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 إلى الوطن الذي وضعنا في حدقات عيونه
 منذ الصغر  

 وفي فضاء قلبه الحنون
 علمنا الصبر 

 (ب�اً و�ح�انا) أ
ال الله في ع��ه أبي
 

 إلى سماء  المحبة

 شمس حنانها .. وقمر معرفتهابالتي 

 نمت شجرة حياتي

 د الوفاء لهاووأثمرت ور

 ( ب�اً و�ح�انا) اأ
ال الله في ع��ه أمي
 

 إلى البستان الذي تعود إليه دائما

 طيور عمري

 مهما امتدت بها الدروب

 (ح�اً وح�انا)أخوتي .. وأخواتي جميعا 
 

 هذا الجهد المتواضع أهدي ثمرة

 حسين

 أهـــــــــداء



  عرفانشكر و

رَبِّ أوَْزِعْنيِ أنَْ (، رضا نفسه وزنة عرشه ومداد كلماتهسبحان الله وبحمده عدد خلقه و       
ً ترَْضَاهُ وَأدَْخِلْنيِ برَِحْمَتِ  كَ فيِ أشَْكُرَ نعِْمَتكََ الَّتيِ أنَْعمَْتَ عَليََّ وَعَلىَ وَالِدَيَّ وَأنَْ أعَْمَلَ صَالِحا

  .له وصحبه وسلمآ، وصلى الله على سيدنا محمد وعلى ) 19عِباَدِكَ الصَّالِحِينَ) النمل (
  الأمانة والوفاء أن أتقدم بجل امتناني لكل من غمرني بعطائه:تدعوني فروض 

الذي جعلني أدرك ان العلم ليس له الفاضل الدكتور ميثاق هاتف الفتلاوي ومعلمي أستاذي  -
رائه إذ كان لآ ، بأخلاق نبيلة ومتابعة علمية رصينة، البحثالذي قادني إلى نهاية مشوار نهاية، 

وأخراجــها بشكلها الحالي جزاه الله  الرسالةالأثر الفاعل في إنضاج السديدة وتوجيهاته القيمة 
  الخير كله. 

الأستاذ الدكتور عواد كاظم الخالدي عميد كلية الادارة والاقتصاد/جامعة كربلاء لما لمسنا منه  -
  التشجيع والأهتمام الأبوي.

دارة والاقتصاد/ جامعة في كلية الإفؤاد حمودي العطار رئيس قسم إدارة الاعمال الأستاذ  -
 .الرعاية الأبوية ملما لمسنا منهسابقاً قسم الالدكتور فيصل علوان الطائي رئيس والاستاذ كربلاء 

ولن أنسى أساتذتي في القسم الذي تتلمذت على أيديهم في أثناء الجانب التحضيري للدراسة 
القيمة وآرائهم السديدة حول فقراتها ستمارة الأستبانة الأفاضل لملاحظاتهم والأساتذة المحكمين لأ

  والتي سهلت مهمة الباحث في الجانب الميداني.
في تجهيز السادة مدراء الاقسام في معمل سمنت كربلاء لما رأيت فيهم من روح التعاون  -

الذين وزعت عليهم استمارة  العاملينوكافة  .البحثالتي أفادة مهمة  البيانات والمعلومات
   .الأستبانة

ولما يبدوه من  السفر وقراءة الرسالةالسادة رئيس وأعضاء لجنة المناقشة لتـجشمهم عناء  -
جزاهم الله خير للرسالة قيمة تستهدف التقويم والتقييم والإغناء  ملاحظات علمية موضوعيـة

  الجزاء.
محمد مجول، حيدر عباس، احمد كاظم، حسين علي، حسنين  ( هيثم فاخر،زملاء الدراسة كافة -

  لدراسة.اطيلة فترة  ليلتشجيعهم الداعم ) زهراء جمال، حامد، محمد محي، ياسر محمود
  .جامعة كربلاءمنتسبوا المكتبة في كلية الإدارة والاقتصاد في  -
  الى العاملين في قسم الدراسات العليا. -
                                                                                   وإلى كل من شاركني ولو بنظرة تسعدني أو بكلمة تشجعني. -

 لهم مني جميعاً أصدق آيات الامتنان وبالغ الاعتزاز.
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  المستخلص

واختبار جودة  ،لتنظيمي على السلوك الاستباقيالتسييس ا تأثير اختبارالى هذا البحث  يسعى         
ً للتسييس  أذين الرئيس والمرؤوس) كوسيط بينهم، العلاقات الاجتماعية (ب قدم البحث اطاراً نظريا

من تحليل العلاقة بينهم  ومن ثموالسلوك الاستباقي، بين القائد والعضو التنظيمي و العلاقات الاجتماعية 
ولغرض . التحليليالبحث منهج  عبر استعمالعينة من العاملين في معمل سمنت كربلاء،  خلال آراء

المستقل لفرضي الذي يحدد طبيعة العلاقة بين المتغير هداف البحث تم بناء مخطط البحث اأتحقيق 
ً للتقدم مستقبلاً، تسييس الزيادات  التسييس التنظيمي بأبعاده (السلوك المسييس العام، الخضوع حاليا

(التأثير، الولاء، الاسهام، الاحتراف المهني)  العلاقات الاجتماعية بأبعادهوالمتغير الوسيط ت) آوالمكاف
والمتغير  المعتمد السلوك الاستباقي بأبعاده (السلوك الصوتي، الوقاية من المشاكل، الابتكار الفردي، 

ولغرض تحديد طبيعة العلاقة بين تلك المتغيرات تم وضع مجموعة من الفرضيات تولي المسؤولية) 
للازمة للجانب الميداني من الحصول على المعلومات ا بعدالفرضيات الرئيسية والفرعية. وتم اختبار 

العينة العشوائية، توزيعها بطريقة  عبرة لجمع البيانات، بوصفها الأداة الرئيسستبانة لاخلال الاستعانة با
) 221من العاملين في المعمل قيد البحث، و تم استرجاع (استبانة على عدد  260)وزع الباحث ( حيث

ولتحليل البيانات تم ) %92(استجابة الاحصائي وبمعدل صالحة للتحليل  منها204) ( استبانة كانت
 و )SPSS v.25( ساليب الإحصائية المتوافرة في البرنامجين الاحصائيينمجموعة من الأ ستعمالا

Amos v.21)( التسييس التنظيمي والعلاقات الاجتماعية  توافرأظهرت نتائج التحليل الاحصائي و
عينة البحث. واشارت النتائج الى وجود علاقة تأثير والسلوك الاستباقي في معمل سمنت كربلاء 

والسلوك  القائد والعضوبين بتأثير التسييس التنظيمي على العلاقات الاجتماعية  متمثلمعنوي سالب 
. وأظهرت النتائج السلوك الاستباقي الاجتماعية في التأثير علىجودة العلاقات لايجابي ودور  الاستباقي

 ً يؤدي دور الوسيط بين التسييس التنظيمي والسلوك متغير جودة العلاقات الاجتماعية  نَ أايضا
العمل بشكل عينة البحث  على ادارة المعمل ا:هوقد توصل البحث الى توصيات عدة من الاستباقي.

دؤوب على تحجيم التسييس التنظيمي وتعطيل مسبباته من خلال القيام ببعض الاجراءات والوسائل 
. بين القائد والعضو اهتمام أكبر بتنمية وتطوير العلاقات الاجتماعية ادارة المعمل وليت واناللازمة. 

  .بتنمية وتطوير السلوك الاستباقي المتزايدهتمام الا وكذلك

   السلوك الاستباقي. ،العلاقات الاجتماعية ،التسييس التنظيمي :ة في البحثات الرئيسالمصطلح
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  المبحث الاول
  منهجية البحث
جابة عما , ومحاولة الإالبحث وماهيتهتشكل المنهجية في البحوث خطة عمل تشخص مشكلة 

والعلاقة بين  بحوثةالوصول الى فهم الظاهرة الم اجلمن اشكاليات معرفية, وتطبيقية من  يطرح فيه
م على ذلك ستض البحث, وبناءً هداف المرجوة من . وبذلك تعد المنهجية خطوة في تحقيق الأمتغيراته

  تية:ساسية الآالمنهجية مجموعة من الفقرات الأ

  لبحثولاً: مشكلة اأ
، والتطبيقيضمن الحيز الفكري  في ملامح مشكلة البحث الحالي دوافع بحثية متعددة تكمن تتشكل       

  وهو ما دفع الباحث لأجراء هذا البحث، وهي على النحو الآتي:
 مثل الايجابية التنظيمية المخرجات من العديد على التأثير في مهم دور الاستباقي العمل سلوك يكتسب

 Wu)المهني المسار وتطوير الوظيفي الأداء وزيادة العاملين التزام مستوى وتحسين الوظيفي الرضا زيادة
& Parker, 2013) .الاستباقي العمل سلوك محددات ومعرفة فهم أعطى ما الأمر واقع في وهذا 

 العوامل من للعديد الباحثين اقترح من الرغم وعلى (Parker et al.,  2010). اللازم التبرير ودراستها
 الفردية العوامل على ركزت الغالب في العوامل هذه إن إلا السلوكيات، هذه في تؤثر أن يمكن التي

 ,e.g., Morrison &  (Phelps)الكافي الاهتمام والسياقية التنظيمية العوامل إعطاء دون والشخصية
1999; Parker & Collins, 2010). خلال من الحالي البحث لإجراء الأول الدافع ترجمت الفجوة هذه 

 .الوقت نفس في(العلاقات الاجتماعية  والفردية (التسييس التنظيمي) السياقية العوامل على الضوء تسليط
ً فكري هناك جدلاً  نّ أالى  دبياتالأ اشارت       إذ، حول تحديد طبيعة التسييس التنظيمي ورسم حدوده ا

العلاقة بين التسييس التنظيمي والنتائج التنظيمية مهمة تستحق المزيد من  من العلماء بأنّ  دعدجادل 
 Bozeman et al., 1996; Ferris and Kacmar, 1992; Kacmar andالاستقصاء (

.(Carlson, 1994  وعلى الرغم من أنّ الدراسات السابقة شملت العديد من العوامل المؤثرة على
السلوك الاستباقي مثل الرضا الوظيفي والدعم التنظيمي وانظمة العمل عالية الأداء...وغيرها. إلا أنها 

وبالرغم من ان التسييس التنظيمي  ى تأثير التسييس التنظيمي في السلوك الاستباقي.لم تسلط الضوء عل
بالضبط حتى  وحدودها القليل جدا عن طبيعة تلك الظاهرة ظاهرة شائعة في كل منظمة لا يعرف إلاّ 

التسييس التنظيمي هو  ) أنّ Vigoda, 2003:7كما يقول (Cropanzano et al., 1997).اليوم (
 تحدد التي الدراسات لإجراء ملحة حاجة هنالك بان الباحثين من العديد ويؤكد .مفهوم مثير للجدل

 البحث .مفيدة تنظيمية نتائج إلى الحقائق هذه ترجمة في تساعد التي الوسيطة والتحفيزية النفسية الآليات
 حقائق لترجمة وسيطة كآليةالعلاقات الاجتماعية متغير اختيار خلال من النداء هذا أجاب الحالي

 .مفيدة تنظيمية نتائج إلى التسييس التنظيمي

لقد وضعت منظمة الشفافية الدولية في السنوات الأخيرة العراق على لائحة الدول الأولى من ناحية   - أ
ضعف الصناعة الوطنية التي تعكس بمجملها  فضلاً عن ).10:2012 (العطوي، الفساد وعدم الاستقامة

وجود مشاكل كثيرة قد يكون احد مسبباتها وجود سلوكيات عمل مسيسة داخل المنظمات العراقية فيما 
داخل تلك المنظمات مما يجعل من بحث التسييس التنظيمي ومعرفة  جراءاتيتعلق بالقرارات والا

 ات دافع كبير للباحث لإنجاز هذا البحث.مسبباته وعواقبه على سلوك الافراد العاملين ذ
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علاه يمكن وضع مجموعة من التساؤلات التي يسعى البحث الاجابة أالبحث  على وفق دوافع      
  وهي كالآتي: اعليه

 صحاب السلطة في معمل سمنت كربلاء بأنها مسيسة؟أنشطة أهل تتصف سلوكيات و -1
 سلوك استباقي؟ هل يتصف سلوك العاملين في معمل سمنت كربلاء بأنه -2
 هل توجد علاقة اجتماعية ذات جودة بين الرئيس والمرؤوس في المعمل؟ -3
 وجود التسييس التنظيمي في المعمل؟ يدركونهل ينخفض سلوك العاملين الاستباقي عندما  -4
سلوكهم  والتنظيمي  التسييس العلاقة بين للقائد والعضوالعلاقات الاجتماعية  تتوسطهل  -5

 الاستباقي؟
  

  أهداف البحث  اً:نيثا
يهدف البحث بشكل رئيس الى بيان تأثير التسييس التنظيمي على السلوك الاستباقي من  

خلال الدور الوسيط لجودة العلاقات الاجتماعية على عينة من موظفي معمل سمنت كربلاء. وهناك 
  -أهداف فرعية أخرى للبحث على وفق محاور البحث وهيكله وكما يأتي:

ً  العام, الخضوع المسييس السلوك ( الثلاث بمؤشراته التنظيمي التسييس مستوى تحديد -1  للتقدم حاليا
 .) داخل المنظمة المبحوثةوالمكافآت الزيادات تسييس ,مستقبلاً 

بمؤشراتها الاربع (التأثير، الولاء، الكشف عن مستوى العلاقة الاجتماعية بين القائد والعضو  -2
 المنظمة المبحوث.في الاسهام، الاحترام المهني) 

 الاستباقية العمل سلوكياتفي  المبحوثة المنظمة فيانخراط الأفراد العاملين  مستوى بيان -3
 ).السلوك الصوتي، تولي المسؤولية، الابداع الفردي، الوقاية من المشاكل(  بمؤشراتها

 .الاستباقي سلوكالو التسييس التنظيمي بين والتأثير الارتباط علاقة اختبار -4
 .الاستباقي سلوكالو العلاقات الاجتماعية بين والتأثير الارتباط علاقة اختبار -5
 والسلوك الاستباقي. التنظيمي التسييس بين توسط العلاقات الاجتماعية للقائد والعضو اختبار -6

  

  همية البحث أ ثالثاً:

تنبع أهمية هذا البحث من الأهمية المعرفية والميدانية لمتغيراته (التسييس التنظيمي، جودة          
  -:تيةالآالعلاقات الاجتماعية، السلوك الاستباقي) ويمكن وصف هذه الأهمية بالنقاط 

ً للبحث   -1 في تمتلك هذه المتغيرات أهمية على المستوى الفكري فهي لازالت تشكل مجالاً مهما
  مة الفكر الإداري.ضمن منظو

   .انعكاس دراسة هذه المتغيرات على واقع عمل المنظمات وبالأخص المنظمة المبحوثة -2
أهمية هذا البحث من خلال جمعه لثلاثة متغيرات مهمة في حياة المنظمات اذ لم توجد دراسة تجمع  -3

  جراء هذا البحث.دافعاً لدى الباحث لأ حسب اطلاع الباحث) وهذا ما شكلّ ببين هذه المتغيرات (
خرى تتعلق احثين فيما بعد للبحث في مجالات أد مساهمة متواضعة في اتاحة المجال للبن تعَ أيمكن  -4

 خرى.أبمتغير من متغيرات هذا البحث وربطه بمتغيرات 
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ضمن محافظة كربلاء وعلى مستوى العراق بشكل  في الاقتصادية التي يحتلها المعملالأهمية  -5
 استكشاف هذه الظواهر بالمعمل المذكور.أهمية  عن عام، فضلاً 

  

 ً   الفرضي للبحث نموذج: الرابعا

النموذج الفرضي للبحث الذي يوضح طبيعة العلاقة بين متغيرات البحث،  1)يوضع الشكل رقم (
التسييس التنظيمي يؤثر على السلوك الاستباقي من خلال الدور الوسيط للعلاقة إذ يلاحظ بأن 

  :الاجتماعية للقائد والعضو، وكالأتي

  

  المصدر: من اعداد الباحث
  )1الشكل (

  البحث الفرضينموذج  
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 فرضيات البحث: خامساً:

ً للموضوعات قيد البحث وعلاقات  الترابط والتأثير يمثل نموذج البحث الفرضي توضيحا
والتكامل بين مكوناتها ومتغيراتها بهدف تحديد الأطر الفكرية والمعرفية التي يجب تغطيتها أولاً, 
ومحاولة الإجابة على التساؤلات الواردة في مشكلة البحث ثانياً، وتم تقسيم فرضيات البحث على 

  -قسمين هما:

 فرضيات الارتباط:  - أ
  ): H1الفرضية الرئيسية الأولى ( -1

ذات دلالة معنوية بين المتغير المستقل (التسييس التنظيمي)، و ة سلبيتوجد علاقة ارتباط 
  المتغير المعتمد (السلوك الاستباقي) على المستوى الكلي والجزئي.

