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 لبحث  ملخص ا

قياااس التااأثير المعاادل بالعماال، و  ى الارتباااطصياغة الوظيفة علاستهدف هذا البحث قياس تأثير  

، ولتحقيق هذا الهدف تم سااحع عينااة الارتباط بالعملوفي العلاقة بين صياغة الوظيفة    للدعم القيادى

حافظااة ميااة بممفااردة( ماان هيئااة التمااريض بالمستشاافيات الحكو 364عشااواةية طبقيااة مقاادارها   )

(، %91.2لغت نساابة الااردود )ستقصاء، وبن خلال الاكفرالشيخ، وتم جمع البيانات الأولية اللازمة م

لتحلياال اصحصاااةى ملاال الوسااى الحسااابى ، والانحااراف المعيااارى ، ومعاماال دام أساااليع اوتم استخ

 لصااياغةمعنااو  ، وأظهاارت نتاااةد الدراسااة وجااود تااأثير لهيكليااةاط  ، ونمذجااة المعااادلات االارتباا 

فااي العلاقااة بااين   القيااادىدعم  أن دخول الاا د الدراسة  نتاة  كما أظهرتبالعمل،  الوظيفة على الارتباط  

الارتباااط بالعماال، علااى  صااياغة الوظيفااة    تااأثيرماال أدى ىلااى زيااادة  الوظيفة والارتباااط بالعصياغة  

 يات العملية .وأخيراً تم تقديم بعض التوص

 الدعم القيادى ، الارتباط بالعمل، وظيفة صياغة ال  الكلمات المفتاحية:

 :    مقدمة

تتعرض جودة الخدمة لضغوط متزايدة نتيجة للأزمات اصقتصادية، مما يؤدى ىلى تخفيضات 

فى الميزانية وىلى وجود قوة عمل صغرى يتعين عليها القيام بنفس القدر ماان العماال فااي وقاات أقاال، 

                                ممااااا يهاااادد  لااااا بشااااكل خطياااار الأعمااااال الأساسااااية للعديااااد ماااان مؤسسااااات الخدمااااة

(Hulshof et al., 2020) ،ات يتطلع  لا الاهتمام باانهد اصدارة التصاااعدية دولتلافااى تلا التهدي

أحاااد المااداخل الملماارة  التي يبدأ فيها الموظفون أنفسهم بالتغييرات المطلوبة، وتعد صياغاة الوظاةف

ا على أنها شكلٌ ىليهشار وي،  (Wrzesniewski & Dutton, 2001) بشكل خااص وفقاً لهذا النهد

محددٌ من السلوكيات الاستباقية التي يتخذها الموظف في العمل والتااي تسااتلزم تغيياارات فااي مسااتوى 

                                     متطلباااااااات وماااااااوارد الوظيفاااااااة لجعااااااال عمااااااال الفااااااارد أكلااااااار جا بياااااااة وأهمياااااااة 

(Demerouti & Bakker, 2014.) 

ثاالا    بشااكل اسااتباقي عاان طريااق  ادة تشااكيل حاادود وظاااةفهم  ىعاا   ويمكن لصاةغي الوظاةف

                              تقنياااات مااان صاااياغة الوظااااةف هاااى صاااياغة المهاااام وصاااياغة العلاقاااات وصاااياغة المعرفاااة

(Berg & Dutton, 2013) والتى يترتع عليهااا جعاال عماال الفاارد هادفاااً ومرةااياً، ىةااافة ىلااى ،

                        ، والشعور باصنجاز والنمو الشخصي والقدرة على التعامل مع الشداةد عملتحسين ملاءمة الشخص لل

(Menachery, 2018.) 

تحقيااق أهااداف تقع علااى عاااتق القيااادة مسااؤولية توجيااه المااوظفين لمتابعااة ومن جهه أخرى 

                          المشااااكلات التااااي قااااد يواجهونهاااااالمنظمااااة بنجاااااع، عاااالاوة علااااى مساااااعدتهم فااااى حاااال 

(Mwaisaka et al., 2019 ويمكاان تحقيااق  لااا ماان خاالال دعاام القااادة للمااوظفين ماان حيااث ، )

اعلاتهم لمواقف الصعبة والتحلي بالصااراحة والصاادلإ واصنصاااف فااي تفاا المشاركة النشطة في حل ا

(Schmidt et al., 2014) ة العماال د بيئاا وياازو هلقاةد الداعم ودود ومتاع لمرؤوسااين اإ، وبالتالى ف

بكافة التيسييرات لمساعدة العاملين كمااا يظهاار اهتماماااً واةااحاً برفاهيااه العاااملين واحتاارامهم بشااد  

(Mwaisaka et al., 2019.) 
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لعماال وخصاااةص الوظيفااة وأهااداف ومااوارد وفى ةوء عملية التفاعل الديناميكي بين بيئااة ا

د ماان الباااحلين حيااث لعمل باهتمااام العدياا با ، يحظى الارتباط(Dan et al., 2020)خصية العمل الش

والسااعى نحااو تحقيااق  قيااامهم ببااذل المزيااد ماان الجهااد يعكس تفاعل العاملين مع الوظيفااة ماان خاالال

، لااذلا  (Gupta & Singh, 2020) تغييرالأهداف المطلوبة وتقديم أفضل النتاةد ودعم مبادرات ال

ات الأفراد بما ينمااى ارتباااطهم بالعماال وطاق  المنظمات فى حاجة ىلى ىطلالإ وتحرير أفكار ومواهع

 .(2012)المغربى،  

يمكن أن يحققه كل  بناءً على الاهتمام الذ  يحظى به موةوع صياغة الوظيفة، والدور الذ 

سااعى ىلااى بيااان البحث الحااالي يمل، فإن تحسين الارتباط بالعوصياغة الوظيفة فى  القيادىمن الدعم  

على الكشف عن التأثير المعدل للدعم القيادى فى   ةبالعمل، علاو  رتباطوظيفة على الاتأثير صياغة ال

يض فااي المستشاافيات الحكوميااة العلاقااة بااين صااياغة الوظيفااة والارتباااط بالعماال لاادى هيئااة التماار

 .بمحافظة كفر الشيخ

 نظرى للبحث  لإطار الأولًا: ا
 صياغة الوظيفة   -1

ن في تصميم الوظاااةف ماان أجاال مديريركزت الأبحا  السابقة لتصميم الوظاةف على دور ال

( ، فااى حااين تركااز Tims & Bakker, 2010; Chen et al,. 2014تحسااين ظااروف العماال )

التصاااعدى للتصااميم  أهمية دور الموظفين فى ىعادة تصميم وظاةفهم وفقاً للنهدالبحو  الحالية على  

                                      باساااااام صااااااياغة الوظاااااااةفوالااااااذى يباااااادأ ماااااان أساااااافل ىلااااااى أعلااااااى وي عاااااارف 

(Wrzesniewski & Dutton, 2001.) 

، وعرفااا صااياغة Wrzesniewski & Dutton (2001)وقااداما هااذا المفهااوم كاال ماان 

اد في المهام أو حدود العلاقات فى يقوم بها الأفر والمعرفية التي  الوظاةف على أنها التغييرات المادية

على أنها سلوكيات غياار رساامية لا توجااد فااى الوصااف  (Leana et al.,2009)يعرفها  عملهم، كما

 .الوظيفى المكتوب وتعكس جهود الموظفين لجعل الوظيفة أكلر ملاءمة لتفضيلاتهم وكفاءاتهم

التي يضااعها الموظفااون  ةالذاتي التغييراتعلى أنها ( (Tims et al., 2012فى حين يعرفها 

            حسااين أهااداف العماال الشخصااية، وينظاار يااق أو تفااي مطااالبهم الوظيفيااة ومااواردهم الوظيفيااة لتحق

(Berg et al.,(2013   على أنها طريقة للتفكير في تصميم الوظيفة والتي تضع الموظفين فااي مقعااد

 القيادة لتنمية المعنى فى عملهم.

أن صياغة الوظيفة تعبر عن التغييرات الذاتية التي يقوم بهااا  Kooij et al., 2017))ى وير

                     عملهاام للاسااتفادة بشااكل أفضاال ماان نقاااط قااوتهم واهتمااامتهم، كمااا ياارىفااراد فااي حاادود مهااام الأ

( (Menachery, 2018وفيهااا  نها ىعادة تصميم الموظفين لعملهم من خلال تغيير حدود وظاااةفهم،أ

دوافعهاام وظفااون الفاارص لتشااكيل وظاااةفهم ماان خاالال مواءمتهااا مااع قاادراتهم وقاايمهم ويسااتخدم الم

 وشغفهم.

صاالة المباشاارة بمفهااوم صااياغة الوظيفااة لدراسااات العلميااة  ات الولقااد تعااددت الكتابااات وا

ويتضح أن هناك مدخلين لمفهوم صياغة الوظيفااة حيااث يركااز الماادخل الأول علااى نظريااة صااياغة 

ماان خاالال ثلاثااة أبعاااد وهااى صااياغة المهااام  Wrzesniewski & Dutton (2001وظاةف لاا )ال

ز المدخل اللانى على نظرية المتطلبات والمااوارد غة المعرفة وصياغة العلاقات، فى حين يركوصيا
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الوظاااةف الهيكليااة، وزيااادة مااوارد الوظاااةف الاجتماعيااة،   من خلال أربعة أبعاد وهى زيادة مااوارد

 (.Tims et al., 2012)  صعبة، وتقليل متطلبات العملمتطلبات العمل ال وزيادة

نااه يختباار نمااو ب متطلبااات لانى يشااوبه بعااض جوانااع الاانقص حيااث ىدخل الونظراً لأن الم

، كما أنااه لا ةوموارد الوظيفة بدون اختبار نظرية صياغة الوظاةف على وجه التحديد كما هي مفهوم

اةف، ىةافة ىلى تجاهل دوافااع المااوظفين لصااياغة معرفي لصياغة الوظخذ في الاعتبار الجانع الؤي

هااتم بدراسااة نظريااة لأول والذى يعلى المدخل اد اعتمتم الا( ، لذلا Wang et al.,2020) الوظيفة

صياغة الوظاةف من خلال ثلاثة أبعاد وهي صياغة المهام، وصااياغة العلاقااات، وصااياغة المعرفااة 

 الى:ويمكن عرةهم على النحو الت

 صياغة المهام -أ

ن ر المااوظفياغة المهام تعبر عن تغييأن صي (Wrzesniewski & Dutton, 2001)يرى 

 وعهااا فااي العماال، ويعرفهاااق تغيياار نطااالإ المهااام وعااددها ونلحاادود المهااام للوظيفااة عاان طرياا 

(Kirkendall, 2013 على أنها ) ام تغيير العاملون لظروف العماال الماديااة أو ساالوكياتهم أثناااء القياا

                 مااا يعرفهاااك ، إةااافة بعااض المهااامز المهااام أو القيااام بملاال تغيياار طريقااة ىنجااابااأداء العماال 

(Berg et al., 2013علااى أنهااا تغيياار العااامل )ن لمجموعااة المسااؤوليات المنصااوص عليهااا فااي ي

 الوصف الوظيفي الرسمي.

 قات العلا صياغة -ب

مقدار أو   أن الموظفين يغيرون حدود العلاقات عن طريق تعديل  تشير صياغة العلاقات ىلى 

في   والتفاعلات  العلاقات  هذ   ،(Wrzesniewski & Dutton, 2001)العمل  جودة  وترتبى 

يتضمن  لا ىنشاء أو الحفاظ على متى وكيف ومع من يتفاعل الفرد والتغيرات بالتساؤل الرةيسى،  

منالعلاقا المزيد  وقضاء  العمل  في  الجيدة  الأقل   ت  الأفراد  وتجنع  المفضلين  الأفراد  مع  الوقت 

 .(Dulara, 2016)  تفضيلاً 

 رفةصياغة المع  -ج

أن صياغة المعرفااة تعباار عاان تغيياار حاادود  (Wrzesniewski & Dutton, 2001)يرى 

ا ورؤيتهااا كوحاادة ه والتعامل معهالمعرفة بالعمل ومنها تغيير الطريقة التي ينظر بها الفرد ىلى وظيفت

 ( أنها تعبر عن تغيير الطريقة التاايBerg et al., 2013كما يرى ) متكاملة أو مجرد مهام منفصلة،

 التي تشكل وظاةفهم. يرى الأفراد بها المهام والعلاقات

 الدعم القيادى  -2

  Path Goal تمت مناقشة فكرة الدعم القيادى كأحد سلوكيات القيادة الأساسااية فااى نظريااة 

theory  مااد علااى احتياجااات والتى ترى أن القاةد يقدم الدعم للمرؤوسين باسااتخدام ساالوك محاادد يعت

مل أو المواقف التي يعمل فيها المرؤوسون، وأن الاخااتلاف فااى ساالوكيات المرؤوسين وىعدادات الع

ساالوكيات القااادة  على دوافع المرؤوسين، وتصاانف النظريااةالقادة  يؤدى ىلى نوع مختلف من التأثير 

لقيااام بااه، ا يفترض بهاام االمرؤوسين لم السلوك التوجيهى والمعنى  بتوجيه  ىلى أربعة سلوكيات وهى

خا ها، والسلوك الموجااه ى حيث التشاور مع المرؤوسين حول القرارات التى يتم اتوالسلوك التشارك
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هتمااام وك الااداعم حيااث الاللمرؤوسااين، والساال ةيه يحدد القاد  أهداف واةحه وصعبنحو اصنجاز وف

 (.Malik, 2013برفاهية المرؤوسين واحتياجاتهم الشخصية )

لانتبااا  والاهتمااام بالمرؤوسااين حيااث ( أن الدعم القيااادى يعباار عاان ا2018ناصف،  ويرى )

الوقت الكااافى للاستفسااار ةهم عطاىوسين كيفية القيام بأداء العمل وةيس أن يشرع للمرؤيجع على الر

جيعهم على تخطى معاادلات الأداء الموةااوعة ومساااعدتهم فااى حاال تعلقة بالعمل وتشعن الأمور الم

 .ى مجال عملهمى تواجههم واطلاعهم على كل ما هو جديد فالمشكلات الت

( ىلى أن الدعم القيادى يعكس الاعتقاد العام الذى يتبنا  العاملون اتجااا  2014ويشير)ماةى،

 .لجهود التى يبذلونها فى العملييمهم وتلمينهم لجودة وطبيعة علاقة القادة معهم ومدى تق

 الارتباط بالعمل -3

يؤكااد علااى الجانااع ( ىلااى الارتباااط علااى أنااه مفهااوم تحفياازى Imperatori,2017ينظاار )

سااتغرالإ والطاقااة جانااع الساالبي للعلاقااة وينطااو  علااى الشااغف والالتاازام والااصيجابي باادلاً ماان ال

 .ةوالتفاني والمتع

ى الارتباااط علااى أنااه المشاااركة المتعماادة أو ( ىلاا Kuok & Taorminab, 2017ويشااير )

فكار ىيجابية لتحسين فعاليااة الفاارد أو الأنشطة التنظيمية من خلال امتلاك أ  التعلق بالمهام أو الأهداف

 تحقيق تلا المهام.ومشاعر ىيجابية حول تنفيذ المهام، والاستفادة الطوعية من طاقاته وجهود  ل

نه مفهوم يعكس طريقة التفكير اصيجابية والتااى تتعلااق ( على أOzer et al., 2017ويعرفه )

( أنه حالااة  هنيااة Boikanyo & Heyns, 2019تغرالإ والحماس والطاقة، ويرى )بالالتزام والاس

   .م رةية مرتبطة بالعمل وتتميز بالحيوية والتفاني والانهماك

 بالعمل، ياس الارتباطيمكن من خلالها ق  التي وبالرغم من وجود العديد من المداخل والأبعاد

يعد الأكلاار شاايوعاً واسااتخداماً  Utrecht Work Engagement Scale (UWES)ىلا أن مقياس 

                                      ماااااا أكدتاااااه العدياااااد مااااان الدراسااااااتمجاااااال دراساااااة الارتبااااااط بالعمااااال، وهاااااذا فاااااى 

(e.g. Kataria et al., 2013; Naami, 2014; Boikanyo & Heyns, 2019). 

