والاداء الوظيفي ، وكذلك التعرف علي أثار الفخر التنظيمي في أداء العاملين في البيع الشخصي 
وعلي التنظيم الذاتي والتعامل مع الزملاء والعملاء وذلك من خلال دراستين ، حيث تم إجراء 

ا في ندوة حول أساليب مندوب مبيعات هولندي تواجدو  141عينة مكونة من  الدراسة الاولي علي
البيع ، وذلك بغرض اختبار أثار تجربة الفخر، في حين أخذت الدراسة الثانية وجهة نظر الجانب 
العاطفي في الفخر وتقارن بين الفخر المتغطرس والفخر الايجابي ، وطبقت علي عينة مكونة 

ي هولندا ، وتوصلت من مندوبي المبيعات الذين عملوا في أثنين من وكلات السيارات ف 250من 
الدراسة الي أن الفخر التنظيمي يزيد من الدوافع المرتبطة بأداء مندوبي المبيعات ،حيث يشجع 

كما يؤثر الفخر  والفعالية الذاتية، وبذل مزيد من الجهد، علي استخدام استراتيجيات البيع التكيفية،
 التنظيمي بشكل إيجابي علي سلوكيات المواطنة التنظيمية .

( والتي استهدفت توسيط الاجهاد العاطفي في  العلاقة بين الفخر 2019راسة )أبو ريشة، د  
والاداء الوظيفي، وكذلك قياس الأثر المباشر للفخر التنظيمي علي كل من الإجهاد  يالتنظيم

العاطفي والأداء الوظيفي ،بالإضافة الي قياس الأثر المباشر للإجهاد العاطفي علي الاداء 
مفردة من العاملين في مصلحة الضرائب 356حيث طبقت الدراسة علي عينة قوامها  الوظيفي،

وتوصلت الدراسة الي وجود علاقة ارتباط معنوية بين الفخر التنظيمي  المصرية بوسط الدلتا،
ببعديه )سلوكيات الدور،  يببعديه )العاطفي والاتجاهي( والاجهاد العاطفي والأداء الوظيف

ضافي(،كما توصلت الدراسة الي وجود تأثير معنوي سلبي مباشر للفخر سلوكيات الدور الا
وكذلك وجود تأثير معنوي  التنظيمي علي مستوي الاجهاد العاطفي للعاملين بمصلحة الضرائب،

إيجابي مباشر للفخر التنظيمي علي مستوي الاداء الوظيفي للعاملين بمصلحة الضرائب محل 
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ي سلبي مباشر للإجهاد العاطفي علي مستوي الأداء الوظيفي معنو  رالدراسة، وأيضا وجود تأثي
كما توصلت الدراسة الي وجود تأثير  للعاملين ببعديه للعاملين بمصلحة الضرائب محل الدراسة،

معنوي ايجابي غير مباشر للفخر التنظيمي وبعديه علي مستوي الأداء الوظيفي عند توسيط 
 ائب محل الدراسة .الإجهاد العاطفي للعاملين بمصلحة الضر 

 دراسات تناولت طبيعة العلاقة بين التهكم التنظيمي والأداء الوظيفي -2
للتهكم التنظيمي الآثار الرئيسية  التعرف علي (Saeed et al.,2019)استهدفت دراسة     

الوظيفي في لاغتراب وكذلك التعرف علي الدور الوسيط لعلى ضغوط العمل وأداء الموظف. 
موظف من  350وأجريت الدراسة علي عينة من  التهكم التنظيمي وناتج العملالعلاقة بين 

العاملين في قطاع التصنيع والخدمات في باكستان ، وتوصلت الدراسة الي وجود علاقة ارتباط  
ايجابية بين التهكم التنظيمي وضغوط العمل، وكذلك وجود علاقة ارتباط سالبة بين التهكم 

في، كما توصلت الدراسة الي أن الاغتراب الوظيفي يتوسط العلاقة بين التنظيمي والاداء الوظي
 التهكم التنظيمي والأداء الوظيفي.

للتهكم تأثير الأبعاد الثلاثة التعرف علي  (Arslan, 2018)في حين استهدفت دراسة    
في التأثير  أيضًا، كما بحثت الدراسة )المعرفية والوجدانية والسلوكية( على أداء الموظف التنظيمي
تم جمع البيانات ، و وأداء الموظف التهكم التنظيميعلى العلاقة بين  للانخراط الوظيفي الوسيط 

ختلف المنظمات من م موظف 200تم تطبيقه علي عينه مكونه من الأولية من خلال استبيان 
 المعرفي)ة للتهكم التنظيميأن جميع الأنواع الثلاث، وتوصلت الدراسة الي الصحية في باكستان

على  الانخراط الوظيفي يعمل، بينما بأداء الموظفو العاطفي والسلوكي( لها علاقة سلبية كبيرة 
 ،النتائج إلى أن غالبية المستجيبين غير راضين عن مؤسساتهم أشارت كما ،تنسيق هذه العلاقة

الخرق للعقد  هذا ،في الواقع ، تخونهم بطرق مختلفة لديهم شعور بأن منظماتهم لا تفي بوعودهم
 بين الموظفين ويؤثر سلبًا على أدائهم في العمل. التهكم التنظيمي هو سبب 

 والاداء الوظيفي التهكم التنظيميالعلاقة بين ( دراسة (Khalid,2020كذلك استهدفت دراسة    
ن باكستا القطاعين الصناعي والخدمي في فيمن خلال توسيط الكفاءة الذاتية المهنية للموظف 

كان لها تأثير كبير على   النتائج إلى أن الكفاءة الذاتية المهنية في كلا القطاعين ارتوأش
 توصلتو والاداء الوظيفي، ( )المعرفي / العاطفي / السلوكي التهكم التنظيميالعلاقات بين 

 التهكمالعلاقة بين لها دور وسيط في الدراسة إلى أن الكفاءة الذاتية المهنية في قطاع التصنيع 
لها دور وسيط الكفاءة الذاتية المهنية في قطاع الخدمات  في حين أن والاداء الوظيفي عرفيالم
 . والاداء الوظيفي المعرفي والسلوكي التهكمالعلاقة بين كل من  في
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 دراسات تناولت طبيعة العلاقة بين الفخر التنظيمي والتهكم التنظيمي -3
العلاقة  تناولتدراسة واحدة إلا القول أنه لا توجد  مراجعة الشاملة للأدبيات، يمكنمن خلال ال   
التي ( (Durrah et al. ,2019 دراسة  وهي  والفخر التنظيمي للموظفين تنظيميال التهكمبين 

تحديد وقياس  من خلال .التنظيمي والفخر التنظيمي مبين التهككشاف العلاقة ستااستهدفت 
تحديد وقياس درجة الفخر التنظيمي و  ،التنظيمي بين العاملين في المنظمات الصناعية  التهكم

على الفخر التنظيمي  التهكم التنظيميبين العاملين في المنظمات الصناعية ودراسة تأثير 
موظف 350علي عينة قدرها  وذلك من خلا استبيان تم تطبيقه للعاملين في المنظمات الصناعية.

 .منظمات صناعية في عمان عتس موظفي من
التنظيمي )العاطفي و السلوكي( لهما تأثير سلبي كبير  التهكم يأن بعد وتوصلت الدراسة الي   

العاطفي كما ؤثر بشكل كبير على الفخر يالمعرفي لا  التهكمعلى الفخر العاطفي ، في حين أن 
الفخر العاطفي( له تأثير كبير على  التهكمالتنظيمي ) للتهكمأن البعد الوحيد  توصلت الي
ليس لها تأثير السلوكي( التهكمالمعرفي ،  التهكم)،في حين أن بقية الأبعاد الأخرى الاتجاهي

 . الاتجاهيكبير على الفخر 
 التعليق علي الدراسات السابقة:

 :يفي ضوء الدراسات السابقة يمكن استنتاج ما يل
في  –لاقة بين الفخر التنظيمي والاداء الوظيفي ،حيث أنه ندرة الدراسات التي تناولت طبيعة الع -1

 سوي دراستان فقط تناولتا العلاقة بينهما. دحدود علم الباحث لا يوج
 –ندرة الدراسات التي تناولت طبيعة العلاقة بين الفخر التنظيمي والتهكم التنظيمي ، حيث أنه  -2

في حدود علم الباحث لا توجد سوي دراسة واحدة تناولت العلاقة بينهما، كما أنها خارج البيئة 
 المصرية.

في حدود علم الباحث لا توجد أي دراسة تناولت دور الوساطة للتهكم التنظيمي في العلاقة بين  -3
 الفخر التنظيمي والاداء الوظيفي.

العلاقة  ةد هذه الفجوة البحثية من خلال دراستسعي الدراسة الحالية الي س قوفي ضوء ما سب -4
 بين التهكم التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين الفخر التنظيمي والاداء الوظيفي.

 الاستطلاعية: ةالدراسرابعا:
بهدف الإلمام بموضوع الدراسة من الناحيتين النظرية جراء دراسة استطلاعية قام الباحث بإ   

 التحديد الدقيق لمشكلة وتساؤلات البحث وصياغتها في مجموعة من التساؤلاتوالتطبيقية وكذلك 
 وتمت هذه الدراسة على مرحلتين كما يلي : ،
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 :الدراسة الاستطلاعية المكتبية -1
، الأداء التهكم التنظيميمتغيرات الدراسة )الفخر التنظيمي ، عن بهدف جمع البيانات الثانوية    

كتب عن هذه المتغيرات في الدراسات والكتب والدوريات والمقالات  الوظيفي( بمراجعة كل ما
 عليتناولت العلاقة بين المتغيرات الثلاثة و  التيالعلمية وقد توصل الباحث إلى ندرة الدراسات 

على العلاقة بين الفخر  للتهكم التنظيميعلم الباحث لا توجد دراسة تناولت الدور الوسيط  حد
 .يالتنظيمي والأداء الوظيف

 الدراسة الاستطلاعية الميدانية: -2
 ( من4مع عينة ميسرة قدرها ) المتعمقة المقابلات الفرديةوذلك من خلال أجراء مجموعة من    

( من الممرضين 40( من مشرفي التمريض ، )6، و ) التعليميةالمستشفيات رؤساء التمريض ب
الي  25/3ات العاملين  بتلك المستشفيات وأجريت هذه المقابلات في الفترة من والممرض

الرئيسية لموضوع الدراسة  علاقة بالعناصرحيث تم توجيه مجموعة من الأسئلة ذات  30/3/2020
 مثل ما يلي:

 المستشفيات التعليمية بالفخر التنظيمي ؟في التمريض ب العاملينما مستوى شعور  -
 المستشفيات التعليمية بالتهكم التنظيمي؟في التمريض ب العاملين شعور مستوى ما -
 المستشفيات التعليمية ؟في التمريض ب للعاملين الوظيفي الأداء مستوى ما -

 : يلي مجموعة من النتائج الاولية كماسة الاستطلاعية وقد تبين للباحث من خلال الدرا  
 وضوح العلاقة بين الفخر التنظيمي والاداء التنظيمي. عدم -
في المستشفيات التعليمية لمفاهيم  وأبعاد كلا من التهكم  العاملين بالتمريضعدم إدراك  -

