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 2دكتورة / إيمان صلاح المنطاوي  1دكتور / أسامة السيد الطبلاوي 
 مدرس بقسم إدارة الأعمال

جامعة كفر الشيخ -كلية التجارة  
بقسم إدارة الأعمالمدرس   

جامعة كفر الشيخ -كلية التجارة   

 

 المستخلص

إلى البحث  التنظيمي  الدور  توضيح    يهدف  للدعم  الوسيط 

(  PSC)النفس ي  مناخ الامان  بين    (على علاقة التأثيرPOSالمدرك )

الوظيفيو  على الارتباط  الاعتماد  تم  الهدف،  هذا  ولتحقيق   ،  

الفرض   النموذج الاستنباطي  الإيجابي وبصفة خاصة  ي،  المنهج 

عينة    إلى تم جمع البيانات باستخدام قائمة استقصاء موجهة  و 

من  (  293)عددها   الصحية  مفردة  الرعاية  متخصص ي 

كفر   بمحافظة  الصحي  للتأمين  العامة  الهيئة  بمستشفيات 

  بالاعتماد على واختبارات الفروض    وتم تحليل البيانات ،  الشيخ

 (. SPSS.AMOS. V24) برنامج

 
، حاصممل علا الدكتاراف  إ إدارة الأعمال مك كلية  الشممي  كفر  جامعة-التجارة  كلية-الأعمال  إدارة  بقسمم   مدرس 1

جمامعمة القما رة  رل الور،ا ، تتمامل ا تممامماتمي البحايمة  إ القيمادة الأوكايمة، المتكما، ا سمممممتراتيجإ،    –التجمارة  
 الريادة ا ستراتيجية، رأس المال النفسإ، الر ا ية النفسية، المسئالية ا جتماعية للشركات.

 
، حاصمل علا درجة الدكتاراف  إ إدارة الأعمال مك  الشمي   كفر  جامعة-التجارة  كلية-الأعمال  إدارة  بقسم   مدرس 2

جمامعمة ،ن،ما، تتمامل ا تممامماتحما البحايمة  إ القاة التنليميمة، الاقما مة التنليميمة، القحر التنليمإ،    –كليمة التجمارة  
 الأدا، المؤسسإ، التميز المؤسسإ، ا ستدامة التنليمية، ا زد ار التنليمإ.  
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النفس ي  مناخ الامان    بين متغيرات   معنوي وجود علاقة ارتباط إيجابي    وأشارت نتائج الدراسة إلى

(PSC  ) و )وأبعاده  المدرك  التنظيمي  و (POSالدعم  الوظيفيوأبعاده  اتضح  .  الارتباط    كما 
ً
أيضا

الامان    وجود مناخ  بين  معنوي  إيجابي  تأثير  الإدارة، )وأبعاده وهي  (  PSC)النفس ي  علاقة    التزام 

ووجود علاقة تأثير    ، الارتباط الوظيفيو (  المشاركة التنظيمية ،لاتصال التنظيميا  أولوية الإدارة،

بالإضافة    .(POSالدعم التنظيمي المدرك )وأبعاده و (  PSC)النفس ي  إيجابي معنوي بين مناخ الامان  

معنوي    إلى إيجابي  تأثير  علاقة  )بين  وجود  المدرك  التنظيمي   العدالة)وأبعاده  (POSالدعم 

الارتباط الوظيفي.  و   (الذات  وتأكيد  دعم  ،المشاركة في صنع القرارات،  الدعم القياديالتنظيمية،  

مناخ  (على العلاقة بين  POSللدعم التنظيمي المدرك )معنوي غير مباشر  إيجابي  وأخيرا وجود أثر  

وفي ضوء هذه النتائج تم تقديم مجموعة التوصيات    الارتباط الوظيفي.و (  PSC)النفس ي  الامان  

التنظيمي   الدعم  خلال  من  وذلك  الدراسة،  موضع  بالمستشفيات  الوظيفي  الارتباط  لتنمية 

 المدرك، ومناخ الأمان النفس ي.  

الهيئة    ،الوظيفيالارتباط    المدرك،الدعم التنظيمي    النفس ي، مناخ الامان  :  الكلمات المفتاحية

 .العامة للتأمين الصحي 
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 Abstract:  

     The research aims to clarify the mediating role of Perceived Organizational 

Support (POS) on the influence relationship between Psychological Safety Climate 

(PSC) and Job Engagement. To achieve this goal, the positive approach was relied 

upon, in particular the hypothetic deductive model, and the data was collected using 

a survey list directed to a sample of (293) individual Health Care Professionals at the 

Hospitals of the General Organization for Health Insurance in Kafr El-Sheikh 

Governorate. The data were analyzed and the hypotheses were tested using 

(SPSS.AMOS. V24) program. The results of the study indicated that there is a 

significant positive correlation between the variables of Psychological Safety Climate 

(PSC) and its dimensions, Perceived Organizational Support (POS) and its 

dimensions, and Job Engagement. It was also found that there is a significant positive 

influence relationship between the Psychological Safety Climate (PSC) and its 

dimensions (management commitment, management priority, organizational 

communication, organizational participation) and Job Engagement, and the 

existence of a significant positive influence relationship between the Psychological 

Safety Climate (PSC) and its dimensions and Perceived Organizational Support 

(POS). In addition, there is a significant positive influence relationship between 

Perceived Organizational Support (POS) and its dimensions (organizational justice, 

leadership support, participation in decision-making, self-support and assertion) and 

Job Engagement. Finally, there is a significant positive indirect effect of Perceived 

Organizational Support (POS) on the relationship between Psychological Safety 

Climate (PSC) and Job Engagement. In light of these results, a set of 

recommendations were presented to develop Job Engagement with the hospitals 
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under study, through Perceived Organizational Support and Psychological Safety 

Climate. 

Keywords: Psychological Safety Climate, Perceived Organizational Support, 

Job Engagement, General Organization for Health Insurance. 

 

 : مقدمة .1

لما له من  في نجاح المنظمات المعاصرة، وذلك  يعتبر العنصر البشري المورد الأهم وحجر الزاوية  

ومنجزاتها،   أهدافها  لتحقيق  المنظمات  قيادة  على  الذي  قدرة  الاهتمام  الأمر  ضرورة  أوجب 

بالعاملين داخل تلك المنظمات لمحاولة فهم وعلاج بعض الاشكالات التي تقف عقبة تجاه تحقيق  

. (1995أهدافهم واحتياجاتهم والتعرف على سلوكهم ومحاولة فهمه وتحقيق رضاهم. )السلمي،

بالأمان   الشعور  الى  العاملين  يحتاج  العمل  بيئة  في  المستمرة  والضغوط  التغيرات  تلك  وفي ظل 

العمل،   مكان  في  النفسية  الأدبيات  وقد  والراحة  في  النفس يمصطلح  ظهر مؤخرا  الامان   مناخ 

(PSC)   الصحة  والذي بحماية  باهتمامه  ويتميز  التنظيمي  للمناخ  المحددة  الجوانب  أحد  يعد 

للعاملين  والامان وتقدير   ، النفس ي  القيادات  وتشجيع  لدعم  العاملين  حاجة  الى  بالإضافة 

تحقيق   في  المنظمأ مجهوداتهم   Idris, et.al,2011, Bailey, Dollard, and Richards) ةهداف 

,2015, Rahlin ,et.al., 2016) . 

انتباه  الارتباط  اجتذب  ومن جهة أخري   في  الوظيفي بشكل متزايد   
ً
 هاما

ّ
بناءا باعتباره  الباحثين 

النفس الإيجابي، وذلك لتعميق دراسة العوامل المحددة للارتباط في مكان العمل،  مجال علم 

مما   الرفاهية،  من  أعلى  مستويات  لديهم  انخراطا  الأكثر  الأفراد  أن  إلى  الدراسات  تشير  حيث 

انفتاح أكبر على تجارب جديدة، بالإضافة إلى أفكار  و يكشف عن صحة أفضل ومشاعر إيجابية  

 وهذا مما يعزز الأداء التنظيمي.
ً
 ,Schaufeli& Bakker,2004, Bakker,et. al.,2014) أكثر إبداعا

Saks,2015, Idris, Dollard& Tuckey,2015) . 

تقدمة   الذي  التنظيمي  الدعم  أن  إلا  الحديثة،  الدراسات  تشير  السياق،  نفس    ات المنظم وفي 

التنمية   من خلال   
ً
معا والمنظمة  الفرد  على  تؤثر  التي  النتائج  من  الكثير  عليه  يترتب  لموظفيها، 

الابداعي   العمل  نحو  الايجابية  الاتجاهات  وتحسين  المبذول  الجهد  وزيادة  للعاملين  الذاتية 
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وزياد العمل  عن  التغيب  وانخفاض  الطرفين  بين  الثقة  وتدعيم  التنظيمي    ةوالابتكاري  الالتزام 

 (. (,Eisenberger, 1986, Dai and Qin,2016 والارتباط الوظيفي.

سب ما  إلى   
ً
استكشاف  قواستنادا إلى  والتحليل  التقص ي  خلال  من  البحث  هذا  يسعي  التأثير  ، 

النفس ي   الامان  لمناخ  المباشر  وغير  الدعم   (PSC)المباشر  توسيط  مع  الوظيفي  الارتباط  على 

، وذلك بالتطبيق على البيئة المصرية وفي قطاع من القطاعات الحيوية  (POS) التنظيمي المدرك 

 .وهو قطاع الرعاية الصحية

 مشكلة البحث  .2

والعشرين   الحادي  القرن  بداية  منذ  الصحية  المنظمات  مستمرةتواجه  جانب  تحديات  إلى   ،

في بيئة العمل والتي  السلبية  للعديد من العوامل  ها  ، حيث يتعرض العاملون فيCovid-19جائحة  

 من المخاطر النفسية والاجتماعية، وقد أدي ذلك إلى خلق  
ً
 للتوترتشكل نوعا

ً
 مهما

ً
، الأمر  مصدرا

 على أداء ودرجة ارتباط العاملين بالمنظمات الصحية، وزاد معدل دوران العمل بها.  
ً
الذي أثر سلبا

توفير ادارة ديناميكية فعالة تقدم  ولمواجهة تلك التحديات يجب على إدارة المنظمات الصحية  

 من الدعم والمساندة لمتخصص ي الرعاية الصحية، من خلال  
ً
  الممارسات تبني العديد من  مزيدا

تشمل تلك الادارية التي تخلق لديهم شعورا بأن المنظمة الصحية تقدر إسهاماتهم في نجاحها، و 

توفير   وتقديم  مناخ  الممارسات  آمن،  المنظمة  نفس ي  ثقافة  من  كجزء  المدرك  التنظيمي  الدعم 

بها.  وارتباطهم  التزامهم  وزيادة  الصحية  الرعاية  متخصص ي  على  الحفاظ  في   الصحية 

(Havermans, et. al., 2017, Jankelová, et.al.,2021, Şanliöz, et.al.,2023)           

 :  يما يل إلىفي هذا الصدد، تشير مراجعة الدراسات السابقة  و

 :  مثلمن الدراسات توصلت العديد ، JD-Rفي إطار نظرية -

(Idris, et.al,2011, Law, et.al.,2011, Dollard,2012, Idris, Dollard, and Yulita ,2014, 

Bailey, Dollard, and Richards ,2015, Rheinm et all., 2016)  النفس ي  أن    إلى الأمان  مناخ 

(PSC)  .للنتائج الصحية والتحفيزية والإنتاجية 
ً
أوضحت نتائج  كما   يمكن اعتباره مؤشرا رئيسيا

 : ومنهاعلى الارتباط الوظيفي (PSC) دراسات أخري العلاقة التأثيرية ل
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(Dollard and Bakker, 2010, Hall, et.al.,2013, Bakker & Demerouti, 2017,2018, Lee 

and Idris ,2017, Afsharian, et.al.,2017, Lee and Idris,2019). 

الدعم التنظيمي    كما قدمت بعض الدراسات السابقة دعما للنتائج الإيجابية لمستوى عال من -

دهليز،(POS  المدرك  ومنها:  الوظيفي  الارتباط  على  المولى،  2016(  حمد،2016،   ،2016  ،

ساس ي، بن  مهدي،2023مصطفي،2022كوحيل،  و2023،   ) (Eisenberger, et al. 1997; 

Saks, 2006, Dai and Qin,2016, Köse,2016, Sitorusk, 2017,Bakker & Demerouti, 

2017). 

  على الارتباط الوظيفي ومنها: (POS)و  (PSC)تناولت القليل من الدراسات العلاقة بين  -

(Dollard and Bakker, 2010, Bailey., Dollard, & Richards,2015, Havermans et al. 

,2017 Nguyen et., al.,2017, Lee and Idris,2019). 

الدراسات   - بعض  توفير    إلىأشارت  الامان  أن  مناخ  من  كافية  في    (PSC) النفس ي مستويات 

ساعد  ييمكن أن المتاحة، منظمات الرعاية الصحية ومنها المستشفيات واعتباره من الخيارات 

العمل   مع مواقف  التعامل  على  الصحية  الرعاية  في مجال  في   الصعبة،العاملين  والمساهمة 

في الرعاية الصحية   للعاملين  النفسية  الوظيفة على الصحة والرفاهية  آثار متطلبات  تقليل 

وتقوية العلاقة بين موارد الوظيفة )ومنها الدعم التنظيمي( والسلوك التحفيزي الإيجابي )ومنه  

 ومنها:  الارتباط الوظيفي(

(Havermans, et. al., 2017, Jankelová, et.al.,2021, Şanliöz, et.al.,2023).  

والتطبيق، وتتمثل  ( على مستوي كل من النظرية  فجوة بحثيةجود )و يتضح  ،  قفي ضوء ما سبو

بمجال   الاهتمام  ونقص  جانب،  من  البحث  متغيرات  تناولت  التي  العربية  الدراسات  ندرة  في 

 الرعاية الصحية من جانب آخر. 

إطار اهتمام الدولة بتطوير منظومة التأمين الصحي وإرساء دعائم منظومة صحية متكاملة    وفي

من    (3)  تشمل مائة مليون مصري وفق أحدث المعايير الدولية، تعتبر الهيئة العامة للتأمين الصحي

 
الةراا   رصد بصححححححححد اترجع بداية التأمين الصححححححححاع افجتمصرع نع مصححححححححر يم صد ات اححححححححع لتةديل  دمص  الررصية الصححححححححا ة  ل    3

بمةل ماححححححححهول ة الهيهة الأصمة ل تأميمص  افجتمص  ة   مص ي ا تأمين التأمين الصححححححححاع الع    د1964لاححححححححمة  3298اقل الجمهواي  
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المؤسسات الرائدة في مصر التي تعمل كنظام رئيس ي لتقديم خدمات الرعاية الصحية، وكانت  

م، من خلال قانون التأمين الصحي الشامل لكل المصريين وهو عبارة عن نظام  2019البداية في  

ذات   طبية  يقدم من خلاله خدمات  اجتماعي،  دون  تكافلي  المجتمع  فئات  لجميع  عالية  جودة 

 للباحثين على اختيار  مما    .تمييز، وتتكفل الدولة من خلال تلك المنظومة بغير القادرين
ً
كان محفزا

ومن  .  مستشفيات الهيئة العامة للتأمين الصحي بكفر الشيخ كمجال للتطبيق في الدراسة الحالية

 :البحث في التساؤل الاتي مشكلة صياغةهذا المنطلق يمكن 

الوظيفي،   الارتباط  على  النفس ي  الأمان  مناخ  تأثير  مدى  ظل  ما  للدعم  في  الوسيط  الدور 

 لآراء متخصص ي الرعاية الصحية بمستشفيات الهيئة العامة للتأمين  
ً
التنظيمي المدرك وفقا

 الصحي بمحافظة كفر الشيخ؟ 

 أهداف البحث  .3

 البحث إلى تحقيق الأهداف التالية:  هذا  يسعى 

الارتباط   - في تعزيز مستوى  النفس ي  الأمان  مناخ  الذي يؤديه  الدور  التعرف على طبيعة 

 الوظيفي لمفردات عينة البحث محل التطبيق. 

النفس ي   - الأمان  مناخ  تأثير  عن  المدرك  الكشف  التنظيمي  الدعم  سلوكيات  تعزيز  في 

 لمفردات عينة البحث محل التطبيق. 

تحديد نوع وقوة العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والارتباط الوظيفي لمفردات عينة   -

 البحث.  

الأمان   - مناخ  بين  العلاقة  في  المدرك  التنظيمي  للدعم  الوسيط  الدور  طبيعة  تحديد 

 النفس ي والارتباط الوظيفي لمفردات عينة البحث محل التطبيق. 

 
التحأمين الصححححححححححححححاع  حدمحصتحة الوقحصت حة  الأبج حة ر   مرامحل تمحد  بحصلممحصا  الأحصد  ل ن حصد  يةحدد      .الهيهحة الأحصمحة ل تحأمين الصححححححححححححححاع

الأ صحححححصتع  افيحححححتمحححححصاي  ل الماحححححتمححححح  ص   المراعت الت صحححححصححححح ة من  بع ن صد مأتمد ل مصلة من مرم ة لأ ري مع ايحححححت  صع 
 .الاصف  الأصاتة  الاوادث بصلماتم  ص  م صشرة
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التي سوف يتم التوصل إليها للقائمين   - النتائج  التوصيات في ضوء  تقديم مجموعة من 

 على إدارة المستشفيات التابعة لهيئة التأمين الصحي للاسترشاد بها عند اتخاذ القرارات.  

 لبحث أهمية ا .4

 يستمد البحث أهميته العلمية والعملية من الاعتبارات التالية:  

دور مناخ الأمان النفس ي  بتوصيف  سد الفجوة البحثية في الدراسات العربية فيما يتعلق   -

الوظيفي   الارتباط  سلوك  تشجيع  وبالتبعية  المدرك،  التنظيمي  الدعم  مستوى  تعزيز  في 

الصحية،   الرعاية  الباحثان  لمتخصص ي  يعثر  لم  علم  –حيث  حدود  دراسة    -هما في  أي 

   حاولت تغطية هذه الفجوة.  

توصيف الواقع الفعلي للدور الذي يؤديه مناخ الأمان النفس ي في تعزيز الدعم التنظيمي   -

المدرك، والتعرف على التأثيرات المباشرة وغير المباشرة لمناخ الأمان النفس ي على الارتباط  

الوظيفي لمتخصص ي الرعاية الصحية بالمستشفيات محل التطبيق في ظل الدور الوسيط  

 لمدرك.  للدعم التنظيمي ا

تحسين  - في  وتوصياتها  الدراسة  نتائج  تساهم  أن  المتوقع  العاملين    من  ارتباط  مستوي 

عليه   سيترتب  الذي  الأمر  الوظيفي،  استغراقهم  مستوي  وتنمية  الصحية،  بالمنظمات 

 تحقيق رضا العميل الداخلي ومن ثم رضا العميل الخارجي.  

في   - العملي  المستوي  على  البحث  يسهم  أن  المتوقع  ثقافة  من  قادة  لدى    تنظيمية ترسيخ 

المنظمات الخدمية بصفة عامة والصحية بصفة خاصة بضرورة الاهتمام بالأمان النفس ي  

 ودوره الفعال في تحقيق الارتباط الوظيفي.  

 الإطار النظري وتنمية الفروض  .5

يناقش هذا الجزء الأطر النظرية والمفاهيمية لمتغيرات البحث، والدارسات السابقة، وذلك بهدف  

التعرف على ما تم التوصل إليه من نتائج بشأن متغيرات البحث، ومقارنة تلك النتائج بما سيتم  

من  التوصل إليه من نتائج بهدف البحث، والمساعدة في اكتشاف الفجوة البحثية، الأمر الذي يض 

 لمنهج البحث الحالي وعملياته 
ً
 جيدا

ً
 يلي: ا كم  الإجرائيةتصميما
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 Psychological Safety Climate (PSC)مناخ الأمان النفس ي:  وأبعاد  مفهوم: 5/1

  
ُ
منذ بداية القرن الحادي والعشرين، تشهد أدبيات السلوك التنظيمي والموارد البشرية اهتماما

بموضوع   والممارسين  الباحثين  من  العديد  جانب  من   
ُ
الأمانمتزايدا تم    النفس ي  مناخ  والذي 

تطبيقه على نطاق واسع في الأبحاث التنظيمية ووجدت الدراسات التجريبية أن هذا النوع من  

المعرفة تبادل  وسلوكيات  والدوافع  المعيارية  والمعتقدات  الأفراد  على  كبير  تأثير  له   المناخ 

(Edmondson 1999:350; Shao, Feng, and Liu 2016: 527; Shen et al. 2015).    