  وتتفرع من هذه الفرضية ثلاث فرضيات فرعية:

ومتغير السلوك  ة ذات دلالة معنوية بين بعد السلوك المسيس العام،سلبيتوجد علاقة ارتباط  -1
  الاستباقي.

ً للتقدم مستقبلاً، ومتغير سلبي توجد علاقة ارتباط -2 ة ذات دلالة معنوية بين بعد الخضوع حاليا
  السلوك الاستباقي.

ة ذات دلالة معنوية بين بعد تسييس الزيادات والمكافآت، ومتغير سلبي توجد علاقة ارتباط -3
  السلوك الاستباقي.

  ): H2(الفرضية الرئيسية الثانية  -2

ة ذات دلالة معنوية بين المتغير المستقل (التسييس التنظيمي)، سلبي توجد علاقة ارتباط
  والمتغير الوسيط (جودة العلاقات الاجتماعية) على المستوى الكلي والجزئي.

  وتتفرع من هذه الفرضية ثلاث فرضيات فرعية:
لمسيس العام، وجودة العلاقات ة ذات دلالة معنوية بين بعد السلوك اسلبي توجد علاقة ارتباط -1

  الاجتماعية.
ً للتقدم مستقبلاً، وجودة سلبي توجد علاقة ارتباط -2 ة ذات دلالة معنوية بين بعد الخضوع حاليا

  العلاقات الاجتماعية.
ة ذات دلالة معنوية بين بعد تسييس الزيادات والمكافآت، وجودة سلبي توجد علاقة ارتباط -3

 العلاقات الاجتماعية.
  ): H3الرئيسية الثالثة ( الفرضية -3

بين السلوك  ة ذات دلالة معنوية بين جودة العلاقات الاجتماعيةايجابيتوجد علاقة ارتباط 
  الاستباقي.

  وتتفرع من هذه الفرضية أربع فرضيات فرعية:
  ة ذات دلالة معنوية بين بعد التأثير، والسلوك الاستباقي.ايجابيتوجد علاقة ارتباط  -1
 ة ذات دلالة معنوية بين بعد الولاء ، والسلوك الاستباقي.ايجابيتوجد علاقة ارتباط  -2
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  ة ذات دلالة معنوية بين بعد الإسهام ، والسلوك الاستباقي.ايجابي توجد علاقة ارتباط  -3
  ة ذات دلالة معنوية بين بعد الاحترام المهني، والسلوك الاستباقي.ايجابي توجد علاقة ارتباط -4

  التأثير: ب_ فرضيات

  ): H4الفرضية الرئيسية الرابعة ( -4

  .السلوك الاستباقيوذو دلالة معنوية بين التسييس التنظيمي  سلبييوجد تأثير 

  وتتفرع من هذه الفرضية ثلاثة فرضيات فرعية:
  ذو دلالة معنوية بين بعد السلوك المسيس العام ، والسلوك الاستباقي. سلبي يوجد تأثير -1
  ذو دلالة معنوية بين بعد الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً، والسلوك الاستباقي. سلبي يوجد تأثير -2
 ذو دلالة معنوية بين بعد تسييس الزيادات والمكافآت، والسلوك الاستباقي. سلبي يوجد تأثير -3

  
  ): H5الفرضية الرئيسية الخامسة ( -5

  .الاجتماعيةالعلاقات و التسييس التنظيميذو دلالة معنوية بين  سلبييوجد تأثير 

  وتتفرع من هذه الفرضية ثلاث فرضيات فرعية:
  ذو دلالة معنوية بين السلوك المسيس العام، وجودة العلاقات الاجتماعية. سلبي يوجد تأثير -1
ً للتقدم مستقبلاً، وجودة العلاقات  سلبي يوجد تأثير -2 ذو دلالة معنوية بين بعد الخضوع حاليا

  الاجتماعية.
لة معنوية بين بعد تسييس الزيادات والمكافآت ، وجودة العلاقات ذو دلا سلبي يوجد تأثير -3

 الاجتماعية. 
 H6):الفرضية الرئيسية السادسة ( -6

  السلوك الاستباقي.و ذو دلالة معنوية بين العلاقات الاجتماعية ايجابييوجد تأثير   
  وتتفرع من هذه الفرضية أربع فرضيات فرعية:

 ذو دلالة معنوية بين بعد التأثير، ومتغير السلوك الاستباقي. ايجابييوجد تأثير  -1
  ذو دلالة معنوية بين بعد الولاء، ومتغير السلوك الاستباقي. ايجابييوجد تأثير  -2
  ذو دلالة معنوية بين بعد الاسهام، ومتغير السلوك الاستباقي. ايجابييوجد تأثير  -3
 ترام المهني، ومتغير السلوك الاستباقي.ذو دلالة معنوية بين بعد الاح ايجابييوجد تأثير  -4

 
  ): 7Hالفرضية الرئيسية السابعة ( -7

 من خلال الدور السلوك الاستباقيو ذو دلالة معنوية بين التسييس التنظيميسلبي يوجد تأثير 
  .بين القائد والعضو لعلاقات الاجتماعيةلالوسيط 
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  اً: وصف مجتمع البحث وعينتهسساد

  مجموعة من النقاط هي:تتضمن هذهِ الفقرة 

 :كربلاءنبذة تعريفية مختصرة عن معمل سمنت  -1
 ، احد المعاملالتمرقضاء عين – يعد معمل سمنت كربلاء الذي يقع في محافظة كربلاء        

ساهم  في دعم الصناعات المحلية ) إذ 1984( المعمل عام . تأسسالمحلية التابعة لوزارة الصناعة
ً  سمنتطن/1900000  بطاقة تصميمة تبلغ نتاج،للإويمتلك خطين دعم المنتج المحلي, و  اذ .سنويا

وقد ابرمت الشركة العامة للسمنت الجنوبية يوم , ينتج المعمل سمنت بورتلاندي المقاوم للأملاح
عقدا مع شركة الرواد العراقية وشريكها الاستراتيجي ( لافارج  2010/4/27الثلاثاء الموافق 

وفق قانون على الفرنسية ) لتشغيل وتأهيل معمل سمنت كربلاء بطريقة المشاركة بالإنتاج 
وقد تم التسليم النهائي يوم الثلاثاء الموافق  .1997) لسنة 22الشركات العامة المرقم (

ن يتم أسنة) 15زمنية قدرها ( بمدةَ. ومن المؤمل من خلال العقد المذكور الذي حدد 2010/10/27
تأهيل المعمل للوصول الى الطاقات الإنتاجية التصميمية بعد مرور ثلاث سنوات من استلامه وبهذا 

, ويطمح وتشغيل معاملها العامة للسمنت الجنوبية نقلة نوعية في مجال الاستثمار فقد حققت الشركة
بهذا العطاء في دعم مسيرة التطور الصناعي في البلد للوصول  القائمون على المعمل الاستمرار

جاهداً لتطوير منتجه بالصورة  يسعى المعملإلى المنافسة الحقيقية مع الأسواق العالمية كما 
اعتمدت إدارة المعمل الأساليب الجديدة من تطبيق نظام سيطرة نوعية متطور  إذ. المرضية للزبون

لسعي للوصول إلى مواكبة التطورات الحاصلة في واواستخدام قواعد الجودة العالمية المحدثة 
  .القطاعات الصناعية العالمية

  :بحثمبررات اختيار مجتمع ال -2

ع  الصناعي العراقي وافتقاره الى السبل التراجع المستمر للقطالا يخفى على الجميع        
وهذا ما اشارت اليه الكثير من التقارير والنتائج  التطوروي تمكنه من التقدم توالاستراتيجيات ال

دية لهذا المعمل في مجال كذلك الاهمية الاقتصا. القطاع الصناعي العراقيالمتعلقة بتقويم 
كمساهمة متواضعة لتشخيص الجوانب السلبية  وهو ما دفع الباحث لإجراء هذا البحثالصناعة. 

  .قيد البحث يز الجوانب الايجابية لعلها تؤثر على اداء المعملعزوتقويمها وت
 :لبحثعينة ا -3

اختيار مجموعة عناصر أو مكونات من المجتمع بطريقة يكون فيها وصف  تتضمن العينة
وتم تحديد حجم عينة  هذه العناصر يصور بشكل دقيق خصائص المجتمع الذي اختيرت منه.

  فق المعادلة أدناه:على والتي تمثل المجتمع الأصلي و لبحثا

  

  :حيث
 n  حجم العينة المطلوب =  

N حجم مجتمع البحث =  
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P  نسبة المجتمع واقترح =(Kergcie & Morgan, 1970)  (0.5)بان تساوي   
 d (0.05)كبر قيمة له أ= نسبة الخطأ الذي يمكن التجاوز عنه و  
  X2   = وباستخدام المعادلة (0.95)عند مستوى ثقة  (3.841)= قيمة مربع كاي بدرجة حرية واحدة .

 ,Sekaran & Bougie (وبالنظر الى الجداول الاحصائية لـ. (260) حجم العينة يساوي هذه نجد أنَ 
) الخاص��ة بتحدي��د حج��م العين��ة لحج��م مجتم��ع مع��روف كان��ت النتيج��ة لمجتم��ع يتك��ون م��ن 2010:295

    ) وهي نتيجة مطابقة لما ذكر في اعلاه.260) عنصر (800(
وقد قام الباحث بتوزيع الاستبانة على الافراد العاملين (طريقة التقرير الذاتي) في معمل سمنت 

. وبعد كربلاءالأقسام في معمل سمنت في مختلف  على العاملين بانة) است260، إذ تم توزيع (كربلاء
ة لعدم صلاحيتها وعدم تحقيق بان) است17استبعدت ( 221)والبالغة (المسترجعة  باناتتفحص الاست

والتحليل  للبحثات الصالحة بانستبيان، وبذلك يكون عدد الاستالشروط المطلوبة للإجابة عن الا
  ة.بان) است204(

  اً : حدود البحث:بعسا

  وكما يأتي : ينمجال ةتمثلت حدود البحث في أربع   
  :المكانية الحدود -1

  . معمل سمنت كربلاءتتحدد الدراسة مكانياً على موقع 
  : الحدود الزمانية -2

وهي المدة الزمنية التي قام بها الباحث بإجراء البحث، فضلاً عن مدة التطبيق الفعلية لتوزيع  
  . 2018/4/6إلى  /2017/8 14 الاستبانة على أفراد العينة واسترجاعها التي امتدت من

  

ً مناث   المستخدمة : الأساليب الإحصائية ا
 لبح��ثلجأ الباحث إلى استخدام عدد من الأساليب الإحصائية المناسبة بقصد تحلي��ل إجاب��ات عين��ة ا      
  :موضحة في الجدول الآتيوكما 

    (1)الجدول 

  البحثملخص لوسائل وأدوات التحليل الإحصائي المستخدمة في  

  المستخدم أو المعادلة  البرنامج التحليل الإحصائي الفئة

تحديد حجم 
  العينة

 Kergcie & Morgan (1970)  تحديد حجم العينةمعادلة 
  Sekaran & Bougie (2010) الجداول الإحصائية

فحص بيانات 
 لبحثا

 SPSS v.25 فحص القيم المفقودة والمتطرفة
 SPSS v.25 فحص التوزيع الطبيعي للبيانات

  

اختبار جودة 
  المقياس

  SPSS v.25  كرونباخ)-معامل الارتباط (الفا
 ,Field((Hair et al.,1995) التحليل العاملي الاستكشافي
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  من اعداد الباحث :المصدر

  

  جمع البيانات والمعلومات ادوات واساليباً: تاسع
تم اغناؤه بما هو متوفر من الكتب والمجلات الاكاديمية والدوريات  بالجانب النظريفيما يتعلق         

المحكمة والرسائل الجامعية العربية منها والأجنبية، فضلاً عن شبكة المعلومات العالمية (الانترنت). 
) بصورة 1من البحث فقد اعتمد الباحث على الاستبانة الموضحة بالملحق رقم ( الجانب العملي اما

عرضت على مجموعة من  مدى دقتهاوللتحقق من م استخدام مدرج ليكرت الخماسي. وتاساسية، 
) لمعرفة آرائهم وملاحظاتهم حول فقراتها ومدى دقة هذه 2الخبراء الاختصاص كما في الملحق (

) مع 80%الفقرات وشموليتها ووضوحها وقدرتها على قياس متغيرات البحث، إذ كانت نسبة الاتفاق (
تعلق بالمعلومات التعريفية للشخص المجيب على فقرات  الاولتضمنت الاستبانة جانبين  آراء الخبراء.

فإنهّ يضم  الجانب الثانية مثل (النوع الاجتماعي، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة). اما بانالاست
ثلاثة محاور كل محور يمثل متغيراً من متغيرات البحث إذ يشمل المحور مجموعة من الفقرات يجيب 
عليها أفراد العينة من أجل الحصول على البيانات التي تتعلق بفقرات مقاييس البحث، وكما هو موضح 

  :) 2رقم (في الجدول 
  )2الجدول (

  البحثلمقياس المتغيرات الرئيسة والفرعية 

  نوعها  المتغيرات  ت
عدد 

  الفقرات
مصدر القياس 

  المستخدم

  بيانات شخصية ووظيفية  1
خصائص   

  شخصية
  من إعداد الباحث 4

2  

  متغير رئيس  التسييس التنظيمي
(Kacmar & 

Garlson, 1997 ) 
  

 2  فرعي  السلوك المسييس العام

 7  فرعي  الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً 

 6  فرعي  الزيادات والمكافآتتسييس 

 ,Liden& Maslyn  متغير رئيس  بين القائد والعضو العلاقات الاجتماعية  3

2009: 671( SPSS v.25  

الوصف 
  الإحصائي

 والانحراف المعياري المتوسط الحسابي
   والتكرارات والنسب المئوية

SPSS v.25 

اختبار 
 الفرضيات

 Pearson SPSS v.25معامل الارتباط البسيط 

 SPSS v.25 بسيطتحليل الانحدار ال

 (Test sobel)  ةتأكد من معنوية المتغيرات الوسيطال
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 1998 3  فرعي  التأثير
 3  فرعي  الولاء  

 2  فرعي  الاسهام 

 3  فرعي  الاحترام المهني

4  

  متغير رئيسي  السلوك الاستباقي

)Parker& 
Collins, 2010(  

 3  فرعي  السلوك الصوتي

 3  فرعي  تولي المسؤولية

 3  فرعي  الوقاية من المشاكل

 4  فرعي  الابتكار الفردي

  المصدر من اعداد الباحث

  

  اً: التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحثعاشر

سلوكيات ذات طابع شفاف وخفي الهدف منها تحقيق المصالح الذاتية لمن  التسييس التنظيمي: - 1
 يمارسها بصرف النظر عن أهداف وطموحات الآخرين.

سلوكيات الأفراد الذين يتصرفون بطريقة تخدم مصالحهم الذاتية  السلوك المسيس العام:  - أ
  للحصول على نتائج قيمة.

الأسلوب الذي يتضمن الركون الى السكون وعدم القيام بأي فعل  الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً:  - ب
أو نشاط والالتزام بالصمت وتجنب الدخول في صراعات مع الآخرين من أجل تحقيق شيء مفيد 

 في المستقبل.
وهي السلوكيات المتعلقة بقرارات الزيادات والمكافآت التي  تسييس الزيادات والمكافآت:  - ت

د بتحيز فيما يخص الزيادات والمكافأت لصالح الأفراد الذين يبدون تتضمن التعامل مع الأفرا
 دعمهم ومساندتهم لأصحاب القرار.