 التنظيمي ،الفخر التنظيمي ،والاداء التنظيمي.
عدم وضوح الدور الذي يمكن أن يؤديه التهكم التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين  -

 فخر التنظيمي والأداء الوظيفي .ال
وبناء علي النتائج الاولية التي تم التوصل اليها من خلال الدراسة الاستطلاعية يري الباحث أن    

هناك حاجة ماسة لدراسة الدور الوسيط للتهكم التنظيمي في العلاقة بين الفخر التنظيمي والاداء 
 ليمية.الوظيفي للعاملين بالتمريض في المستشفيات التع

 :البحثمشكلة خامسا: 
إلي عدم  أشارت والتي  النتائج الأولية التي تم التوصل إليها من الدراسة الاستطلاعيةعلي  بناء    

محل الدراسة لمفاهيم وأبعاد كل من  المستشفيات التعليمية للعاملين بالتمريض فيالإدراك الكافي 
الاداء الوظيفي  وكذلك وجود قصور في فهم دور التهكم التنظيمي  و والفخر التنظيمي   يالتنظيمالتهكم 
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كمتغير وسيط في العلاقة بين الفخر التنظيمي والأداء الوظيفي وما يترتب عليه من نتائج هامة 
تناولت  -حدود علم الباحث في–عدم وجود أي دراسات و  ، ككل والمستشفى للعاملين بالتمريض

لذلك تسعي الدراسة فخر التنظيمي والأداء الوظيفي، ة بين القفي العلا يالدور الوسيط للتهكم التنظيم
والتحليل إلى استكشاف الدور الوسيط للتهكم التنظيمي في العلاقة بين  التقصيالحالية من خلال 

 التعليمية. المستشفيات العاملين بالتمريض فيالفخر التنظيمي والأداء الوظيفي لدي 
 التساؤلات التالية :ويمكن بلورة مشكلة البحث في   
للعاملين بالتمريض في المستشفيات ظيمي والفخر التنظيمي ننوع وقوة العلاقة بين التهكم الت ما-1

 ؟التعليمية الدراسة
للعاملين بالتمريض في المستشفيات ما نوع وقوة العلاقة بين التهكم التنظيمي والأداء الوظيفي  -2

 ؟ية التعليم
للعاملين بالتمريض في المستشفيات ما نوع وقوة العلاقة بين الفخر التنظيمي والأداء الوظيفي  -3

 ؟التعليمية
ما هو دور التهكم التنظيمي في العلاقة بين الفخر التنظيمي والأداء الوظيفي للمستشفيات  -4

 التعليمية محل الدراسة؟
 :البحثهداف سادسا: أ

 الأهداف التالية: يسعي البحث إلى تحقيق 
للعاملين بالتمريض في المستشفيات والفخر التنظيمي  يالتنظيمتحديد نوع وقوة العلاقة بين التهكم  -1

 ؟محل الدراسة
للعاملين بالتمريض في المستشفيات تحديد نوع وقوة العلاقة بين التهكم التنظيمي والأداء الوظيفي  -2

 ؟محل الدراسة
للعاملين بالتمريض في المستشفيات الوظيفي  التنظيمي والأداءتحديد نوع وقوة العلاقة بين الفخر  -3

 ؟محل الدراسة
التعرف علي الدور الوسيط للتهكم التنظيمي في العلاقة بين الفخر التنظيمي والأداء الوظيفي  -4

 ؟للعاملين بالتمريض في المستشفيات محل الدراسة
التوصيات التي من شأنها أن تعمل علي تخفيض الشعور بالتهكم التنظيمي تقديم مجموعة من  -5

والاداء الوظيفي للعاملين بالتمريض بالمستشفيات التعليمية محل  يوزيادة كل من الفخر التنظيم
 الدراسة.
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  أهمية الدراسة :سابعا: 

 والعملي فيما يلي :   النظريتتمثل أهمية البحث على المستويين    
 :النظريةالأهمية  -أ 
تتناول الدراسة الفخر التنظيمي، والتهكم التنظيمي وهما من المواضيع والمفاهيم الحديثة و الهامة  -

والتي لها أثر كبير على السلوك التنظيمي بصفة عامة ،كما حظيت باهتمام الباحثين في الآونة 
الأخيرة وتعتبر الدراسة إضافة علمية للمكتبات العربية خاصة مع ندرة الدراسات، التي تناولت الاداء 

 التهكم التنظيمي، العلاقة بينهما. ومن هنا تأتى أهمية هذه الدراسة .و الفخر التنظيمي ،الوظيفي 
التنظيمي في العلاقة المساهمة في تحديد الدور الوسيط الذي يمكن أن يلعبه شعور الفرد بالتهكم  -
وفى ذلك إضافة للجهود البحثية المتعلقة بمسببات انخفاض  الفخر التنظيمي والاداء الوظيفي، بين

 الاداء الوظيفي. 
 الأهمية العملية : -ب  
تتناول الدراسة التهكم التنظيمي والذي له آثار سلبية كبيرة على المنظمات بالإضافة إلى تكبد  -

طائلة نتيجة لآثاره السلبية على العاملين فضلا عن تخفيض مستويات الاداء كما المنظمات مبالغ 
أن إهمال إدارة المنظمات في التعامل مع ظاهرة التهكم التنظيمي سوف يؤدى إلى تفاقم تلك الظاهرة 

 مما يؤدى إلى تدهور أداء تلك المنظمات.
فيات التعليمية  المصرية وتأثيره الكشف عن مستوى الفخر التنظيمي لدى العاملين في المستش -

يسهم في تبنى قادة  بما قدبأبعاده المختلفة على الاداء الوظيفي للعاملين بالمستشفيات التعليمة ، 
تللك المستشفيات لمفهوم الفخر التنظيمي كحافز ومورد نفسي، للتأثير على السلوك التنظيمي للعاملين 

 مستوي الاداء الوظيفيالذى يمكن أن يترتب عليه تحسين  وتقليل شعورهم بالتهكم التنظيمي ، الأمر
 بتلك المستشفيات.

تنبع أهمية هذه الدراسة من مجال تطبيقها والذي يتمثل في المستشفيات التعليمية والتي تلعب دورا  -
حيويا في المجتمع سواء فيما يتعلق بتقديم خدمات الرعاية الصحية والطبية لأبناء المجتمع ، أو ما 

 علق بتدريب وتعليم الكادر الطبي والتمريض. يت

 : البحثفروض ثامنا: صياغة 
 الفرض الأول:

ان التهكم التنظيمي لا يوجد في فراغ في المواقف، ولكنه يوجد  (Durrah et al .,2019)يري    
علي مقياس متدرج من الفخر والشك والتهكم والتشاؤم، وهذه المشاعر السلبية تؤدي الي عدم الاحساس 
بالفخر او حتي انكاره، لذلك فأن التهكم التنظيمي يملأ فجوة تركت حيث كان ينبغي أن يملأها الفخر 
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م تتوافق مع الواقع، وعليه فإن العامل الذي لا يشعر بالفخر التنظيمي ينشأ لديه فجوة لان التوقعات ل
تجـاه المنظمـة،  عاطفية تخلف فرصة لتعزيز موقف سلبي عنما يبتعد الموظف عن التفكير الايجابي

 لعواطـفللمعتقـدات وا طبيعة نتيجة. وهذه التصرفات والافعال هي كان ذلك السلوك علناً أو سراٌ  سواء
،كذلك ( Polatcan&titrek,2013, Kutanis&Cetin,2012)  المتهكمة تجاه المنظمة السلبية

 التهكمالعاطفي و  التهكمالتنظيمي ) التهكم أن بعدي الي( (Durrah et al. ,2019توصلت دراسة 
ؤثر بشكل يالمعرفي لا  التهكمالسلوكي( لهما تأثير سلبي كبير على الفخر العاطفي ، في حين أن 

العاطفي( له  التهكمالتنظيمي ) للتهكمأن البعد الوحيد  العاطفي كما توصلت اليكبير على الفخر 
 التهكمالمعرفي ،  التهكم)،في حين أن بقية الأبعاد الأخرى الاتجاهيالفخر تأثير كبير على 

 . الاتجاهيليس لها تأثير كبير على الفخر السلوكي(
 للباحث صياغة الفرض الاول للبحث علي النحو التالي :، فقد أمكن قوفي ضوء ما سب

علاقة معنوية بين التهكم التنظيمي والفخر التنظيمي لدي العاملين بالتمريض في  توجد: 1ف
 المستشفيات التعليمية محل الدراسة.

  الفرض الثاني
تشير العديد من الدراسات الي أن ارتفاع مستوي التهكم التنظيمي يحمل في طياته نتائج سلبية قد    

 Dean et al,1998 Andersoon )تؤدي الي انخفاض أداء المنظمة وقد يستمر الحال الي الفشل 
,1996 Andersson&Bateman,1997)  حيث يعد التهكم التنظيمي مشكلة متنامية في مكان

قدرة المنظمة علي تحقيق  تضعفي العمل لأنه يثير العديد من المواقف والسلوكيات السلبية الت
التي توصلت الي وجود علاقة  (saeed et al.,2019)، وهو ما تأكد من خلال دراسة أهدافها

التي توصلت   (Arslan, 2018)لوظيفي، وايضا دراسةارتباط سالبة بين التهكم التنظيمي والاداء ا
و العاطفي والسلوكي( لها علاقة سلبية كبيرة  المعرفي)ة للتهكم التنظيميأن جميع الأنواع الثلاثالي 

الي وجود علاقة سلبية بين التهكم التنظيمي من (Bobbio et al .,2012)بأداء الموظف، كما أشار
 لي تحسين أدائها. جانب العاملين وقدرة المنظمة ع

 للبحث علي النحو التالي : الثانيفقد أمكن للباحث صياغة الفرض  ،قوفي ضوء ما سب

توجد علاقه معنوية بين التهكم التنظيمي والاداء الوظيفي  للعاملين  بالتمريض في : 2ف 
 المستشفيات التعليمية محل الدراسة.