بأنه   (Edmondson 1999:352) وقد عرف الجماعي  التعلم  النفس ي في سياق  مناخ الأمان  بناء 

الاعتقاد المشترك الذي يحمله الأعضاء بأن الفرق آمنة للمخاطرة الشخصية. كما تشير النتائج  

التجريبية إلى أن مناخ الأمان النفس ي يمكن أن يسهل سلوك التعلم في العمل الجماعي لأنه يخفف  

د أفعال الآخرين على الأفعال المحرجة أو التهديدية المحتملة،  من قلق الأفراد المفرط بشأن ردو 

  .ويزيد من ثقة الأفراد في أن الفرق لن ترفض أو تعاقب أي عضو يتحدث

منو  كل  مناخ  إلى   (Dollard, & Bailey,2019:411,Dollard and Bakker,2010: 581) ينظر 

سياسات وممارسات وإجراءات لحماية الصحة والأمان النفس ي العاملين،  الأمان النفس ي على أنه  

كما تتعلق الأمان النفس ي والاجتماعية بالتحرر من المخاطر أو الأذى النفس ي والاجتماعي. بمعني  

ذي قد  لهو عامل الخطر النفس ي والاجتماعي البارز في العمل وا مناخ الأمان النفس ي  أن انخفاض

والاجتماعية   النفسية  الخطر  عوامل  على  تأثيره  خلال  من  واجتماعي  نفس ي  ضرر  في  يتسبب 

من  يعد    مناخ الامان النفس يأن    )  Dollard & Bakker 2010:582))ومن جهة أخري، يري الأخرى.  

التنظيمي   النفس  علم  معرفي،  مفاهيم  نظري  منظور  إلى  عاستنادا  العاملين  ويعبر  إدراكات  ن 

والإجراءات   والممارسات  للأحداث  المشتركة  بالتصورات  ترتبط  والتي  عملهم،  لبيئة  وفهمهم 

، والتي    وتتوقعها المجموعاتعاملين التي تقدرها  للوالسلوكيات لحماية الصحة والأمان النفس ي  

 ,Dollard & Bakker, 2010:582,Hall)يؤكد كل من كما . تنبع إلى حد كبير من ممارسات الإدارة

Dollard,and Coward, 2010:354)   التنظيمي للمناخ  بعد محدد  النفس ي هو  الأمان  مناخ  أن 

في حين يعرفه كل  الاحتياج النفس ي.    يحدد خصائص الوظيفة التي توفر امكانية الانجاز ودعم

يهتم  بأنه    (Bailey, Dollard and Richards,2015:15)  من   التنظيمي  المناخ  من جوانب  جانب 

 ببيئة ومكان العمل من أجل الصحة النفسية العاملين.  



 

 

459 

    

  

 

 

POSPSC 
 

الجانب من المناخ التنظيمي يرتبط  بأنه ذلك   (Lee and Idris,2019)وعلى نفس المنوال، يعرفه  

 من ناحية أخري بتحفيز الموظفين )أي الارتباط في العمل(، ولذا يجب أن تقوم المنظمات  
ً
ايجابيا

لإنتاج بيئة عمل مواتية لنمو الموظفين وإنتاجيتهم. وفي هذا الصدد    مناخ الأمان النفس يبتوفير  

مناخ الامان النفس ي هو مسئولية اصحاب الاعمال في    أن (Dollard& Zadow 2018:129)يرى  

لنجاح   كمتطلبات  للعاملين  النفسية  الرفاهية  على  والتركيز  بالعمل،  المرتبطة  الضغوط  منع 

   المنظمة.

من و  كل  لرأي  بأنه (Krasniqi & Hoxha.,2022,Akanni et al.,2021) وفقا  الاعتقاد    يعرف 

المشترك للعاملين بـأن الإدارة العليـا تحمـى وتـدعم سلامتهم ورفـاهيتهم النفـسية وهي المسئولة عن  

كما يتميز بالتزام الإدارة بالوقاية من    توفير بيئة عمل خالية من الضغوط وخطر الاذى النفس ي.

والاتصالات  الإنتاجية،  نواحي  فوق  العاملين  النفسية  للصحة  الإدارة  وأولوية  الضغوط، 

مشاركة    إلىالتنظيمية، وأنظمة المعلومات عن العوامل التي تؤثر على الصحة النفسية بالإضافة  

 جميع أصحاب المصلحة في حل القضايا التي تؤثر على الصحة النفسية. 

النفس ي،   الأمان  المناخ  مفهوم  يعد  ثانية،  جهة  وتطويراومن  موارد  و   لنموذج  امتدادا  نظرية 

العمل تم تحديد جميع  و ،   Demands-Resources)  (Job  JD-Rومتطلبـات  النموذج،  لهذا  وفقا 

ومنها التنمر والتحرش    الخصائص التنظيمية التي تتطلب جهودا بدنية ونفسية )متطلبات العمل

كالإرهاق وعملية الضعف )( باعتبارها الأسباب الرئيسية للنتائج الصحية الضارة،  في مكان العمل

مناخ   تكون  للوظيفة)والتي  التنظيمية  أو  الاجتماعية  أو  المادية  الجوانب  أن  حين  في  الصحي(، 

علي   التنظيمي(  الدعم  ومنها  العمل  العاملين)موارد  لدعم  دافعة  كقوى  تعمل  النفس ي(  الامان 

لبات الوظيفة ونتائجها من ناحية ، وإلى مستويات عالية من التحفيز)ممثلة في الارتباط  تقليل متط

اداء افضل للوظيفة من ناحية أخري  ( تساهمالوظيفي  ,Dollard & Karasek, 2010:208)في 

Dollard and Bakker,2010:581, Dollard& Zadow,2018:129, Dollard, and Bailey, 

2021:951). 

النفس ي،  ومن   الأمان  مصطلح  مفهوم  حول  الباحثين  لآراء  السابقة  المراجعة  أنخلال  ه  يتضح 

والدعم    ،النفسيةنظريا عن بعض المصطلحات ذات الصلة كمناخ السلامة والسلامة   ختلفي

المدرك الأمان  التنظيميوالمناخ    ،التنظيمي  مناخ  أن  يتضح  السابقة  التعريفات  خلال  فمن   .
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، إلا أنه يستند على التصورات الفردية لبيئة العمل،  أحد جوانب المناخ التنظيميالنفس ي، هو  

المناخات التنظيمية أيضا كظواهر جماعية، على الرغم من أنها تستند إلى    ثم يمكن النظر   ومن

فردية وكظاهرة   تصورات  وكفريق  كفرد  النفسية  الأمان  مع  التعامل  يمكن  الطريقة،  وبهذه 

 & ,Edmondson, 1999:358 ,Edmondson & Lei, 2014:23, Afsharian, Zadow) تنظيمية

Dollard,2016:187)  أما السلامة.  يحمي  ف  SC) )  safety climateمناخ  الذي  بالمناخ  يتعلق 

)السلامة  العاملين من الحوادث والإصابات ويؤكد على الأنظمة الآمنة والسلوك الآمن للعاملين  

  ، وفي ضوء ذلك فإن مناخ الأمان النفس ي، سابق  Dollard,2012:  ) :(Zohar, 1980,  الجسمانية(

، الأمان  يقدم    لسلوك  لأنه  الدور وذلك  سلامة  بسلوك  يتعلق  فيما  للموظفين  إشارات 

النفسية  ((Dollard and Bakker:2010 :580المطلوب السلامة  لمصطلح  وبالنسبة   .PS)) 

psychological safety   شعور الموظف بالأمان عند اتخاذ إجراء أو التعبير عن  فإنه يعكس درجة

رأيه دون إحراج أو التعرض لعواقب غير مرغوب فيها، وهو المناخ الآمن للمخاطرة الشخصية افي  

يقيس مدى إدراك    (POS) المدرك  الدعم التنظيمي. أما  (Edmondson, 1999:359) القرارصنع  

المنظمة لمساهمة الموظف والاهتمام باحتياجاته الاجتماعية مما يؤدي إلى المعاملة بالمثل من قبل  

إلى مدى اهتمام المنظمة برفاهية الموظفين،  ، ومن ثم يشير الموظفين من خلال الالتزام والامتنان

 ,Newman, Round) لا يتعلق بالقيم والأنظمة المطلوبة لحماية الصحة النفسية للعاملينه  لكن

Wang, and Mount, 2020:73; Huang and Liu, 2022:102).  المناخ مصطلح  يشير  بينما   .

،  الأشخاصالاعتقاد المشترك لدى فريق العمل بأن الفريق آمن للمخاطرة بين    إلىالنفس ي للفريق  

ط مناخ  تبومن ثم ير   جودة التفاعلات الشخصية بين أعضاء الفريق وقياداتهم.  PSCحيث يصف  

( النفس ي  السياسات  (  PSCالامان  ذلك  في  بما  التحتية  والبنية  بالأنظمة  تحديدًا  أكثر  بشكل 

 Edmondson, 1999: 354,Idris) والممارسات والإجراءات المتعلقة بالصحة والسلامة النفسية

Dollard, Coward & Dormann,2012:20)  

 إلى التعريفات السابقة،  و 
ً
هو أحد محددات    PSC)ن مناخ الامان النفس ي )أيرى الباحثان  استنادا

( التنظيمي  خلال    OS)المناخ  من  العاملين  ورفاهية  النفسية  والصحة  بالسلامة  يهتم  الذي 

مجموعة من الممارسات والاجراءات التي تعكس التزام الادارة بتوفير بيئة عمل تتـصف بانخفـاض  

  المخـاطر النفـسية، والاجتماعية التي يمكن للعاملين التعرض لها. 

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2023.1082283/full#B77
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2023.1082283/full#B82
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2023.1082283/full#B82
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تباينت رؤي الباحثين حول أبعاد المناخ النفس ي، حيث  وبالنسبة لأبعاد مناخ الأمان النفس ي ، فقد  

وجود  وهي من الدراسات الرائدة في هذا المجال إلي   (Dollard and Bakker,2010) أشارت دراسة

دعم والتزام الادارة، اولوية الادارة، الاتصالات  و هي:  النفس ي    الأمانساسية لمناخ  أبعاد  أربعة أ

 التنظيمية، المشاركة التنظيمية، وقد اعتمد على هذا التصنيف العديد من الدراسات ومنها : 

(Hall et al., 2010; Dollard, 2011; Law, et al., 2011, Idris, et al.,2012, Zadow and 

Dollard, 2016; Dollard et al., 2019; Akanni et  al.,2021,Huang and Liu,2022;  

Mingxing et al.,2022).    ولذا سوف يستعين الباحثين بهذه الأبعاد في هذه الدراسة، وفيما يلي ،

 شرح مبسط لتلك الأبعاد ، وذلك على النحو التالي:  

حد كبير  ينبع مناخ الأمان النفس ي إلى  Management Commitment الإدارة:التزام  ▪

العليا   الإدارة  قيم  وموارد  من  أقل،  عمل  متطلبات  )أي  عمل  ظروف  خلق  في  ونيتهم 

دعم الإدارة العليا والالتزام فيما يتعلق   مناخ الأمان النفس ي كما يتطلب،  وظيفية أعلى(  

ة التي تؤثر على  والإجراءات الحاسمة والسريعة في تصحيح المشكلات النفسيبالارتباط  

الضغوط   من  والوقاية  النفسية  السلامة  للصحة  مهمة  تكون  أن  المحتمل  من  والتي 

العاملين التحديد،    ،(Hall, Dollard, and Coward, 2010:453) ورفاهية  وعلى وجه 

يتلقى العاملون الذين يعملون في بيئة عالية المستوى التزاما وحماية من الإدارة العليا  

 Dollard) في مجال الوقاية من المخاطر النفسية والاجتماعية وزيادة الصحة النفسية

& Bakker, 2010:583; Hall, Dollard, & Coward, 2010:453, Law, et al., 

2011:1782).  

النفس ي عن    Management Priority :الإدارة  أولوية  ▪ مدى تعامل  يعبر مناخ الأمان 

الإنتاج   أهداف  مع  المساواة  قدم  على  النفس ي  والأمان  الصحة  قضايا  مع  الإدارة 

التنظيمي، وذلك من خلال الدعم الاجتماعي، والمرونة، والاسـتقلالية التـي تخفض من  

على    
ً
إيجابيا وتـؤثر  للعاملين،  النفسية  والسلامة  الصحة  وتحقق  العمل  ضغوط 

ه يجب على المنظمات دمج السياسات والإجراءات والممارسات  الإنتاجية. مما يشير إلى أن

والأمان  للصحة  العمل  بمناخ  يتعلق   ,Dollard and Bakker 2010:580; Hall) فيما 

Dollard, and Coward, 2010:353, Zohar, 2010:). 

https://www-frontiersin-org.translate.goog/articles/10.3389/fpsyg.2023.1082283/full?_x_tr_sl=en&_x_tr_tl=ar&_x_tr_hl=ar&_x_tr_pto=sc#B173
https://www-frontiersin-org.translate.goog/articles/10.3389/fpsyg.2023.1082283/full?_x_tr_sl=en&_x_tr_tl=ar&_x_tr_hl=ar&_x_tr_pto=sc#B173
https://www-frontiersin-org.translate.goog/articles/10.3389/fpsyg.2023.1082283/full?_x_tr_sl=en&_x_tr_tl=ar&_x_tr_hl=ar&_x_tr_pto=sc#B44
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2023.1082283/full#B77
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بيئة    :Organizational Communication التنظيمي  الاتصال ▪ الأمان  تشمل  مناخ 

الاتصالات المنظمات قنوات  الفعالة،  التنظيمية    النفس ي  توفر  كيفية  إلى  تشير  والتي 

مناخ   آمنة وقابلة للاستخدام للتواصل والاستماع إلى اهتمامات جميع أعضائها. أي أن

ؤكد على أهمية تفعيل نظم الاتصال والتواصل مع العاملين للتعرف  الأمان النفس ي ي

على قـضايا السلامة والصحة النفسية التي تؤثر عليهم، والتعرف على اقتراحاتهم فيما  

وا الصحة   Dollard and Bakker 2010, Hall, Dollard, and)النفس ي    لأمانيخص 

Coward 2010:354).  ثنائ العاملون الاتصال  إلى ذلك، يستخدم  ا بالإضافة    لإتجاه ي 

بحيث يكونوا المديرون على دراية بظروف العمل المجهدة ويتخذوا الإجراءات السريعة  

الآمن   العمل  مناخ  تحديد  يكون  قد  لذلك،  عليها.  السيطرة  أو  النفسية  المخاطر  لمنع 

في مكان   النفسية  النفسية والاجتماعية والصحة  للمخاطر  للموظفين مؤشرا رئيسيا 

 ,Bond, Tuckey, and Dollard 2010:37 ; Idris, Dollard and Tuckey) العمل

2015:183). 

عن  :  Organizational Participation التنظيمية  المشاركة ▪ جميع  وتعبر  مساهمة 

مستويات المنظمة والتشاور من اجل تخفيف ضغوط العمل، وتعزيز الصحة والسلامة  

منع الضغوط في جميع المستويات التنظيمية من  وذلك من خلال  النفسية للعاملين،  

خلال تكامل أصحاب المصلحة من العـاملين، والنقابـات، وممثلـي الـصحة والامان المهني  

هو أن تتكامل مشاركة المنظمات  الرئيسة لمناخ الأمان النفس ي  ولذلك، فإن أحد المبادئ  

وممثلو   والنقابات  والمديرون  العاملون  ذلك  في  بما  المتعددين،  المصلحة  لأصحاب 

للعـاملين   النفسية  الصحة والسلامة  في تحقيق  من ضغوط    والوقايةالصحة والأمان 

بتقييم   مناخ الأمان النفس ي  تقومكما    ، العمل وحماية الصحة والأمان النفس ي للعاملين

النفس ي  والأمان  بالصحة  يتعلق  فيما  والعمال  المديرين  واستغراق  ارتباط   مدى 

(Dollard and Bakker 2010:580; Hall, Dollard and Coward, 2010:354).   

المجال    السابقة  للدراسات   الباحثين  وبمراجعة هذا  يعد    النفس ي  الأمان  مناخ  أن  يتضحفي 

  والنتائج   ،(والتمييز  التحرش)  والعلائقية   الاجتماعية   والجوانب  العمل   لظروف   رئيسيا  مؤشرا 

  أن    Bond, et al),.2010)  دراسة  نتائج  وفي هذا الصدد توضح.  والإنتاجية   والتحفيزية،  الصحية
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  وأن   العمـل،  مكـان  فـي  بالاستقواء  الشعور   مع  سلبيا   ارتباطا   يرتبط  القوى   الآمـن  النفـس ي    المنـاخ

  عالية   مستويات   من  الموظفين   معاناة  تسبب  الآمن   النفس ي   المناخ  من   منخفضة   مستويات   وجود

  من   يوفره  وما   آمن  نفـس ي  مناخ   وجود  أن  إلى(  2011إبراهيم،)  دراسة  أشارت   كما .  الاستقواء  من

  من   يعدل  تهديدات،   من  إليه   يتعرضون   عمـا  التحـدث  في  الحرية  للعاملين  يتيح   اتصالات  نظام

  إلى (  Dollard, Dorman, Tuckey & Solanelles,  2017)  مـن  كـل  أشار   كما.  بالاستقواء  الشعور 

  مكان   داخل  الاستقواء  سلوكيات  مـن   يقلـل  الآمن   النفس ي   المناخ  من  عالية   مستويات  وجود  أن

  من   كل  بين  سالبة  معنوية  علاقة  وجود  إلى(  159:  2019سلامة،)  دراسـة  توصلت  كما.  العمل

 وأبعـاده،  العمـل  مكان  داخل  بالاستقواء  والشعور   الداخلي،  التحكم  ومركـز  الآمـن،  النفس ي  المناخ

 العلاقة   في  سالبا  معنويا  تأثيرا  يؤثر  تفاعلي  وسيط  كمتغير  الداخلي  التحكم  مركز  دخول   أن  كمـا

 .   العمل  مكان داخل  بالاستقواء والشعور  الآمن النفس ي   المناخ بين

  تم   دلالة  ذات  متقاطعة تأثيرات  هناك  أن(  (Idris, Dollard, and Yulita ,2014  دراسة  وأوضحت

  أدلة   أيضا  الدراسة   وجدت  كما  العاطفي،   والإرهاق  العاطفية   المطالب  على   PSC  لمستوي   قياسها 

الأمان    بين   العلاقة  في  العاطفية   للمطالب  الوساطة   تأثير   وجود   على والإرهاق مناخ    النفس ي 

 الإصابات   تطور   على  PSC  يؤثر  كيف  ((Zadow,et.al.,2017  دراسة  نتائج  أظهرت   كما .  العاطفي

  كما (.  العاطفي  الإرهاق )  خلال  من   ، (الجسدي)  الأمان   مناخ   يتجاوز   بما   والنفسية   الجسدية 

 هام.  كهدف  PSC ل الأولوية إعطاء  يجب المسجلة،  الإصابات  لمعالجة أنه  إلى النتائج  أشارت 

  عمل  متطلبات يواجهون  الذين  الموظفين  أن على( Bronkhorst,et.al.,2015) دراسة  نتائج وتؤكد

  عدل   ذلك،  إلى  بالإضافة   العمل،  مكان  في  الآمنة   غير   السلوكيات  لإظهار  ميلا   أكثر   يكونوا   عالية

  والاجتماعية،   النفسية  السلامة  وسلوك   الوظيفي الأمن  انعدام  بين  العلاقة مناخ الأمان النفس ي

  مناخ أمان نفس ي   وجود أن إلى  مشيرا
ً
  الوظيفي   الأمن  لانعدام  السلبي  التأثير  يزيل أو  يقلل قد قويا

 .  والاجتماعية النفسية   السلامة  سلوك على

  تكون   عملية  خطوات  مجموعة(  Bailey, Pignata, and Dollard,2015)  دراسة  استعرضت  كما

  لمعالجة   العمل  وأصحاب  العمل  في  والسلامة  الصحة  لممارس ي  PSC-HOC  عمل  وإطار  دليل  بمثابة

مفهوم    ودمج  تطوير  خلال  من  وذلك   فعالية،  أكثر  بشكل  العمل  في  والاجتماعية  النفسية  المخاطر

 . المنظمة مستويات  جميع  تشمل  التي   الحالية والإجراءات السياسة في الأمان النفس ي
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مناخ الأمان النفس ي يرتبط    أن(  Idris and Dollard ,2011)  دراسة  وفي نفس السياق، أوضحت

 
ً
  بالارتباط   العمل  موارد  تنبأت  كما  الوظيفة،   بموارد  إيجابي   بشكل  ومرتبطا  العمل  بمتطلبات   سلبيا