العلاقات الشخصية المتبادلة بين الرئيس ويقصد بها  :بين القائد والعضو العلاقات الاجتماعية - 2
  . والمرؤوس والتي تتميز بالثقة والاحترام والانفتاح والصدق

دة والتعاطف بين أطراف العلاقة إذ من الممكن أن يؤثر هذا التعاطف على اظهار المو التأثير:  - أ
  سلوكيات الطرف الآخر إذ يعمل هذا التأثير على جذب الأشخاص لبعضهما البعض.

مقدار ما يقَدمه كلَ طرف من أطراف العلاقة من دعم متبادل لبعضهم البعض في مواقف  الولاء:  - ب
  يس والطاعة والاحترام له.مختلفة ويتمثل بولاء المرؤوس للرئ

هي مقدار الاسهام والعمل الذي يساهم به كلّ طرف من أطراف العلاقة الاجتماعية من  الاسهام:  - ت
أجل تحقيق الأهداف المرسومة، ومستوى مساهمة كل طرف يتأثر بطبيعة الأهداف المحددة 

 وصعوبتها. 
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ينة أهمية بناء سمعة جيدة مدى إدراك الأعضاء ضمن علاقة اجتماعية مع الاحتراف المهني:  - ث
داخل المنظمة وخارجها، فضلاً عن تقدير المعرفة الوظيفية وإدراكها التي يتطلبها الاختصاص 

 لتحقيق البراعة في مجال العمل.

في  السلوكيات الذاتية التي يقوم بها الفرد من أجل احداث التغيرات والتطورات السلوك الاستباقي: - 3
  دعم الفعالية الشخصية والتنظيمية. لبيئة العمل واساليب العمل 

: السلوكيات النشطة من قبل الأفراد التي تتضمن التحدث وتقديم الاقتراحات السلوك الصوتي  - أ
حول قضايا العمل المهمة و تحدي الوضع  الراهن من أجل تحسين اجراءات العمل القياسية 

  وتطويرها.
لأدوار الرسمية من أجل اعادة هيكلة و السلوكيات المبذولة تطوعيا خارج ا تولي المسؤولية:  - ب

  تنفيذ الاعمال التنظيمية تحسينها. 
الجهود الذاتية والمستقبلية التي تتضمن منع تكرار حدوث مشكلة أو حلها  الوقاية من المشاكل:  - ت

  بطريقة غير عادية أو قياسية (مثل معالجة أسباب المشكلة الجذرية).
التي تتضمن المشاركة في توليد الأفكار الجديدة أو نهج  هو السلوكيات النشطة الابتكار الفردي:  - ث

 عمل جديد، وتنفيذ هذه الأفكار الجديدة بصورة ذاتية.
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  نيالمبحث الثا
  الدراسات السابقةبعض 

 البحثمتغيرات ل تعرضتالدراسات السابقة التي بالإشارة الى بعض هذا المبحث  عنىيُ 
، الدراسات عن بحثنا الحاليذه فضلاً عن ما يميز ه البحث اهذتنفيذ فكرة الاستفادة منها في  ومجالات

ن بالموارد البشرية والسلوك عنييتتبع الجهود للم عبرهمية بالغة أذ تمثل هذه المراجعة للجهود السابقة إ
 البحثمتغيرات  تضمنتلا توجد دراسة واحدة ه نّ ألا إنتائج التي توصلت اليها دراساتهم، التنظيمي وال
، لذا سنقوم بعرض بعض دبيات ومصادرأفر من المتوحسب اطلاع الباحث على باحدة في دراسة و

  -:البحث الحالي وكما يأتيالدراسات السابقة لكل متغير من متغيرات 

  اولاً: الدراسات السابقة

  التسييس التنظيمي  - أ
 الدراسات العربية: -1

 :)2008،هاني بن ناصر (الراجحي،دراسة  -1.1
   ها)دارتإوالموسومة بـ(التسييس التنظيمي ودوره في الصراعات التنظيمية و 

، تركز حسب اطلاع الباحث)ب(الدراسات العربية في موضوع التسييس التنظيمي أوائلتعد من         
او الحد منها، في البحث عن دور التسييس التنظيمي في تأجيج الصراعات التنظيمية  الدراسةهذه 

التسييس التنظيمي بأساليب ادارة الصراع التنظيمي في كل من المديرية العامة للجوازات وعلاقة 
همية العملية لهذه الدراسة فأنها تمثلت بمعرفة دور التسييس اما الأ والمديرية العامة لحرس الحدود.

في ولين ين والمسؤعنيو الحد منها ودوره في مساعدة المأالتنظيمي في تأجيج الصراعات التنظيمية 
الوقوف على حقيقة ما يدور داخل منظماتهم، ومن ثم استبعاد السلوكيات غير المرغوب بها، وامكانية 

  & Kacmarواستخدمت هذه الدراسة مقياس( تحويلها والاستفادة منها بما يخدم المصلحة العامة.
(Carlson, 1997 السلوك المسيس العام، الذي يتكون من ثلاثة ابعاد لقياس التسييس التنظيمي و)

ً للتقدم مستقبلاً، تسييس الزيادات والمكاف عداً رابعاً بُ  لراجحيضاف اأوت) آالخضوع حاليا
المديرية العامة  العاملين من )578(بلغت باستخدام عينة و .بعادأربعة أهو(الانتماءات) لتصبح 

الاحصائية التي قام بها الباحث باستخدام وبعد المعالجة س الحدود. للجوازات والمديرية العامة لحر
، والتكرارات والنسب  كرونباخ-الفا حزمة البرامج الاحصائية تم استخدام معامل الارتباط بيرسون، و

كانت نتائج  ،وغيرها t)ختبار(االمئوية ، والانحراف المعياري، والوسط الحسابي، مربع كاي، و
التنظيمي مرتفعة قليلاً، وان الصراع التنظيمي بشكل عام درجة التسييس  نّ أالدراسة تشير الى 

التسييس التنظيمي له دور كبير في تأجيج الصراعات  نّ إن من نتائج الدراسة منخفض قليلاً، كما تبيَ 
دوره في تأجيج الصراعات التنظيمية اكبر التنظيمية كما له دور كبير في الحد من الصراعات ولكن 

وتبين كذلك ان للتسييس التنظيمي علاقة ارتباط سلبية مع اسلوب التكامل في . هامن دوره في الحد من
  جنب في ادارة الصراعات التنظيمية.ادارة الصراع وعلاقة ارتباط ايجابية بأسلوب الت
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 ):2008دراسة (شريف وسعيد، -2.1 

جابات إ) دراسة وصفية تحليلية لعينة من التنظيمي نماط القيادية في التسييسدور الأ(والموسومة بـ 
 نبار. العاملين في مديرية زراعة الأ

نماط القيادية في ظاهرة يفسر دور الأبما ختباره اوانموذج تركز هذه الدراسة على بناء          
دبيات المتعلقة بمتغيرات البحث. لذلك الذي وضعه الباحثان في ضوء مراجعة الأالتسييس التنظيمي 

في تحديد مستوى التسييس التنظيمي نماط القيادية تشخيص دور الأمن هذه الدراسة  الهدفكان 
 استخدمت هذه الدراسة مقياس ذإالموجود في المنظمة المبحوثة في سياق العملية التنظيمية، 

)Carlson & Kacmar, 1997(  السلوك لقياس التسييس التنظيمي) الذي يتكون من ثلاثة ابعاد
ً للتقدم مستقبلاً، تسييس الزيادات والمالمسيس  بعد رابع هو عن  فضلاً  )تآكافالعام، الخضوع حاليا

) 48اما عينة الدراسة فأنها شملت (، ) 2008التي تمت اضافته من دراسة (الراجحي،(الانتماءات) 
(النسب  الاحصائيةساليب من الأ زراعة الانبار وبعد استخدام عدداً من موظفي المديرية العامة ل اً فرد

 الرتبمعامل ارتباط ومعامل الاختلاف المعياري، والانحراف المعياري، والوسط الحسابي، والمئوية، 
ظهرت النتائج أفراد العينة ألتحليل البيانات المجمعة من  معامل الانحدار الخطي البسيط)ولسبيرمان، 

نماط ارتباط ذات دلالة معنوية بين الأغلب فرضيات البحث، التي كان ابرزها وجود علاقة أصحة 
ارتفاع وانخفاض  فيثر الايجابي والسلبي للأنماط القيادية فضلاً عن الأ القيادية والتسييس التنظيمي،

  .ظيميالتسييس التن
  

 : )2015دراسة (الخالدي،  -3.1
التنظيمي وانعكاسها في  التأثيرات التفاعلية بين فجوة الهوية التنظيمية والتسييسوالموسومة بـ(

   .)سلوك العمل المنحرف
فجوة الهوية التنظيمية والتسييس التنظيمي  تهدف هذه الدراسة إلى اختبار التأثيرات التفاعلية بين        

وقد  .) عاملاً 292عددهم ( والبالغوسلوك العمل المنحرف لعينة من العاملين في معمل سمنت الكوفة 
الاستبانة كأداة قياس أساسية لجمع البيانات التي وظفت لاختبار فرضيات الدراسة من ت الدراسة تبنّ 

 ,Kacmar & Carlson(واستخدمت هذه الدراسة مقياس . خلال استخدام معادلات الانحدار المتعدد
الذي يتكون من ثلاثة ابعاد (السلوك المسيس العام، الخضوع حالياً  التسييس التنظيميلقياس ) 1997

أشارت الدراسة بمجموعة نتائج منها:  خرجتوت). آتسييس الزيادات والمكافتقدم مستقبلاً، لل
ً في اغلب الأحيان مظاهر التسييس  نّ أتصورات العاملين وإدراكهم إلى  مكان العمل يشوبه نسبيا

التنظيمي التي تتجسد بمجموعة من الأفعال التأثيرية المقصودة لتعزيز المصالح الذاتية أو حمايتها من 
ت آحيث سعي بعض الإفراد للتسلق على أكتاف الآخرين أو الشعور بخضوع سياسات الترقية والمكاف

درك العاملين بأن بيئة العمل تتصف بالتسييس التنظيمي أكلما ودم العدالة. للمصالح الشخصية أو ع
ً كلما ازداد سلوك العمل المنحرف تجاه المنظمة, والمشرف المباشر, والزملاء. وهذا قد يكون ناجم من  ا

ن التسييس التنظيمي يخلق بيئة عمل عدائية وحالة من الإجهاد والإرهاق الوظيفي تثير لدى العاملي أنّ 
  الرغبة للانخراط بسلوك العمل المنحرف.
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 الدراسات الاجنبية: -2
 ):Carlson, 1997 & Kacmarدراسة ( -1.2

Further Validation of The Perceptions of Politics Scale (POPS): A 
Multiple Sample investigation   

  ).متعددةتصورات التسييس التنظيمي: دراسة عينة مقياس  حولدراسة والموسومة بـ(
 نّ أعلى الرغم من يركز هذا البحث على المزيد من التحقيق في مقياس التسييس التنظيمي          
)Kacmar & (Ferris  عام لهم قاموا في دراسة سابقة)(بوضع مقياس للتسييس التنظيمي 1991 ،

هذه  نّ أ) وغيرهم. الا Nye and Witt 1993)( )Spos et al., 1986وكذلك باحثين اخرين مثل 
باستخدام معادلة النمذجة الهيكلية لتقييم الأبعاد والموثوقية وصحة لتلك الدراسات  اً الدراسة تمثل امتداد

من  (2758)عينات مختلفة لما مجموعه  تسعتنظيمي عبر ثلاث دراسات مختلفة باستخدام التسييس ال
لم تكن فعالة ويجب  التسييس بعض التصورات الأصلية لمقاييس المجيبين. وأشارت النتائج إلى أنّ 

إضافية واختبارها  فقراتالأصلية، وتم إنتاج  الفقراتتم حذف بعض فقد  إزالتها أو استبدالها. ومن ثم
موزعة على ثلاثة ابعاد  فقرة (15)تتكون من  من مقياس التسييس التنظيمي لإنتاج نسخة نصية منقحة

   .مستقبلاً، تسييس الزيادات والمكافآت) السلوك المسيس العام، الخضوع حالياً للتقدم (هي
 

  (Haq, 2011):دراسة -2.2
 The Impact of Interpersonal Conflict on Job Outcomes: Mediating Role 

of Perception of Organizational Politics   
الوسيط من خلال الدور الوظيفية: مخرجات كانت بعنوان (تأثير الصراع بين الأشخاص على ال

  ).التسييس التنظيمي تصورل
التسييس  ركاادلأفراد، ويربط الصراع بين ا أنموذج نظري على بناء دراسةال هذه تركز         

توسط العلاقة بين الصراع بين التسييس التنظيمي ي ادراكأن  حثاالب أقترح إذ ،ونتائج العمل التنظيمي
 فرادع بين الأللصراوكان الهدف من هذا البحث دراسة التأثيرات الضارة  ،الأشخاص ونتائج العمل

، ومن خلال القيام بذلك سعى ، ودراسة السوابق المحتملة للنتيجة السلوكيةالتنظيمي للتسييسوالتصور 
ادراك ، فرادالبحوث في السلوك التنظيمي مثل الصراع بين الأ اتجاهاتهذا البحث لربط مختلف 

. ويوسع هذا الدوران، ضغوط العمل، الانحراف التنظيمي، والانحراف بين الأشخاص، ونية التسييس
  ثار الضارة للصراع بطرق مختلفة.البحث الآ

مثل سلبية مع نتيجة  لتسييساوادراك ، فرادللصراع بين الأوفر هذا البحث أدلة تجريبية قوية  :ولاً أ 
  . الدورانمكان العمل، والإجهاد الوظيفي، ونية  سلوكيات الانحراف في

ت هذه الدراسة استخدمو ،وضغوط العمل ادراك التسييسمن خلال ربط الصراع بين الأفراد مع  :ثانيا
) موظفا 264باستخدام عينة من (لقياس التسييس التنظيمي  Kacmar & Ferris, 1991)( مقياس

اجراء التحليلات الاحصائية المتعددة للبيانات المستخلصة من  ، وبعدمن ست منظمات في باكستانو
 التسييس التنظيمي تصوريؤثر إيجابيا على  فرادالصراع بين الأ أنّ  الدراسة وجدت عينة الدراسة

التسييس  تصورلصراع بين الأفراد وضغوط العمل ووسط العلاقة بين اتي التسييس التنظيمي تصورو
. وعلاوة على ذلك يرتبط الدوراننية فراد والأأيضا يتوسط العلاقة بين الصراع بين  التنظيمي

هذه أثبتت  اذالانحراف بين الأفراد والتنظيم في مكان العمل، ب أيضا بشكل إيجابي فرادالصراع بين الأ
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 الذي لهيخلق الإجهاد الذي بدوره في المنظمات  التسييسأن الصراع بين الأفراد يؤدي إلى  الدراسة
  لمنظمة.عواقب وخيمة على الأفراد وكذلك ا

 
 : (Olorunleke, 2015)دراسة  -3.2

 Effect of Organizational Politics on Organizational Goals and Objectives   
   .التنظيمية) الغاياتوالموسومة بـ(أثر التسييس التنظيمي على الأهداف و

بعناية المنظمة يجب أن يحظى م في مهعنصر  التسييسسعت هذه الدراسة إلى التأكيد على أن         
. واستخدمت الدراسة تصميم البحوث الاستقصائية اغاياتهوعلى أهداف المنظمة  بسبب تأثيره دائمة

اختبار ل من أجوموظفا باستخدام تقنية عشوائية بسيطة. ) 152(شملت لتوليد البيانات من حجم عينة 
قام الباحث بتحليل البيانات من المسح باستخدام (الحزمة الإحصائية للعلوم  الفرضيات التي تم وضعها

: الإحصاءات منهافضلا عن التقنيات الإحصائية الوصفية والاستنتاجية  (SPSS)الاجتماعية) 
 الموجودة بين المتغيرات، وتحليل الارتباط لتحديد اتجاه العلاقة الوصفية مثل المتوسط والنسب المئوية

سلبيا بتحقيق الأهداف  رتبط ارتباطاالتسييس التنظيمي ي. وأظهرت نتائج تحليل البيانات أن وقوتها
رتبط سلبا بتحقيق الانسجام بين الإدارات الوظيفية في المنظمة. ولذلك خلصت ي ، كما أنهالتنظيمية

 التسييسمحاولة توفير بيئة عمل خالية من الدراسة إلى أنه يمكن تعزيز الأداء التنظيمي من خلال 
. وتوصي الدراسة أيضا بأن يكفل المدير التنفيذي للمنظمة أن تكون إدارة المجالات الوظيفية التنظيمي

ؤدي تسوف  وأن تستخدم الإدارة المهارات والكفاءات كمقياس لاتخاذ القرارات. تسييسخالية من ال
إلى شعور الموظفين بمسؤولياتهم تجاه أفعالهم ووضع أنفسهم في مكان  التسييسبيئة العمل الخالية من 

كنتيجة من خلال الاستفادة من جميع  جيدالداء الأوأصحاب المصلحة لضمان منافع الجميع، 
  صلاحياتهم.