 الفرض الثالث
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ان الاداء الوظيفي هو عباره عن تلك السلوكيات والإجراءات التي  (Okoye et al .2018)يري    
تدعم البيئة الاجتماعية والتي تعمل علي تدعيم سلوكيات الدور وتؤدي الي انتاجية مرتفعة، مما يعني 

 Choi et )أن مستوي أداء العاملين يتحدد بمدي ملائمة او عدم ملائمة ظروف العمل، كما يري
al .,2018)ء الوظيفي يمثل " المتغير التابع  النهائي " ،حيث يتأثر بجميع الممارسات ان الادا

أن الفخر التنظيمي يشكل الحافز  (Appleberg,2005)الادارية وما يشعر به العاملين، كما أضاف 
أن الفخر  للتميز التنافسي، كما يالرئيسي لسلوكيات العمل الايجابية، حيث أنه يمثل المكمن الرئيس

  (2004التنظيمي يزيد من الدوافع المرتبطة بالأداء، ويشجع علي بذل مزيد من الجهد، والفعالية الذاتية
(Verbeke et al., ،كما يؤثر الفخر التنظيمي بشكل إيجابي علي سلوكيات المواطنة التنظيمية، 

ا المستمر إلى وتعزى العديد من المنظمات نجاحه المنظمات،يعد الفخر التنظيمي عامل هام لنجاح 
 فقد .المستويات العالية من الفخر التنظيمي حيث يعد حافز ذو آثار هامة على السلوك التنظيمي

 Gouthier & Rhein, 2011; Beil , 2016; Masterson , 2016; Brosi)أظهرت دراسات
et al., 2018; Boezeman & Ellemers , 2010)   يؤثر إيجابيا على الالتزام  التنظيميان الفخر

 Machuca , 2016; Helm , 2013; Ellemers )،دراسات كل من   التنظيمي، كذلك اشارت
et al., 2011) يزيد من مقاومة ياً على الرضا الوظيفي ،كما أنه الي أن الفخر التنظيمي يؤثر إيجاب

 ,Helm , 2013; Yang & Wittenberg)الاجهاد العاطفي و يؤثر سلبا علي نوايا ترك العمل 
وجود تأثير معنوي إيجابي مباشر للفخر التنظيمي  الي( 2019كذلك توصلت )أبو ريشة،  ،(2016

 علي مستوي الاداء الوظيفي للعاملين .

وبناء علي ذلك فانه إذا ما شعر العاملين بالفخر تجاه المنظمة التي يعملون بها فإن ذلك سيؤثر 
 بالتأكيد علي مستوي أدائهم

 فقد أمكن للباحث صياغة الفرض الثالث للبحث علي النحو التالي : ،قوفي ضوء ما سب
: توجد علاقة معنوية بين الفخر التنظيمي والاداء الوظيفي للعاملين بالتمريض في المستشفيات 3ف

 التعليمية محل الدراسة .
 الرابعالفرض 

من أن مشاعر التهكم التنظيمي تؤثر (Durrah et al., 2019) وفقا لما اشارت اليه دراسة    
ان  (Appleberg,2005)سلبيا ومعنويا علي الشعور بالفخر التنظيمي ، وما أشارت اليه دراسة 

كما انه يمثل المكمن الرئيسي  الفخر التنظيمي يشكل الحافز الرئيسي لسلوكيات العمل الايجابية ،
لأداء ويشجع العاملين علي بذل مزيد من الجهد ، فهو يزيد من الدوافع المرتبطة با للتميز التنافسي

(Vbrbeke et al.,2004) علاوة علي ذلك فأن له تأثير معنوي ايجابي مباشر علي الاداء الوظيفي،
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(، وعليه يمكن القول أن شعور العاملين بالتهكم التنظيمي يقلل من العلاقة 2019للعاملين )أبو ريشة، 
 داء الوظيفي.الايجابية بين الفخر التنظيمي والا

 ، فقد أمكن للباحث صياغة الفرض الثالث للبحث علي النحو التالي :قوفي ضوء ما سب

: توجد علاقة  معنوية غير مباشرة بين الفخر التنظيمي والاداء الوظيفي عند توسيط التهكم 4ف
 التنظيمي للعاملين بالتمريض في المستشفيات التعليمية محل الدراسة. 

 البحث :  منهجتاسعا:
اعتمد الباحث  في منهجية الدراسة علي المنهج الوصفي،بهدف توضيح بعض المفاهيم والتعرف    

علي ماتوصلت الية الدراسات السابقة وتحديد المشكلة واستخلاص فروض البحث ، الي جانب المنهج 
 العلاقات السببية بينهما.التحليلي لتوضيح العلاقة بين المتغيرات المستقلة والتابعة والوسيطة واستنتاج 

 البحث:حـــدود  عاشرا:
   تتمثل حدود البحث فيما يلي :   
 حدود مكانية :  -1

 ،لهيئة العامة للمستشفيات والمعاهد التعليميةلالتابعة الدراسة على المستشفيات التعليمية  تم إجراء هذه   
في وذلك نظراً لدورها الهام  والبالغ عددها خمسة عشر مستشفى موزعة علي محافظات الجمهورية،

تاحة فرصة التدريب والتعليم الطبي للأطباء والفنيين وخاصة في  الصحيةتوفير الرعاية  للمواطنين وا 
 من تحدي لفيروس كورنا. عوالمجتمظل الاوضاع الراهنة وما يعيشه العالم 

 حدود  زمنية:  -2
تتمثل  الحدود الزمنية  للبحث في الفترة التي قام فيها الباحث بتجميع البيانات اللازمة للدراسة    

 .2020هي أشهر مارس وابريل ومايو من مصادرها المختلفة، و 
 

 مجتمع وعينة البحث: :حادي عشر
 مجتمع البحث: -1
 ( 4828والبالغ عددهم )يتكون مجمع البحث من جميع العاملين بالتمريض في المستشفيات التعليمية  
 عينة البحث: -2

 أســــــــــــــلوب الحصــــــــــــــر الشــــــــــــــــــامــــل قتطبي وذلــــك لصــــــــــــــعوبــــةأســــــــــــــلوب العينــــة  علي تم الاعتمــــاد
 (2016) إدريس، :المعادلة التالية م العينة من خلاجد تم تحديد حقهذا و  البحث مجتمعنظرا لكبر 
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 حيث :  
 ع = حجم العينة 

  1,96٪ ، وهى =  95ت = الدرجة المعيارية المقابلة لدرجة الثقة 
 ٪50ف = نسبة النجاح في التوزيع ، وحيث أن التوزيع طبيعي فإن نسبة النجاح= نسبة الفشل= 

Δ  =5=  وهى متساوي بمقدار التوزيع طرفي على والمنتشر به المسموح الخطأ نسبة ٪ 
 ن = حجم المجتمع .

 ووفقا للمعادلة يكون حجم العينة كالتالي:
 
 
 
   
 .  ( توزيع العينة علي المستشفيات محل الدراسة1ويوضح الجدول رقم ) 

 (1جدول رقم )
 في المستشفيات التعليمية محل الدراسة العاملين بالتمريضتوزيع العينة وفقا لأعداد 

 حجم العينة % العاملين بالتمريضعدد  المستشفىاسم  م

 57 16.11 778 شبين الكوم التعليمي  مستشفيي 1
 33 9.2 444 أحمد ماهر التعليمي مستشفى 2
 32 8.86 428 سوهاج التعليمي مستشفى 3
 30 8.55 413 دمنهور التعليمي مستشفى 4
 30 8.31 401 الجلاء التعليمي مستشفى 5
 29 8.29 400 بنها التعليمي مستشفى 6
 22 6.11 295 الاحرار التعليمي بالزقازيق مستشفى 7
 21 6.03 291 المطرية التعليمي مستشفى 8
 18 5.07 245 أورام الاسماعلية التعليمي مستشفى 9

 17 4.76 230 كبد المحلة مستشفى 10
 11 3.11 150 قفط بقنا مستشفى 11
 12 3.32 160 حميات أمبابة مستشفى 12
 15 4.18 202 حميات  مستشفى 13
 15 4.08 197 الساحل التعليمي مستشفى 14
 14 4.02 194 أسوان التعليمي مستشفى 15

 356 100 4828 الاجمالي

 ، ومقابلات الدراسة الاستطلاعية.2016المصدر : الاحصاء السنوي لبيانات مركز معلومات الهيئة العامة للمستشفيات التعليمية ، 

 

    =  
(96,1)2 ×4828   ×50,0(1 – 50,0)  

(05,0)2  ×4828 (+96,1)2  ×50,0(1 – 50,0)  

 

   مفردة 356   

ف ( – 1ف ) × ن ×  2ت   

2Δ ف ( – 1ن )  2ن + ت  
= ع  
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السابقة في المستشفيات التعليمية العاملين بالتمريض  جميع وتتمثل وحدة المعاينة في   
، رؤساء التمريض( ، سواء كان ذكر أو أنثي، ويوضح الجدول ض)ممرضين ،مشرفي التمريالذكر

 ( توزيع مفردات العينة وفقا لفئاتهم الوظيفية والنوع.2التالي رقم )
 (2جدول رقم )

 الدراسةفي المستشفيات التعليمية محل والنوع  مفردات العينة وفقا لفئاتهم الوظيفيةتوزيع            
 الفئة
 العدد

مسئول الشفت  ممرض
 )الوردية(

 الاجمالي رئيس التمريض مشرف دور

 205 10 15 30 150 ذكر
 151 5 10 20 116 انثي

 المصدر : من اعداد الباحث

 
 متغيرات البحث والمقاييس المستخدمة:ثاني عشر :

 متغيرات البحث: -1
 تنقسم متغيرات البحث الي ثلاثة مجموعات :

وقد أستخدم هذا المصطلح في البحث للإشارة الي الافكار والاتجاهات السلبية  :التهكم التنظيمي -أ
التي يتبناها العاملين بالتمريض تجاه المستشفى والناتجة من شعورهم بالإحباط وخيبة الامل نتيجة 

 لفشل المستشفى في الوفاء باحتياجاتهم وتلبية توقعاتهم، ويشتمل علي ثلاثة ابعاد هم:
: ويشير هذا المصطلح في البحث الي اعتقاد العاملين بالتمريض بأن المستشفى المعرفيالتهكم -

 ،والاهتمام بمصالحها الشخصية علي حساب مصالح العاملين. تفتقد الي النزاهة والصدق والامانة
: ويشير الي ردود فعل العاملين بالتمريض تجاه المستشفى مثل الاحتقار والغضب التهكم العاطفي -
 الشعور بالضيق والاجهاد والاشمئزاز عندما يفكر في المستشفى.،و 
: ويشير في البحث الي الاتجاهات والتصرفات السلبية والمهينة تجاه المستشفى، التهكم السلوكي  - 

 كنتيجة للمعتقدات والعواطف السلبية، سواء كان ذلك السلوك علناً أو سراً.
ية التي مجموعة من المشاعر والاتجاهات الايجاب هوعرف في البحث باعتبار  :الفخر التنظيمي -ب

وتدفعه الي التباهي والتفاخر أمام الأخرين بأنه عضو فيها، ويشتمل علي  ،يحملها الفرد نحو منظمته
  بعدين هما:

التي : ويشير في البحث الي مجموعة المشاعر النفسية قصيرة الاجل والمتميزة الفخر الوجداني -
 تتكون لدي الفرد كنتيجة لمروره بمواقف وأحداث معينة.
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: ويعبر في البحث عن شعور مشترك يتولد عن حاجة العاملين الي الانتماء الي الفخر الاتجاهي -
 المنظمة.