( Law, Dollard, Tuckey, and Dormann ,2011)  الوظيفي، وعلى نفس المنوال، توصلت دراسة 

  العمل   مكان  في  والاجتماعية   النفسية  للمخاطر  رئيس ي  كمؤشر   يعتبر   إلي أن مناخ الأمان النفس ي

  محتمل   وكوسيط  الوظيفي،  والارتباط  النفسية  والصحة  ،(الموارد  وانخفاض  الطلب،  ارتفاع )

 .والاجتماعية النفسية   المخاطر لآثار

  القيادة   بين  العلاقة  في  النفس ي  الأمان   لمناخ  الوسيط  الدور (  Tu, et.al., 2019)  دراسة   وكشفت 

  المشرف   دعم  فإن  ذلك،  على  علاوة.  الفريق  مستوى   على  للإبداع  الثلاثة  والأشكال  الأخلاقية

  غير   والآثار  النفس ي  الأمان  مناخ  على  الأخلاقية  القيادة  تأثير  من   إيجابي  بشكل  عدل  للإبداع

  الأمان   مناخ  خلال  من  الفريق  مستوى   على  للإبداع  الثلاثة  الأشكال  على  الأخلاقية  للقيادة  المباشرة

  في  النفس ي  الأمان  لمناخ  الوسيط  الدور   تحديد(  Xie,et.al,2022) دراسة    كما أوضحت  .النفسية

 .الأهداف  للطلاب لتحقيق الابتكارية والكفاءة الصراع  بين  الارتباط 

  التي   الرعاية   جودة  تعزز   أن   يمكن   الشاملة  أن القيادة (  Yousaf, et.al., 2022)  كما توصلت دراسة 

  الإدماج   خلال  من  الصحية  الرعاية  في  المتخصصين   من  المهن  متعددة  العمل  مجموعات  تقدمها 

  بين   العلاقة  يتوسط  لا  النفس ي  الأمان  مناخ  فإن  ذلك،  على  علاوة .  العمل  لمجموعة  المتصور 

  الإدماج   خلال  من   الشاملة   القيادة  آثار  ينقل  ولكنه   فردي،  بشكل   الرعاية  وجودة  الشاملة  القيادة

 الرعاية.   جودة على العمل  لمجموعة   المتصور 

دراسة سلطت  حين    الأدوات   نقص  على  الضوء(  (Bailey, Dollard, and Richards ,2015  في 

  دور   أخري   ناحية  ومن .  ناحية  من  المهنية  والسلامة  الصحة  مجال  في  الممارسات   لتوجيه   اللازمة

مناخ الأمان    عن   الناشئة (  والعنف  والتنمر   التحرش   مثل )  العمل   في   والاجتماعية  النفسية  العوامل 

والتي   النتائج   وتوفر  العمال،   تعويض  ومطالبات  البدنية  الصحة  مشاكل  إلى  تؤدي  قد   النفس ي 

  تقليل   مع   أمانا  أكثر  عمل  بيئات  التطوير  والمنظمات  الوكالات   قبل  من  استخدامها  يمكن  معايير

 ,Dollard ,Zadow, Pignata)  دراسة  نتائج   تدعم  كما.  للعمال  العقلية  بالصحة  الإضرار  مخاطر

and Bailey,2016  )تطوير  في  للمساعدة   المختلفة   الثقافات  عبر   مناخ الأمان النفس ي  نظرية  فائدة 

وفي مراجعة لأدبيات    .العمل  مكان  في  والاجتماعية  النفسية  الخطر  عوامل  لمنع  التنظيمية  الأنظمة
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من خلال مراجعة ثلاثة عشرة  (  Yulita and colleagues,2016) المناخ النفس ي، توصلت دراسة  

  أنواع   عدة  فحص  عن  والناتجة  المقترحة  المحتملة  المستقبلية   التحديات  النتائج  وحددت  مقالة،

  النفسية   العوامل   على  والتأثيرات  المناخية   العلاقات  بين  للتمييز  واحد  وقت  في  المناخ   من

 العمل.   في والاجتماعية

  النفس ي  الأمان مناخ  بين   قوية  إيجابية ارتباطات  هناك   أن(  (Rahlin, et.al., 2016  دراسة  وأكدت 

  ولكن   النفس ي  بالعامل   مباشر  بشكل  يتأثر  النفس ي   الأمان  مناخ  أن  وجد   كما   الفردية،  الأمان  وأداء

  هذه  نتائج  كشفت   ذلك، جانب  إلى  الفردية، الأمان  بأداء  مباشرا   ارتباطا   يرتبط لا   النفس ي   العامل

  الأمان   وأداء  النفس ي   العامل  بين  العلاقة  في  كبير   بشكل  توسط  النفس ي   الأمان  مناخ  أن  الدراسة 

توصلت دراسة .  الفردية المنوال  نفس    كان   النفس ي   الأمان  مناخ   أن(  Deng,et.,al.,2019)  وعلى 

  من   المجموعة  خوف  متوسط  تقليل  خلال  من  الجماعي  التعلم  بسلوك  إيجابي  بشكل  مرتبطا

  تكرار  ومع  للمجموعة،  العمل  دافعية  متوسط  انخفاض  خلال  من  بها  سلبا  يرتبط  ، ولكن  الفشل

  زاد  النفس ي  الأمان  مناخ  أن  النتائج  من  اتضح الجماعي،  الإبداع مع  وآلياته  المزدوج المسار  نموذج

 الفشل   من  المجموعة   خوف  متوسط  تقليل  خلال   من  الجماعي  للإبداع  والمرونة  الأصالة  أبعاد  من

  من   الإبداع   في  المستغرق   والوقت  الطلاقة بعد  وتقليل  الجماعي   التوجه  ذات  المجموعات   في  فقط

دراسة   .الفردية  المجموعات  في  فقط  الجماعي  العمل  دافع  متوسط  تقليل  خلال دراسة    أما 

(Hutagalung,et.,al.,2020  )إلي القيادة  فتوصلت    على   كبير   مباشر   تأثير   لها   الكاريزمية  أن 

  الأمان   مناخ  فإن  وبالمثل،  الضمنية،  المعرفة  وتبادل  النفس ي   الأمان  مناخ  على  المفتوح  الوصول 

 . الضمنية  المعرفة تبادل على كبير  مباشر تأثير  له النفسية 

  النفس ي   الأمان  مناخ  بناء  يمكن  كيف  فهم  إلى(  Dollard and Bailey,2021)  دراسة  وسعت

  التغيير   سيناريوهات  في  -   العاملين  النفسية  الصحة   لحماية   مناخ   وهو  -(  PSC)  والاجتماعي 

  تصميم   التنظيمي،   كالمناخ )  التنظيمي  السياق  أهمية   على  الدراسة   هذه  وركزت.  المختلفة  التنظيمي 

  السلوك   على   وتأثيرها   الأحداث  ارتباط   كيفية   لفهم (  الادارة  أولويات  / المديرين  تدريب   / الوظائف

 المنظمة،  سياق  النظريات   هذه   تهمل   التقليدية   العمل   ضغوط  نظريات  أن   حيث   التنظيمي، 

  جهود  يؤدي قد مما تأثيرها، أو  /و الظرفية  المخاطر على تؤثر أن  يحتمل التي  الخارجية  والعوامل

دراسة   .النفسية  الصحة   لمخاطر  الموظفين   يعرض   مما  فعالة،  غير   تغيير كشف    وأخيرا 
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(Fyhn,et.al,2023 أن )   الفريق،   بأداء   إيجابي  بشكل  لا يرتبط فقط  للفريق   النفس ي  الأمان   مستوى  

  هذه   من   يعدل(  للفريق  النفس ي   الأمان   مناخ  قوة)  الفريق  أعضاء  بين  المشاركة   أن  أيضا  ولكن

  النفس ي   الأمان   تأثير  زاد  للفريق،  النفس ي   الأمان   مستوى   على  الفريق  أعضاء  اتفق   كلما  العلاقة،

 . الفريق  أداء على للفريق

    Employee engagement الوظيفي مفهوم وأبعاد الارتباط : 5/2

عندا درس الظروف  م  1990في عامKahnالباحث  ظهر مفهوم الارتباط الوظيفي لأول مرة من قبل  

الارتباط، وعدم  للارتباط  الجسدية    النفسية  لطاقته  الفـرد  استثمار  أنه  على  عرفه  والذي 

بهـا.   المكلف  عمله  مهـام  أداء  أثنـاء  والعاطفية  وأشـارت  (.  Kahn, 1990:692) والإدراكية 

(Schaufeli, et al., 2002: 74  بتصورات تتميز  أنه حالة ذهنية  هو  الوظيفي  الارتـبـاط  أن  إلـى   )

المرضية المهام  الوظيفي مشاعر    المرتبطة satisfyingإيجابية عن  الارتباط  يعكس  كما  بالعمل، 

 Schaufeli and Bakker  (293ويتفق مع هذا  العمل.  الطاقة والحيوية، والتفاني والاستغراق في  

( حيث عرف الارتباط بالعمل على انه حالة إيجابية من الطاقة مقترنة بمستويات عالية  : 2004

ولها العديد من النتائج الايجابية على الافراد كالإبداع وأداء    من التفاني والتركيز القوي في العمل،

كما تنشأ عن بيئة عمل إيجابية تتكون من علاقات جيدة مع  التنظيمية، المهام وسلوك المواطنة 

 الإدارة والزملاء، وممارسات الإدارة الداعمة، وموارد العمل الفعالة. 

يعني سعي الموظف لعمل الافضل نحو   ن الارتباطأ  (Dollard and Bakker , 2010:581)ويضيف  

 2013ويعرفه )رضوان،  اهداف العمل واهداف المنظمة. 
ً
عل    Role Theoryلنظرية الدور   ( وفقا

أنه المشاركة الاختيارية التي يقوم بها الفرد لأداء دوره الوظيفي واستثمار جهوده وقوته الذاتية في  

( ان  (Reio,2014أداء العمل بما يضعه في بؤرة الاهتمام داخل المنظمة.  وفي هذا الصدد يشير

تمثل نية    السلوكية( التي)العاطفية، المعرفية،  النفسية  الارتباط بالعمل هي سلسلة من الحالات  

الشعور  مثل  الايجابية  النتائج  على  تنعكس  ثم  ومن  الاساسية،  الدوافع  كل  وتغطي  الفعل 

بالنفس،  ب الثقة  التعلم،  في  الرغبة  المنظمة،  في  الثقة  انجازه،  يتم  الذي  العمل  على  السيطرة 

 القدرة على اجراء تغييرات بالمنظمة. 

  2017كما أوضح )الخشاب،
ً
( أن العاملين الأكثر انتاجية هم الذين ينخرطون في أعمالهم عاطفيا

  
ً
، وجسديا

ً
العامليـن    ومعرفيا للأفراد  الفرص  خلق  خلال  من  الوظيفي  الارتباط  عن  يعبـر  كما 
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للتواصل مع مدراءهم وزملائهم والمنظمة بشكل كبيـر، فهو عبارة عن إنشاء بيئة تشجع الموظفيـن  

بل وتحفزهم لتحقيق أهدافهم ورغباتهم، والاهتمام بشكل كبيـر بأداء الوظيفة، من خلال الأخذ  

ن أ( (Srivastava and Singh,2020:79بينما يرى  بالاعتبار المرونة والتغييـر والتحسيـن المستمر.

بالعمل   الرابطة تخلق  الارتباط  بين الموظف ومنظمته، هذه  رابطة عاطفية ومعرفية وسلوكية 

ن هذا الارتباط ينعكس على مواقف وسلوكيات  أو   ،الرغبة لدى العاملين لتحقيق اهداف المنظمة

  الموظف مثل الفخر بالعمل والمنظمة، والاداء وفقا لمعايير المنظمة.

( الفـرد  Tensay and Singh, 2020:2وأشار  ارتباط وحب  مـدي  تعكس  إيجابية  حالة  أنه  إلى   )

الشديد لوظيفته، حيث تعد ذات بعد محوري في حياته وفى تقديره لذاته.  وفي نفس السياق يري  

(Hammedi, et.al., 2021:256)    عندما ووظيفته،  الفرد  بين  يحدث  النفس ي  الارتباط  أنه  على 

 Mao & Tian,2022))  ينظرالاستغراق في العمل. و و   يشعـر الفـرد بالحيوية والحماس والتفاني،

الاتجاه الإيجابي لدي الموظف نحو المنظمة ورسالتها وأهدافها    إلي الارتباط الوظيفي على أنه  1:

 وقيمها، مما يعكس مستوي انخراطه الجسدي والانفعالي في الدور الذي يقوم به داخل المنظمة. 

للباحثين   يمكن  السابقة،  التعريفات  ضوء  الوظيفي  وفي  الارتباط  عن  تعريف  عبارة  بأنه 

ومعرفيا   النشط،  الاداء  في  والرغبة  القدرة  في  ممثلا  السلوكية  النفسية  الحالات  من  مجموعة 

ممثلا في الجهد المتميز لتحقيق اهداف المنظمة، وعاطفيا ممثلا في الولاء والانتماء والرضا عن  

 العمل والمنظمة. 

وعلى الرغم من اختلاف الباحثين حول مفهوم الارتباط الوظيفي ، إلا أنه يوجد بينهم اتفاق حوله  

، 2017، النجار،2013)رضوان،أبعاده، وفي هذا الصدد أشارت نتائج العديد من الدراسات مثل:  

،2020،ي عشر  مرزوق  البردان،2013،   ،2017) (Schaufeli, et al., 2002, Schaufeli & 

Bakker,2003, Schaufeli and Bakker, 2004,Sharma, 2016, Bakker & Demerouti, 2018, 

Sharma, & Saini, 2019, Hammedi, et.al., 2021)    على التصنيف الذي وضعته(Schaufeli, 

et al., 2002)    حيث يعد هذا المقياسThe Utrecht Work Engagement Scale (UWES)  الأكثر

الوظيفي الارتباط  دراسات  مجال  في   
ً
واستخداما  

ً
هذا  شيوعا في  الباحثان  به  استعان  ولذا   ،

 البحث، وفيما يلي شرح لمعني تلك الأبعاد. 
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العملويعني  :  Dedicationالتفاني   ▪ في  بقوة  بالفخر    والحماس  المشاركة  والشعور 

والإلهام، فيعتبـر الإخلاص السلوك الفردي للموظف الذي يكون تقديـري ولا يكافئ عليها  

ويري الباحثان أن ذلك يعني القدرة على بذل    (Schaufeli, et al., 2002: 74)  .الموظف

  بأهميتهالمجهود والعمل في سبيل تحقيق اهداف المنظمة وذلك نتيجة لشعور الفرد  

 ز بالمنظمة، والحرص ، والثقة ، والتحدي.  زاعت الا في العمل، والفخر و  وقيمته

الطاقة والمرونة  تعبر عن  :  Vigorالحيوية والحماس   ▪ العالية من  الذهنية  المستويات 

الثبات    لدي الموظف   والاستعداد العمل، والقدرة على  في  الجهد  في  لاستثمار  والمثابرة 

وتري    (Schaufeli and Bakker, 2004:294)  الصعاب.مواجهة   بينما   ،

Schilling,2014:38))  ن الحيوية تعني النشاط والمرونة والحماس في العمل والطاقة  ا

والرغبة في الذهاب للعمل اليومي، بينما التفاني يعني الالهام والاهمية والتحدي وتوافر  

لممارس  الكاملة  في    ةالطاقة  الكامل  والانخراط  التركيز  يعني  الاستغراق  بينما  العمل، 

 . العمل وصعوبة تركه

أو   ▪ الكامل  ويشير:  Absorptionالاستغراق  الانهماك  التركيز  عمل  للموظف    إلى  في 

أن الوقت ينقض ي بسرعة في العمل، وصعوبة فصل أو تحرير نفسه  وشعوره ب  واحد،

رتبط  ي  . كما حتى بعد انتهاء وقت العمل الرسمي للعمل  بالتفكير فيهعن العمل فيستمر  

  للفرد والعمل.  يوالتي تساهم في تشكيل التصور الذات  بالنواحي العقلية والعاطفية معًا

(Schaufeli and Bakker, 2004:294) 

 

 Perceived Organizational Support  (POS) الدعم التنظيمي المدرك:مفهوم وأبعاد  :  5/3

 Socialنظرية التبادل الاجتماعي  إلىمفهوم الدعم التنظيمي استنادا تناول العديد من الباحثين 

Exchange Theory (SET)  والمنفعة المتبادلة ،Benefits Exchange  ،  وقد ساهمت هذه النظريات

شكل  قد  في تفسير الدافع الكامن وراء الاتجاهات والسلوكيات المتبادلة بين الأفراد والجماعات. و 

  ، وتفسير هذا المفهوم نقطة انطلاق رئيسه للكثير من الباحثين في تعريف الدعم التنظيمي المدرك 

الدعم التنظيمي    (Eisenberger, et al. 1986:500)يعرف    التحديد  وجه   وعلى نتائجه وأسبقياته،  

الموظف،    برفاهية واهتمامها الموظف لأداء  المنظمة  تقدير  لمدى الموظف   تصورات أنه المدرك على 
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  بشكل  وتعاملهم  مساهماتهم  المنظمة  بها  تقدر  التي  الطريقة  الموظفون   يدرك   متبادلة،  وبطريقة

وير   إلى  بالمقابل  يعود  أن  يجب  ما   يقرروا   أن   قبل  إيجابي، من  ي المنظمة.   كل 

(Armeli,et.al.,1998:288;Eisenberger,et.al.,1997:812,Wayne,et. al.,2002:590)   أن

من   الموظفين   بمساهمات  الاهتمام   عدم   وتظهر  الدعم  من   القليل  تقدم  التي   المنظمات    تعاني 

  الموظفون  يجد  عندما النقيض،  والمنظمة، وعلى المديرين  تجاه الموظف  بالتزام الشعور   انخفاض

 أفضل.   بشكل وظائفهم ويؤدون  بالمنظمة التزامهم   من يزيدون  فإنهم المنظمات،   من  الدعم

صريح أو ضمني ويعني بمجموعة    على أنه تعبير (  (Eisenberger, et.al.,1986 :501بينما يعرفه  

أي أن مدركات مقدمي الخدمة   ، المبادئ، والقواعد التي وصعت لتوجيه وضبط العمل التنظيمي

بالقواعد   تتحدد  بل  فحسب،  بها  المصرح  والمبادئ  بالقواعد  تتحدد  لا  التنظيمي  الدعم  حول 

اهتمام   مدي  حول  العاملين  تصورات  وهو  الرسمية،  وغير  الرسمية  بها،  المصرح  غير  والمبادئ 

أوضاعهم. وتحسين  بهم  والعناية  مساهماتهم  وقيم  برفاهيتهم   ,.Idris, et al)  يري و   المنظمة 

المدرك  (2012:21 التنظيمي  الدعم  من  كافي  قدر  وجود    متوازنة   تبادلية  علاقة  يعكس  أن 

عملهم  داخل  إيجابية  شخصية  وعلاقات  للعاملين، يعني  بيئة  مما  برفاه،  المنظمة    ية اهتمام 

  العاملين وقدرتها على تولد التزام موظفيها. 

يعكس درجة اهتمام المؤسسة بالعاملين في جميع    ( بأنه124:  2015)الشنطي،  في حين يعرفه  

المجالات من اجل المحافظة عليهم وهو الدرجة التي يدرك عندها الفرد إن المؤسسة تهتم به وتقدر  

 مساهماته وتعتني به  
ً
حيث    بها،وجود علاقة تبادلية بين المؤسسة والعاملين    إلى  وترعاه استنادا

وهو    برفاهتهم،تتفاعل وتتأثر معتقدات العاملين بما هو تقدير المؤسسة لإسهاماتهم والعناية  

مدي استجابة العاملين للمجهودات التي تقدمها المؤسسة من اجل إرضائهم سواء يشكل مادي  

)أو شخص ي.   يشمل    Wang & Wang, 2020:1)أما  أنه  على  المدرك  التنظيمي  الدعم  فيعرف 

من   و مجموعة  التنظيمالا السياسات  والمعايير  والتقدير  جراءات  العاملين،  نحو  الموجهة  ية 

 الايجابي لإسهاماتهم. 