  

  جودة العلاقات الاجتماعية  - ب
  الدراسات العربية -1

 ):2009دراسة (معاوي، -1.1
دراسة حالة -الثقافة التنظيمية والعلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة الجزائرية(والموسومة بـ

  ) بالمؤسسة المينائية لسكيكدة
: كيف تساهم الثقافة التنظيمية في تدعيم تيالسؤال الآ حولقد كان تركيز هذه الدراسة يتمحور ل        

الدراسة منذ  ركزتوعلى هذا الأساس . ؟بالمؤسسة الجزائرية املينوتحديد العلاقات الاجتماعية للع
لكشف عن مساهمة بعض القيم التنظيمية بالمؤسسة كالمشاركة في سيرورة القرار، والاتصال البداية ل

شكال العلاقات الاجتماعية أفي تدعيم وتعزيز بعض حترام الوقت اقيم  لكومعايير الجودة، وكذ
وكان الهدف من هذه الدراسة محاولة فهم ظاهرة . وغيرها ....داءنتماء، ومستويات الأكالانسجام والا

ائرية من خلال الدراسة طار العلاقات الاجتماعية داخل المؤسسة الجزإفي وتفسيرها الثقافة التنظيمية 
و ألى بعض المؤشرات التي تعد معالم تكشف عن جوهر هذا الموضوع إ، وذلك استناداً الميدانية

جراء المقابلات إاجتماعية شديدة التداخل والتشابك. وبعد قيام الباحثة بالظاهرة الناتجة عن تفاعلات 
عن استخدام المقياس  طلاع على السجلات والوثائق في المنظمة المبحوثة فضلاً والملاحظات والا
اعتمدت الدراسة على منهج دراسة الحالة المناسب  ).Morino, 1974-1892السوسيومتري (
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الثقافة التنظيمية المميزة لمؤسسة سكيكدة في  ساهمةمنتائج الدراسة  ظهرتأوللدراسات الوصفية، 
ً على التفاعل الإيجابي المعزز للقيم التنظيمية وتعزيزها تدعيم العلاقات الاجتماعية  القائمة اساسا

   .والأفرادالمكرسة من طرف الإدارة العليا 
  
 الدراسات الاجنبية: -2

 ):Liden & Maslyn, 1998دراسة ( -1.2
 Multidimensionafity of Leader-Member Exchange: An Empirical 

Assessment through Scale Development:  
والموسومة بـ(الأبعاد المتعددة للعلاقة التبادلية بين الرئيس والمرؤوس: تقييم تجريبي لتطوير  

  المقياس). 
العلاقة التبادلية بين الرئيس والمرؤوس هي ركزت هذه الدراسة على التحقيق فيما إذا كانت          

أحادية البعد أو بناء متعدد الأبعاد تم تقييمها من خلال التطوير والتحقق من مقياس متعدد الأبعاد. وأدى 
) من العاملين، يليه التحقق من صحة البناء والمعايير (302 عينة بواقع تحليل المقياس باستخدام

ن منظمتين، فضلاً وجود مقياس متعدد الأبعاد لعلاقة التبادل بين الرئيس موظفاً يمثلو (249)باستخدام 
 & Dienesch ( والمرؤوس. وقدمت النتائج الدعم لأبعاد التأثير والولاء والاسهام التي حددها

Liden, 1986 فضلا عن البعد الرابع وهو الاحترام المهني. واستنادا إلى أبعاد العلاقة بين الرئيس ،(
)، كُونت Dienesch,1985التي تم تحديدها في الأدب القيادي، وبعض البنود من ( والمرؤوس

فقرة. ركزت هذه الفقرات على أبعاد الاسهام، والتأثير، والولاء للعلاقة بين  (80)مجموعة أولية من 
من الافراد  (24)). فضلاً عن ذلك Dienesch & Liden,1986الرئيس والمرؤوس التي اقترحها (

حملون شهادة الماجستير والدكتوراه. طلاب في كليات إدارة الأعمال في الجنوب الشرقي الذين ي
والغرب الأوسط الذين كانوا إما يعملون حاليا أو لديهم خبرة في العمل مؤخرا لتحديد ما إذا كانت هناك 

نوعة بشكل أبعاد إضافية للعلاقة بين الرئيس والمرؤوس قد تكون مناسبة أيضا. وكانت هذه العينة مت
إناث)، والعمر، والمستوى الهرمي، والمنظمات العامة  7ذكور و  17معقول من حيث الجنس (

والخاصة والتصنيع والخدمات والمهنية، والعسكرية. وسأل المشاركون عن أنواع العلاقات التي لديهم 
س) الذي يتيح له مع الرؤساء المباشرين، وتقديم أمثلة محددة لما يفعله المسؤول والمجيب (المرؤو

معرفة كيف تسير العلاقة. وشملت أوصاف المشاركين للعلاقات مع الرؤساء المساهمة والولاء، 
)، كما أنّ بعض المشاركين حددوا Dienesch & Liden, 1986(والتأثير وهي الأبعاد التي حددها 

  الثقة والاحترام المهني بوصفها بعدين حاسمين في علاقاتهما مع الرؤساء.
 

 ):Avlund et al., 2004راسة (د -2.2
 The Impact of Structural and Functional Characteristics of Social 

Relations as Determinants of Functional Decline   
  ). الوظيفي للتدهورية للعلاقات الاجتماعية كمحددات والموسومة بـ(أثر الخصائص الهيكلية والوظيف

الدراسة على تأثير الخصائص الهيكلية والوظيفية للعلاقات الاجتماعية على التراجع ركزت هذه        
 (فنلندة) العاملين في جيفاسكيلامن فرداً  (651)سنوات لعينة من  )5(بعد متابعة لمدة  الوظيفي

وغلوستروب (الدانمرك)، وتم قياس العلاقات الاجتماعية من خلال وضع عدة فقرات لكل من هيكل 
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على البيانات قات الاجتماعية ووظيفة العلاقات الاجتماعية. وبعد اجراء التحليلات الاحصائية العلا
فراد للعلاقات الاجتماعية اهمية كبيرة للإ نّ أالمستخلصة من العينة المذكورة، توصلت الدراسة الى 

كان نصف الافراد عينة البحث يتمتعون  إذكبار السن، و بالأخص الوظيفي داء الأنخفاض للوقاية من ا
 وذلك بسبب وجود مشاركةمن الانخفاض الوظيفي حيث نجا عدد كبير منهم بمقدرات وظيفية جيدة 

  .العلاقات الاجتماعية (هيكل العلاقات) شبكةاجتماعية عالية وتنوع كبير في 
  

 Cheng et al., 2014):(  دراسة -3.2
 Social Relations and Voice Behavior: The Mediating Role of 

Psychological Safety   
 العلاقات الاجتماعية والسلوك الصوتي: دور الوساطة للسلامة النفسية).والموسومة بـ(

تطوير واختبار نموذج نظري يركز على السلامة النفسية كآلية وسيطة على هذه الدراسة  تركز       
ماعية في هذه تعلق بكيفية قياس العلاقات الاجتيوفيما  .يالصوتالسلوك بين العلاقات الاجتماعية و

ما القسم الثاني فهو أول العلاقات الاجتماعية مع الرئيس في العمل القسم الأ الدراسة فهناك قسمان؛
 )May et al, 2004( استخدم الباحثون مقياس إذيمثل العلاقة الاجتماعية مع الزملاء في العمل 

النقل السريع في  شركاتموظفا من أكبر  652)( منوتم جمع البيانات من عينة  ،لقياس تلك العلاقات
وعدد من الوسائل  الهيكلية لاختبار فرضيات الدراسة نمذجةالاستخدام تحليل معادلة  وبعدتايوان. 

توسطت العلاقة بين . أظهرت النتائج التجريبية أن السلامة النفسية الاحصائية لتحليل اجابات العينة
كان للعلاقة المتصورة مع و ،السلوك الصوتي وعلاقات العمال المتصورة مع المشرفين وزملاء العمل

وكان للعلاقة المتصورة مع زملاء  المشرف علاقة إيجابية مع السلامة النفسية والسلوك الصوتي،
ً العمل علاقة إيجابية مع السلامة النفسية والسلوك الصوتي، كما كان  ت السلامة النفسية مرتبطة ارتباطا

 ً    . يسلوك الصوتالب إيجابيا
  

   Cerit, 2017):دراسة ( -4.2
The mediating effect of LMX in the relationship between school 

bureaucratic structure and teachers’ proactive behavior  
 تمكين الهيكل بين العلاقة في بين القائد والعضوللعلاقة التبادلية  الوسيط والموسومة بـ(التأثير

  للمدرسين) الاستباقي والسلوك للمدارس
 تمكين الهيكل في للعلاقة بين القائد والاعضاء الوساطة تركز هذه الدراسة على اختبار تأثير        

 خلال من السابقة البحثية التدفقات بين البحث هذا يجمع ،للمدرسين الاستباقي للمدرسة والسلوك
 المعلمين لسلوكيات كمتنبئات القائد والعضو علاقة وجودة لتمكين هيكل المدارس المشترك الاستكشاف

 في للمعلمين الاستباقي السلوك قياس تم. تركيا في الابتدائية المدارس في الدراسة أجريت .الاستباقية
&  (Morrison, 1999 قبل من المطور (Taking Charge) مقياس باستخدام الدراسي الفصل

Phelps(، وضعه الذيتمكين هيكل الدرسة  مقياس باستخدام للمدرسة تمكين الهيكل قياس وتم Hoy 
& Sweetland, 2000) (، مقياس باستخدام العلاقة بين القائد والعضو جودة قياس وتم LMX-7 

 تأثير له المدرسة هيكل تمكين أن وجد وقد ).(Graen & Uhl-bien 1995 بواسطة تطويره تمالذي 
   .العلاقة التبادلية بين القائد والاعضاء عبرلمعلمين ل الاستباقي السلوك على مباشر وغير مباشر
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 السلوك الاستباقي  - ت
 

 الدراسات العربية -1
 ):2017و الحسيني،  (العطوي -1.1

الاستباقي من خلال الدور الوسيط  والموسومة بـ(دور ثقافة إدارة الخطأ في تعزيز سلوك العمل
  )للتمكين النفسي

 بإبعاده الاستباقي العمل سلوك على تؤثر الخطأ إدارة ثقافة أن كيف لاستكشاف يهدف البحث        
 الدور خلال من العامل) وإبداع المسؤولية، تحمل العامل، صوت المشاكل، من الوقاية ( الأربعة
 في العام القطاع مؤسسات من عينة في الاستبيان استمارة توزيع تم وقد ي.النفس للتمكين الوسيط
وتم قياس ابعاد السلوك . ةتنظيمي وحدة (49) على موزعين فرد (283) ضمت المثنى محافظة

 (13) يضم والذي   (Parker and Collins, 2010)مقياس فقرات بأستعمالالاستباقي الاربعة 
 تأثير لاختبار الهرمية الخطية النمذجة تحليل الباحثان أجرى وقدموزعة على ابعاد المتغير.  فقرة
 التأثيرات الدراسة اختبرت كما. الاستباق العمل وسلوك النفسي التمكين في الخطأ إدارة ثقافة

 وقد. الاستباقي العمل وسلوك الخطأ إدارة ثقافة بين النفسي للتمكين المستويات عابرة الوسيطة
 وسلوك النفسي التمكين في معنوي تأثير تمتلك الخطأ إدارة ثقافة بان البيانات تحليل نتائج أظهرت

 ثقافة بين العلاقة يتوسط النفسي التمكين بان أظهرت النتائج فان ذلك، على علاوة .الاستباقي العمل
  .الاستباقي العمل وسلوك الخطأ إدارة

 الدراسات الاجنبية -2
 ): Shin and Kim,2014دراسة ( -1.2

 Antecedents and Mediating Mechanisms of Proactive Behavior: 
Application of the Theory of Planned Behavior   

   )باقي: تطبيق نظرية السلوك المخططللسلوك الاستالتوسط والموسومة بـ(سوابق وآليات 
السوابق الحرجة  افاستكشعلى ، تركز هذه الدراسة وبالاستناد إلى نظرية السلوك المخطط        

 وأظهرت نتائج التحليل الاحصائية للسلوك الاستباقي في سياقات العمل الآسيوية. تحفيزيوالآليات ال
أن  الدراسةهذه ت وقد وجد ،كوريافي الشركات الفرعية  فرداً في) 138(على عينة من  التي أجريت

وكان الدعم  ،توجيه هدف التعلم يرتبط بالسلوك الاستباقي من خلال المواقف تجاه السلوك الاستباقي
 وكذلك ،الآليات المتداخلة للمعايير الذاتية والنوايا عبرمرتبطا بالسلوك الاستباقي  المدركالتنظيمي 

لسيطرة والسلوكيات ل الدور الوسيطالسلوك الاستباقي من خلال بيتنبأ الاستقلال الذاتي الوظيفي 
  .. هذه النتائج لها آثار ذات مغزى على السلوك الاستباقيالمدركة
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 ):Caesens et al.,2015دراسة ( -2.2
  The relationship between perceived organizational support and 

proactive behaviour directed towards the organization   
  الاستباقي الموجه نحو المنظمة). والموسومة بـ(العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك والسلوك

الدعم التنظيمي المدرك له عواقب  أنّ اظهرت العديد من الدراسات  نّ أ ينالباحثهؤلاء اوضح        
إيجابية على كل من الموظفين والمنظمات. ومع ذلك لم تبحث أي دراسة العلاقة السببية بين الدعم 
التنظيمي المدرك والسلوك الاستباقي الموجه نحو المنظمة، وقد حددت دراسات قليلة الآليات المحتملة 

السببية بين الدعم ولاً على التحقيق في العلاقة أراسة لذا تركز هذه الدالكامنة وراء هذه العلاقة. 
يؤدي إلى سلوك استباقي  المدركأن الدعم التنظيمي  تفترض إذالتنظيمي المدرك والسلوك الاستباقي، 

تركز هذه الدراسة  إلى التبادل الاجتماعي والمنظورات التحفيزية اً دستنااوموجه نحو المنظمة. ثانيا 
وفيما  الالتزام الملموس والمشاركة في العمل. هيلتين أساسيتين لهذه العلاقة، فحص آليتين محتمعلى 

) 3256( تم استجوابو). Griffin et  al., 2007( تم استخدام مقياسالسلوك الاستباقي قياس يتعلق ب
وبعد استخدام  للمشاركة في استطلاع طولي ثلاثي الموجات. في بلجيكياالخدمة العامة من موظفي 

ً  دركالدعم التنظيمي الم نّ أ رت النتائجأظه حزمة من ادوات التحليل الاحصائي، مع  يرتبط إيجابيا
 ، أظهرت النتائجوفضلاً عن ذلك العكس لم يكن صحيحا. السلوك الاستباقي تجاه المنظمة، في حين أنّ 

و  الدعم التنظيمي المدركالعلاقة الإيجابية بين  توسطي العملفي مشاركة اللتزام وبالا الشعور نّ أ
الموظفين الذين يشعرون  إلى أنّ  النتائجوبشكل أدق أشارت السلوك الاستباقي الموجهة نحو المنظمة. 

منظمتهم هم أكثر عرضة للمشاركة في سلوك استباقي موجه نحو  لدنمن  راعونويُ  ونقدرهم يُ بأنّ 
ة لتحسين الفعالية العامة لمنظمتهم أو تطوير طرق جديدة لزيادة المنظمة مثل تقديم اقتراحات بناء

  الكفاءة التنظيمية.
  