وقد تم استخدام مصطلح الاداء الوظيفي في البحث للتعبير عن المخرجات  :الاداء الوظيفي  -ج
لي تحقيقها من خلال العاملين ، حيث تعتبر نتائج الأداء مؤشر هام علي التي تسعي المنظمة ا

 مستوي الرضا تجاه المنظمة ، ويشتمل علي بعدين هما :
: ويشير في البحث الي الواجبات والمسؤوليات التي ينفذها العامل كجزء من مهام سلوكيات الدور -

 وظيفته ،والتي تم تحديدها في الوصف الوظيفي.
: وتشير الي السلوكيات المفيدة للمنظمة، وتتجاوز متطلبات الوظيفة ات الدور الاضافيسلوكي - 

 المحددة في الوصف الوظيفي، ولا تتطلب أي عقوبة إذا لم يتم تنفيذها.
التهكم التنظيمي والفخر التنظيمي والأداء  ) النموذج المقترح لتحليل متغيرات البحث (1ويوضح شكل رقم )

 (الوظيفي
 (1رقم )شكل 

 العلاقة بين أبعاد متغيرات الدراسة

متغيرات البحثنموذج تحليل أبعاد   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 على الدراسات السابق اعتماداأعداد الباحث  المصدر:     

 المقاييس المستخدمة في البحث: -2

 .العاملين بالتمريض في المستشفيات محل الدراسةقياس أبعاد التهكم التنظيمي لدي  -أ
بعد اجراء مسح ميداني للمقاييس التي تم استخدامها لقياس ابعاد التهكم التنظيمي الدراسات السابقة    
للبحث من خلال  الوسيطتم قياس التهكم التنظيمي والذي يمثل المتغير  -علي حد علم الباحث-

 المتغير التابع

 التهكم التنظيمي

التهكم المعرفي. 

التهكم العاطفي. 

. التهكم السلوكي 

 

 المتغير الوسيط المتغير المستقل

 الفخر التنظيمي

الفخر التنظيمي الوجداني. 

الفخر التنظيمي الاتجاهي. 

 

 

 الأداء الوظيفي

.سلوكيات الدور 

.سلوكيات الدور الإضافي 
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واستخدمه كل  (Dean et al.,1998)وقام بتطويره  (Brandes,1998)  المقياس الذي اعده
، مع اجراء بعض التعديل والحذف والاضافة بما يتناسب مع  (2016؛ كاظم، 2012، العطوى)من

ويضم هذا المقياس : ثلاثة أبعاد لقياس التهكم التنظيمي هم  طبيعة المستقصي منهم في هذا البحث،
لقياس بعد  4عبارة :  13)التهكم الاعتقادي ،التهكم العاطفي، التهكم السلوكي( ويضم هذا المقياس 

العاملين وللتعرف على مستوى شعور لقياس البعد العاطفي ،  5لقياس البعد السلوكي ، 4الاعتقاد ، 
تم استخدام مقياس ليكرت ذو الخمس نقاط والذي يشتمل   بالتمريض في المستشفيات محل الدراسة

يشير  بينما، علي الإطلاق(إلي غير موافق 1م )حيث يشير الرق( 5:  1من)  نقاط متدرجة 5علي 
 مع وجود درجة مُحايدة في المنتصف.، (إلي موافق تماما5الرقم)

 قياس أبعاد الفخر التنظيمي لدي العاملين بالتمريض في المستشفيات محل الدراسة. -ب
الدراسات  في التنظيمي الفخربعد اجراء مسح ميداني للمقاييس التي تم استخدامها لقياس ابعاد   

 -علي حد علم الباحث-السابقة 
تم قياس الفخر التنظيمي والذي يمثل المتغير المستقل للبحث  من خلال المقياس الوارد في  

Gouthier&Rhein, 2011) والذي تم استخدام في العديد من الدراسات السابقة ،)
(Gouthier&Rhein, 2011; Kraemer &Gouthier, 2014; Machuca, Mirabent & 

Alegre, 2014) ،  مع اجراء بعض التعديل والحذف والاضافة بما يتناسب مع طبيعة المستقصي
ويضم هذا المقياس: بعدين لقياس الفخر التنظيمي ،هما ) الفخر التنظيمي منهم في هذا البحث، 

لقياس الفخر التنظيمي العاطفي ،  4عبارات :  7العاطفي، والفخر الاتجاهي ( ويضم هذا المقياس 
العاملين بالتمريض في المستشفيات لقياس الفخر التنظيمي الاتجاهي وللتعرف على مستوى شعور  3

بالفخر التنظيمي تم استخدام مقياس ليكرت ذو الخمس نقاط ،والذي يشتمل  الدراسةالتعليمية محل 
، بينما ( إلي غير موافق علي الإطلاق1م )( حيث يشير الرق 5:  1نقاط متدرجة من )  5علي 

 ( إلي موافق جدا ، مع وجود درجة مُحايدة في المنتصف.5يشير الرقم )
 لعاملين بالتمريض في المستشفيات محل الدراسة.قياس أبعاد الاداء الوظيفي لدي ا -ج 

الدراسات  الاداء الوظيفي فيبعد اجراء مسح ميداني للمقاييس التي تم استخدامها لقياس ابعاد    
تم قياس الأداء الوظيفي والذي يمثل المتغير التابع للبحث  من  -علي حد علم الباحث-السابقة 

، وتم استخدامه في العديد من  (Williams & Anderson, 1991)خلال  المقياس الوارد في 
 ,Huang & You, 2011; Dehghani & Dehghani, 2013 ;Prajogo)الدراسات السابقة 

مع اجراء بعض التعديل والحذف والاضافة بما يتناسب مع طبيعة المستقصي منهم في ، (2019
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هما ) سلوكيات الدور ،  سلوكيات ويضم  هذا المقياس بعدين لقياس الأداء الوظيفي،  هذا البحث،
عبارات لقياس البعد الاول : سلوكيات الدور  5عبارة :  17الدور الإضافي(  ويضم هذا المقياس 

عبارة لقياس العد الثاني :سلوكيات الدور الاضافي  وللتعرف على مستوى الأداء الوظيفي  12،
ام مقياس ليكرت ذو الخمس نقاط ،والذي تم استخد  للعاملين بالتمريض في المستشفيات محل الدراسة

( إلي غير موافق علي الإطلاق ، 1( حيث يشير الرقم ) 5:  1نقاط متدرجة من )  5يشتمل علي 
 ( إلي موافق جدا ، مع وجود درجة مُحايدة في المنتصف.5بينما يشير الرقم )

 ثالث عشر :أساليب تحليل البيانات :
 فقد تم استخدام عدد من أساليب التحليل الإحصائي هي كالتالي:بغرض عملية تحليل البيانات    

 لقياس الثبات والصدق في المقاييس متعددة المحتوي.:  اختبار ألفا كرو نباخ -
 أسلوبا تحليل الانحدار والارتباط المتعدد:  -

 وهما من أساليب التحليل التي تتعامل مع المتغيرات المتعددة، وذلك بغرض الكشف عن نوع وقوة
العلاقة بين المتغير التابع والمتغيرات المستقلة، وقد أستخدمهما الباحث بهدف الكشف عن نوع 
وقوة العلاقة بين أبعاد الفخر التنظيمي )كمتغيرات مستقلة(، والتهكم التنظيمي  )كمتغير تابع( ،. 

ة(، والأداء وكذلك الكشف عن نوع وقوة العلاقة بين بين أبعاد الفخر التنظيمي )كمتغيرات مستقل
الوظيفي )كمتغير تابع(، وأيضا  الكشف عن نوع وقوة العلاقة بين التهكم التنظيمي )كمتغير 

 مستقل(، والأداء الوظيفي )كمتغير تابع(.
 : Path Analysisأسلوب تحليل المسار -

 ويعتمد هذا الأسلوب علي تحليلي الانحدار والارتباط المتعدد بهدف التوصل الي تفسيرات مقبولة
وتم  .للعلاقات السببية بين المتغيرات لعلاقات الارتباط المشاهدة وذلك من خلال إنشاء نماذج

استخدام أسلوب تحليل المسار نظرا لوجود متغير وسيط وهو )التهكم التنظيمي( وبهدف تحديد 
 نوع وقوة العلاقة غير المباشرة بين أبعاد الفخر التنظيمي والأداء الوظيفي من خلال التهكم

 التنظيمي كمتغير وسيط .
كما أستخدم الباحث مجموعة من الاختبارات المعلمية لاختبار فروض الدراسة مثل اختبار  -

T.Test واختبار ،F.Test وكذلك  اختبار  ،الملازمين لأسلوبي تحليل الانحدار والارتباط المتعدد
Wilk's Lambda حصائية لنوع وقوة وذلك من اجل التحقق من مستوى المعنوية والدلالة الإ

 العلاقة بين المتغيرات موضع الدراسة ولاختبار صحة أو خطأ فروض الدراسة.
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 :تقييم  مستوي الثبات والمصداقية في مقاييس البحثالرابع عشر :

تقييم درجة التناسق الداخلي  تم ،للتحقق من مستوي الثبات والمصداقية لمحتوى قائمة الاستقصاء   
 وذلك على النحو التالي: ،بين بنودها

 تقييم  مستوي الثبات/ الاعتمادية للمقاييس المستخدمة في البحث. -1
لقياس ثبات المحتوى لمتغيرات (، Alpha Cronbachمعامل الفا كرونباخ ) استخدم الباحث  

دلالة في تقييم درجة التناسق الداخلي   Reliability، باعتباره أكثر أساليب تحليل الاعتماديةالبحث
.حيث  يتم  استبعاد  مفردة 40على عينه قدرها  تطبيقهبين بنود المقياس الخاضع للاختبار، وقد تم 

بينه  0,30أقل من  Item-Total Correlationأي متغير يحصل علي معامل ارتباط إجمالي 
 نتائج هذا الاختبار. (3رقم)ويوضح الجدول ،(2016وبين باقي المتغيرات في المقياس)إدريس، 

 (3جدول رقم)                                            
 تقييم درجة الاتساق الداخلي بين محتويات مقاييس متغيرات البحث

 خالارتباط ألفا كرونبا باستخدام معامل

 متغيرات الدراسة
 الثبات معامل

(Alpha) 
 عدد

 العبارات
 4 069 التنظيمي العاطفيالفخر 

 3 0,52 الاتجاهيالفخر التنظيمي 
 7 0,79 معامل الثبات الكلي للفخر التنظيمي

 4 0,78 التهكم المعرفي
 5 0.86 التهكم العاطفي
 4 0.67 التهكم السلوكي

 13 0.73 معامل الثبات الكلي للتهكم التنظيمي
 5 0,82 سلوكيات الدور
 12 0,59 الإضافيسلوكيات الدور 

 17 0,65 يللأداء الوظيفمعامل الثبات الكلى 

 ( ما يلي :3قم )يتضح من الجدول ر 
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، كما قد تبين  0,79تبين أن معامل ألفا للمقياس ككل بلغ  التنظيمي:الفخر  فيما يخص مقياس -
 من عبارات المقياس أي، لذا تقرر عدم استبعاد  0,30عدم وجود أي عبارة لها معامل ارتباط أقل من 

 (الاتجاهيالفخر التنظيمي  -.كما تبين أن معامل ألفا لأبعاد المقياس )الفخر التنظيمي العاطفي
 الاعتمادية.يشير إلى درجة عالية من  مما، 0,79إلى 0.52يتراوح ما بين

ما ، وهو  0.73تبين أن معامل ألفا للمقياس ككل بلغ    التنظيمي:التهكم  فيما يخص مقياس -
يشير إلى درجة عالية من الاعتمادية على المقياس. كما قد تبين عدم وجود أي عبارة لها معامل 

