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Abstract :  
          The present study focused primarily on the identification of the impact of employees’ 
participation in the decision-making, as an intermediate variable in the relationship between the 
employees’ voice and their loyalty towards the hospitals under study. We have established a 
sample of 292 members of the nursing unit working in the Menoufia University Hospitals. 
Preliminary study data were collected through a questionnaire that was designed on the basis of a 
number of customary measures, through stability and reliability test of those measures using 
Cronbach's alpha coefficient of internal consistency and factor analysis that proved them all to be 
stable and reliable. Questionnaire lists were distributed on the employees sample by conducting 
short personal interviews during which they were asked to answer the questionnaire lists in a 
convenient time to be later collected from them, knowing that the answer rate was 83%. The 
collected data have been analyzed using multivariate analysis. The results of that study showed 
that there is a positive correlation among all the variables of the study, a positive emotional 
impact on the employees’ voice (for and against) on the employees’ loyalty towards their 
organizations, the most influential employee voice on employees’ loyalty was the supporting 
voice. In addition to the existence of a positive influence of the employees’ voice (for and 
against) on the employees’ participation in the decision-making. Moreover, it was found that the 
employees’ participation in decision-making has a significant positive impact on the employees’ 
loyalty towards their organizations. The conclusions of that study showed that there is an indirect 
positive impact of employee’s voice on their loyalty to their organizations when they are 
involved in decision-making in that relationship.  
Key words: Employee’s voice- organizational voice- employees’ participation in decision-
making- organizational loyalty- Employee loyalty  

  :مقدمة -1
أحد العوامل  لاعتباره لباحثين في السياق التنظيمي نظراملحوظاً من قبل ا اهتمامالاقت  التييعد الولاء التنظيمي أحد القضايا 

ولقدرته علي التأثير في رضا وأداء العاملين بما ينعكس على كفاءة وفعالية  ،جهةوافق بين الفرد والمنظمة من الرئيسة لقياس مدي الت
أحد أهم  الصحيويعتبر القطاع ، )Rose et al, 2009: 1999 ،العجمي: 2012 ،النعيمي: 2015 ،قمر(المنظمة ككل 

مة، فهو أساس تقديم خدمات الرعاية الصحية على اختلاف أشكالها للعديد القطاعات وأكثرها حيوية سواء في الدول النامية أو المتقد
سعت الدراسة الحالية  ،ومحاولة لفهم المتغيرات ذات الصلة بالولاء التنظيمي ،)2007باشا، : 2012حسن، (من فئات ا�تمع 

 .العاملين والولاء التنظيميللتعرف على دور مشاركة العاملين في صنع القرارات كمتغير وسيط في العلاقة بين صوت 
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  :الإطار النظري -2
 اتخاذمشاركة العاملين في ، صوت العاملين(يعرض الباحث فيما يلي مفاهيم وأبعاد وأهمية كل متغير من متغيرات الدراسة الحالية 

  :وذلك على النحو التالي ،)ولاء العاملين ،القرارات
  :صوت العاملين -2/1

حيث ، م خلال دراسته لسلوكيات عمال السكك الحديدية الأفارقة 1970لعاملين في عام مفهوم صوت ا Hirschmanقدم 
البقاء والتحدث حول ظروف العمل الحالية   أوإلى أن شعور العاملين بحالة من عدم الرضا قد يدفعهم إلى ترك العمل والهروب  أشار

املين أحد الأدوات الهامة لإحداث التغيير في محاولة لتحسين صوت الع Hirschmanوبالتالي اعتبر  ،كمحاولة لتغيير الوضع الراهن
  .(Avey et al, 2012)بيئة وظروف العمل 

الصوت بأنه سلوك لفظي موجه بالرغبة في تحسين الوظائف والعمليات التنظيمية من  (Detert and Burris, 2007)يعرف 
 ,Pyman et al)بينما أشار، ة تمكنهم من إحداث التغيير والتطويرخلال تقديم المعلومات والحقائق لمن يمتلكون صلاحيات بالمنظم

حول مصالحهم ومشاكلهم ومشاركتهم في صنع القرار في مكان  واهتماما�مإلي أن الصوت هو التعبير عن قلق العاملين  (2006
فهو سلوك داعم وبناء  ،يري أن الصوت هو أحد سلوكيات  المواطنة التنظيمية (Van Dyne and Lepine, 1998)أما ،العمل

البناءة والسعي  الآراءيعبر عن التحدي �دف تحسين أوضاع العمل وتطوير الأداء التنظيمي من خلال الاتصالات لتقديم وتبادل 
 يعبر �ا التيفيعرف صوت العاملين بأنه الآلية ) Freeman et al.,2007(أما  ،الوضع القائم بانتقاد الاكتفاءلتفعيلها بدلاً من 

 ;Anderson, 2005; Bowen and Blackmon, 2003)بينما توصل.العاملون عن أرائهم تجاه القضايا والقرارات التنظيمية
Zhou and George, 2001)  إلى أن الصوت هو أحد سلوكيات العاملين الموجهة نحو تعزيز ودعم عملية التغيير الإيجابي البناء

تعديلها  فيوتقديم تقارير بالأخطاء رغبة  ،ونشر الحقائق ،عن المخالفات الإبلاغال عدة منها يتخذ أشك والذي ،بالمنظمة والترويج لها
أن الصوت هو سلوك غير رسمي يتضمن قول  (Kassing, 2002: 2011)ويرى  ،(Hsiung, 2012)وتحسين الأوضاع الراهنة 

أما . ذية العكسية ومشاركة الإدارة في وضع طرق فعالة للأداءالحقيقة في جميع الممارسات التنظيمية وتقديم الأفكار والمقترحات والتغ
(Wilkinson et al. 2014)  فيعرف الصوت على أنه طريقة يعبر من خلالها العاملون عن أرائهم تجاه بعض القضايا التنظيمية ذات

  .المديرين وأصحاب المصالح أو على المنظمة بشكل عام اهتماماتالتأثير على عملهم أو 
يشير إلى أن صوت العاملين سلوك  الأول الاتجاه: لاتجاهينمن التعريفات السابقة أنه يمكن تناول صوت العاملين وفقا يتضح 

حيث أن شعور العاملين بعدم الرضا الوظيفي يدفعهم إلى التحدث حول  ،نابع عن حالات عدم الرضا الوظيفي والمشكلات التنظيمية
الثاني على أن صوت العاملين أحد  الاتجاهويركز  ،ولائهم التنظيمي انخفاضأو يؤدي إلى  ،ملالإهمال وترك الع أو ،تلك المشكلات

  ).2015 ،رضوان(يكون ناتج عن عدم الرضا  أنسلوكيات الدور الإضافي والذي يهدف إلي تعزيز الأداء الفعال للمنظمة ولا يشترط 
الأول : حدد بعدين رئيسين للصوت وهما والذيالتنظيمي  للصوت (Liang et al., 2008)وتتبني الدراسة الحالية نموذج 

والبعد  ،من أجل تحسين أداء وحدات العمل المختلفة بالمنظمة واقتراحاتالصوت الداعم ويتمثل في المحاولات المتعلقة بتقديم أفكار 
والإجراءات وسياسات العمل الضارة  الثاني يتمثل في الصوت المانع ويقصد به الكشف عن مواطن وأوجه الخلل بالمنظمة والسلوكيات

  .�دف منع أو تقليل أثارها السلبية في المستقبل
الأداء  وتشير نتائج العديد من الدراسات السابقة أنه كلما زاد قدرة العاملين علي التحدث حول القضايا المختلفة بالمنظمة زاد

وأقبل العاملين على ، (Chamberlin et al., 2016; Senay et al., 2015; Ng and Feldman, 2012)التنظيمي 
 Umar and)مستوي الولاء التنظيمي وأرتفع, (Ng and Feldman, 2012; Morrison, 2011)المشاركة فى صنع القرارات 

Hassan, 2013)،  والهوية التنظيمية(Umar and Hassan, 2013; Moaşa, 2013)،  وزادت فرص النجاح الوظيفي
 ,Chen and Hou)بالإضافة إلى �يئة مناخ عمل يشجع على زيادة مستويات الإبداع، Cheng et al., 2016)والتميز المؤسسي

2016; Yu and Deng, 2016; Ng and Feldman, 2012)، وفرص التعلم التنظيمي(Yu and Deng, 2016) ,
  .(Umar and Hassan, 2013; Yu and Deng, 2016)ومشاركة المعرفة 

أن قيام العامين بالتحدث حول القضايا والمشكلات والأخطاء التنظيمية والتعبير عن أرائهم  (Brown et al., 2005)ويؤكد 
تتقبل وتدعم ذلك  بالمنظمةبشأن التطوير والتحسين تعتمد بشكل رئيسي على مستوى إدراكهم بأن الإدارة العليا  مقترحا�موتقديم 

إلى أن  (Milliken et al., 2003)حيث يشير  ،المخاطر نتيجة لذلك ب أووأ�م لن يتعرضوا للعقا) سلوك الصوت التنظيمي(
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العديد من العاملين يخشون التحدث حول قضايا العمل لتخوفهم من العواقب والخسائر الشخصية المحتملة عند تعارض وجهات 
م عن أرائهم ومقترحا�م ومشاركتهم وبالتالي فإنه لصوت العاملين وتعبيره. نظرهم مع وجهات نظر الآخرين وخاصة أصحاب السلطة