 Parker et al.,2006):دراسة ( -3.2
 Modeling the Antecedents of Proactive Behavior at Work   

  والموسومة بـ(نمذجة سوابق السلوك الاستباقي في العمل)
عمل البيئة سوابق اختبار نموذج تؤثر فيه سوابق شخصية وعلى ركز الباحثون في هذه الدراسة          

على سلوك العمل الاستباقي عبر الآليات المعرفية التحفيزية. تم التحقق من سلوكيات العمل الاستباقية 
وباستخدام . الاستباقية)ستباقية وحل المشاكل (تنفيذ الفكرة الابوضع بعدين لقياس السلوك الاستباقي هما

 باستثناء الإشراف الداعم) فردا، اظهرت النتائج 282عينة من صانعي الأسلاك في المملكة المتحدة (
ارتبطت الشخصية الاستباقية ارتباطا  إذعمليات مختلفة.  في ضمنلكل سابقة أهمية، وإن كان ذلك  أنّ 

 ً كفاءة الذاتية وتوجيه دور مرن، وقد ارتبط بسلوك العمل الاستباقي عن طريق اتساع نطاق ال وثيقا
سلوك الالعمل مع السلوك الاستباقي عبر هذه العمليات، وترتبط الثقة في بالاستقلال الوظيفي أيضا 

اختلفت العمليات المعرفية  مرنة. وفي مزيد من الدعم للنموذجر ادوأتوجه ستباقي عن طريق الا
وقد وسعت  التحفيزية لسلوك العمل الاستباقي عن تلك المتعلقة بالنتيجة الأكثر سلبية للامتثال المعمم.

(الاستقلال الوظيفي، الثقة  المتغيرات الظرفية من الدراسة الحالية فهم الباحثين من خلال إظهار أن كلاً 
لاستباقية) يسهم بشكل فريد في التنبؤ بالسلوك الاستباقي. وهذا في العمل) والفروق الفردية (الشخصية ا

يوحي باستراتيجيتين مختلفتين تماما للحصول على قوة عاملة استباقية: توظيف الأفراد ذوي الشخصية 
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الاستباقية وتغيير الممارسات التنظيمية لتعزيز الحالة (مثل إعادة تصميم العمل). وثمة مساهمة ثانية 
على السلوك شخصية لها تأثير إيجابي البأن هذه المتغيرات الظرفية و الايحاءراسة هي من هذه الد

تؤدي إلى توجهات دور رة (اتساع نطاق الكفاءة الذاتية) وعلى تصورات القدالاستباقي لكونها تؤثر 
  أوسع وأكثر مرونة. 

  
   Wu and Parker, 2014):دراسة ( -4.2

The Role of Leader Support In Facilitating Proactive Work Behavior: A 
Perspective From Attachment Theory   

  والموسومة بــ(دور دعم القائد في تسهيل سلوك العمل الاستباقي: منظور من نظرية الارتباط)
دعم القادة يساعد الموظفين على التصرف بشكل استباقي في  نّ أتركز هذه الدراسة على اثبات        

اذ عن دوافعهم للقيام بذلك.  العمل. يمكن لدعم القائد تسهيل الفرص للموظفين لتحقيق التغيير، فضلاً 
تفسير كيفية دعم القادة لتحفيز سلوك الموظفين الاستباقي، وخاصة بالنسبة  تهدف هذه الدراسة الى

في المحتوى، وآليات الوساطة،  هؤلاء الباحثونينظر ، ارتباط اقل مع بعضهمم للأفراد الذين لديه
أن الدعم  اقترحوااذ ، الارتباطلدعم القائد في تشكيل سلوك الموظفين الاستباقي استنادا إلى نظرية 

الموظفين سلوك بالآمن من القادة (الدعم في شكل توافر القائد والتشجيع وعدم التدخل) يتنبأ إيجابيا 
واستخدمت هذه  اتساع الكفاءة الذاتية والدافع الذاتي.ولعمل من خلال زيادة دورهم الاستباقي في ا

من هذا المقياس يتكون والسلوك الاستباقي لقياس ) Parker and Collins, 2010 الدراسة مقياس(
ولاختبار  .المسؤولية)(الابتكار الفردي، الوقاية المشاكل، السلوك الصوتي، تولي  بعادأربعة أ

ً  )138(تبلغ نترنت على الأ فرضيات هذه الدراسة تم مسح عينة وعينة من شركة كبيرة للغاز  موظفا
ً  )212(تبلغ والنفط في الصين  لنمو اإلى أن دعم القادة في شكل توافر وتشجيع  النتائجوتشير . موظفا

ذا الدعم القائم على قاعدة آمنة يؤدي إلى هو ميسر مهم لاستباقية الموظفين. ويبدو أن ه وعدم التدخل
وكذلك وجدت هذه زيادة الكفاءة الذاتية في توسيع نطاق الدور، فضلا عن زيادة الدوافع الذاتية، 

اتساع الكفاءة ولتعزيز دورهم  يعتمدون على دعم القائدأن الأفراد الذين يعانون من القلق الدراسة 
  الاستباقي.الذاتية، وبالتالي سلوكهم 

  
 :Searle, 2011)دراسة ( -5.2

 A Multilevel Examination of Proactive Work Behaviors: Contextual and 
Individual Differences as Antecedents   

متعدد المستويات لسلوكيات العمل الاستباقية: الاختلافات السياقية والفردية  اختبار والموسومة بـ(
   ).سوابقك

بوصفها سوابق لسلوك الفروق الفردية والسياقية على اختبار العلاقة بين هذه الدراسة  تركز         
وهذه الدراسة متعددة المستويات اذ لتمكين النفسي على هذه العلاقات. ا واختبار تأثير، العمل الاستباقي

وابق ) كس2والمستوى  1(المستوى في مستويين السياقيةو الفرديةتم فحص الخصائص الاستباقية 
فإن العملية التي من  الدراسةفي هذه ممكنة. تم فحص التمكين النفسي كمتغير وسيط لكلا المستويين. 

في  القيادة الخادمةخلالها الفروق الفردية (أي الشخصية الاستباقية، والتمكين النفسي، وخصائص 
) هي سوابق لسلوكيات 2في المستوى  ةخادمال) والاختلافات السياقية (أي خصائص القيادة 1المستوى 
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ربعة أ الذي يتكون من ) (Parker & Collins, 2010اذ استخدم الباحث مقياس العمل الاستباقية.
 .المشاكل، السلوك الصوتي، تولي المسؤولية) لقياس السلوك الاستباقيالوقاية الابتكار الفردي، (بعادأ
ً  (113)موظفاً، و  (410)تم تطبيق هذه الدراسة على عينة من و ثلاث إدارات في إحدى  في، مشرفا

التمكين  وأظهرت النتائج أنّ  المؤسسات العامة الكبيرة (أي وكالة حكومية) في الولايات المتحدة.
 ً ً  النفسي كان وسيطا يتوسط للعلاقة بين الشخصية الاستباقية والابتكار الفردي. التمكين النفسي  جزئيا

 ً كانت الشخصية الاستباقية مرتبطة بشكل و وتولي المسؤولية،ستباقية الاشخصية الالعلاقة بين  تماما
وكان التمكين النفسي مرتبطا مباشرة  ،غير مباشر بالوقاية من المشاكل، عن طريق التمكين النفسي

مرتبطة إيجابيا  1في المستوى  القيادة الخادمةذلك، كانت خصائص  وفضلاً عن. يالصوتالسلوك ب
  يات العمل الاستباقية الأربعة. التمكين النفسي وكل من سلوكب
  
  

 ً   : مجالات الإفادة من الدراسات السابقةثانيا

ً لمتغيرات أع ،الرؤى والمفاهيم الذي جاءت به الدراسات السابقة تعددإنّ         طت مؤشراً صحيا
ً فكرياً  ،ه بجميع فصولهفأغنت ،التي جرى تحديدها في مخططه الحالي البحث وولدت للباحث تراكما

ً لتوجيه الجهد النظري والتطبيقي في  والخروج بنتائج واضحة  ،مختلف الموضوعات دراسةمضافا
إلى حد ما مِنْ دون  وللحصول على بحث متكامل، البحثلمعالجة الاختلافات المتداخلة لمتغيرات 

أهم مجالات ويمكن تحديد  الوقوع في مدار التقاطعات أو التجزئة أو عدم التماسك المعرفي لمكوناته
  -يأتي: في ما الإفادة من الدراسات السابقة بشكل عام

ف على منهجيات هذه الدراسات، وتسلسل فقراتها بالشكل الذي التعرّ  :لمنهجية العلمية للبحثا - 1
طلاع على المعضلات الفكرية من خلال الا البحث الحاليمن تصميم منهجية  مكن الباحث

  .هاونماذج هاوفرضيات الدراسات السابقة وأهميتهاوالميدانية وأهداف 

غناء الجانب النظري اأسهمت الدراسات السابقة وبشكل كبير في  :إثراء الجانب النظري والفكري - 2
 والإفادة من التأطير النظري الخاص بها.والفكري عبر الاقتباس من هذه الدراسات 

التسييس التنظيمي، وجودة العلاقة بين  تدرسلم تكن هنالك دراسة  طلاع على نتائج الدراسات:الا - 3
ً أمام الباحث لاستكشاف هذه العلاقات الاجتماعية، والسلوك الاستباقي ، وهذا مما يشكل دافعا

 العلاقة والتوصل إلى النتائج .

 البحثواعتمادها في أفضلها رف على مقاييس المتغيرات واختيار التع :بحثالمقياس  تحديد - 4
مع بعد إجراء التحكيم العلمي لها، للاطمئنان إلى رصانة هذه المقاييس ومدى انسجامها  الحالي

 .توجهات وأغراض البحث الحالي

طلاع من خلال الا البحث الحاليت الطريق أمام الباحث لاختيار عينة مهد البحث:اختيار عينة  - 5
 على عينات الدراسات السابقة والإفادة منها في الدراسة الحالية.

، عن طريق الاطلاع على حصائية الملائمة للبحث الحاليالإلمام بالوسائل الإ الوسائل الإحصائية: - 6
 .البحثلاختبار فرضيات الوسائل المستعملة في هذه الدراسات وتحديد تلك الوسائل الأكثر ملائمة 
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  عن البحوث والدراسات السابقةالحالي البحث ثالثاً: ما يميز 

  تي:بالآتتمثل  البحوث والدراسات السابقةعن  البحث الحاليبها  تميزالمجالات التي هم أما أ     

(التسييس التنظيمي,  على الرغم من اشارة العديد من البحوث الى اهمية متغيرات البحث الحالي -1
دراسة أجنبية أو عربية أو  هناك الاجتماعية، والسلوك الاستباقي) لكن لا توجدوجودة العلاقات 

 بالجمع بينهما. الحالي البحث بينما تميز لبحثت الجمع بين متغيرات ادرسمحلية 
المرؤوسين فيما بينهم بين  جودة العلاقات الاجتماعيةجميع الدراسات السابقة التي تناولت  -2

ه جودة العلاقات دراستبحثنا الحالي اختلف عن سابقه بعض الشيء ب انّ  لاّ إوالمرؤوسين والرؤساء 
 الاجتماعية بين الرئيس والمرؤوس فقط.

من خلال جودة العلاقات الاجتماعية السلوك الاستباقي على التنظيمي  التسييسدراسة تأثير تعد  -3
  الدراسات السابقة. لدنمن  الحسبانتوليفة نظرية وتجريبية لم تؤخذ ب
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  المبحث الاول
  التسييس التنظيمي

  توطئـــــــــة 

ان التطورات الاخيرة في مجالات الحياة كافة وفي مجال الاعمال خاصة ادت الى تغيير           
ومدى كفاءة واداء تلك المنظمات وذلك منظمات الاعمال وتطوير بعض المفاهيم وتصورات حول 

ومن هذه  ،المنظمات والافراد فيها اداءي لها اثار سلبية على تبسبب شيوع العديد من الاساليب ال
تنظيمي الذي شاع اتباعها في العديد من المنظمات في الآونة الاخيرة، الظواهر هي ظاهرة التسييس ال

من اجل تحقيق بعض الاهداف  بعض الافراد في المنظمةة يتبعها مخادعخفية ووهي سلوكيات ذاتية 
النظر الى عدد الدراسات التي تعرضت  انالشخصية بغض النظر عن اهداف الاطراف الاخرى، و

) دراسة في 150أكثر من (تعكس العناية المتزايدة لهذه الظاهرة، إذ نشرت  للتسييس التنظيمي
هذه الظاهرة وآثارها واهميتها للرؤساء والمرؤوسين  المجالات الاكاديمية المهنية التي تكشف معنى

). وتشير (Vigoda & Drory, 2006: 1 في مختلف المجالات والقطاعات وعبر الثقافات المختلفة
جميع المنظمات تمتلك درجة من التسييس التنظيمي الذي تسببه المصالح الذاتية  تلك الدراسات الى ان

لذا فلا عجب عندما يقال ان  ).Utami et al., 2013: 379(والافكار المختلفة داخل المنظمة 
، وذلك Conner, 2006:717)( التسييس التنظيمي ببساطة هو حقيقة من حقائق حياة المنظمات

بسبب التأثير الذي يحدثه التسييس عليها. فالمنظمات تشبه الى حد كبير الحكومات فهما بالأساس 
الذي يجري في  المسييسم التسييس اي بشكل عام فهم النشاط كيانات سياسية ولفهمها نحتاج الى فه

داخلها على اختلاف اوجهه في المنظمة كما أنّ فهم الحكومات يحتاج مناّ الى فهم السياسات الحكومية 
)Vigoda & Cohen, 1998:59.(  

  

  :الفكري اولاً: ماهية التسييس التنظيمي وتطورهُ 

بموضوع التسييس التنظيمي يعود الى  العنايةبداية  دبيات المختصة الى انّ شارت الأأ
الرغم من ان هناك مصادر عديدة تشير الى عمق جذور التسييس على مطلع القرن الماضي، 

 عنايةبداية ال نّ أخرى الى أشارت كتابات أ، بينما (1900)الذي قد تمتد الى ما قبل عام  التنظيمي
 ,Lasswellكتابات ( فيفي خمسينات القرن الماضي وبالذات  تبموضوع التسييس التنظيمي كان

التسييس مهم لأنه  في أواخر الخمسينيات، عندما أوضح  أنّ  ( وهو عالم اجتماعي أمريكي))1958
 ,Vigoda & Cohen( يوضح سر "من يحصل على ماذا، متى، وكيف" في النظام الاجتماعي 

بداية النقاشات المتعلقة بالتسييس  نّ أشير الى بعض الكتابات المختصة ت نّ أ) كما 59 :1998
) Burns, 1961التنظيمي ضمن المفهوم الحديث تعود الى الستينات من القرن الماضي عندما قام (

بتسليط الضوء على دور التسييس في العمليات التنظيمية وبالذات علاقة التسييس بالتغيير التنظيمي 
حتى السبعينيات، لم يحظ التسييس في المنظمات إلا ) ومع ذلك 256: 2011سعيد :  و(شريف 

ولكن بعد التطورات الحاصلة بالساحة التنظيمية كالصراعات وعمليات  ،ةأو معدوم ةضئيل بعناية
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 عنايةتقاسم الموارد، وصراعات السلطة بين أعضائها والوحدات بدأ التسييس التنظيمي يجذب 
في أواخر السبعينات وأوائل الثمانينيات، اذ وضعت بعض الدراسات إطاراً نظريا للتحقيق  ةمتزايد

   Vigoda & Drory, 2006: 12).في دور التسييس في مكان العمل(

 يادةلزالإشارات الفكرية والمعرفية لمفهوم التسييس التنظيمي شكلت نقطة انطلاق  نّ إ
ي الثمانينات وما بعدها هذا الحقل المعرفي بدأ ثقله ف نّ أبموضوع التسييس التنظيمي إذ  عنايةال

ذ تعد دراسة إالباحثين دراسته لتحقيق المزيد من الفهم لواقع المنظمات المختلفة ,  بمحاولة
Pfeffer, 1981)(Mintzbeg, 1983)من الكتابات المبكرة في موضوع التسييس التنظيمي (. 

تسمية "التسييس التنظيمي" شقت طريقها في  نّ أ) الى Drory & Romm, 1988: 165شار(أو
ومع ذلك بقية الكتابات على  في العديد من الكتاباتوما بعدها  (1983)الفكر التنظيمي في عام 

التسييس التنظيمي تأخذ شكل محاولات أولية لتبرير ماهية وأهمية الموضوع وتقديم تعريفات مبدئية 
معظم البحوث في هذا المجال قد اتخذت وجهة  أنّ الى يكشف استعراض الأدبيات اذ للمصطلح. 