يعني أن العاملين يبلورون آراءهم    أن الدعم التنظيمي المدرك  إلى  Xu & Yang, 2021:402)ويشير )

يرتبطون   الموظفين  أن  كما  بهم،  المنظمة  اهتمام  بمدي  يتعلق  فيما  ومعتقداتهم  وأفكارهم 

)جانب   العلاقة  هذه  من  جانب واحد  نختبر  أن  يكفي  لا  وبالتالي  تبادلية،  بعلاقات  بمنظماتهم 
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المنظمة   تقدمه  الذي  الدعم  على  ايضا  الضوء  تسليط  يجب  ولكن  حيث  لموظفيها،  الموظف(، 

تؤثر    علىيترتب   التي  النتائج  من  الكثير  العلاقة  .  علىهذه 
ً
معا والمنظمة  يعتبر  الفرد   

ً
 وأخيرا

(Brunetto, et.al., 2023:832)  في  مهما   مكونا   أن الدعم التنظيمي المدرك  SET   علاقات   يميز  لأنه  

 .  المتداولة في بيئة العمل ويؤثر على العديد من نواتج العمل والأداء  التبادل

 إلى التعريفات السابقة، يمكن للباحثين تعريف لدعم التنظيمي المدرك بأنه يعبر عن  
ً
واستنادا

لمجموعة البرامج والسياسات التي تنتهجها المنظمة تقديرا لمجهوداتهم واعترافا  مدركات العاملين  

 منها بدورهم ومساهماتهم في تحقيق أهدافها.  

أما بخصوص أبعاد الدعم التنظيمي المدرك فتشير مراجعة الدارسات السابقة إلي وجود اتفاق  

 ، 2016حمد،، 2016، ، المولى2016دهليز،العديد من الدراسات ومنها على سبيل المثال دراسة )

 ,Eisenberger, et al. 1997; Saks) و(  2023مهدي،  ،2023مصطفي،2022كوحيل، بن ساس ي،

2006, Sitorusk, 2017,Bakker & Demerouti, 2017)   على وجود أربعة أبعاد للدعم التنظيمي

 وهي: 

: تمثل العدالة ظاهرة تنظيمية يشعر  Organizational Justiceالتنظيمية  العدالة   ▪

مستوى   من  ورفع  بالمنظمة  ثقتهم  زيادة  الى  تؤدي  والتي  المنظمة،  داخل  بها  العاملون 

عن عدالة نظم    العاملين  وتصوراتإدراكات  تعني العدالة التنظيمية  و أدائهم التنظيمي،  

والقرني، )العنزي،  المنظمة.  في  السائدة  والعلاقات  الإجراءات  ونزاهة    2018المكافآت 

أن إدراك العاملون لعدالة السياسات والإجراءات التي    Sharma,2020:3))ويري  (.  54:

زيادة الارتباط الوظيفي  ك يتم تطبيقها في المنظمة يؤدي إلى تعزيز نواتج المورد البشري  

م التنظيمي، وكذلك  اارتفاع مستوى الرضا الوظيفي، والأداء الوظيفي، والالتز و لديهم  

  . يق الوظيفراالنواتج السلبية مثل: ضغوط العمل، ونية ترك العمل، والاحت  الحد من

بقاء  و  تهدد  عالية،  مخاطر  الى  يؤدي  قد  التنظيمية  العدالة  غياب  أن  الباحثان  يري 

المنظمة والأفراد العاملين بها على السواء، إذ أن إدراك العاملين لعدم توافر العدالة  

يؤدي بهم إلى ردة فعل وممارسات سلوكية سلبية ناتجة عن هذا الشعور كفقدان الثقة  

 زام والولاء للمنظمة وزيادة دوران العمل.وعدم الارتباط ونقص الالت 
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القيادي   ▪ مفهوم  Leadership Supportالدعم  مكونات  أحد  القيادي  الدعم  يعتبر   :

الكثير من   الفاعلة هي بنظر  التنظيمي من قبل العاملين في المنظمة، والقيادة  الدعم 

يتأثر   القادة  فسلوك  منظمة،  أي  لنجاح  الزاوية  حجر  الإداري  السلوك  في  الباحثين 

المؤ  هو  القيادي  السلوك  وهذا  تشكيله  في  تسهم  وخارجية  داخلية  على  بمؤثرات  ثر 

والقرني، )العنزي،  المنظمة.  في  العاملين  ويري  .  (54:  2018سلوك 

(Eisenberger,et.al.,2004:211)    يدركها التي  التصورات  يعكس  القيادة  دعم  أن 

العاملون نحو المساندة والتأييد والاحترام وطبيعة علاقة القادة معهم ومدي تقييمهم  

ويري الباحثان أن مدى المساندة والتأييد التي يشعر بها    المبذولة في المنظمة.لجهودهم  

  
ً
 إيجابيا

ً
مساهماتهم في انجاز أهداف    على العاملين من رؤسائهم بالمنظمة، سيكون له أثرا

 .المنظمة

القرارات   ▪ اتخاذ  في  عملية  Participation in Decision Makingالمشاركة  إن   :

مشاركة العاملين في عملية اتخاذ القرار أصبح من الأساليب التي تمارس في الكثير من  

آرائهم   عن  للتعبير  للموظفين  الفرص  منح  مبدأ  على  تقوم  فهي  الحديثة  الأنظمة 

( ويري  السابقة.  تجاربهم  من  العاملين  Brunetto, et.al., 2023:835والاستفادة  أن   )

في   مشاركتهم  منها  العوامل  من  عدد  على  درك 
ُ
الم التنظيمي  بالدعم  احساسهم  يبنون 

اتخاذ القرارات في المنظمة والتي ترفع وتحسن من انتاجيتهم، وتحقق رضاهم الوظيفي،  

ذاتهم   المنظمة. وتعزز  بأهداف  المشاركة    والتزامهم  عملية  نجاح  أن  الباحثان  ويري 

يتوقف على توافر المهارات والقدرات الخاصة للعاملين، واقتناع الإدارة العليا بأهمية  

 ت فعالة.االجهود المشتركة في اتخاذ القرارات وأثرها في خلق قرار 

يشير الى اعتقاد العاملين بالمنظمة أن بمقدورهم  و :  Self Esteemالذات  دعم وتأكيد   ▪

المنظمة  تلبية وتحقيق احتياجاتهم عن طريق المشاركة الايجابية في أدوار متنوعة داخل  

(Liu,et al.,2019:374  وفي هذا الصدد .)  أشار((Kim,et.al.,2019:657    أن الدعم  إلى

التنظيمي يقوم على نظرية التبادل الاجتماعي، المعاملة بالمثل؛ فعندما يدرك الموظفون  

هوية  ، وشعورهم بالبتحقيق أهداف المنظمة همالتزام يترتب على ذلك دعم المنظمة لهم 

المنظمة ستكافئ جهودهم.  وأخيرا  لانتماء،  ا اجتماعية و  بأن  اعتقاد راسخ  لديهم  يتولد 
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سس الدعم التنظيمي، وتمثل  أويري الباحثان أن دعم وتأكيد الذات لدى العاملين أحد  

تتضمن مجموعة من الاستجابات المعرفية والانفعالية  الفرد،  الذات سمة في شخصية  

الواعية الاجتماعي  ،والسلوكية  بالقبول  تحظى  اثناء    ،والتي  منها  الغاية  للفرد  وتحقق 

 ممارستهم لمهامهم الوظيفية. 

   :العلاقة بين مناخ الأمان النفس ي والارتباط الوظيفي: 5/4

الوظيفي، حيث   JD-R تعتبر نظرية  في مجال الارتباط  للبحث  الرئيس ي  المرجعي  النموذج  بمثابة 

تطوير  على  والموارد  الوظيفة  متطلبات  من خلالها  تؤثر  التي  العمليات  على  النظرية  هذه  تركز 

الوظيفي.   تأثير  الارتباط  باسم  والمعروف  والموارد،  المطالب  بين  داخليا  تأثيرا   
ً
أيضا تقترح  كما 

على تخفيف التأثير السلبي    أن تعمل  وارد العمللهذه النظرية يمكن لمفقا  و و   ،التخزين المؤقت

 ,Bakker & Demerouti) لمطالب العمل، وتخفيف التأثير الضار الأخير على الارتباط الوظيفي.

وقد وجدت دراسات مختلفة أدلة على فرضية التخزين المؤقت هذه، مما يدل على   (2017:273

( الحاجة.  عند  خاص  بشكل  مفيدة  وتصبح  مهما  تحفيزيا  دورا  تلعب  الموارد   & Bakker)أن 

Demerouti, 2017)..  

وتشير مراجعة الدراسات السابقة إلى وجود العديد من النتائج التي تدعم مزاعم هذه النظرية  

 نتائج دراسة   أظهرتحول وجود علاقة إيجابية بين مناخ الأمان النفس ي والارتباط الوظيفي. فقد  

(Dollard and Bakker,2010) النفس ي يرتبط سلبا بمشاكل الصحة النفسية    أن مناخ الأمان 

الفردية )الإرهاق العاطفي والضغوط النفس ي( بسبب تأثيره السلبي على متطلبات العمل الفردية  

)ضغط العمل والمطالب العاطفية(. كما عدل مناخ الأمان النفس ي العلاقة بين المطالب العاطفية  

العاطفي وتنبأوالإرهاق  علاقت  ،  خلال  من  الوظيفي  المهارة. ه  بالارتباط  تقدير  مع    الإيجابية 

بناء نموذج لمناخ الأمان النفس ي والاجتماعي في  Dollard and Bakker, 2010))دراسة    اقترحتو 

لشرحمكان   والارتباط    العمل  العاملين،  النفسية  والصحة  والموارد،  العمل  متطلبات  أصول 

 إلى أن  (Idris, Dollard, and Tuckey ,2015)أشارت نتائج دراسة  وفي نفس السياق،    الوظيفي.

تفع يحسن فرص التعلم في مكان العمل والارتباط الوظيفي وأداء العمل،  مناخ الأمان النفس ي المر 

كلما  أحيث   النفس ي مستوي   ارتفعنه  الأمان  الوظيفية،   مناخ  الوظيفي  الارتباط  لزيادة  أدي 

شكل  العلاقة، كما أشارت النتائج إلى أن مناخ الأمان النفس ي يرتبط بهذه  توسطت فرص التعلم  و 
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بالأداء هإيجابي  يتوسط  الوظيفي  الارتباط  وأن  العلاقة،  درا     .ذه  أوضحت   ,Hall) سةكما 

et.al.,2013)  الوظائف وبين  الطلب على مناخ الأمان النفس ي لعب دروا ُمعدلا في العلاقة بين   أن

عدل   كما  الإيجابيةالاحباط،  التنظيمية  السلوكيات  على  الاحباط  آثار  الرضا  POB) من  ومنها 

 والارتباط الوظيفي. 

من  أن مناخ الأمان النفس ي عدل   (Garrick,et.al.,2014)دراسة    نتائج ت  وعلى نفس المنوال، أظهر 

سلوكيات مناخ الأمان    العلاقات الفردية بين متطلبات العمل والارتباط الوظيفي، كما ارتبطت

الوظيفي.    النفس ي الارهاق والارتباط  أشارت دراسة  ارتباطا مباشرا بكل من  السياق،  وفي نفس 

(Bailey, T. S., Dollard, M. F., & Richards, P. A. M. 2015:15  إلى )  أن هناك أدلة قوية تظهر

يمكنه التنبؤ بصحة الموظفين إلى جانب النتائج التحفيزية مثل الارتباط   أن مناخ الأمان النفس ي 

 العمل.في 

 توسط العلاقة بينيأن الارتباط الوظيفي   أشارت النتائج إلى(  (Lee and Idris ,2017وفي دراسة  

توصلت النتائج إلي أن مناخ   الوظيفي على مستوى الفريق، كماخ الأداء مناخ الأمان النفس ي ومنا 

لظروف عمل أفضل، مثل تحسين موارد العمل، وبشكل غير مباشر  الأمان النفس ي يعمل كمحدد  

الوظيفي وأدائهم  الوظيفي  الارتباط  دراسة    .لتحسين  نتائج  (  (Afsharian,et.al.,2017وأظهرت 

والارتباط في العمل، كما يمكن   مناخ الأمان النفس ي وجود علاقة ارتباط إيجابي قوية بين مستوي 

ت العاملين  تحقيق تحسينات في التنبؤ بالارتباط في العمل من خلال مراعاة مدى اتساق تصورا

 . لمناخ الأمان النفس ي

نظرية   إلى  نتائج دراسة    (JD-R)واستنادا  من  مناخ    (Bakker & Demerouti, 2018)يتضح  أن 

الأمان النفس ي هو مورد وظيفي يعدل من العلاقة بين تصورات السياسة التنظيمية والارتباط  

دراسة  الوظيفي توصلت  النتائج،  لهذه  وتأكيدا   ،(Chinelato,et.,al.,2020) الأمان    إلى مناخ 

الوظيفي.  بالارتباط بمدى شعور الموظفين  ن النفس ي التنظيمي وإدراك السياسة التنظيمية يتنبأ

مناخ الأمان النفس ي التنظيمي ارتباط الأفراد في العمل أكثر عندما يدركون  يفيد  وبعبارة أخرى،  

أن إلي     (Moake and Steele , 2019)دراسة بينما توصلت  وجود سياسات تنظيمية منخفضة. 

مناخ الأمان النفس ي للفريق يعدل من العلاقة بين العمر والارتباط بالسلوكيات الموجه بالابتكار  

IRBs،    يرتبط العمر  ضعيف وبشكل أكثر تحديدا، نجد أنه عندما يكون لدى الفرق مناخ أمان ،
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بالابتكار   الموجه  بالسلوكيات  في  بالارتباط  إيجابي  الفرق  IRBsبشكل  تتمتع  عندما  ذلك،  ومع   .

 (Mao and Tian,2022). كما توصلت دراسة  IRBsبمناخ أمان أقوى، لا يرتبط العمر بالارتباط في  

في   والارتباط  والعضو  القائد  بين  التبادلية  العلاقة  بين  العلاقة  يتوسط  النفس ي  الأمان  أن  إلى 

مناخ    أن إمكانيات التنمية تتوسط العلاقة بين  (Lee and Idris,2019) نتائج دراسةوبينت    العمل.

والارتباط في العمل. كما أن الارتباط في العمل يتوسط العلاقة بين التنمية الذاتية   الأمان النفس ي

والمبادرة الشخصية    PSCوالمبادرة الشخصية، إلا أن الارتباط في العمل لا يتوسط العلاقة بين  

 لإنتاج بيئة عمل مواتية لنمو الموظفين وإنتاجيتهم.  PSCومن ثم يجب أن تقوم المؤسسات بتنفيذ  

 إلى تلك الدراسات السابقة، يمكن صياغة )الفرض الأول( كما يلي:  
ً
 واستنادا

- 1H:  أولوية الإدارة ،  التزام الإدارة )وأبعاده لمناخ الأمان النفس ي  " يوجد تأثير إيجابي معنوي  ،

المستوي الكلي ولكل  علي    الارتباط الوظيفي   ى ( علالمشاركة التنظيمية  ،  لاتصال التنظيمي ا

 لآراء متخصص ي الرعاية الصحية محل البحث
ً
 ".متغير علي حدة وفقا

 لارتباط الوظيفي: وا  العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك: 5/5

 لنظريةتفسير هذه  يمكن  
ً
موارد العمل بعملية تحفيزية تؤدي إلى  ترتبط  ، حيث  JD-Rالعلاقة وفقا

وفقا لنظرية التبادل ،  ومن ناحية أخري .  (Bakker & Demerouti, 2017:273) الوظيفيالارتباط  

من  SETالاجتماعي العالي  المستوى  فإن  النفس ي  ،  الأمان  بين مناخ  العادلة  للمعاملة  فهما  يخلق 

   (Eisenberger et al. 1997:812) .العمليدعم التقدير والانتماء والقبول في مكان  ، و الموظفين

أن تأثير مناخ   (Eisenberger et al. 1997:812; Saks 2006:600)كل من  وفي هذا الاتجاه يري  

جعل الموظفين يشعرون بمزيد من الارتباط والالتزام تجاه  يتمثل في  على المنظمة  الأمان النفس ي  

رفاهيتهم.  المنظمة ودعم  المنظمة  اعتراف  يتلقون  الموظفين  أن (Saks,2006:602ويزعم    لأن   )

المنظمات التي تريد رفع مستوي الارتباط الوظيفي لدي موظفيها يجب أن تهتم وتركز على تصورات  

الدعم الموجه لهم من منظماتهم، كما يجب على المديرين الوعي بأهمية المردود   الموظفين تجاه 

ن تقدم المزيد  أ( أن المؤسسات يجب  2016)دهليز،ماعي الناتج من الارتباط الوظيفي. ويقترح  الاجت 

شعورهم بالأمان الوظيفي،    تنميمن الدعم لموظفيها وتعزز العلاقات الإنسانية بين الموظفين، و 
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تقييم تصوراتهم    إلىتوظيف التغييرات المناسبة التي تتوافق مع متطلبات العمل بالإضافة  تقوم بو 

 تجاه هذا الدعم بشكل دوري.  

على  المناخ النفس ي  وقد قدمت الدراسات السابقة دعما للنتائج الإيجابية لمستوى عال من  

 الارتباط الوظيفي كما يلي: 

وجود علاقة تأثير إيجابية بين الدعم التنظيمي المدرك    إلى(  2016توصلت دراسة )المولى،  فقد  

القادة   الذات، وسلوك  القرار، ودعم وتأكيد  اتخاذ  في  والمشاركة  التنظيمية  )العدالة  في   
ً
ممثلا

لمساندة المرؤوسين( والارتباط بالعمل من خلال )الحيوية، والتفاني، والاستغراق(. كما كشفت  

العاملون المنخرطون منغمسون تمامًا في عملهم، ولديهم شغف  أن    (Dai and Qin, 2016) دراسة

بما يفعلونه من أجل المنظمة، وبالتالي يساهمون في تحقيق أهداف المنظمة، وتعزيز مصالحها  

أن هناك علاقة إيجابية ومعنوية   إلى (Köse,2016) دراسةوفي نفس السياق، توصلت   .وسمعتها

م التنظيمي المدرك والمناخ التنظيمي، وأن المناخ التنظيمي  بين سلوكيات الارتباط الوظيفي والدع

 والدعم التنظيمي المدرك لهما علاقة إيجابية وعالية الأهمية في تفسير النتائج.

توصلت  و السياق،  نفس  )حمد،في  وجود  (  2016دراسة  بين  إلى  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة 

والأداء   التنظيمي  والدعم  الوظيفي  الدعم  الارتباط  وأن  الاكاديمية  المؤسسات  في  الوظيفي 

أن    والتي توصلت إلى   (2016وتتفق معها نتائج دراسة )دهليز،  التنظيمي يتوسط العلاقة بينهما.

 من الارتباط الوظيفي والدعم التنظيمي المتصور لهما تأثير كبير وإيجابي على الأداء الوظيفي.  
ً
كلا

الدعم التنظيمي المتصور والتواصل الداخلي لهما    أن  (Sitorusk, 2017)في حين كشفت دراسة  

العمل في  الارتباط  على  وإيجابي  كبير  بشكل  أنه  أثر  النتيجة  هذه  وتعني  مستوى  ؛  ارتفع  كلما 

الارتباط في العمل، كان الدعم التنظيمي الذي يتصوره الموظف أقوى والتواصل الداخلي الأكثر  

المترتبة على هذه   العمل  فعالية. ستساعد الآثار  الدراسة المنظمة في تعزيز مستوى الارتباط في 

 للموظف من خلال تحسين الدعم التنظيمي المتصور وفعالية الاتصال الداخلي.

 دراسةأو 
ً
تأثير مباشر وإيجابي على    (Liu & Guo, 2019) ظهرت ايضا أن الاتصالات المهنية لها 

و  الأمن،  الوظيفيغير  الأداء  الارتباط  خلال  من  النتائج  مباشر  أشارت  كما  الدعم  ،  أن  أيضا 

في نفس  والتنظيمي المدرك قد يعزز التأثير الإيجابي والمباشر للاتصالات المهنية على أداء السلامة.  

وجود علاقة معنوية بين الدعم التنظيمي    إلى  ((Jankelová, et.al.,2021دراسة  السياق توصلت  
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الصحية  الرعاية  لمديري  الوظيفي  والارتباط  من المتصور  لهم  منظمات    لما  إدارة  نظام  في  دور 

الرعاية الصحية لأنهم يقدمون الدعم من الإدارة العليا ومرؤوسيهم بما في ذلك تحقيق الأهداف  

 للمرؤوسين.

دراسة   ساس ي،أما  بن  نتائجها  (  2022)كوحيل،  دلالة  فأظهرت  وذات  طردية  علاقة  وجود 

أن   اتضح ((Şanliöz, et.al.,2023وفي دراسة إحصائية بين الدعم التنظيمي والارتباط الوظيفي، 

الوظيفي   والأداء  الوظيفي  الارتباط  بين  العلاقة  في  وسيط  دور  له  المتصور  التنظيمي  الدعم 

دراسة وتوصلت    لأخصائي الرعاية الصحية الذين يعملون تحت عبء العمل الثقيل والضغط.  