  .(Umar and Hassan, 2013)التأثير على الولاء التنظيمي فيفي صنع القرارات قد يكون أحد العوامل الرئيسية والعامة 
  :مشاركة العاملين في صنع القرارات -2/2

ية، وذلك بسبب تبنى العديد من المدراء للغا ضعيفةالمنظمات  فيصنع القرارات  فيعملية مشاركة العاملين  لسنوات عديدة ظلت
وفى الستينيات أدى ظهور أفكار رواد  ،الإدارة، وساعدهم على ذلك ثبات واستقرار بيئة المنظمات فيأو الفلسفة البيروقراطية  /مدخل

بيئة منظمات  فيلمتسارعة زيادة الإنتاجية، بالإضافة إلى التغيرات ا فيالمدرسة السلوكية والمتعلقة بالدور الحاكم للعنصر البشرى 
الأعمال، إلى بحث العديد من المنظمات عن أساليب إدارية جديدة للتوافق مع تلك التحديات والمتغيرات المتسارعة والمتلاحقة، ومن 

  .تلك الأساليب الإدارة بالمشاركة
المشاركة (Poutsma,2001) رف فمن منظور التفويض تع ،صنع القرارات فيوقد تباينت رؤى الباحثين حول مفهوم المشاركة 

 &Newstrom)يعرفها  سلوكي، ومن منظور "مجال عمله فيصنع القرارات  فيعملية يحصل بموجبها الفرد على حرية أكبر " بأ�ا
Davis,1997)  أهدافها ومشاركتهم  تحقيق فيتشجعهم للإسهام  التيظروف الجماعة  فيللأفراد  وعاطفي عقلي اندماج"بأ�ا

 فيعلاقة متبادلة بين طرفين  إذا فهياتخاذ القرارات الإدارية ،  فيمشاركة المرؤوسين "فيعرفها بأ�ا ) 1981عقيلى، (أما ، "المسئولية
 التيالمنشأة هما الإدارة والعاملون، �دف إلى زيادة إنتاجية المنشأة بشكل مستمر، عن طريق ضمان تأثير القوى العاملة على القرارات 

أما ". يؤدى إلى تحقيق التعاون بين العاملين من جهة والإدارة من جهة أخرى للتخفيف من حدة الصراع بينهماتتخذ فيها بما 
اتخاذ القرارات الإدارية المختلفة عن طريق التعبير عن  فيالمساعدة  فيكل العاملين بالمنظمة   اشتراك"فيعرفها بأ�ا ) 1995الزيادى، (

  والاحترامتتعلق بمصالحه ومصالح المنظمة وتوفير جو من الثقة  التيالعمل، وكذلك الأمور  بنواحيآرائهم ومقترحا�م بكل ما يتعلق 
مناقشة مختلف الموضوعات وتبادل البيانات والمعلومات بين إدارة المنظمة ومختلف العاملين �ا �دف زيادة الإنتاج بشكل  فيوالصراحة 

  ".مستمر
، )2014, العربي(ات نتائج عدة منها تحسين الاتصالات، والاستخدام الأمثل للمعلومات صنع القرار  فيالمشاركة  على ويترتب

، ونجاح عملية Doll and Torkzadeh,1989)(وزيادة مهارات العمل، وزيادة ثقة العاملين، وشعور العاملين بالتحكم والسيطرة
-Scott؛ 2009 ،؛ الرباعي2007 ،المسكري(يفي ، وزيادة مستوى الرضا الوظ (Walsh and Tseng,1998) التنظيميالتغيير 

Ladd et al., 2006(, ويحسن مستوى الملكة النفسية للعاملين(Han et al., 2010) , لدى  التنظيميويزيد مستوى الالتزام
 ,.Han et al., 2010; Scott-Ladd et al؛ 2007 ،؛ الشوابكة2007؛ القويدر، 2009, ؛الرباعي2010الزغبى، (العاملين 

بذل أقصى جهدهم لتحقيق أعلى مستوى للإنتاج، والتوفيق بين مصالح ورغبات المرؤوسين  فيكما تحفز مشاركة المرؤوسين ،  )2006
 اتخاذكما أن المشاركة في ،  (Davis and Newstrom,1989)والتحفيز على الإبداع في العمل ،)1995كنعان، (ومصالح المنظمة 

 ،العربي(الإدارية ومن جودة القرارات  الاتصالاتانية بين العاملين والقيادات يما يزيد فعالية القرارات تحسن من العلاقات الإنس
  .)2007 ،محمد(ويرفع الروح المعنوية للعاملين , )2013 ،محمد, 2014

  :ولاء العاملين -2/3
مته وبقيمها وأهدافها، وتعلقه بمنظمته القوى والفعال بمنظ الوجدانيإرتباط الفرد ":بأنه التنظيميالولاء  (Buchanan,1974)يعرف 

تعهد العاملين بنجاح " :بأنه (Pandey,2012)وعرفته  ،"للقيم المادية أو لجوانب التقدير المتحققة له منها اعتبارتعلقاً خالصاً دونما 
عن البديل ولا يستجيبون إلى المنظمة والاعتقاد بأن العمل �ذه المنظمة هو الخيار الأفضل ويخططون للبقاء بالمنظمة ولا يبحثون 

  ". العروض
هو  التنظيميبالقول أن الولاء  التنظيميوالولاء  الوظيفيبين الرضا  (Porter et al.,1979)، يميز التنظيميبيان معنى الولاء  ةولزياد

أن ) 1994الزناتى،(فى نفس السياق يرى يمثل اتجاهاً أقل استقراراً وأسرع تكويناً، و  الذي، الوظيفياتجاه ثابت نسبياً بالمقارنة مع الرضا 
الفرد  استجابةفيعكس  الوظيفييمثل محتوى أكثر اتساعاً، ويعكس الاستجابة العامة الفعالة تجاه المنظمة، أما الرضا  التنظيميالالتزام 

  ). الخ... مثل الأجر، الإشراف (وظيفته  فيلمظهر ،أو عدة مظاهر معينة 
ينبع من الفرد ذاته ولا يفرض عليه من الخارج ويعبر عن رغبة قوية  داخليالعامل للتنظيم هو شعور  مما سبق يمكن القول، أن ولاء

  . المتوقع الحصول عليه الماديالحثيث لتحقيق أهدافها، بغض النظر عن العائد  والسعيالمنظمة  فيبالبقاء والاستمرار بالعمل 
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 ؛ العجمى،2015قمر،(   الوظيفيزاد الرضا  التنظيميزاد شعور العاملين بالولاء وتشير نتائج العديد من الدراسات السابقة أنه كلما 
وتقبل الأفراد عملية ) (2012Rose et al.,2009; Samad,2011;Meyer et al.,2002 النعيمى،(التنظيمي، والأداء )1999
وتحسنت جودة  Meyer et al.,2002; Liu,2010)(ونمت سلوكيات المواطنة التنظيمية ) 2014نعمونى ، (  التنظيميالتغيير 

 Mowday et al.,1974; Steers, 1977; DeConinckand)ويقل معدل دوران العمل) 2011آل قاسم، (الخدمة المصرفية 
Bachmann,1994) والتأخير عن مواعيد العمل وتقلص معدل الغيابLarson and Fukami,1984; Somers,1995) 

Mowday et al.,1974;(ل الأفراد ذوى الولاء المرتفع إلى بذل جهود إضافية لأجل منظما�م ، وتأييد ودعم قيم المنظمة ، كما يمي
خارج المنظمة ، فيشعر الفرد  التنظيمي، ومن جهة أخرى قد يمتد أثر الولاء ) (Steers, 1977 الاستمرار فيها لفترة أطول فيوالرغبة 

  .(Romzek,1989) العائلي والارتباطبدرجة عالية من السعادة 
إلى أن ضعف  (e.g: Mowday et al.,1982; McCaul, 1995; Somels, 1995)وفى المقابل ، تشير بعض الدراسات 

الدافعية والالتزام  وانخفاض الإبداع، فييترتب عليه ارتفاع معدلات الغياب وترك العمل، وفقدان الرغبة  التنظيميشعور العاملين بالولاء 
 Mathieu and Zajac) المهنيبالإضافة إلى زيادة الضغوط النفسية، والمشاكل العائلية، والركود ). 1999ف، يوس فيورد ( التنظيمي
1990). 

