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اسѧѧتھدفت الدراسѧѧة قیѧѧاس وتحلیѧѧل أثѧѧر العلامѧѧة التجاریѧѧة لѧѧصاحب العمѧѧل علѧѧى الالتѧѧزام          
 محافظѧѧة دمیѧѧاط، عѧѧلاوة علѧѧى ذلѧѧك، فѧي التنظیمѧي للأطبѧѧاء بѧѧالتطبیق علѧѧى المستѧѧشفیات الحكومیѧѧة  

، (Y)والجیѧѧل ) X(علاقѧѧات بواسѧѧطة الجیѧѧل تھѧѧدف ھѧѧذه الدراسѧѧة إلѧѧى اكتѧѧشاف كیفیѧѧة إدارة ھѧѧذه ال 
في المستѧشفیات الحكومیѧة بمحافظѧة    ویتكون مجتمع الدراسة من جمیع الأطباء البشریین العاملین      

دمیѧѧاط، ولتحقیѧѧق أھѧѧداف الدراسѧѧة واختبѧѧار فرضѧѧیاتھا تѧѧم إعѧѧداد قائمѧѧة استقѧѧصاء اسѧѧتُخدمت كѧѧأداة   
دة، وتѧم اسѧتخدام العدیѧد مѧن الأسѧالیب      مفѧر ) ٣١٠(رئیسیة لجمѧع البیانѧات، وبلغѧت عینѧة الدراسѧة        

الإحصائیة أبرزھا معامل الارتباط وتحلیل الانحدار المتعدد، وتظھر النتائج تأثیرًا متباینѧا للعلامѧة     
حیѧѧث كѧѧان التѧѧأثیر الأكبѧѧر للقیمѧѧة الاقتѧѧصادیة    التجاریѧѧة لѧѧصاحب العمѧѧل علѧѧى الالتѧѧزام التنظیمѧѧي،    

 الاجتماعیѧѧة والتطѧѧویر والѧѧسمعة والتنѧѧوع علѧѧى    للأطبѧѧاء، بینمѧѧا كѧѧان ھنѧѧاك تѧѧأثیر ضѧѧعیف للقیمѧѧة     
، وفیمѧѧѧا یتعلѧѧѧق بتѧѧѧأثیر المتغیѧѧѧر المعѧѧѧَدِل، اتѧѧѧضح وجѧѧѧود تѧѧѧأثیر إیجѧѧѧابي للقیمѧѧѧة    الالتѧѧѧزام التنظیمѧѧѧي

الاجتماعیѧة والاقتѧصادیة والتطѧویر والѧѧسمعة، بینمѧا اتѧضح وجѧود تѧѧأثیر سѧلبى لقیمѧة التنѧوع علѧѧى          
  . الالتزام التنظیمي للأطباء

 :            زامѧل، الالتѧصاحب العمѧة لѧة التجاریѧي، العلامѧین     التنظیمѧات بѧالاختلاف 
  ).Y(، الجیل )X(الأجیال، الجیل 

 

فѧي  یعزز الطلب المتزایѧد علѧى المѧوظفین ذوي المھѧارات العالیѧة لعجلѧة المنافѧسة الѧشدیدة             
ئة التنافسیة، أصѧبح جѧذب   ، وفي مثل ھذه البی)Arasanmi & Krishna, 2019 (العصر الحالي

المѧوظفین المѧѧاھرین والاحتفѧѧاظ بھѧѧم مѧѧن الأولویѧѧات الإسѧѧتراتیجیة الرئیѧѧسیة للعدیѧѧد مѧѧن المنظمѧѧات   
)Maurya & Agarwal, 2018; Arasanmi & Krishna, 2019(    سارةѧؤدي خѧث تѧحی ،

        ѧاطر بنجѧن أن تخѧدورھا یمكѧي بѧاح رأس المال البشري المؤھل إلى خسارة الأصول الفكریة، والت
 & Maheshwari et al., 2018; Maurya(الأعمѧال والقѧدرة التنافѧسیة للمنظمѧات مѧستقبلاً      

Agarwal, 2018 ( ي   ؛ ومن ثم، تم تحدیدѧزام التنظیمѧالیف    عدم القدرة على الالتѧر التكѧد أكبѧكأح
بالنѧѧسبة للمنظمѧѧات ؛ حیѧѧث أن تѧѧرك العمѧѧل غالبѧѧا مѧѧا یكѧѧون مѧѧن جانѧѧب المѧѧوظفین ذوى الخبѧѧѧرة            

)Maheshwari et al., 2016(.  

وبالنظر إلى الطبیعة الدینامیكیة والمتغیرة باستمرار للقوى العاملة فѧي المنظمѧة والمتعلقѧة         
بالموظفین الأكبر سنًا وخریجي الجامعات الشباب الذین یبѧدأون حیѧاتھم المھنیѧة، تكѧشف الأدبیѧات        

مكان العمѧل یمكѧن أن تѧؤدي    أن الاختلافات بین الأجیال في القیم والتفضیلات والمطالب المتعلقة ب   
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 ,Reis & Braga, 2016; Ruchika & Prasad(إلى مستویات مختلفة من الالتزام التنظیمي 
، ومن ثم، فإنھم یشكلون تحدیات أمام المنظمات فیمѧا یتعلѧق بتفѧضیلات العلامѧة التجاریѧة           )2017

لك، ، ومع ذ)Kong, Wang, & Fu, 2015; Ruchika & Prasad, 2017(لصاحب العمل 
إذا تمكنت المنظمات من تحلیѧل وفھѧم ومعالجѧة الاختلافѧات بѧین الأجیѧال، فیمكنھѧا ضѧمان طریقѧة              

 ,Ruchika & Prasad(أكثѧر فعالیѧة لجѧذب تلѧك الأجیѧال وإدارتھѧا وتحفیزھѧا والاحتفѧاظ بھѧا          
، ومن خلال التنفیذ الفعال لاسѧتراتیجیات العلامѧات التجاریѧة لѧصاحب العمѧل والتѧي تأخѧذ             )2017

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

:  

إن نѧѧدرة المواھѧѧب الحالیѧѧة وسѧѧوق العمѧѧل شѧѧدیدة التنافѧѧسیة، تجعѧѧل الالتѧѧزام التنظیمѧѧي أداة      
ن العلامѧѧة التجاریѧѧة اسѧѧتراتیجیة أكثѧѧر ملاءمѧѧة للمنظمѧѧات لتحقیѧѧق النجѧѧاح والنمѧѧو مѧѧن خѧѧلال تحѧѧسی  

، ویѧشیر الأدب الإداري إلѧى أن زیѧادة مѧستوى     )Festing & Schäfer, 2014( لصاحب العمѧل 
 ,Kashyap & Verma(الالتزام التنظیمي یتوقف على جودة العلامة التجاریѧة لѧصاحب العمѧل    

ب ، ومѧѧن خѧѧلال العلامѧѧة التجاریѧѧة الفعالѧѧة لѧѧصاحب العمѧѧل، یمكѧѧن للمنظمѧѧة تѧѧسھیل اسѧѧتیعا )2018
القѧوى العاملѧة لقѧیم ومبѧادئ المنظمѧة، وبالتѧالي زیѧادة مѧستوى الالتѧزام التنظیمѧي، وجعѧل أھѧѧدافھم            

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

 ضѧعف  فѧي تشھد وزارة الصحة المصریة مؤخرا ارتفاعѧا ملحوظѧاُ بطریقѧة غیѧر مѧسبوقة           
 المستѧشفیات الحكومیѧѧة والتخصѧѧصیة؛ والѧѧذي انعكѧѧس علѧѧى  فѧѧيالالتѧزام التنظیمѧѧي للأطبѧѧاء للعمѧѧل  

تدنى مستوى الخدمة الصحیة في تلك المستѧشفیات ؛ حیѧث تѧشیر التقѧاریر إلѧى أنѧھ خѧلال الأعѧوام                
نقابѧة  (ألف طبیب من المستشفیات الحكومیة ) ٥٠(غادر طوعا أكثر من   ) ٢٠١٩-٢٠١٧(الثلاثة  

ك، وبحѧѧسب نقابѧѧѧة الأطبѧѧѧاء المѧѧѧصریة، فھنѧѧѧاك  ، وبالإضѧѧѧافة إلѧѧѧى ذلѧѧѧ)٢٠٢٠الأطبѧѧاء المѧѧѧصریة،  
 )٢٠١٩-٢٠١٥( الماضѧѧیة سѧѧنوات الخمѧѧس خѧѧلالألѧѧف طبیѧѧب مѧѧصري قѧѧدموا اسѧѧتقالتھم   ) ١١٠(

 تѧرك  بمعѧدل  وذلѧك  ألѧف طبیѧب،  ) ٢٢٠(للعمل بالعیادات الخاصة أو العمل بالخѧارج مѧن مجمѧوع      
لمصریین إلѧى ھجѧرة   الآلاف من الأطباء ا یلجأ حیث ،%)٥٠( إلى  یصل  الجھات  تلك  في للوظیفة

نحو مناطق أخرى من العالم للعمل، خاصة منطقة الخلیج والѧدول الأوروبیѧة والولایѧات المتحѧدة،         
 أنویُعѧѧزى ھѧѧذا النزیѧѧف للوضѧѧع الاجتمѧѧاعي لھѧѧذه الفئѧѧة وظѧѧروف العمѧѧل الѧѧسیئة، بالإضѧѧافة إلѧѧى       

زي الجھѧѧاز المركѧѧ (.%٣٠بѧѧـ قѧѧدر الأطبѧѧاء عѧѧدد فѧѧي عجѧѧز مѧѧن یعѧѧانى المѧѧصري الѧѧصحي القطѧѧاع
  ).٢٠٢٠للتعبئة العامة والإحصاء، 

 لѧѧوزارة الѧѧصحة بالتعѧѧاون مѧѧع المجلѧѧس الأعلѧѧى  الفنѧѧيكمѧѧا كѧѧشفت دراسѧѧة قѧѧام بھѧѧا المكتѧѧب  
للجامعѧѧѧات، والمجلѧѧѧس الأعلѧѧѧى للمستѧѧѧشفیات الحكومیѧѧѧة، أن عѧѧѧدد الأطبѧѧѧاء البѧѧѧشریین المѧѧѧسجلین       

     ѧن بلغѧغ    والحاصلین على ترخیص مزاولة المھنة من نقابة الأطباء، باستثناء مѧاش، یبلѧن المعѧوا س
 جمیѧع قطاعѧات الѧصحة، سѧواء بالمستѧشفیات      فѧي  طبیبًا، یعمل منھم حالیًا ٨٣٥ ألفا و٢١٢حوالي  

 ألѧѧف طبیѧѧب ٨٢ يالتابعѧѧة للѧѧوزارة أو المستѧѧشفیات الجامعیѧѧة الحكومیѧѧة، أو القطѧѧاع الخѧѧاص حѧѧوال  
لمھنѧة، ممѧا   من عدد الأطباء المسجلین والحاصلین علѧى تѧرخیص مزاولѧة ا     % ٣٨ بنسبة   أيفقط،  

مѧѧنھم متѧѧسربون مѧѧن المنظومѧѧة الطبیѧѧة، إمѧѧا بѧѧسبب الѧѧسفر للخѧѧارج للعمѧѧل أو    % ٦٢یѧѧشیر إلѧѧى أن 
 نھائیѧا مѧن   ةأو الاسѧتقال لاستكمال الدراسات العلیا، أو بسبب الحصول على إجازات بѧدون راتѧب،        

  )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 
 فѧي العلامة التجاریة لѧصاحب العمѧل علѧى مѧستوى الالتѧزام التنظیمѧي للأطبѧاء البѧشریین العѧاملین           

 أن: فѧي المستشفیات الحكومیة التابعة لѧوزارة الѧصحة والѧسكان، ویمكѧن صѧیاغة مѧشكلة الدراسѧة               
مكѧن أن یѧؤدى إلѧى زیѧادة مѧستوى الالتѧزام التنظیمѧي        تحسین العلامة التجاریة لصاحب العمѧل ی    

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 

لتѧѧزام التنظیمѧѧي للأطبѧѧاء  كیѧѧف تѧѧؤثر العلامѧѧة التجاریѧѧة لѧѧصاحب العمѧѧل علѧѧى مѧѧستوى الا     )٣
 الحكومیة؟العاملین في المستشفیات 

مستوى الالتѧزام التنظیمѧي للأطبѧاء    على ) Y والجیل Xالجیل (ھل یؤثر اختلاف الأجیال   )٤
 الحكومیة؟العاملین في المستشفیات 

 

         ѧسیة المѧات الرئیѧات والأدبیѧل النظریѧرض وتحلیѧذه   یھدف ھذا الجزء إلى عѧي ھѧستخدمة ف
الدراسѧѧة، والمتعلقѧѧة بالعلامѧѧة التجاریѧѧة لѧѧصاحب العمѧѧل، والالتѧѧزام التنظیمѧѧي، ونظریѧѧة الأجیѧѧال،      
وبالتالي سنضع الأساس لتطѧویر الفرضѧیات ونمѧوذج الدراسѧة، ویمكѧن توضѧیح ذلѧك علѧى النحѧو               

  :التالي

  العلامة التجاریة لصاحب العمل-٣/١
 ѧѧصاحب العمѧѧة لѧѧة قویѧѧة تجاریѧѧوء علامѧѧي ضѧѧا  فѧѧورة لھѧѧوین صѧѧى تكѧѧة إلѧѧدف المنظمѧѧل، تھ

، ولѧذلك،  )Taj, 2016(كمكѧان عمѧل متمیѧز ومرغѧوب فیѧھ بѧین موظفیھѧا الحѧالیین والمѧستقبلیین          
ظھѧѧرت العلامѧѧة التجاریѧѧة لѧѧصاحب العمѧѧل كاسѧѧتراتیجیة لأصѧѧحاب الأعمѧѧال لتمییѧѧز أنفѧѧسھم عѧѧن       

یѧة الإشѧارة علѧى    ، وبتطبیق نظر)Ewing, Pitt, De Bussy, & Berthon, 2005(منافسیھم 
سѧѧیاق العلامѧѧة التجاریѧѧة لѧѧصاحب العمѧѧل، یѧѧسود عѧѧدم تناسѧѧق فѧѧي المعلومѧѧات بѧѧین صѧѧاحب العمѧѧل     

، ومѧѧن ثѧѧم، فѧإن المنظمѧѧة تمثѧѧل مُرسѧѧل  )Spence, 2002(والقѧوى العاملѧѧة الحالیѧѧة أو المѧستقبلیة   
لѧѧذلك، فѧѧإن للإشѧارات المتعلقѧѧة بالعلامѧة التجاریѧѧة التѧي یتلقاھѧѧا الموظفѧون الحѧѧالیون ویفѧسرونھا، و     