نظر سلبية لهذه الظاهرة، مع التركيز على الإجراءات شبه الزلزالية، والتلاعب، والتأثير القسري 
)Asad et al, 2014: 26 هناك خلاف نّ أ). كما ً بين الكتاب فيما يتعلق بتعريف المصطلح.  اً كبير ا

ً  فضلاً عن على الآخرين، المسيس ينطوي على محاولة للتأثير السلوك  على أنّ  الاتفاق الواسع نسبيا
هناك اختلاف واسع فيما يتعلق بالغرض والوسائل والظروف التي تميز السلوك المسييس عن 

  ).Drory & Romm, 1998:165السلوك التنظيمي غير المسييس (

لنتائج العمل  سوظهر كمحدد رئيوقد تم استكشاف التسييس في مكان العمل بشكل شامل 
إلى ربط تسييس العمليات بعواقب سلبية  اذ كانت الدراسات تشيرفي أوائل التسعينيات بصفة عامة، 

انخفاض الرضا الوظيفي، وانخفاض المعنويات، وعلى الموظفين مثل انخفاض مستوى أداء العمل، 
 ،الالتزام التنظيمي، وانخفاض التي لا تتوافق مع مجريات العملوالمواقف السلبية والسلوكيات 

ً  التسييس التنظيميوإهمال الواجب. وقد ارتبطت تصورات  بالحالات العاطفية السلبية  ارتباطا قويا
 ).Labrague, 2016: 2مثل الإجهاد الوظيفي(

ً هناك اعتراف نّ بأ) Ford, 2002: 6واضاف ( في  بارزاً  بأن التسييس يلعب دوراً  اً متزايد ا
مناخ التسييس لوحدة العمل هو مهمة معقدة تقدير  نّ أالتنظيمية. وبالتأكيد والعمليات  الاجراءات

المناخ المسييس . اذ يعكس هذا )Vigoda, 2000: 327( ولكنه أمر حاسم لفهم أفضل للمنظمات
التسييس في  نّ أن عندما بيّ  )Gakure & Orwa, 2012: 251( وضحهأالتنظيمي وهذا ما  المناخ

التسييس التنظيمي والسلطة عاملين حاسمين يؤثران  عُدّ المنظمات يعكس المناخ التنظيمي، وقد 
ً ممه اً على مختلف الممارسات التنظيمية. كما أن للتسييس التنظيمي تأثير على النتائج لأنه غالبا ما  ا

لترقيات، مما يضر بالأداء يتداخل مع العمليات العادية للمنظمات مثل المكافآت وصنع القرار وا
). وخلال التسعينات وحتى Saleem, 2015: 564والإنتاجية على المستوى التنظيمي والفردي (

حول  فرادركز على تصورات الأت بالتسييس التنظيمي عنايةال تالقرن الحادي والعشرين، بدأ
ن واقع إفي أماكن عملهم، وكان هذا التحول في التركيز على افتراض مفاده  المسيسةالمناورات 

). Vigoda & Drory, 2006: 1يمكن فهمه بشكل افضل من خلال تصورات الأفراد( التسييس
 e.g. Slaughter et al, 2006; Eby et al., 2006; Rosen etوقد وصفت الأبحاث الحديثة (
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al., 2006; Harris et al., 2005 مهمةللتسييس التنظيمي على النتائج التنظيمية ال الكبير) التأثير 
مشترك يجب على كل  التسييس التنظيمي تحدِ ف). Goodman et al, 2011: 66والمتغيرات (

وارد المحدودة، وقد برز ذلك نتيجة لمصالح متنوعة، ومنافسة على الم ،موظف التعامل معه يوميا
كثر وقت ممكن في ألتنوع داخل المنظمة، والأهم من ذلك الحاجة إلى البقاء والصراعات نتيجة ا

  .)Labrague, 2016: 2الحاجة إلى الحصول على السلطة (أو  العمل

  :وتعريفه مفهوم التسييس التنظيميثانياً: 

، تغليب النزعة كلمة تسييس في معاجم اللغة العربية تعني اضفاء الطابع السياسي نّ إ
وبعد التطورات التي حصلت في  .)1173: 1990الجوهري،(و غيرهاأو نشاط أالسياسية على السلوك 

ً إدراسات التسييس التنظيمي اكتسب مفهومه  اصبح  إذدارة، دبيات الإأوعلمياً واضحاً في طاراً فكريا
وحدوده وابعاده استمر الجدل بينهم لتحديد هذا المكان و لافتراضات وتنظيرات الباحثين مكاناً خصباً 

)(Aronow, 2004: 10 .في المنظمات  القادةيعد التسييس التنظيمي بأنه سلوكيات يمارسها  إذ
الهدف منها تحقيق المصالح الذاتية لمن  ،خرينان تظهر واضحة للآ من دونو خفية بصورة قصدية 

وان الدراسات التطبيقية  المنظمة والافراد الاخرين. يقوم بهذا التصرف بغض النظر عن اهداف
يمثل الدراسات الكلاسيكية لموضوع التسييس ول مسارين المسار الأ علىللتسييس التنظيمي تنقسم 

التسييس التنظيمي من  تصورالتنظيمي وتكتيكاته، وكذلك التنظيمي الذي يمثل سلوكيات تأثير التسييس 
يركز وهو المسار المعاصر فهو يبتعد عن التسييس التنظيمي ذاته و ما المسار الثاني أفراد. قبل الأ
وقبل التطرق . Rosen, 2006: 14)(وتفسيرها التسييس على العاملين السلبية للتسييس ثار الآعلى 

، وهو خاصية مهمة تصور التسييس التنظيميلابد هنا من التطرق لمفهوم لتعريفات التسييس التنظيمي 
بل  ،ة لا تعكس الواقع الموضوعيالحالالتسييس حالة ذهنية بالتالي هذه  نّ أبما و للتسييس التنظيمي، 

ان تصور التسييس التنظيمي يعكس مدى  .)Ahmed et al., 2016: 6شخصي ( تصورتستند إلى 
طراف المشاركة الأعضاء المنظمة بوجود بيئة عمل مسيسة تشجع بعض أفراد وتصور (ادراك) الأ

). Gotsis & kortezi, 2010: 498في لعبة التسييس على تحقيق مصالحهم الذاتية داخل المنظمة (
التسييس التنظيمي بأنه الدرجة التي ينظر بها تصور  )Kacmar & Carlson, 1994( يعرف كما

الذاتية للآخرين، وبالتالي س، وتعزز المصالح مسيها ذات طابع المستطلعين إلى بيئة عملهم على أنّ 
 porter)(). كما يقول Kacmar & Carlson, 1994: 3( عادلة او غير عادلة من وجهة نظر فردية

ً خاطئ اً تصور التسييس التنظيمي مهم حتى لو كان تصور نّ إ  ,.Ferris et alللأحداث الفعلية (  ا
 واأسس ن، الذيهئوزملا من قبل فريسكان تصور التسييس التنظيمي  ان ظهورو). 241 :1996

يستجيبون  الافراد) بأن Lewin, 1936( افتراضالنظري لتصور التسييس التنظيمي على  منموذجه
  حسب الواقع. بوليس  يتصورونهلما 

لى اختلاف إللتسييس التنظيمي يجب التطرق  الصورة الواضحة والشاملة اءومن اجل اعط
، السياسيذ لابد من التفريق بين التسييس التنظيمي، والسلوك إ ،التسييس عن بعض المفاهيم ذات الصلة

 انهمعلى  السياسيبناء التسييس التنظيمي والسلوك  عّدبحاث تم الأفي كثير من  ومهارات التسييس.
 ً ، مع الاختلاف الأساسي بين الاثنين فيما يتعلق بمستويات التحليل على سبيل تركيبان مرتبطان تبادليا

محاولات التأثير  هو) 1981( هِ ئوزملا (Porter)، كما هو محدد من قبل سياسيالالمثال السلوك 
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الاجتماعي التقديرية التي تهدف إلى تعزيز أو حماية المصلحة الذاتية للأفراد والجماعات، وتهديد 
. ولأغراض هذا الفحص يتعامل السلوك السياسي مع )(Porter et al., 1981: 359الآخرينمصلحة 

التأثير التي تحدث على المستوى الفردي والجماعي، في حين أن التسييس التنظيمي يبين محاولات 
(  مدى انتشار هذه السلوكيات في العمل وصنع القرار وعمليات تخصيص الموارد داخل المنظمة

Ferris, et al., 2014: 183( .اما مهارات التسييس فيعرفهاFerris,  2007وزملاؤه)  ( أنها القدرة
خرين خرين بصورة واضحة في مكان العمل واستخدام هذه القدرة للتأثير على الآفهم الآعلى 
 :Ferris et al., 2007( و التنظيميةأهداف الشخصية ساليب والوسائل التي تعزز الأالأ عمالواست
ول المهارات الذي الجانب الأ ؛ناالتنظيمي لها جانب التسييسمهارات  نّ ألابد من الاشارة الى  و. )291

ما أممن يمارسون التسييس التنظيمي لكي يستطيعون ممارسة هذه الظاهرة بنجاح ،  الرؤساءيحتاجها 
جل قدرتهم على التعامل مع أيحتاجون مهارات تسييس عالية وذلك من  الافراد نّ فإالجانب الاخر 

  ثره عليهم.أتهم لتقليل في المستويات العليا ومحاول الرؤساءالتسييس التنظيمي الذي يمارسه 

ممارسة عبرها داة التي يتم اما علاقة التسييس التنظيمي مع القوة والتأثير، فالقوة تمثل الأ
عندما عرف التسييس التنظيمي بأنه  Pettigrew: 1973)التسييس التنظيمي، وهذا ما اوضحه (

القوة لا تمثل فقط القدرة على  نّ إو ). Aronow, 2004: 10( استخدام القوة للتأثير على صنع القرار
ن إف اً القوة مورد دبل يمكن اكتساب القوة عن طريق التسييس، عندما تعّ  ؛ممارسة التسييس التنظيمي

هو القدرة على ف). اما التأثير Lewis, 2002: 28( هذا المورد التسييس التنظيمي الوسيلة لتطوير
القوة اساس التأثير والحصول على فنريده، فق ما على وو اجباراً أما طوعاً أجعل الاخرين يتصرفون 

) اذ يحتاج تحويل هذه القوة الى تأثير 49: 2015القوة لا يعني بالضرورة امتلاك التأثير(الخالدي، 
وضع استراتيجيات وتكتيكات معينة، ويعد التسييس التنظيمي واحداً من هذه التكتيكات المستخدمة 

  ).Anderson & Brion, 2014: 69( تحقيق المصالح الشخصيةلتحويل القوة الى تأثير لغرض 

ه وبين بعض المفاهيم المقاربة له ن وضحنا مفهوم التسييس التنظيمي و الفرق بينأبعد   
هذه  نّ أولى لظهور التسييس التنظيمي الجذور الأ تبين إذتعريف التسييس التنظيمي  سوف نوضح

ن في وذ اختلف الكتاب والباحثإ). Kacmar & Carlson, 1997: 628الظاهرة يصعب تعريفها (
المعقدة والقابلة للتغير والتنوع بحسب الظروف  هذه الظاهرةتعريفهم لهذه الظاهرة وذلك بسبب طبيعة 

ً البيئية المتغيرة المحيطة بالمنظمة، و  نطلقاتهممبسبب الاختلافات في رؤى وتشخيص الباحثين و ايضا
التحليل لمفهوم التسييس التنظيمي ما  نّ إ. ومع ذلك فGadot, 2007: 662)في تعريف هذا المفهوم (

  ذ لم يتوقف من اجل الوصول الى تعريف مشترك.إدبيات الحديثة في الأ اً زال مستمر

سعت الجهود المعرفية المتراكمة عبر المراحل السابقة الى بلورة تشكيلة واسعة من  إذ
 :Drory & Vigoda, 2010ى الرغم من الجدل والتعقيد الذي يتصف به هذا المفهوم (التعريفات عل

ن حول ظاهرة وستعراض مجموعة من هذه التعاريف الذي قدمها الباحثايتضمن 3) والجدول (). 194
 هجل الوصول الى صورة واضحة عن هذأوتحليلها من  سبقية الزمنيةالأ حسببالتسييس التنظيمي 

  .ظاهرةال
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Samad & Amri, 
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Nilsson & 
oskarsson ,2011: 
5 
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183  
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احية الفنية ولا تقره السلطة الرسمية ولا مشروع من الن
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1985  Mintzberg  السلوكيات التي تهدف إلى تعزيز المصلحة الذاتية وتؤخذ
  .دون اعتبار أو على حساب الأهداف التنظيميةمن 
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1992  Pfeffer  يتخذ في المنظمة لتطوير واكتساب واستخدام أي إجراء
  .السلطة لتحقيق الأهداف الشخصية

Ahmad,et al, 
2017: 376  

1993 Drory, 1993 التي تحدث على أساس غير رسمي داخل  السلوكيات
المنظمة، وتشمل أعمال نفوذ متعمدة تهدف إلى حماية أو 
تعزيز المصالح المهنية للأفراد عندما تكون هناك 

  مسارات عمل متضاربة ممكنة.

Saxena & Puri, 
2015:32  

1999  Kacmar et 
al  

فراد العاملين، التي يتم توجيهها فعال التي يقوم بها الأالأ
هدافهم وتعزيز مصالحهم الذاتية والخاصة أنحو تحقيق 

و مصلحة أخرين بهم من دون الاكتراث لرفاهية الآ
  .منظماتهم

Kacmar et al., 
1999: 385 

2000  Schuler et al  هي الأنشطة التي ينخرط فيها المديرون في زيادة قوتهم
نع القرار حتى تسعى المنظمة واستخدامها للتأثير على ص

Olorunleke, 
2015: 59 

 )3الجدول (
 تعاريف التسييس التنظيمي
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  من اعداد الباحث :المصدر

) لتوضح وجهات النظر المختلفة للباحثين عن مفهوم 3التعاريف السابقة في الجدول (جاءت 
 ( من التسييس التنظيمي فضلاً عن التطورات التي مر بها هذا التعريف. نلاحظ في تعريف كلاً 

Mayes & Allen,1977) و (Allen,1979 (انها ولى للتسييس التنظيمي من التعاريف الأ تعدّ  الذي
 (التي يحصل عليها من يقوم بتلك السلوكيات المسيسة. بعد ذلك جاء  الذاتية المصلحةعلى  تركز

(Porter  بل  ،التسييس التنظيمي لا يتضمن فقط تحقيق المصالح الذاتية نّ أنوا بيّ  ذإ (1981)وزملاءه
جانبين  اذ بينوا) ,Gandz & Murray 1980(وهذا يتفق مع تصنيف كذلك جوانب النفوذ والقوة 

في لتسييس التنظيمي هما: (أ) استغلال القوة والنفوذ (ب) تصور جوانب المصلحة الذاتية لمفهوم ا
التسييس  نّ أوضح أعندما  .Dubrin, 2001)(وهذا ما نشاهده كذلك في تعريفالتسييس التنظيمي. 