صنع القرارات، فإحساس العاملين بأن  فيهو مشاركة العاملين  التنظيميالولاء  فييتوقع أن يكون لها تأثر هام وفعال  التيومن العوامل 
، )نحن(يعملون �ا من خلال كلمة  التيصنع القرارات تجعلهم يتحدثون عن المنظمات  فيشاركة الفعالة بيئة التنظيم تسمح لهم بالم
، وأكثر قبولاً الجماعيالعمل  فيالعمل ، يشيرون إليها على أ�ا مشكلتهم، ومن هنا تجدهم أكثر رغبة  فيوعندما يواجهون مشكلة 

سبق،  بالإضافة إلى ما). 2011، آل قاسم، فيورد ( (Emery, et al,2007) عمله فيله، وهذا بدوره يسهل أداء الموظف 
يواجه الفرد من مشكلات هو �ديد لهم ولأمنهم  فالمشاركة تجعل الأفراد يرتبطون ببيئة عملهم بشكل أكثر بحيث يعتبرون إن ما

  ).2005العوفى،  (يؤدى لتقبلهم لروح المشاركة برغبة جامحة وروح معنوية عالية الذيواستقرارهم، الأمر 
  :منهجية الدراسة -3
  :أهداف الدراسة -3/1

مشاركة تسعي الدراسة الحالية للتعرف على طبيعة العلاقة المباشرة وغير المباشرة بين صوت العاملين وولائهم تجاه المنظمة من خلال 
 . كمتغير وسيط على العلاقة بينهماالعاملين في صنع القرارات  

  :أهمية الدراسة -3/2
عد قضية ضعف الولاء التنظيمي لدى أعضاء هيئة التمريض بمستشفيات جامعة المنوفية فى الوقت الحالى قضية هامة وحرجة للغاية ت -

ومن ثم فإن العمل على زيادة . بالنسبة للمسئولين بتلك المستشفيات، وذلك لانعكاسا�ا السلبية على خدمات المواطنين واتجاها�م
ولاء تجاه منظما�م من خلال التعرف على العوامل المؤثرة فيها سيسهم في تحسين الأداء التنظيمى الكلى لتلك درجة شعور العاملين بال

 .المنظمات بالشكل الذي ينعكس علي رضا المتعاملين معها عن جودة الخدمات الطبية المقدمة
رسين والباحثين في هذا ا�ال، ويمكن البشرية وستفيد الدوإدارة الموارد ا التنظيميتعد الدراسة الحالية إضافة جديدة في مجال السلوك  -

 .أن تفتح ا�ال أمام بعض الباحثين لمزيد من الدراسة والتحليل في صوت العاملين وولاء العاملين
ل من صوت الكشف عن طبيعة العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات الدراسة، وتحديد نمط العلاقة المركبة والمتداخلة بين ك -

صنع القرارات، سوف يسهم في صياغة استراتيجيات جديدة لدعم ولاء  فيالعاملين وولائهم من خلال توسيط متغير مشاركة العاملين 
 .العاملين في بيئة العمل المصرية

علاقة معنوية بولاء  لها التييقدم للمسئولين في المستشفيات محل الدراسة نموذجاًً◌ عملياًً◌ يمكن من خلاله الإلمام بالمتغيرات  -
العاملين، ومن ثم يمكن للمسئولين عن رسم سياسة الموارد البشرية بتلك المستشفيات إجراء التعديلات الملائمة في بيئة العمل، وخاصة 

لاء ما يتعلق منها بتحفيز العاملين على تبنى سلوك الصوت ، وزيادة مشاركة العاملين في صنع القرارات، وذلك لزيادة مستوي الو 
 .المستشفيات المصرية للارتقاء بمستوى أدائها فيأعضاء هيئة التمريض التنظيمي لدى 

  :ةالدراسفروض   -3/3
  :في ضوء مشكلة البحث وأهدافه وفي ضوء النموذج المقترح، تم صياغة فروض الدراسة في صيغة العدم على النحو التالي
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وبين مشاركة ) الصوت الداعم، والصوت المانع(ية بين أبعاد صوت العاملين لا توجد هناك علاقة معنوية ذات دلالة إحصائ :3/3/1
 .العاملين في صنع القرارات

مأخوذة بصورة , القرارات وبين ولاء العاملين لا توجد هناك علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين مشاركة العاملين في صنع :3/3/2
 .إجمالية لكل منهما

 .وبين ولاء العاملين) الصوت الداعم، والصوت المانع(قة معنوية ذات دلالة إحصائية أبعاد صوت العاملين لا توجد هناك علا :3/3/3
 .على ولاء العاملين) الصوت الداعم، والصوت المانع(مباشر لأبعاد صوت العاملين  معنويلا يوجد تأثير  :3/3/4
 .القرارات على ولاء العاملين مأخوذ بصور كلية لكل منهمامباشر لمشاركة العاملين في صنع  معنويلا يوجد تأثير  :3/3/5
غير مباشر لمشاركة العاملين في صنع القرارات كمتغير وسيط على العلاقة بين أبعاد صوت العاملين  معنويلا يوجد تأثير  :3/3/6
  .وبين ولاء العاملين) الصوت الداعم، والصوت المانع(

  :قترح للعلاقات بين متغيرات الدراسةالنموذج الم التالي) 1(ويوضح شكل رقم 
   النموذج المقترح للعلاقات بين متغيرات الدراسة )1(شكل رقم 

  
  
  
  
  
  
  
  
  .ينمن إعداد الباحث: المصدر 

  :مجتمع وعينة الدراسة -3/4
أمـا بالنسـبة ). 1( كما هو موضـح بالجـدول رقـم  ، لتمريض بمستشفيات جامعة المنوفيةويشتمل مجتمع الدراسة على جميع أعضاء هيئة ا

مفــردة،  1732 لأن مجتمــع البحــث هــو  ، ونظــرا)2008 بازرعــة،(للعينــة فقــد تم اســتخدام الجــداول الإحصــائية لتحديــد حجــم العينــة 
يكــون حجــم  %5عنــد  الخطــأوبالكشــف في الجــداول الإحصــائية عنــد حجــم مجتمــع البحــث وحــدود % 5وبــافتراض أن حــدود الخطــأ 

عضــــو هيئــــة التمــــريض  فيوتمثلــــت وحــــدة المعاينــــة  ،مفــــردة 350ولتفــــادى ضــــياع بعــــض القــــوائم تم توزيــــع ). مفــــردة 315(العينــــة هــــو 
 ،)1(كما هو موضح بالجدول رقم ) %83(داخل عينة الدراسة ما يقرب من  الاستجابةوقد بلغت نسبة . بالمستشفيات محل الدراسة

  .وتعتبر هذه النسبة مقبولة في مثل هذا النوع من البحوث
  داخل العينة الاستجابةمجتمع وعينة الدراسة ونسبة  )1(ول رقم الجد

  مستشفيات جامعة المنوفية
  عدد أعضاء هيئة التمريض

عدد القوائم   عدد القوائم الموزعة
  ا�معة

  %  العدد  الاستجابةمعدل 

  %83  209  251  72  1245  المستشفي الرئيس

  %83  54  65  18  322  مستشفي معهد الكبد

  %85  29  34  10  165  لطلبةمستشفي ا

  %83  292  350  100  1732  الإجمالي

  :متغيرات الدراسة وأساليب القياس  -3/5
  : تشتمل الدراسة الحالية على ثلاثة متغيرات رئيسة  وهى 

H6 

 متغير تابع

H3 H4 

H2 H1  

H5 
  مشاركة العاملين   ولاء العاملين

  في صنع القرارات

 متغير وسيط

  صوت العاملين
  الصوت الداعم
  الصوت المانع

 متغير مستقل
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 تم أعضــاء هيئــة التمــريض بمستشــفيات جامعــة المنوفيــةقيــاس درجــة  صــوت العــاملين لــدى ل): متغــير مســتقل(صــوت العــاملين  -3/5/1
 7(تغطـى بعديـه ) عبارة 15(الذي يتمتع بدرجة عالية من الصدق والثبات، ويضم (Liang et al., 2008)الاعتماد على مقياس 

وفيمـــا يتعلـــق بالقيـــاس تم الاســـتعانة بمقيـــاس ليكـــرت  ،)عبـــارات لبعـــد صـــوت العـــاملين المـــانع 8 ،عبـــارات لبعـــد صـــوت العـــاملين الـــداعم
  .  موافق تماماً مع وجود درجة حيادية في المنتصف= 5، بينما موافق تماما غير= = 1والمتدرج من خمس نقاط 

والمكونة ) 2009 ،عبد العزيز(تم الاستعانة بقائمة الإستقصاء التي أعدها ):  متغير وسيط(مشاركة العاملين في صنع القرارات  -3/5/2
تم اســتخدام مقيــاس ليكــرت للموافقــة وعــدم الموافقــة والــذي و ,عبــارة  للتعــرف علــى مســتوى مشــاركة العــاملين في صــنع القــرار) 15(مــن 

تمثــل مســتويات أعلــى مــن مشــاركة العــاملين في صــنع  الأعلــى، حيــث أن الدرجــة ) 5(موافــق تمامــاً ) 1(غــير موافــق تمامــاً = يــتراوح بــين 
  .القرارات والعكس صحيح

في ضوء  (Lee  et al., 2013) أعدها التيم قائمة الإستقصاء تم قياس ولاء العاملين باستخدا):  متغير تابع(ولاء العاملين  -3/5/3
كمــا تم اســتخدام ،  تم ترجمتهــا وإعــادة صــياغتها لتصــبح مكونــة مــن ســبع عبــارات والــتيعبــارات  والمكونــة مــن خمــس ،عــدد مــن المقــاييس

 الأعلـىحيـث إن الدرجـة  ،)5(لإطـلاق و موافـق علـى ا) 1(موافـق تمامـا  وعدم الموافقة والذي يتراوح بين غير /مقياس ليكرت للموافقة
  .تمثل مستويات أعلى من ولاء العاملين و العكس صحيح

  :أساليب التحليل الإحصائي  -3/6
اعتمد الباحث في تحليل بيانات هذه الدراسة على عدد من الأساليب الإحصائية حسب نوع البيانات، وفروض البحـث، وتم حسـا�ا 

  : هي، وهذه الأساليب SPSSباستخدام البرنامج الإحصائي 
 .بعض أساليب التحليل الوصفي كالمتوسطات والانحراف المعياري -
مشـاركة العـاملين في اتخـاذ القـرارات والـولاء , لاختبار الثقة والاعتمادية لمحتويات مقياس صوت العاملين: معامل ارتباط ألفا لكرونباخ -