كیفیة إدراك المѧوظفین للإشѧارات المُقدمѧة تѧستند إلѧى الخبѧرات والتفѧضیلات الشخѧصیة للعѧاملین،           
، )Karanges et al., 2011( سѧѧلوكیات العѧѧاملین ومѧѧواقفھم تجѧѧاه المنظمѧѧة   فѧѧيوالتѧѧي تѧѧؤثر 

 وتتطلب العلامة التجاریة الفعالة لصاحب العمل من المنظمة أن تنقѧل بوضѧوح عروضѧھا وقیمھѧا           
، ویتمیѧز  )Taj, 2016; Erkmen, 2018(الوظیفیة الفریدة لموظفیھѧا بطریقѧة متمیѧزة وصѧادقة     

محتѧѧوى الإشѧѧارة المѧѧسئول عѧѧن تحدیѧѧد علامѧѧة تجاریѧѧة قویѧѧة لѧѧصاحب العمѧѧل بمجموعѧѧة مѧѧن القѧѧیم     
 ,Davies, 2008; Love & Singh(الاجتماعیѧة والاقتѧصادیة والѧسمعة والتطѧویر والتنѧوع      
2011; Brusch, Brusch, & Kozlowski, 2018 (  
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وتتكѧѧѧون العلامѧѧѧة التجاریѧѧѧة مѧѧѧن مجموعѧѧѧة مѧѧѧن القѧѧѧیم الاجتماعیѧѧѧة والاقتѧѧѧصادیة والѧѧѧسمعة  
، حیث یتم تقییم القیمة الاجتماعیѧة مѧن خѧلال روح    )Theurer et al., 2018(والتطویر والتنوع 

        ѧین الرؤسѧة بѧة وإیجابیѧة ودیѧن بیئѧین  الفریق القویة، وزملاء العمل الأكفاء، فضلاً عѧاء والمرؤوس
)Slavkovic et al., 2018(   رѧѧة وغیѧѧرات النقدیѧѧة المتغیѧѧصادیة المرتفعѧѧة الاقتѧشمل القیمѧѧوت ،

 نھایѧѧة الخدمѧѧѧة  فѧѧѧيالنقدیѧѧة مثѧѧѧل الراتѧѧب الجیѧѧѧد والمكافѧѧآت والإجѧѧѧازات ومزایѧѧا التقاعѧѧѧد المناسѧѧبة      
)Heilmann et al., 2013(      ѧین الأصѧة بѧسمعة الطیبѧل الѧب مثѧدقاء، ، وتشمل قیمة السمعة جوان

 ،)Schlager et al., 2011(والعلامѧѧة التجاریѧѧة الجیѧѧدة التѧѧي تُعѧѧزز الѧѧسیرة الذاتیѧѧة للموظѧѧف   
تُشیر قیمة التطویر إلى فرص التدریب والتطویر بالإضافة إلى بیئة تمكینیѧة وثقافѧة توجیѧھ جیѧدة         و

بة فѧي نھایѧة المطѧاف، تѧشمل قیمѧة التنѧوع خѧصائص الوظیفѧة مثѧل المھѧام الѧصع           وداخل المنظمѧة،   
 . (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  

 & Arasanmi)، وقѧد أشѧار   )Meyer, 2014(ھنѧاك نقѧص فѧي الإجمѧاع حѧول معنѧى الالتѧزام        
Krishna , 2019)ى أن الالتزام التنظیمي عبارة عن مجموعة من السلوكیات التي تظھر على  إل

شكل قناعة الفرد بقیم وأھداف المنظمة، واستعداده لبذل مجھودات إضافیة من أجل المنظمѧة، فѧى    
حین یُعѧرف الالتѧزام التنظیمѧي بأنѧھ العملیѧة التѧي یحѧدث فیھѧا التطѧابق والتѧشابھ بѧین أھѧداف الفѧرد                  

، 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 

 , Arasanmi & Krishna(، ویѧرى  )(Dögl & Holtbrügge, 2014(مھمѧا فѧي حیاتѧھ    
مي یتضمن الرغبة بالبقاء في العمѧل داخѧل المنظمѧة، والرضѧا عѧن بیئѧة         أن الالتزام التنظی  ) 2019

العمل، والسعي إلى تحقیق أھداف المنظمة، الأمѧر الѧذي یولѧد لدیѧھ شѧعورا بالرغبѧة القویѧة بالبقѧاء           
بالمنظمة، والتمسك بھا وبذل المزید من الجھد من أجل إنجاحھا وجعلھا منظمة متمیزة یفخر ویعتز 

  . بالعمل فیھا
عد الالتزام التنظیمي مѧن أبѧرز المتغیѧرات الѧسلوكیة التѧي سѧُلط علیھѧا الѧضوء فѧي إدارة               ویُ

، حیѧѧث أن )Cheah., 2016(المنظمѧات لمѧا لѧѧھ مѧن دور كبیѧѧر فѧي نجѧѧاح المنظمѧة واسѧѧتمرارھا      
ضعف مستوى الالتزام التنظیمي في المنظمة یؤدي إلى ارتفاع تكلفة الغیاب وتسرب العمالѧة مѧن          

، وھنا تظھر جلیاً أھمیة الالتزام )Cheah, 2016(فاض درجات الرضا الوظیفي المنظمات وانخ
التنظیمي في المنظمة حیث یولد الرغبة لدى الموظفین في الاستمرار فѧي المنظمѧة، ویترتѧب عѧن            

، ویمثѧѧل أحѧѧد المؤشѧѧرات الأساسѧѧیة للتنبѧѧؤ بالعدیѧѧد مѧѧن  )Meyer, 2014(ذلѧѧك قلѧѧة دوران العمѧѧل 
صѧة معѧѧدل دوران العمѧل، حیѧѧث یفتѧرض أن یكѧѧون الأفѧراد ذوي الالتѧѧزام     النѧواحي الѧѧسلوكیة، وخا 

، )Cheah., 2016(التنظیمي المرتفع أطول بقاء في المنظمة، وأكثѧر عمѧلا نحѧو تحقیѧق أھѧدافھا      
العѧѧاملین بھѧѧا لاسѧѧیما فѧѧي الأوقѧѧات التѧѧي لا  وویمثѧѧل الالتѧѧزام التنظیمѧѧي عنѧѧصراً ھامѧѧا بѧѧین المنظمѧѧة  

تقѧѧدم الحѧѧوافز الملائمѧѧة لѧѧدفع ھѧѧؤلاء الأفѧѧراد العѧѧاملین للعمѧѧل وتحقیѧѧق    تѧѧستطیع فیھѧѧا المنظمѧѧات أن 
   .مستویات عالیة من الانجاز
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   العلاقة بین العلامة التجاریة لصاحب العمل والالتزام التنظیمي-٣/٣
تشیر الأبحاث السابقة إلى أنھ یمكن للمنظمات تحقیق نتائج إیجابیة مثѧل الالتѧزام التنظیمѧي     

 , Erkmen؛ Wilden et al., 2010(علامѧة تجاریѧة قویѧة لѧصاحب العمѧل      مѧن خѧلال تطѧویر    
، ویمكن أن یتم الحصول على علامة تجاریة قویة لصاحب العمل من خلال توصیل خمس )2018

قѧیم للعلامѧة التجاریѧѧة لѧصاحب العمѧل، وھѧѧي القیمѧة الاجتماعیѧة والاقتѧѧصادیة والѧسمعة والتطѧѧویر        
، 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
 إلى أن القیمة الاجتماعیة لھѧا تѧأثیر إیجѧابي قѧوى     Schlager et al. (2011)ولقد توصل 

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

بیئѧѧة عمѧѧل إیجابیѧѧة، وعلاقѧѧات ودیѧѧة بѧѧین زمѧѧلاء العمѧѧل ؛ بمѧѧا یُعѧѧزز مѧѧن فѧѧرص بقѧѧاء المѧѧوظفین         
)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 
، وعلѧى العكѧس مѧن ذلѧك، عنѧد مواجھѧة سѧلوكیات        Kashyap & Verma, 2018)(التنظیمѧي  

و إشرافیة مثل تخویف المرؤوسین، أو استخدام لغة الجسد العدوانیѧة، أو إذلال المرؤوسѧین علنѧًا أ       
 المنظمѧѧѧة فѧѧѧيحجѧѧѧب المعلومѧѧѧات الھامѧѧѧة، یمیѧѧѧل الموظفѧѧѧون إلѧѧѧى أن یكونѧѧѧوا أقѧѧѧل التزامѧѧѧًا بالبقѧѧѧاء    

)Kashyap & Verma, 2018(      ةѧѧرتبط القیمѧѧع أن تѧѧن المتوقѧѧائج، مѧѧذه النتѧѧع ھѧѧشیا مѧѧوتم ،
 .الاجتماعیة بشكل إیجابي بمعدل الالتزام التنظیمي

  یمي  تأثیر القیمة الاقتصادیة على الالتزام التنظ-٣/٣/٢
ھناك جانب آخر یعتبѧر مؤشѧرًا علѧى مѧستوى الالتѧزام التنظیمѧي، وھѧو القیمѧة الاقتѧصادیة               

، وتѧѧرتبط القیمѧѧة الاقتѧѧصادیة للمنظمѧѧة بالفوائѧѧد الاقتѧѧصادیة التѧѧي       )Özçelik, 2015(للمنظمѧѧة 
، ولقѧد وُجѧد أن الراتѧب،    )Kashyap & Verma, 2018(یوفرھا صاحب العمل للقوى العاملѧة  

افѧѧآت والأمѧѧن الѧѧوظیفي وفѧѧرص الترقیѧѧة تѧѧدعم مѧѧستویات أعلѧѧى مѧѧن معѧѧدل الالتѧѧزام        وحزمѧѧة المك
، عѧѧلاوة علѧى ذلѧѧك، تѧم اعتبѧѧار الإجѧѧازات   )Berthon, Ewing, & Hah, 2005(التنظیمѧي  

ومزایѧѧا التقاعѧѧد المناسѧѧبة جѧѧزءًا مѧѧن القیمѧѧة الاقتѧѧصادیة للمؤسѧѧسة، وبالتѧѧالي تُعѧѧزز معѧѧدل الالتѧѧزام     
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(         اѧدیر لقوتھѧسیة وتقѧآت تنافѧدیم مكافѧن تقѧات مѧت المنظمѧوإذا تمكن ،
 ).Kashyap & Verma, 2018(اء الموظفین فى المنظمة العاملة، فیمكنھا زیادة معدل بق

   تأثیر قیمة السمعة على الالتزام التنظیمي -٣/٣/٣
بصرف النظر عن توفیر قیمة اقتصادیة عالیة، یمكن للمنظمات تعزیѧز الالتѧزام التنظیمѧي        

 & Meyer et al., 2014; Schlager et al., 2011; Dögl(من خلال تقدیم قیمة سمعة جیدة 
Holtbrügge, 2014(     ةѧة قویѧة تجاریѧلال علامѧكما توصل البعض إلى أن قیمة السمعة من خ ،

 ,.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 ،
اھم فѧѧي تقѧѧدیرھم لѧѧذاتھم، فمѧѧن الأرجѧѧح ازدیѧѧاد الѧѧشعور بѧѧالفخر نتیجѧѧة العمѧѧل      العمѧѧل إیجابیѧѧة وتѧѧس 

 ;Sengupta et al., 2015(بالمنظمѧة، ویѧزداد التѧزام الموظѧѧف، بالإضѧافة إلѧى ذلѧѧك، وجѧد       
Slavkovic et al., 2018 ( أن تصور الموظفین للعلامة التجاریة لصاحب العمل وبالتالي زیادة
 حیاتھم العملیة الیومیة، ویمكѧن أن تѧُدعم قیمѧة الѧسمعة     فيل تجاربھم احتمال البقاء یتشكل من خلا    

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 

ن المنظمات المنافسة، وكذلك إنشاء صورة لمكان العمѧل المرغѧوب فیѧھ بѧین القѧوى         تمیز نفسھا ع  
 ;Festing & Schäfer, 2014(العاملة، وبالتالي تحقیق مستویات عالیة من الالتزام التنظیمѧي  

Kashyap & Rangnekar, 2016.( 

   تأثیر قیمة التطویر على الالتزام التنظیمي -٣/٣/٤
الالتѧѧزام التنظیمѧѧي   وجѧѧود علاقѧѧة إیجابیѧѧة بѧѧین قیمѧѧة التطѧѧویر و   تѧѧدافع الأبحѧѧاث أیѧѧضًا عѧѧن  

)Kashyap & Verma, 2018(،ة   وѧѧھ وبیئѧѧدریب والتوجیѧѧلال التѧѧن خѧѧویر، مѧѧة التطѧѧد قیمѧѧتُع
، ومѧن خѧلال تزویѧد المѧوظفین     )Hadi & Ahmen, 2018(العمل، جانبًا حاسمًا لبقѧاء الموظѧف   

مع المنظمѧة لفتѧرة أطѧول، وھѧذا بѧدوره یجعلھѧم       بقیمة التطویر، یصبح الموظفون متحمسین للبقاء      
، وبالتѧالي، فѧإن فѧرص النمѧو     )Kashyap & Rangnekar, 2016(یرغبون في البقاء بالمنظمة 

 ،)Kong et al., 2015(الوظیفي وتطویر بیئة عمل مواتیة ھي مؤشѧرات علѧى بقѧاء المѧوظفین     
ھا المنظمѧة یѧرتبط ارتباطѧًا وثیقѧًا     وجدت دراسة سابقة أن أي نوع من قیمة التطویر التѧي تقѧدم     كما  

 ).Kashyap & Verma, 2018(بالالتزام التنظیمي 

   تأثیر قیمة التنوع على الالتزام التنظیمي -٣/٣/٥
إلѧѧى جانѧѧب القѧѧیم المѧѧذكورة سѧѧابقًا، وجѧѧد العلمѧѧاء أیѧѧضًا أن قیمѧѧة التنѧѧوع مھمѧѧة للاحتفѧѧاظ           

ي یѧرى فیѧھ الموظفѧون لعملھѧم     ، وسѧوف یѧؤثر المѧدى الѧذ    )Schlager et al., 2011(بѧالموظف  
، )Schlager et al., 2011(على مستوى بقѧاء الموظѧف   وغیر روتیني على أنھ صعب ومتغیر 

 أن مشاعر الكفاءة لدى الفرد ستتعزز بشكل كبیر، من بѧین  Allen and Meyer (1990)وزعم 
كفѧاءة، فѧیمكن   عوامل أخرى، من خѧلال التحѧدي الѧوظیفي، وإذا تѧم تلبیѧة حاجѧة المѧرء الأساسѧیة لل          

ونظѧرًا لأن  ). Meyer & Maltin, 2010(تعزیز الظروف المواتیة لرفѧع معѧدل بقѧاء الموظѧف     
النتѧائج التجریبیѧѧة تظھѧر تѧѧأثیرًا متباینѧا للعلامѧѧة التجاریѧѧة لѧصاحب العمѧѧل علѧى الالتѧѧزام التنظیمѧѧي،       