 أبعاد يمكن توةيحها فيما يلى: ل فإن الارتباط بالعمل يتكون من ثلاثةووفقاً لهذا المدخ 

   ويةالحي -أ

تتميز بالقدرة على القيام بالأداء عندما تواجه الفرد مشااكلة مااا، وقااوة اصرادة وتطااوير طاارلإ 

، (Bakker & Leiter, 2010)  حااو الهاادف، والسااعي المسااتمر نبديلااة لجنجاااز، وتوقااع النجاااع 

ول فااي مهااام الوظيفااة استلمار الوقت والجهد المبذتشير ىلى التأثير اصيجابي الذ  يتسم بالرغبة فى  و

(Kataria et al., 2013). 

    التفانى -ب

( ىلى التفانى على أنااه الاسااتمرار فااي مواجهااة الشااداةد والتطااوع Liu et al., 2013يشير )

لوصف الوظيفي، علاوة على  لا يعبر التفاني عاان ال ىةافية تتجاوز المهام المحددة في اللقيام بأعم

ل فهو حالة ينَظر من خلالها الموظفون ىلى عملهم على أنااه  و أهميااة طار العاطفي للارتباط بالعماص

 .(Kataria et al., 2013ومعنى )
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اصيجابيااة للفخاار واللقااة ( أن التفانى يعباار عاان المشاااعر Shuck & Reio, 2014ويرى ) 

لااى عد هااذ  المشاااعر اصيجابيااة عالتقييمات التي يتم ىجراؤها حااول بيئااة العماال وتسااا  تنبع منوالتى  

 توسيع الموارد المتاحة للموظف وتعزيز عمليات التفكير النقد  واصبداعي. 

 الانهماك   -ج

أنه  و شااغف وشاايء حيث يختبر الموظفون عملهم على    المعرفي للارتباطعن الجانع  يعبر  

 ، (Kataria et al., 2013)ه تماماً ويجد المرء صااعوبة فااي فصاال نفسااه عاان العماال يركزون علي

أنه يعباار عاان التركيااز التااام علااى العماال أو الانغماااس الشااديد فااى العماال  (Naami, 2014)ى يرو

 .عزل نفسة عن العمل مع صعوبةلدرجة شعور الفرد أن الوقت يمر بسرعة 

ال وعن قصد فى مهام الفرد أو أهدافااه أو الأنشااطة التركيز بشكل فع  لانهماك عنكما يعبر ا 

نتبا  الفرد بشكل طوعى، ووجود أفكار ىيجابية حول عماال الفاارد بهاادف التي تتميز بجذب االتنظيمية  

 .(Kuok & Taorminab, 2017)ة الفرد في تلا المهام أو الأهداف أو الأنشطة تحسين فعالي

 مل  لارتباط بالعاغة الوظيفة واالعلاقة بين صي -4

فهااوم ماان خاالال منظااورين فى ةوء أدبيات مفهوم صااياغة الوظاااةف يمكاان تفسااير هااذا الم

ويمكاان توةاايح   الدور والمنظور القاةم على المتطلبات والمااوارد  أساسيين وهما المنظور القاةم على

  لا على النحو التالى : 

 المنظور القائم على الدور   -أ

وتم تطوير  على أساااس فى ةوء نظرية معالجة المعلومات الاجتماعية،    و بنمالتم بناء هذا  

أن الموظفين يمارسون بعض التااأثير علااى معنااى العماال وهويااة العماال، ويوةااح النمااو ب الاادوافع 

احتياجااات  ثاالا تتملاال فااى والتى اعد على المشاركة فى سلوكيات صياغة الوظاةف الفردية التى تس

صورة  اتية ىيجابية، وةرورة الحاجااة  جة ىلى بناءىلى التحكم في العمل ومعنا ، والحا  وهى الحاجه

محدد  تتملل فى تغييرات فااى تصااميم  ىلى وجود علاقات ىنسانية مع الآخرين، والتى تؤدى ىلى نتاةد

ياار نتاةد عامه تتملاال فااى تغيياار معنااى العماال، وتغية، وتغييرات فى بيئة العمل الاجتماعية، والوظيف

 هوية العمل.

ثلاثة أنواع من أنشطة  (Wrzesniewski & Dutton, 2001)وبشكل أكلر تحديداً، يصف 

صياغة الوظاةف وهى صياغة المهام حيث تغيير حدود مهام الوظيفة ماان حيااث عاادد مهااام الوظيفااة 

ى طاقها ونوعها، وصياغة المعرفة حيث يمكن للأفراد ماان خلالهااا تغيياار تصااوراتهم للوظيفااة علاا ون

ها مصممه كمجموعة متكاملة من المهام، وصياغة العلاقااات سبيل الملال، النظر ىلى الوظيفة على أن

ين حيث يمكن للأفراد تغيير حدود العلاقات من خاالال تغيياار جااودة وق أو مقاادار التفاعاال مااع الآخاار

ركااة المدفاارص  يوةااح النمااو ب أن العواماال الموقفيااة ملاال، الالذين يواجهونهم فى العمل، وأخيااراً  

والعواماال الموقفيااة ملاال، التوجهااات الفرديااة تجااا  العماال،   لصياغة الوظيفة، وخصاااةص الوظيفااة،

 بين الدوافع وممارسات صياغة الوظاةف.تعدل العلاقة  والتوجهات التحفيزية

ال هذا  ةوء  )نمو ب  وفى  الوظاةف Slemp & Brodrick, 2013قدم  لصياغة  مقياساً   )

 .فةالمهام وصياغة العلاقات وصياغة المعر تملل فى صياغةينطوى على ثلاثة أبعاد ت 
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 المنظور القائم على المتطلبات والموارد -ب

د يصنف نمو ب متطلبات وموارتم بناء هذا النمو ب على أساس نمو ب متطلبات وموارد الوظيفة، و

الوظيفة   خصاةص  قسمينالوظيفة  وم   ىلى  الوظيفة  موارد  حيث  تهم  الوظيفة  موارطلبات  د تشير 

في    الوظيفة تساهم  التى  الوظيفة  جوانع  جميع  العمل ىلى  متطلبات  وتقليل  العمل  أهداف  تحقيق 

ىلى   متطلبات الوظيفة  وتشير  والتكاليف الفسيولوجية والنفسية المرتبطه بها وتحفيز التعلم والتطوير  

جوانع وترتب  جميع  الموظف،  جانع  من  نفسياً  أو  بدنياً  مجهوداً  تتطلع  التي  بالتكاليف الوظيفة  ى 

الأخرين  مع  العاطفية  والتفاعلات  العمل  ععء  زيادة  ملل  النفسية  أو                          الفسيولوجية 

(Bakker & Demerouti, 2007  ،) ط الوظيفة  وموارد  متطلبات  نمو ب  ةوء                وروفى 

(Tims et al., 2012)   زيادة مستوى الموارد   نمو جاً لصياغة الوظاةف يمكن للموظفين من خلاله

مت مستوى  وتعزيز  وتقليل الوظيفية،  العمل،  ودوافع  أهداف  بتحقيق  المتعلقة  الصعبة  العمل  طلبات 

 م وقدراتهممستوى متطلبات العمل، مما يؤد  بدور  ىلى زيادة التوافق بين احتياجاته

صااياغة جريت العديد ماان الدراسااات بغاارض تحديااد طبيعااة العلاقااة بااين  أوفى ةوء ما سبق  

دور صااياغة الوظيفااة فااي التنبااؤ   (Naami,2014)الارتباط بالعمل، حيث بحلاات دراسااة  الوظيفة و

بكل من الارتباط بالعمل والرةا الوظيفي والالتزام العاطفي، وتوصاالت نتاااةد الدراسااة ىلااى وجااود 

هماااك(، عاالاوة ن صياغة الوظيفة والارتباط بالعمل )الحيوية، والتفاني، والانلاقة ارتباط ىيجابية بيع

زام العاااطفى، ى وجود علاقة ارتباط ىيجابية بين صياغة الوظيفة وكل من الرةا الااوظيفى والالتاا عل

% ماان 55ل، ومن الارتباااط بالعماا   %62كما أظهرت نتاةد الانحدار المتعدد أن صياغة الوظيفة تفسر

 .%  من الالتزام العاطفي31في، والرةا الوظي

(عاان وجااود علاقااة ارتباااط Brenninkmeijer & Koning,2015وكشاافت نتاااةد دراسااة )

جتماعية والارتباط بالعمل، ىةافة ىلى وجود علاقااة ل من صياغة الموارد الهيكلية واصىيجابية بين ك

كااس  لااا أظهاارت النتاااةد المطالع الصعبة، وعلى عىيجابية بين تركيز التعزيز وصياغة الموارد و

بالعمل، ووجود علاقة ىيجابية بااين التركيااز  معوقة والارتباطوجود علاقة سلبية بين تقليل المطالع ال

قة، وأخيراً توصلت نتاةد الدراسة ىلى توسااى صااياغة الوظيفااة على الوقاية وصياغة المطالع المعو

 . فى بعض العلاقات

ود علاقااة ىيجابيااة بااين صااياغة الوظيفااة ( وجاا Rawashdeh,2017سااة )وبيناات نتاااةد درا

يااة بااين أبعاااد صااياغة الوظيفااة ) صااياغة المهااام وصااياغة وجد علاقة ىيجابوالارتباط بالعمل، كما ت

والارتباااط بالعماال وكاناات أكلاار أبعاااد صااياغة الوظيفااة تااأثيراً علااى  العلاقااات وصااياغة المعرفااة(

ل من الاستقلالية وترابى المهام على تسااهيل فة، علاوة على مساعدة كالارتباط بالعمل صياغة المعر

 ف.ات صياغة الوظاةالمشاركة فى سلوكي

( عن وجود تأثير ىيجابى لأنشااطة صااياغة الوظيفااة Lee et al., 2018وكشفت نتاةد دراسة )

 ساالبيصااياغة المعرفااة( علااى الارتباااط بالعماال، ووجااود تااأثير    -صياغة العلاقات  -)صياغة المهام

سااى ياغة العلاقااات، صااياغة المعرفااة( علااى غمااوض الاادور، عاالاوة علااى تولصياغة الوظيفة )ص

اط ى العلاقة بين أبعاد صياغة الوظيفة )صياغة العلاقات وصياغة المعرفة( والارتبغموض الدور ف

بالعمل، وعلى النقيض من  لا لم تتوصل الدراسة ىلى توسى غموض الدور فى العلاقة بين صااياغة 

 ل.المهام والارتباط بالعم



 
 ( 2023  يوليو، 3، ج2ع  ،4المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

 منى سامي مصطفى د. ؛  حميدة محمد النجارد.  ؛ رامي محمود طلحهأ.

 
 

-  158  - 

 

عاااد صااياغة يجابيااة بااين أبى وجود علاقة ارتباط  (Dan et al., 2020)دراسةنتاةد وأظهرت 

ظيفة )زيادة الموارد الهيكلية والاجتماعية وزيادة متطلبات العمل الصعبة( وكل من أبعاد الارتباط الو

يجابى وصنع المعنااى والاادوافع المعنى اصبالعمل )الحيوية والتفانى والاستيعاب( وأبعاد معنى العمل )

 تباااط بالعماال، عاالاوة علااى وجااودلارعنااى العماال وايجابيااة بااين مىلجيدة(، ىةافة ىلى وجود علاقة  ا

بين كاال الارتباااط ومعنااى العماال والأداء الااوظيفى، وأخيااراً يوجااد تااأثير غياار مباشاار   ةيجابيىعلاقة  

 .من معنى العمل والارتباط بالعمللصياغة الوظيفة على الأداء الوظيفي من خلال كل 

بعاد صااياغة ية بين أىيجاب ود علاقة( ىلى وجDevotto et al., 2020وتوصلت نتاةد دراسة )

رفة وصااياغة العلاقااات( وأبعاااد الصااحة العقليااة اصيجابيااة، كمااا توجااد علاقااة الوظيفة )صياغة المع

يجابية بين ى التدفق فى العمل العلاقة اصىيجابية بين صياغة المعرفة والتدفق فى العمل، وأخيراً يتوس

 .يجابيةحة العقلية اصصياغة المعرفة وصياغة العلاقات وأبعاد الص

يجابيااة بااين ىعاان وجااود علاقااة ارتباااط   (Gupta&Singh, 2020)دراسااة  وكشاافت نتاااةد

ى مكااان يجابيااة بااين الكياسااة فاا ىصياغة الوظاةف وأبعاد الارتباط بالعمل، كذلا توجد علاقة ارتباااط 

يجابيااة اص  جزةياااً العلاقااة  الارتباط بالعمل، كما أكدت النتاةد أن الارتباط بالعمل يتوسىالعمل وأبعاد  

ةااافة ىلااى توسااى الارتباااط ى، بين كل من صياغة الوظاةف والكياسة في مكان العماال ونتاااةد العماال

 . كان العمل ونوايا المغادرةبالعمل جزةياً العلاقة السلبية بين كل من صياغة الوظاةف والكياسة في م

ود علاقااة جاا و (Letona-Ibañez et al., 2021) أظهاارت نتاااةد دراسااة الاتجااا  نفسااهوفااى 