  .التنظيمي
  .علاقة الموجودة بين متغيرات الدراسة والدلالة الإحصائية لهذه العلاقةلتحديد مدى ال  Pearsonمعامل ارتباط بيرسون  -
لدراسـة  علاقـة  وتـأثير أبعـاد صـوت العـاملين   Multiple Regression and Correlationتحليـل الارتبـاط والانحـدار المتعـدد  -
القـرارات كمتغـير وسـيط في  اتخاذركة العاملين في كمتغيرات مستقلة، على الولاء التنظيمي كمتغير تابع من خلال مشا) المانع, الداعم(

 .تلك العلاقة
  :والمصداقية لمقاييس الدراسة الاعتماديةتقييم  -4
  :Reliability Analysisتقييم ثبات المقاييس  -4/1

رتبــــاط ألفــــا للتأكــــد مــــن تمتــــع المقــــاييس المســــتخدمة في الدراســــة الحاليــــة بدرجــــة عاليــــة مــــن الثبــــات، تم اســــتخدام أســــلوب معامــــل الا
Gronbach's alpha  بين محتويات أو بنـود مقـاييس  الداخليباعتباره أكثر أساليب تحليل الاعتمادية دلالة في تقييم درجة التناسق

  عبارة 15) ( ت تشكل في مجموعها بعدين رئيسينعبارة لقياس صوت العاملين في صورة عبارا 15(متغيرات البحث الخاضعة للاختبار 
، وفي تحديــد مــدى تمثيــل محتويــات أو بنــود المقــاييس ) عبــارات لقيــاس الــولاء التنظيمــي 7( ،)القــرارات اتخــاذكة العــاملين في لقيــاس مشــار 

 أيووفقـاً للمبـادئ العامـة لتنميـة واختبـار المقـاييس في البحـوث الاجتماعيـة يسـتبعد  ،للبنية الأساسية المطلوب قياسها وليس شيئاً آخر
بينه وبين المتغيرات الأخرى في نفس المقياس أقل من  إجماليلخاضعة لاختبار معامل ألفا يحصل على معامل ارتباط متغير من المتغيرات ا

تبــين أ�ـا تــتراوح مـا بــين ) 2(تم الحصـول عليهــا كمـا هــو موضـح بالجــدول رقـم  الــتيوبفحـص معــاملات ألفـا ). 2012إدريـس،. (0.30
  . المستخدمة في الدراسة الحالية تتمتع بدرجة عالية من الثبات والاعتمادية، مما يدل على أن المقاييس  0.93إلى  0.76

  :Validity Assessmentتقييم صدق المقاييس  -4/2
اعتمد الباحث على طريقة صدق المحكمين وذلك بعرض قائمة الإستقصاء بصور�ا النهائية على أربعة من أعضاء هيئة التدريس بقسم 

وقــد أبــدى معظــم . كليــات التجــارة، وكــذلك ســتة مــن مــديري هيئــة التمــريض بالمستشــفيات موضــع الدراســةمــن   بــاثنينإدارة الأعمــال 
المحكمون موافقتهم على وضوح عبارات المقياس وتماسكها وتكاملها، في حين قدم اثنان من أعضاء هيئة التمريض و أحد أساتذة إدارة 

  . العاملين ، وتم تعديلها وفقاً لآرائهمالأعمال مقترحاً بإعادة صياغة بعض عبارات مقياس صوت 
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يتضــح إمكانيــة  ،في ضــوء النتــائج الســابقة، والخاصــة بتقيــيم الثبــات أو الاعتماديــة  والمصــداقية في المقــاييس المســتخدمة في هــذا البحــث
ت لقيــاس الــولاء متغــيرا 7، وتالقــرارا اتخــاذمتغــيراً لقيــاس مشــاركة العــاملين في  15لقيــاس صــوت العــاملين و امتغــير  15الاعتمــاد علــي 

  .التنظيمي حيث تتمتع جميعها بدرجــة عالية من الثبات والمصداقية
  :نتائج الدراسة -5

  :يتناول الباحث في هذا الجزء عرض لنتائج الدراسة واختبار الفروض على النحو التالي
  :التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة -5/1

وت التنظيمـي لـدى أعضـاء هيئـة التمـريض بالمستشـفيات محـل الدراسـة يعتـبر متوسـطاً حيـث إلى أن مستوى الصـ) 2(يشير الجدول رقم 
كمـــا يلاحـــظ أن مســـتوى الصـــوت الـــداعم والصـــوت المـــانع لـــدى أعضـــاء هيئـــة   ،)2,72(بلـــغ الوســـط الحســـابي العـــام لصـــوت العـــاملين 

  ).2,65(و) 2,81(نهما علي التوالي التمريض بمستشفيات جامعة المنوفية كان متوسطاً حيث بلغ الوسط الحسابي لكل م
ستشـفيات محـل الدراسـة كـان صـنع القـرارات بالم فيإلي أن المستوى الكلي لمشاركة أعضـاء هيئـة التمـريض ) 2(وتشير نتائج الجدول رقم 

فتبـين أنــه أمــا عـن مســتوى ولاء  أعضـاء هيئــة التمـريض بمستشــفيات جامعـة المنوفيــة  ،)2,59(حيـث بلــغ الوسـط الحســابي لـه  ،متوسـطا
  ).2,42(حيث بلغ الوسط الحسابي العام لولاء العاملين  ،متوسط

  :القرارات وولائهم تجاه المستشفيات محل الدراسة اتخاذالعلاقة بين صوت أعضاء هيئة التمريض ومشاركتهم في  :5/2
 متغــيرات الدراسـة، ولتحقيــق هـذا الهــدف تم اختبــار فـروض الدراســة الحاليـة، تم توصــيف قـوة واتجــاه العلاقـة ومعنويا�ــا بـين فيقبـل البـدء 

  :النتائج التالية استخلاصيمكن ) 2(بين متغيرات الدراسة، ومن الجدول رقم ) Pearson بيرسون( حساب معامل الارتباط البسيط
 .وجود علاقات ارتباط  موجبة ومعنوية بين جميع متغيرات الدراسة -
مع المتغـير  ارتباطهبدرجة أكثر من ) مشاركة العاملين في صنع القرارات(تغير الوسيط يرتبط مع الم) متغير مستقل(أن صوت العاملين  -

وهـي نسـبة عاليـة إذا تم مقارنتهـا ) 0,660(صـنع القـرارات  فيبين صوت العاملين ومشـاركة العـاملين  الارتباطحيث بلغ معامل , التابع
 ).0,630(بين صوت العاملين وولاء العاملين فقد بلغ  الارتباطمل أما معا,  بمعدل ارتباط المتغيرات المستقلة بالمتغير التابع

حيـث بلـغ ) المتغـير وسـيط( تالقـرارابمشـاركة العـاملين في صـنع  ارتباطـاأكثر أبعـاد صـوت العـاملين ) متغير مستقل(أن الصوت المانع  -
يــنص علــى   والــذيض العــدم الأول للدراسـة وبالتــالي فإنــه يمكـن رفــض الفــر ، )0,618(يليــه الصـوت الــداعم  ،)0,629( ارتباطــهمعامـل 

وبـين مشـاركة ) الصـوت الـداعم، والصـوت المـانع(لا توجد هناك علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين أبعاد صوت العاملين "
 ".العاملين في صنع القرارات

درجة أقل من ارتباط المتغـيرات  )ولاء العاملين(بالمتغير التابع ) صنع القرارات فيمشاركة العاملين (بلغت درجة إرتباط المتغير الوسيط  -
، ، وهي نسبة منخفضة إذا قورنت بمعدل ارتباط المتغيرات المستقلة بالمتغير التابع)0,508(المستقلة به، حيث بلغ معامل الارتباط بينهما

يــة ذات دلالــة إحصــائية بــين لا توجــد هنــاك علاقــة معنو "يــنص علــى  والــذيولــذلك فإنــه يمكــن رفــض الفــرض العــدم الثــاني للدراســة 
 ".مأخوذة بصورة إجمالية لكل منهما ،مشاركة العاملين في صنع القرارات وبين ولاء العاملين

 ارتباطـــهحيـــث بلـــغ معامـــل ) متغـــير تـــابع(بـــولاء العـــاملين  ارتباطـــاأكثـــر أبعـــاد صـــوت العـــاملين ) متغـــير مســـتقل( أن الصـــوت الـــداعم  -
 "يـنص علـى والـذيمع تلك النتائج فإنه يمكن رفض الفـرض العـدم الثالـث للدراسـة  واتساقا ،)0,559(يليه الصوت المانع  ،)0,641(

 , "وبين ولاء العاملين) الصوت الداعم، والصوت المانع(لا توجد هناك علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية أبعاد صوت العاملين 
  بين متغيرات الدراسة الارتباطمصفوفة  )2(الجدول رقم 

  المعياري الانحراف  الوسط الحسابي  5  4  3  2  1  تالمتغيرا
  0,631  2,72          1  صوت العاملين

  0,641  2,81        1  0,932  الصوت الداعم

  0,695  2,65      1  0,786  0,957  الصوت المانع

  0,633  2,59    1  0,629  0,618  0,660  مشاركة العاملين في صنع القرار 

  1,125  2,42  1  0,508  0,559  0,641  0,630  ولاء العاملين

  -   -   0,937  0,870  0,766  0,761  0,867  معامل ألفا لكرونباخ
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علـى ) والـداعم ،المـانع(أبعـاد صـوت أعضـاء هيئـة التمـريض  لتـأثيرالمتعـدد  الانحـدارإلى نتـائج تحليـل ) 3(تشير نتـائج الجـدول رقـم 
وتبـين وجـد تـأثير إيجـابي  ،Stepwiseالمتعـدد  الانحـدار فيبحيث تم إتباع طريقة الخطوات المتتاليـة  ،صنع القرارات فيمستوى مشاركتهم 