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

  . موضع التطبیقالحكومیةالأطباء بالمستشفیات 

  : ویتفرع من ھذا الفرض مجموعة من الفروض الفرعیة التالیة
تؤثر القیمة الاجتماعیة تأثیراً معنویاً على الالتѧزام التنظیمѧي لѧدى الأطبѧاء بالمستѧشفیات         -١

 .وضع التطبیق مالحكومیة
تؤثر القیمة الاقتصادیة تأثیراً معنویاً على الالتѧزام التنظیمѧي لѧدى الأطبѧاء بالمستѧشفیات         -٢

  . موضع التطبیقالحكومیة
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تѧѧؤثر قیمѧѧة الѧѧسمعة تѧѧأثیراً معنویѧѧاً علѧѧى الالتѧѧزام التنظیمѧѧي لѧѧدى الأطبѧѧاء بالمستѧѧشفیات         -٣
  .الحكومیة موضع التطبیق

 علѧѧى الالتѧѧزام التنظیمѧѧي لѧѧدى الأطبѧѧاء بالمستѧѧشفیات   تѧѧؤثر قیمѧѧة التطѧѧویر تѧѧأثیراً معنویѧѧاً   -٤
  .الحكومیة موضع التطبیق

تѧѧؤثر قیمѧѧة التنѧѧوع تѧѧأثیراً معنویѧѧاً علѧѧى الالتѧѧزام التنظیمѧѧي لѧѧدى الأطبѧѧاء بالمستѧѧشفیات           -٥
 .الحكومیة موضع التطبیق

  تأثیر الجیل على الالتزام التنظیمي-٣/٤
ت المرتبطѧѧة بѧѧالعمر فѧѧي سѧѧѧلوكیات    تѧѧشیر الأدبیѧѧات إلѧѧى أن ھنѧѧاك حاجѧѧة لفھѧѧѧم الاختلافѧѧا      

 ,Rhodes(لیѧة والمѧستقبلیة   اومواقѧف وقѧیم المѧوظفین ؛ مѧن أجѧل التعامѧل مѧع القѧوى العاملѧة الح         
، ولقѧѧد جѧѧادل العلمѧѧاء بѧѧأن الأفѧѧراد الѧѧذین ولѧѧدوا فѧѧي نفѧѧس الفتѧѧرة التاریخیѧѧة، ونفѧѧس الѧѧسیاق   )1983

 & Festing(قف والاتجاھات الاجتماعي والثقافي، یتشاركون في نفس الخصائص والقیم والموا
Schäfer, 2014(ى    :  ، ویتم تعریف مجموعة الأجیال على أنھاѧدخلون إلѧراد یѧمجموعة من الأف

المنظمة في نفѧس الوقѧت، والѧذین یُفتѧرض أن لѧدیھم أوجѧھ تѧشابھ بѧسبب الخبѧرات المѧشتركة التѧي                 
 للعوامѧѧل ، ومѧن ثѧѧم، فѧإن تعریѧف الجیѧѧل یخѧدمنا كمؤشѧر     )Parry & Urwin, 2011(تمیѧزھم  

  .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

سنوات المیلاد، فقد اتفق العلماء على نطاق واسع على تسمیة الجیل المشترك التѧي تجمѧع الأفѧراد       
، ومن بѧین ھѧذه   )Ruchika & Prasad, 2017(على أساس مجموعة القیم والمواقف المشتركة 

یقع ضمن موالید ) Y( والجیل )١٩٨٠-١٩٦١ (یقع ضمن موالید الفترة) X (العلامات فإن الجیل
نظѧرًا لعѧدم وجѧود دعѧم تجریبѧي للقѧیم والمعتقѧدات المرتبطѧة بكѧل جیѧل              ، و )١٩٩٦-١٩٨١ (الفترة

)Becton et al., 2014( الدراسة، ، فقد تم تقدیمھا بشكل أساسي على أنھا قوالب نمطیة في ھذه
مطیѧة، إلا أن ھنѧاك ثѧروة مѧن الأدلѧة فѧي الأدبیѧات علѧى أن قѧیم الأجیѧال            وبالرغم من أنھѧا قوالѧب ن      

 Chi(المتعلقة بالعمل لھا تأثیر حاسم في مكان العمل ؛ حیث وجد أنھا تؤثر على الالتزام التنظیمي 
et al.,2009 (     لѧي العمѧة فѧف العامѧوالمواق)Gursoy, et al., 2008( ،     راحѧم اقتѧم، تѧن ثѧوم

  : انیةالفرضیة الرئیسیة الث

 الجیѧѧل تѧѧأثیراً معنویѧѧاً علѧѧى الالتѧѧزام التنظیمѧѧي لѧѧدى الأطبѧѧاء بالمستѧѧشفیات  یѧѧؤثر: الثانیѧѧةالفرضѧیة  
  .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

 & Reis(المنظمѧات فѧي بنѧاء علامѧة تجاریѧة فریѧدة لѧصاحب العمѧل داخѧل كѧل مجموعѧة جیلیѧة             
Braga, 2016(        نѧѧین، یمكѧѧل معѧѧة بجیѧѧل الخاصѧѧصاحب العمѧѧة لѧѧة التجاریѧѧساعدة العلامѧѧوبم ،

، )Chen & Choi, 2008( العمل فيللمنظمات تلبیة احتیاجات الموظفین وبالتالي زیادة بقاءھم 
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علѧى الالتѧزام التنظیمѧي    ) X,Y(ومن ثم، تُستخدم ھذه الخѧصائص لاشѧتقاق التѧأثیر المعѧدل للجیѧل           
  : يللأطباء، ویمكن توضیح ذلك كما یل

   تأثیر الجیل على العلاقة بین القیمة الاجتماعیة والالتزام التنظیمي -٣/٥/١
 أنѧھ متѧشكك تجѧاه المنظمѧات     علѧى ) X(استنادًا إلѧى تجѧربتھم الحیاتیѧة، یѧتم تѧصویر الجیѧل            

على الѧرغم مѧن    و،)Becton et al., 2014; Lu & Gursoy, 2016(وعادة لا یتأثر بالسلطة 
 ,Cennamo & Gardner(وصف أعضاء ھذا الجیل بأنھم أقل ولاءً للمنظمات مقارنة بآبѧائھم  

2008; Benson & Brown, 2011(      ع الرؤѧدة مѧات الجیѧاث أن العلاقѧشفت الأبحѧد كѧاء  ، فقѧس
، كمѧا  )Benson & Brown, 2011(وزملاء العمل ضروریة لالتزام الموظѧف فѧي ھѧذا الجیѧل     

 Benson(وجد أنھم یقدرون العلاقات الداعمة في العمل، والشعور بأنھم مھمون لصاحب العمل 
& Brown, 2011 (    لѧѧو الجیѧѧون موظفѧѧرجح أن یكѧѧن المѧѧذلك، مѧѧ؛ ل)X (   نѧѧانون مѧѧذین یعѧѧال

یفتقѧѧرون إلѧѧى الѧѧدعم مѧѧن زمѧѧلاء العمѧѧل والرؤسѧѧاء غیѧѧر راضѧѧین وغیѧѧر      تѧѧضارب فѧѧي الأدوار أو  
 ,Benson & Brown(ملتѧزمین تجѧاه صѧاحب العمѧل، وبالتѧالي أكثѧر اسѧتعدادًا لتѧرك المنظمѧة          

2011 .(  
بتفѧѧضیلھم للعمѧѧل الجمѧѧاعي، بالإضѧѧافة إلѧѧى ) Y(یتمیѧѧز أعѧѧضاء الجیѧѧل ومѧѧن ناحیѧѧة أخѧѧرى 

 المھѧѧام بѧѧروح عالیѧѧة، حیѧѧث یُنظѧѧر إلѧѧیھم علѧѧى أنھѧѧم      إظھѧѧار إرادة قویѧѧة لتحقیѧѧق الأھѧѧداف وإنجѧѧاز   
، ومن ثم، فإنھم یستمتعون بالجانѧب الاجتمѧاعي فѧي    )Gursoy et al., 2013(متعاونون جیدون 

العمل، والذي یتضمن علاقѧة جیѧدة مѧع زملائھѧم ورؤسѧائھم فѧي العمѧل، وبالتѧالي العمѧل الجمѧاعي            
) Y(المتعلقѧѧة بالعمѧѧل، یُقѧѧدر أعѧѧضاء الجیѧѧل  فیمѧѧا یتعلѧѧق بالعلاقѧѧات   و،)Özçelik , 2015(الجیѧѧد 

، )Gursoy et al., 2013(الاجتماعѧѧات المتكѧѧررة والتعلیقѧѧات البنѧѧاءة مѧѧن المѧѧشرفین علѧѧیھم    
أن یتم الاعتراف بھѧم واحتѧرامھم مѧن قبѧل المѧشرفین      ) Y(وعلاوة على ذلك، یُحب أعضاء الجیل   

 ،)Gursoy et al., 2008( وظائفھم وزملاء العمل لأنھم یرون أنھم یبذلون الكثیر من الجھد في
یقѧدرون القیѧادة القویѧة فѧي مكѧان العمѧل لأنھѧم یتوقعѧون أن         ) Y(كما وجد أن الموظفین من الجیѧل      

، وبنѧѧاءً علѧѧѧى  )Gursoy et al., 2013(یعمѧѧل مѧѧشرفوھم كمѧѧوجھین ونمѧѧاذج یحتѧѧذى بھѧѧا       
معѧѧدل یرھѧѧا علѧѧى  الخѧѧصائص المѧѧذكورة سѧѧابقًا، یُفتѧѧرض أن القیمѧѧة الاجتماعیѧѧة سѧѧوف یختلѧѧف تأث    

  ). X( ،)Y(الاحتفاظ بموظفي الجیل 

  تأثیر الجیل على العلاقة بین القیمة الاقتصادیة والالتزام التنظیمي -٣/٥/٢
یعتمدون على أنفسھم مالیاً ویُعرفون باسѧم المجѧازفین، لأنھѧم    ) X(یُعتقد أن أعضاء الجیل     

 , Benson & Brown (أكثѧر عرضѧة لتѧرك صѧاحب العمѧل مقابѧل راتѧب أعلѧى ومزایѧا أفѧضل          
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 
 ذلѧك الراتѧب المرتفѧع    یقѧدّر حزمѧة التعویѧضات الجیѧدة، بمѧا فѧي      ) X(، كما وجد أن الجیѧل       )2015

)Benson & Brown, 2011(         لѧى الجیѧات علѧأثیر الترقیѧة تѧى محدودیѧاث إلѧلت الأبحѧوتوص ،
)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
، فقѧد أظھѧرت الأبحѧاث    )Benson & Brown , 2011(لا یقدرون الأمѧن الѧوظیفي   ) X(الجیل 
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 & X) Bensonین مѧن الجیѧل   أھمیة الفوائد المالیة التي یقدمھا صاحب العمل للاحتفاظ بالموظف
Brown , 2011 ؛Becton et al., 2014(.  

أھѧم المحفѧزات لمѧوظفي الجیѧل     وفى المقابل وُجѧد أن التѧوازن بѧین العمѧل والحیѧاة مѧن بѧین          
)Y) (Kong et al., 2015(           نѧم مѧسبة لھѧة بالنѧر أھمیѧل أكثѧارج العمѧاة خѧي أن الحیѧا یعنѧمم ،

، وتماشیاً مع ھذه النتیجة، ھناك صورة نمطیة أخѧرى  )Gursoy et al ., 2013(حیاتھم العملیة 
 Becton et (تتضمن درجة منخفѧضة مѧن الѧولاء تجѧاه صѧاحب العمѧل      ) Y(تمیز أعضاء الجیل 

al., 2014(        نѧضل، مѧرص أفѧور فѧد ظھѧة عنѧرك الوظیفѧونتیجة لانخفاض الولاء والاستعداد لت ،
وظѧѧѧائف متعѧѧѧددة عبѧѧѧر منظمѧѧѧات مختلفѧѧѧة  ) Y(المѧѧѧرجح أن تتѧѧѧضمن المѧѧѧسارات الوظیفیѧѧѧة للجیѧѧѧل  

)Becton et al., 2010( وعلى ھذا المنوال، وجد أن الجیل ،)Y (   سریعѧوظیفي الѧیقدّر التقدم ال
ѧѧاة  أكثѧѧدى الحیѧѧف مѧѧن التوظیѧѧر م)Özçelik , 2015(،ات   وѧѧشفت الدراسѧѧك، كѧѧى ذلѧѧلاوة علѧѧع

 )Y(الѧѧѧѧسابقة عѧѧѧѧن أن المѧѧѧѧال والمكافѧѧѧѧآت المالیѧѧѧѧة تعتبѧѧѧѧر حѧѧѧѧوافز ضѧѧѧѧعیفة بѧѧѧѧین مѧѧѧѧوظفي الجیѧѧѧѧل   
(Crumpacker & Crumpacker , 2007)       ةѧѧؤثر القیمѧع أن تѧر المتوقѧن غیѧم، فمѧن ثѧوم ،

  ).Y(الاقتصادیة على التزام موظفي الجیل 

   تأثیر الجیل على العلاقة بین قیمة السمعة والالتزام التنظیمي -٣/٥/٣
لدیھم منظور فѧردي، ویقѧدرون التنمیѧة    ) X(أكدت العدید من الدراسات أن موظفي الجیل        

، ومع ذلك، لم یتم التركیѧز كثیѧرًا علѧى    )Reis & Braga, 2015(الذاتیة وحزمة تعویض عادلة 
نظѧرًا لأن البحѧث المحѧدود جѧدًا لѧم یѧوفر        و لسمعة المنظمة الجیѧدة، )X(مدى تقدیر موظفي الجیل  

لقیمѧѧة الѧѧسمعة، فمѧѧن المفتѧѧرض أن ھѧѧذه القیمѧѧة أقѧѧل صѧѧلة  ) X(رؤى حѧѧول تѧѧصور مѧѧوظفي الجیѧѧل 
، ویعتمد الافتѧراض علѧى النتѧائج التجریبیѧة التѧي أظھѧرت أن أفѧراد         )X(بالاحتفاظ بموظفي الجیل    

 ,.Becton et al (م الخاصѧة بѧدلاً مѧن الأھѧداف التنظیمیѧة      ھذا الجیل یسعون إلى تحقیق رغبѧاتھ 
وبالتѧالي قѧد لا یقѧدرون سѧمعة المنظمѧة بقѧدر القѧیم الأخѧرى،          ،)Lu & Gursoy, 2016؛ 2014

ممѧا قѧد    ،)Gursoy & Lu , 2016(وعѧلاوة علѧى ذلѧك، وجѧد أنھѧم متѧشككون تجѧاه المنظمѧات         
  .یؤدي إلى عدم اعتبار سمعة المنظمة ذو أھمیة

حیѧث وجѧد أنھѧم    ) Y(ن ناحیة أخرى یكشف الأدب عن صورة نمطیѧة مѧشتركة للجیѧل           وم
، 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(لعمѧل  تجѧاه صѧاحب ا  