( وجود علاقة إيجابية معنوية بين الدعم التنظيمي المدرك والارتباط الوظيفي،  2023)مصطفي،

وإلى وجود علاقة إيجابية معنوية بين الاستقامة التنظيمية والدعم التنظيمي المدرك والارتباط  

 نتائج دراسة )مهدي،  الوظيفي. كما 
ً
يمي المدرك يقوم بدور  ( ان الدعم التنظ2023اظهرت أيضا

 المعدل في العلاقة بين القيادة الأبوية والارتباط الوظيفي. 

 إلى تلك الدراسات السابقة، يمكن صياغة )الفرض الثاني( كما يلي:  
ً
 واستنادا

- 2H:   لل  "يوجد تأثير إيجابي معنوي( دعم التنظيمي المدركPOS)    لعدالة التنظيمية،  ا)وأبعاده

علي    الارتباط الوظيفيعلى    (الذات  وتأكيد  دعم  ،المشاركة في صنع القرارات  ،  الدعم القيادي

 ". المستوي الكلي ولكل متغير علي حدة وفقا لآراء متخصص ي الرعاية الصحية محل البحث

 :  والارتباط الوظيفي مناخ الأمان النفس ي والدعم التنظيمي المدركبين  العلاقة: 5/6

 لنظريةهذه العلاقة تفسير يمكن 
ً
 لهذه النظرية يعد مناخ الأمان النفس ي مورد  ، JD-Rوفقا

ً
ووفقا

على الصحة  التأثير  يكون له    كما  (،يسبق سياق العمل )أي متطلبات الوظيفة والموارد  تنظيمي

من خلال مسارات الوساطة    التحفيزيةفي مسارين منفصلين للعملية  الوظيفي  الارتباط  النفسية و 

 Bakker and Demerouti, 2007;2008, Demerouti et al. 2001, Dollard and).  والاعتدال

Bakker,2010, p.581  ويؤيد الرأي السابق، كل .Dollard& Bakker, 2010; Idris, et al., 2015)) 

،  يسبق موارد العمل والارتباط الوظيفي  لمناخ الأمان النفس يالمسار التحفيزي  حيث يزعمان أن  

بشكل إيجابي على مجموعة متنوعة من الموارد الوظيفية في ووفقا لهما يؤثر مناخ الأمان النفس ي 

وفي مجال الدراسة    .العمل، مثل التحكم في الوظائف، وإمكانيات التطوير، والدعم الاجتماعي
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مناخ الأمان   حيث يؤدي  الآلية،لهذه    الباحثان إلى مناخ الأمان النفس ي كامتداد  ينظر   الحالية،

الموارد   النفس ي زيادة  التنظيمي(  إلى  الدعم  في  الداخلية  )ممثلة  التحفيزية  الوظائف  خلال 

 . وبالتالي يعزز الارتباط الوظيفي والخارجية،

مناخ الأمان النفس ي،  يتضح دعما للعلاقة بين    المجال،هذا    السابقة في   وبمراجعة الدراسات

 على الارتباط الوظيفي كما يلي:   التنظيمي المدركوالدعم  

نموذج    والتي أسست   Dollard and Bakker, 2010))دراسة  في هذا المجال    ومن الدراسات الرائدة

متطلبات العمل والموارد، والصحة    على أساس لمناخ الأمان النفس ي والاجتماعي في مكان العمل  

 .Bailey, T. S., Dollard, Mكما أضافت لها نتائج دراسة )النفسية العاملين، والارتباط الوظيفي.  

F., & Richards, P. A. M. 2015)  يمكنه التنبؤ   مناخ الأمان النفس ي هناك أدلة قوية تظهر أن  أن

 Nguyen) دراسة  كما توصلت الوظيفي.لارتباط  كابصحة الموظفين إلى جانب النتائج التحفيزية  

et.,al.,2017) ر والارتباط  بشكل إيجابي بالدعم التنظيمي المتصو  مناخ الأمان النفس ي  ط إلى ارتبا

كماالوظيفي   الوظيفي   والرفاهية،  بالارتباط  إيجابي  بشكل  المتصور  التنظيمي  الدعم  يرتبط 

وجود علاقة  (Havermans, et. al. ,2017)دراسة وفي نفس السياق، توصلت  .ة العاملينورفاهي

لم يفسر دعم زملاء العمل أو  والضغوط الوظيفية ، كما   الأمان النفس يمناخ   بين  ارتباط سلبي

والضغوط مجتمعة، بينما أدت   مناخ الأمان النفس ي  دعم المشرف أو الاستقلالية العلاقة بين

  ضغوط وال مناخ الأمان النفس ي  العلاقة بين تقليل مستوي  الدعم الاجتماعي معا إلى  و الاستقلالية  

توصلت  و٪.  12بنسبة   الاتجاه،  نفس  دراسة  في  الأمان  أن    ((Nguyen,et.al.,2017نتائج  مناخ 

يرتبط   والرفاهية،  النفس ي  الوظيفي  والارتباط  الإيجابي  التنظيمي  بالدعم  إيجابي  بينما  بشكل 

 
ً
العمل  يرتبط سلبيا في مكان  ال  ،بالتنمر  المتصور كما يتوسط  التنظيمي  بين   دعم  العلاقة    على 

من التأثير السلبي للتنمر    ، ويعدل مناخ الأمان النفس يباط الوظيفيالارتو   مناخ الأمان النفس ي 

الوظيفيعلى   دراسة    وضحتأكما  .  الارتباط  الأمان  تبني    أن  ((Yulita,et.al.,2017نتائج  مناخ 

 على الارتباط  النفس ي
ُ
كما عدل الدعم الإداري  ،  الوظيفي من خلال الدعم الإداري   يؤثر ايجابيا

 
ً
 والإرهاق العاطفي.   مناخ الأمان النفس يمن العلاقة السلبية بين  أيضا

نتائج   المناخ   (Lee and Idris,2019) دراسةوأظهرت  بين  العلاقة  التنمية تتوسط  إمكانيات  أن 

أن الارتباط في العمل يتوسط العلاقة بين التنمية الذاتية   العمل. كماوالارتباط في    الأمان النفس ي
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لا   العمل  في  الارتباط  أن  إلا  الشخصية،  النفس ي بين  العلاقة  توسط  يوالمبادرة  الأمان    مناخ 

  الشخصية، كما بين الدراسة أن مناخ الأمان النفس ي  والمبادرة  
ً
هو مناخ تنظيمي يرتبط ايجابيا

 (. بتحفيز الموظفين )أي الارتباط في العمل

 من  
ً
 كما يلي:  )الثالث والرابع(   ينالفرضوفي ضوء نتائج الدراسات السابقة، يمكن صياغة كلا

- 3H لمناخ الأمان النفس ي   معنوي   : "يوجد تأثير إيجابي معنوي (PSC)  التزام الإدارة  )وأبعاده  ،

علي  المدرك    يدعم التنظيمال   ى( علالمشاركة التنظيمية  ،  لاتصال التنظيمي، ا أولوية الإدارة  

 لآراء متخصص ي الرعاية الصحية محل البحث
ً
 0".المستوي الكلي ولكل متغير علي حدة وفقا

- H4" :( يوجد تأثير إيجابي معنوي غير مباشر للدعم التنظيمي المدركPOS،) وسيط  كمتغير  

 لآراء متخصص ي الرعاية    الارتباط الوظيفي ( و PSC)بين مناخ الأمان النفس ي    في العلاقة
ً
وفقا

 ."الصحية محل البحث

 التعليق على الدراسات السابقة والفجوة البحثية:  : 5/7

إطار   - أن    ،JD-Rنظريةفي  النفس ي  يتضح  الأمان  اعتباره    (PSC)مناخ   يمكن 
ً
رئيسيا   مؤشرا 

الصحية   والنتائج  والتمييز(،  )التحرش  والعلائقية  الاجتماعية  والجوانب  العمل  لظروف 

 ,Idris, et.al,2011, Law, et.al.,2011)  والإنتاجية، كما تشير دراسات كل من:  والتحفيزية

Dollard,2012, Idris, Dollard, and Yulita ,2014, Bailey, Dollard, and Richards 

,2015, Rahlin ,et.al., 2016).  

 ,Tu, et.al., 2019) : ومنها  (PSC)  الوسيط لمناخ الأمان النفس ي  الدور تناولت بعض الدراسات   -

Deng, et. al.,2019, Hutagalung, et. al.,2020, Yousaf, et.al., 2022, Xie, et.al,2022).  

للنتائج الإيجابية لمستوى عال من   - السابقة دعما  الدراسات  العديد من  على  (PSC)قدمت 

الوظيفي    & Dollard and Bakker, 2010, Hall, et.al.,2013, Bakker) :ومنهاالارتباط 

Demerouti, 2017,2018, Lee and Idris ,2017, Afsharian, et.al.,2017, Lee and 

Idris,2019). 
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الدعم التنظيمي    الدراسات السابقة دعما للنتائج الإيجابية لمستوى عال من  بعض  قدمت -

الوظيفي    ((POS  المدرك  الارتباط  المولى2016دهليز،  ومنها:على   ،2016حمد،،  2016،  ، 

 ;Eisenberger, et al. 1997) و(  2023مهدي،  ،2023مصطفي،2022كوحيل، بن ساس ي،

Saks, 2006, Sitorusk, 2017,Bakker & Demerouti, 2017). 

الدراسات  - بعض  بين    قدمت  للعلاقة  الوظيفي   (POS)و    (PSC)دعما  الارتباط   ومنها:  على 

(Dollard and Bakker, 2010, Bailey, T. S., Dollard, M. F., & Richards, P. A. M. 2015, 

Havermans et al. ,2017 Nguyen et., al.,2017, Lee and Idris,2019).  

  الفجوة البحثية( )مساهمة الدراسة الحالية هي سد  ( من العرض السابق أن  انويري)الباحث -

متغيرات البحث من ناحية والعلاقات المتوقعة  التي تناولت    العربية  في ندرة الدراسات  المتمثلة 

 بينها من ناحية أخري. 

 في اختبار النموذج التالي: مساهمة الدراسة الحالية ومن العرض السابق، تتمثل   -

 
 إلى الدراسات السابقة     0انالباحث إعدادالمصدر: 

ً
 استنادا

 (: نموذج البحث 1شكل رقم ) 
 

 
                                                                        

1    H 
                                                                       

4H 
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 أسلوب البحث  .6

 يلي:  ويتناوله الباحثان فيما

وبصفة خاصة   Positive – approachاعتمد البحث على المنهج الإيجابي  منهجية البحث: : 6/1

والذي يقوم على مراجعة الدراسات    Hypothetical –Deductiveالنموذج الاستنباطي الفرض ي  

فإذا ثبت   اختبارها،السابقة بطريقة غير انتقادية ومنها يتم اختيار مجموعة من الفروض يتم 

صحتها تصبح جزء من المعرفة وتضاف إلى النظرية، وإذا ثبت عدم صحتها يعاد تكوين فروض  

 (.14: 1990جديدة. )عبد الجابر،

وعينة  :  6/2 الدراسة    يمثل  البحث: مجتمع  جميع  مجتمع  في  الرعاية  الميدانية  متخصص ي 

الصحي  الصحية   للتأمين  العامة  الهيئة  الشيخ بمستشفيات  كفر  لسجلات  4بمحافظة   
ً
ووفقا  .

  1216شئون العاملين بالمستشفيات موضع الدراسة بلغ اجمالي عدد العاملين بها )
ً
( مفردة. ونظرا

العينات،  أسلوب  على  الاعتماد  تقرر  والتكلفة  الوقت  ولضغوط  البحث  مجتمع  حجم  لكبر 

بجدول   الاستعانة  تم  العينة  حجم  )ولتحديد  قدمه  الذي  العينة  حجم   & Krejcieتحديد 

Morgan,1970:607( عند مستوى دلالة )( مفردة، أما نوع  293)، وقد بلغ حجم العينة  (0.05

تقرر   فقد  لمراعاة    علىالاعتماد  العينة  الطبقية  العشوائية  لمفردات  العينة  المتناسب  التوزيع 

 . مجتمع البحث العينة داخل 

( رقم  من  وعينة  مجتمع  :  (1جدول  الصحية  البحث  الرعاية  الهيئة  متخصص ي  بمستشفيات 

 العامة للتأمين الصحي بمحافظة كفر الشيخ 

 صيادلة طباءأ اسم المستشفى 
  ممرضين 

 ومساعدين
 إجمالي فنيين 

 627 78 364 38 147 مستشفى العبور 

 589 92 293 23 181 مستشفى فوة 

 
للتأمين الصتت ب )م ن    عيا اك  و9باستتت)،ا   تم اختيار المستتتيتت ياك ال )رل بال،)فرة  فتو لتف ر يتترفن ال،ي  ة ف 4

ال،املين ) هاز اليتترن ة فعيا ت صتت ي     ر اليتتي ة فعيا ت )مف ا اليتترن  ء راك ال يتتي الن)ب عل  م ا ظ   

 .م رسي 
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 صيادلة طباءأ اسم المستشفى 
  ممرضين 

 ومساعدين
 إجمالي فنيين 

 1216 170 657 61 328 مجتمع البحث

 293 41 158 15 79 العينة 

الباحث إعداد  التامين    ان المصدر:  بمستشفيات  العاملين  شئون  بيانات سجلات  على  بالاعتماد 

 الصحي 

البحث::  6/3 ومقاييس  البحث،    متغيرات  ونموذج  وأهدافه  البحث  مشكلة  ضوء  يشتمل في 

متغيرات هي: مناخ الأمان النفس ي، والدعم التنظيمي المدرك، والارتباط  البحث الحالي على ثلاث  

الوظيفي، وتم قياس هذه المتغيرات بالاستعانة ببعض المقاييس المستخدمة في دراسات سابقة،  

والثبات الصدق  من  عالية  بدرجة  )،  وتتمتع  رقم  التالي  الجدول  ومقاييس  2ويبين  متغيرات   )

  البحث، وذلك على النحو التالي:  

 (: متغيرات ومقاييس البحث 2جدول رقم )

 المقاييس المستخدمة الفقرات  المتغيرات  وصف

مناخ الأمان   المستقلة 

 (PSCالنفس ي )

 & Dollard & Kang, 2007, Hall, Dollard) ( 1-12من )

Coward, 2010, Dollard & Bakker ,2010, 

Bailey, Dollard, & Richards, 2015) 

الدعم التنظيمي  الوسيطة 

 (POSالمدرك )

 ,.Eisenberger, et. al.,2002, Eisenberger, et. al) ( 35 – 13من )

1986) 

 ,Schaufeli, et. al.,2002, Schaufeli and Bakker) ( 47 – 36من ) الارتباط الوظيفي التابعة

2004) 

البحث:  :  6/4 أداة  وثبات  مصداقية  من    Validity  Reliability &تقييم  البيانات  جمع  تم 

عينة   استقصاء  البحث مفردات  )قائمة  الدراسات    (، باستخدام  بعض  ضوء  في  إعداداها  تم 

البحث   عينة  توزيعها على  وتم  الصحية  من  السابقة،  الرعاية  الهيئة  متخصص ي  بمستشفيات 

الصحي   للتأمين  تجمعهم  العامة  أماكن  في  العاملين  على  بالمرور  وذلك  الشيخ،  كفر  بمحافظة 

القائمة   وترك  لهم  البحث  من  الهدف  قائمة    لهم،وشرح  وجمع  عليهم  المرور  تم  فترة  وبعد 
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المستردة   القوائم  عدد  بلغ  وقد  منهم،  الاستقصاء    استمارة.  250الاستقصاء  تصميم  تم  وقد 

، مما يقلل الميل الي التوسط  (5- 0بالاعتماد على مقياس)ليكرت( السداس ي الرقمي المتدرج من )

قائمة الاستقصاء وفقا  ثبات ومصداقية    وقد تم اختبار  ويؤدي الي دقة النتائج وصدق دلالتها.

 للخطوات التالية: 

الأولي: صدق على  :  Validityالمقياس:    الخطوة  المقياس  قدرة  مدي  الي  المقياس  يشير صدق 

التحقق من نوعين من الصدق   قياس ما يفترض قياسه وللتأكد من صدق المقياس من خلال 

 وهما:  

المحتوي   - لآراء    :Content Validityصدق   
ً
اوفقا من  القائمة  مراجعة  خلال  من  وذلك 

العبارات بشكل   التأكد من مدى صياغة وتمثيل  بهدف  المجال الأكاديمي  في  متخصصين 

العاملين   أراء وملاحظات  من  أيضا الاستفادة  تم  قياسها، كما  المطلوب  للمتغيرات  ملائم 

 . بما يحقق أهداف الدراسة للتأكد من مدى ارتباط بنود القائمة بالواقع العملي

-Kaiserري تم قياس صدق البناء من خلال تطبيق اختبا Construct Validity صدق البناء:  -

Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO  بين    والذي قيمته  تنحصر 

والواحد   شرط  الصفر  العينة  لتحقيق  لاختبار    Bartlett's Test of Sphericityوكفاية 

 المعنوية الكلية لكل الارتباطات داخل المصفوفة، كما يلي:

 and Bartlett's  KMO(: نتائج اختبار3جدول رقم )

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

من   السابق،  ويتضح  قيمة  الجدول  )  (KMO)أن  النفس ي  الأمان  مناخ  (تساوي  PSCلمقياس 

كفاية العينة، حيث تقترب القيمة من الواحد الصحيح، كما تشير نتائج    الي( مما يشير  0.811)

 وصف
مناخ الأمان  

 (PSCالنفس ي )

الدعم التنظيمي  

 (POSالمدرك )

 الارتباط الوظيفي

 KMO 0.811 0.940 0.922اختبار  

 Bartlett's 2Chi 893.65 827.032 883.71اختبار  

Sig. 0.000 0.000 0.000 
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( وهي قيمة كبيرة 893.65(أن قيمته تساوى )PSCلمقياس مناخ الأمان النفس ي )  Bartlett'sاختبار  

لمقياس الدعم التنظيمي المدرك    (KMO)(، كما توضح النتائج أن قيمة  0.000ومستوى معنوية )

(POS( تساوي)مما يشير الي كفاية العينة، حيث تقترب القيمة من الواحد الصحيح،  0.940 .)

اختبار   نتائج  تشير  )  Bartlett'sكما  المدرك  التنظيمي  الدعم  تساوى  POSلمقياس  قيمته  (أن 

 (KMO)(، كما تشير النتائج أيضا أن قيمة  0.000( وهي قيمة كبيرة ومستوى معنوية )827.032)

(، مما يشير الي كفاية العينة، حيث تقترب القيمة من  0.922تساوي )ي  لمقياس الارتباط الوظيف

أن قيمته تساوى    لمقياس الارتباط الوظيفي  Bartlett'sالصحيح، كما تشير نتائج اختبار  الواحد  

 (. 0.000( وهي قيمة كبيرة ومستوى معنوية )883.71)

الثانية:   ) الخطوة  الاعتمادية  أو  الثبات/  معامل  (:  Reliabilityتقييم  أسلوب  استخدام  تم 

في تقييم درجة التناسق الداخلي    Cronbach Alphaالارتباط ألفا باستخدام طريقة كرو نباخ ألفا  

بين محتويات أو بنود المقياس للبنية الأساسية المطلوب قياسها وبلغت معامل الثبات للقائمة  

 (:4مما يشير درجة مرتفعة من التناسق الداخلي كما يوضح الجدول رقم )  (%1.94ككل )

 (: تقييم درجة التناسق الداخلي باستخدام معامل ألفا4جدول رقم )

مناخ الأمان النفس ي   المتغيرات الرئيسة 

(PSC) 

الدعم التنظيمي المدرك  

(POS) 

 الارتباط الوظيفي

 0.868 0.895 0.921 معامل ألفا للمقياس

 0.941 ألفا للقائمةل معام

  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

 إلى أهداف االأساليب الإحصائية المستخدمة:  :  6/4
ً
استخدام  لبحث، ونوعية البيانات،  استنادا

 ( وبالتحديد البرامج التالية: AMOS.SPSS.V.24برنامج )

ألفا   - الارتباط  معامل  درجة  Alpha Correlation coefficientأسلوب  لاختبار  وذلك   :

 الاعتمادية ومدي التناسق الداخلي بين البنود أو المتغيرات التي يتكون منها المقياس.  

الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لتحليل نتائج إجابات أفراد العينة، ومن ثم بيان   -

 درجة التشتت للقيم عن وسطها الحسابي. 
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- ( البسيط  الارتباط  طبيعة  استخدم    ( Simple Correlation Coefficientمعامل  لتحديد 

 ( النفس ي  الأمان  مناخ  متغيرات  بين  العلاقة  المدرك  PSCونوعية  التنظيمي  (والدعم 

(POS)الوظيفي ط والارتبا . 