= P، بمسـتوى معنويـة β  =0,614 الانحـدارمعامل  (ومعنوي مباشر للصوت الداعم علي مستوى مشاركة العاملين في صنع القرارات 
لتفاعــل  الاعتبــارذين في أخــ) الــداعم والمــانع(لتعــرف علــى تــأثير بعــدا الصــوت التنظيمــي ول ،)R2  =0,382، معامــل التحديــد 0,000

 ،نتـائج تلـك الطريقـة المتعدد ويمثـل النمـوذج الثـاني للانحدار Stepwiseتم إتباع طريقة  ،تالقرارابينهما على مشاركة العاملين في صنع 
 الانحـدارمـل  معا(وجود تأثير إيجابي ومعنوي مباشر للصوت الداعم علي مستوى مشاركة العاملين في صنع القرارات وتشير النتائج إلى 

β  =0,322 بمســتوى معنويــة ،P =0,000 ( ، بالإضــافة إلي وجــود تــأثير إيجــابي ومعنــوي مباشــر للصــوت المــانع علــي مســتوى مشــاركة
في حـين التفاعـل بـين الصـوت الـداعم والمـانع ) P =0,000، بمسـتوى معنويـة β  =0,342 الانحدارمعامل (العاملين في صنع القرارات 

= P، بمســتوى معنويــة R2  =0,435(حيــث معامــل التحديــد للنمــوذج الثــاني  ،لــي مشــاركة العــاملين في صــنع القــرارلــه تــأثير معنــوي ع
0,000.(  

  على ) والداعم ،المانع(أبعاد صوت أعضاء هيئة التمريض  المتعدد لتأثير الانحدارنتائج تحليل  )3(الجدول رقم 
  لدراسةصنع القرارات بالمستشفيات محل ا فيمستوى مشاركتهم 

  مشاركة العاملين في صنع القرار: المتغير التابع 
  المعنوية  قيمة ت  B الانحدارمعامل   المتغيرات  
  0,000  11,227  0,614  الصوت الداعم  )1(نموذج 

  p =0,000المعنوية  &F =126,045التباين  & R2  =0,382معامل التحديد &  R  =0,618 الارتباطمعامل 
  عمالصوت الدا  )2(نموذج 

  الصوت المانع
0,322  
0,342  

3,797  
4,389  

0,000  
0,000  

  p =0,000المعنوية &  F =78,293التباين  & R2  =0,435معامل التحديد &  R  =0,660 الارتباطمعامل 
) الــــداعم والمــــانع(المتعــــدد بــــين أبعــــاد صــــوت أعضــــاء هيئــــة التمــــريض  الانحــــدارنتــــائج تحليــــل ) 3(في حــــين يقــــدم الجــــدول رقــــم 

الـداعم (بحيث تم إدخال أبعاد صوت العـاملين  ،علي مستوى الولاء التنظيمي القرارات اتخاذستشفيات محل الدراسة ومشاركتهم في بالم
يتبـــين أن صـــوت العـــاملين الـــداعم ) 5(وبـــالنظر إلي نتـــائج النمـــوذج الأول بالجـــدول رقـــم  ،النمـــوذج الأول كـــلاً علـــى حـــدي في) والمـــانع

، β  =1,114 الانحـــدارمعامـــل  (يـــؤثر إيجابيـــاً ومعنويـــاً علــي مســـتوى الـــولاء التنظيمـــي بشــكل مباشـــر ) أبعـــاد صـــوت العــاملين كأحــد(
إلي أن صـــوت ) 6(كمـــا تشـــير نتـــائج النمـــوذج  الأول بالجـــدول رقـــم ،  )R2  =0,441، معامـــل التحديـــد P =0,000بمســـتوى معنويـــة 
=  β الانحـدارمعامـل (معنوياً وبشكل مباشـر علـي مسـتوى الـولاء التنظيمـي يؤثر إيجابياً و ) أبعاد صوت العاملين كأحد(العاملين المانع 

وبالتالي فإنه يمكن رفض الفرض العدم الرابع للدراسة والذي  ،)R2  =0,353، معامل التحديد P =0,000، بمستوى معنوية 0,892
  ".على ولاء العاملين) المانع الصوت الداعم، والصوت(مباشر لأبعاد صوت العاملين  معنويلا يوجد تأثير "ينص على 

تم الاسـتعانة ) 4(فوفقاً لجـدول رقـم , مشاركة أعضاء هيئة التمريض في صنع القرارات على مستوي الولاء التنظيميوللتعرف على تأثير 
توي الـــولاء البســيط وتظهــر النتــائج وجــود تــأثير معنــوي إيجــابي مباشــر لمشــاركة العــاملين في صــنع القــرارات علــي مســ الانحــداربأســلوب 
وبالتـالي فإنــه يمكـن رفــض , ) R2  =0,258، معامـل التحديــد P =0,000، بمسـتوى معنويــة β  =0,887 الانحــدارمعامـل (التنظيمـي 

مباشـر لمشــاركة العــاملين فــي صــنع القــرارات علــى ولاء  معنــويلا يوجــد تــأثير "الفـرض العــدم الخـامس للدراســة والــذي يـنص علــى 
  ."لكل منهما العاملين مأخوذ بصور كلية

البسيط لتأثير مشاركة أعضاء هيئة التمريض في صنع القرارات على ولائهم تجاه المستشفيات محل  الانحدارنتائج تحليل  )4(الجدول رقم 
  الدراسة

  الولاء التنظيمي:  المتغير التابع
  المعنوية  قيمة ت  B الانحدارمعامل   المتغيرات  
  0,000  8,412  0,887  القرارمشاركة العاملين في صنع   )1(نموذج 

  p =0,000المعنوية  &F=70,770التباين &  R2  =0,258معامل التحديد  &R  =0,508 الارتباطمعامل 
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الصــوت الــداعم، (لمشــاركة العــاملين في صــنع القــرارات كمتغــير وســيط علــى العلاقــة بــين أبعــاد صــوت العــاملين أمــا عــن الــدور الوســيط 
غير مباشر للصـوت  معنويلوجود تأثير إيجابي غير ) 5(تشير نتائج النموذج الثاني بالجدول رقم  ،ء التنظيميوبين الولا) والصوت المانع

بالإضافة إلي وجود تـأثير إيجـابي  ،)P =0,027، بمستوى معنوية  β  =0,920 الانحدارمعامل  (الداعم علي مستوى الولاء التنظيمي 
في حين ) P =0,000، بمستوى معنوية β  =0,315 الانحدارمعامل  (علي الولاء التنظيمي معنوي لمشاركة العاملين في صنع القرارات 

مســتوى الـولاء التنظيمــي حيـث بلــغ معامــل  ىلــه تـأثير معنــوي علـ القــراراتأن التفاعـل بــين الصـوت الــداعم ومشـاركة العــاملين في صـنع 
 القـراراتوتعـنى تلـك النتيجـة  أن مشـاركة العـاملين في صـنع  ،)P =0,000، بمسـتوى معنويـة R2  =0,431(التحديد للنموذج الثاني  

  .تتوسط العلاقة بين الصوت الداعم والولاء التنظيمي
  المتعدد لتأثير صوت الداعم لأعضاء هيئة التمريض ومشاركتهم الانحدارنتائج تحليل  )5(الجدول رقم 

  في صنع القرارات على ولائهم تجاه المستشفيات محل الدراسة
  الولاء التنظيمي: غير التابعالمت

  المعنوية  قيمة ت  B الانحدارمعامل   المتغيرات  
  0,000  11,927  1,114  الصوت الداعم  )1(نموذج 

  p =0,000المعنوية &  F =142,261التباين &  R2  =0,441معامل التحديد &  R  =0,641 الارتباطمعامل 
  الصوت الداعم  )2(نموذج 

  القرار مشاركة العاملين في صنع
0,920  

0,315  

7,864  

2,676  

0,270  

0,000  

  p =0,000المعنوية & F =76,859التباين &  R2  =0,431معامل التحديد &  R  =0,656 الارتباطمعامل 
  R2  =0,020 قيمة معامل التحديد فيالتغير  &

للصوت المانع علي مستوى الولاء التنظيمي  عنويملوجود تأثير إيجابي ) 6(ومن جهة أخرى ، تشير نتائج النموذج الثاني بالجدول رقم 
بالإضــافة إلي وجــود تــأثير إيجــابي معنــوي لمشــاركة العــاملين في صــنع  ،) P =0,000، بمســتوى معنويــة β  =0,632 الانحــدارمعامــل  (

بــين الصــوت المــانع  في حــين أن التفاعــل) P =0,000، بمســتوى معنويــة β  =0,452 الانحــدارمعامــل (القــرارات علــي الــولاء التنظيمــي 
=  R2(له تـأثير معنـوي علـي مسـتوى الـولاء التنظيمـي حيـث بلـغ معامـل التحديـد للنمـوذج الثـاني   تالقراراومشاركة العاملين في صنع 

لا تتوســـط العلاقــة بـــين الصـــوت المـــانع والـــولاء  تالقـــرارابمعـــنى أن مشـــاركة العــاملين في صـــنع  ،)P =0,000، بمســتوى معنويـــة 0,353
  .يميالتنظ