Kong et al., 2015( وعلى الرغم من عدم وجود أدلة تجریبیة على تصور موظفي الجیل ،)Y (
لقیمة السمعة التѧي تقѧدمھا المنظمѧات، فمѧن المفتѧرض أن تعѧزز العلاقѧات المفترضѧة بѧین العلامѧة               

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
 & Hess(قد تم وصفھ بأنѧھ فѧردي وأقѧل ولاءً للمنظمѧات     ) X(على الرغم من أن الجیل 

Jepsen, 2009; Reis & Braga, 2016( وجد أن الاحتفاظ بموظفي الجیل ،)X ( یتأثر بشكل
إیجابي بالتدریب والتطویر ومشاركة المعرفة وتوجیھ المھام، ویبذلون قѧدرًا كبیѧرًا مѧن الجھѧد فѧي           
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، )Anantatmula & Shrivastav, 2012(نمѧوھم وتطѧورھم، بѧدلاً مѧن نجѧاح صѧاحب العمѧل        
 , Benson & Brown( یُنظر إلیھم على أنھم یتمتعون بمستوى أعلى من التصمیم والطموح ولذلك،
2011 .(  

مѧن المѧرجح أن یزیѧدوا مѧستویات بقѧاءھم فѧي       ) Y(ومن ناحیة أخرى فѧإن مѧوظفي الجیѧل         
، 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(      ھѧدریب والتوجیѧرامج التѧدیرھم لبѧالي تقѧوبالت ،)Cennamo & Gardner , 
عندما یجدون مستویات عالیة مѧن  ) 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)          اتѧوظفین والتوقعѧدرات المѧساق قѧابي باتѧشكل إیجѧرتبط بѧي یѧزام التنظیمѧأن الالت 

أن توقعاتھم المھنیة لا تتناسѧب مѧع قѧدراتھم،    ) Y(ذا أدرك موظفو الجیل    المھنیة في المؤسسة، وإ   
، ویتماشѧى ھѧذا مѧع    )Özçelik, 2015(فمѧن المѧرجح أن یبحثѧوا عѧن فѧرص لѧدى منظمѧة أخѧرى         

  .)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
علѧѧى أنѧѧھ مبѧѧدع ویѧѧسعى إلѧѧى فѧѧرص النمѧѧو   ) X(وفیمѧѧا یتعلѧѧق بالنتѧѧائج التѧѧي تѧѧصور الجیѧѧل  

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

Biswas & Suar , 2016(            لѧضاء الجیѧأن أعѧد بѧرى تُفیѧائج أخѧى نتѧور علѧم العثѧك، تѧع ذلѧوم ،
)X (            اѧن ربطھѧي یمكѧة، والتѧصي والتنمیѧو الشخѧز النمѧل تعزیѧلا یبحث عن المھام الصعبة من أج

، وعلیھ فقد تم العثور علѧى نتѧائج تجریبیѧة    )Gursoy et al. , 2013(بتفضیلاتھم لقیمة التطویر 
  . وھذه القیمة المحددة) X(یما یتعلق بالعلاقة بین الجیل محدودة ف

علѧѧى أنھѧم یѧسعون جاھѧدین للوظѧѧائف    ) Y(ومѧن ناحیѧة أخѧرى، یُنظѧѧر إلѧى مѧوظفي الجیѧل       
 Gursoy(الصعبة التي توفر لھم فرصًا للنمو وتطویرًا مѧستمرًا للمھѧارات ومѧسؤولیات متزایѧدة     

et al., 2013(   ائجѧشیر نتѧوت ،Gursoy et al (2013)       لوكًاѧر سѧل یُظھѧذا الجیѧى أن ھѧضًا إلѧأی 
خارج الصندوق بدرجة أكبر، ومن المرجح أن یتحدى المعاییر التقلیدیة في العمѧل مقارنѧةً بالجیѧل       

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

، ممѧا یѧؤدي بѧدوره إلѧى سѧلوك      )Y(الیومي، فقد یѧؤدي ذلѧك إلѧى زیѧادة الملѧل بѧین مѧوظفي الجیѧل                
) Y(، وبالتالي، یمكѧن الافتѧراض أن مѧوظفي الجیѧل     )Kuron et al., 2015(انسحاب الموظف 

بنѧѧاءً علѧѧى و. ل بقѧѧاء المѧѧوظفینیقѧѧدرون المھѧѧام المتنوعѧѧة والѧѧصعبة، والتѧѧي بѧѧدورھا یمكѧѧن أن تѧѧسھ  
علѧѧى العلاقѧѧة بѧѧین العلامѧѧة التجاریѧѧة لѧѧصاحب العمѧѧل      ) X,Y(اختلافѧѧات التѧѧأثیر لمѧѧوظفي الجیѧѧل    

  : والالتزام التنظیمي، یتم افتراض الفرضیة الرئیسیة الثالثة التالیة

لالتѧѧزام مѧѧن العلاقѧѧة بѧѧین العلامѧѧة التجاریѧѧة لѧѧصاحب العمѧѧل وا ) X,Y(الجیѧѧل  یُعѧѧدل: الثالثѧѧةالفرضѧѧیة 
  . المستشفیات الحكومیةفيللأطباء العاملین التنظیمي 
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  : 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
 فѧي للأطباء العѧاملین  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
 فѧي للأطبѧاء العѧاملین   من العلاقة بین قیمة التنوع والالتزام التنظیمѧي      ) X,Y(الجیل  یُعدل   - ٥

 .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

 

  تѧѧѧستھدف ھѧѧѧذه الدراسѧѧѧة شѧѧѧرح كیفیѧѧѧة تѧѧѧأثیر العلامѧѧѧة التجاریѧѧѧة لѧѧѧصاحب العمѧѧѧل علѧѧѧى           
والجیѧѧل ) X(الالتѧѧزام التنظیمѧѧي، إضѧѧافة إلѧѧى اكتѧѧشاف كیفیѧѧة إدارة ھѧѧذه العلاقѧѧات بواسѧѧطة الجیѧѧل   

)Y .(ث ئیرلدف الھذا اھق لتحقیوѧѧѧѧѧѧام الباحѧѧѧѧѧѧت عیة تمثلرلفداف الأھن اعة موبصیاغة مجمس، ق
  : فیما یلي
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والالتѧزام التنظیمѧي   ) المتغیѧر المѧستقل  (اختبار العلاقة بین العلامة التجاریة لѧصاحب العمѧل           -
 .بمحافظة دمیاط المستشفیات الحكومیة في) المتغیر التابع(

 فѧي ) المتغیѧر التѧابع  (لتزام التنظیمي والا) المتغیر المُعدل ( )X,Y(اختبار العلاقة بین الجیل      - 
 .بمحافظة دمیاطالمستشفیات الحكومیة 

والالتѧزام التنظیمѧي   ) المتغیѧر المѧستقل  (اختبار العلاقة بین العلامة التجاریة لѧصاحب العمѧل           -
 ).X,Y( المستشفیات الحكومیة بدلالة تأثیر المتغیر المُعدل في) المتغیر التابع(

 

أھمیة الدراسة الحالیة مما یترتب علیھ من مساھمات ذات فائدة من النѧاحیتین العلمیѧة     تنبع  
  : والعملیة، كما یتضح مما یلي

 ھѧѧذا المجѧال، كمѧѧا  فѧي  وسѧѧتفید البѧاحثین  جدیѧدة؛ تُعتبѧر الدراسѧة الحالیѧѧة بمثابѧة إضѧافة علمیѧѧة      -
 مجال العلامѧة التجاریѧة   في أمام الباحثین لمزید من الدراسة والتحلیل المجالیمكنھا أن تفتح    

 . لصاحب العمل، والالتزام التنظیمي
 الحѧالي  الوقѧت  فѧي تُعد قضیة الالتزام التنظیمي للأطباء بѧوزارة الѧصحة والѧسكان المѧصریة           -

 للغایѧѧة، وذلѧѧك لانعكاسѧѧاتھا الѧѧسلبیة الكبیѧѧرة علѧѧى صѧѧحة المѧѧواطنین        وھامѧѧةقѧѧضیة حرجѧѧة  
  . ظل جائحة كورونافيوخاصة 

 التعرف على أھم فيذه الدراسة المسئولین في وزارة الصحة والسكان سوف تساعد نتائج ھ    -
 تساعد على الاحتفاظ بالأطباء في المستشفیات الحكومیѧة والتخصѧصیة، وذلѧك      التيالعوامل  

، فѧي تلѧك المستѧشفیات   ، وھو معѧدل غیѧر مѧسبوق    %)٥٠(بعد أن وصل معدل الدوران إلى      
 .مة للمواطنین انعكس على جودة الخدمات الصحیة المقدوالذي

 
  :  منھـج الدراسة-٦/١

الالتѧزام  تھدف ھذه الدراسة إلى شرح كیفیѧة تѧأثیر العلامѧة التجاریѧة لѧصاحب العمѧل علѧى          
، ویستلزم ھѧذا  )Y(والجیل ) X(وكیف یتم الإشراف على ھذه العلاقات من قبل الجیل    التنظیمي،  

الѧѧذي یھѧѧتم بتطѧѧویر الفرضѧѧیات التѧѧي تѧѧم اختبارھѧѧا      النѧѧوع مѧѧن البحѧѧوث نھѧѧج البحѧѧث الاسѧѧتنتاجي     
)Saunders et al., 2016( ، ذيѧة         والѧة التجاریѧین العلامѧسببیة بѧات الѧشرح العلاقѧا بѧسمح لنѧی 

 للأجیѧال  المتغیر المُعѧَدِل أو التفѧاعلي  لصاحب العمل والالتزام التنظیمي، بالإضافة إلى قیاس تأثیر  
  .على ھذه العلاقات

  :  لدراسة مجتمع وعینة ا-٦/٢
 محافظѧة دمیѧاط التابعѧة لѧوزارة الѧصحة والѧسكان فѧي        فѧي تم اختیار المستشفیات الحكومیة     

جمھوریѧѧة مѧѧصر العربیѧѧة كمجتمѧѧع للبحѧѧث، وتُعتبѧѧر ھѧѧذه المستѧѧشفیات سѧѧیاق مثیѧѧر للاھتمѧѧام لھѧѧذه     
 تلѧك المستѧشفیات،   فѧي الدراسة، وذلك في ظل الارتفاع الكبیر في معѧدلات دوران العمѧل للأطبѧاء        

 الأطبѧاء البѧѧشریین بمختلѧف درجѧѧاتھم، كمѧا ھѧѧو موضѧح بالجѧѧدول رقѧѧم     فѧѧيمثلѧت وحѧѧدة المعاینѧة   وت
)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

 للتعبئѧѧة العامѧѧة والإحѧѧصاء، النѧѧشرة الѧѧسنویة لإحѧѧصاء الخѧѧدمات الѧѧصحیة،   المركѧѧزيالجھѧѧاز : المѧѧصدر
٢٠١٨.  
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بازرعѧѧة، (مѧѧا بالنѧѧسبة للعینѧѧة فقѧѧد تѧѧم اسѧѧتخدام الجѧѧداول الإحѧѧصائیة لتحدیѧѧد حجѧѧم العینѧѧة        أ
مفѧѧردة، وبѧѧافتراض أن حѧѧدود الخطѧѧأ  ) ١٧٥٩( الدراسѧѧة ھѧѧومجتمѧѧع ، ونظѧѧرا لأن حجѧѧم )٢٠٠٨

، یتѧضح  %٥ الجداول الإحصائیة عند حجم عینة الدراسة وحѧدود الخطѧأ عنѧد        في، وبالكشف   %٥
 مفѧردة، وقѧد بلغѧت    ٤٠٠ ضѧیاع بعѧض القѧوائم تѧم توزیѧع       ولتفѧادي ،  ) مفѧردة  ٣١٥(أن حجم العینة    

، %)٧٨(مفردة، بمعدل استجابة داخل عینة الدراسѧة بلѧغ   ) ٣١٠(عدد القوائم المُجمعة الصحیحة     
  مثل ھذا النوع من البحوثفيوھى نسبة مقبولة 

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

الجیѧل  (التجاریة لصاحب العمل على الالتزام التنظیمي، تحѧت تѧأثیر معتѧدل مѧن المتغیѧر التفѧاعلي            
X ،Y( ،ویمكن توضیح ذلك على النحو التالي:  
   التجاریة لصاحب العملالعلامة: المستقل المتغیر -٦/٣/١

م قیاس العلامة التجاریة لѧصاحب العمѧل مѧن خѧلال خمѧسة أبعѧاد رئیѧسیة        الحالیة، تالدراسة  في  
 وبنѧاء علیѧھ تѧم    القیمة الاجتماعیة والقیمة الاقتصادیة وقیمة السمعة وقیمة التطویر وقیمѧة التنѧوع،   : وھى

بالإضѧافة إلѧى ذلѧك،     لقیѧاس تلѧك القѧیم،    (Berthon e al., 2005)تطویر عشرة عبارات وتكییفھѧا مѧع   
، وفѧي المجمѧوع، تѧم    (Schlager et al., 2011)مѧسة عبѧارات لѧضمان شѧمول المقیѧاس      تѧم إضѧافة خ  

استخدام خمسة عشر عبارة لقیاس مفھوم العلامة التجاریة لصاحب العمل، حیث تم قیاس كѧل قیمѧة مѧن     
توضѧѧح ھѧѧذه العبѧѧارات الخمѧѧسة عѧѧشر كیفیѧѧة إدراك الموظفѧѧون الإشѧѧارات التѧѧي   وخѧѧلال ثلاثѧѧة عبѧѧارات،

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

 ثѧلاث 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, 
تُقѧѧیم الدراسѧѧة الحالیѧѧة الالتѧѧزام التنظیمѧѧي كمفھѧѧوم واحѧѧد، وتѧѧم قیѧѧاس الالتѧѧزام التنظیمѧѧي     و، )2001

 ,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
 الدراسات السابقة إلى أن الطریقة التѧي یُنظѧَر بھѧا إلѧى العلامѧة التجاریѧة لѧصاحب         توصلت

 )Y(و ) X(، ویعتبѧر الجیѧل   )Jain & Bhatt, 2015(العمل قد تختلѧف عبѧر الأجیѧال المختلفѧة     
فات الأجیѧѧال، ویѧѧتم تقیѧѧѧیم نѧѧوع الجیѧѧل مѧѧѧن خѧѧلال سѧѧؤال یѧѧѧسأل عѧѧن سѧѧنة مѧѧѧیلاد         مѧѧن أھѧѧم تѧѧѧصنی  

) Y(، بینمѧѧا یمثѧѧل الجیѧѧل )١٩٨٠-١٩٦١(یمثѧѧل الفئѧѧة العمریѧѧة ) X(المѧѧشاركین، حیѧѧث أن الجیѧѧل 
لاختبѧѧار ) الجیѧѧل(ولقѧѧد قѧѧام الباحѧѧث باسѧѧتخدام المتغیѧѧر التفѧѧاعلي    ، )١٩٩٦-١٩٨١(الفئѧѧة العمریѧѧة  