يجابيااة بااين ىيجابية بين صياغة الوظاةف وكل من الارتباط بالعمل ومعنى العمل، كما توجااد علاقااة ى

ر الأبعاااد تااأثيراً صااياغة أبعاد صياغة الوظيفة وكل من الارتباط بالعماال ومعنااى العماال وكاناات أكلاا 

أبعاااد صااياغة   ة بااينيجابياا ىجااد علاقااة  لعلاقااات، كااذلا توالمعرفة وتليها صياغة المهام ثم صااياغة ا

الوظيفة )زيادة متطلبات العمل الصااعبة وزيااادة المااوارد الهيكليااة والاجتماعيااة( وكاال ماان الارتباااط 

أكلاار تااأثيراً، فااى حااين لاام تتوصاال بالعمل ومعنى العمل وكان ب عااد زيااادة متطلبااات العماال الصااعبة  

العمل وكل من الارتباط بالعمل تقليل متطلبات    ىحصاةية بين بعد  الدراسة ىلى وجود علاقة  ات دلالة

 عنى العمل، وأخيراً يتوسى معنى العمل العلاقة بين صياغة الوظيفة والارتباط بالعمل.وم

ابي مرتبطااة بشااكل ىيجاا  أن صااياغة الوظاااةف (Guo& Hou, 2022)دراسة  وأظهرت نتاةد

يجابية بين كل ىعلاقة    ا توجدالعمل، كمفة ومعنى  بكل من الارتباط بالعمل والتوافق بين الفرد والوظي

ن لفرد والوظيفة، معنى العمل والارتباط بالعمل وأخيراً يتوسااى كاال ماان التوافااق باايمن التوافق بين ا

الارتباااط بالعماال، لااذا يجااع اغة الوظاااةف ويجابية بااين صاايوالوظيفة ومعنى العمل العلاقة اصالفرد  

ياغة الوظاةف حيث قد تساعد فواةاادها لاستراتيجيات ص  على المنظمات أن تعطى مزيداً من الاهتمام

 ظمة على أن تكون أكلر قدرة على النجاع .المن

كاال ماان لااى عصياغة الوظيفة  تأثير( ىلى دراسة Ranihusna et al.,2022هدفت دراسة )و

ى علاوة علااى دراسااة تااأثير الارتباااط بالعماال علااى الأداء الااوظيف  تباط بالعمل  يفى والارداء الوظالأ

 ،صااياغة الوظيفااة والأداء الااوظيفىالارتباااط بالعماال يتوسااى العلاقااة بااين  ا كااانمااا ى والكشااف ع

داء الااوظيفى الأوتوصلت نتاةد الدراسة ىلى أن صياغة الوظيفة تؤثر ىيجابياً ومعنوياااً علااى كاال ماان 

وأخيااراً يتوسااى يؤثر ىيجابياااً ومعنوياااً علااى الأداء الااوظيفى    وأن الارتباط بالعمل  رتباط بالعمل  والا

 .  صياغة الوظيفة والأداء الوظيفىبين  اصيجابية العلاقة لارتباط بالعمل ا
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وجااود تااأثير ىيجااابى ومعنااوى لصااياغة الوظيفااة علااى   ىلااى  (Senol,2022توصلت دراسااة )

 –الدراسااة ىلااى أن أبعاااد صااياغة الوظيفااة الااللا  ) صااياغة المهااام  توصاالت  ، كما  الارتباط بالعمل

نااه بأدراسااة  وأوصاات ال  بالعماال،( تؤثر ىيجابياااً علااى الارتباااط  رفة  المعصياغة    –ات  العلاقصياغة  

و لااا لضاامان   في وظاةف مناسبة لخصاةصهم الشخصية وقاايمهم ومعتقااداتهميجع توظيف العاملين  

   .لمشاكل قبل ظهورها عند تقديم الخدمةالانسجام الوظيفى ومنع ا

 مل  علباط العلاقة بين الدعم القيادى والارتبا -5

أو السااداد      تسااتند العلاقااات بااين المااوظفين وأصااحاب العماال ىلااى قواعااد المعاملااة بالملاال

((Cropanzano & Mitchell, 2005 عناادما يشااعر الموظفااون أنهاام يعاااملون بشااكل جيااد ، لااذا

وفااى ةااوء  ، فااى وظاااةفهم نهم يقومون ببذل المزيد من الجهاادإويتمتعون برعاية من قبل المنظمة، ف

لهااا الاارد لمااوظفين ماان خلان ليمكاا أن ىحاادى الطاارلإ التااي ىلى  (Saks, 2006)ت دراسة  لا أشار

حيث يمكاانهم  بالملل على ما يتلقونة من موارد ومزايا فى المنظمة هي زيادة مستوى الارتباط بعملهم

وظاةفهم، والتي باادورها يمكاان أن استلمار المزيد من الطاقات الجسدية والمعرفية والعاطفية في أداء 

وجود دورين أساسيين للموظفين ىلى  (Saks, 2006)تؤد  ىلى النهوض بأداةهم الوظيفي، كما أشار

لذلا، اقترع ةرورة التمييااز بااين في المنظمة هما دورهم في العمل ودورهم كأعضاء فى المنظمة، 

علاوة على فحص مقدمات ونتاةد   (والارتباط التنظيمى  وظيفىالارتباط ال)من الارتباط وهما    نوعين

 .بادل الاجتماعىالتية الارتباط فى ةوء نظر

وجااود تااأثير ىيجااابى للقيااادة الداعمااة  (Ariani, 2014)دراسااة  اةدنتاا  بينتوفى ةوء  لا 

ى نفااس على الارتباط بالعمل، كما يوجد تأثير ىيجابى للارتباط بالعمل على ساالوكيات المواطنااة، وفاا 

باااط أخيااراً يتوسااى الارت، وميةالداعمة وسلوك المواطنة التنظي ةىيجابية بين القيادالسيالإ توجد علاقة  

 التنظيمة.اعمة وسلوك المواطنة ة بين القيادة الدبالعمل العلاق

 الاادعم بااين ىحصاااةية دلالااة  ات علاقااة وجااود ىلااى ( 2014)ماةااى،  وتوصاالت دراسااة

 بين أبعاد الدعم التنظيمي ىحصاةية دلالة  ات ةكما توجد علاق  الوظيفي، لإالاستغرا وتنمية التنظيمي

العاااملين(  لاادى الااذات وتأكيااد دعم ، القرارات اتخا  يف المشاركة ،قيادىالدعم ال التنظيمية، ةدال)الع

 وةرورة والمكافآت الأجور نظام مراجعة بضرورة ت الدراسة وأوصالوظيفي،  الاستغرالإ وتنمية

 وزيادة ،الوظيفي ارالاستقر متطلبات وتوفير وتنظيم أكبر، بشكل القرارات اتخا  في عاملينلا ىشراك

 .المرؤوسين وبين بينهم العلاقة تعزيز على والمدراء القادة عوتدري الموظفين، ةرفاهي

وجود أربعة أنواع من الاادعم ىلى  (Naujokaitiene et al., 2015)وأشارت نتاةد دراسة 

ى ىلاا  ؤدىعاام البنيااة التحتيااة ودعاام السياسااات التنظيميااة والتااى تاا ر ودعاام الاازملاء ودوهم دعم المدي

نااواع ى وأكلر تأثيراً فى الارتباط بالعمل من أودعم الزملاء أقو  وكان دعم المديريناط بالعمل  تبرالا

الدعم الأخرى، وتشير الدراسة ىلى أن المااوظفين يشااعرون باادعم المنظمااة ماان خاالال تلقااي رواتااع 

فااي  ساااهمد ويمفياا هاام الاهتمام الذ  يوليه المدراء، والشعور بااأن عملووظروف عمل أفضل،   أعلى،

 المنظمة. عمليات
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( ىلى عدة نتاةد ماان أهمهااا وجااود دعاام تنظيمااى 2016جلاب وآخرون،    دراسة )وتوصلت  

يااد تمااام برفاااهيتهم واحتاارامهم، كمااا أن العاااملين قمدرك من قبل العاملين يظهر جلياً من خاالال الاه

نهااا الوساايلة وكهااود الج ماان زياادلااى اسااتعداد لبااذل المالدراسة لا يفصلون بين  اتهم والعماال وهاام ع

ق  اتهاام، كااذلا كشاافت نتاااةد الدراسااة عاان وجااود علاقااة ارتباااط معنويااه بااين الاادعم الوحيد  لتحقي

سااة عاان ا يتعلق بأبعاد الانغماس الااوظيفى، كشاافت الدراالتنظيمى المدرك والانغماس الوظيفى، وفيم

حااين لاام تتوصاال   ىفاا نى،  لتفاااوا  ويااةلتنظيمااى وكاال ماان الحيوجود علاقة ارتباط ىيجابية بين الدعم ا

  وجود علاقة بين الدعم التنظيمى والحيوية. الدراسة ىلى

( ارتباط ساالوكيات المااديرين الداعمااة بكاال Teoh et al., 2016كما أظهرت نتاةد دراسة )

ى، عاالاوة علااى توسااى الرةااا الااوظيفى العلاقااة الساالبية بااين من الارتباط الوظيفى والرةا الوظيف

أخاارى تاارتبى ساالوكيات المااديرين غياار ونوايااا الاادوران، وماان ناحيااة    اعمااةالد  رينمااديسلوكيات ال

 ران.الداعمة سلباً بكل من الارتباط بالعمل والرةا الوظيفى، وىيجاباً بنوايا الدو

 ىحصاااةية بااين دلالة  ات ة ارتباطقعلا وجود( ىلى 2018وتوصلت نتاةد دراسة )ناصف، 

ى، وفيمااا يتعلااق الجماا ىتغراقهم الااوظيفى بشااكل اسى ستووم نمليلعال المدرك التنظيمي الدعم مستوى

ظهرت نتاةد الدراسة وجااود علاقااة ىيجابيااة بااين دعم التنظيمى بالاستغرالإ الوظيفى، أبعلاقة أبعاد ال

افااآت التنظيميااة( والاسااتغرالإ الااوظيفى وكاناات أكلاار كل من )العدالة التنظيمية والدعم القيادى والمك

ً ارتبمى نظيمحددات الدعم الت  م القيادى.بالاستغرالإ الوظيفى هو الدع اطا

مرتفع لدى عينة الدراسة الدعم التنظيمي مستوى أن ىلى ( 2019،المالكى)    دراسة  توصلتو

يليااه فااى الترتيااع اللااانى الاادعم   وجاء فى الترتيع الأول من أبعاد الدعم التنظيمى دعم وتأكيد الااذات

التنظيميااة  ر العدالااةالقاارارات وفااى الترتيااع الأخياا   تخا فى ىكة  شارالقيادى ثم فى الترتيع اللالث الم

، وأظهرت نتاااةد المدركة وفى نفس الاتجا  كان مستوى الالتزام التنظيمى لدى عينة الدراسة مرتفع  

دعم التنظيمى المدرك والالتزام التنظيمى ، وأخيااراً لا الدراسة عن وجود علاقة ارتباط ايجابية بين ال

   .و سنوات الخبرةمى أمتغير المؤهل العلة تعزى ليةىحصالة دلا  اترولإ توجد ف

ستغرالإ لاة بين الدعم التنظيمي واقلاىلى التعرف على الع(  2020ى ،  )العامردراسة  هدفت  

الاادعم التنظيمااي  الدراسااة أن مسااتوىنتاةد  أظهرت  ، ووتحديد أثرهما على التهكم التنظيمي  الوظيفي

وى الااتهكم التنظيمااي مست ينما كانب ، مرتفعاظيفي الوالإ غرستلااى توسمفى حين كان  كان منخفضا،

 ً التنظيمااي  ن الاادعمحصاةية بيدلالة ىة ارتباط سلبية  ات  قلاكما أظهرت النتاةد أن هناك ع،    متوسطا

ارتباااط بااين  علاقااةوعاادم وجااود (  0.36-)رتباط بينهما  لاحيث بلغت قيمة معامل ا  والتهكم التنظيمي

ً  راً تااأثينظيمي، كما تبين أن هناك لتهكم افي والتوظيال  الاستغرالإ ً  معنويااا  علااىالتنظيمااي  للاادعم ساالبيا

 سااتغرالإ الااوظيفيالاأظهرت النتاةد وجود تأثير معنو  للاادعم التنظيمااي و  ، وأخيراً التهكم التنظيمي

 .على التهكم التنظيمي  

باااط لارتى اسااتوييم مستوى الاادعم الااوظيفى ومىلى تق  (Badwan,2022هدفت دراسة )كما  

رتباااط الممرةااين العلاقااة بااين دور دعاام المنظمااة ومقاادار ا  وةوقاا على تحديد طبيعااة    لعمل علاوةاب

فى ومسااتويات بعملهم ، وأظهرت النتاةد أن لاادى الممرةااين مسااتويات متوسااطة ماان الاادعم الااوظي

 تباااطالارة ونظمنتاةد وجود ارتباط ىيجابى بين دعم المتباط بالعمل ، كما أظهرت المتوسطة من الار

ىحصاااةية تعاازى ىلااى المتغياارات وجااود اختلافااات  و دلالااة ، وتوصاالت أيضاااً ىلااى عاادم بالعماال 

أوصاات الدراسااة بتشااجيع قااادة التمااريض الخباارة( ، وساانوات    –الديموجرافية ) الحالة الاجتماعيااة  
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 الىعلى ىتخا  ىجراءات لتحسااين تصااور الممرةااين حااول دعاام المنظمااة وبالتاا ت  ساوصانعى السيا

 .ين فى العمل الممرة  طاارتبادة زي

علااى الاادعم التنظيمااي الماادرك  تااأثيرىلى التعاارف علااى  ( 2022)الحرايزة، سة  درا  وسعت

 مي المدركللدعم التنظيتأثير ىيجابى ومعنوى توصلت نتاةد الدراسة ىلى وجود ، والارتباط الوظيفى  

وتأكيااد دعاام  –  القاارارات خاااات فاايركة مشاااال –ادى القيالدعم  –مجتمعة ) العدالة التنظيمية    بأبعاد

كما يؤثر الدعم التنظيمى المدرك بأبعادة مجتمعة على كل من أبعاااد   ،ظيفيرتباط الوالاعلى  ت (  الذا

دعم التنظيمااى الماادرك أبعاااد الاا اة تااؤثر الارتباااط ) الحيويااة والتفااانى والانهماااك ( وفااى نفااس الاتجاا 

اركة زيااادة مسااتوى مشاا راسااة بأوصاات الد خيااراً أ، و ماااكنهبصورة منفردة على كل من التفانى والا

الاادعم الماااد  والمعنااو  وكااذلا توفير  من كافة المسااتويات  داريةرارات اصالق  في اتخا   المرؤوسين