  المتعدد لتأثير صوت المانع لأعضاء هيئة التمريض ومشاركتهم في صنع القرارات الانحدارنتائج تحليل  )6(الجدول رقم 
  على ولائهم تجاه المستشفيات محل الدراسة 

  الولاء التنظيمي:  المتغير التابع
  المعنوية  قيمة ت  B الانحدارمعامل   المتغيرات  
  0,000  9,622  0,892  الصوت المانع  )1(نموذج 

  p =0,000المعنوية &  F =92,587التباين  &R2  =0,312معامل التحديد & R  =0,559 الارتباطمعامل 
  الصوت المانع  )2(نموذج 

  مشاركة العاملين في صنع القرار
0,632  
0,452  

5,457  
3,557  

0,000  
0,000  

  p =0,000المعنويــــــــــــــــــــة &  F =55,263بــــــــــــــــــــاين الت&  R2  =0,353معامــــــــــــــــــــل التحديــــــــــــــــــــد &  R  =0,594 الارتبــــــــــــــــــــاطمعامــــــــــــــــــــل 
  R2  =0,040التغير فى قيمة معامل التحديد  &

وللتعرف على طبيعة التأثيرات غـير المباشـرة لأبعـاد الصـوت التنظيمـي علـى الـولاء التنظيمـي مـن خـلال مشـاركة العـاملين في صـنع 
 نـاتج عـن دخـول مشـاركة العـاملين في صـنع القـرارات كمتغـير إلي أن هنـاك تـأثير) 7(تشـير نتـائج الجـدول رقـم ، القرارات كمتغـير وسـيط

وبــين الــولاء التنظيمــي، حيــث تغــيرت قــوة العلاقــات الصــوت ) كأحــد أبعــاد الصــوت التنظيمــي(وســيط في العلاقــة بــين الصــوت الــداعم 
والـــولاء ) الـــداعم والمـــانع(بالنســـبة لبعـــدي الصـــوت التنظيمـــي  هـــيالعلاقـــات كمـــا  اتجاهـــاتالـــداعم والـــولاء التنظيمـــي، في حـــين ظلـــت 

  .يمثل النموذج النهائي للدراسة والذي) 2(وتتمثل تلك التأثيرات المباشرة وغير المباشرة بالشكل رقم . التنظيمي
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   تأثير المتغير الوسيط على العلاقة بين أبعاد صوت العاملين والولاء التنظيمي )7(الجدول رقم 
 Stepwiseقة باستخدام تحليل الارتباط المتعدد بطري 

 التأثير الكلى التأثير غير المباشر التأثير المباشر المتغير المستقل المتغير التابع

مشاركة العاملين في 
 صنع القرار

 0,322  0,322 الصوت الداعم

 0,342   0,342 الصوت المانع

 2,034 0,920 1,114 الصوت الداعم الولاء التنظيمي

 0,892  0,892 الصوت المانع

 0,887  0,887 مشاركة العاملين في صنع القرار

  
لا يوجــد تــأثير معنــوى غيــر "وفى ضــوء تلــك النتــائج، يمكــن رفــض الفــرض العــدم الســادس للدراســة  بشــكل جزئــي والــذي يــنص علــى 
صـوت الصـوت الـداعم، وال(مباشر لمشاركة العاملين في صنع القرارات كمتغير وسيط على العلاقـة بـين أبعـاد صـوت العـاملين 

  . وذلك فيما يخص العلاقة بين الصوت الداعم وولاء العاملين فقط دون الصوت المانع"وبين ولاء العاملين ) المانع
  النموذج النهائي للدراسة )2(الشكل رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 
  

  
  :المناقشة والتوصيات -6

من عدم كفاية أعداد أعضاء هيئة التمريض في المستشفيات الحكومية نظراً لتسـر�م بحثـاً عـن  الحاليتعاني المستشفيات في العصر 
ومن أجل تغطية هذا العجز ولرفع كفاءة وفعالية العمل في المستشفيات الحكومية فهناك حاجـة  ،)2001،عواد(النواحي المادية وغيرها 

وعــدم مشــاركتهم في صــنع , ئــة التمــريض الــذين يعــانون مــن ضــغوط العمــلوالعمــل والعطــاء مــن قبــل أعضــاء هي الاهتمــامإلى مزيــد مــن 
بالإضافة إلي قلة الإمكانات المتاحة مقارنة بأعداد المرضي الأمر الذي يتطلب مزيداً من السلوكيات غـير العاديـة الـتي تتعـدى  ،القرارات

وى ولاء مرتفــــع تجــــاه منظمــــا�م ممــــا يــــدفعهم ذراد ولا يحــــدث ذلــــك إلا مــــن خــــلال أفــــ ،)2016, عبــــد الجــــواد(الأدوار الرسميــــة للوظيفــــة
في العمــــــل بالمنظمــــــة وبــــــذل جهــــــود إضــــــافية بمــــــا يســــــاعد علــــــى تقــــــديم خــــــدمات الرعايــــــة الصــــــحية ذات الجــــــودة العاليــــــة  للاســــــتمرار
 ,.Fukami, 1984; Somers, 1995; Coninck and Bachmann, 1999; Meyer et al:1999 ،العجمي(للمواطنين

2002; Liu, 2010).  
ت وتشـير نتــائج الدراســة الحاليــة إلى أن مســتوى الصــوت التنظيمــي ببعديـه الــداعم والمــانع لــدى أعضــاء هيئــة التمــريض بالمستشــفيا

بمعنى أن قدرة أعضاء هيئة التمريض على التعبير عن أرائهم والتحدث بالحقائق حول جوانب الإهمال  ،محل الدراسة كان متوسطاً نسبيا
الأمـر الـذي يــنعكس علـى فعاليـة الأداء وجـودة الخدمـة الطبيــة  ،بالعمـل والمخالفـات الواقعــة دون المسـتوى المطلـوب والمشـكلات المرتبطـة

ويعُتقـد أن ذلـك المسـتوى  ،(Meyer et al., 2002; Liu, 2010) المقدمـة و يرسـخ لحالـة مـن الفسـاد داخـل تلـك المستشـفيات
 ,.Detert and Burris, 2007; Liu et al., 2010; Gao et al)الدراسـة يرجع إلى نمط القيادة المنتشـرة بالمستشـفيات محـل 

2011; Hsiung, 2012; Zhang et al., 2015; Frieder, 2015; Alyusef and Zhang, 2016) , والقائمـة علـى
الإدارية وأعضاء هيئة التمريض مستوى الدعم المدرك والثقة بين القيادات  انخفاضبالإضافة إلى , تبادل المنافع وإهمال الجوانب التطوعية

 الصوت المانع

 الولاء التنظيمي

 0,920 الصوت الداعم
1,114 

0,892 

0,887 0,322 

0,342 
  مشاركة العاملين

 في صنع القرار 
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(Gao et al., 2011)،  2015, رضـوان(مسـتوى التمكـين النفسـي لأعضـاء هيئـة التمـريض انخفـاضفضـلاً عـن :Wang et al., 
بما يشير  والحكومي الطبيوالتفاخر من جانب الأطباء وتفضيلهم للجوانب المالية والأعمال الخاصة على الأداء  التعاليبجانب  ،)2016

 ،عبــد الجــواد(يــؤثر علــى ســلوكيات أعضــاء هيئــة التمــريض  ممــا مســتوى الرســوخ الــوظيفي لــدي الأطبــاء بصــفتهم مشــرفين انخفــاض إلى
  ).Ng and Feldman, 2013: 2007باشا، : 2012حسن، : 2016

أن الدراسة الحالية توصلت إلا  ،)2009 ،عبد العزيز(وبالرغم من أن المشاركة في صنع القرار تعد أحد أهم ركائز الإدارة الحديثة 
بمعــني أنــه لا يعُطــى  ،ت محـل الدراســة كــان متوســطاً نسـبياصــنع  القــرارات بالمستشــفيا فيإلى أن مسـتوى مشــاركة أعضــاء هيئــة التمـريض 

 ،ريالعنـــ(ذات الصـــلة بطبيعــة عملهــم  تالقــراراملحوظــاً لأراء أعضــاء هيئـــة التمــريض ولا يــتم تمكيــنهم مـــن المســاهمة في صــنع  اهتمامــا
ممــا يولــد لــديهم إحســاس بعــدم . حلــول أكثــر عمليــة واقــتراحرغــم أ�ــم الأكثــر قــدرة علــي إدراك المشــكلات في مراحلهــا الأولى ) 2006

عبـد : 2012, مفتـاح وحسـب االله(بما يصـيبهم بحالـة مـن الإحبـاط ويـؤثر علـى أدائهـم ، وأ�م مجرد منفذين للقرارات فقط, أهمية أرائهم
يكون السبب وراء ذلك المستوى نمط القيـادة وقـدر�ا علـى إدارة العلاقـات مـع العـاملين والتعامـل مـع التنظيمـات  وقد، )2009, العزيز

بالمستشــفيات محــل الدراســة، بالإضــافة إلى التعقيــد  والانســجامغــير الرسميــة إضــافة إلى طبيعــة الثقافــة المنتشــرة وعــدم تــوافر روح التعــاون 
  ).2009 ،عبد العزيز ،2016 ،الجواد عبد(والروتين في العمل الإداري 