من عبارات المقياس. كما تبين أن معامل ألفا  أي، لذا تقرر عدم استبعاد  0,30ارتباط أقل من 
إلى  0,76 التهكم السلوكي( يتراوح ما بين  -التهكم العاطفي –لأبعاد المقياس )التهكم المعرفي 

 .من الاعتمادية، وهو ما يشير إلى درجة عالية  0,86
. للمقياس ككل ، وهو 0,65تبين أن معامل ألفا للمقياس ككل بلغ    الوظيفي:الأداء  مقياس أما -

ما يشير إلى درجة عالية من الاعتمادية على المقياس ، كما قد  تبين أن معامل ألفا لأبعاد المقياس 
، وهو ما يشير إلى 0,82إلى  0,59سلوكيات الدور الاضافي( يتراوح ما بين   –)سلوكيات الدور 
 .الاعتماديةدرجة عالية من 

الي  وفي ضوء الاختبار السابق يتضح أن النتيجة المبدئية لتقييم مستوي الثبات/ الاعتمادية تشير   
أن المقاييس الخاضعة للاختبار يمكن الاعتماد عليها في قياس أبعاد الفخر التنظيمي )الفخر التنظيمي 

الفخر التنظيمي الاتجاهي( وأبعاد التهكم التنظيمي) التهكم المعرفي ،التهكم العاطفي  ،العاطفي 
 دور الإضافي(.،التهكم السلوكي( ، وأبعاد الأداء الوظيفي )سلوكيات الدور ، سلوكيات ال

 نتائج الدراسة الميدانية:خامس عشر: 

للعاملين بالتمريض بين التهكم التنظيمي والفخر التنظيمي  معنويةعلاقة  دتوجالفرض الاول ) -1
 (: في المستشفيات التعليمية محل الدراسة

المتعدد ، لاختبار صحة الفرض الاول قام الباحث باستخدام أسلوبي تحليل الانحدار والارتباط    
للعلاقة بين التهكم التنظيمي والفخر نتائج تحليل الارتباط المتعدد والانحدار  ( 4ويوضح الجدول رقم )

  للعاملين بالتمريض في المستشفيات محل الدراسة.التنظيمي 
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 (4جدول رقم )
 نتائج تحليل الارتباط المتعدد والانحدار للعلاقة بين التهكم التنظيمي والفخر التنظيمي 

العاملين ابعاد التهكم التنظيمي الاكثر تأثير في الفخر التنظيمي لدي 
 بالتمريض في المستشفيات محل الدراسة

 معامل
 الانحدار
 

 معامل
 الارتباط

R 

 معامل
 التحديد

2R 
    أولا :بعد الاعتقاد

 0.38 0.62 - *0.231 أخر. ءشيوتفعل  ءشيتقول  المستشفىأعتقد بأن  .1

( بين سياسات وأهداف قأو اتفاأن هناك قاسم مشترك )تشابه  دلا أعتق .2
 من جانب وممارساتها من جانب أخر. المستشفى

0.721** - 0.47 0.22 

بأنها سوف تفعله وبين ما تفعله  المستشفىأري قليل من التشابه بين ما تقول  .3
 فعلًا.

0.012 - 0.68 0.46 

 0.45 0.67 - **0.433 تفتقد المصداقية المستشفىأعتقد بأن  .4

    ثانيا :البعد السلوكي

ويقصد به النقد الحاد والتكهن بإحداث متشائمة والتعبير الساخر من الفرد  .5
 التي يعمل بها منظمتهتجاه 

0.319** - 0.51 0.26 

عن الاشياء السيئة التي تحدث في  المستشفىأشكو وأتذمر لأصدقائي خارج  .6
 المستشفى

0.421** - 0.49 0.24 

 0.27 0.52 - *0.226 المستشفىأتبادل دائماً نظرات الاستياء والضجر مع زملائي في  .7

 0.18 0.43 - 0.089 مع الاخرين. المستشفىدائما ما أنتقد ممارسات وسياسات  .8

 0.29 0.54 - 0.0335 المستشفىدائما ما أسخر من الشعارات والمبادرات التي تدعيها  .9

    ثالثا :البعد العاطفي

**0.422 التي أعمل بها. المستشفى يأشعر بالتوتر عندما أفكر ف .10  - 0.67 0.45 

**0.348 التي أعمل بها. المستشفى يأشعر بعدم الرضا عندما أفكر ف .11  - 0.64 0.41 

**0.932 التي أعمل بها. المستشفى يعندما أفكر ف مبالتشاؤ أشعر  .12  - 0.43 0.18 

**0.621 التي أعمل بها. المستشفى يأشعر بالقلق عندما أفكر ف .13  - 0.82 0.67 

**0.520 التي أعمل بها. المستشفى يأشعر بالضجر عندما أفكر ف .14  - 0.79 0.62 

 -                                          R معامل الارتباط في النموذج
                 2Rمعامل التحديد في النموذج 

 المحسوبة   Fقيمة 
 الجدولية Fقيمة   

 مستوي المعنوية
 

0.76 
0.577 
135.4 
19.495 

0.05 

   

 . : نتائج التحليل الإحصائيالمصدر
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 ( ما يلي:4يتضح من الجدول رقم )

توجد علاقة خطية سالبة معنوية بين أبعاد التهكم التنظيمي في المستشفيات محل الدراسة وبين  -
أبعاد الفخر التنظيمي في تلك المستشفيات مأخوذة بصورة أجمالية ، وأن هذه العلاقة عكسية وذات 

لمستشفيات ، حيث كلما زاد مستوي التهكم التنظيمي باFوفقا لاختبار  0.05وية نمع عند مستويدلالة 
التعليمية محل الدراسة انخفض شعور العاملين بتلك المستشفيات بالفخر التنظيمي ، والعكس صحيح 
فكلما سعت إدارة المستشفى  الي تقليل مستوي شعور العاملين بالتمريض بالتهكم التنظيمي كلما زاد 

بها، كما بلغ معامل  مستوي شعور هؤلاء العاملين بالفخر التنظيمي تجاه المستشفى التي يعملون
مما يدلل علي قوة العلاقة بين  0.76 –الارتباط الاجمالي بين التهكم التنظيمي والفخر التنظيمي 

)التهكم  المتغير المستقلمما يعني أن ابعاد  0.577المتغيرين ،كما بلغ معامل التحديد
المتغير التابع )الفخر  % من التباين في بيانات58(مجتمعة تساهم في تفسير ما يقرب من التنظيمي
 التنظيمي(

اختلاف الاهمية النسبية لأبعاد التهكم التنظيمي في التأثير علي مستوي الفخر التنظيمي عند  -
متغير فقط  12العاملين بالتمريض بالمستشفيات التعليمية محل الدراسة حيث تبين من التحليل وجود 

( لها علاقة عكسية ذات دلالة معنوية بينها وبين متغيرا تمثل ابعاد التهكم التنظيمي  14)من بين 
مستوي الفخر التنظيمي عند العاملين بالمستشفيات محل الدراسة ،ويوجد متغيران من متغيرات ابعاد 

لعاملين بالتمريض في لالتهكم التنظيمي ليست ذات دلالة معنوية من حيث علاقتها بالفخر التنظيمي 
 . المستشفيات محل الدراسة

بين  معنوية الفرض الاصلي القائل بأنه توجد علاقة ذات دلالة  قبولفي ضوء ما تقدم يتم و     
 رفضمحل الدراسة و  لدي العاملين بالتمريض في المستشفيات التهكم التنظيمي والفخر التنظيمي 

،حيث توجد علاقة بين التهكم التنظيمي  0.05الفرض البديل بصورة اجمالية عند مستوي معنوية 
 غير مستقل والفخر التنظيمي كمتغير تابع.كمت
للعاملين  الوظيفيالفرض الثاني )توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين التهكم التنظيمي والأداء  -2

  بالتمريض في المستشفيات التعليمية محل الدراسة(:

لاختبار صحة الفرض الثاني قام الباحث باستخدام أسلوبي تحليل الانحدار والارتباط المتعدد ،     
للعلاقة بين التهكم  نتائج تحليل الارتباط المتعدد والانحدار  ( 5رقم ) التالي ويوضح الجدول

  للعاملين بالتمريض في المستشفيات محل الدراسة.التنظيمي والأداء التنظيمي 
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 (5م )جدول رق
 نتائج تحليل الارتباط المتعدد والانحدار للعلاقة بين التهكم التنظيمي والاداء الوظيفي

العاملين ابعاد التهكم التنظيمي الاكثر تأثير في الأداء التنظيمي لدي 

 بالتمريض في المستشفيات محل الدراسة

 معامل

 الانحدار

 

 معامل

 الارتباط

R 

 معامل

 التحديد
2R 

    الاعتقادأولا :بعد 
 0.69 0.83 - *0.312 أخر. ءشيوتفعل  ءشيتقول  المستشفىأعتقد بأن  .1
أن هناك قاسم مشترك )تشابه  أو اتفاق( بين سياسات وأهداف  دلا أعتق .2

 من جانب وممارساتها من جانب أخر. المستشفى
0.217* - 0.73 0.53 

بأنها سوف تفعله وبين ما تفعله  المستشفىأري قليل من التشابه بين ما تقول  .3

 فعلاً.
0.344** - 0.42 0.18 

 0.45 0.76 - *0.217 تفتقد المصداقية المستشفىأعتقد بأن  .4
    ثانيا :البعد السلوكي

ويقصد به النقد الحاد والتكهن بإحداث متشائمة والتعبير الساخر من الفرد تجاه  .5

 التي يعمل بها منظمته

0.021 - 0.93 0.86 

عن الاشياء السيئة التي تحدث في  المستشفىأشكو وأتذمر لأصدقائي خارج  .6

 المستشفى

0.139 - 0.42 0.18 

 0.40 0.63 - 0.012 المستشفىأتبادل دائماً نظرات الاستياء والضجر مع زملائي في  .7
 0.61 0.78 - **0.348 مع الاخرين. المستشفىدائما ما أنتقد ممارسات وسياسات  .8
 0.04 0.21 - 0.023 المستشفىدائما ما أسخر من الشعارات والمبادرات التي تدعيها  .9

    ثالثا :البعد العاطفي
*0.263 التي أعمل بها. المستشفى فيأشعر بالتوتر عندما أفكر  .10  - 0.91 0.81 
 0.69 0.83 - 0.09 التي أعمل بها. المستشفى فيأشعر بعدم الرضا عندما أفكر  .11
 0.56 0.75 - 0.152 التي أعمل بها. المستشفى فيعندما أفكر  مبالتشاؤأشعر  .12
*0.225 التي أعمل بها. المستشفى فيأشعر بالقلق عندما أفكر  .13  - 0.63 0.40 
 0.26 0.51 - *0.217 التي أعمل بها. المستشفى فيأشعر بالضجر عندما أفكر  .14

                                                                              R معامل الارتباط في النموذج

                                                                             2R معامل التحديد في النموذج

                                                                                      المحسوبة   Fقيمة 

 الجدولية                                                                                         Fقيمة  

 مستوي المعنوية                                                                                              

0.79- 

0.624 

110.43  

19.495 

0.05 

 

   

 : نتائج التحليل الإحصائي .المصدر

 ( ما يلي:5يتضح من الجدول رقم )