 .للموظفين

  الارتباط بالعملة الوظيفة والعلاقة بين صياغفى   القيادىالدور المعدل للدعم  -6
 فجوة البحثية(  ال)

ى كمتغير الدعم التنظيم ، فبعضها تناولالدعم   دور  تناول  ة فىسابقال  ساتالدرا  نظرةاختلفت  

معدل للعلاقااة بااين صااياغة الوظيفااة والمتغياارات الأخاارى، وبعضااها تناااول الاادعم التنظيمااى كأحااد 

متغياار وساايى فااى العلاقااة بااين صااياغة الوظيفااة مقدمات صياغة الوظيفة، فى حين تناوله آخاارون ك

 غيرات الأخرى.والمت

بين صياغة الوظيفة ونواتد  لاقةالع (Cheng et al., 2016) دراسةبحلت وء  لا ى ةوف 

العمل )الرةا الوظيفى والالتزام التنظيمى والأداء الوظيفى( علاوة على دراسة الدور المعدل للاادعم 

وجااود علاقااة   غة الوظيفااة ونااواتد العماال، وأظهاارت نتاااةد الدراسااةالتنظيمى فى العلاقة بااين صاايا

وكاال   (الصياغة الفردية والصياغة التعاونيااة)  اد صياغة الوظيفة والمتمللة فىعمن أبين كل  بية  يجابى

يجابية بين ىداء الوظيفى، ىةافة ىلى وجود علاقة ارتباط من الرةا الوظيفى والالتزام التنظيمى والأ

ً ابيجى  يمىتنظداء الوظيفى، كما يؤثر الالتزام الوالأوكل من الالتزام التنظيمى  الرةا الوظيفى   على   يا

 .قة بين صياغة الوظيفة ونواتد العملعدل الدعم التنظيمى المدرك العلاالأداء الوظيفى، وأخيراً ي

على صياغة الوظيفة وعلاقتها بالرةا الوظيفى  (Ingusci et al., 2016)وركزت دراسة 

ةااا رلة واوظيفاا ال  اغةالتنظيمى المدرك فى العلاقة بااين صاايعلى دراسة الدور الوسيى للدعم  علاوة  

يجابيااة بااين صااياغة الوظيفااة وكاال ماان الاادعم ىىلى وجود علاقااة  اسة  ت نتاةد الدرالوظيفى، وتوصل

يجااابى للاادعم التنظيمااى الماادرك علااى ىىلى وجود تااأثير    ىةافةالتنظيمى المدرك والرةا الوظيفى،  

ظيفااة ة الوصااياغ ينة باا يجابياا الاادعم التنظيمااى الماادرك العلاقااة اصوأخيااراً يتوسااى    الوظيفى،  الرةا

 .والرةا الوظيفى

ىلااى اختبااار العلاقااة بااين  (Cheng & Yang, 2018)دفت دراسااة لاتجااا ، هاا وفااى نفااس ا

صياغة الوظيفة والرةا الوظيفى، علاوة علااى دراسااة الاادور الوساايى للاحتاارالإ الااوظيفى والاادور 

نتاااةد  كشاافتى، وظيفالااوك فى العلاقة بااين صااياغة الوظيفااة والرةااا عدل للدعم التنظيمى المدرالم

يجابيااة بااين صااياغة الوظيفااة والرةااا الااوظيفى، فااى حااين أن ىتباااط  وجااود علاقااة ارعاان  الدراسة  

عاالاوة علااى  لااا،   ،الاحترالإ الوظيفى يتوسى سلبياً العلاقة بين صياغة الوظاةف والرةا الااوظيفى

 .ىفلوظيةا االرف وعلى تعديل العلاقات بين صياغة الوظاة المدرك يعمللدعم التنظيمي فإن ا
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تأثير كل من الدعم التنظيمى الماادرك والاسااتقلالية  (Kim et al., 2018)واختبرت دراسة 

والكفاءة الذاتيه اصبداعيه على الجوانع الللاثة لصياغة الوظيفة )صااياغة المهااام وصااياغة العلاقااات 

ةد اتحت نوأوةى، ظيفة المعرفة(، ىةافة ىلى دراسة تأثير صياغة الوظاةف على الرةا الووصياغ

الللاثااة لصااياغة  الجوانااعالذاتية اصبداعية تؤثر بشكل ىيجااابي علااى كفاءة  أن الاستقلالية والالدراسة  

ماادرك )صياغة المهام، صياغة العلاقات، صياغة المعرفة(، في حااين أن الاادعم التنظيمااي ال  الوظيفة

صااياغة المعرفااة ل ماان بين كاا ى ابجيىيؤثر فقى على صياغة المعرفة، علاوة على  لا يوجد ارتباط 

 الوظيفى. والرةاوصياغة العلاقات 

 المطلوبااة الشروط على التعرف ىلى (Kim et al., 2018)وفى نفس السيالإ هدفت دراسة  

افة ىلااى التعاارف علااى النتاااةد المشاركة فى سلوكيات صااياغة الوظيفااة، ىةاا  على  الموظفين  لتشجيع

ى عماال علاا ىلى أن الاادعم التنظيمااي الماادرك ي  راسةالد  اةدنت  لى هذ  السلوكيات، وتوصلتالمترتبة ع

ىلى كل من صياغة العلاقااات   ؤدىن لصياغة وظاةفهم، ىةافة ىلى أن صياغة المهام تيتحفيز الموظف

ة المعرفة ماان التوافااق بااين الفاارد وصياغة المعرفة، علاوة على  لا تزيد صياغة العلاقات وصياغ

 . لافعل  تم لاومنظمتة، في حين أن صياغة المها

( على العوامل التى يمكاان ماان خلالهااا التخفيااف ماان Marri et al.,2021وركزت دراسة )

 في السلبية النتاةد من العديد الموظفين وبالتالى يؤدى ىلى  أداء  يعيق  الملل الوظيفى حيث أنه يمكن أن

 ةماا لخاددة اقياااوالث قامت الدراسااة باختبااار تااأثير كاال ماان الاادعم التنظيمااى الماادرك ل حيالعم  مكان

لى الملل الوظيفى من خلال التأثير الوسيى لصااياغة الوظاااةف، الضمير عبداعية ووالكفاءة الذاتية الا

ة وتوصلت نتاةد الدراسة ىلى وجود تأثير معنوى وايجابى لكل ماان الاادعم التنظيمااى الماادرك والقياااد

وجااود تااأثير   ىلاا لت ىتوصاا   كماااف،  الخادمة والكفاءة الذاتية الابداعية والضمير على صياغة الوظاااة

لملل الوظيفى، وأخيراً توصاالت الدراسااة ىلااى توسااى صااياغة الوظيفااة فة على اغة الوظيسلبى لصيا

ير والملاال العلاقه بااين الاادعم التنظيمااى الماادرك، القيااادة الخادمااة، الكفاااءة الذاتيااة الابداعيااة، الضاام

 الوظيفى.

 :  يتضح الآتىسابق  استناداً إلى العرض ال

ماان خاالال ثلاثااة أبعاااد وهااى صااياغة السابقة أبعاااد صااياغة الوظيفااة   تدراسابعض ال  تمنتض -أ

 ، فى حين تناولهااا (Rawashdeh, 2017; Lee et al., 2018المعرفة )والعلاقات، والمهام، 

اعيااة، مرد الاجتة المااوارد الهيكليااة، زيااادة المااواخر من خلال أربعة أبعاد وهى زيادالآالبعض  

              هااا دراسااة كاال ماان ل الطلبااات المعوقااة للعماال ومنقلياا ، تةبالصااعماال العزيااادة متطلبااات 

(e.g. Beer et al., 2016;   Li & Yang, 2018; Dan et al., 2020.) 

الحيويااة والتفااانى  وهاايد ط بالعماال بللاثااة أبعااااهتماات معظاام الدراسااات التااى تناولاات الارتبااا -ب

 (.Naami, 2014; Li & Yang, 2018; Dan et al., 2020والاستيعاب )

اشرة بين صياغة الوظيفااة والارتباااط بالعماال كمااا   بدراسة العلاقة المباهتمت العديد من البحو -ج

بينمااا ركاازت  ،  (Beer et al., 2016; Ghani et  al., 2019)هو الحال فى دراسة كل ماان

ماال ط بالعارتباا والاالقيااادى ين الاادعم العلاقااة المباشاارة باا  اسااات علااى تحديااد طبيعااةبعااض الدر

(Ariani, 2014; Teoh et al., 2016.) 
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لعلاقااة تناولت التأثير المعدل للدعم القيادى فى الا توجد دراسات سابقة )على حد علم الباحلين(   -د

 .والارتباط بالعمل ياغة الوظيفةصبين 

 البحث مشكلة وتساؤلاتنياً: ثا

ى الارتبةةا  ا علةة أثرهةة ويفةةة لوظة االأجنبية بدراسةةة صةةيا  اهتمت العديد من الكتابات العلمية

لأجنبية بةةالتعرع علةةى تةةعثير بعةةر المت يةةرات ملين، إضافةً إلى اهتمام الدراسات ابالعمل لدى العا

ل إلا أنةةل لةةوحظ ظيفة والارتبا  بالعمالتنظيمية التي يمكن أن تؤثر على قوة العلاقة بين صيا ة الو

اصةةة ئةةة المصةةرية بصةةفة  والبي ةعامةة  صةةفة  ة بربيلدراسات في البيئة العالاهتمام بمثل هذه ا ياب  

بةةرجراد دراسةةة   ونقةةام البةةاحث  ،أجةةل إكتمةةال تحديةةد الم ةةكلةومةةن  ،  ينود علةةم البةةاحثك في حةةدوذل

الحكوميةةة هيئةةة التمةةرير بالمست ةةفيات ( مفةةردة مةةن 35اسةةت لاعية علةةى عينةةة ميسةةره قوام ةةا  

 لتحقيق الأهداع التالية: ، )1(بمحافظة كفرال يخ

 .يا ة الوظيفةاد صر أبعتواف جةدر معرفة -أ

 .الدعم القيادىتوافر  معرفة مدى -ب

 .الارتبا  بالعمل لدى هيئة التمرير ب ذه المست فيات موضع الدراسة معرفة مستوى -ج

 لمقابلات حول مجموعة من الأسئلة :وقد دارت هذه ا

ذه ب ةة  افرمةةا هةةى أنةةوا  سةةلوك صةةيا ة الوظيفةةة المتةةو (ك صةةيا ة الوظيفةةةافر سةةلودرجة تو -أ

بتصةةميم   عضةةو هيئةةة التمةةريرلم ام من  لال قيام  صيا ة ا  يات، وهل يتوافر سلوكف لمستا

القيةةام بم ةةام إضةةافيل أم سةةلوك صةةيا ة ا تيةةار  م ام جديده تتناسب مةةع م اراتةةل واهتماماتةةل و

لمن يتعامل مع م دا ل العمل والم ةةاركة فةةى   التمرير  هيئةعضو  العلاقات من  لال تحديد  

درجةةة   و هيئةةة التمةةريرضعد  سلوك صيا ة المعرفة من  لال تحدي  مأجدد  ن المليلعاتوجيل ا

والنظةةر إلةةى الوظيفةةة علةةى أن ةةا ، تعثير وظيفتل على كل من منظمتل والمجتمع الذى يعيش فيةةل

 .مجموعل من الم ام المتكاملة أم المنفصلة

هةةل  –لل يتم ت بيق القواعد والاجرادات ب ريقل عاد  إلى أى مدى     الدعم القيادىتوافر    دىم  -ب

 لمرؤوسةةي م فةةى حةةل م ةةاكل مرين مةةديال مدى م اركة –باهتمام  لمرؤوسين  ان  والمدير  يعامل

 (.ال  صية

  بالعمل والمتمثةةل فةةى الحمةةاف والتفةةانى والاسةةت را    إلةةى أى مةةدى يمكةةن الارتبامستوى    -ج

عادة هةةل ت ةةعر بالسةة  –هل تمثل الوظيفة مصدر تحفيةة   –تمرار فى العمل لساعات  ويلل  الاس

 (العملعندما ت داد أعباد 

 :في أهمها تمثلت الأولية شراتمؤال  من ةعمومج تلك المقابلات عن كشفت وقد

سةةلوكيات صةةيا ة الوظيفةةة  اصةةةً فيمةةا يتعلةةق الم ةةاركة فةةى  توى  من حيث مس  وجود تفاوت -أ

بم ةةام إضةةافية، والم ةةاركة فةةى توجيةةل فةةى ا تيةةار القيةةام اد هيئةةة التمةةرير باسةةتعداد أعضةة 

 
( مفردات 7، و)مفردات من مستشفى الرياض المركزى(  9دى سالم المركزى، و)من مستشفى سي   ( مفرد11منها )  )1(

 05من ة مت المقابلات خلال الفتروت ( مفردات من مستشفى الحامول المركزى، 8مستشفى الحميات بكفر الشيخ ، و)من 

 .  2020 ق 12 ق15تى وح 2020ق 11 ق
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ن ةةا علةةى أظيفةةة لوا ىلةة إ، والنظةةر د على قيادات التمريرحيث يقع ذلك العب  الجددالموظفين  

 عر .ض ا البمجموعة من الم ام المتكاملة مع بع

الةةة فةةى تصةةرفات عةةدم تةةوافر العددارة للعاملين بالتمرير حيةةث  ة الإدان فار مستوى مسان  -ب

ى حةةل م ةةكلات م  م فةة درجة م اركة المديرين لمرؤوسةةي، ان فار  دون تميي   دارة تجاه مالإ

 .ال  صية

تمةةرير أ ار عةةدد مةةن أعضةةاد هيئةةة ال  لوظيفي، فقدا  ارتبالا  عادفيما يتعلق بدرجة توافر أب  -ج

تستنفذ كامةةل   ةفإلى عدم القدرة على الاستمرار في العمل لفترات  ويلة من الوقت، وأن الوظي

 . ضافيةإأى ج ود  تحمل اقات م لتحقيق أهداع العمل، عدم الر بة فى 

 القيةةادىظيفةةة والةةدعم الو يا ةن صل مال ام الذي يمكن أن يلعبل كعدم الوضوح الكافي للدور   -د

 الارتبا  بالعمل لدى هيئة التمرير بالمست فيات موضع الت بيق.في تحسين 

الكشف عمااا ى ا كااان للاادعم البحث تتملل بصورة أساسية في ة  وفي ةوء ما تقدم فإن مشكل  

يض لتماارئااة اهي لدىقوة العلاقة بين أبعاد صياغة الوظيفة والارتباط بالعمل  تحسين    دور في  القيادى

 كن معه ىيجاز التساؤل الرةيسى الآتي:أم الذ ع التطبيق، وهو الأمر في المستشفيات الحكومية موة

بالعماال لاادى هيئااة   الوظيفااة والارتباااطفااى العلاقااة بااين صااياغة  دى  الاادعم القياااأثاار  هااو  ما  

 ومية موةع التطبيق؟شفيات الحكالتمريض في المست

 تية:الفرعية الآئلة الأسسى رةيوينبلق من هذا التساؤل ال

ات ، والارتباااط بالعماال فااى المستشاافيالقيااادىصااياغة الوظيفااة، والاادعم ن مااا مسااتو  كاال ماا  -أ

 التطبيق؟الحكومية موةع  

موةااع اط بالعماال فااي المستشاافيات الحكوميااة مااا درجااة تااأثير صااياغة الوظيفااة علااى الارتباا   -ب

 لتطبيق؟ا

 اتتشاافيوالارتباااط بالعماال فااي المس يفااة،الوظغة صااياما تأثير الدعم القيادى على العلاقااة بااين   -ب

 الحكومية موةع التطبيق؟ 

 ثالثاً: أهداف الدراسة 

 لآتية:لتحقيق الأهداف ا ةسة الحاليتسعى الدرا

المستشاافيات   فااىل  والاادعم القيااادى، والارتباااط بالعماا   تحديد مستوى كل من صااياغة الوظيفااة، -1

 التطبيق.الحكومية موةع  

 كومية موةع التطبيق.لحلارتباط بالعمل بالمستشفيات ااعلى يفة لوظة اقياس تأثير صياغ -2

رتباااط وظيفااة والاعاادل علااى العلاقااة بااين صااياغة البيان تأثير الدعم القيااادى بوصاافه متغياار م -3

 بالعمل.
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 لدراسة رابعاً: فروض ا

اختبااار ماادى صااحة الفااروض   فإن البحث الحالي يسعى ىلى  في ةوء مشكلة البحث وأهدافه

 ية:الآت

رتباااط بالعماال بالمستشاافيات الحكوميااة موةااع الار معنااوى لصااياغة الوظيفااة علااى د تااأثييوجاا  -1

 التطبيق.