التأثير المعنوي للمتغيرات المستقلة في في قياس    (Multiple Regressionالانحدار المتعدد ) -

 المتغير التابع. 

( يوضح القوة التفسيرية للنموذج، وتحديد مدي التغير في المتغير التابع،  2Rمعامل التحديد ) -

 والتي من الممكن تفسيرها من خلال المتغير المستقل.

  .( لقياس معنوية تأثير المتغيرات المستقلة على المتغير التابعT-Testاختبار ) -

- ( المسار  تحليل  التأثير  Path Analysisأسلوب  اختبار  في  الفرض  (  في  المباشر  المباشر وغير 

 الرابع.

 نتائج البحث  .7

 يلي:  ويتم عرضها فيما

وصفية:  7/1 ك   :نتائج  التحليل  أساليب  الباحثان  المعيارية    والانحرافاتالمتوسطات  استخدم 

 كما هو موضح في الجدول التالي: للبحث، وصف وتفسير المتغيرات الخاضعة ل

 المعيارية لمتغيرات البحث  والانحرافاتالمتوسطات الحسابية  (:5جدول رقم )

 الاتجاه العام Mean Std. Deviation المتغيرات 

11X 4.734 0.560  مرتفع 

12X 4.168 0.646  مرتفع 

13X 3.551 1.137  متوسط 

14X 4.027 0.877  مرتفع 

1X 4.363 0.450  مرتفع 

11M 3.782 1.339  متوسط 

12M 3.737 0.562  متوسط 

13M 4.314 0.530  مرتفع 

14M 3.956 0.385  متوسط 
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 الاتجاه العام Mean Std. Deviation المتغيرات 

1M 3.991 0.545  مرتفع 

1Y 4.273 0.339  مرتفع 

 إعداد الباحثان   المصدر:

 ( الآتي:5جدول رقم )ويتضح من ال

بالنسبة لمتغيرات البحث )مناخ المان النفس ي، الدعم    ين العامليناتفاق في آراء  أن هناك   -

من   أقل  لها  المعيارية  الانحرافات  قيمة  أن  حيث  الوظيفي(  الارتباط  المدرك،  التنظيمي 

  ( على التوالي، 4.27،3.99،  4.36الواحد الصحيح، كما أن المتوسطات الحسابية لها هي )

للمقياس   المتوسطة  الدرجة  من  أكبر  إيجابية    يويعن(.  3.68)وهي  اتجاهات  توافر  ذلك 

بالنسبة لاهتمام الإدارة والقادة في الهيئة العامة للتأمين الصحي بتوفير مناخ صحي آمن  

تشير   أخري  ناحية  ومن  التنظيمي.  الدعم  لأهمية  المديرين  إدراك  إلى  بالإضافة  وأبعاده 

عي لدي   
ً
ايضا الوظيفي  الارتباط  من  عال  إيجابي  مستوي  توافر  إلى  ومفردات  النتائج  نة 

والدعم   الأمن  المناخ  عناصر  توافر  عن   
ً
ناتجا ذلك  يكون  أن  الباحثان  ويتوقع  البحث 

 التنظيمي. 

البحث  كما   متغيرات  بين  العلاقات  دلالة  لتحديد  بيرسون  ارتباط  معامل  الباحثان  استخدم 

( الأمان المستقلة  )الارتباط  (PSC)النفس ي    مناخ  والتابع  الدعم  )أبعاد    والوسيطة   الوظيفي(( 

 ( كما يلي: التنظيمي المدرك

 ث معاملات الارتباط بين متغيرات البح  (:6جدول رقم )

 11X 12X 13X 14X 1X 11M 12M 13M 14M 1M 1Y 

11X 1           

12X **.730 1          

13X **.672 **.851 1         

14X **.548 **.478 **.556 1        

1X **.763 **.570 **.542 **.953 1       

11M .653** .554** .534** .564** ** .753 1      
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 11X 12X 13X 14X 1X 11M 12M 13M 14M 1M 1Y 

12M .520** .683** .714** .752** **.652 **.411 1     

13M .671** .634** .554** .653** **.633 **.516 **.462 1    

14M .623** .654** .621** .643** **.682 **.531 **.563 **.562 1   

1M .720** .713** .624** .670** .781** .655** .623** **.646 .673** 1  

1Y **.731 **.820 **.883 **.651 **.832 **.752 **.746 **.778 **.663 .794** 1 

 <α) (0.01*( معنوية عند مستوى دلالة         (*المصدر: إعداد الباحثان 

 ( الآتي:6)السابق رقم  ويتضح من الجدول  

علاقة   - دلالة    إيجابيةتوجد  الأمان    إحصائيةوذات  مناخ  الارتباط  و ( PSC)النفس ي  بين 

العلاقة    ، الوظيفي الواحد الصحيح  (832.**)وبلغت قوة هذه  تقترب من  . وتؤكد هذه  وهي 

وهي  (PSC) النفس ي  مناخ الأمان  أبعاد  بين    إحصائيةوذات دلالة    إيجابيةعلاقة    النتيجة وجود

الارتباط الوظيفي  و (  المشاركة التنظيمية  ،لاتصال التنظيميا   أولوية الإدارة،  التزام الإدارة،)

العلاقة الواحد    ،التوالي  على  (651.و883.و  820.و  731.)  وبلغت قوة هذه  من  تقترب  وهي 

 الصحيح. 

الدعم التنظيمي  (و PSC)النفس ي  بين مناخ الأمان    إحصائية وذات دلالة    إيجابية توجد علاقة   -

. وتؤكد  وهي تقترب من الواحد الصحيح  (**781.)وبلغت قوة هذه العلاقة    (،POSالمدرك )

وجود النتيجة  دلالة    إيجابيةعلاقة    هذه  الأمان  أبعاد  بين    إحصائية وذات  النفس ي  مناخ 

(PSC)  والدعم  (  المشاركة التنظيمية  ، لاتصال التنظيميا   أولوية الإدارة،  التزام الإدارة،)وهي

 (  التوالي  على  (670.و   624.و713.و  720.)العلاقة  وبلغت قوة هذه    (POSالتنظيمي المدرك 

 وهي تقترب من الواحد الصحيح. 

)  إحصائيةوذات دلالة    إيجابيةتوجد علاقة   - المدرك  التنظيمي  الدعم  والارتباط    (POSبين 

)  الوظيفي العلاقة  الواحد الصحيح(  **794.وبلغت قوة هذه  تقترب من  وتؤكد هذه    .وهي 

  (POSالدعم التنظيمي المدرك )بين أبعاد    إحصائيةوذات دلالة    إيجابيةعلاقة  النتيجة وجود

  ( الذات  وتأكيد  دعم  ،المشاركة في صنع القرارات،  الدعم القياديلعدالة التنظيمية،  اوهي )
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وهي ،  التوالي  ( على663.و  778.و  746.و  752.)وبلغت قوة هذه العلاقة    الارتباط الوظيفي و 

 تقترب من الواحد الصحيح. 

 

 فروض ال  نتائج اختبارات : 7/2

 ويعرضها الباحثان فيما يلي: 

   نتائج اختبار الفرض الاول: -

)التزام الإدارة، وأبعاده  لمناخ الأمان النفس ي   " يوجد تأثير إيجابي معنوي   على أنه  ينص هذا الفرض 

التنظيمي،   الاتصال  الإدارة،  علأولوية  التنظيمية(  الوظيفي  ىالمشاركة  لآراء    الارتباط   
ً
وفقا

الرعاية   البحثمتخصص ي  محل  قام    ولإثبات  ".   الصحية  الفرض  هذا  صحة  عدم  أو  صحة 

لاختبار    "Simple Regression Analysis"  الانحدار البسيطالباحثان باستخدام أسلوب تحليل  

التالي رقم  على الارتباط  ( PSC)أثر مناخ الأمان النفس ي   ( نتائج هذا  7)الوظيفي، ويبين الجدول 

 يلي:  التحليل، وذلك كما

 ( النفس ي  ثر  أ  لاختبار  البسيط  الانحدار نتائج تحليل    (:7جدول رقم  الأمان  الارتباط  على  مناخ 

 ي الوظيف

 الآتي: (7)الجدول رقم ويتضح من  

الارتباط الوظيفي    لى ( بشكل إجمالي عمناخ الأمان النفس ي)متغير المستقل  للتأثير  أن هناك   -

تابع. قيمة    كمتغير  )  Fوتشير  بلغت  حيث  النموذج  معنوية  إلى  عند 236.198المحسوبة   )

  متغير  
 ß Beta T-value T   مست ل 

Sig. (R) 2)R ) Adjusted 
(R)2 

F 
value 

F 
Sig. 

مناخ  

الأمان 

النفس ي 

(PSC) 

1X 

0.802 0.646 **69.315 0.000 0.782 0.743 0.715 236.1 ** 0.000 

a. Dependent Variable: Y1                         b. Predictors: (Constant), X1 

                α >(0.01(دفلة  رمد ماتوى  مأموية *(          (* رداد ال صمثصن  المصدا:



  

 

488 

 

 

 

 

  
 

( الانحدار  0.000مستوى دلالة  لنموذج  المعدل  التحديد  معامل  بلغ    2R  Adjusted(، وقد 

(0.715( )تفسر  المستقل  المتغير  أن  أي  في  71.5٪(  التباين  من  الوظيفي()(  كما    ،الارتباط 

الارتباط معامل  )  Rيشير  المستقل  0.782البالغ  المتغير  بين  الارتباط  أو  العلاقة  قوة  إلى   )

( موجبة، وتشير نتائج تحليل  ß)المفسر وقيمة المتغير التابع، كما يتضح أن معامل الانحدار

T-value)  أثر وجود  إلى   )( النفس ي  الأمان  لمناخ  الوظيفي( PSCمعنوي  الارتباط  عند    على 

دلالة   هناك   α  >(0.01(مستوى  أن  ومفادها  البديلة  الفرضية  بقبول  يفيد  مما  تأثيرا  . 

الأم لمناخ   
ّ
)إيجابيا مًعنويا النفس ي  متخصص ي  (PSCان  لآراء   

ً
وفقا الوظيفي  الارتباط  على 

 " ".الرعاية الصحية محل البحث

لاتصال  ا  أولوية الإدارة،  التزام الإدارة،وللتحقق من وجود تأثير لأبعاد المناخ الأمان النفس ي وهي: 

التنظيمية    ، التنظيمي أسلوبالمشاركة  استخدام  تم  الوظيفي،  الارتباط  الانحدار    على  تحليل 

رقم    ،”Multiple Regression Analysis"المتعدد   التالي  الجدول  الأسلوب  8)ويبين  هذا  نتائج   )

 وذلك على النحو التالي:  

  الأمان النفس ي علىمناخ   أبعاد  ثرأ  لاختبار  المتعدد الانحدارنتائج تحليل   (:8جدول رقم )

 الارتباط الوظيفي 
      متغير 

 ß Beta   مست ل  
T 

value 
T 

Sig. (R) 2R) ) 
Adjusted 

2(R) 
F 

value 
F 

Sig. 
 التزام الادارة 

11X 0.208 0.153 **18.21 0.000 

0.917 0.883 4080.a 56.434* * 0.000 

أولوية  

 الإدارة 

12X 
0.143 0.164 **55.8 0.000 

 لالاتصا 

 التنظيمي

13X 
0.393 0.540 **19.9 0.000 

المشاركة  

 التنظيمية

14X 
0.183 0.194 **98.6 0.000 

a. Dependent Variable: Y1              b. Predictors: (Constant), X14, X12, X11, X13 
 α >(0.01(دفلة  رمد ماتوى  مأموية *(          (* رداد ال صمثصن  المصدا:
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 الآتي: (8)الجدول رقم ويتضح من  

  ، لاتصال التنظيميا   أولوية الإدارة،  التزام الإدارة،مناخ الأمان النفس ي وهي:  بعاد  لأتأثير  وجود   -

  معنوية المحسوبة إلى  Fوتشير قيمة  كمتغير تابع. الارتباط الوظيفي على المشاركة التنظيمية 

( بلغت  مستوى 434.560النموذج حيث  عند  التحديد  0.000)  دلالة  (  معامل  بلغ  وقد   ،)

%( من    0.48( أي أن المتغير المستقل يفسر )400.8)  2R  Adjustedالمعدل لنموذج الانحدار  

( إلى قوة العلاقة 0.892البالغ ) Rكما يشير معامل الارتباط    (،الارتباط الوظيفي)التباين في  

(  ß)  وقيمة المتغير التابع، كما يتضح أن معاملات الانحدار  ةالارتباط بين المتغيرات المستقل أو  

  علي   مناخ الأمان النفس ي   لأبعاد  معنوي ( إلى وجود اثر (T-valueموجبة، وتشير نتائج تحليل  

الوظيفي الادارة  ،   الارتباط  التزام  بعد     الأعلى  وجاء 
ً
وأولوية الاتصال    يليه  تأثيرا التنظيمي 

وفي ضوء تلك النتائج تقرر  .  الأخيرة  المرتبة   في  الادارة ، في حين جاء بعد المشاركة التنظيمية

   هناك  قبول صحة الفرض البديل والتي تنص على أن
ً
   تأثيرا

ً
 معنويا

ً
لأبعاد مناخ الأمان    إيجابيا

(  المشاركة التنظيمية  ،التنظيميلاتصال  ا  أولوية الإدارة،   التزام الإدارة،)   (وهيPSC)النفس ي  

 لآراء متخصص ي الرعاية الصحية محل البحث الارتباط الوظيفي على 
ً
 ."وفقا

   :الثانينتائج اختبار الفرض  -

)العدالة  دعم التنظيمي المدرك وأبعاده  لل " يوجد تأثير إيجابي معنوي على أنهينص هذا الفرض  

صنع   في  المشاركة  القيادي،  الدعم  دعم التنظيمية،  الارتباط    (الذات  وتأكيد  القرارات،  على 

 لآراء متخصص ي الرعاية الصحية    الوظيفي
ً
صحة أو عدم صحة هذا    ولإثبات  ".  محل البحث وفقا

لاختبار    "Simple Regression Analysis"  الانحدار البسيطأسلوب تحليل  تم الاستعانة بالفرض  

الوظيفي، ويبين الجدول التالي نتائج هذا  على الارتباط أثر الدعم التنظيمي المدرك بشكل إجمالي 

 يلي: التحليل، كما 
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الارتباط    علىثر الدعم التنظيمي المدرك أ  لاختبار  البسيط الانحدارنتائج تحليل   (:9جدول رقم )

 في الوظي

 الآتي: (9)الجدول رقم ويتضح من  

  كمتغير تابع. الارتباط الوظيفي على بشكل إجمالي الدعم التنظيمي المدرك   لمتغيرتأثير وجود  -

قيمة   )  Fوتشير  بلغت  حيث  النموذج  معنوية  إلى  مستوى  571.024المحسوبة  عند   )

( أي  0.795)  2R  Adjusted(، وقد بلغ معامل التحديد المعدل لنموذج الانحدار  0.000دلالة)

الارتباط  )%( من التباين في    79.5( تفسر )POSأن المتغير المستقل الدعم التنظيمي المدرك ) 

( إلى قوة العلاقة أو الارتباط بين المتغير  0.836البالغ )   Rكما يشير معامل الارتباط  ، الوظيفي(

( موجبة ،وتشير نتائج  ß)المستقل المفسر وقيمة المتغير التابع، كما يتضح أن معامل الانحدار

  علي الارتباط الوظيفي (  POSللدعم التنظيمي المدرك )معنوي  ( إلى وجود اثر  (T-valueتحليل  

قبول الفرضية البديلة ومفادها  وفي ضوء تلك النتيجة تقرر  .   α  >(0.01(عند مستوى دلالة  

  أن هناك  
ً
 معنويا

ً
 (  POSللدعم التنظيمي المدرك )تأثيرا إيجابيا

ً
على الارتباط الوظيفي وفقا

 . "الصحية محل البحثلآراء متخصص ي الرعاية 

الوظيفي،   الارتباط  على  اجمالي  بشكل  المدرك  التنظيمي  الدعم  تأثير  من  التحقق  قام  وبعد 

وهي:  الباحثان   المدرك  التنظيمي  الدعم  أبعاد  أثر  من  التنظيمية،  ابالتحقق  الدعم  لعدالة 

القرارات،  القيادي صنع  في  وذلكالوظيفيالارتباط    على  (الذات  وتأكيد   دعم  ، المشاركة   ، 

ويعرض الجدول    ،”Multiple Regression Analysis"باستخدام أسلوب تحليل الانحدار المتعدد  

 ( نتائج هذا التحليل، وذلك على النحو التالي: 10التالي رقم )

  متغير  
 ß Beta   مست ل 

T 
value 

T 
Sig. (R) 2R) ) 

Adjusted 
(R)2 

F 
value 

F 
Sig. 

الدعم 

التنظيمي 

المدرك  

(POS ) 

1M 

0.669 0.796 **896.23 0.000 0.836 0.812 0.795 571.024 ** 0.000 

a. Dependent Variable: Y1                       b. Predictors: (Constant), M1                 
 α >(0.01(دفلة  رمد ماتوى  مأموية *(          (* رداد ال صمثصن  المصدا:
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  علىالدعم التنظيمي المدرك   أبعاد ثر أ لاختبار  المتعدد الانحدار نتائج تحليل   (:10جدول رقم )

 يفي الارتباط الوظ

      متغير 
   مست ل  

ß Beta 
T 

value 
T 

Sig. 
(R) 2R) ) 

Adjusted 
2(R) 

F  
value 

F 
Sig. 

العدالة 

 التنظيمية

11M 
0.252 0.864 **26.91 0.000 

0.776 0.752 7330.a 311.128* * 0.000 

الدعم 

 القيادي

12M 
0.069 0.486 **21.23 0.000 

المشاركة في  

 القرارات

13M 
0.750 0.731 **57.41 0.000 

 دعم

 وتأكيد

 الذات

14M 
0.146 0.572 **87.11 0.000 

a. Dependent Variable: Y1              b. Predictors: (Constant), M14, M12, M11, M13 

 α >(0.01(دفلة *( ذا  دفلة  مصصت ة رمد ماتوى         (* رداد ال صمثصن  المصدا:

 الآتي:  (10)رقم  السابق الجدول  ويتضح من  

،  الدعم القياديلعدالة التنظيمية،  ا  :وهيالدعم التنظيمي المدرك    لأبعادتأثير  أن هناك   -

القرارات في صنع  الذات   ، المشاركة  وتأكيد  الوظيفيعلى    دعم  تابع.  الارتباط   كمتغير 

قيمة   )  Fوتشير  بلغت  حيث  النموذج  معنوية  إلى  مستوى  128.311المحسوبة  عند   )

( الانحدار  0.000دلالة  لنموذج  المعدل  التحديد  معامل  بلغ  وقد   ،)2R  Adjusted  

  (، الارتباط الوظيفي)%( من التباين في    73.3( أي أن المتغير المستقل يفسر )0.733)

( إلى قوة العلاقة أو الارتباط بين المتغيرات  0.892البالغ ) Rكما يشير معامل الارتباط  

الانحدار معاملات  أن  يتضح  كما  التابع،  المتغير  وقيمة  وتشير  ß)  المستقلة  موجبة،   )

تحليل   اثر  (T-valueنتائج  وجود  إلى  المدرك  لأبعاد  معنوي  (  التنظيمي  الدعم 
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(POS)التنظيمية،  ا)وهي القيادي لعدالة  القرارات  ،   الدعم  صنع  في  دعم    ، المشاركة 

 يليه    الدعم القيادي، ويكون  الارتباط الوظيفي  علي    ( وتأكيد الذات
ً
العدالة  الأعلى تأثيرا

 في المرتبة الأخيرة.    دعم وتأكيد الذاتويكون  والمشاركة في صنع القرارات  التنظيمية

  وفي ضوء النتائج السابقة، تقرر  
ً
 معنويا

ً
 إيجابيا

ً
قبول الفرضية البديلة ومفادها أن هناك تأثيرا

المشاركة  ، الدعم القياديلعدالة التنظيمية،  اوهي )   POS)الدعم التنظيمي المدرك )لأبعاد أبعاد  

القرارات صنع  الذات  ،في  وتأكيد  الوظيفي على    (دعم  الرعاية    الارتباط  متخصص ي  لآراء   
ً
وفقا

 ".الصحية محل البحث

 : الثالثنتائج اختبار الفرض  -

التزام  )وأبعاده (PSC)لمناخ الأمان النفس ي  " يوجد تأثير إيجابي معنوي  على أنهينص هذا الفرض 

الإدارة،   الإدارة، التنظيميا   أولوية  التنظيمية   ، لاتصال  على المشاركة  المدرك    (  التنظيمي  الدعم 

(POS  )  إجمالي الرعاية  بشكل   لآراء متخصص ي 
ً
البحث  الصحية وفقا أو    ولإثبات  ". محل  صحة 

 Simple"  الانحدار البسيطقام الباحثان باستخدام أسلوب تحليل  الفرض،  عدم صحة هذا  

Regression Analysis"   الأمان    أثرلاختبار المدرك  (PSC)النفس ي  مناخ  التنظيمي  الدعم  على 

(POS)( نتائج هذا التحليل،  11، ويبين الجدول رقم ):كما يلي 

مناخ الأمان النفس ي على الدعم    أثر لاختبار  البسيط الانحدار نتائج تحليل   (:11جدول رقم )

 التنظيمي المدرك 

 

 

  متغير  
 ß Beta   مست ل 

T 
value 

T 
Sig. (R) 2R) ) 

Adjusted 
(R)2 

F 
value 

F 
Sig. 