توجد علاقة خطية سالبة معنوية بين أبعاد التهكم التنظيمي في المستشفيات محل الدراسة وبين  -
وذات  عكسيةوأن هذه العلاقة  بصورة أجمالية، مأخوذةأبعاد والأداء الوظيفي في تلك المستشفيات 

لدي التهكم التنظيمي الشعور ب، حيث كلما زاد Fوفقا لاختبار  0.05 دلالة عند مستوي معنوية
لمستشفيات التعليمية محل الدراسة انخفض الأداء الوظيفي بتلك العاملين بالتمريض  في ا

الي تقليل مستوي شعور العاملين   المستشفىالمستشفيات ، والعكس صحيح فكلما سعت إدارة 
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، كما بلغ معامل الارتباط الاجمالي بين كلما تحسن الأداء الوظيفي يالتنظيمبالتهكم بالتمريض 
مما يدلل علي قوة العلاقة بين المتغيرين ،كما بلغ معامل 0.79 –التهكم التنظيمي والأداء الوظيفي

% 62 حواليمجتمعة تساهم في تفسير أن ابعاد التهكم التنظيمي  يدل عليا مم 0.624التحديد
 )الأداء الوظيفي(لتباين في بيانات المتغير التابعمن ا

التهكم التنظيمي في التأثير علي مستوي الأداء الوظيفي للعاملين  لأبعاداختلاف الاهمية النسبية  -
متغير فقط )من  11بالتمريض بالمستشفيات التعليمية محل الدراسة حيث تبين من التحليل وجود 

التنظيمي ( لها علاقة عكسية ذات دلالة معنوية بينها وبين متغيرا تمثل ابعاد التهكم  14بين 
متغيرات من متغيرات ابعاد  3مستوي الاداء الوظيفي للعاملين بالمستشفيات محل الدراسة ،ويوجد 

للعاملين بالتمريض التهكم التنظيمي ليست ذات دلالة معنوية من حيث علاقتها بالأداء الوظيفي 
 ل الدراسة .محفي المستشفيات التعليمية 

التهكم التنظيمي  بين معنوية علاقةالفرض الاصلي القائل بأنه توجد  قبولوفي ضوء ما تقدم يتم    
الفرض البديل بصورة  رفضو والفخر التنظيمي لدي العاملين بالتمريض في المستشفيات محل الدراسة 

،حيث توجد علاقة بين التهكم التنظيمي كمتغير مستقل والفخر  0.05اجمالية عند مستوي معنوية 
 التنظيمي كمتغير تابع.

لدي العاملين بين الفخر التنظيمي والاداء الوظيفي  معنويةالفرض الثالث )توجد علاقة  -3
 .(: بالتمريض في المستشفيات التعليمية محل الدراسة

لاختبار صحة الفرض الثالث قام الباحث باستخدام أسلوبي تحليل الانحدار والارتباط المتعدد    
( يوضح نتائج تحليل الارتباط المتعدد والانحدار للعلاقة بين الفخر التنظيمي والأداء 6،الجدول رقم )

 الوظيفي للعاملين بالتمريض في المستشفيات محل الدراسة
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 (6م )جدول رق
نتائج تحليل الارتباط المتعدد والانحدار للعلاقة بين الفخر التنظيمي والاداء الوظيفي للعاملين بالتمريض 

 في المستشفيات محل الدراسة

العاملين بالتمريض لدي  الوظيفيابعاد الفخر التنظيمي الاكثر تأثير في الأداء 

 في المستشفيات محل الدراسة

 معامل 

الانحدا

 ر 

 

 معامل 

الارتب

 اط

R 

 معامل

التحد

 يد

2R 

 يالفخر العاطف : أولا
   

*0.412 .المستشفىيسعدني أن أكون عضوا في هذه  .1
* 

0.79 0.624 

*0.351 .المستشفىمن هذه  يتجزأأشعر بالفرح لكوني جزءا لا  .2
* 

0.82 0.672 

 0.38 0.62 0.087  .من انجازات  المستشفىأفخر بما تحققه  .3
 0.28 0.53 *0.281 .تقدم شيئا مفيد  للمجتمع المستشفىأشعر بأن  .4

 الفخر الاتجاهي ثانيا :

 بالمستشفىأشعر بالفخر تجاه عملي  .5
 .المستشفىافخر بإسهاماتي في نجاح  .6
 .المستشفىلهذه  انتمائيأشعر بالفخر حينما أخبر الآخرين عن  .7

 
0.192 
0.251* 
0.314*
* 

 
0.84 
0.87 
0.73 

 
0.705 
0.756 

0.5329 

 معامل الارتباط في النموذج

R                                                                              

معامل التحديد في 

                                                                            2R النموذج

   Fقيمة 

                                                                                         المحسوبة

 الجدولية                                                                                           Fقيمة   

مستوي 

                                               المعنوية                                              

  

0.82 

0.672 

259.4 

254.3

1 

0.05 

 

 : نتائج التحليل الإحصائي .المصدر
 ( ما يلي:6يتضح من الجدول رقم )

توجد علاقة خطية موجبة معنوية بين أبعاد الفخر التنظيمي في المستشفيات محل الدراسة وبين  -
وأن هذه العلاقة طردية وذات  بصورة أجمالية، مأخوذةأبعاد الأداء الوظيفي في تلك المستشفيات 

تشفيات ، حيث كلما زاد مستوي الفخر التنظيمي بالمسFوفقا لاختبار  0.05 مستوي معنويةعند دلالة 
بتلك المستشفيات ، والعكس صحيح   للعاملين بالتمريضالتعليمية محل الدراسة يرتفع الأداء الوظيفي 

مما يدلل علي قوة  0.082، كما بلغ معامل الارتباط الاجمالي بين الفخر التنظيمي والأداء الوظيفي 
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الفخر التنظيمي ابعاد  ان يشير اليمما  0.672،كما بلغ معامل التحديد المتغيرينالعلاقة بين 
 % من التباين في بيانات المتغير التابع )الأداء الوظيفي(.67تساهم في تفسير  مجتمعة 

بين الفخر التنظيمي  توجد علاقة معنوية بأن الفرض الاصلي القائل  قبول وفي ضوء ما تقدم يتم   
الفرض البديل بصورة ض ورفمحل الدراسة  للعاملين بالتمريض في المستشفياتوالأداء الوظيفي 

،حيث توجد علاقة بين الفخر التنظيمي كمتغير مستقل والأداء 0.05اجمالية عند مستوي معنوية 
 الوظيفي كمتغير تابع.

 

بين الفخر التنظيمي والاداء  معنوية الفرض الرابع)توجد علاقة غير مباشرة  ذات دلالة  -4
بالتمريض في المستشفيات التعليمية محل للعاملين الوظيفي عند توسيط التهكم التنظيمي 

 (: الدراسة
دراسة ل وذلك،  Path Analysisاستخدام أسلوب تحليل المسار تم لاختبار صحة الفرض الرابع    

للعاملين بالتمريض التأثير الوسيط للتهكم التنظيمي علي العلاقة بين الفخر التنظيمي والأداء الوظيفي 
( يوضح نتائج تحليل المسار للعلاقة غير المباشرة 7، الجدول  رقم ) في المستشفيات محل الدراسة

بين الفخر التنظيمي والأداء الوظيفي عند توسيط التهكم التنظيمي للعاملين بالتمريض في المستشفيات  
 محل الدراسة .
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 (7جدول رقم )
التهكم نتائج تحليل المسار للتأثيرات غير المباشرة للفخر التنظيمي وبعديه على الأداء الوظيفي للعاملين عند توسيط 

 التنظيمي

βقيمة معامل المسار المتغيرات معنوية  
النموذج 

GFI 

 النموذج

غير  المباشر التابع الوسيط المستقل
 المباشر

الفخر 
 التنظيمي

التهكم 
 التنظيمي

الأداء 
 الوظيفي

**821. **0.697 8930,  

 

 

 

 

 

الفخر 
 التنظيمي

 العاطفي

التهكم 
 التنظيمي

الأداء 
 الوظيفي

**0.762 **0.621 7680,  

  

 

 

 

 

الفخر 
التنظيمي 

يالاتجاه  

التهكم 
 التنظيمي

الأداء 
 الوظيفي

**0.782 **0.631 10,95  

 

 

 

 

 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي 

:( ما يلي7ويتضح من الجدول رقم )  

وجود تأثير معنوي غير مباشر للفخر التنظيمي على الأداء الوظيفي من خلال التهكم التنظيمي  -
حيث يقل التأثير المعنوي الإيجابي للفخر التنظيمي على الأداء الوظيفي للعاملين عند توسيط التهكم 

( وقد بلغت قيمة معامل المسار 0.679 -0.821) 0.142حيث بلغ قيمة الانخفاض التنظيمي ، 

الفخر 

 التنظيمي

 

 الإجهاد العاطفي

 

 الأداء الوظيفي

 

-0.760  

8210,/ 6790,  

-0.79  

الفخر 

التنظيمي 

يالعاطف  

 

 الإجهاد العاطفي

 

 الأداء الوظيفي

 

-730,  

620,7/ 6210,  

-790,  

الفخر 

التنظيمي 

 الاتجاهي

 

 الإجهاد العاطفي

 

 الأداء الوظيفي

 

-790,  

7820,/ 6310,  

-790,  
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، في حين بلغت قيمة مؤشر  0,05عند مستوى معنوية 0.697غير المباشر )التأثير غير المباشر( 
 وهي نسبة مقبولة على معنوية النموذج. 0,893جودة المطابقة 

لعاطفي على الأداء الوظيفي من خلال التهكم ، وجود تأثير معنوي غير مباشر للفخر التنظيمي ا -
حيث يقل التأثير المعنوي الإيجابي للفخر التنظيمي العاطفي على الأداء الوظيفي للعاملين عند 

وقد بلغت قيمة معامل المسار غير  0,141توسيط التهكم التنظيمي ، حيث بلغ قيمة الانخفاض 
، في حين بلغت قيمة مؤشر جودة  0.05وى معنوية عند مست0.621المباشر )التأثير غير المباشر( 

 وهي نسبة مقبولة على معنوية النموذج. 0768المطابقة 
التهكم  خلال  وجود تأثير معنوي غير مباشر للفخر التنظيمي الاتجاهي على الأداء الوظيفي من -

داء الوظيفي حيث يقل التأثير المعنوي الإيجابي للفخر التنظيمي الاتجاهي على الأ ،التنظيمي 
وقد بلغت قيمة معامل  0,151حيث بلغ قيمة الانخفاض  ،للعاملين عند توسيط التهكم التنظيمي

، في حين بلغت  0,05عند مستوى معنوية  0,631المسار غير المباشر )التأثير غير المباشر( 
 وهي نسبة مقبولة على معنوية النموذج. 0,954قيمة مؤشر جودة المطابقة 

يتضح وجود تأثير معنوي إيجابي غير مباشر للفخر التنظيمي وبعديه  ،لى النتائج السابقةوبناء ع   
المستشفيات التعليمية   للعاملين بالتمريض فيعلى مستوى الأداء الوظيفي عند توسيط التهكم التنظيمي 