ل لدى هيئة التمريض لى الارتباط بالعماشر لصياغة الوظيفة عيادى من التأثير المبالدعم الق  يعدل  -2

 ع التطبيق.بالمستشفيات موة

مكن صااياغة نمااو ب وأهدافها ي  راسةالدلة  وتحديد مشك  وفى ةوء مراجعة الدراسات السابقة

  ( على النحو الآتى:1)بين متغيرات الدراسة، ويوةح  لا الشكل ة للعلاق
 
 
 

 

 

 

 

 

 (1شكل )
 للعلاقة بين متغيرات الدراسة  ترحطار المقالإ

 ث  بحالفي ضوء أدبيات  ن و الباحثإعداد   المصدر:
 ساً: أهمية الدراسة  ماخ

 ا فيما يلي:اعتبارات علمية وعملية بيانه تستمد الدراسة أهميتها من عدة

 الأهمية العلمية  -1

دخل الماا ل  ملاا رة وهو صياغة الوظاةف حيااث ياداصال  مج  حد الموةوعات الحديلة فىتناول أ -أ

نطااوى علااى وي علااىىلااى أعااادة تصااميم الوظاااةف ويباادأ هااذا الماادخل ماان أساافل الحااديث ص

يسااهم فااى تعظاايم  خصاااةص وظاااةفهم بماااحاادا  تغيياارات علااى للعاملين ص  ةالمبادرات الذاتي

 الاستفادة من مهاراتهم وقدراتهم.

ثاار صااياغة الوظيفااة ت أولئة الغربية تنابقة في البيالساسات دراال بالرغم من وجود العديد من  -ب

لملل هذ  الدراسااات فااي البيئااة مع غياب  منظمات،  على الارتباط بالعمل لدى العاملين داخل ال

 فةصياغة الوظي 

 صياغة المهام

 صياغة العلاقات

 اغة المعرفةصي

 

 الارتباط بالعمل

 الحيوية

 التفانى

 الانهماك

   الدعم القيادى

الفرض  

 الثانى 

 رض الأول الف
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، لذا تسعى الدراسة الحاليااة ىلااى سااد الفجااوة بوجه خاص  يئة المصريةه عام، والبالعربية بوج

 اط بالعمل.رتبلاصياغة الوظيفة وأثرها في اعلى عرف للتية  بين الدراسات العربية والأجنب

، والارتباط بالعمل، بما يساعد على ىيادالقلدعم ىلقاء المزيد من الضوء على صياغة الوظيفة، وا  -ب

اغة حلين لمزيااد ماان الدراسااة والتحلياال للتعاارف علااى دور كاال ماان صاايفتح المجااال أمااام البااا

ميااة أخاارى خد  أوالوظيفي في قطاعااات صااناعية،    اطتبربالابؤ  في التن  القيادىالوظيفة، والدعم  

 .  تختلف في طبيعتها وخصاةصها عن القطاع موةع التطبيق

 التطبيقية  هميةالأ -2

الفئات  ات الاتصال المباشاار مااع المرةااى   أهمية القطاع محل الدراسة والتطبيق على ىحدى -أ

ماان ركاااةز جااودة سااية أسا  ياازةرك  هم والتى تتملل فى هيئة التمريض، حيث أنهم يمللونوأسر

ً  الدولااة متميزة، ىةافة ىلى ىعطاءال يةالخدمة الصح هااا خطط ع فاايلهااذا القطااا كبيااراً  اهتمامااا

% ماان   40ئة التمريض حوالى  التنموية خاصة فى الأزمة الأخيرة )أزمة كورونا(، وتملل هي

ع رتفااالااى اة علاولحكومية بمحافظة كفر الشاايخ، عاا مجتمع الرعاية الصحية فى المستشفيات ا

ً   دينأعداد المترد  3261625لمستشفيات الحكومية فى المحافظة حيث بلغ عددهم  ى اعل  سنويا

والنفسااية لهاام  مام بهذ  الفئة )هيئة التمااريض( لتحسااين الحالااة الصااحيةجع الاهت، مما أو(  2)

 وبما ينعكس  لا على دوافعهم وسلوكياتهم .

اد أبعاا و يات موةااع التطبيااق بمفهااوملمستشاافلين باؤلمساا تاةد هذ  الدراسة في توعية اتساهم ن  -ب

ي تحسااين كاال لدراسة فاا ف عنها اصياغة الوظيفة، وكيف يمكن الاستفادة من النتاةد التي تكش

مكن أن يساعد في تحسين ودعاام الارتباااط الذ  ي  بالشكل  القيادىمن صياغة الوظيفة، والدعم  

 يق.بالعمل لدى هيئة التمريض بالمستشفيات موةع التطب

ً ادس  منهجية البحث:  سا

البيانات المطلوبة    وهى: عدة عناصر    البحث  تتضمن منهجية البحث ،  للبحث مجتمع وعينة 

هذ وم البح  صادر  متغيرات   ، وأساليعالبيانات   ، القياس  وأساليع  واختبارات   ث  البيانات  تحليل 

 الفروض  وفيما يلى عرض لهذ  العناصر و لا على النحو التالى : 

 بحث  ة الوعينمع مجت  -1
ال الدراسة  مجتمع  كفر ميدانيتملل  بمحافظة  الحكومية  بالمستشفيات  التمريض  هيئة  فى  ية 

والتالش تشتمل  يخ،  مستش ى  عشر  خمسة  فى  والممرةات  الممرةين  والبالغعلى  عددهم   فى، 

مفردة6764) و(  الدراس ،  صتمام  المطلوبة  البيانات  لتجميع  العينة  أسلوب  على  الاعتماد  ا  لهذة،  تم 

عسح من  بت  مكونة  طبقية  عشواةية  برنامد    (364)ينة  باستخدام  تحديدها  وتم   Sampleمفردة، 

Size Calculator    عتماد الا(، وتم توزيع هذ  العينة ب%95(، وحدود ثقة )%5معنوية )  مستوى عند

الت النسبيعلى أسلوب  الجدول رقم )وزيع  بة بناء على نس  البحثعينة  و( حجم مجتمع  1، ويوةح 

 ناسع( و لا على النحو التالى : المت )طريقة التوزيع مستشفىلين بكل امالع عدد

 

 

 
المركزى للتعبئة العامة  هازالصحية الصادرة عن الجنوية صحصاء الخدمات النشرة الس (1)

 .  2019ىصدار نوفمبر  -والاحصاء 
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 ( 1جدول رقم )

 ث نة البحيعحجم مجتمع و

 (. 2020بالاعتماد على بيان مديرية الشئون الصحية عن عام )ىعداد الباحلون  المصدر:  

 ت انادر البيأنواع ومصا 

 هما : بيانات نوعين من ال اعتمد البحث على

 البيانات الثانوية  -أ

اط رتباا والا،  والاادعم القيااادى، صااياغة الوظيفااةلاات  سات التااى تناوبحو  والدراتمللت فى ال

، وتاام  هيئة التمريض بالمستشفيات الحكومية بمحافظة كفرالشيخى بيانات بأعداد  باصةافة ىل  ،بالعمل

شااورة ، وماان وغياار المنيااة المنشااورة  دوريات العلمالمراجااع والاا الحصول عليها من خلال الكتااع و

بهاادف ، و لااا    نترناات، وشاابكة اص  حثبالقطاع محل البحصاةيات الخاصة  شرات واصالسجلات والن

 ، وصياغة الفروض وتحديد الأهداف.   بلورة مشكلة البحث

 

 

 حجم العينة  النسبة %  العدد  بيـــــــــــان م

 43 11.92 806 العامالمستشفى  1

 12 3.50 237 مستشفى الحميات   2

 12 3.45 233 مستشفى الصدرية  3

 7 1.24 84 ية  جلدال شفىمست  4

 12 3.44 233 مستشفى الرمد 5

 41 11.32 766 مستشفى التامين الصحى 6

 43 11.83 800 ركزى دسولإ الم 7

 23 6.11 413 مطوبس المركزى  8

 28 7.78 526 بيلا المركزى 9

 27 7.44 503 مركزى  فو  ال 10

 22 5.99 405 سيدى سالم المركزى  11

 23 6.52 441 المركزى  الحامول  12

 27 7.42 502 الرياض المركزى  13

 16 4.18 283 بلطيم المركزى   14

 28 7.87 532 ى  قلين المركز 15

 364 % 100 6764 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــى الـــالإجم
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 البيانات الأولية  -ب

المختلفة للجوانع  فرالشيخ  هيئة التمريض بالمستشفيات الحكومية بمحافظة كت  وتتعلق بتقييما

 قاةمااة خاالال ، وتم الحصول عليهااا ماانمللعوالارتباط با القيادى، بصياغة الوظيفة، والدعمالمتعلقة 

 طلاع على مقاييس سابقة .ا في ةوء الايمهتم تصم استقصاء

 متغيرات البحث وأساليب القياس  -3

 .تمد عليها البحثالتى اع وكذلا أساليع القياس، بحث  زء التالى متغيرات اليتناول الج

  متغيرات البحث -أ

ىلااى ثلاثااة   بحااثصاانيف متغياارات اليمكاان ت  ،  لبحااثا  داف وفااروضفى ةااوء مشااكلة وأهاا 

 ة وهى : متغيرات رةيسي

قل : صياغة الوظيفة وتتملل فى ثلاثة أبعاااد وهااى )صااياغة المهااام، صااياغة المتغير المست ✓

 لعلاقات، صياغة المعرفة(.ا

 .دىالقياعم المتغير المعدل : الد ✓

 المتغير التابع : الارتباط بالعمل. ✓

  :   القياسأساليب  -ب

 ات البحث على النحو الموضح أدناه :تم قياس متغير

  غة الوظيفةصياقياس  ✓

ة ا المتغير من خاالال ثلاثااة أبعاااد هااي صااياغة المهااام وصااياغة العلاقااات وصااياغتم قياس هذ

(، Slemp & Brodrick, 2013) ته دراسااةالمعرفااة و لااا بالاعتماااد علااى المقياااس الااذ  وةااع

اتهااا، التي تم الاطلاع عليهااا والتااي ثباات صاادقها وثب ماً في الدراساتلر استخداباعتبار  المقياس الأك

 ;e.g. Rawashdeh, 2017; Lee et al., 2018ديااد ماان الدراسااات السااابقة )واعتمدت عليه الع

Devotto et al., 2020; Letona-Ibañez et al., 2021). 

 

اسااة ، تاام محل الدر  تشفياتالمسفي    ةصياغة الوظيفن لمستوى  النسبة لقياس تقييمات العامليوب 

حيااث يشااير الاارقم   مااس درجااات ،لخماسى الذى يتكون من خا  Likertالاعتماد على مقياس ليكرت  

رة ، ى العباااة المطلقة علاا يشير ىلى عدم الموافق (1ما الرقم )بين ( ىلى الموافقة التامة على العبارة ،5)

 مع وجود درجة حيادية فى المنتصف . 

   ادىالقي  الدعمقياس  ✓

وتاام ، ( Rafferty & Griffin, 2004; Schmidt et al., 2014) مقياااسى عل تم الاعتماد

 الخماسااى  Likertكاارت  وتم الاعتماد على مقياااس ليعبارات ،    7باستخدام عدد    الدعم القيادىياس  ق

 نهم.ملتقييم اجابات المستقصى 
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  الارتباط بالعمل قياس ✓

والانهماااك، و لااا بالاعتماااد تفاااني، هي الحيوية، والثة أبعاد تم قياس هذا المتغير من خلال ثلا

(، باعتبار  المقياس الأكلاار اسااتخداماً Schaufeli et al., 2002اس الذ  طورته دراسة )على المقي

اتها، كما اعتمدت عليه العديااد ماان صدقها وثبات السابقة التي تم الاطلاع عليها والتي ثبت في الدراس

     ;Araya,2015; Boikanyo & Heyns, 2019الملااال ) علااى ساابيل الدراسااات السااابقة،

Gabriel & Gabriel, 2019; Anna, 2020; Amor et al., 2021.) 

ماااد محاال الدراسااة، تاام الاعت المستشاافياتب  بالعماالالارتباااط  لمستوى    نولقياس تقييمات العاملي

ىلااى ( 5لاارقم )حيااث يشااير ا ،الخماسى الذى يتكون ماان خمااس درجااات  Likertس ليكرت  على مقيا

فقة المطلقة على العبارة، مااع وجااود شير ىلى عدم المواي  (1)بينما الرقم    ،موافقة التامة على العبارةال

 درجة حيادية فى المنتصف .