 یفسر متي یѧُسبب أو یѧؤثر   التفاعليتغیر المستقل والتابع، حیث أن المتغیر بین الم العلاقة التفاعلیة
في المتغیـر التابع، وما ھي الأبعاد الفرعیة في المتغیѧر  ) أو ضعیف(المتغیر المستقل بـشكل كبیر   

أو اتجѧـاه العلاقѧة الѧسببیة بѧین      یعѧدل قѧوة   المѧستقل التѧي تقѧف وراء ھѧذا التѧأثیر، فѧالمتغیر التفѧاعلي       
 .Zumbo & Wu , 2008)(غیر المستقل والمتغیر التابع المت
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  : الصدق البنائي لأداة القیاس-٦/٤/١
كѧلا مѧن مؤشѧرات حѧسن المطابقѧة، ومعیѧار التقیѧیم لھѧذه المؤشѧرات،          ) ٢(یوضح الجѧدول رقѧم     

، ویتѧѧضح مѧѧن الجѧѧدول أن مؤشѧѧرات جѧѧودة    (Hayes , 2013)والخѧѧاص بѧѧأداة القیѧѧاس، كمѧѧا حѧѧدده    
  .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
حتѧѧى یمكننѧѧا التحقѧѧق مѧѧن ثبѧѧات مقѧѧاییس الدراسѧѧة والاتѧѧساق الѧѧداخلي لأبعادھѧѧا، تѧѧم اختیѧѧار      
معامѧل ألفѧا كرونبѧاخ للتحقѧق مѧن موثوقیѧة العناصѧѧر ومعامѧل الثبѧات الѧداخلي فیمѧا بѧین الإجابѧѧات،            

، ٠٫٧٥≥لة الاستبیان، حیث یمكننا قبول معامل الثبات إذا كانت قیمتھ وھو معامل لقیاس ثبات أسئ
 ممѧѧا یعطѧي دلѧѧیلاً علѧѧى  ؛)٠٫٧٥(أن معامѧل ألفѧѧا كرونبѧѧاخ یتجѧاوز   ) ٣(ویتѧضح مѧѧن الجѧدول رقѧѧم   

ثبات الاستبیان الموضوع من قبل الباحث، ومن ثم یمكن الاعتماد علیھ وتعمѧیم نتائجѧھ مѧن العینѧة        
  .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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 

 یعѧѧرض ھѧѧذا الجѧѧزء نتѧѧائج ھѧѧذه الدراسѧѧة بنѧѧاءً علѧѧى تحلیѧѧل البیانѧѧات الإحѧѧصائیة الѧѧذي تѧѧم       
، وفѧي ھѧذا التحلیѧل، یѧتم تѧضمین الإحѧصاءات الوصѧفیة والارتباطѧات           SPSSإجراؤه في برنѧامج     

  : والانحدارات الخطیة المتعددة، وذلك على النحو التالي

  التحلیل الوصفي لمتغیرات الدراسة-٧/١
تقѧѧدم الإحѧѧصاءات الوصѧѧفیة نظѧѧرة عامѧѧة علѧѧѧى البیانѧѧات التجریبیѧѧة المѧѧستخدمة فѧѧي ھѧѧѧذا          

 لمتغیѧرات  الوصѧفي ك فیھا المشاركون مѧن البѧشر، فѧإن التحلیѧل     التحلیل، ففي الدراسات التي یشار  
  الدراسѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧة یكѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧون فقѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧط قبѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧل إجѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧراء اختبѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧارات أخѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧرى للحكѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧم فیمѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧѧا   

 , Pallant(إذا كانѧѧت القѧѧیم المدرجѧѧة فѧѧي الإحѧѧصاء الوصѧѧفي تتماشѧѧى مѧѧع ھѧѧذه الدراسѧѧة أم لا     
 المѧѧѧستقلة المتغیѧѧѧرات) ٤(، وتتѧѧضمن الإحѧѧѧصائیات الوصѧѧѧفیة الѧѧѧواردة فѧѧѧي الجѧѧѧدول رقѧѧѧم   )2010

  .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 انخفѧضت  )١٫٢٣(التي یعملون بھا والتابعة لوزارة الصحة والسكان بمتوسط   
القیم المتعلقة بالعلامة التجاریة لصاحب العمل، حیѧث بلѧغ المتوسѧط الحѧسابي لإدراك       بصفة عامة   

اك الأطبѧѧاء للقیمѧة الاقتѧѧصادیة  ، وبلѧغ المتوسѧѧط الحѧسابي لإدر  )٢٫٢٤(الأطبѧاء للقیمѧة الاجتماعیѧѧة   
، وتѧم إدراك قیمѧة التطѧویر بمتوسѧط     )٢٫٣٤(الѧسمعة بمتوسѧط حѧسابي    ، وتم إدراك قیمة     )١٫٨١(

من قبل الأطباء العاملین ) ٢٫٣٣ (حسابيوأخیرًا، تم إدراك قیمة التنوع بمتوسط ، )٢٫٤٥ (حسابي
  . المستشفیات الحكومیة في
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 :   العلاقة بین متغیرات الدراسة-٧/٢
 اختبѧѧار فѧѧروض الدراسѧѧة الحالیѧѧة، تѧѧم استكѧѧشاف قѧѧوة واتجѧѧاه العلاقѧѧة بѧѧین       فѧѧيقبѧѧل البѧѧدء  

المتغیѧѧرات المѧѧستخدمة فѧѧي الدراسѧѧة ومعنویاتھѧѧا مѧѧن خѧѧلال اختبѧѧار ارتبѧѧاط سѧѧبیرمان، ووفقѧѧًا لѧѧـ          
(2010) Pallant              لѧستوى أقѧد مѧة عنѧستقلة والتابعѧرات المѧین المتغیѧة بѧرتبط العلاقѧیُفضل ألا ت ،

، ممѧا یѧشیر إلѧى أنھѧا تѧرتبط ارتباطѧًا وثیقѧًا        (0.70)مѧستوى أعلѧى مѧن    تزید عن ، ولا   (0.30)من  
، العلاقѧѧة بѧѧین  )٥(ببعѧѧضھا الѧѧبعض، وتوضѧѧح مѧѧصفوفة الارتبѧѧاط المعروضѧѧة فѧѧي الجѧѧدول رقѧѧم       

  .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
ة والاقتѧѧصادیة  القѧѧیم الاجتماعیѧѧ  (أن المتغیѧѧرات المѧѧستقلة  ) ٥(ویتѧѧضح مѧѧن الجѧѧدول رقѧѧم    

عنѧѧد ) الالتѧѧزام التنظیمѧѧي(فѧѧي ھѧѧذه الدراسѧѧة تѧѧرتبط بѧѧالمتغیر التѧѧابع   ) والѧѧسمعة والتطѧѧویر والتنѧѧوع 
یشیر ھذا إلى وجود علاقة إیجابیѧة متفاوتѧة بѧین القѧیم     و، )٠٫٦٧(، )٠٫٢١(مستویات تتراوح بین    

ن فѧѧى المستѧѧشفیات الخمѧѧس للعلامѧѧة التجاریѧѧة لѧѧصاحب العمѧѧل والالتѧѧزام التنظیمѧѧي للأطبѧѧاء العѧѧاملی 
الحكومیѧѧة، ومѧѧن ثѧѧم، فكلمѧѧا أدرك الأطبѧѧاء بѧѧشكل إیجѧѧابي القѧѧیم الخمѧѧس التѧѧي تقѧѧدمھا المستѧѧشفیات      
الحكومیة، زاد مستوى التزامھم بالبقاء فى تلك المستشفیات التي یعملون بھا، ولقد تم العثور على        

مع الالتѧزام التنظیمѧي للأطبѧاء    أن القیمة الاقتصادیة من بین المتغیرات المستقلة لدیھا أكبر ارتباط  
، ممѧѧا یعنѧѧي أن التغییѧѧر فѧѧي تѧѧصور القیمѧѧة الاقتѧѧصادیة سѧѧیكون لѧѧھ أكبѧѧر تغییѧѧر فѧѧي التѧѧزام   )٠٫٦٧(

مقارنѧة  ) ٠٫٢١(الأطباء، بینما الارتباط الأقل كѧان بѧین قیمѧة الѧسمعة والتѧزام الأطبѧاء والѧذى بلѧغ              
، )٠٫٣٧(، والقیمѧة الاجتماعیѧة   )٠٫٣٨(بѧالمتغیرات المѧستقلة الأخѧرى، كمѧا بلغѧت قیمѧة التطѧویر        

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 

، مما یѧشیر إلѧى وجѧود فѧرق     )٠٫٢٠( التنظیمي للأطباء  بالالتزاماًیرتبط إیجاب) Y(وجد أن الجیل    
  .)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 

، ونظѧرًا لعѧدم وجѧود علاقѧة     )٠٫٦٧( لدیھا أكبر ارتباط مع الالتزام التنظیمي للأطبѧاء بمعѧدل     التي
      ѧیم       خطیة متعددة بین المتغیرات المستخدمة، تم إجѧرة للقѧأثیرات المباشѧد للتѧدار واحѧل انحѧراء تحلی

الخمѧѧس للعلامѧѧة التجاریѧѧة لѧѧصاحب العمѧѧل علѧѧى الالتѧѧزام التنظیمѧѧي للأطبѧѧاء، وبالمثѧѧل، تѧѧم اختبѧѧار    
 .التأثیرات التفاعلیة على الالتزام التنظیمي للأطباء في تحلیل انحدار واحد

  :  للأطباءام التنظیميالالتز تأثیر العلامة التجاریة لصاحب العمل على - ٧/٣/١
 التѧأثیر المباشѧر للعلامѧة التجاریѧة لѧصاحب العمѧل علѧى الالتѧزام التنظیمѧي           ينتناول فیما یل  

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 

، مما یѧشیر إلѧى أن المتغیѧرات    ٠٫٥١٥ = (R2)، ومعامل التحدید ٣٠٫٩٨٣) = Fقیمة (أن   -
الالتѧѧѧزام (مѧѧن التبѧѧاین فѧѧѧي المتغیѧѧر التѧѧابع     %) ٥١٫٥(ي الѧѧتحكم یفѧѧѧسران  المѧѧستقلة ومتغیѧѧر  

 VIF(، حیѧث  )١٠( أقѧل مѧن   VIF، كما یوضح النمѧوذج أیѧضًا أن أعلѧى قیمѧة لѧ ـ    )التنظیمي
value, highest = (رات   ١٫٨٢٦ѧین المتغیѧمما یوضح عدم وجود علاقة خطیة متعددة ب ،

موثوقѧة  ) ١(تائج المعروضة في النمѧوذج رقѧم   في النموذج الأول، وبالتالي، یمكن اعتبار الن   
)Pallant, 2010( ، اليѧѧتم  وبالتѧѧرض الأول   یѧѧول الفѧѧة     قبѧѧى أن العلامѧѧنص علѧѧذى یѧѧوال ،

   ѧѧѧل تѧѧѧصاحب العمѧѧѧة لѧѧѧاء        ؤثالتجاریѧѧѧدى الأطبѧѧѧي لѧѧѧزام التنظیمѧѧѧى الالتѧѧѧاً علѧѧѧأثیراً معنویѧѧѧر ت
 .بالمستشفیات الحكومیة موضع التطبیق

، ومѧع ذلѧك، وُجѧد أن ھѧذه      التنظیمي للأطباءأن القیمة الاجتماعیة لھا علاقة إیجابیة بالالتزام  -
وھذا یعني أن إدراك الأطبѧاء للقیمѧة الاجتماعیѧة لѧھ تѧأثیر إیجѧابي         ) ٠٫١٤٨(العلاقة ضعیفة   

 العمѧѧل، ونظѧѧرًا لأن مѧѧستوى الدلالѧѧة أعلѧѧى مѧѧن      فѧѧيولكنѧѧھ ضѧѧعیف علѧѧى التѧѧزامھم بالبقѧѧاء     
 التѧѧي تتنبѧѧأ بѧѧأن القیمѧѧة   یѧѧتم دعѧѧم الفرضѧѧیة الفرعیѧѧة الأولѧѧى مѧѧن الفѧѧرض الأول  لا، )٠٫٠١(

  .الالتزام التنظیمي للأطباءالاجتماعیة لھا تأثیر معنوي على 
ھنѧѧاك علاقѧѧة إیجابیѧѧة ذات دلالѧѧة قویѧѧة بѧѧین القیمѧѧة الاقتѧѧصادیة والالتѧѧزام التنظیمѧѧي للأطبѧѧاء       -

مة الاقتصادیة بواسѧطة وحѧدة انحѧراف    ، ویشیر ھذا إلى أن التغییر في تصور القی   )٠٫٤١٩(
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، ونظرًا لمستوى الأھمیة العالي )٠٫٤١٨(بمقدار الالتزام التنظیمي معیاري واحدة، سیزداد 
دعمѧًا للفرضѧѧیة الفرعیѧѧة الثانیѧة مѧѧن الفѧѧرض   ، تُظھѧر ھѧѧذه النتیجѧѧة  )٠٫٠١(الѧذي یقѧѧل عѧѧن  

 .لالتزام التنظیمي للأطباءاوالتي تتوقع أن یكون للقیمة الاقتصادیة تأثیر معنوي على الأول، 
، ممѧا یѧشیر إلѧى    )٠٫٣١٩(أن قیمة السمعة لھا تأثیر إیجابي على الالتزام التنظیمѧي للأطبѧاء       -

، ومن ثѧم،  )٠٫٣١٩(بمقدار الالتزام التنظیمي أن التغییر في تصور قیمة السمعة سیزید من    
 العمѧل، ونظѧرًا لأن   فإن ھذا التѧأثیر أقѧل مѧن تѧأثیر القѧیم الأخѧرى للعلامѧة التجاریѧة لѧصاحب                

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

دل بمعѧѧللأطبѧѧاء أن قیمѧѧة التطѧѧویر لھѧѧا علاقѧѧة ضѧѧعیفة ولكنھѧѧا إیجابیѧѧة مѧѧع الالتѧѧزام التنظیمѧѧي   - 
، ویشیر ھذا إلى أن قیمة التطویر لھا تأثیر على الالتزام التنظیمي للأطباء، وعلى )٠٫١١٢(

الرغم من ضعف ھѧذا التѧأثیر، وفѧي حالѧة حѧدوث تغییѧر فѧي تѧصور قیمѧة التطѧویر، سѧیزداد              
، فإننѧا  )٠٫٠١(، ونظѧرًا لأن مѧستوى الدلالѧة أعلѧى مѧن      )٠٫١١٢(الالتѧزام التنظیمѧي بمقѧدار    