يوجد  الفرض الرابع  للدراسة والذي ينص على " صحةالأمر الذي يترتب عليه ثبوت  ،محل الدراسة
للعاملين علاقة معنوية غير مباشرة للفخر التنظيمي على الأداء الوظيفي عند توسيط التهكم التنظيمي 

وجود بعدم الفرض البديل  نرفضالمستشفيات التعليمية  محل الدراسة" ، وبالتالي بالتمريض  في 
للعاملين جهاد العاطفي لفخر التنظيمي والأداء الوظيفي عند توسيط الإاعلاقة معنوية غير مباشر بين 

 المستشفيات التعليمية محل الدراسة.في لتمريض با
 النتائج والتوصياتسادس عشر :

 تتمثل في:والتوصيات  توصل الباحث من خلال البحث الي عدد من النتائج 
 النتائج -1
علاقة خطية سالبة معنوية بين أبعاد التهكم التنظيمي في أشارت نتائج الدراسة الي وجود  -

المستشفيات محل الدراسة وبين أبعاد الفخر التنظيمي في تلك المستشفيات مأخوذة بصورة أجمالية ، 
الأمر الذي يعني ، Fوفقا لاختبار  0.05 دلالة عند مستوي معنويةوأن هذه العلاقة عكسية وذات 

انخفض المستشفيات التعليمية بالتهكم التنظيمي في  العاملين بالتمريضمستوي شعور  ارتفعكلما  أنه
في   شعور العاملين بالتمريض انخفض كلما فبالفخر التنظيمي ، والعكس صحيح  همشعور 
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وتتفق هذه النتيجة  ضمنا  بالفخر التنظيمي ، همشعور  يرتفعالمستشفيات التعليمية بالتهكم التنظيمي 
   (Durrah et al.,2019)ة مع ما توصلت اليه دراس

من أن مشاعر التهكم التنظيمي تؤثر سلبا ومعنويا علي الفخر التنظيمي. الامر الذي يفرض علي 
الي تقليل مستوي شعور العاملين بالتمريض بالتهكم المستشفيات التعليمية محل الدراسة السعي 

ة في توزيع المهام والاستماع من خلال توفير بيئة عمل مادية مناسبة ،وتحقيق العدالالتنظيمي 
 باهتمام لوجهات نظر العاملين.

علاقة خطية سالبة معنوية بين أبعاد التهكم التنظيمي في اشارت نتائج الدراسة الي وجود  -
الأداء الوظيفي في تلك المستشفيات مأخوذة بصورة أجمالية، ستشفيات محل الدراسة وبين أبعاد الم

، حيث كلما زاد Fوفقا لاختبار  0.05وية نمع دلالة عند مستوي وأن هذه العلاقة عكسية وذات
محل الدراسة انخفض الأداء الوظيفي  لدي العاملين بالتمريض بالمستشفياتمستوي التهكم التنظيمي 

لدي العاملين بالتمريض مستوي التهكم التنظيمي  انخفضبتلك المستشفيات ، والعكس صحيح فكلما 
، ويرجع ذلك الي أن التهكم الأداء الوظيفي بتلك المستشفيات ارتفع مستويمحل الدراسة  بالمستشفيات

التنظيمي يخلق العديد من المواقف والسلوكيات السلبية التي تضعف من القدرة علي تحقيق الاهداف، 
 Saeed et al.,2019;Arslan,2018;Bobbio)وتتفق هذه النتيجة مع ما توصل اليه كلا من

et al.,2012)  .من أن مشاعر التهكم التنظيمي تؤثر سلبا ومعنويا علي مستوي الاداء الوظيفي
تقليل مستوي شعور العاملين بالتمريض بالتهكم الامر الذي يفرض علي إدارة المستشفيات العمل علي 

ر الامان الاهتمام ببيئة العمل الداخلية ،وتوفير برامج التدريب الملائمة للعاملين ، وتوفيالتنظيمي ، 
 الوظيفي لهم.

علاقة خطية موجبة معنوية بين أبعاد الفخر التنظيمي في أشارت نتائج الدراسة الي وجود  -
 بصورة أجمالية، مأخوذةالمستشفيات محل الدراسة وبين أبعاد الأداء الوظيفي في تلك المستشفيات 

، حيث كلما زاد Fختبار وفقا لا 0.05وية نمع عند مستوي  دلالهوأن هذه العلاقة طردية وذات 
التمريض  للعاملين بمستوي الفخر التنظيمي بالمستشفيات التعليمية محل الدراسة يرتفع الأداء الوظيفي 

، ويعزو الباحث هذه النتيجة الي ان الفخر التنظيمي يعد الحافز بتلك المستشفيات ، والعكس صحيح 
دوافع المرتبطة بالأداء ويشجع العاملين علي الرئيسي لسلوكيات العمل الايجابية ،حيث يزيد من ال

بذل مزيد من الجهد وتتفق هذه النتيجة مع ما توصلت اليه دراسة كل من ) أبو ريشة 
2019،Vbrbeke et al.,2004)  الامر الذي يقتضي من إدارة المستشفيات محل الدراسة ضرورة.

ستوي الاداء الوظيفي وذلك من خلال الاهتمام بتنمية مشاعر الفخر التنظيمي إذا ما أرادت تحسن م
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ابراز دورهم في نجاح المستشفى وعدم إسناد النجاح للقيادة العليا ،الاهتمام بحالتهم النفسية وتشجيعهم، 
 ومساعدتهم علي تحقيق أهدافهم. 

أوضحت نتائج الدراسة أن متغير التهكم التنظيمي يتوسط العلاقة بين الفخر التنظيمي والاداء  -
وأن العلاقة غير المباشرة بين الفخر التنظيمي والاداء الوظيفي أضعف من العلاقة المباشرة  الوظيفي

بينهما كنتيجة لادخار هذا المتغير الوسيط، ويرجع الباحث هذه النتيجة الي أن شعور العاملين 
الفخر بالتمريض بالمستشفيات التعليمية بالتهكم التنظيمي بالضرورة سوف يقلل من مستوي شعورهم ب

التنظيمي وعدم المباهاة بإنجازات المصنع ونجاحاته، الامر الذي يؤثر بالضرورة علي الاداء الوظيفي 
 للعاملين باعتباره المحصلة النهائية لجميع الممارسات الادارية وما يشعر به العاملين . 

التوصيات: -2  
يتم عرضها وتوضيح مجموعة من التوصيات  ,استخلص الباحثالبحث إليه  ضوء ما توصل في  

(.8كيفة تنفيذه من خلال الجدول رقم )  

 وكيفية تنفيذها توصيات البحث( 8جدول رقم )

مسئولية  الانشطة اللازمة لتحقيقها التوصية
 التنفيذ

المدي 
 الزمني

لزيادة  تتوصيا أولًا:
 الفخر التنظيمي

العاملين تنمية شعور  -1
باحترام  بالتمريض
 الذات  

 

إبراز دورهم في نجاح المستشفى وعدم إسناد النجاح للقيادة  -
 .العليا فقط

توفير بيئة عمل تساعد العاملين بالتمريض على تأدية  -
 مهامهم المختلفة 

 وتوفير الأدوات التي تساعدهم  على تأدية وظائفهم. -
التشجيع المستمر للعاملين بالتمريض مما يعزز القيمة  -

 الذاتية لديهم

ليا
لع

 ا
رة

دا
لا
ا

 

ض
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 ال

ي
رف

ش
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ء 
سا
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س
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العاملين مساعدة  -2
على  تحقيق  بالتمريض

 الأهداف

 تقديم مكافآت ملموسة  وربطها بالأداء الفردي للعاملين ، -
توفير التقدير الكافي للعمالة الكفء من خلال تسليط  -

الضوء على العمالة المتميزة والتي تحقق أو تتجاوز 
 معايير الأداء المطلوبة .

تطوير ورفع كفاءة العملين بالتمريض من خلال ربط  -
 مع الاحتياجات الخاصة بكل ممرض.برامج التدريب 

ليا
لع

 ا
رة

دا
لا
ا

 

ض
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 سادس عشر :دلالات البحث:
 أسفرت مناقشة نتائج البحث عن وجود بعض الدلالات علي مستوي النظرية والتطبيق ،كما يلي :

أكدت نتائج البحث علي وجود علاقة بين التهكم التنظيمي والفخر التنظيمي  النظرية : علي مستوي
،كما أكدت علي وجود علاقة بين التهكم التنظيمي والاداء الوظيفي، وكذلك وجود علاقة بين الفخر 
 التنظيمي والاداء الوظيفي، كما أكدت أيضا علي وجود دور وسيط للتهكم التنظيمي في العلاقة بين
الفخر التنظيمي والاداء الوظيفي ، حيث لم يتم اختبارهم من قبل في دراسة واحدة ،ومن ثم ،فان 
البحث الحالي يضيف الي الأدبيات القليلة نسبيا والمتاحة في هذا المجال ،بما يسهم في توسيع قاعدة 

 السلوك التنظيمي. تالبحث في هذا الجانب من دراسا

توزيع العاملين بالتمريض في الاقسام المختلفة للمستشفى  -
طبقا لمهارتهم ورغباتهم وقدرتم علي تقديم أعلي مستوي 

 أداء.

ثانيا: توصيات لتقليل 
 مستوي التهكم التنظيمي 

تقليل شعور  -1
العاملين 

بالتمريض بالتهكم 
 التنظيمي.

 مراعاة العدالة في توزيع المهام الوظيفية بين العاملين. -
 للعاملين.تقديم الرؤساء والمشرفين للدعم الفني اللازم  -
 استماع الرؤساء باهتمام لوجهات النظر المختلفة للعاملين. -
 التأكيد علي وضوح الوظيفة ومتطلباتها لدى العاملين.  -
 توفير الدعم العاطفي للعاملين.  -
توفير برامج التدريب الملائمة للعاملين بهدف زيادة مستوى  -

 مهاراتهم وقدرتهم . 
إظهار التقدير الكافي سواء المادي أو المعنوي لجهود  -

تقليل شعور العاملين بالتهكم من خلال توفير  - العاملين.
 بيئة عمل مادية مناسبة. 

ر
ي 

رف
ش
وم

ء 
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ؤ
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ر
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س
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ثالثا: توصيات لتحسين 
 مستوي الاداء الوظيفي

الاهتمام ببيئة  -1
العمل الداخلية 

والعمل علي 
 تحسنها باستمرار.