هــو  كمــا ســهاقيا وكيفيــة ةمتغيــرات الدراس ــ تلخــي  ســبق ما ضوء في نياحثللب أمكن وقد

 ( .2رقم )  الجدول في موضح

 ( 2)جدول رقم 

 قياسها الدراسة وكيفية متغيرات 

 صدرالم العباراتعدد  الأبعاد المتغير

 صياغة الوظيفة

 5 غة المهامصيا
(Slemp & Brodrick, 2013 ) 

 
 5 صياغة العلاقات

 5 رفة صياغة المع

 7 ----------- الدعم القيادى 
(Rafferty & Griffin, 2004 ;  Schmidt 

et al., 2014) 

 العملالارتباط ب

 6 ةالحيوي
(Schaufeli et al., 2002) 

 
 5 التفاني

 6 الانهماك 

 .  ونباحلال ىعداد  :المصدر 

 وطرق جمع البيانات   بحثأداة ال -4

رةيسااة قسااام  أ  ثلاثةاشتملت على    ث اعتماداً على قاةمة استقصاءتم جمع البيانات الأولية للبح

نى يركااز علااى قياااس اللااا والقساام( ، عبااارة 15) فااة صياغة الوظيالأول بقياس   القسمبحيث يختص  

 .(  عبار 15) الارتباط بالعملختص بقياس ، و اللالث ي عبارات( 7) الدعم القيادىمستوى  

لة قاةمااة الأساائ  يرة لتسااليماء باستخدام طريقة الزيارة القصوتم جمع البيانات الخاصة بالاستقص

وقاات والمكااان المناساابين جابة عنهااا فااى الليتم اص ركهاثم توشرع طبيعة الاستقصاء وأهدافه ، باليد،  

 بلة الشخصية القصيرة مرة أخرى .ثم جمعها عن طريق المقاللمستقصى منهم ، 
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مااة كااان تاام قاة 364ة استقصاااء ماان أصاال قاةماا   341وأسفرت هذ  العملية عن تجميع عاادد  

م لاام يااتم قااواة 9اك عاادد  ستمارات المستردة ماان عينااة البحااث، تبااين أن هناا اص، وبعد فحص  اتوزيعه

( 332الحة لأغراض التحليل )القواةم المستوفا  والص ت، لذلا تم استبعادها وبالتالى أصبحهاؤاستيفا

 مع البحث .(  وهى نسبة جيد  لتمليل مجت%91.2قاةمة بنسبة )

 حث بتقييم صدق وثبات مقاييس ال -5

ماادى اللبااات  لتحقااق ماان، كمااا تاام ا البحااث مدى مصداقية )صاالاحية( مقاااييس   من  دتم التأك

لا قبل ىجراء التحليل و حتمله  تقليل أخطاء القياس المعتمادية ( فى المقاييس المستخدمة بغرض  )الا

 حصاةى ، و لا على النحو التالى : اص

 اييس البحث صدق مق -أ

 الاستقصاء قاةمة عرض لإ المحكمين حيث تمالاعتماد في ىجراء اختبار الصدلإ على صد تم

 ماان حيتهاصاالا ماان للتأكااد و لااا (3)البشاارية  الموارد دارةأساتذة ى السادة من المحكمين بعض ىعل

 بقاةمااة ردةالعبااارات الااوا على الملاحظات من الم حكمون مجموعة هؤلاء أبدى وقد ،ميةالعل الناحية

يااة أ كر نفسااى بأهم عبارة "ومن هذ  التعديلات   لاحظاتالم وفقا لهذ  القاةمة تعديلوتم  اءالاستقص

نفسااى أ  كاار  "ىلااى  تاام تعااديلها    والتااي  مقياس صااياغة المعرفااة  في  "  العملأجل نجاع بيئة    عملى من

لااى تنظاايم الأحاادا  أحاارص ع"  وعبااارة"  بالجوانع اصبداعيه فى عملى من أجل انجاز كافااة المهااام

أحاارص علااى ىلااى "  تاام تعااديلها والتااي غة العلاقاااتصاايا مقياااس فااي" مكااان العماال  فاايالخاصااة 

 ." المستشفى داخلاصه ظيم الأحدا  الختنالمشاركة فى 

 تقياايم بغرض AMOS برنامد املى التوكيدى باستخدامجراء التحليل العبإ ونقام الباحلكما 

ات وهااى المتبنا  من خاالال مجموعااة ماان المؤشاار  على جودة المقاييس  لحكم، ويتم ا المتبنا  المقاييس

علااى أن النمااو ب   ( تاادل3قاال ماان )أ   ا كانااتإفاا   CMIN/dfالنسبة بين قيمة كاى ودرجات الحريااة  

المؤشاار  هااذ  قيمااة حيث تتااراوع CFIالمطابقة المقارن جودة  مؤشركذلا مطابق تماما للبيانات ، و

 للنمو ب لوتطابق أفض توافق على  لا دل الصحيح الواحد من القيمة تربتاق وكلما ( ، 1،  0بين )

وأخيااراً مؤشاار جااذر ، %  90ن ى للمؤشاار أكباار ماا الملال الفعلية ، والمدى بيانات العينة مع المقترع

 النمااو ب أن علااى  لا دل 0.08أقل من  تهكانت قيم  اإف  RMSEAمتوسى مربع الخطأ التقريبى 

عاملى التوكيدى على ،  ويمكن توةيح نتاةد التحليل الينةبيانات الع مع بيرةك جةويتوافق بدر يتطابق

 النحو التالى :

 

 

 

 

 

 
(3)  

جلال محمد  المنصورة  كلية     سليمان صديق  أ.دق  جامعة  ىبراأ.دق     -التجارة  يونس  جامعة كلية      هيمعلى  التجارة 

محمدأ  محمدأ.دق      -منصورةال كفرالشيخ    -بوالقمصان  جامعة  التجارة  أحمدأ.دق       -كلية  سيد  مصيلحى  كلية   حسين 

 أحمد علمان حجازىدق عمر    -    كلية التجارة جامعة كفرالشيخ    العباسىىيناس محمد    قأ.م.د  -    التجارة جامعة كفرالشيخ

 .رةالمنصوكلية التجارة جامعة 
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 ( 3جدول رقم )

 كيدى يل العاملى التوئج التحلنتا

 المؤشر
القيم المحسوبة 

 لصياغة الوظيفة

وبة للدعم  القيم المحس

 القيادى 

القيم المحسوبة 

 للارتباط بالعمل 

CMIN/df 1.21 1.04 1.23 

CFI 0.965 0.926 0.949 

RMSEA 0.06 0.02 0.06 

 اةد التحليل اصحصاةىالمصدر : نت

ظهاارت مؤشااراته صاالاحية املى التوكياادى أحلياال العاا ( أن الت3يتضااح ماان الجاادول رقاام )

 .قة القيم المحسوبة للقيم المعيارية وبالتالي صدلإ المقياسالمقاييس لقياس المتغيرات حيث مطاب

 حث ثبات مقاييس الب -ب

لفااا أ، تم الاعتماااد علااى معاماال ةعتمادية ( فى المقاييس المستخدمات )الاحقق من مدى اللبللت

اختبااار  نتاااةد( 4رقاام )الجدول ى الدراسة، ويوةح ييس المستخدمة فات المقاكرونباخ للتحقق من ثب

 متغيرات الدراسة على النحو التالى : ل اللبات

         (4جدول رقم )

 متغيرات الدراسة ل لثباتا اختبار نتائج

 ت( معامل ألفا )الثبا العبارات  المتغيرات

 0.867 5 صياغة المهام 

 0.904 5 صياغة المعرفة  

 0.886 5 لعلاقات صياغة ا 

 0.928 15 صياغة الوظيفة

 0.896 7 الدعم القيادى  

 0.885 6 حيوية ال

 0.867 5 التفانى 

 0.865 6 الانهماك 

 0.857 17 الارتباط بالعمل

 .اصحصاةي التحليل نتاةد المصدر:        

وتعد  (0.928 –0.865) بين  تراوحت ما كرونباخ  ألفا قيمة ( أن4رقم ) دولالج من يتبين

ة ثبات المقاييس فى البحو  اصجتماعيااة كبير، حيث أن النسبة المقبولة لدرج ىلى حد مقبولة القيم هذ 

  ( .2012( )ىدريس، 0.6 - 0.5تترواع مابين ) 
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تقصاء الحالية، تتمتع بدرجة عالية من ن القول أن مقاييس الدراسة بقاةمة الاسومما سبق، يمك

 عليها فى مراحل البحث التالية. عتمادى يمكن الاوبالتال ،لصدلإ واللباتا

  ختبارات الفروضنات واأساليب تحليل البيا  -6

رة في حزم المتوافة  حصاةياليع اصالاعتماد على الأس  ، تمهفي ةوء بيانات البحث، وفروة

 ، و لا على النحو التالى:    SPSS V18 ،AMOS v20البرامد اصحصاةية 

 نحراف المعيارى .الوسى الحسابى والافى  : والمتملل الوصفى ءحصااص أسلوب -أ

 : و لا لقياس درجة اللقة والاعتمادية لمتغيرات الدراسة .  معامل ألفا كرونباخ -ب

متغياارات بيرسااون : لتحديااد نااوع وقااوة العلاقااة بااين م معاماال ارتباااط باسااتخداتحليل الارتباااط   -ب

 الدراسة الحالية. 

المباشرة والتفاعلية للمتغيرات المسااتقلة علااى  لقياس التأثيراتو لا  :    المعادلات الهيكلية  نمذجة -د

 لتابع .المتغير ا

 الميدانية دراسةنتائج السابعاً: 

، و لااا علااى النحااو الفااروض  د البحااث واختبااارض لنتاةعريتناول الباحلون فى هذا الجزء  

 التالى:

 متغيرات البحث التحليل الوصفى للعلاقة بين    نتائج -1

التحليل الوصفى لبيانات الدراسة الميدانيااة ماان خاالال   صاء الوصفى بغرضدام الاحتم استخ

 و لا على النحو الآتى :   والانحراف المعيار  الوسى الحسابى ب حسا

 ( 5جدول رقم )

   البحثنحراف المعيارى لمتغيرات وسط الحسابى والاالمت

 لتحليل اصحصاةى .المصدر: نتاةد ا

 : يأت( السابق ما ي5يتضح من الجدول رقم )

، وهااذا  (0.515)( ، وانحااراف معيااارى 3.44بلغ المتوسى الحسابى لصياغة الوظيفة مقدار ) -أ

لاادى عينااة الدراسااة مرتفااع ، كمااا بلااغ مستوى المشاركة فااى ساالوك صااياغة الوظيفااة    يعنى أن

( ، وصااياغة 0.634( وانحراف معيااارى )3.53ياغة العلاقات )كل من صالمتوسى الحسابى ل

 يـــــر المتغ
 المتوسط

 الحسابى   

  الانحراف

 المعيارى 
 يـــــر المتغ

 المتوسط

 ى  الحساب 

  الانحراف

 المعيارى 

 0.553 2.86 باط بالعملالارت 0.515 3.44 صياغة الوظيفة

 0.713 2.57 الحيوية 0.657 3.37 صياغة المهام

 0.629 2.98 لتفانىا 0.599 3.43 فة ة المعرصياغ

 0.631 3.02 الانهماك  0.634 3.53 صياغة العلاقات

    0.576 3.32 الدعم القيادى 
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مما يشير  لا ىلى حرص المستقصى منهم على (  0.599وانحراف معيارى )(  3.43المعرفة )

البحااث باسااتمرار ماعية داخل المستشفى التى يعملااون بهااا، وى الروابى الاجتحفاظ علمحاولة ال

ى المشاااركة فااى صااياغة فااى حااين أن مسااتو ىيجااابى،عن الطرلإ التى تؤثر على حياتهم بشكل 

( ، 0.657( وانحااراف معيااارى )3.37سااى الحسااابى لااه )لدى عينة الدراسااة بلااغ المتوالمهام  

 رجات الحرية فى اختيار طريقة الأداء.لمهام، انخفاض دتنوع ا وربما يرجع  لا ىلى انخفاض

لجاادول ( كمااا يظهاار ا0.576ارى )( وانحراف معي3.32غ المتوسى الحسابى للدعم القيادى )بل -ب

اهتمام اصدارة  عدميتضح أن  لا يرجع ىلى  أعلا  ، وبالنظر ىلى النتاةد اصحصاةية المستخرجة

 .ابة لمشاكلهم والاستجبشكل كافى باحتياجاتهم الشخصية 

( ، وهااذا 0.553( ، وانحااراف معيااارى )2.86دار )بلغ المتوسى الحسابى للارتباط بالعمل مقاا  -ب

منخفض لدى عينااة الدراسااة، كمااا تراوحاات متوسااطات أبعاااد   الارتباط بالعملمستوى    يعنى أن

 سااتمرار( مما يعنى  لا انخفاض درجة القدرة علااى الا3.02 – 2.57رتباط فى العمل بين )الا

لين علاوة علااى انخفاااض مسااتوى ت طويله وانخفاض مستوى الطاقة لدى العامفى العمل لساعا

 الانغماس فى العمل.

 بـججراء تحليـل الارتبـاط   ونالبحث المختلفة، قام الباحث  قة بين متغيراتاس العلاولقي

 ( يمكن استخلاص النتائج التالية:  6ن متغيرات البحث ، ومن الجدول رقم )بي

( ككاال وكاال ماان 0.729ة بين صااياغة الوظيفااة والارتباااط بالعماال )قة ارتباط معنويجود علاو -أ

  0.01مستوى معنوية   ( عند0.674ماك )الانه( و0.543( والتفانى )0.606الحيوية )

( 0.497(  والتفااانى )0.513غة المهام وكل من الحيويااة )وجود علاقة ارتباط معنوية بين صيا  -ب

غة ، كما توجد علاقة ارتباط معنويااة بااين صاايا  0.01وى معنوية  عند مست(  0.567والانهماك )

د مسااتوى ( عناا 0.591هماااك )والان( 0.453(  والتفااانى )0.514المعرفااة وكاال ماان الحيويااة )

نوية بين صياغة العلاقات وكل من الحيوية ، بالاةافة ىلى وجود علاقة ارتباط مع  0.01معنوية  

 0.01ى معنوية  ( عند مستو0.496نهماك )( والا0.381(  والتفانى )0.459)

ماان ( ككاال وكاال  0.653بااين الاادعم القيااادى والارتباااط بالعماال )  وجود علاقة ارتباااط معنويااة -ب

 0.01( عند مستوى معنوية  0.494( والانهماك )0.604التفانى )( و0.553حيوية )ال
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 ( 6دول رقم )ج

 املات الارتباط بين متغيرات البحث عمصفوفة م

 المصدر: نتاةد التحليل اصحصاةى .