يساعد على الحصول على النفوذ والسلطة باتباع وسائل غير مشروعة دون الاعتماد على الحظ 
فراد من اكتساب منافع ذلك من خلال اتباع الحيل والوسائل غير الرسمية وهذه تمكن الأ ووالجدارة، 

 ,Gull & zaidi( ت او اي موارد اخرى)آ(الحصول على ترقية او مكاف شخصية تتضمن مثلا

إلى تحقيق أهداف تخدم مصالحهم الفردية والوظيفية 
  .ةالتنظيمي عنايةوالشعبية بدلا من ال

2001  Dubrin  نهج غير رسمي للحصول على السلطة والنفوذ بأتباع
   .وسائل غير مشروعة ولا تعتمد على الحظ والجدارة

Sowmya & 
Panchanatham  
2011: 50 

2002  Ferris,et al   عملية النفوذ الاجتماعي التي يصمم فيها السلوك
ً لتحقيق أقصى قدر من المصلحة الذاتية  استراتيجيا

  .قصيرة الأجل أو طويلة الأجل

Ferris et al., 
2002:183 

2002  Ford  فراد والموجهة نحو ولئك الأأالنشاطات التي يقوم بها
هداف التنظيمية لأجل تكييفها مع المصالح الفردية الأ

ن تكون عليه تلك أدون اعتبار لما يجب من الخاصة 
خرين العاملين في تلك فراد الآو لمصالح الأأهداف الأ

  المنظمة 

Ford, 2002: 6 

2005  Byrne  كانت ضمنية او علنية يقوم بها أافعال قصدية سواء
و حماية مصالحهم الشخصية احياناً على أفراد لتحقيق الأ

  و كليهما أو المنظمة أحساب مصالح الاخرين 

Byrne, 2005: 
176 

2006  Rosen نشطة غير الرسمية الممارسة في المنظمة بهدف خدمة الأ
  عضائهاأالذات التي غالباً ما تكون مؤذية للمنظمة و

Rosen,2006:18 

2007  Gadot 
  

التكتيكات المصممة لتحقيق أفضل هو لعبة السلطة وتأثير 
  النتائج للمستخدم

سعيد  & شريف 
2011 :256  

2011  Gotsis et al  أعمال نفوذ متعمدة، وأعمال وحتى تكتيكات التأثير على
  صنع القرار

Utami, et al., 
2013: 379  

2013  Kreitner & 
Kinick  

نفوذ متعمدة لتعزيز أو حماية المصلحة الذاتية  أفعال
  للأفراد أو المجموعات

Olorunleke, 
2015: 59  

2016 Kapoutsis    إجراءات متعمدة من جانب فرد موجه نحو تحقيق
  مصالح الفرد الذاتية مع تجاهل رفاه الآخرين أو تنظيمهم

Labrague et al, 
2016:68   
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) مفهوم التسييس التنظيمي من خلال التركيز Pfeffer,1981خر تناول (آمن جانب  ).156 :2012
ذ ركزوا في إ) (Farrel & Peterson,1982ما أقف الذي يحدث فيها التسييس. اهمية الموأعلى 

نشطة الرسمية ه غير مطلوب ضمن الأنّ أي أتعريفهم على بيان عدم رسمية التسييس التنظيمي 
شمل ثلاثة ابعاد: تحقيق التسييس ي نّ أ) (Valle & Witt, 2001 نخر بيّ آمن جانب  للمنظمة.

 ,Mintzbergهداف المنظمة. كذلك ركز (أثره السلبي على أغير رسمي و  المصالح الشخصية،
هدافها ، وهذ ما يتفق مع أثر السلبي لظاهرة التسييس على المنظمة وتأثيره على ) على الأ1985

ثره أ) في تعريفهم للتسييس كذلك 1992) وزملاؤه ( (Kacmarواضاف .)Rosen, 2006(تعريف 
) على الصيغة التي يتم فيها ممارسة Byrne,2005(ركز  كماهدافهم. أ فراد العاملين وعلى الأ

  و ضمنياً (شفافاً).أما يكون علنياً أالتسييس وهو 
وجه تمثل أخمسة  Drory & Romm, 1988:166-167)كثر شمولية بين(أوفي نظرة 

  المرتكزات لتعريف التسييس التنظيمي وهي:
ة وغير ثلاثة انواع هي: الممارسات الرسميوتضم الممارسات السلوكية  الممارسات السلوكية: -1

الرسمية وغير القانونية. وتمثل الممارسات الرسمية السلوكيات المسيسة المتفق عليها رسمياً 
ً الت ما الممارسات غير الرسمية فهي سلوكيات أي تمتلك المقبولية في المنظمة. والموصوفة مسبقا

نها إسياسة التطويع المقبولة لكنها غير متفق عليها رسمياً. اما الممارسات غير القانونية ف
 السلوكيات المسيسة التي تكون ممنوعة في المنظمة.

 هداف المنظمة ومصالحها.أس كون عكوتتمثل بتلك الممارسات التي ت التأثير على المنظمة: -2
فراد في الاستحواذ على القوة وذلك من خلال ممارسة سلوكيات ويقصد به هدف الأ اكتساب القوة: -3

 التسييس، وهذا يمثل الهدف المركزي لممارسي التسييس التنظيمي.
 طراف في التسييس التنظيمي.ر الى الاختلافات وتباين المصالح بين الأيويش الصراع: -4
ساسية لأفعال التسييس السلوك المسيس، هي اخفاء الدافع الحقيقي الخاصية الأ الضمني:الدافع  -5

يهم دراية بعدم مقبولية هذا السلوك، لذا فلابد لهم من دفراد لن الألأفعال التسييس التنظيمي، لأ
 التظاهر بدوافع مقبولة تحل محلها.

ً لتعريفات التسييس التنظيمي م تعريفاً ن يقدّ أيمكن للباحث  وبعد الاستعراض المقدم انفا
فراد بصورة خفية غير الرسمية التي يستخدمها الأ السلوكياتللتسييس التنظيمي (وهو مجموعة من 

  و التخلص من بعض التأثيرات الضارة).أجل الحصول على المصالح الشخصية أمن (غير معلنة) 

  
  :ثالثاً: خصائص التسييس التنظيمي

هناك عدداً من  لا انّ إبالرغم من قلة الدراسات المحددة لخصائص التسييس التنظيمي وسماته          
جل الوقوف على الخصائص التي تتصف بها هذه أالتي حاولت الخوض في هذا المجال من  اتالدراس

  : )Ford, 2002: 9خاصيتين للتسييس التنظيمي وهي (هناك الظاهرة، 
من الواقع  اً كثر أهمية وتأثيرأالتسييس التنظيمي هو  لان تصور ،يمي سلوك ذاتيالتسييس التنظ -1

 .بوصفه سلوكاً ذاتياً غير موضوعيوهذا يعني يمكن للتسييس التنظيمي ان يقيم ويحكم عليه 
ن أالتي يمكن  فراد في المنظمة وبينهم وبين الإدارةالتأثير على طبيعة العلاقة القائمة بين الأ -2

 .والرضا الوظيفي وارتفاع مستوى الدوران فراد في المنظمةالأ التزام ثار سلبية علىآيكون لها 
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  :)2011:261(شريف & سعيد،يتصف بالاتينه إالخاصيتين للتسييس التنظيمي  ويتضح من هاتين

 فراد في المنظمة.الأ مقاصد ونوايا سلوك غلبأساس والدافع وراء ه الأنّ إ •
 فراد.السبب وراء سلوكيات خدمة الذات عند الأ إنهّ •

 .ة عن طبيعة النشاط المسييس في المنظمةناتجيولد مشاعر ذاتية شخصية  إنهّ •

ن تعكس حقيقة التسييس التنظيمي في أخصائص يمكن  اربعد حدّ  )Vigoda, 2003: 12-14( نّ ألا إ
  :دناهأ) 2(رقم كما في الشكل مكان العمل 

  

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  )2شكل رقم(ال
   

  2)الشكل رقم (
  خصائص التسييس التنظيمي

دارتها: دراسة إ)،"التسييس التنظيمي ودوره في الصراعات التنظيمية و2008الراجحي، هاني بن ناصر،( المصدر:
اطروحة دكتوراه في العلوم  للجوازات والمديرية العامة لحرس الحدود"ميدانية على العاملين في المديرية العامة 

  منية في الرياض.دارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية للعلوم الأالإ
  خصائص للتسييس التنظيمي وهي: يوضح الشكل اعلاه اربع

و عن أشخص بمفرده  لدنمن  تهمكان ان تتم ممارسالتسييس التنظيمي بالإ فردي_ جماعي: -1
 و فريق عمل.أطريق مجموعة ما 

و الجماعات في نفس المستوى أفراد بشكل افقي بين الأيكون التسييس التنظيمي  افقي_عمودي: -2
 ن تتم ممارسته بشكل عمودي عبر المستويات التنظيمية المختلفة.أالتنظيمي، و كذلك يمكن 

ن خلال الطرق الرسمية والقانونية و ن يتم مأالتسييس التنظيمي يمكن  رسمي_غير رسمي: -3
 خرى مثل النفوذ والاجبار.من خلال استخدام الوسائل الأ غير الرسميةبالطرق 

التسييس 
 التنظيمي

 و جماعي أفردي 

 و خارجي أداخلي 

 عمودي
 و أ 

 افقي

 رسمي
 وأ 

 غير رسمي 
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فراد و من خلال الأأفراد داخل المنظمة الأ لدنالتسييس التنظيمي يمارس من  داخلي_خارجي: -4
   خارج المنظمة مثل العملاء والموردين وحتى المنافسين.

 ً   :وعواقب التسييس التنظيمي: سوابق رابعا
طار النظري لهذه الظاهرة (التسييس التنظيمي) في مكان العمل لابد من جل اكمال الإأمن 

على بناء النماذج  أبرز الاسهامات الفكرية التي ساعدتمن خلال استعراض  مسبباتها وعواقبها
ويعد النموذج الذي قدمه  الفكرية التي توضح اسباب حدوث هذه الظاهرة وعواقبها في مكان العمل.

(Ferris, 1989)  ول نموذج مفاهيمي لعرض النتائج المحتملةأوزملاؤه عن التسييس التنظيمي 
 التجريبية لمرتكزاتا نّ أا ). كمGoodman et al., 2011: 67لتسييس التنظيمي (ا لتصورات

لتعزيز الفهم المدرك والسيطرة ة موجهالممكنة للجهود ال الفائدةتبين (1989) ه ئوزملاFerris لنموذج 
 ). والشكلValle & Witt, 2001: 381لتسييس التنظيمي (ثر السلبي لجل الحد من الأأركة من المد

  :يوضح هذا النموذج )3(

  )3الشكل(
  )1989وزملاؤه ( Ferrisنموذج 

Source: Ferris, Gerald R., Donald, Fedor, Donald B., Chachere, J.Gegory, & Pondy, Louis 
R.,(1989), (Myths and politics in organizational contexts) Group & Organization 

Management, Vol.14, No(1), PP:95. 
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 دناه شرح لتلك المسببات والنتائج:أ، ويوضح النموذج اعلاه مسببات التسييس التنظيمي وعواقبه
 مسببات التسييس التنظيمي  - أ

هناك ثلاثة مسببات للتسييس التنظيمي وهي التأثيرات التنظيمية،  نّ أعلاه أيتضح من النموذج 
 وادناه توضيح لتلك المسببات:تأثيرات بيئة العمل/الوظيفة والتأثيرات الشخصية 

ييس التنظيمي هناك العديد من العوامل التنظيمية التي تؤدي الى ظهور التس التأثيرات التنظيمية: -1
عندما تبدأ موارد المنظمة  د يبدأ التسييس التنظيمي بالظهورلتحدي، وباوتعظيمه في المنظمة

جل تحقيق مصالحهم وهذا أفراد في المنظمة للحصول على الموارد من ذ يتنافس الأإبالتناقص، 
)  54: 2015التسييس التنظيمي يزداد كلما ازدادت ندرة الموارد في المنظمة(الخالدي، نّ أيدل على 

 وهذه العوامل هي:
 احتمال أن يستخدم الأفراد ذو يزدادمن خلال تركيز السلطة والسيطرة،  درجة المركزية:ولاً: أ

كما يرون أن  (مثلاً التسييس التنظيمي)استراتيجيات النفوذ الأخرى الضعيفةالقوة الشرعية 
فاذا كانت المنظمة ).  (Parker et al,1995: 893ةالقرارات الأخرى تحفزها المصالح الذاتي

قل على نتائج القرارات وهذا أفراد في المستويات الدنيا يمتلكون سيطرة الأ نّ إشديدة المركزية ف
 :Ferris & Kacmer, 1992خرى مدفوعة بفعل التسييس (بأن القرارات الأ اً يخلق لهم تصور

90.( 
الى هداف والاجراءات يؤدي ضافة الطابع الرسمي على القرارات والأإ نّ إ الرسمية:ثانياً: 

فراد في المنظمة بشأن تخفيض مستوى التسييس وذلك من خلال الحد من الغموض الذي يصيب الأ
 ).45: 2008(الراجحي،  لعكس صحيحاهداف والغايات وتحقيق الأ

ادراك مستوى كذلك يعد المستوى الهرمي من العوامل التي تؤثر على  المستوى الهرمي:ثالثاً: 
فراد في المستويات الدنيا من الهرم التنظيمي يدركون التسييس الأ نّ أذ إفراد للتسييس التنظيمي، الأ

)، Lee, 1998: 11على في الهرم التنظيمي (أولئك الذين يشغلون مناصب أبصورة اكبر من 
للتسييس  معلى محيط العمل وبالتالي سوف يزداد ادراكه موهذا يرجع الى انخفاض سيطرته

 ).Mcshane & Von Glinow, 2005: 375التنظيمي(
على ادراك الافراد للتسييس  يساهم حجم نطاق الاشراف في التأثير نطاق الاشراف:رابعاً: 

سبب لموظفين للتسييس التنظيمي وذلك بالتنظيمي حيث كلما زاد نطاق الاشراف تزايد ادراك ا
 ).Parker et al, 1995:895زيادة الغموض لدى الموظفين(

وتتمثل المجموعة الثانية من سوابق التسييس التنظيمي بتأثيرات بيئة  تأثيرات بيئة العمل/الوظيفة: -2
 تي:العمل والوظيفة وتشمل هذه التأثيرات الآ

الاستقلال الوظيفي  نّ أ Hackman & Oldham,1980)افترض (  الاستقلال الوظيفي:ولاَ: أ
 المتوقع أن تؤدي الزيادةمن شأنه أن يقلل من عدم اليقين لدى الافراد فيما يتعلق ببيئة عملهم، ومن 

 ).Parker et al, 1995: 895(التسييس التنظيمي تصورات في الاستقلال الوظيفي إلى خفض 
ن تحد من أن التنوع الوظيفي من العوامل الوظيفية المهمة التي يمكن إ التنوع الوظيفي:ثانياً: 

عمل يزيادة التنوع س نّ إف الغموض الذي يسيطر على الموظفين فيما يتعلق ببيئة عملهم، وبالتالي
 ).Parker et al, 1995: 895( لتسييس التنظيميلفراد الأتصور على خفض 
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زيادة التغذية العكسية تساعد على اتساع معرفة الفرد بالاجراءات  نّ إ التغذية العكسية:ثالثاً: 
ض مستوى التسييس التنظيمي كلما زادت التغذية العكسية انخف والقرارات في المنظمة، وبالتالي

 ).45: 2008وكلما انخفضت التغذية العكسية ارتفع مستوى التسييس التنظيمي (الراجحي، 
وعندما تتاح خيارات مهنية محدودة، يتوقع أن تؤدي سلوكيات التسييس  فرص الترقية:رابعاً: 

) فعندما يكون Parker et al, 1995:895التنظيمي دورا أكبر في التنافس على تلك المناصب (
ً ترقية ما فأنه سوف يتبع سلوكعلى لدى الفرد رغبة في الحصول  ً مسيس ا المباشر  لرئيسهلتقرب ل ا

إذ تعمل المنظمة  .Drory & Vigoda, 2010: 195)الاعتراف به كموظف جيد (من اجل 
 ً ليقوم بإدارة ساس موهبته أفضل من حيث سلوكه المسييس لا على ه الأنّ على ترقية الفرد لأ احيانا

 ).Landells & Albrecht, 2013: 360المنظمة (
في   (Kacmar & Ferris,1992) وجد التفاعلات الاجتماعية مع المشرفين والزملاء:خامساً: 

ً مع ادراك التسييس يرتبط التفاعل الاجتماعي للأفراد مع المشرفين والزملاء  نّ أدراسة لهم  سلبا
فراد الأالانتهازي يزيدون من ادراك  التصرففراد الذين يعرف عنهم الأ نّ أي أالتنظيمي، 

 لدنكما ان الدعم التنظيمي من  Kacmar & Ferris, 1992: 92)( يس التنظيمخرين للتسييالآ
 الادارة العليا يسهم في تقليل ادراك التسييس التنظيمي لأنه يقلل من مشاكل ندرة الموارد

 ).Parker et al, 1995: 895(ومحدوديتها
سمات وعوامل الشخصية ل اً تأثيرهناك  نّ أالى  من الباحثين عدد لتوص التأثيرات الشخصية: -3

 التسييس التنظيمي. وهذه التأثيرات هي:  وتصورات
فراد الذين يمتلكون درجة عالية من التوجيه الذاتي والتحكم الأ نّ أ السمات الشخصية:اولاً: 