بمعــنى أن رغبــة , المستشــفيات محــل الدراســة فتبــين أنــه متوســط نســبياً  أمــا عــن مســتوى شــعور أعضــاء هيئــة التمــريض بــالولاء تجــاه
عــام لتحقيـق أهــداف المستشــفي والصــالح ال الــدءوببالعمــل في المستشـفيات محــل الدراســة والســعي  الاســتمرارأعضـاء هيئــة التمــريض في 

, ) 2012النعيمــى،(مســتوي أدائهــم التنظيمــي  انخفــاضممــا قـد يترتــب عليــه  ،بغـض النظــر عــن المصــالح الشخصــية دون المســتوى المبتغــى
 Mowday et)وزيـــادة معـــدلات الغيـــاب ودوران العمـــل بيـــنهم   ،)2011آل قاســـم، (مســـتوي جـــودة الخدمـــة المقدمـــة  وانخفـــاض

al.,1974; Steers, 1977; Coninck and Bachmann,1999) . وقد يرجع هـذا المسـتوى غـير المرضـي للـولاء التنظيمـي إلى
 ,.Aljayi et al)البشرية في المستشفيات محل الدراسة والتي ما زالت تعمل في إطار النهج القديم  الممارسات غير الفعالة لإدارة الموارد

التعـــاملات  فيأضـــف إلى هـــذا تـــدني مســـتوى العدالـــة , بشـــكل واضـــحتعتمـــد علـــى المحابـــاة  والـــتينظــم تقيـــيم الأداء المتبعـــة  أو, (2016
 ;Irvianti and Larasati, 2016; Kaabomeirand Naami, 2016)والإجــراءات مــع أعضــاء هيئــة التمــريض

Radmanesh, 2015; Otto and Mamatoglu, 2015). مســتوى الضـغوط والأعبــاء الوظيفيــة الــتى   ارتفــاعبالإضـافة إلي
 ,Barabasz and Kuźmierz)وطبيعـة الثقافـة التنظيميـة المنتشـرة بالمستشـفيات, (Ng and Feldman, 2012)يتعرضـون لهـا

فضــــــلاً عــــــن بعــــــض الســــــلوكيات غــــــير الأخلاقيــــــة الــــــتي يتبعهـــــــا بعــــــض العــــــاملين وتبــــــني ســــــلوكيات الإســــــتقواء قــــــي مكـــــــان , (2015
  .(Quiambao, 2015; Otto and Mamatoglu, 2015)العمل

حيث تبـين وجـود ، وجود علاقات ارتباط موجبة ومعنوية بين جميع متغيرات الدراسة صلت نتائج الدراسة إلىتو  ىومن جهة أخر 
 ،؛ الفـاعوري2007 ،الشوابكة(علاقة معنوية إيجابية بين الصوت التنظيمي ببعديه ومشاركة العاملين في صنع القرارات ويتفق ذلك مع 

مع تلـك  واتساقا ،ر على مستوي مشاركة العاملين في صنع القرارات بشكل سلبيحيث أشارت إلي أن الصمت التنظيمي يؤث) 2004
صـوت شـجيع العـاملين علـي  تبـني سـلوك الأن ت إلى (Ng and Feldman, 2012; Morrison, 2011)النتـائج توصـلت دراسـة 

كمــا توصــلت الدراســة إلي وجــود تــأثير . الخطــأ ونســبة المعارضــة احتمــالاتيشــجعهم علــى المشــاركة الفعالــة في صــنع القــرارات ممــا يقلــل 
 ،الصوت المانع كان الأكثر تـأثيرا أن إلا ،إيجابي ومعنوي مباشر للصوت الداعم والمانع علي مستوى مشاركة العاملين في صنع القرارات

هم لتقـديم النصـح الفرص لبعض العـاملين دون غـير  إتاحةويفسر ذلك أن قلق المديرين بشأن فرص الترقية في المستقبل قد ينعكس على 
 Ng and: 2004 ،الفـاعوري(حـال وجـود مخـاطر مصـاحبه للقـرارات كنـوع مـن محاولـة تقليـل الأخطـاء الـتي قـد تضـر بمسـتقبله المهـني 

Feldman, 2012; Zhou and George, 2001.(  
التنظيمــي ويتفــق ذلــك مــع  كمــا أشــارت النتــائج إلي وجــود علاقــة معنويــة إيجابيــة بــين الصــوت التنظيمــي ببعديــه  ومســتوى الــولاء

(Umar and Hassan, 2013)،  حيـث أن تمسـك العـاملين بتقـديم أرائهـم وكشـف الحقـائق يزيـد مـن مسـتوى شـعورهم ورغبتـه في
كمــا تبــين وجــود تــأثير إيجــابي ومعنــوي مباشــر للصــوت الــداعم والمــانع علــي مســتوى مشــاركة   ،�ــا والارتبــاطبالمنظمــة  والاســتمرارالبقــاء 

الذي أكد  (Holland et al, 2016)وتتفق تلك النتيجة مع ,  الصوت الداعم كان الأكثر تأثيراً  أن إلا ،في صنع القراراتالعاملين 
في أن صـوت النقابـات العماليـة  (Deery et al, 2014)ومـع ، بالمنظمـةالعامـل  ارتبـاطعلـى مسـتوى  علـى أن للصـوت المباشـر تـأثير

،  بالمنظمـةالبقـاء  فيمعـدلات الغيـاب ودوران العمـل وزيـادة الرغبـة  انخفاضعمل بما ينعكس علي يساعد في حل قضايا الصراع بمكان ال
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في أنـه في ظـل حـالات عـدم الأمـان الـوظيفي قـد يـنخفض صـوت العـاملين  (Berntson et al., 2010)كما تتفق تلك النتائج مع 
) 2007 ،الشـوابكة(وتتفـق أيضـاً مـع  ،سـتوى ولائهـم التنظيمـيم انخفاضوقدر�م على الحديث عن أوضاع المنظمة مما قد يترتب عليه 

إلا أن تلك النتيجة تختلف مـع  ،مستوى ولائهم تجاه منظما�م انخفاضظاهرة الصمت التنظيمي بين العاملين يؤدي إلى  انتشارفي أن 
(Ilkhanizadeh and Karatepe, 2017)  ات الرئيســية للصـــوت الــوظيفي يعتــبر أحـــد المحــدد الارتبـــاطالـــذي أكــد علــي أن

  .التنظيمي
مشــاركة حيــث تبـين أن  ،أمـا عـن العلاقــة بـين مشـاركة العــاملين في صـنع القـرارات والــولاء التنظيمـي فكانـت أيضــاً معنويـة وإيجابيـة

ركة في صنع بمعنى أن إتاحة الفرصة للعاملين للمشا ،العاملين في صنع القرارات تؤثر بشكل إيجابي ومباشر علي مستوي الولاء التنظيمي
 ,.Han et al؛ 2012, نجيـب: 2015 ،العـوفي(وتتفـق تلـك النتيجـة مـع ، قـد يولـد لـديهم شـعور بـالولاء تجـاه منظمـا�م تالقـرارا

2010; Scott-Ladd et al., 2006(،   كما تتفق مع)تبـني الإدارة لمشـاركة العـاملين في صـنع  الذي توصـل إلى أن) 2010 ،الزغبي
ســـتويات الإداريـــة تشـــجع علـــي تقبـــل المســـؤولية وتحســـين روح فريـــق العمـــل ممـــا يـــؤدي لتحســـين مســـتوى الأداء القـــرارات علـــى مختلـــف الم

  .بالمنظمة وارتباطهموالرضا بين العاملين بما يساهم في تحسين مستوى ولاء العاملين  التنظيمي
حيث  ،ين الصوت التنظيمي والولاء التنظيميتتوسط العلاقة ب تالقراراوأخيراً توصلت الدراسة إلي أن مشاركة العاملين في صنع 

وربما يرجع ذلك إلي عدم  ،ولا تتوسط العلاقة بين الصوت المانع والولاء التنظيمي ،تتوسط العلاقة بين الصوت الداعم والولاء التنظيمي
 اتخــاذالعــاملين في المشــاركة في  المخالفــة لتوجهــا�م ممــا يــنعكس ســلبياً علــي رغبــة لــلآراءتقبــل بعــض القــادة بالمستشــفيات محــل الدراســة 

  .القرارات ومن ثم علي ولائهم التنظيمي
  :وبناءً على النتائج السابقة تٌوصي الدراسة بما يلي

أراء ومقترحات العاملين ذات  احتراميجب على المسئولين بالمستشفيات محل الدراسة تبني النمط الديموقراطيفي الإدارة من خلال  §
 .وإتباع سياسة الباب المفتوح, وعقد لقاءات دورية مع العاملين ،والاقتراحاتصندوق الشكاوى وتفعيل ، الصلة بالعمل

يجب على المسئولين بالمستشفيات محل الدراسة تبني النمط الأبوي في الإدارة المرتكزة على إقامة شبكة علاقات جيدة مع العاملين  §
  .ايير العمل في ظل مناخ أخلاقي يرسخ للتقدير والثقة المتبادلة مع العاملينالمتبادل والتركيز على قواعد ومع الاحترامفي إطار من 

تبني سياسة التفويض وتمكين العاملين إدارياً ونفسياً وهيكلياً من خلال نقل بعض السلطات والصلاحيات من الإدارة العليا للعاملين  §
  .تالقرارا لاتخاذوتوفير المعلومات اللازمة 