 الدراسة فروض نتائج  -2

 ، وذلك على النحو التالى : الدراسةفروض يلى  نتائج  فيما    ونالباحث  يعرض

 ) الفرض الأول ( الارتباط بالعمل على  صياغة الوظيفةاختبار تأثير  -1/ 2

 من خاالال SEMة نمذجة المعادلات الهيكليستخدام  ث، تم الفرض الأول للبحر صحة الاختبا

لمتغيرات لالمباشرة    اتأثيرالخاص بقياس التو(  AMOS.V.20حصاةى )البرنامد اص  الاعتماد على

 وقد أظهر التحليل اصحصاةى،    (الارتباط بالعمل)المتغيرات التابعة  على  (  صياغة الوظيفة)المستقلة  

ات المعنويااة المعياريااة مطابقة مؤشاارات المعنويااة المحسااوبة لمؤشاارحيث   ب المقترع  وة النممعنوي

أعلااى ماان القاايم المعياريااة ، ى وه CMIN/df = 0.000    ،NFI =  1       ،CFI= 1قيم بلغت و

ل اصحصاةى نتاةد اختبار تأثير صياغة الوظيفااة علااى الارتباااط بالعماال أظهر التحليفى ةوء  لا  و

 على النحو الآتى : (7بالجدول رقم )و موةح كما ه

 

 

 

 

 

 

 المتغير 
غة صيا

 يفة الوظ

صياغة 

 مالمها

صياغة 

 المعرفة

صياغة 

 العلاقات 

الدعم  

 القيادى 

الارتباط  

 بالعمل 
 الانهماك التفانى  الحيوية

         1 وظيفة غة الصيا

        1 **0.852 صياغة المهام

       1 **0.756 **0.886 صياغة المعرفة 

      1 **0.431 **0.326 **0.716 صياغة العلاقات 

     1 **0.273 **0.619 * *0.782 **0.685 ىالقياد الدعم

    1 **0.653 **0.536 **0.623 * *0.628 **0.729 لعملالارتباط با

   1 * *0.861 **0.553 **0.459 **0.514 **0.513 **0.606 حيوية ال

  1 **0.568 * *0.817 **0.604 **0.381 **0.453 **0.497 **0.543 التفانى 

 1 **0.556 **0.536 **0.833 **0.494 **0.496 **0.591 **0.567 **0.674 الانهماك 
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 (  7جدول رقم )

 نتائج اختبار تأثير صياغة الوظيفة على الارتباط بالعمل

  ارالمس
 معامل

 المسار 

 الخطأ 

 المعيارى 

 قيمة 

 )ت(  

 مستوى

 المعنوية

R  

Square 

اغة  صي

 الوظيفة

الارتباط  

 بالعمل 
0.729** 0.040 19.351 0.000 53  % 

 ةى .التحليل اصحصا  نتاةد  المصدر :

 ( :  7يتضح من الجدول رقم )

وهى   0.729ل عمت قيمة معامل المسار للعلاقة بين صياغة الوظيفة والارتباط بال بلغ -أ

 . 19.351حيث بلغت قيمة ت المحسوبة  0.01وية عند مستوى معن

ة  ى النسب% من التباين الموجود فى الارتباط بالعمل وباق  53ن  صياغة الوظيفة تفسر أ  -ب

 رات أخرى لم يشملها النمو ب . ترجع ىلى متغي

 اغة الوظيفااة علااىصاايبعماال تحلياال تفصاايلى لأثاار   وندة من التفسير واصيضاع قام الباحلولزيا

ار تأثير صياغة الوظيفة علااى أبعاااد نتاةد اختب  (8الجدول رقم )يوةح  و،  أبعاد الارتباط بالعمل

 على النحو التالى: الارتباط بالعمل

 (  8)ول رقم جد

 لارتباط بالعمل ار تأثير صياغة الوظيفة على أبعاد انتائج اختب 

 المسار  
 معامل 

 المسار  

 الخطأ 

 المعيارى

 قيمة 

 ( )ت 

 مستوى 

 ة المعنوي

R  

Square 

 صياغة المهام

 الحيوية 

0.291 ** 0.072 4.365 0.000 

* 0.169 صياغة المعرفة % 36.9  0.083 2.413 0.016 

** 0.292 صياغة العلاقات  0.054 6.015 0.000 

 صياغة المهام 

 التفانى 

00.36 **  0.067 5.134 0.000 

30 % 
41.12 0.077 0.083 صياغة المعرفة  0.261 

** 0.228 لعلاقاتصياغة ا  0.050 4.479 0.000 

 صياغة المهام 

 هماك الان 

0.279 **  0.060 4.504 0.000 

** 0.253 صياغة المعرفة % 45  0.068 863.8  00.00  

** 0.296 قاتصياغة العلا  0.045 6.578 0.000 

 المصدر :  نتاةد التحليل اصحصاةى . 
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 الى : ( الت8يتضح من الجدول رقم )

التباااين  % ماان 36.9تاااةد أعاالا  أن أبعاااد صااياغة الوظيفااة مجتمعااة تفساار أظهاارت الن -أ

 نمو ب.ملها الباقى النسبة ترجع ىلى متغيرات أخرى لم يشالموجود فى الحيوية  و

وهااى معنويااة عنااد   0.291المهام والحيويااة  ة معامل المسار للعلاقة بين صياغة  بلغت قيم -ب

، فى حين بلغت قيمة معامل المسااار   4.365ت المحسوبة  حيث بلغت قيمة    0.01مستوى  

حيث بلغت  0.05عند مستوى    وهى معنوية  0.169عرفة والحيوية  للعلاقة بين صياغة الم

لاقااات عاماال المسااار للعلاقااة بااين صااياغة الع، وبلغاات قيمااة م  2.413ة  قيمة ت المحسوب

 .6.015المحسوبة  حيث بلغت قيمة ت 0.01وهى معنوية عند مستوى  0.292والحيوية 

ن % م 30العلاقات( نسبة   –معرفة ال –بينت النتاةد تفسير أبعاد صياغة الوظيفة ) المهام  -ب

 رى لم يشملها النمو ب.ىلى متغيرات أخ بة ترجعالتباين الموجود فى التفانى وباقى النس

عنااد  وهااى معنويااة 0.360امل المسار للعلاقة بين صااياغة المهااام والتفااانى بلغت قيمة مع -د

ل المسااار ، فى حين بلغت قيمة معام  5.134حيث بلغت قيمة ت المحسوبة    0.01مستوى  

ة معاماال لغاات قيماا وهااى غياار معنويااة ، وب  0.083عرفااة والتفااانى  للعلاقة بين صياغة الم

 0.01وهااى معنويااة عنااد مسااتوى  0.228ى للعلاقة بين صياغة العلاقااات والتفااانالمسار  

 . 4.479ة حيث بلغت قيمة ت المحسوب

فى الانهماك  يرجااع   % من التباين الموجود  45نتاةد التحليل اصحصاةى أن نسبة    أوةحت  -ها

لها رات أخاارى لاام يشااملااى متغياا ياغة الوظيفااة مجتمعااة وباااقى النساابة ترجااع ىىلى أبعاد صاا 

 النمو ب.

وهااى معنويااة عنااد  0.279ر للعلاقة بين صياغة المهام والانهماك بلغت قيمة معامل المسا -و

 ، فى حين بلغت قيمة معامل المسااار  4.504ت قيمة ت المحسوبة  حيث بلغ  0.01وى  مست

حيااث  0.01وهااى معنويااة عنااد مسااتوى   0.253نهماااك للعلاقة بين صياغة المعرفة والا

ر للعلاقة بين صياغة العلاقات ، وبلغت قيمة معامل المسا  3.886وبة  غت قيمة ت المحسبل

لغاات قيمااة ت المحسااوبة حيااث ب 0.01سااتوى وهااى معنويااة عنااد م 0.292والانهماااك 

6.578. 

الق  -2/ 2 الدعم  تأثير  الوظاختبار  صياغة  بين  العلاقة  فى  والارتباط  يادى  يفة 

 (الثانى ) الفرض  بالعمل 

،  SEMت الهيكليااة و عدم صحة هااذا الفاارض تاام اسااتخدام نمذجااة المعااادلالاختبار صحة أ

يل اصحصاااةى معنويااة النمااو ب وقد أظهر التحل ( ،AMOS V20والمتوافرة بالبرنامد اصحصاةي )

ات المعنويااة المعياريااة وبلغاات قاايم مؤشاارات المعنويااة المحسااوبة لمؤشاارالمقتاارع حيااث مطابقااة 

CMIN/df = 0.000    ،NFI =  1       ،CFI= 1  ، وفااى ةااوء وهى أعلى من القيم المعياريااة

قااة بااين صااياغة الوظيفااة لقيااادى فااي العلا لا أظهر التحليل اصحصاةى نتاااةد اختبااار تااأثير الاادعم ا

 الآتى :( على النحو 9وةح بالجدول رقم )والارتباط بالعمل كما هو م
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 (  9جدول رقم )

 ى العلاقة بين صياغة الوظيفة والارتباط بالعمل للدعم القيادى ف المعدل  نتائج التأثير 

 لمتغيرات ا
 المرحلة الثالثة  المرحلة الثانية  المرحلة الأولى 

 معامل 

 المسار  

 يمة  ق

 )ت(  

 مستوى 

 المعنوية 

 معامل 

 المسار  

 قيمة  

 )ت(  

 مستوى 

 المعنوية 

 معامل 

 المسار  

 قيمة  

 )ت(  

 مستوى 

 المعنوية 

 0.000 11.73 ** 0.56 0.000 10.79 ** 0.53 0.000 19.35 **0.78 ظيفة  صياغة الو

 0.000 6.34 ** 0.30 0.000 5.88 ** 0.28    م القيادى الدع

 0.005 4.75 ** 0.17       لقيادى وظيفة ˟ الدعم اصياغة ال

R Square 0531 0.575 0.602 

 F 373.31 222.81 165.64قيمة 

 0.000 0.000 0.000 مستوى الدلالة 

 اعتمادا على نتاةد التحليل اصحصاةى .  ونلباحللمصدر : ىعداد اا

 ( التالى :  9تضح من الجدول رقم )ي

اةية لصياغة الوظيفة على الارتباط بالعمل حيث ثر  ى دلالة ىحصأظهرت النتاةد أعلا  وجود أ -أ

نويااة وهااى مع 0.78ين صياغة الوظيفااة والارتباااط بالعماال  غت قيمة معامل المسار للعلاقة ببل

الأولااى ، كمااا يفساار  فااى المرحلااة 19.35حيااث بلغاات قيمااة ت المحسااوبة   0.01عند مستوى  

 الارتباط بالعمل .غير الموجود فى %  من الت 53متغير صياغة الوظيفة حوالى  

الوظيفة وتاام قياااس تااأثيرهم علااى الدعم القيادى مع متغير صياغة    فى المرحلة اللانية تم ىدخال   -ب

تباااط ة معاماال المسااار للعلاقااة بااين صااياغة الوظيفااة والارلعماال و بلغاات قيماا تباط بامتغير الار

، فااى 10.79ت المحسااوبة  حيااث بلغاات قيمااة    0.01وهى معنوية عند مسااتوى    0.53بالعمل   

وهى معنويااة   0.28  لدعم القيادى والارتباط بالعمل  حين بلغت قيمة معامل المسار للعلاقة بين ا

، وفسرا المتغيران ) صااياغة الوظيفااة   5.88ت المحسوبة  ت قيمة  حيث بلغ  0.01عند مستوى  

بالعماال وباااقى   ماان التباااين الموجااود فااى الارتباااط  %57.5ادى( مجتمعين ما قيمتااه  والدعم القي

 لنسبة ترجع ىلى متغيرات أخرى لم يشملها النمو ب.ا

والاادعم لوظيفااة  للااة عنااد ىدخااال  صاايغة التفاعاال بااين صااياغة اأظهرت النتاةد فى المرحلة اللا -ب

وجود تأثير معنااوى للاادعم القيااادى وهو ما يعنى   %60.2زيادة معامل التحديد حيث بلغ  القيادى  

زيااد ماان قاادرة صااياغة يعمل أى أن الدعم القيااادى ة والارتباط بالفى العلاقة بين صياغة الوظيف

ين صااياغة علاقة باا باط بالعمل، و بلغت قيمة معامل المسار للظيفة فى تفسير التباين فى الارتالو

حيااث بلغاات قيمااة ت  0.01وهااى معنويااة عنااد مسااتوى  0.56ة والارتباااط بالعماال  الوظيفاا 

قااة بااين الاادعم القيااادى والارتباااط ماال المسااار للعلا، فى حين بلغت قيمة معا  11.73المحسوبة  

، كمااا  6.34غاات قيمااة ت المحسااوبة حيااث بل  0.01ى معنوية عنااد مسااتوى  وه  0.30بالعمل   

نوية عنااد وهى مع 0.17بين صيغة التفاعل والارتباط بالعمل  المسار للعلاقة  معامل    بلغت قيمة

 . 4.75حيث بلغت قيمة ت المحسوبة  0.05مستوى  

 

 



 
 ( 2023  يوليو، 3، ج2ع  ،4المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

 منى سامي مصطفى د. ؛  حميدة محمد النجارد.  ؛ رامي محمود طلحهأ.

 
 

-  178  - 

 

 ً  التوصيات ج ومناقشة النتائ: ثامنا

أيضاً  كما اختبر،  بالعمل  ر لصياغة الوظيفة على الارتباط  التأثير المباش  اختبر البحث الحالي

التطبيق علااى باا ،  لعلاقة بين صياغة الوظيفة والارتباط بالعمل  متغير معدل فى اقيادى كتأثير الدعم ال

ىلااى وجااود تااأثير  بحثال اةدوتوصلت نت ، شيخهيئة التمريض بالمستشفيات الحكومية بمحافظة كفرال

أن  لبحااثةااافة ىلااى  لااا أظهاارت نتاااةد ا، ىالوظيفة على الارتباط بالعمللصياغة  معنوى  يجابى وى

لصااياغة الوظيفااة مباشاار يادى مع صياغة الوظيفة تزيد ماان قيمااة التااأثير الاعلية للدعم الققه التفالعلا

 .على الارتباط بالعمل  

 لفاارض الأول، حيااث أظهاارت نتاااةد الدراسااة وجااود تااأثيرقبااول ا  تم  بأنه  وعليه يمكن القول

                  دراسااة كاال ماان  تفقة مااععلى الارتباط بالعمل، وتعد هذ  النتيجة م  ىيجابى ومعنوى لصياغة الوظيفة

(Beer et al., 2016; Rawashdeh, 2017; Lee et al., 2018; Dan et al., 2020; 

Letona-Ibañez et al., 2021 ). 