 إظهار التقدير لما يقدمه العامل للعمل. -
 توفير الأمان الوظيفي للعاملين. -
 توفير التدريب الملائم لكل عامل.  -
 عامل.توضيح طبيعة الدور الخاص بكل  -
تنمية احساس العاملين بالفخر التنظيمي من خلال تقديم  -

 الحوافز المناسبة ، اتاحة فرص الترقي
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البحث الحالي بما أكده من وجود علاقة بين كل من التهكم التنظيمي أن نتائج :علي مستوي التطبيق
والفخر التنظيمي علي الاداء الوظيفي )كمتغير تابع( تعطي دلالة علي ان سبل تحسين الاداء 
الوظيفي  للعاملين تتحقق من خلال تدعيم شعورهم بالفخر التنظيمي وتخفيض مستوي التهكم 

 .التنظيمي
لشعور بالفخر التنظيمي ينبغي علي إدارة المستشفيات محل الدراسة العمل علي ولتدعيم ا ،هذا    

إتاحة الفرصة للعاملين بالتمريض للتعبير عن مشاعرهم وتشجيعهم علي التعبير الدائم عنها ،وذلك 
للتعرف باستمرار علي مدي شعورهم بالفخر التنظيمي من عدمه ، ويمكن تحقيق ذلك بتوفير سجل 

نجازاتها الفائقة ،وذللك لان الفخر يتضمن نجاحات لمجموعة  كنتيجة ينشأ " التنظيمي المستشفى وا 
 ;Decrop and Derbaix, 2009") والنجاحات المتميزة مثل الانجازات من المواقف والاحداث،

Grandey et al., 2002; Tracy & Robins, 2007" .) السوق موقع المنظمة في  يضاوأ
 .Park ,2018) (كلها مصادر للفخر التنظيمي وسمعتها وأسلوب القيادة

ولتخفيض الشعور بالتهكم التنظيمي يجب علي إدارة المستشفيات التعليمية محل الدراسة الالتزام     
بالشفافية والعمل علي التوفيق بين مصالح المستشفى ومصالح العاملين ،حيث أن الفشل في الوفاء 

العاملين وتلبية توقعاتهم يطلق عليه خيبة الامل والاحباط والذي يسبب التهم التنظيمي  تباحتياجا
( ،وكذلك العمل علي توفير بيئة عمل مناسبة من خلال مراعاة العدالة في توزيع 2016)كاظم ،

تلفة والمشرفين باهتمام لوجهات النظر المخ ءالمهام الوظيفية بين العاملين بالتمريض ،واستماع الرؤسا
للعاملين ،وتقديم الدعم الفني اللازم لهم ، حيث المعتقدات والمشاعر السلبة والسلوكيات المرتبطة 
بالتهكم التنظيمي هي استجابة لممارسة اجتماعية او شخصية والتي يمكن ان تتغير بفعل التأثيرات 

 . (Bekta et al .,2013)البيئية
 سابع عشر: البحوث المستقبلية

هذا البحث عدد من النقاط التي تستحق البحث والدراسة والتحليل من جانب الباحثين في أثارت نتائج 
 المستقبل ومن أهم هذه النقاط ما يلي:

 دراسة العلاقة بين الجينات التنظيمية والتهكم التنظيمي. -
 دراسة العلاقة بين الثقة التنظيمية والتهكم التنظيمي -
 دراسة أثر الجينات التنظيمية علي الفخر التنظيمي  -
 دراسة أثر البراعة التنظيمية علي الفخر التنظيمي  -
 دراسة أثر الجينات التنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بين الفخر التنظيمي ولأداء الوظيفي. -
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 الأخ الكريم / الأخت الكريمة............    

 

                                                        

 تحية طيبة وبعد ،،

توسيط التهكم التنظيمي في العلاقة بين الفخر   يقوم الباحث بإجراء دراسة بعنوان:  "        
، وقد تم اختيار "التنظيمي و الأداء الوظيفي بالتطبيق علي العاملين في المستشفيات التعليمية.

كم ضمن عينة البحث راجين منكم التكرم بالإجابة على كافة الأسئلة الموجودة في استمارة  سيادت
 الاستقصاء بدقة ودون تحيز.

صل إلى النتائج علما بأن مساهمتكم الكريمة في الإجابة على هذه الأسئلة ستساعد الباحث في التو 
انتباهكم إلى أن المعلومات التي ستدلون بها لن يتم استخدامها إلا لغرض  ونوجهالمرجوة العلمية 

 البحث العلمي فقط.

 

 شاكرين لكم حسن تعاونكم ،،

 و تقبلوا فائق الاحترام والتقدير ،،

 

                                                                                                           

 ث                الباح

 بهاء الدين مسعد
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 أولا: المعلومات التعريفية 

 المعلومات التعريفية -الجزء الاول :
 :المناسبالاختيار أمام قم بوضع علامة من فضلك 

 النوع: .1
 .ذكر )   (
  .أنثي )   (

 الحالة الزوجية: .2
 .متزوج  )   (
  .غير متزوج )   (

 ؟العمر .3
 .30أقل من عامين)   ( 

 .عام 30-39 )   ( 
 .عام 40-49(  )          
 .عام 50-59 )   ( 
 .فأكثر 60 )   ( 
 ؟المستشفى منذ متى وأنت تعمل في هذه .4

 .أقل من عامين)   ( 
 .عام 2-5 )   ( 
 .عام 6-10(  )          
 .أعوام 10أكثر من  )   ( 

 
 
 
 

  الفخر التنظيمي: الثانيالجزء 
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التنظيمي "مجموعة من المشاعر والاتجاهات الايجابية التي يحملها الفرد نحو منظمته ويقصد بالفخر 
 الفخر الاتجاهي( -ا"ويتكون من بعدين )الفخر العاطفيالتي يعمل به

أمام الاختيار الذي يتوافق مع وجهة √ ( فيما يلي مجموعة من العبارات ، الرجاء وضع علامة ) 
 نظرك.

 موافق  العبارات

 تماما

غير  محايد  موافق
 موافق

 موافقغير 

 على الاطلاق 

      :الفخر العاطفيأولا 

      .المستشفىيسعدني أن أكون عضوا في هذه  -1

      .المستشفىمن هذه لا يتجزأ لكوني جزءا بالفرح أشعر  -2

       من انجازات. المستشفى ما تحققه ب أفخر -3

      .مفيد للمجتمعتقدم شيئا  المستشفىأشعر بأن  -4

      الفخر الاتجاهي : ثانيا

      بالمستشفىأشعر بالفخر تجاه عملي  -1

      المستشفى.افخر بإسهاماتي في نجاح  -2

      .عن انتمائي لهذه المستشفى رينبالفخر حينما أخبر الآخ أشعر -3
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  التنظيمي التهكم: لثالثاالجزء 

 ا"نحو منظمته التي يعمل به والمواقف المتهكمة من قبل الفردالبناء السلبي التنظيمي " بالتهكمويقصد 

 البعد العاطفي( -البعد السلوكي –ويتكون من ثلاثة أبعاد )بعد الاعتقاد 
أمام الاختيار الذي يتوافق مع وجهة √ ( فيما يلي مجموعة من العبارات ، الرجاء وضع علامة ) 

  نظرك.

غير موافق 
 تماما

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 تماما

 م العبارة 

 بعد الاعتقاد:أولا      
 أخر  ءوتفعل شي ءويقصد به اعتقاد الفرد بأن منظمته تقول شي

 1 أخر. ءوتفعل شي ءأعتقد بأن المستشفى تقول شي     

أن هناك قاسم مشترك )تشابه  أو اتفاق( بين سياسات وأهداف  دلا أعتق     
 المستشفى من جانب وممارساتها من جانب أخر.

2 

أري قليل من التشابه بين ما تقول المستشفى بأنها سوف تفعله وبين ما      
 تفعله فعلاً.

3 

 4 أعتقد بأن المستشفى تفتقد المصداقية.     

 :البعد السلوكي ثانيا     
ويقصد به النقد الحاد والتكهن بإحداث متشائمة والتعبير الساخر من الفرد تجاه 

 منظمته التي يعمل بها

أشكو وأتذمر لأصدقائي خارج المستشفى عن الاشياء السيئة التي تحدث      
 في المستشفى

1 

 2 أتبادل دائماً نظرات الاستياء والضجر مع زملائي في المستشفى     

 3 ما أنتقد ممارسات وسياسات المستشفى مع الاخرين.دائما      

 4 دائما ما أسخر من الشعارات والمبادرات التي تدعيها المستشفى     

 4 أدائي. التي تؤثر بشكل مباشر على تقييمأشارك في الأنشطة      

 :البعد العاطفي ثالثا     
بعدم مصداقية منظمته  ويقصد به ردود الفعل العاطفية الناتجة عن اعتقاد الفرد

 التي يعمل بها

 1 أشعر بالتوتر عندما أفكر فب المستشفى التي أعمل بها.     

 2 أشعر بعدم الرضا عندما أفكر فب المستشفى التي أعمل بها.     

 3 عندما أفكر فب المستشفى التي أعمل بها. مأشعر بالتشاؤ     

 4 التي أعمل بها. أشعر بالقلق عندما أفكر فب المستشفى     

 5 أشعر بالضجر عندما أفكر فب المستشفى التي أعمل بها.     
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  الاداء الوظيفي: الرابع الجزء 

سلوكيات )يوجد جانبان للأداء وهما وبأنه مقياس لمدى أداء الموظف لعمله ،  " الوظيفي الاداء وعرف
 " وسلوكيات الدور الإضافي-الدور 

أمام الاختيار الذي يتوافق مع وجهة √ ( العبارات ، الرجاء وضع علامة ) فيما يلي مجموعة من 

 نظرك

غير موافق 
 تماما

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 تماما

 م العبارة 

 : سلوكيات الدورأولا      

كل سلوك رسمي للموظف فيما يتعلق بمتطلبات دوره أو وظيفته ويقصد به 

 الوصف الوظيفي فيمذكور و

 1 أدائي. التي تؤثر بشكل مباشر على تقييمأشارك في الأنشطة      

 2 وظيفتي بإتقان. أنجز المتطلبات  الرسمية لأداء     

 3 المسؤوليات المحددة في الوصف الوظيفي الخاص بي . عجمي أنجز     

 4 مهام عملي بإتقان كما هو متوقع مني. أنجز     

 5 لي على أكمل وجه. جميع الواجبات المحددةب أقوم     

 : سلوكيات الدور الاضافي: ثانيا     

 فيغير مذكور وكل سلوك فردي ويكون تقديري غير رسمي  ويقصد به

 الوصف الوظيفي

 1 أعمالهم المتأخرة. إتمامأساعد زملائي الذين كانوا في إجازة في      

 2 أساعد زملائي عندما يزيد عليهم عبء العمل .     

 3 مساعدة رئيسي المباشر حتى ولو لم يطلب مني ذلك.ب أقوم      

 4 توجيه العاملين الجدد ومساعدتهم علي الإلمام بالعمل.أحرص علي      

 5 أهتم كثيرا بزملائي في العمل.     

خبرات و  ما يحتاجونه منبالعمل لا أتردد كثيرا في إعطاء زملائي      
 معلومات.

6 

 7 الاستماع لمشاكل زملائي.ب أقوم     

 8 لضرورة القصوى.في الا أتغيب عن العمل إلا      

 9 أحرص على الحصول على أذن قبل الغياب عن العمل.     

التي أعمل بها حتى  المستشفىتساعد على تحسين سمعة قد  أقوم بأي مهام      
 ولو لم يطلب منى ذلك.

10 

 11 قبل مواعيد العمل الرسمية بوقت قصير.غالبا ما أستعد للانصراف      

زيارة زملائي في مكاتبهم للاطمئنان عليهم وأسعد بزيارتهم ب غالبا ما أقوم     
 لي في مكتبي.

12 
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