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

، مѧع الالتѧزام التنظیمѧي للأطبѧاء    ) ٠٫١٣٩(أن قیمة التنوع لھا علاقة إیجابیѧة معنویѧة قѧدرھا       - 
رة الصحة أكثѧر إیجابیѧة،   وھذا یوضح أنھ كلما كانت قیمة التنوع المتصورة التي تقدمھا وزا 

، )٠٫٠١( العمل، ونظرًا لانخفѧاض مѧستوى الدلالѧة عѧن     فيكان الأطباء أكثر التزامًا بالبقاء  
 لأنھا تتوقع أن یكون لقیمة التنѧوع  ؛الأولیتم قبول الفرضیة الفرعیة الخامسة من الفرض        

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

 فѧѧѧي الالتѧѧѧزام التنظیمѧѧѧي للأطبѧѧѧاء  علѧѧѧىاختبѧѧѧار تѧѧѧأثیر الجیѧѧѧل  ) ٨(یوضѧѧѧح الجѧѧѧدول رقѧѧѧم  
  : 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 
 التنظیمѧي للأطبѧاء    والالتѧزام الجیل، ویعنى ذلك أن العلاقة بین )٠٫٤٥(بلغ معامل الارتباط     -

 معنویѧѧة عنѧѧد مѧѧستوى  وھѧѧي) ٠٫٤٥ (ھѧѧي، وأن قѧѧوة ھѧѧذه العلاقѧѧة  متوسѧѧطة علاقѧѧة طردیѧѧة
 .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  -
میѧة، وأن مѧا مقѧداره     المستشفیات الحكوفيفي الالتزام التنظیمي للأطباء الذي یحدث التباین  

 . یرجع لعوامل أخري)٠٫٨٨(
، )١٩٫٢٧ (Tبلغѧѧѧت قیمѧѧѧة  كمѧѧѧا ، )٠٫٠٠(، ومѧѧѧستوى الدلالѧѧѧة  )٢٣٫١٥ ((F)بلغѧѧѧت قیمѧѧѧة   -

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
كانѧѧت الأكبѧѧر تѧѧأثیرًا فѧѧي الالتѧѧزام التنظیمѧѧي  ) X(الجیѧѧل أن ) ٩(ویتѧѧضح مѧѧن الجѧѧدول رقѧѧم  

قبѧول   یѧتم  وبالتѧالي ) β 0.191 =(فѧي الترتیѧب الثѧاني    ) Y(الجیѧل  ، وجاء )β 0.228 =(للأطباء 
لى الالتزام التنظیمي لدى الأطباء ر تأثیراً معنویاً عؤث تنص على أن الجیل یوالتي، الفرضیة الثانیة

 .بالمستشفیات الحكومیة موضع التطبیق
بѧѧین العلامѧѧة التجاریѧѧة لѧѧصاحب العمѧѧل     علѧѧى العلاقѧѧة  ) الجیѧѧل(تѧѧأثیر المتغیѧѧر المُعѧѧدل    -٧/٣/٢

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

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

فتѧاح الѧذي یخفѧف أو یزیѧد مѧن إضѧاءة       السببیة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع، فھѧو أشѧبھ بالم       
المصباح، ولذلك فإن تحلیل التفاعل ھو أداة معقولة للإجابة على أسئلة مثل ما ھي الظѧروف التѧي      

 .,.Zumbo & Wu) 2008(یُحدث فیھѧا المتغیѧر المѧستقل تѧأثیر بدرجѧة مѧا علѧى المتغیѧر التѧابع          
لأجیال على العلاقات بین المتغیرات نموذج الانحدار للتأثیر المُعدل ل   ) ١٠(ویعرض الجدول رقم    

، والمتغیѧѧѧر التѧѧѧابع  )القѧѧѧیم الاجتماعیѧѧѧة، والاقتѧѧѧصادیة، والѧѧѧسمعة، والتطѧѧѧویر، والتنѧѧѧوع   (المѧѧѧستقلة 
العلامة التجاریѧة لѧصاحب   (ولغرض اختبار التفاعل تم إنشاء المتغیر المُعدل  ). الالتزام التنظیمي (

  : ليیما ) ١٠(، ویتضح من الجدول رقم )الجیل× العمل 
أن نموذج انحدار قیѧاس تѧأثیر المتغیѧر المُعѧدل علѧى العلاقѧة بѧین العلامѧة التجاریѧة لѧصاحب                 - 

، (F-value=21.004) للعمѧѧѧѧѧل والالتѧѧѧѧѧزام التنظیمѧѧѧѧѧي للأطبѧѧѧѧѧاء دال إحѧѧѧѧѧصائیا حیѧѧѧѧѧث  
(Sig.=0.001)كما بلغ ، R2 إن   )٠٫٥٨٦( للتأثیر المُعدل للجیلѧذلك فѧل   ال، ولѧر الحاصѧتغیی
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ن التبѧاین فѧѧي  مѧѧ%) ٧٫١(یوضѧѧح أن المتغیѧرات التفاعلیѧѧة، تفѧسر    )٠٫٠٧١( بمقѧدار  R2 فѧي 
  .الالتزام التنظیمي للأطباء

، مما یوضح عدم )VIF = 7.08(، حیث )١٠( في النموذج أقل من VIFكانت أعلى قیمة لـ  - 
وجѧѧود علاقѧѧة خطیѧѧة متعѧѧددة بѧѧین المتغیѧѧرات فѧѧي النمѧѧاذج، ومѧѧن ثѧѧم، یمكѧѧن اعتبѧѧار النتѧѧائج        

، 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.( 
، والѧѧѧسمعة  )٠٫١٧٨(، والاقتѧѧѧصادیة  )٠٫١٦٢(وجѧѧѧود تѧѧѧأثیر إیجѧѧѧابي للقیمѧѧѧة الاجتماعیѧѧѧة       - 

علѧѧى الالتѧѧزام التنظیمѧѧي للأطبѧѧاء، بینمѧѧا  ) ٠٫٢١١(، والجیѧѧل )٠٫٢٥٨(، والتطѧѧویر )٠٫٤٣(
 .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 مѧن   وبالتالي، ءءللأطباتزام التنظیمي   الاجتماعیة والال 
القیمѧة  یُعѧدل مѧن العلاقѧة بѧین     ) X,Y( تشیر إلى أن الجیل والثىالفرضیة الرئیسیة الثالثة،   

  . المستشفیات الحكومیةفيالاجتماعیة والالتزام التنظیمي للأطباء 
لعلاقѧѧة بѧین القیمѧة الاقتѧصادیة والالتѧѧزام    علѧى ا  Y والجیѧل  Xیوجѧد تѧأثیر مُعѧدل مھѧѧم للجیѧل      - 

بѧین القیمѧة   ) ٠٫٣٢٤( یقѧوي العلاقѧة الإیجابیѧة    (X)التنظیمي للأطباء، حیث وجد أن الجیѧل         
) 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 
ین قیمѧة  علѧى العلاقѧة بѧ    )٠٫٠١٣ (Yلجیѧل  وا) ٠٫٠٢٤ (Xلا یوجد تأثیر مُعدل مھم للجیѧل   - 

عѧѧدم صѧѧحة الفرضѧѧیة الفرعیѧѧة الثالثѧѧة مѧѧن    وبالتѧѧالي، للأطبѧѧاءالѧѧسمعة والالتѧѧزام التنظیمѧѧي  
قیمѧة  یُعѧدل مѧن العلاقѧة بѧین     ) X,Y( تѧشیر إلѧى أن الجیѧل    والثѧى الفرضیة الرئیѧسیة الثالثѧة     

  . 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  - 

صѧحة الفرضѧیة الفرعیѧة     وبالتѧالي  المستѧشفیات الحكومیѧة،   فѧي طبѧاء  والالتزام التنظیمѧي للأ  
یُعدل من العلاقة ) X,Y( تشیر إلى أن الجیل والثىالخامسة من الفرضیة الرئیسیة الثالثة، 

 . المستشفیات الحكومیةفيقیمة التنوع والالتزام التنظیمي للأطباء بین 
 

كان الغرض من ھذه الدراسة ھو شرح كیفیة تأثیر العلامة التجاریة لصاحب العمѧل علѧى        
 إلѧى اكتѧشاف كیѧف یѧتم الإشѧراف علѧى       التزام الأطباء، علاوة على ذلك، تھدف ھذه الدراسة أیضًا   

لذلك، تم إجراء مسح داخل المستشفیات، ونظرًا لعدم ، و(Y)و ) X(ھذه العلاقات بواسطة الجیل 
وجود بحث في مجال الاختلافات بѧین الأجیѧال فѧي التفѧضیلات فیمѧا یتعلѧق بѧالقیم الخمѧس للعلامѧة               

دمت ھذه الدراسة بعض النتائج المثیѧرة  التجاریة لصاحب العمل، والتأثیر على التزام الموظفین، ق       
للاھتمѧѧام، وتماشѧѧیاً مѧѧع الدراسѧѧات الѧѧسابقة، تѧѧم العثѧѧور علѧѧى الآثѧѧار المباشѧѧرة للقیمѧѧة الاجتماعیѧѧة         
والاقتصادیة والسمعة والتطویر والتنوع على التزام الأطباء، وفیمѧا یتعلѧق بالتѧأثیرات المُعدلѧة، لا            

یѧѧة ھѧѧذه العلاقѧѧات المباشѧѧرة، وأظھѧѧرت النتѧѧائج أن    یѧѧؤثران علѧѧى غالب ) Y(و ) X(یبѧѧدو أن الجیѧѧل  
الجیѧѧل كѧѧان لѧѧھ تѧѧأثیر معѧѧُدل علѧѧى العلاقѧѧات بѧѧین قیمѧѧة التنѧѧوع والتѧѧزام الموظѧѧف، وكѧѧذلك القیمѧѧة           
الاقتصادیة والتطویریѧة، ومѧن ثѧم، فѧإن الѧنمط العѧام للتѧأثیر الوسѧیط علѧى العلاقѧات المقترحѧة بѧین                  

مѧن  ) Y(والجیѧل  ) X(أوجھ تѧشابھ أكبѧر بѧین الجیѧل     المتغیرات المستقلة والتابعة یوضح أن ھناك      
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الاختلافات، وعلى الرغم من عدم وجود تأثیر معѧُدل أحیانѧا للجیѧل، فقѧد تѧم الكѧشف عѧن أن الجیѧل           
 توصѧلت  التѧي كمتغیر مستقل لھ تأثیر مباشر على التزام الموظف، وفیمѧا یلѧى مناقѧشة أھѧم النتѧائج        

  : لھا الدراسة

 :  لصاحب العمل على الالتزام التنظیمي للأطباء أثر العلامة التجاریة-٨/١
فѧѧي ھѧѧذه الدراسѧѧة، تѧѧم توقѧѧع أن یكѧѧون ھنѧѧاك تѧѧأثیر معنѧѧوي للقѧѧیم الاجتماعیѧѧة والاقتѧѧصادیة    
وقیمة السمعة والتطویر والتنوع على الالتزام التنظیمي للأطباء، ومѧع ذلѧك، فѧي معظѧم الحѧالات،        

التجاریѧة لѧصاحب العمѧل علѧى الالتѧزام التنظیمѧي       لم یتم العثور على تأثیرات قویة لأبعѧاد العلامѧة          
  :  التالي محافظة دمیاط، ویمكن توضیح ذلك على النحو في المستشفیات فيللأطباء 

  أثر القیم الاجتماعیة على الالتزام التنظیمي للأطباء-٨/١/١
  بѧѧین القیمѧѧة الاجتماعیѧѧة والالتѧѧزام  وجѧѧود علاقѧѧة إیجابیѧѧة ضѧѧعیفة  توصѧѧلت الدراسѧѧة إلѧѧى   

 المستѧѧشفیات الحكومیѧѧة، وتتعѧѧارض ھѧѧذه النتیجѧѧة مѧѧع الدراسѧѧات     فѧѧي العѧѧاملین یمѧѧي للأطبѧѧاء التنظ
 العمѧل،  في تشیر إلى أن القیمة الاجتماعیة والمرتبطة بالعلاقة بین الزملاء والرؤساء   التيالسابقة  

 Berthon et(الالتѧزام التنظیمѧي    العمل، لھا تأثیر كبیر على في تسود التيوروح الفریق القویة 
al., 2005; Özçelik, 2015(         ةѧست مھمѧة لیѧة الاجتماعیѧة أن القیمѧذه النتیجѧر ھѧم تظھѧومن ث ،

 المستѧشفیات الحكومیѧة، ویѧرى الباحѧث أن ذلѧك یعѧزو       فѧي بما قیھ الكفایة للاحتفاظ بالأطباء للعمل    
 تتѧسم بعѧدم وجѧود الوقѧت     والتѧي  المستѧشفیات الحكومیѧة والتخصѧصیة    فيإلى طبیعة عمل الأطباء  

 حѧالات أخѧرى یُعѧانى الأطبѧاء مѧن      فѧي  المستشفى، بѧل  في تلك العلاقات بین الزملاء    لتفعیل كافيال
 ظѧل ارتبѧѧاطھم بأعمѧѧال  فѧѧي لتفعیѧل تلѧѧك العلاقѧѧات مѧع أسѧѧرھم، وخاصѧة    الكѧѧافيعѧدم تѧѧوافر الوقѧت   

 بعѧѧѧض المراكѧѧѧز الطبیѧѧѧة فѧѧѧي عیѧѧѧادتھم الخاصѧѧѧة أو فѧѧѧيأخѧѧѧرى بعѧѧѧد فتѧѧѧرة العمѧѧѧل الرسѧѧѧمیة سѧѧѧواء  
  .التخصصیة

  أثر القیم الاقتصادیة على الالتزام التنظیمي للأطباء-٨/١/٢
 بѧѧین القیمѧѧة الاقتѧѧصادیة والالتѧѧزام  علاقѧѧة إیجابیѧѧة متوسѧѧطة توصѧѧلت الدراسѧѧة إلѧѧى وجѧѧود  

 الدراسات السابقة التѧى  ویتفق ذلك مع نتائج المستشفیات الحكومیة،  فيالتنظیمي للأطباء العاملین    
 & Kashyap(الالتѧزام التنظیمѧي   لھا التأثیر الأقوى على توصلت إلى أن ھذه القیمة الاقتصادیة 

Verma, 2018(           انѧروف الامѧوفیر ظѧب وتѧب المناسѧى أن المرتѧة إلѧذه النتیجѧشیر ھѧذلك، تѧول ،
الاحتفѧاظ بالأطبѧاء    نھایѧة الخدمѧة یمكѧن أن یѧؤدي إلѧى زیѧادة         فيالوظیفي، ومزایا التقاعد المناسبة     

  .المستشفیات الحكومیة فيللعمل 

  أثر قیم السمعة على الالتزام التنظیمي للأطباء-٨/١/٣
أن قیمة السمعة لھا تأثیر إیجابي متوسط على الالتزام التنظیمѧي للأطبѧاء، ویتفѧق ذلѧك مѧع           