النتيجة علمياً  و تفسير هذ   الوظاةف  فييمكن  ونمو ب موارد   ةوء كل من نظرية صياغة 

على أساس خلق تطابق أفضل بين الأهداف   نظرية صياغة الوظاةف  ومتطلبات الوظيفة حيث تقوم  

قب  الشخصية والوظيفية لذا عندما يكون  (Wrzesniewski & Dutton,2001)الموظفين  لمن   ،

 جيد بين أهدافهم وعملهم ينتد عن  لا معنى ىيجابي للعمل )الارتباط بالعمل(.  الموظفين تطابق لدى

همااا مااوارد   يفااة ىلااى قساامينخصاااةص الوظصاانف فيات الوظيفااة  نمو ب موارد ومتطلب  أما

جوانااع الوظيفااة التااى تساااهم فااى تحقيااق وارد الوظيفة ىلى  شير محيث ت  الوظيفة ومتطلبات الوظيفة

من خلالها تقليل متطلبات العمل والتكاليف النفسااية المرتبطااة بهااا وتحفيااز عمل والتى يمكن  أهداف ال

 مجهااوداً  تتطلااع التااي الوظيفااة جوانااع جميااعحين تشير متطلبات الوظيفة ىلااى   في،  التعلم والتطوير

 ً ً   أو  بدنيا  العماال عااعء زيااادة ملل النفسية أو  الفسيولوجية  بالتكاليف  وترتبى  موظف،ال  جانع  من  نفسيا

ويااتم تقساايم صااياغة الوظيفااة (  Bakker&Demerouti,2007)  الأخاارين  مع  العاطفية  توالتفاعلا

حيااث الاسااتقلالية والتنااوع  الوظاااةف الهيكليااةموارد أبعاد وهى زيادة فى ظل هذا النمو ب ىلى ثلاثة 

وارد الوظاااةف فى نظرية صياغة الوظاةف، أما البعد اللانى فيتملل فى زيادة م  وتقابل صياغة المهام

والزملاء وتقابل صياغة العلاقات فااى نظريااة جتماعية حيث التواصل والدعم المقدم من المديرين  الا

ة الصعبة حيث البحث عن مهااام جديااد  العمل  فى زيادة متطلباتللالث  ، ويتملل البعد اصياغة الوظيفة

ن النتيجة ، وعليه فإ ظاةفوتقابل صياغة المهام فى نظرية صياغة الو  المزيد من المسئولياتوتحمل  

    (Tims et al.,2010الحتميه لصياغة الوظاةف تتملل فى تحفيز نتاةد العمل اصيجابية )

جتماعيااة انااع الماديااة والاحااث فااي كيفيااة تغيياار الجووعليه يتضااح أن صااياغة الوظاااةف تب

ر حاادا  تغيياا لية صطلع  لااا المزيااد ماان الاسااتقلايفة من جانع العاملين  أنفسهم  ويتوالمعرفية للوظ

(، كما يتضح أن صياغة الوظيفااة طريقااة ملياارة لفهاام كيفيااة Anna,2020ىيجابى على بيئة عملهم )

لاار ن أجاال خلااق عماال أكعلااى ماان قباال المااوظفين ماا هندسااة الوظاااةف ماان الأساافل ىلااى الأ ىعااادة

أو ر  بالتااالي فااإن مساااعد  الادارة للعاااملين لتعلاايمهم ساالوكيات المباااد( ، وBerg,2013جاادوى)

مساعدة أعضاء هيئة التمريض فااى المستشاافيات محاال الدراسااة علااى ه الاستباقية من شأن  السلوكيات

هم الكاملااه ستفاد  من قاادراتفى وظاةفهم وتعظيم الا  ةزيادة التزامهم بتعلم أشياء جديدتطوير قدراتهم و

 م الفعال للموارد المتاحة وبما ينعكس على النتاةد الايجابية .مع الاستخدا
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ً ومن جهه أخرى ي اتجاهات حيث يتملل الاتجا  الأول ثلاثة    من    مكن تفسير هذ  النتيجة عمليا

ىيجاااد أساااليع جدياادة يمكاان ماان خلالهااا  هيئة التمريض ىلااى يسعى أعضاءحيث  مادية  الناحية ال    في

ى خدمة بما ينعكس علاا الحصول على الخدمة والعمل على سرعة تقديم العند  جعل المرةى أقل قلقاً  

حيااث الناحية المعرفية    فييتملل الاتجا  اللانى  ولتقليل قواةم ىنتظار المرةى    لخدمةمستوى تحسين ا

بالعماال الااذى يمكاان ماان خلالااه تااوفير ا يتعلااق  تغيير وجهة نظرهم فيماا   يسعى أعضاء التمريض ىلى

تجااا  اللالااث بينما يتملل الا  ،  كريس أنفسهم من أجل الحيا  الصحية بشكل عامالخدمات الصحية ىلى ت

عااديل تفاااعلاتهم مااع الأخاارين تىلااى والتى من خلالها يسعى أعضاء التمااريض  صياغة العلاقات    في

وبمااا ياانعكس  لصحية بل لتخفيف الأعباء عاان المرةااىلا يتواجدون فقى لتقديم الخدمات ا  حيث أنهم

نهم يااؤدون إيااؤدون عملهاام بهااذا الشااكل فاا ن أعضاااء هيئااة التمااريض الااذين إعليه فو على رفاهيتهم  

ً تهم بفعاليه ونتيجة لذلا واجبا   . بأعمالهميصبحون أكلر ارتباطا

ض اللااانى حيااث فيما يتعلق بنتاةد الفرض اللانى للبحااث، توصاالت النتاااةد ىلااى قبااول الفاارو

الارتباااط  تااأثير المباشاار لصااياغة الوظيفااة علااىعم القيادى يعدل ماان الأظهرت نتاةد الدراسة أن الد

 .بالعمل

ل والدعم الاجتماعى والتبااادل المعاملة بالملمن  ةوء كل فيعلمياً ير هذ  النتيجة ويمكن تفس

 (2016جاالاب و آخاارون ، )مفهوم الدعم التنظيمااى   أةنش  أساسالاجتماعى حيث تعد هذ  النظريات  

ة العلاقااة التبادليااة بااين العاااملين والمنظمااة علااى أساااس التركيااز علااى طبيعاا   اتوتحاول هذ  النظري

 كيات التبادليااة بااين الأفاارادات والساالونهااا تفساار الاادوافع وراء الاتجاهاا إف اليوبالتاا المتبادلااة المنفعااة 

 .(2017)الكعبى،  

يرجااع ىلااى شااعور ن الشااعور بالرةااا الااوظيفى  أىلااى  كما تشير نظريااة التبااادل الاجتماااعى  

وفير الحرية للمرؤوسين وت القاةد السلطة  تفويضدراكه عن طريق  ىيمكن  قيادى  العاملين بوجود دعم  

نحو العمل الجماعى وبما يؤدى ىلى تحقيق فعاليااة فريااق  وافعهمالعمل حتى تتحرك د فيستقلالية  والا

 .(2005اء بالمنظمة ) عبدالسلام، البق فيالعمل وزيادة الانتماء والرغبة 

تبااا  والاهتمااام بالمرؤوسااين حيااث يقااوم الاارةيس بالشاارع عم القيااادى يعباار عاان الانلاادفا

عطاةهم الوقت الكافى للاستفسار عاان الأمااور المتعلقااة بالعماال ىأداء العمل وكيفية القيام ب  وسينللمرؤ

ى تااواجههم ل المشااكلات التاا حاا  وتشجيعهم على تخطااى معاادلات الأداء الموةااوعة ومساااعدتهم فااى

 (2018عملهم )ناصف، كل ما هو جديد فى مجال  واطلاعهم على

 اصدارةعلااى تزويااد يؤكد التمريض  لأعضاء  من دعم ما يقدمه القاد فإنالناحية العملية    ومن

 ،( Cheng et al., 2016) هم بشااكل فعااالمهااامكمااال ىيكفى من الموارد حتى يتمكنااوا ماان لهم بما 

وقع المكافأة المحتملة لاالأداء وتوقع المساعدة اللازمة عند الحاجة علاوة على ت  همتعزيز الاقتناع بينو

                       ملاااال الحاجااااة ىلااااى احتاااارام الااااذات فيااااة والاجتماعيااااةلعاطالعااااالي، وىشااااباع رغباااااتهم ا

(Musenze et al., 2020) زيادة ارتباطهم بعملهم وبالتالي. 

سااة بالعماال ماان رةي  عضااو هيئااة التمااريضيد التااى يشااعر بهااا  عليه نرى أن المساندة والتأيو

همات يااؤدى ىلااى قااوة لة وتقاادير المسااارشاد والتوجيه والتعامل بحيادية وعداومدى قيام الرؤساء باص

 .ين صياغة الوظيفة والارتباط بالعملالعلاقة ب
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يوضــحها يات من التوص ــ اً عدد متقدي  ني، يمكن للباحث  ثبحبناء على ما توصلت اليه نتائج الو

 على النحو التالى :  (10الجدول رقم )

 ( 10رقم ) جدول

 توصيات البحث 

 لتنفيذ جهة ا التنفيذ  خطوات التوصية الفرض و 

 الفرض 

وجاااد تاااأثير معناااوى ي

ىيجابى لصياغة الوظيفة 

 على الارتباط بالعمل.

 التوصية

توعيااااااة المساااااائولون 

محااااال  بالمستشااااافيات

ساالوك  بأهميااةالدراسااة 

غة المشاااركة فااى صاايا

الوظيفااااااة وخاصااااااة 

 المهام .صياغة 

مهااارات الللعماال علااى تطااوير  ةياا تنفيااذ باارامد تدريب ▪

صااياغة الوظيفااة   للمشاركة فى سلوك  ءات كفاالورفع  

الملاةمااة بااين خصاااةص وخاصة عند شعورهم بعاادم  

 الوظيفة واحتياجاتهم وتفضيلاتهم.

أس ليكوناااوا علاااى رالمباااادرة  ات الشخصاااياختياااار  ▪

 .مجموعات العمل

ار أساااليع وطاارلإ فااى ابتكاا  ون مساااند  العاااملو دعاام  ▪

بعااض الطاارلإ التقليديااة لرفااع مسااتوى   جديد  وتغيير

 بسهوله ويسر.جود  الخدمة وىنجاز العمل 

فير الاسااتقلالية فااى الأداء بمااا يااؤدى ىلااى ىنجاااز تااو  ▪

المهام وتوفير بيئة مريحااة وبالتااالى يصاامم العاااملون 

 وظاةفهم بما يتناسع مع مهاراتهم ودوافعهم.

الادارة العلياااااااا 

لصااحة بااوزارة ا

- 

ىدارة المااااااوارد 

ة بالتعاون البشري

ادارة مااااااااااااع 

 المستشفى  

 

 الفرض 

ماان يااادى الدعم القيعدل  

اشر لصااياغة التأثير المب

الوظيفااة علااى الارتباااط 

 لبالعم

 التوصية

ن وتوعيااااااة المساااااائول

بالمستشااااافيات محااااال 

الدراساااة بأهمياااة ودور 

 المدرك القيادىالدعم  

 ء الجيد.ومكافأة الأداتقدير   ▪

تعاارف علااى التمااريض للمع هيئة  عقد لقاءات دورية   ▪

 مشاكلهم واحتياجاتهم والعمل على تحسين العلاقات.

مااع عاادم ىكاارا  اً لباارامد موةااوعية طبقاا لأداء اقييم  ت ▪

العاملين على تقديم المزيد من الجهود باادون مقاباال أو 

 بمقابل زهيد.

  المشاركة فى عملية اتخا  مكن من خلالهاوةع أليه ي ▪

ؤثر القرارات وخاصة القرارات التى من شااأنها أن تاا 

 . على عملهم

ن  لااا مبدأ العدالة فااى التعاماال مااع الجميااع لأيق  تطب ▪

 الاستقرار. خلقمن شأنة 

الادارة العلياااااااا 

 بااوزارة الصااحة

–  

 

ىدارة المااااااوارد 

البشرية بالتعاون 

ادارة مااااااااااااع 

 المستشفى  

 

 ون احل المصدر : ىعداد الب 
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  ةليلبحوث مستقبمقترحات سعاً : تا

عن الاادور المعاادل للاادعم القيااادى فااى العلاقااة بااين صااياغة   لى الكشفاقتصر هذا البحث ع

فرالشيخ ، ل بالتطبيق على هيئة التمريض بالمستشفيات الحكومية بمحافظة كوالارتباط بالعموظيفة  ال

  بالموةوع ومنها ما يلى :ن ىجراء الدراسات  ات الصلة والباحل  وبالتالى يقترع

 خرى كالقطاع الصناعى . قطاعات أب صياغة الوظيفةراسة  د التوسع فى ▪

ت ▪ الوظيفةأثير  دراسة  بع  صياغة  ملالأ  غيراتالمتض  على  المواطنة  خرى  سلوك  ل 

 نوايا ترك العمل .و، التنظيمية

 الاحترالإ الوظيفى .على صياغة الوظيفة تأثير  دراسة ▪

 .لنفسى العلاقة بين صياغة الوظيفة والتمكين ا ▪

 .مقدمات ونواتد صياغة الوظيفة ▪

 .ياغة الوظيفة والالتصالإ الوظيفىالعلاقة بين ص ▪

 بين صياغة الوظيفة والارتباط بالعمل   ظيفة فى العلاقةرد والوالتوافق بين الفتوسيى  ▪

 توسيى معنى العمل فى العلاقة بين صياغة الوظيفة ونوايا ترك العمل  ▪

 والارتباااطصااياغة الوظيفااة  فى العلاقة بااين  الدور المعدل للمتغيرات الديموجرافية  دراسة   ▪

 بالعمل.
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The Moderating effect of Leadership Supportin the 

relationship between Job Craffting and work engagement 

An applied study on nursing members at governmental 

Hospitals in Kafr Sheikh Governorate 

Ramy Mahmoud Talha; Dr. Hamida El-Nagar and Dr. Mona Samy Mostafa 

Abstract 

This research aimed to measure the effect of job crafting on work 

engagement. As well as measuring the modified effect of leadership support 

in the relationship between job crafting and work engagement. To achieve 

this purpose, a stratified random sample of 364 employees of the nursing 

staff, who work for governmental hospitals in kafr-el sheikh governorate, 

was used. The necessary data was collected through a questionnaire in 

which the percentage of answers was 91.2%. The collected data were 

analyzed using statistical analysis methods such as standard deviation, 

mean, correlation coefficient, SEM. The results showed that there is a 

significant effect of job crafting on work engagement. On the same hand, 

the study also showed that there is a significant effect of the leadrship 

support on the relationship between job crafting and work engagement. 

Finally, the study introduces some practical recommendation.  

Keywords: job crafting, leadrship support, work engagement 

 

 