مناخ  

الأمان 

النفس ي 

(PSC) 

1X 

0.834 0.702 **901.71 0.000 0.798 0.763 0.721 320.453 ** 0.000 

a. Dependent Variable: Y1                    b. Predictors: (Constant), X1 
 α >(0.01(دفلة  رمد ماتوى  مأموية *(          (* رداد ال صمثصن  المصدا:
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 :الآتي (11)الجدول رقم ويتضح من  

النفس ي  لم تأثير  وجود   − الأمان  ) على  (PSC)ناخ  المدرك  التنظيمي  تابع  (POSالدعم   .كمتغير 

)  Fوتشير قيمة   بلغت  النموذج حيث  إلى معنوية  ( عند مستوى دلالة  320.453المحسوبة 

( أي أن  0.721)  2R  Adjusted(، وقد بلغ معامل التحديد المعدل لنموذج الانحدار  0.000)

كما يشير   ،((POSالدعم التنظيمي المدرك ))%( من التباين في   72.1المتغير المستقل يفسر )

الارتباط ) Rمعامل  المفسر  0.798البالغ  المستقل  المتغير  بين  الارتباط  أو  العلاقة  إلى قوة   )

الانحدار معامل  أن  يتضح  كما  التابع،  المتغير  تحليل  ß)  وقيمة  نتائج  وتشير  موجبة،   )T-

value)  إلى وجود أثر )(معنوي لمناخ الأمان النفس يPSCعلى)  ( الدعم التنظيمي المدركPOS  )

قبول الفرضية البديلة ومفادها أن هناك  ، وتعني هذه النتيجة   α  >(0.01(عند مستوى دلالة  

 
ً
 إيجابيا

ً
 لمناخ الأمان النفس ي )  تأثيرا

ً
 لآراء  POS(على الدعم التنظيمي المدرك )PSCمعنويا

ً
( وفقا

 ".متخصص ي الرعاية الصحية محل البحث

 "Multiple Regression Analysis"قام الباحثان باستخدام أسلوب تحليل الانحدار المتعدد    كما

أبعاد    لاختبار النفس ي  أثر  الأمان  الإدارة، ) وهي    ( PSC)مناخ  الإدارة،   التزام  لاتصال  ا  أولوية 

 يلي:  كما(، POSالدعم التنظيمي المدرك ) ( علىالمشاركة التنظيمية ، التنظيمي

الدعم    على  مناخ الأمان النفس ي  أبعاد  ثرأ  لاختبار  المتعدد  الانحدارنتائج تحليل    (:12جدول رقم )

 التنظيمي المدرك 

      متغير 
   مست ل  

ß Beta 
T 

value 
T 

Sig. 
(R) 2R) ) 

Adjusted 
2(R) 

F  
value 

F 
Sig. 

التزام 

 الادارة 

11X 
0.062 0.110 **41.81 0.000 

0.909 0.867 2480.a 022.391* * 0.000 
أولوية  

 الإدارة 

12X 
0.050 0.164 **08.11 0.000 

الاتصال 

 التنظيمي

13X 
0.040 0.243 **25.9 0.000 
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      متغير 
   مست ل  

ß Beta 
T 

value 
T 

Sig. 
(R) 2R) ) 

Adjusted 
2(R) 

F  
value 

F 
Sig. 

المشاركة  

 التنظيمية

14X 
0.033 0.254 **73.8 0.000 

a. Dependent Variable: M1                 b. Predictors: (Constant), X14, X12, X11, X13 

 α >(0.01(دفلة  رمد ماتوى  مأموية *(          (* رداد ال صمثصن  المصدا:

 الآتي:  (12)رقم   السابق  الجدول ويتضح من  

أبعاد   - المستقلة  المتغيرات  النفس ي  تأثير  الأمان  )  (PSC)مناخ  الإدارة، وهي  أولوية   التزام 

التنظيميا   الإدارة، )  على  (المشاركة التنظيمية  ،لاتصال  التنظيمي المدرك    ( POSالدعم 

( عند 391.202النموذج حيث بلغت )  معنويةالمحسوبة إلى    Fوتشير قيمة   كمتغير تابع.

  2R  Adjusted(، وقد بلغ معامل التحديد المعدل لنموذج الانحدار  0.000)  دلالةمستوى  

الدعم التنظيمي المدرك  )%( من التباين في    82.4( أي أن المتغير المستقل يفسر )0.824)

(POS)،)    كما يشير معامل الارتباطR ( بين  0.909البالغ  الارتباط  أو  العلاقة  إلى قوة   )

( موجبة،  ß)  وقيمة المتغير التابع، كما يتضح أن معاملات الانحدار   ةالمتغيرات المستقل

التزام  )(وهيPSCمناخ الأمان النفس ي)  لأبعاد  أثر ( إلى وجود  (T-valueوتشير نتائج تحليل  

  التزام الادارة   ويكون   ،  ( المشاركة التنظيمية  ،لاتصال التنظيميا   أولوية الإدارة،   الإدارة،

   الأعلى 
ً
  المرتبة   في   المشاركة التنظيمية الاتصال التنظيمي وتكون ف  أولوية الإدارة   يليه   تأثيرا

الفرضية.  الأخيرة قبول  يمكن  النتائج  هذه  ضوء     هناك   أن   ومفادها  البديلة  وفي 
ً
  تأثيرا

 
ّ
معنويا  

ً
النفس ي    لأبعاد  إيجابيا الأمان  وهي  PSC) مناخ  الإدارة،)(  الإدارة،   التزام    أولوية 

 لآراء    (POSالدعم التنظيمي المدرك )  ( علىالمشاركة التنظيمية  ، لاتصال التنظيميا
ً
وفقا

 ."متخصص ي الرعاية الصحية محل البحث

 الرابع:  نتائج اختبار الفرض  -

الفرض   هذا  أنهينص  المدرك  ""  على  التنظيمي  للدعم  مباشر  غير  معنوي  إيجابي  تأثير  يوجد 

(POS،)  بين مناخ الأمان النفس ي    العلاقةفي    وسيط  كمتغير(PSC و )لآراء    الارتباط الوظيفي 
ً
وفقا
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.  وللتحقق من صحة / أو عدم صحة هذا الفرض،  "متخصص ي الرعاية الصحية محل البحث  

ا )تم استخدام  العلاقات   SPSS.AMOS V.24)لبرنامج الاحصائي  للتعرف على مستوي معنوية 

(، ويبين الجدول التالي نتائج  (Baron &Kenny,1986نموذج  علىالمباشرة وغير المباشرة استنادا  

 هذا التحليل، كما يلي:  

 التأثيرات المباشرة وغير المباشرة للنموذج (: معاملات13جدول رقم )

 :( الآتي13)ويتضح من نتائج الجدول رقم 

الدعم التنظيمي  مع  (  PSCللمسار الأول )مناخ الأمان النفس ي )   Estimateأن قيمة معامل التأثير 

قيمة    كما  (،0.703)  :(هيPOS)المدرك   بين    إلى  >p)  (0.01وهي  p-valueتشير  التأثير  معنوية 

  (. (POS)الدعم التنظيمي المدرك  )الوسيط    المتغير و (  PSCالمستقل مناخ الأمان النفس ي )   المتغير

 وهذه العبارات صحيحة تقريبا للعينات الكبيرة تحت افتراضات مناسبة. 

التأثير - معامل  قيمة  ا  Estimateأن  المدرك  )   لثانيللمسار  التنظيمي  مع  (POS)الدعم 

معنوية التأثير    إلى  >p)  (0.01وهي  p-valueتشير قيمة    كما  (،0.681)  ( هي:الارتباط الوظيفي

مما    المتغير التابع )الارتباط الوظيفي(.و   (POS)الوسيط الدعم التنظيمي المدرك    بين المتغير 

اختلافا كبيرا عن الصفر    اختلففي التنبؤ بالمتغير التابع إذا  وسيطالمتغير ال قوة إلىيشير  

وهذه العبارات صحيحة تقريبا للعينات الكبيرة تحت    ،>p)  (0.001عند مستوى معنوية  

 افتراضات مناسبة. 

 Estimate S.E. P اتجاه العلاقة المتغيرات  المسارات 

النفساااااااااااا ي ) الأول  الأمااااااان  مع  PSCمناااااااخ  الاااااادعم  ( 

 (POS)التنظيمي المدرك 

X1 <--- M1 0.703 0.046 *** 

الارتباط  مع(POS)الدعم التنظيمي المدرك   الثاني

 الوظيفي

M1 <--- Y1 0.681 0.032 *** 

الارتباااااط  ( مع  PSCمناااااخ الأمااااان النفساااااااااااا ي ) الثالث

 الوظيفي

X1 <--- Y1 0.174 0.079 *** 

 ارتمصداً ر   نتصتج التا يل الإمصصتع   رداد ال صمثصن  المصدا:
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الارتباط  ( مع  PSCمناخ الأمان النفس ي ))  لثالثللمسار ا  Estimateأن قيمة معامل التأثير -

هي  الوظيفي قيمة    كما   ،(0.174)(  بين    إلى   >p)  (0.01وهي  p-valueتشير  التأثير  معنوية 

يشير   ا (. ممالارتباط الوظيفي) التابع   والمتغير ((PSCمناخ الأمان النفس ي ))المستقل المتغير 

اختلافا كبيرا عن الصفر عند    اختلفالمتغير المستقل في التنبؤ بالمتغير التابع إذا   قوة  إلى

معنوية   وهذه>p)  (0.01مستوى  تحت    ،  الكبيرة  للعينات  تقريبا  صحيحة  العبارات 

 افتراضات مناسبة. 

الارتباط  مع    (PSC)مناخ الأمان النفس ي )الثالث    للمسار  Estimateقيمة معامل التأثير  وبمقارنة

من التأثير غير    أكبر  يتضح أنها(،  0.174)هي  و      Direct Effectsتمثل الأثر المباشرالتي  و (  الوظيفي

.    وهي  يقترب من الصفر  يوالذ  (0.038)  وقيمته Indirect Effects المباشر 
ً
ويمكن دالة إحصائيا

الوساطة   حالة  وجود  بسبب  التكميليةتفسير  التنظيمي    Partial Mediation  الجزئية  للدعم 

بين  على  (POS) المدرك   الايجابية  )  العلاقة  النفس ي  الأمان  الارتباط  )التابع    والمتغير  (PSCمناخ 

   هناك  أن   ومفادها  البديلة  الفرضية   قبول   وفي ضوء هذه النتائج يمكن  .(الوظيفي
ً
    تأثيرا

ً
إيجابيا

 
ّ
مناخ الأمان  بين    في العلاقة  وسيط  كمتغير  (،POSغير مباشر للدعم التنظيمي المدرك )   معنويا

 لآراء متخصص ي الرعاية الصحية محل البحث  الارتباط الوظيفيو  (PSC)النفس ي 
ً
 ."وفقا
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   انوقام الباحث
ً
على برنامج    بتصور العلاقات بين المتغيرات المستقلة والتابعة والوسيطة اعتمادا

 ( كما في الشكل التالي:(SPSS.AMOS,v24التحليل الإحصائي 

 إلى نتائج التحليل الإحصائي. 
ً
 المصدر: من اعداد الباحثان استنادا

 مناقشة نتائج البحث وتفسيرها  .8

 لمناقشة نتائج البحث وتفسيرها في ضوء ما توصلت إليه الدراسات 
ً
تتناول هذه الجزئية عرضا

 لما يلي:  
ً
 السابقة بشأن العلاقات المتضمنة بالفروض التي بنيت عليها، وذلك وفقا

يتضح من نتائج اختبار الفرض )الأول(: وجود علاقة تأثير إيجابي معنوي بين مناخ الأمان   -

( والارتباط الوظيفي. ويؤكد هذه النتيجة وجود علاقة تأثير إيجابية معنوية  PSCالنفس ي )

( النفس ي  الأمان  مناخ  أبعاد  :)POSبين  وهي  الإدارة(  الإدارة،  التزام  الاتصال  أولوية   ،

ذلك   ويفسر  الوظيفي.  والارتباط  التنظيمية(  المشاركة  هناك  التنظيمي،  حالة  في  أنه 

مرتفع، يلتزم المديرون بمنع الضغوط وسيتصرفون بسرعة وبشكل حاسم   (PSC) سياق

المديرون   يعطي  كما  للعاملين،  النفسية  الصحة  على  تؤثر  التي  الضغوطات  لتصحيح 

 الأولوية للصحة النفسية العاملين عن الإنتاجية، وكما هناك أنظمة اتصال ومشاركة  
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والموارد   العالية  العمل  متطلبات  مثل  الصلة  ذات  الضغوطات  مصادر  عن  للكشف  جيدة 

بالإضافة إلى مشاركة جميع أصحاب المصلحة في حل القضايا   .المنخفضة إما لمنعها أو إدارتها

الارتباط   وتحقيق  التحفيزي  المسار  تنشيط  إلى  يؤدي  مما  النفسية  الصحة  على  تؤثر  التي 

من الوظيفي كل  دراسات  مع  النتيجة  هذه  وتتفق   . (Dollard and Bakker, 2010, Hall, 

et.al.,2013, Bakker & Demerouti, 2017,2018, Lee and Idris ,2017, Afsharian, 

et.al.,2017, Lee and Idris,2019). 

الدعم   - بين  إيجابي معنوي  تأثير  )الثاني(: وجود علاقة  الفرض  اختبار  نتائج  يتضح من 

( المدرك  تأثير  POSالتنظيمي  علاقة  وجود  النتيجة  هذه  ويؤكد  الوظيفي.  والارتباط   )

( المدرك  التنظيمي  الدعم  أبعاد  بين  معنوية  التنظيمية،  POSإيجابية  )العدالة  وهي:   )

الدعم القيادي، مشاركة اتخاذ القرارات، تقدير الذات( والارتباط الوظيفي. ويفسر ذلك  

العالي من ) العاملين والإدارة والتي  POSأن المستوى   للمعاملة العادلة بين 
ً
( يخلق فهما

من   الدعم  العاملون  يجد  وعندما  العمل.  مكان  في  والقبول  والانتماء  التقدير  تدعم 

 Armeli) ويؤدون وظائفهم بشكل أفضل  المنظمات، فإنهم يزيدون من التزامهم بالمنظمة 

et al. 1998; Eisenberger, et. al. 1997; Saks 2006).    العاملون يستجيب  حيث 

للمنظمة بشكل إيجابي وفقا للموارد التي يتلقونها، فضلا عن الهوية الاجتماعية ودعم  

كل    ،.(Rhoades and Eisenberger,2002) رفاهيتهم دراسات  مع  النتيجة  هذه  وتتفق 

المولى،  2016دهليز،) :من حمد،2016،  بن  2016،  كوحيل،   ،

مهدي،2023مصطفي،2022ساس ي، و2023،   ) (Eisenberger, et al. 1997; Saks, 

2006, Sitorusk, 2017,Bakker & Demerouti, 2017). 

مناخ   - بين  معنوي  إيجابي  تأثير  )الثالث(: وجود علاقة  الفرض  اختبار  نتائج  من  يتضح 

(. ويؤكد هذه النتيجة وجود علاقة  POS( والدعم التنظيمي المدرك )PSCالأمان النفس ي ) 

( النفس ي  الأمان  مناخ  أبعاد  بين  معنوي  إيجابي  وهي:)PSCتأثير  الإدارة(  أولوية  ،  التزام 

) الإدارة المدرك  التنظيمي  والدعم  التنظيمية(  المشاركة  التنظيمي،  الاتصال   ،POS  .)

 ويفسر ذلك  
ً
( إلى  PSCأن يؤدي مناخ الأمان النفس ي ) فإنه يمكن  JD-R لنظرية  أن وفقا
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 للدور  (PSC)نمو في موارد مكان العمل والدعم الاجتماعي، حيث ينشأ عن  
ً
 مشتركا

ً
فهما

الوقائي للمنظمة في التعامل مع مشاكل الصحة النفسية بشكل أكثر تحديدًا الأنظمة  

المشاعر  التصورات التنظيمية و على  (  POS)بينما يحافظ  لتوفير الأمان،    والبنية التحتية

 Dollard and Bakker 2010; Idris et) الإيجابية للموظفين وتحفيز الالتزام والارتباط

al. 2012,Brunetto, et al., 2014).  .:وتتفق هذه النتيجة مع دراسات كل من (Dollard 

and Bakker, 2010, Bailey, T. S., Dollard, M. F., & Richards, P. A. M. 2015, 

Havermans et al. ,2017 Nguyen et., al.,2017, Lee and Idris,2019). 

يتضح من نتائج اختبار الفرض )الرابع(: وجود علاقة تأثير غير مباشر إيجابية معنوية   -

( والارتباط  PSC)النفس ي  العلاقة بين مناخ الأمان    ( عليPOS) المدرك  للدعم التنظيمي  

 إلى نظريتي
ً
يمكن توضيح دور مناخ الأمان   (SET)و  (JD-R) الوظيفي ويفسر ذلك استنادا

في تعزيز الارتباط الوظيفي من ناحية وهو ما يمثل الأثر المباشر، بالإضافة    (PSC) النفس ي 

في دعم تصورات ومشاعر العاملين الإيجابية والمتمثلة في الدعم التنظيمي    (PSC)إلى دور  

ناحية  (POS) المدرك  من  الوظيفي  الارتباط  تحفيز  من  عليه  يترتب  وما  العمل(  )موارد 

وتتفق تلك النتائج مع الدراسات القليلة التي تناولت هذه  وتتفق هذه النتيجة مع  أخري.

وهي:    ,Bakker & Demerouti, 2007, Dollard and Bakker, 2010, Law)العلاقة 

et.al.,2011, Dollard,2012,Bailey, Dollard, & Richards, 2015, Havermans, et. al. 

,2017, Nguyen et., al.,2017, Lee and Idris,2019) 

 دلالات الدراسة ومضامينها  .9

في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة الحالية يمكن تناول مجموعة من الدلالات النظرية  

 : والتطبيقية كما يلي

وتمثل مجموعة من النتائج، باعتبار الدراسة امتدادا للدراسات السابقة  دلالات نظرية:  :  9/1

 من ناحية، ومساهمة منها في معالجة الفجوة البحثية من ناحية أخري وهي: 

النفس ي - الأمان  مناخ  بين  العلاقة  تفسير  محاولة  نحو  الحالية  الدراسة   (PSC) تتوجه 

التنظيمي المدرك  الدعم  الوظيفي مع توسيط  إلى نظرية(POS) والارتباط   
ً
-JD) استنادا
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R)  / النفسية  المطالب  و/أو  الزائد،  العمل  عبء  مثل  العمل  لمتطلبات  يمكن  حيث   ،

العاطفية أن تستنفد الموارد العقلية والجسدية للعاملين مما يساهم في الإرهاق والمشاكل  

من    (PSC)الصحية المزمنة من ناحية، بالإضافة إلى العملية تحفيزية لمناخ الأمان النفس ي  

الارتباط   تعزز  أن  التنظيمي(  الدعم  )ومنها  العمل  لموارد  يمكن  حيث  أخري،  ناحية 

ومنها:الوظيفي.   المجال  هذا  في  الدراسات  مع  الحالية  الدراسة   & Bakker)  وتتفق 

Demerouti, 2007, Dollard and Bakker, 2010, Law, et.al.,2011, 

Dollard,2012,Bailey, Dollard, & Richards, 2015, Havermans, et. al. ,2017, 

Nguyen et., al.,2017, Lee and Idris,2019).  