 تѧشیر إلѧى أنѧھ مѧن خѧلال خلѧق قیمѧة سѧمعة جیѧدة بمѧا یُعѧزز الѧسیرة الذاتیѧة               التѧي الدراسات السابقة   
، 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(          يѧѧزام التنظیمѧѧن الالتѧѧیزید مѧѧدة سѧѧسمعة الجیѧѧى أن الѧѧشیر إلѧѧا یѧѧمم ،

)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 
 مثѧل شѧھادة الزمالѧة المѧصریة أو     شѧھادات متخصѧصة   تلك السیرة الذاتیة من خلال الحصول على

 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
  بѧѧین قیمѧѧѧة التطѧѧѧویر والالتѧѧѧزام علاقѧѧѧة إیجابیѧѧѧة ضѧѧѧعیفةتوصѧѧلت الدراسѧѧѧة إلѧѧѧى أن ھنѧѧاك   

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 
زارة الѧصحة، قѧد لا تكѧون بѧنفس الأھمیѧة المتوقعѧة       ثم، فإن فرص التطور والنمو، التѧي توفرھѧا و       

 یمكѧن  التѧي ویرى الباحث أن ذلك یعزو إلى تعدد المواقѧع الإلكترونیѧة المتاحѧة     للاحتفاظ بالأطباء،   
، ومѧن ناحیѧة أخѧѧرى فѧإن تلѧك المواقѧѧع     والمھنѧي  الѧѧذاتيمѧن خلالھѧا أن یلجѧأ إلیھѧѧا الطبیѧب للتطѧویر      

 لن یشعر الطبیب بأھمیة تلك وبالتاليب أو شبھ مجانیة ؛  الغال فيتعرض خدماتھا بطریقة مجانیة     
 ظѧل مقارنѧة تلѧك الأنѧشطة     فѧي  توفرھѧا وزارة الѧصحة والѧسكان، وخاصѧة      التѧي الدورات التدریبیة   

  . الدول الأخرى الجاذبة للأطباء المصریینفي تقدمھا وما یُقدم للأطباء التيالتطویریة 

 ظیمي للأطباء أثر قیم التنوع على الالتزام التن-٨/١/٥
 التنظیمѧي   والالتѧزام قیمة التنѧوع  بین علاقة إیجابیة ضعیفةتوصلت الدراسة إلى أن ھناك  

ویѧشیر ھѧذا إلѧى أن مھѧام العمѧل الѧصعبة والمتنوعѧة         المستѧشفیات الحكومیѧة،   فѧي  العاملین   للأطباء
عة، وعѧلاوة   العمل لیست مھمة للاحتفاظ بالأطباء مثل القیمة الاجتماعیة والѧسم   في التحديوحجم  

 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 

الأعمѧال  سѧوف یبحثѧون عѧن طبیعѧة      (Y)ویرى الباحث أن ذلك یعزو إلى الأطباء وخاصة الجیل      
، وذلѧѧك بعكѧѧس المھنѧي وغیѧر الروتینیѧѧة لمѧѧا لھѧا مѧѧن تѧѧأثر كبیѧر علѧѧى مѧѧستقبلھم     الѧصعبة والمتغیѧѧرة  

 والذى تعدى تلك المرحلѧة بѧسبب التѧراكم الكبیѧر مѧن المعѧارف والمھѧارات والخبѧرات             (Y)الجیل  
  . حیاتھم المھنیةفي

 :  أثر الجیل على الالتزام التنظیمي للأطباء-٨/٢
دراسѧѧة الحالیѧѧة إلѧѧى وجѧѧود علاقѧѧة طردیѧѧة ضѧѧعیفة ومتقاربѧѧة بѧѧین الجیѧѧل     توصѧѧلت نتѧѧائج ال

 توصѧѧلت إلѧѧى أن التѧي وتتماشѧѧى ھѧذه النتیجѧѧة مѧѧع الدراسѧات الѧѧسابقة   والالتѧزام التنظیمѧѧي للأطبѧاء،   
ویرى ، )Chi et al.,2009(الالتزام التنظیمي یتأثر بالقیم والتفضیلات لدى كل جیل من الأجیال 

یره من خلال نظریة التبادل الاجتماعي ونظریѧة المعاملѧة بالمثѧل، حیѧث       الباحث أن ذلك یمكن تفس    
تُفسر نظریة التبادل الاجتماعي الالتѧزام التنظیمѧي للمѧوظفین علѧى أنѧھ عملیѧة تبѧادل تفاوضѧي بѧین           
الأطراف، حیث أنھ في الحالات التي یقدم فیھا صѧاحب العمѧل قیمѧة للمѧوظفین، فѧإن ذلѧك سѧیؤدي             

لتزام الموظف وإخلاصھ، ومن ناحیة أخرى، ترتبط تلѧك النتѧائج بنظریѧة    إلى مستویات أعلى من ا   
المعاملة بالمثل التي تشیر إلى أن المعاملة بالمثل ھي قاعѧدة اجتماعیѧة تعنѧي أنѧھ یجѧب علѧى الفѧرد          

وجѧѧود علاقѧѧة الѧѧسداد ومكافѧѧأة الأفعѧѧال الطیبѧѧة ومعاقبѧѧة الأفعѧѧال غیѧѧر الطیبѧѧة، ولѧѧذلك یمكѧѧن تفѧѧسیر   
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ربة بین الجیل والالتزام التنظیمي للأطباء، حیث أن كلا الجیلین لѧدیھم التѧزام   طردیة ضعیفة ومتقا  
 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
بتعѧѧدیل العلاقѧѧات بѧѧین القѧѧیم  ) X,Y(فѧѧي ھѧѧذه الدراسѧѧة، تѧѧم توقѧѧع أن یقѧѧوم كѧѧلا مѧѧن الجیѧѧل    

الخمس للعلامة التجاریة لصاحب العمل والتѧزام الأطبѧاء، ومѧع ذلѧك، فѧي معظѧم الحѧالات، لѧم یѧتم            
ا یمكѧن أن  العثور على اختلافات بین الأجیال في التفضیلات والقیم في مكان العمل، والتي بѧدورھ    

  : التاليتؤثر على التزام الأطباء، ویمكن توضیح ذلك على النحو 

  أثر الجیل على العلاقة بین القیم الاجتماعیة والالتزام التنظیمي للأطباء- ٨/٣/١
توصѧѧلت الدراسѧѧة الحالیѧѧة إلѧѧى عѧѧدم أھمیѧѧة التѧѧأثیر المُعѧѧدل للجیѧѧل علѧѧى العلاقѧѧة بѧѧین القѧѧیم       

 المستѧѧشفیات الحكومیѧѧة، حیѧѧث اتѧѧضح أن    فѧѧي للأطبѧѧاء العѧѧاملین  الاجتماعیѧѧة والالتѧѧزام التنظیمѧѧي  
العѧѧѧاملین فѧѧѧي المستѧѧѧشفیات الحكومیѧѧѧة متѧѧѧشابھون للغایѧѧѧة فѧѧѧي      ) Y(و ) X( الجیѧѧѧل الأطبѧѧѧاء مѧѧѧن 

تصوراتھم للقیمة الاجتماعیة التي تقدمھا وزارة الصحة والسكان، وكذلك فѧي الطریقѧة التѧي تѧؤثر         
إن التمییز بین الجیلین فیما یتعلѧق بالقیمѧة الاجتماعیѧة قѧد لا     بھا ھذه القیم على التزامھم، ومن ثم، ف       

 Cennamoیكون مناسبًا للعینة المستخدمة في ھذه الدراسة، ویتعارض ذلك مع مѧا توصѧل إلیѧھ    
& Gardner (2008)   فѧѧن مختلѧѧوظفین مѧѧین المѧѧشتركة بѧѧم المѧѧراف بالقواسѧѧب الاعتѧѧھ یجѧѧبأن ،

 لا الطبیعѧѧي الѧѧصور النمطیѧѧة الѧѧشائعة عѧѧن الأجیѧѧال مѧѧن  یعѧѧد ھѧѧذا أمѧѧرًا مھمѧѧًا نظѧѧرًا لأن  والأجیѧѧال،
  ).Becton et al. , 2014( تتوافق دائمًا مع سلوكیات مكان العمل

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

 (X , Y) المستѧشفیات الحكومیѧة، حیѧث وجѧد أن الجیѧل      فѧي والالتزام التنظیمѧي للأطبѧاء العѧاملین    
 العلاقة الإیجابیة بین القیمة الاقتصادیة والالتزام التنظیمي للأطباء، وتتوافق ھذه النتѧائج مѧع        ایقوی

التعویѧضات الجیѧدة مھمѧة    ، والتѧي تѧنص علѧى أن حزمѧة      (X)الأدبیات المتعلقة بخѧصائص الجیѧل       
 & Reis؛ Benson & Brown , 2011(للموظفین من ھذا الجیل من أجل البقاء مع المنظمѧة  

Braga , 2015(،  وذلك بعكس أعضاء الجیل(Y)     لѧین العمѧوازن بѧدیرھم للتѧالذین یتمیزون بتق 
، ووفقѧًا  )Kong et al. , 2015(والحیاة أكثر من الفوائد الاقتصادیة التي یقѧدمھا صѧاحب العمѧل    

، وقѧد تѧشیر   (Y)لذلك، وجد أن المال والمكافآت المالیة ھي محفѧزات ضѧعیفة بѧین مѧوظفي الجیѧل       
نتѧائج ھѧذه الدراسѧة أیѧѧضًا إلѧى أن تفѧضیل القیمѧѧة الاقتѧصادیة یѧزداد مѧع تقѧѧدم العمѧر والخبѧرة، ممѧѧا           

لمراحѧل الوظیفیѧة   یشیر إلى أن الراتب المرتفع والمكافآت المالیة لیست مھمة لرضѧا الأطبѧاء فѧي ا      
 .الأدنى

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

 الجیѧل  الأطباء منح أن والالتزام التنظیمي للأطباء العاملین فى المستشفیات الحكومیة، حیث اتض  
)X ( و)Y (     سمعةѧѧة الѧѧصوراتھم لقیمѧѧي تѧة فѧѧشابھون للغایѧѧة متѧشفیات الحكومیѧѧي المستѧѧاملین فѧالع



 

 ٣٣١  
 

––  

 
 

التي تقدمھا وزارة الصحة والسكان، وكذلك في الطریقة التي تؤثر بھا ھذه القیمѧة علѧى التѧزامھم،         
یكون مناسبًا للعینة المستخدمة فѧي  ومن ثم، فإن التمییز بین الجیلین فیما یتعلق بقیمة السمعة قد لا        

، بأنѧھ یجѧب   Cennamo & Gardner (2008)ھذه الدراسة، ویتعارض ذلك مع ما توصل إلیھ 
یعѧد ھѧذا أمѧرًا مھمѧًا نظѧرًا لأن       والاعتراف بالقواسم المشتركة بین الموظفین من مختلف الأجیѧال،    

 ا مѧѧع سѧلوكیات مكѧان العمѧѧل   لا تتوافѧق دائمѧً  الطبیعѧѧيالѧصور النمطیѧة الѧشائعة عѧѧن الأجیѧال مѧن      
)Becton et al. , 2014.( 

  أثر الجیل على العلاقة بین قیم التطویر والالتزام التنظیمي للأطباء- ٨/٣/٤
توصѧلت الدراسѧة الحالیѧة إلѧى أھمیѧة التѧأثیر المُعѧدل للجیѧل علѧى العلاقѧة بѧین قѧیم التطѧویر              

كومیة، حیث یوجد تأثیر مُعدل مھم للجیل  المستشفیات الحفيوالالتزام التنظیمي للأطباء العاملین    
)X(      لѧѧم للجیѧѧأثیر مھѧѧѧد تѧѧد لا یوجѧѧا یوجѧѧبینم ،)Y (     زامѧѧѧویر والالتѧѧة التطѧѧین قیمѧѧة بѧѧѧى العلاقѧѧعل

تتماشى ھذه النتیجة مع الدراسات السابقة التي كѧشفت أن التѧدریب والتطѧویر        و،  للأطباءالتنظیمي  
 X) (Cheah(علѧى التѧزام مѧوظفي الجیѧل     ومشاركة المعرفة وتوجیھ المھام تؤثر بѧشكل إیجѧابي   

et al., 2016(   ى أنѧѧنص علѧѧي تѧѧة التѧѧات الحالیѧѧع الأدبیѧѧارض مѧѧھ یتعѧѧرى، فإنѧѧة أخѧѧن ناحیѧѧوم ،
یѧشعرون بمزیѧد مѧن الرضѧا عѧن فرصѧتھم فѧي الحѧصول علѧى وظیفѧة أفѧضل             ) Y(موظفي الجیѧل    

اقض إلѧى وجѧود   ، وقد یشیر ھذا التن)Kowske et al., 2010( تطویر حیاتھم المھنیة فيتساعد 
فѧѧرق بѧѧین المراحѧѧل المھنیѧѧة المختلفѧѧة للأطبѧѧاء العѧѧاملین فѧѧي المستѧѧشفیات الحكومیѧѧة، وعلѧѧى سѧѧبیل     

فѧي سѧنوات عملھѧم الأولѧى، الأولویѧة للترقیѧة أو التѧدریب        ) Y(المثال، قد لا یعطي أعضاء الجیѧل   
 .والتطویر، ولكنھم یقدرون مھام العمل المتنوعة والصعبة

  العلاقة بین قیم التنوع والالتزام التنظیمي للأطباء أثر الجیل على- ٨/٣/٥
توصѧѧلت الدراسѧѧة الحالیѧѧة إلѧѧى أھمیѧѧة التѧѧأثیر المُعѧѧدل للجیѧѧل علѧѧى العلاقѧѧة بѧѧین قѧѧیم التنѧѧوع     

) X( المستѧѧѧشفیات الحكومیѧѧѧة، حیѧѧѧث وجѧѧѧد أن الجیѧѧѧل  فѧѧѧيوالالتѧѧѧزام التنظیمѧѧѧي للأطبѧѧѧاء العѧѧѧاملین 
ن قیمѧة التنѧوع والالتѧزام التنظیمѧي، وتѧشیر ھѧذه        یقѧوي العلاقѧة الإیجابیѧة بѧی       ) Y(یُضعف، والجیل   

فѧѧي إدراك قیمѧѧة التنѧѧوع، وكѧѧذلك فѧѧي      ) Y(و ) X(النتѧѧائج إلѧѧى الاختلافѧѧات بѧѧین مѧѧوظفي الجیѧѧل       
التѧي توصѧلت نتائجھѧا    الأدبیѧات  الطریقة التي تؤثر بھا ھذه القیمѧة علѧى التѧزامھم، ویتفѧق ذلѧك مѧع        

 & Reis؛ Gursoy et al. , 2013(مبѧدعون ویѧسعون للتنѧوع    ) X(إلѧى أن أعѧضاء الجیѧل    
Braga , 2015(  لѧوإن لم یكن بنفس القدر مثل الجی ،(Y)       ةѧذه النتیجѧإن ھѧك، فѧى ذلѧلاوة علѧع ،