الشفافية والعدالة في  ئمراعاة المعايير الأخلاقية ومبادالتنظيمي من خلال  الالتزاموتعزيز  العاملينعم لمشاركة �يئة مناخ تنظيمي دا §
  .والبعد عن المحسوبية والمحاباة وعدم العدالة سواء في الإجراءات أو المعاملات أو نظم تقييم الأداء, التعامل مع العاملين

وذلك لدورها الفعال في ترسيخ مبادئ , ل الدراسة ترتكز علي قيم العمل الجماعي وروح الفريقبناء ثقافة تنظيمية بالمستشفيات مح §
 .التعاون والمشاركة بين العاملين

عقد دورات تدريبية وتثقيفية للقيادات الإدارية �دف زيادة وعيهم بقضايا المشاركة والتفويض والتمكين وصوت العاملين ودورهم في  §
  .وتعزيز الثقة في القيادات الإدارية، ي بالمستشفياتبناء الولاء التنظيم

يمكن لقادة ) 3 أنظر شكل رقم(في ضوء طبيعة وأغراض الدراسة ونتائج التحليل ودلالا�ا، تقدم الدراسة الحالية نموذجاً عملياً  §
 .ريض بتلك المستشفياتالمستشفيات محل الدراسة الاسترشاد به لمعالجة قضية ضعف الولاء التنظيمي لدى أعضاء هيئة التم

  )3(شكل رقم 
  
  
  
  
  
  
  

  

 
 صوت العاملين المانع

 صوت العاملين الداعم
 

  مشاركة العاملين 
 في صنع القرارات

 الولاء التنظيمي
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  :مقترحات لدراسات مستقبلية -7
 ،على العلاقة بين صوت العاملين والولاء التنظيمي مشاركة العاملين في صنع القراراتتأثير الدراسة الحالية بالتعرف على  اهتمت

  :أبرزها ومن، ةتناولها بالدراس تستحق والتي الأخرى، القضايا من العديد هناكإلا أنه 
أجربت الدراسة الحاليـة علـى مستشـفيات جامعـة المنوفيـة، ويتٌوقـع أن تطبيقهـا علـى قطاعـات أخـرى ، يمكـن أن يـؤثر علـى متغـيرات  §

 .البحث والعلاقة بينها، لذا يقٌترح تطبيق الدراسة الحالية على قطاعات أخرى
مـــأخوذة بصــورة كليــة علــى العلاقـــة بــين صــوت العــاملين والـــولاء  اراتمشـــاركة العــاملين في صــنع القــر تناولــت الدراســة الحاليــة تــأثير  §

على العلاقة بين صوت العاملين وأبعاد مشاركة العاملين في صنع القراراتلذا فمن المفيد دراسة تأثير أبعاد ، بصورة كلية ذاالتنظيمي مأخو 
 .ر شمولاً وعمقاً الولاء التنظيمي، حيث يعٌتقد أن ذلك سوف يساعد في الوصول إلى نماذج أكث

 .القرارات كمتغير وسيط في العلاقة بين نمط القيادة الأبوية وجودة القرارات اتخاذصوت العاملين ومشاركتهم في  §
إلا أن إجراء دراسة كيفية للتعرف على أشكال  ،الدراسة الحالية المنهج الكمي لدراسة العلاقة بين متغيرات الدراسة استخدمت §

 .ته في البيئة العربية أمر بالغ الأهميةولاء العاملين ومحددا
 .محددات ونتائج صوت العاملين §
 .دراسة تأثير أنماط الشخصية على النموذج المقترح بالدراسة الحالية §
 .ذلك على ولاء العاملين وإنعاسدراسة العلاقة بين جودة حياة العمل وصوت العاملين والتهكم التنظيمي  §
  :المراجع -8

  :المراجع العربية
ائهــم ، رســالة ماجســتير غــير صــنع القــرار وعلاقتــه بمســتوى أد فيالعوامــل المــؤثرة علــى مشــاركة المــوظفين ) 2008(بــراهيم ، فيصــل بــن فهــد ، إ .1

 .، جامعة نايف العربية للعلوم الأمنيةمنشورة
 .لنشر والتوزيع ، القاهرةل أتراكلدى العاملين داخل المنظمة ،  المؤسسي، بناء وتدعيم الولاء )2005(أبو النصر، مدحت محمد  .2
: ادات الأكاديميـةدراكـات القيـلإ الجامعـات المصـرية الحكوميـة وفقـا، معوقـات إدراك الجـودة والاعتمـاد في )2012(إدريس، ثابـت عبـد الـرحمن  .3

 .83 -9، )يناير 1(جامعة المنوفية، العدد  -، آفاق جديدة، كلية التجارة دراسة تطبيقية
دراسـة تطبيقيـة علـى عينـة مـن البنـوك التجاريـة "تحسين جودة الخدمة المصرفية  في التنظيمي، أثر الالتزام )2011(آل قاسم، رؤى رشيد سعيد  .4

  .الأردنية، جامعة الشرق الأوسط، الأردن
، رسـالة سـلطانيديـوان الـبلاط ال في التنظيمـيالالتـزام  فياتخـاذ القـرارات الإداريـة وأثرهـا  فيمدى مشـاركة العـاملين ) 2008(البوسعيدى، بدر،  .5

 .، الأردنمؤتةماجستير غير منشورة، جامعة 
ببيئـة العمـل الداخليـة ، رسـالة ماجسـتير غـير منشـورة، جامعـة نـايف العربيـة للعلـوم  التنظيمـي الالتـزامعلاقـة ). 2002(الثمالى، عبد االله محمد  .6

 .الأمنية
القــرارات المدرســـية وعلاقتهــا برضـــاهم  اتخـــاذة الخاصــة في الأردن في درجـــة مشــاركة معلمـــي المــدارس الثانويـــ, )2009(إبــراهيم  خولـــة الربــاعي، .7

  .جامعة عمان العربية للدراسات العليا ،كلية الدراسات التربوية العليا  اه،رسالة دكتور  ،المهني وانتمائهمالوظيفي 
 المؤسســات في العــاملين علــى ميدانيــة راســةد: التنظيمــي الالتــزام علــى القــرارات اتخــاذ في المشــاركة أثــر، )2010(خالــد يوســف محمــد  ،الــزغبي .8

 -67ص ص ،1ع  ،25مجلــد   الأردن،– والاجتماعيـةالإنسـانية  العلـوم - والدراسـات للبحـوث مؤتـة ،بـالإقراض المتخصصـة الأردنيـة الحكوميـة
120.  

  .إدارة الموارد البشرية، القاهرة، مكتبة عين شمس) 1995(عادل رمضان،  الزيادى، .9
مســتوى الصــمت التنظيمــي لــدى القيــادات الإداريــة الأكاديميــة في الجامعــات الأردنيــة العامــة  ،)2007(بركــات  ربــه دعبــ عســاف الشــوابكة، .10

جامعــة عمـــان العربيـــة , كليـــة الدراســـات التربويــة العليـــااه  رســـالة دكتــور , وعلاقتــه بـــالولاء التنظيمــي للمرؤوســـين والمشــاركة في صـــنع القـــرارات الإداريــة
  .للدراسات العليا
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دولـة الكويـت، مجلـة  فيبين القطاع العام والقطـاع الخـاص  ةمقارندراسة : والرضا عن العمل التنظيميالولاء ). 1999(عجمى، راشد شبيب ال .11
 .70 -49، ص ص1، ع13والإدارة، مجلد  الاقتصادجامعة الملك عبد العزيز، 

 الإنســـانية العلـــوم مجلـــة, ية مـــن ركـــائز الاتصـــال الفعـــال في المؤسســـةالمشـــاركة في اتخـــاذ القـــرارات والعلاقـــات الإنســـان, )2014(بنـــداود  العـــربي، .12
  .180 -167ص ص ،16ع ، الجزائر والاجتماعية،

مجلــة  ،مــدخل نظــري: بمشــاركة العـاملين وأثرهمــا في تحقيــق الجــودة للمـوارد البشــرية المنظمــيعلاقـة الالتــزام , )2006(ســعد علــى محمــود  ،العنـري .13
  .160 -115ص ص ،61ع  ،العراق –الجامعة المستنصرية  -دارة والاقتصاد كلية الإ  -الإدارة والاقتصاد 

، رســالة ماجســـتير غــير منشــورة، كليــة الدراســات العليـــا ، التنظيمــي، الثقافــة التنظيميـــة وعلاقتهــا بــالالتزام )2005( العــوفى، محمــد بــن غالــب .14
 .جامعة نايف العربية

 للبحـوث مؤتـة ،حالة دراسة – مؤتة جامعة التنظيمية القرارات صنع في المشاركة على ميالتنظي الصمت أثر ،)2004(عبير محمود  ،الفاعوري .15
  .188 -151ص ص ،2ع  ،19مجلد  الأردن، ،والاجتماعيةالإنسانية  العلوم - والدراسات

ميـة في محافظـة الكـرك مـن وجهـة التنظيمـي لـدى مـديري المـدارس الحكو  بـالالتزامعلاقة المشاركة في اتخاذ القـرار  ،)2007(حمد فليح  ،القويدار .16
  .، الأردنمؤتةرسالة ماجستير غير منشورة، كلية التربية ، جامعة  ،نظرهم

والعشــرين، الطبعــة الثانيــة، الــدار الجامعيــة،  الحــاديللمــوارد البشــرية المــدخل للقــرن  الإســتراتيجيةالإدارة ). 2002(المرســى، جمــال الــدين محمــد  .17
 .الإسكندرية
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