-  ( النفس ي  الأمان  مناخ  أهمية  إلى  النظر  الحالية  الدراسة    (  PSCتوجه 
ً
مدخلا باعتباره 

 إلى العديد من الدراسات التي  
ُ
 في علم النفس الايجابي للمنظمات، وذلك استنادا

ً
جديدا

النفس ي الأمان  مناخ  ومنها: في  (PSC) تناولت  المجال   ,Idris, et.al.,2011, Law) هذا 

et.al.,2011, Dollard,2012, Idris, Dollard and Yulita ,2014, Bailey, Dollard, and 

Richards ,2015, Rahlin, et.al., 2016).  

المدرك - التنظيمي  الدعم  تناولت أهمية  التي   للدراسات 
ً
امتدادا الحالية  الدراسة   تعتبر 

(POS)  ،لنظرية التبادل الاجتماعي 
ً
  يه ، حيث يبحث الموظفون عن علاقة تبادل(SET) وفقا

 متوازنة مع مديريهم، ويتوقعون علاقات شخصية إيجابية داخل بيئة عملهم، كما يعتبر 

(POS) مكونا مهما في SET   الحالية مع  لأنه يميز علاقات التبادل المتداولة. وتتفق الدراسة

، كوحيل، بن  2016، حمد،2016، المولى،  2016دهليز،)  الدراسات في هذا المجال ومنها:

مصطفي،2022ساس ي، مهدي،2023،  و2023،   ) (Eisenberger, et al. 1997; 

Rhoades and Eisenberger,2002, Saks, 2006, Brunetto, et al. 2015    Sitorusk, 

2017, Bakker & Demerouti, 2017). 

-    
ً
وفقا الوظيفي  الارتباط  أهمية  تناولت  التي  للدراسات   

ً
امتدادا الحالية  الدراسة  تعتبر 

، حيث ينشأ الارتباط الوظيفي عن بيئة عمل إيجابية تتكون  Roll Theoryلنظرية الدور 

العمل   وموارد  الداعمة،  الإدارة  وممارسات  والزملاء،  الإدارة  مع  جيدة  علاقات  من 
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ومنها: المجال  هذا  في  الدراسات  مع  الحالية  الدراسة  وتتفق  ،  2013)رضوان،  الفعالة. 

عشري،2017النجار،  ،2020، مرزوق  البردان،2013،   ،2017) (Schaufeli, et.al., 

2002,Schaufeli and Bakker 2004,Sharma, 2016 Gera, Sharma, & Saini, 2019, 

Hammedi, et.al., 2021).  

 : توصلت الدراسة الحالية إلى العديد من النتائج التالية  :دلالات تطبيقية: 9/2

يتضح من نتائج اختبار الفرض )الأول(: وجود علاقة تأثير إيجابي معنوي بين مناخ الأمان   -

( والارتباط الوظيفي. توجه الدراسة الحالية النظر إلى أهمية مناخ الأمان  PSCالنفس ي ) 

 في علم  (  PSCالنفس ي )
ً
 جديدا

ً
النفس الايجابي للمنظمات بصفة عامة  باعتباره مدخلا

أن تتبني الإدارة في المؤسسات الصحية  ويتضمن ذلك بضرورة    والصحية بصفة خاصة.

 تجاه الصحة النفسية للعاملين. مع ضرورة تصميم وتطوير أساليب برامج  
ً
 جيدا

ً
موقفا

الصحية   المنظمات  في  البرامج  لهذه  ومعايير  أسس  وتحديد  النفس ي  والتأهيل  الأمان 

 بالتعاون مع أصحاب المصالح والنقابات.

الدعم   - بين  إيجابي معنوي  تأثير  )الثاني(: وجود علاقة  الفرض  اختبار  نتائج  يتضح من 

( المدرك  المبذولة من  POSالتنظيمي  الجهود  إلى  إشارة  ويعد ذلك  الوظيفي.  والارتباط   )

إدارة المؤسسات الصحية ببناء علاقات بين الإدارة والعاملين قائمة على الاحترام المتبادل  

وتقبل الآراء والاقتراحات والمبادرات التطويرية المتعلقة بتحسين  والثقة والرحمة والنزاهة

أساليب العمل المتبعة، بالإضافة إلى تعزيز روح المبادرة والتفاعل لدى العاملين وتنمية  

 شعورهم بتقدير الذات.  

مناخ   - بين  معنوي  إيجابي  تأثير  )الثالث(: وجود علاقة  الفرض  اختبار  نتائج  من  يتضح 

 ( النفس ي  )PSCالأمان  المدرك  التنظيمي  والدعم   )POS  الأمان مناخ  تكون  بأن  وذلك   .)

الصحية  Sالنفس ي المنظمات  ورسالة  رؤية  من  دور  جزء  إلى  تطبيقية  إشارة  ذلك  ويعد 

المديرين في توفير الدعم المطلوب للعاملين والحصول على تعاونهم من اجل بذل الجهود  

( كجزء من  PSCاللازمة لإنجاز المهام الموكلة لهم وذلك بأن تكون مناخ الأمان النفس ي )

 رؤية ورسالة المنظمات الصحية عل وجه التحديد. 
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يتضح من نتائج اختبار الفرض )الرابع(: وجود علاقة تأثير غير مباشر إيجابية معنوية   -

( والارتباط  PSCمناخ الأمان النفس ي )( على العلاقة بين  POSللدعم التنظيمي المدرك ) 

المستشفيات   ادارة  في  المديرين  اهتمام  زيادة  إلى  تطبيقية  دلالة  ذلك  ويعد  الوظيفي. 

بها، مع ضرورة إقامة شراكة  بتطوير البنية التحتية من أجل رفع مستوي الأمان المهني  

العمل   بيئة  نحو  الايجابية  ومشاعرهم  تصوراتهم  وتنمية  لدعم  العاملين  مع  حقيقية 

 وذلك لضمان استجاباتهم وسلوكياتهم وزيادة مستوي ارتباطهم الوظيفي.

 توصيات البحث  .10

التوصيات في شكل خطة عمل، وذلك على   للباحثين، تقديم مجموعة  البحث، يمكن  نتائج  في 

 النحو التالي:  

 مجال

 التوصية
 التوصية

المسئول  

عن  

 التنفيذ 

مناخ 

الأمان 

 النفس ي 

 (PSC ) 

وتطوير أساليب برامج الأمان والتأهيل النفس ي وتحديد  تصميم   -

 أسس ومعايير لهذه البرامج. 

القضايا   - ومعالجة  لتصحيح  العاملين  مع  الدورية  اللقاءات  عقد 

 التي تساهم في الصحة النفسية. 

 أن تتبني الإدارة موقف جيد تجاه الصحة النفسية للعاملين.  -

 أولوية لهذه المنظمة. أن يكون الأمان النفس ي للموظفين هو   -

الأمان  - آليات  بتطبيق  للمعلومات والاتصالات خاص  وضع نظام 

 النفس ي. 

الإدارة  

 العليا

 بالهيئة 

 العامة 

للتأمين  

 الصحي



 

 

503 

    

  

 

 

POSPSC 
 

 مجال

 التوصية
 التوصية

المسئول  

عن  

 التنفيذ 

الصحة  - قضايا  لمناقشة  المفتوح  الباب  سياسة  الإدارة  تدير  أن 

 النفسية. 

السريعة  - الإجراءات  واتخاذ  القصور  مجالات  استكشاف 

 العمل. للتصحيح في 

الموظفين   - مع  المهنية  والسلامة  الصحة  في  والتشاور  المشاركة 

 والنقابات وممثلي الصحة والسلامة.

والصحة   - السلامة  قضايا  في  المشاركة  على  العاملين  تشجيع 

 النفسية في مكان العمل. 

مستويات  - جميع  والإجهاد  الضغوط  من  الوقاية  خطط  وضع 

 المستشفيات. 

 الدعم 

التنظيمي  

 المدرك 

 (POS ) 

 مراجعة واقتراح تطوير هيكل الأجور والحوافز للعاملين.  -

 تحقيق العدالة في التعامل مع العاملين وعدم التحيز في المعاملة.   -

بين   - النزاهة  لتحقيق  ومعلنة  واضحة  الإدارية  الإجراءات  وضع 

 العاملين. 

عقد لقاءات دورية مع العاملين لدراسة مشكلاتهم واستفساراتهم  -

 ومناقشتها.  

المتبادل - - الاحترام  على  قائمة  والعاملين  الإدارة  بين  بناء علاقات 

 . والثقة والرحمة والنزاهة

 ضرورة تمكين العاملين ومشاركتهم في صنع القرار.   -

الإدارة  

 العليا

 بالهيئة 

 العامة 

للتأمين  

 الصحي
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 مجال

 التوصية
 التوصية

المسئول  

عن  

 التنفيذ 

الارتباط  

 الوظيفي 

وخصائصهم   - المطلوبة  المهام  بين  التوافق  العاملين  ضرورة 

 ورغباتهم وتوجهاتهم الشخصية. 

ضرورة توفر الظروف المناسبة التي تساعد العاملين على الإبداع   -

 والمبادرة. 

 . عقد برامج تدريبية مستمرة لإكساب العاملين مهارات متنوعة  -

 جعل الوظيفة مصدرا للتحفيز والابداع للعاملين.    -

الإدارة  

 العليا

 بالهيئة 

 العامة 

للتأمين  

 الصحي

 

 حدود البحث  .11

 وتتمثل في الآتي:  

مناخ الأمان النفس ي    حدود موضوعية: تناولت الدراسة الحالية العلاقات بين متغيرات -

(PSC ( والدعم التنظيمي المدرك)POS)   إلي الدراسات في هذا    الوظيفي   طوالارتبا 
ً
استنادا

ومنها:   ,Idris, et.al,2011, Law, et.al.,2011, Dollard,2012, Idris, Dollard) المجال 

and Yulita ,2014, Bailey, Dollard, and Richards ,2015, Rahlin ,et.al., 2016,  

Havermans et al. ,2017, Bakker & Demerouti, 2017, Nguyen et., al.,2017, Lee 

and Idris,2019). 

بمحافظة كفر حدود مكانية: تم تطبيق هذا الدراسة على الهيئة العامة للتأمين الصحي   -

 لأهمية هذا القطاع الشيخ
ً
 .وعلاجية  وقائية خدمات  وما يقدمه من، ، نظرا

بمستشفيات  متخصص ي الرعاية الصحية  حدود بشرية: يمثل جمهور الدراسة عينة من   -

الصحي   للتأمين  العامة  )أطباءالهيئة  الشيخ وهم  كفر  ممرضين    - صيادلة    -بمحافظة 

 . فنيين( - ومساعدين 
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حيث   - زمنية:  الفترة  حدود  من  الزمانية  الدراسة  حدود  الي    م1/6/2023استغرقت 

 . م1/9/2023

 مستقبلية مقترحات بحثية  .12

مجالات   الحالية  الدراسة  نتائج  الباحثين    أخرى،  اهتمامأظهرت  جانب  من  الدراسة  تستحق 

 :يما يل. ومن بين هذه المجالات البحثية الارتباط الوظيفيوالمهتمين بقضية  

الموضوعات   - الدراسات حول  المزيد من  بإجراء  المعرفة  الباحثين لإثراء  اهتمام  توجيه 

كالشركات   أخري  قطاعات  في  الدراسة  إجراء  وكذلك  الأعمال،  بيئة  في  الأهمية  ذات 

 الصناعية والبنوك والقطاع التعليمي وغيرها. 

إعادة نفس الدراسة مع بحث أثر العوامل الديموغرافية على إدراكات العاملين لمتغيرات   -

 البحث )مناخ الأمان النفس ي، الارتباط الوظيفي، الدعم التنظيمي المدرك(. 

- ( الأخرى  العوامل  بعض  أثر  بحث  إلى  النظر  خصائص توجيه  الأخلاقية،  القيادة 

 التوافق مركز التحكم( على الارتباط الوظيفي.   الشخصية،

التنظيمي   - كالالتزام  أخري  نواتج  على  الأمن  النفس ي  المناخ  أثر  بحث  إلى  النظر  توجيه 

 والمواطنة التنظيمية والاداء الوظيفي مع توسيط الارتباط الوظيفي. 
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 الملاحق 

 ( 1ملحق ) 

 قائمة استقصاء 

 السيد/ة المحترم/ة:  متخصص ي الرعاية الصحية 

 تحية طيبة وبعد، 

ــــحية )أطباء/   ــــاء الرعاية الصـ ــــمن عينة من أعضـ ــــرف بالإفادة بأنه قد وقع الاختيار عليكم ضـ نتشـ

للتأمين الصـــحي بمحافظة كفر الشـــيخ  ممرضـــين/ فنيين ( في  المســـتشـــفيات التابعة للهيئة العامة  

(على POS،وذلك في إطار البحث لاسـتطلاع آرائكم عن "الدور الوسـيط للدعم التنظيمي المدرك )

ــــ ي ) ( على الارتباط الوظيفي ، ويقدر )الباحثان( أهمية آرائكم  PSCعلاقة تأثير مناخ الامان النفسـ

ــــدق   ــــكر لكم صـــــ تعاونكم في إمدادنا بالبيانات المطلوبة، التي يتوقف عليها نجاح البحث، كما نشـــــ

 ونؤكد علي التزامنا الكامل بسرية هذه البيانات واستخدامها لغرض البحث العلمي فقط.

 وتفضلوا بقبول فائق الشكر والاحترام، 

 )د.أسامة السيد الطبلاوي& د.إيمان صلاح المنطاوي(  الباحثان 
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 أولا: البيانات التخصصية: 

مجموعة من العبارات التي تعبر عن مجموعة من الظواهر في مكان العمل، وأمام كل    فيما يلى 

 ( والمطلوب وضع دائرة أو علامة تعبر عن رأيك 5( إلى ) 1عبارة مقياس رقمي متدرج من ) 

 العــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــبارات  رقم

غير 

موافق  

تماما  

(1 ) 

غير 

موافق  

(2 ) 

 محايد 

(3 ) 

موافق  

(4 ) 

موافق  

تماماً  

(5 ) 

1.  

تقوم إدارة المستشفى بالتفاعل السريع لحل المشاكل  

النفسية   الصحة والسلامة  تؤثر على  التي  والقضايا 

 .للعاملين

1 2 3 4 5 

2.  
بشكل حاسم مع المشاكل    إدارة المستشفىتتصرف  

 النفسية للعاملين. 
1 2 3 4 5 

3.  
ضغوط    لمنع  الدعم  بتقديم  المستشفى  إدارة  تلتزم 

 العمل.  
1 2 3 4 5 

4.  
يعتبر الامان النفسي للعاملين من أولويات العمل في  

 .المستشفى
1 2 3 4 5 

5.  
بالأهميـة   المستشفى  إدارة  للـصحة  تؤمن  الكبيـرة 

 النفـسية للعاملين.
1 2 3 4 5 

6.  

تضع إدارة المستشفى أهمية الصحة النفسية للعاملين  

بها  تحظى  التي  الاهمية  مع  المساواة  قدم  على 

 الانتاجية.

1 2 3 4 5 

7.  
للتواصل   جيدة  اتصالات  نظم  بالمستشفى  يوجد 

 بشأن المشكلات النفسية الخاصة بي. 
1 2 3 4 5 

8.  
معلومات   إلى  انتباهي  بلفت  المباشر  مديري  يقوم 

 حول السلامة النفسية في مكان عملي. 
1 2 3 4 5 

9.  
أقوم غالبا بالتحدث بحرية حول ظروف العمل التي  

 قد يكون لها التأثير على صحتي النفسية. 
1 2 3 4 5 

10.  
وممثلي  العاملين  بمشاركة  المستشفى  ادارة  تقوم 

 النقابات في قضايا الصحة والسلامة النفسية. 
1 2 3 4 5 

11.  

على   العاملين  بتشجيع  المستشفى  ادارة  تقوم 

والصحة   بالسلامة  الخاصة  القضايا  في  المشاركة 

 النفسية في مكان عملي.

1 2 3 4 5 

12.  
الضغوط  تهتم ادارة المستشفى بوضع الخطط لمنع  

 والإجهاد في كافة مستويات الإدارية.
1 2 3 4 5 

13.  
تقدر إدارة المستشفى مجهودي والساعات الاضافية  

 التي اقوم بها لأداء العمل. 
1 2 3 4 5 
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 5 4 3 2 1 يتناسب راتبي الشهري مع مؤهلاتي للوظيفة.    .14

 5 4 3 2 1 تتناسب ساعات عملي مع ظروفي الخاصة.     .15

16.  
توزيع   في  وشفافية  بعدالة  المستشفى  إدارة  تتعامل 

 المكافآت والحوافز. 
1 2 3 4 5 

17.  
المستشفى   في  المطبقة  الإدارية  الإجراءات  تتسم 

 بالعدالة والنزاهة.   
1 2 3 4 5 

18.  
تحرص إدارة المستشفى على مصلحتي عند اتخاذ  

 القرارات المتعلقة بوظيفتي.  
1 2 3 4 5 

19.  
واقتراحاتي   ارائي  المستشفى  إدارة  تحترم 

 المرتبطة بوظيفتي.     
1 2 3 4 5 

20.  
وضع   في  بالمشاركة  المستشفى  إدارة  لي  تسمح 

 الخطط المستقبلية. 
1 2 3 4 5 

21.  
الحرية في اتخاذ  يتيح لي مديري المباشر قدر من  

 القرارات. 
1 2 3 4 5 

22.  
يفوض المدير جزءا من صلاحياته لي لأداء المهام  

 الموكلة لي.   
1 2 3 4 5 

23.  
أداء   في  التقصير  عند  المباشر  رئيسي  يوجهني 

 مهامي.  
1 2 3 4 5 

24.  
المرؤوسين  بين  المبادرة  روح  الادارة  تشجع 

 وتناقش أفكارهم.   
1 2 3 4 5 

25.  
تمنح الادارة العاملين الحرية في تنفيذ مهامهم كما  

 يرونها. 
1 2 3 4 5 

26.  
تؤمن الادارة بدور كل من العاملين في تحقيق هدف  

 المستشفى. 
1 2 3 4 5 

27.  
التي  الأمور  أهم  من  الرئيس  من  والتقدير  الدعم 

 تدفعني للعمل.   
1 2 3 4 5 

28.  
والمسئوليات   المهام  وضوح  على  الإدارة  تحرص 

 المناطة بي. 
1 2 3 4 5 

29.  
وكسب  العاملين  اقناع  على  بالقدرة  المدير  يتميز 

 تأييدهم. 
1 2 3 4 5 

30.  
يوفر لي عملي حوافز مادية ومعنوية تجعلني راض  

 عن وظيفتي.  
1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 أشعر بالتقدير الذاتي من خلال إنجازات العمل.     .31

32.  
تشبع طموحي في   التي  بالاستقلالية  تتميز وظيفتي 

 العمل.   
1 2 3 4 5 

33.  
واكتساب    قدراتي  بتنمية  المستشفى  إدارة  تهتم 

 مهارات جديدة.    
1 2 3 4 5 



 

 

523 

    

  

 

 

POSPSC 
 

34.  
تعمل إدارة المستشفى على توفير جميع الامكانات   

 التي تساعدني على الاداء والتميز. 
1 2 3 4 5 

35.  
على   تعمل  المستشفى  إدارة  بان  اشعر  ما  كثيرا 

 اشباع اهدافي ورغباتي.
1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 أشعر بطاقة ونشاط كبير في العمل.   .36

 5 4 3 2 1 اشعر بالسعادة عند الذهاب للعمل.    .37

38.  
دون   طويلة  ساعات  العمل  في  الاستمرار  يمكنني 

 تعب او ملل. 
1 2 3 4 5 

39.  
على   القدرة  مشكلات  لدي  مواجهة  في  المثابرة 

 العمل.
1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 يعتبر الوظيفة بالنسبة لي مليئة بالمعاني والأهداف.   .40

41.  
ذات   لأنها  الوظيفة  مهام  أداء  في  بالحماس  أشعر 

 معني.
1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 تمثل الوظيفة مصدرا للتحفيز والابداع.    .42

 5 4 3 2 1 الوظيفة.أشعر بالفخر والاهتمام في أداء   .43

 5 4 3 2 1 لا أشعر بمرور الوقت في العمل.   .44

 5 4 3 2 1 أقوم بأداء العمل دون الانشغال باي نواحي أخري.   .45

 5 4 3 2 1 أشعر بالاستغراق الشديد في العمل.   .46

 5 4 3 2 1 أشعر بالسعادة في تحمل أي عمل إضافي.  .47
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: البيانات الشخصية:
ً
 ثانيا

 الإسم:                                                               )اختياري( 

 اسم المستشفى:

 النوع:

 )    ( انثي )    ( ذكر

 المسمى الوظيفي:

 )    ( فني )    ( ممرض ومساعد )    ( صيدلي  )    ( طبيب