فѧي مكѧان   ) Y( توصلت إلى أن قیمة التنѧوع ضѧروریة للجیѧل    والتيتتماشى مع الدراسات السابقة  
قѧѧد یѧѧشیر ھѧѧذا إلѧѧى أن  ، و)Kuron et al., 2015(العمѧѧل مѧѧن أجѧѧل تѧѧسھیل الالتѧѧزام التنظیمѧѧي  

لا یعطون الأولویة بقوة للتنѧوع فѧي مرحلѧة مھنیѧة لاحقѧة كمѧا فعلѧوا فѧي         ) X(الموظفین من الجیل    
مѧѧع الأبحѧѧاث ) Y(المراحѧل الѧѧسابقة مѧѧن حیѧѧاتھم المھنیѧѧة، عѧѧلاوة علѧѧى ذلѧѧك، تتوافѧѧق نتیجѧѧة الجیѧѧل   

، ویجѧد المھمѧة   )Becton et al., 2010(الѧسابقة التѧي تѧشیر إلѧى أن ھѧذا الجیѧل مرتѧاح للتغییѧر         
، بالإضافة إلى ذلك، یفѧضل موظفѧو   )Kuron et al., 2015(الصعبة ضروریة في مكان العمل 

 , Chen & Choi(قیمѧة التنѧوع لأنھѧا تخلѧق فرصѧًا للتطѧویر والتعزیѧز الشخѧصي         ) Y(الجیѧل  
  .، ویشیر ھذا إلى أن الاختلافات بین الأجیال لا توجد في تصور قیمة التنوع)2008
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فѧѧي ضѧѧوء أھѧѧداف الدراسѧѧة ومѧѧا توصѧѧلت إلیѧѧھ مѧѧن نتѧѧائج؛ یقتѧѧرح الباحѧѧث مجموعѧѧة مѧѧن        
التوصیات التي یمكن أن تسھم في تحسین العلامة التجاریة لصاحب العمل، والتخفیѧف مѧن الأثѧار         

 محافظѧة  فѧي  المستѧشفیات الحكومیѧة   فѧي السلبیة لانخفاض مستوى الالتزام التنظیمي لѧدى الأطبѧاء     
  : دمیاط، وذلك على النحو التالي

 : القیم الاقتصادیة الممنوحة للأطباء -١
 المقѧدم للقѧادرین مѧن المѧواطنین بمѧا یѧنعكس علѧى        الاقتѧصادي  بѧرامج العѧلاج      فيالتوسع   -

 .زیادة العوائد الاقتصادیة الخاصة بالأطباء
بمѧا یقلѧل    المستѧشفیات الحكومیѧة،   فѧي  سلم الرواتب المقدمة إلى الأطبѧاء      فيإعادة النظر    -

 القطاعѧѧات فѧѧيمقابѧѧل الأجѧѧور  تѧѧصرف للأطبѧѧاء التѧѧي نظѧѧم الأجѧѧور فѧѧيالفجѧѧوة تѧѧدریجیا 
 .الأخرى

 والѧѧذي جمیѧѧع المحافظѧѧات،  فѧѧي الѧѧشامل الѧѧصحيتѧѧسریع وتیѧѧرة التحѧѧول لنظѧѧام التѧѧأمین     -
  . المستشفیات الحكومیةفيینعكس على رفع العوائد المادیة للأطباء 

  :القیم الاجتماعیة الممنوحة للأطباء -٢
تقѧسیم وزارة الѧصحة   التقلیل مѧن التمییѧز داخѧل مستѧشفیات وزارة الѧصحة، والنѧاتج عѧن           -

 .تعمل كل منھا وفق لوائحھا المالیة والإداریة المستقلة) مستشفیات( ھیئات عدةإلى 
التطویر المستمر للبیئة الداخلیة للمستѧشفیات الحكومیѧة فیمѧا یتعلѧق بѧالتجھیزات الطبیѧة،               -

 . لطبیة، والبنیة التحتیة للمستشفىوتوافر المستلزمات ا
 الكفѧѧاءات الطبیѧѧة مѧѧن خѧѧلال قѧѧدرة المستѧѧشفیات علѧѧى التعاقѧѧد مѧѧع   فѧѧيتقلیѧѧل نѧѧسب العجѧѧز  -

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

تكافؤ الفرص بینھما، ووجود خلѧل فѧي میѧزان بنѧاء القѧدرات وخلѧق مѧسار وظیفѧي سѧلیم              
  .بین الطرفین

 : قیم السمعة الممنوحة للأطباء -٣
 كقطѧاع خѧدمي فѧي مقابѧل     الѧصحي  تѧصنیف القطѧاع   فѧي إعادة النظر من جانب الحكومѧة       -

 . یشعر معھا الطبیب بالاغتراب وعدم التقدیروالتيقطاع الإنتاج 
التمییѧز الѧداخلي ضѧمن القطѧاع الѧصحي بѧین طبیѧب المستѧشفیات الجامعیѧة وطبیѧب               معد -

الѧѧѧѧسیاسات الѧѧѧصحیة الخاطئѧѧѧѧة إلѧѧѧى خلѧѧѧѧق كیانѧѧѧات ونظѧѧѧѧم    وزارة الѧѧѧصحة، حیѧѧѧث أدت   
 .ومؤسسات صحیة متفاوتة في الإمكانات والموارد واللوائح والأجور
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 أن الوضѧѧع تحѧѧدیث وتطѧѧویر بیئѧѧة العمѧѧل داخѧѧل المستѧѧشفیات والوحѧѧدات الѧѧصحیة، حیѧѧث  -
 المستѧشفیات الحكومیѧة أدى إلѧى عѧدم مѧساعدة الأطبѧاء فѧي القیѧام         فѧي  لبیئة العمل    الحالي

 .بمھامھم وتعرضھم للضغوط والاعتداءات أحیانا من أھل المرضى
 العلاقѧѧات العامѧѧة فѧѧيتعاقѧѧد وزارة الѧѧصحة والѧѧسكان المѧѧصریة مѧѧع شѧѧركات متخصѧѧصة   -

 . ظل جائحة كورونافيع، وخاصة  المجتمفيیكون مھمتھا إبراز أھمیة الأطباء 

 : قیم التطویر الممنوحة للأطباء -٤
 ملائѧѧم للمѧѧسارات الوظیفیѧѧة للأطبѧѧاء یُراعѧѧى فیѧѧھ معالجѧѧة مѧѧشكلة      تѧѧدریبيوضѧѧع مѧѧسار   -

 المجѧال الطبѧي   فيالتدریب والتعلیم الطبي المستمر، بحیث یتناسب مع التطور المستمر      
 .وخاصة فى الجراحات الدقیقة

 أنظمѧѧة التكلیѧѧف  فѧѧي  وزارة الѧѧصحة والѧѧسكان  فѧѧي المѧѧسئولین  إعѧѧادة النظѧѧر مѧѧن جانѧѧب    -
والنیابѧѧة والعمѧѧل بالوحѧѧدات الѧѧصحیة والأمѧѧاكن النائیѧѧة، بمѧѧا یقلѧѧل مѧѧن معوقѧѧات مѧѧسار           

 .التطویر المھني للأطباء

 مѧع الأطبѧاء الѧذین یعملѧون     تالمستѧشفیا  فѧي  یحصل علیھѧا الأطبѧاء       التيمساواة الفرص    -
صلون علѧى فѧرص كبیѧرة للتѧدریب علѧى یѧد أسѧاتذة         المستشفیات الجامعیة والѧذین یحѧ   في

 . مجالات متنوعةفيمتخصصین 
 فѧي  عدم قѧدرة الأطبѧاء   في وزارة الصحة والسكان  فيإعادة النظر من جانب المسئولین       -

المستѧѧشفیات الحكومیѧѧة علѧѧى اسѧѧتكمال الدراسѧѧات العلیѧѧا والحѧѧصول علѧѧى مѧѧنح دراسѧѧیة       
 .بالخارج كما ھو متاح بالنسبة لطبیب الجامعة

 : قیم التنوع الممنوحة للأطباء -٥
 مجѧال  فѧي تنویع البرامج التطویریة المقدمة للأطباء، بحیث تشمل البرامج التقنیة العالیة      -

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

 .تلزمات المتوفرة بالمستشفیات مقارنة بالمستشفیات الجامعیةوالمس

 : آلیات زیادة التزام الأجیال المختلفة من الأطباء -٦
تصمیم برامج تدریبیة لتطویر الأطباء تستند إلى القیمة والخѧصائص الفریѧدة لكѧل جیѧل،         -

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

المѧستوى الѧذي یقѧدّر فیѧھ الأطبѧاء عѧروض التوظیѧف وإدراك الالتѧزام قѧد یتغیѧر بمѧرور            
  .الوقت
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علѧى الѧرغم مѧѧن جمیѧع المѧѧساھمات المѧذكورة أعѧѧلاه فѧي ھѧѧذه الدراسѧة، ھنѧѧاك بعѧض القیѧѧود         
  : التاليبتعمیم النتائج، ویمكن توضیح ذلك على النحو المتعلقة 

 تم استخدام الاستبیان كأداة لجمع بیانات الدراسة ؛ وھذا یؤدى إلى أن نتائج الدراسة ترتكز -١٠/١
 المستѧشفیات الحكومیѧة، وفѧي ھѧذا الѧصدد،      فѧي على آراء وفھم عینة الدراسة من الأطباء    
دما یقوموا بتقییم ظروفھم، وحتѧى لѧو تѧم بالفعѧل     یُحتمل أن یكون ھناك نوع من التحیز عن 

، ومѧѧن الممكѧѧن التخفیѧѧف مѧѧن ھѧѧذا  ةأو الموثوقیѧѧ فیمѧѧا یتعلѧѧق بالѧѧصحة ةالدراسѧѧاختبѧѧار أداة 
الانحیاز إذا تم الحصول على آراء خارجیة، علاوة على ذلك، قد یكون من المفید إذا كان 

مѧات المقدمѧة مѧن المجیبѧین،     من الممكن تقییم التقѧاریر الѧسنویة للتحقѧق مѧن صѧحة المعلو            
وبالتالي یجب أن تفسر نتائج الدراسة بحكمة فیما یتعلق باحتمѧال التحیѧز علѧى الѧرغم مѧن         

  .وجود أدلة كافیة تدعم النتائج

 تم جمѧع اسѧتجابات المبحѧوثین وقیاسѧھا مѧرة واحѧدة فقѧط فѧي فتѧرة زمنیѧة واحѧدة، وبالتѧالي              -١٠/٢
لدراسة تѧستند إلѧى نقطѧة زمنیѧة ثابتѧة، وتفتقѧر إلѧى        یمكن اعتبار البیانات المقدمة في ھذه ا    

 ولذلك من الأھمیѧة بمكѧان إیѧلاء أھمیѧة للتѧأثیرات      مختلفة؛قیمة القیاس على فترات زمنیة  
طویلѧѧة الأجѧѧل، تبعѧѧا لѧѧذلك، یمكѧѧن أن تقѧѧوم الدراسѧѧات المѧѧستقبلیة بѧѧإجراء مѧѧسح طѧѧولي           

         ѧة القѧة    لاستكشاف الارتباطات والسببیة بین العناصر ذات الأھمیѧال العلامѧي مجѧصوى ف
  .التجاریة لصاحب العمل والالتزام التنظیمي

؛ لذلك یجب النظѧر فѧي   ) محافظة دمیاط( كانت البیانات التي تم جمعھا من محافظة واحدة   -١٠/٣
الاختلافѧѧات الثقافیѧѧة المحتملѧѧة التѧѧي تѧѧؤثر علѧѧى ممارسѧѧات وتѧѧصورات الأطبѧѧاء للعلامѧѧة       

      ѧن أن تѧات      التجاریة لصاحب العمل، حیث یمكѧى وجھѧة علѧة الحالیѧات الثقافیѧؤثر الاختلاف
نظر الأطباء فیما یتعلق ببعض القیم المتعلقة بالعلامة التجاریة لصاحب العمѧل ؛ ولѧذلك،          
وحتѧѧى یمكѧѧن تعمѧѧیم الأفكѧѧار ومراجعѧѧة المفѧѧѧاھیم، یحتѧѧاج إطѧѧار البحѧѧث إلѧѧى مزیѧѧد مѧѧѧن           

  .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
، لѧѧذلك یمكѧѧن أن تتنѧѧاول الدراسѧѧات المѧѧستقبلیة أیѧѧضًا الحѧѧصول علѧѧى   )الأطبѧѧاء البѧѧشریین(

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

 

تѧѧوفر بعѧѧض القیѧѧود التѧѧي تظھѧѧر مѧѧن الدراسѧѧة الحالیѧѧة فرصѧѧًا للبحѧѧث فѧѧي المѧѧستقبل، وعلѧѧى   
الرغم من أن ھذه الدراسة تناولت فقط تأثیر واحد للعلامة التجاریѧة لѧصاحب العمѧل علѧى الالتѧزام        

ابیѧѧة الأخѧѧرى مثѧѧѧل أداء   التنظیمѧѧي للأطبѧѧاء، إلا أن الأدبیѧѧات تѧѧشیر إلѧѧى العدیѧѧѧد مѧѧن النتѧѧائج الإیج       
المѧѧѧوظفین وإنتѧѧѧاجیتھم أو نیѧѧѧة البقѧѧѧاء أو الاحتفѧѧѧاظ بѧѧѧالموظفین، ولѧѧѧذلك، یمكѧѧѧن أن یختبѧѧѧر البحѧѧѧث    
المستقبلي تأثیر ممارسات العلامة التجاریة لѧصاحب العمѧل علѧى تلѧك النتѧائج التنظیمیѧة الأخѧرى،            

یال، یمكن أن یختبѧر البحѧث   وعلاوة على ذلك، بدلاً من التركیز على الاختلافات النمطیة بین الأج   
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المѧѧستقبلي تѧѧأثیر الخѧѧصائص الفردیѧѧة والقѧѧیم وتѧѧصورات المѧѧوظفین علѧѧى العلاقѧѧة بѧѧین قѧѧیم العلامѧѧة   
التجاریة لصاحب العمل والتزام الموظѧف، وبالإضѧافة إلѧى ذلѧك، للبنѧاء علѧى نتѧائج ھѧذه الدراسѧة،           

تجاریѧѧة لѧѧصاحب العمѧѧل علѧѧى    یمكѧѧن أن یختبѧѧر البحѧѧث المѧѧستقبلي التѧѧأثیر المُعѧѧدل لقѧѧیم العلامѧѧة ال      
العلاقات بین الجیل والتزام الموظف، وھذا من شأنھ استكѧشاف مѧا إذا كانѧت القѧیم لھѧا تѧأثیر علѧى               

 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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            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
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            المھام الموكلة لى في المستشفى غیر روتینیة .١٤
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            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
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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). 
 