ً امتلاك الفرد مستوى مرتفع نّ إإذ ، التسييس التنظيمي بدرجة عاليةالداخلي يميلون الى ممارسة   ا
 كبر لعمليات التوافق الاجتماعي وامتلاك المهارات السياسيةأمن التوجيه الذاتي يؤدي الى حساسية 

قل من التوجيه الذاتي(الراجحي، أفراد الذين يتمتعون بدرجة لممارسة التسييس التنظيمي من الأ
2008 :46.( 

يتمتعون بشخصية ذات صفة ميكافيلية تجعلهم يسعون  الافرادهناك بعض  :الميكافيليةياً: ثان
فراد . اذ يمتلك الأAronow, 2004: 19)خرين من خلال المراوغة والانتهازية (للتأثير على الآ

الدهاء الاجتماعي  نّ إويعتقدون  ،كثر مما يستحقونأمن ذوي القيم الميكافيلية العالية سيطرة 
كثيراً بزملائهم في العمل  هم لا يثقوننّ إهداف، وسلوب اساسي مقبول لتحقيق الأأوالمداهنة 

و استعمال الاسلوب الحاسم أساليب التأثير مثل تجاوز المسؤول المباشر أقسى أويفضلون استعمال 
 ). Mcshane & Von Glinow, 2005: 376( جل تحقيق ما يطمحون اليهأمن 

هو النوع على التسييس التنظيمي كذلك من المؤثرات الشخصية  النوع الاجتماعي:ثالثاً: 
النساء الموظفات اكثر عرضة للتأثر بالتسييس التنظيمي المتعلق  على سبيل المثال ،الاجتماعي

 ).Parker et al, 1995: 893(  ت من الرجالآبالترقيات والمكاف
ً عمر الافراد العمر:رابعاً:  أنّ  ؤهوزملا Ferrisبين  إذله صلة بأدراك التسييس التنظيمي  ايضا

كبار السن اكثر ادراكاً  الأفراد نّ أي أك علاقة سلبية بين تصور التسييس التنظيمي وعمر الفرد هنا
ً  فضلاً عنقل سناً فراد الأللتسييس التنظيمي في المنظمات من الأ  ذلك، يمكن للأفراد الأصغر سنا

 ). Ferris et al, 1989: 299كبار السن ( الأفراد العمل بشكل أكثر مثالية من
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  عواقب التسييس التنظيمي-ب
لى خلال العقد الماضي، اذ يترتب ع التسييس التنظيمي بتركيز متزايدحظيت نتائج 

والقلق الرضا الوظيفي، و الاحتواء الوظيفي،(وهي  نتائج سلبية تصورات التسييس التنظيمي اربع
 Ferris et( )كنية للدوران أو ترك العمل)، يتم دراستها(عادة  الوظيفي/الإجهاد، والانسحاب التنظيمي

al, 2002: 194 ،هم لا سلبا لأنهم يشعرون بأنّ  عمل الافرادعلى  يؤثر التسييس التنظيمي). وعموما
التأثيرات و انعدام الثقة لدى من يشغلون مناصب في السلطة  فضلاً عنيملكون سيطرة داخل المنظمة، 

السلبية للتسييس التنظيمي مع مرور الوقت يمكن أن تجعل المنظمة مختلة وظيفياً بدرجة كبيرة وغير 
التسييس التنظيمي نوعا من  عدّ كذلك يمكن  ).Schneider, 2016: 4( موضوعية إلى حد ما

العوائق هي  و أنها "الضغوط المرتبطة بالعوائقالضغوطات التنظيمية وتصنف عموما على 
الضغوطات التي تقف في طريق الأفراد وجعل أهدافهم من الصعب تحقيقها وقد أظهرت الأبحاث 
 السابقة أيضا بعض الأدلة الأولية على آثار الضغوطات التنظيمية على النتائج المتعلقة بالإبداع

)Abbas & Raja, 2014: 159 كبير  ي تحركه إلى حدّ ذن يؤدي التسييس التنظيمي الأ). ويمكن
المصالح الذاتية إلى نتائج تنظيمية سلبية لا حصر لها يمكن أن تؤدي إلى زوال المنظمة في نهاية 

). ويظهر التسييس Ferris et al, 2002: 194( المطاف عن طريق خفض الإنتاجية والأرباح
"السلوك السلبي المتكرر وصفه بفي مكان العمل"  الاستقواءأيضا في سلوكيات مثل "التنظيمي 

 .Salin, 2000: 2)(والمستمر الذي ينطوي على اختلال في التوازن ويخلق بيئة عمل عدائية" 
   :والآتي شرح لعواقب التسييس التنظيمي

ثر على نتائج المنظمة مثلاً التسييس التنظيمي يؤ نّ أتشير الدراسات الى  :(المشاركة) الاحتواء - 1
 ,.e.g., Ferris & Kacmar, 1992:96; Cropanzano et al( الوظيفي حتواءالاتدني 

1997: 167, Delle, 2013: 154 خرى (أدراسات سابقة  بينت). كماe.g., Vigoda-Gadot 
& Talmud, 2010; boehman, 2006; Tirelli, 2011 .(تصور التسييس التنظيمي من  نّ إ

ً على الالتزام التنظيمي للفرد تجاه منظمته وبالأ لدن  خص الالتزام العاطفيالافراد يؤثر سلبا
)Utami et al., 2013: 380.(  بنية الدوران  ةالمتمثل انخفاض المشاركة في العملوبالتالي

 والتغيب عن العمل.

احد العواقب الضارة للتسييس التنظيمي هو انخفاض الرضا الوظيفي للأفراد  الرضا الوظيفي: - 2
ل من شعور العاملين بالرضا التسييس التنظيمي يقل العاملين، وهذا ما اثبتته الدراسات السابقة بأنّ 

)e.g., Vigoda, 2000: 296; Bodla et al., 2014: 427; Cropanzano et al., 1997; 
Valle & Witt, 2001: 383 (  وبالتأكيد ستواجه المنظمة التي تعمل مع موظفين غير راضين

 ).(Schneider, 2016: 4عن عملهم صعوبة في تحقيق أهدافها

كلما زاد ادراك الفرد للتسييس التنظيمي كلما زاد القلق الوظيفي الذي بدوره يؤدي  القلق الوظيفي: - 3
الموظفين ذوي المسؤوليات  أنّ  كما). 47: 2008داء العملين (الراجحي، أالى نتائج سلبية على 

، مما يؤدى التسييس التنظيميالدنيا (أي السيطرة المنخفضة) هم أكثر عرضة لإدراك  يةفشراالإ
إلى ارتفاع القلق الوظيفي. وعلى النقيض من ذلك، لم يظهر أولئك الذين يمتلكون درجة عالية من 

 ).Ferris et al., 2002: 194ة (ممهالسيطرة (أي المشرفون) أي آثار سلبية 
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فأن ومكافآت التوزيع مدفوعة بالتسييس،  قرارات الترقياتكون توعندما  الانسحاب التنظيمي: - 4
في مهامهم والتزاماتهم تجاه منظماتهم ويزيدون نواياهم في من مشاركة الأفراد يخفض ذلك 

 :Abbas & Raja, 2014( و التغيب عن العملأالانسحاب التنظيمي اما من خلال دوران العمل 
159.(  
الدراسات السابقة جميعها ركزت على التأثير السلبي للتسييس  نّ أولا بد من الاشارة الى         

ً له مضار صحية مثل، ارتفاع داء الأأالتنظيمي على  فراد ومواقفهم، لكن التسييس التنظيمي ايضا
. وكذلك زيادة Drory & Vigoda, 2010: 195)و التوتر(أضغط الدم، او الاجهاد في العمل 

  ).Rosen, 2006: 7( الشك والغموض والصراع الشخصي
ه يحتوي على بعض العوامل الموقفية التي من نّ أ) نجد Ferris(لـوبملاحظة النموذج السابق 

ن تؤثر على العلاقة السلبية بين التسييس التنظيمي والنتائج التنظيمية الرئيسية وهذه العوامل أالممكن 
مور ي معرفة الأأزيادة فهم الفرد للوظائف التنظيمية  ويقصد بالفهم:هي (الفهم، السيطرة المدركة). 

قع عند مواجهة واالفرد في المنظمة الذي يمكن ان تخفف من ردود الفعل القوية التي قد يتعرض لها 
 ,Ferris et al( فرادالادل العلاقة بين تصورات التسييس وردود فعل التسييس التنظيمي، ومن ثم تع

ن يضع نفسه في موقع أالموظف الذي يفهم التسييس في المنظمة يستطيع  نّ أي أ). 194 :2002
 :Ford, 2002السلبية (ن يستغل الفرص المحتملة مما يخفض من ردود الفعل أيستطيع من خلاله 

ويقصد بها سيطرة الفرد على القرارات ونتائج العمل الاخرى،  اما السيطرة المدركة:). 11
بيئة العمل فأن ذلك بفراد الذين يمتلكون سيطرة مدركة عالية الأ نّ أ Valle & Witt, 2001)(ويذكر

 Valleالوظيفي لأولئك الافراد(يؤدي الى تأثير قليل على الرضا الوظيفي والتغيب عن العمل والقلق 
& Witt, 2001: 381 .(  

هذا النموذج قد تم  نّ الى أدبيات المتعلقة بنموذج التسييس التنظيمي المدرك، وتشير الأ
تنقيح هذا النموذج كي يوضح اثار التسييس التنظيمي (2002) وزملاؤه   Ferrisعاد أتطويره حيث 

وزملاؤه عناصر جديدة منها، مثلاً ضمن مسببات التسييس التنظيمي  Ferris وأضافدق. أبشكل 
  الاتي:

جل المحافظة على مكانه أان المساءلة تدفع بالفرد الى ممارسة السلوك المسييس من  المساءلة: -1
 ).Goodman et al., 2011: 67( ومنصبه

كلما ازداد حجم المنظمة كلما زاد الغموض وهذا يؤدي الى زيادة ادراك التسييس  حجم المنظمة: -2
 ). Ferris et al, 2002:194( التنظيمي

  :تيوضمن عواقب التسييس التنظيمي تمت اضافة الآ
انخفاض مستوى الثقة في مكان العمل يؤدي الى زيادة مستوى التسييس التنظيمي  نّ إ الثقة: -1

خرين يعملون باتجاه تحقيق الآ فراد يشعرون بأنّ نخفاض الثقة يجعل الأا نّ المدرك، وذلك لأ
 .Robbins & Judge, 2013: 429)مصالحهم الذاتية(

ن عدم وجود حد ادنى من العدالة والإنصاف في مكان العمل يعد سببا رئيسيا في إ العدالة: -2
 ). Olorunleke, 2015: 64تصورات أعلى للتسييس التنظيمي، وبالتالي عرقلة الأداء التنظيمي (

داء العمل في بيئة التسييس التنظيمي الحادة يؤدي الى انخفاض مستوى الأ نّ إ :ةالمواطنة التنظيمي -3
سلوك المواطنة التنظيمية ويستبدلها بسلوكيات مسيسة تخدم التقدم المهني للفرد الذي  الوظيفي و

يمثل دناه أ) 4( والشكل رقم Rosen, 2006: 5).( للمنظمةمضافة يمارسها ولكنها لا تقدم قيمة 
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ساليب والاستراتيجيات المسيسة الأوعواقبه فضلاً عن لسوابق التسييس التنظيمي النموذج المعدل 
 ).Ofoegbu et al., 2012: 63و المجموعة (أفراد من قبل الأ

 

  
  )4شكل رقم (

  المعدل )2002ه (ئوزملا Ferrisنموذج 
Source: Ferris, Gerald R.,Adams,G., Kolodinsky, R. W.,Hochwarter,W. A.,& Ammeter,A. 
P., (2002),  (Perceptions of organizational politics: Theory and Research Directions) 

Emerald Group Publishing Limited, P:235.  
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  :خامساً: استراتيجيات الحد من التسييس التنظيمي
دارة ثر التسييس التنظيمي المتاحة للإأد من الاستراتيجيات الإدارية التي تخفض من عدهناك 

)(Schneider, 2016: 7 لأن الإدارة تهدف إلى  اً تنفيذ مثل هذه الاستراتيجيات مفيد. ويمكن أن يكون
الح��د م��ن التس��ييس التنظيم��ي م��ن أج��ل تقلي��ل آث��اره الخانق��ة عل��ى الإنتاجي��ة و تحقي��ق الأه��داف. وتش��مل 
الاستراتيجيات الفعالة ف��ي الح��د م��ن التس��ييس التنظيم��ي عل��ى س��بيل المث��ال لا الحص��ر م��ا يل��ي: إش��راك 

 أف��رادلثق��ة وال��دعم الاجتم��اعي، وتوظي��ف ، وتعزيز العمل الجم��اعي، وبن��اء االموظفين في صنع القرار
  أدناه شرح مفصل لتلك الاستراتيجيات: .يمتلكون مهارات تسييس

تمكين الموظفين من خلال السماح لهم بالمشاركة في عملية ص��نع : في صنع القرار الأفرادإشراك  -1
إشراك الموظفين  إنّ اذ عملية صنع القرار سوف تلبي حاجتهم و رغبتهم في المشاركة،  نّ القرار لأ

يوفر لهم إحساسا أكبر بالسيطرة عل��ى عمله��م، مم��ا يجعله��م يش��عرون ب��أنهم يتمتع��ون بس��لطة داخ��ل 
). غير أنه ينبغي النظ��ر ف��ي اتب��اع نه��ج مت��وازن عن��دما witt et al., 2000: 343-345المنظمة (

 عناي��ةن إش��راك الم��وظفين ال��ذين ل��ديهم لأيس��مح للم��وظفين بزي��ادة المش��اركة ف��ي توجي��ه المنظم��ة، 
بالمشاركة في صنع القرار يمكن أن ي��ؤدي ف��ي الواق��ع إل��ى زي��ادة ف��ي الس��لوكيات المسيس��ة  ةمحدود

 ,Schneiderاذ الق��رار والمس��اءلة الت��ي ق��د ت��أتي مع��ه (بهدف إزالة أنفسهم من المشاركة في  اتخ��
في الواقع قد يفضل الموظف النموذجي سيطرة محدودة على نطاق كبير من السيطرة ). 7 :2016
 ). Breaux et al., 2009: 308( ن تكون عرضة للمسائلةأالتي يمكن 

الجم��اعي اس��تراتيجية  دارة وتش��جيعها عل��ى العم��ليش��كل تركي��ز الإ: التركيز على العمل الجمqqاعي -2
). و يمك��ن parker et al., 1995:312لتخفيف الاثر السلبي للتسييس التنظيمي في مكان العم��ل (

الم��دير  نّ أ، ف��ف��ردوال المنظم��ةأن يكون التركيز على العمل الجماعي طريق��ة تع��ود ب��النفع عل��ى ك��ل 
تغل��ب عل��ى التس��ييس فري��ق ل��ن تك��ون فعال��ة ف��ي الل ال��ذي ي��دعم بش��كل مص��طنع أهمي��ة كون��ه مم��ثلاً 

التنظيم������ي م������ا ل������م تك������ن توقع������ات العم������ل الجم������اعي ت������دعم أيض������ا الاحتياج������ات الفردي������ة 
الم��وظفين يش��اركون ف��ي التس��ييس التنظيم��ي  ). وبالنظر إل��ى أنّ Schneider, 2016:8للموظفين(

لأغراض خدمة ذاتية، فإن المدير الحكيم يدمج خط��ة تلب��ي رغب��ات الأف��راد واحتياج��ات الم��وظفين، 
 وفي الوقت نفسه يجمع الموظفين معا كفريق واحد لتحقيق أهداف المنظمة أيضا.

اعي بمثاب��ة وس��يط ق��وي ف��ي ويمك��ن أن تك��ون الثق��ة وال��دعم الاجتم�� :بناء الثقة والqqدعم الاجتمqqاعي -3
 وبما أن التسييس التنظيمي يرتقي داخل المنظمة، فإنّ  ،العلاقة بين التسييس التنظيمي ونتائج العمل

قيا والذين يبدون عناية وزملاء العمل الذين يبنون الثقة من خلال الإجراءات المتميزة أخلا الرؤساء
ات لتقلي��ل مناس��بة يض��عون أنفس��هم ف��ي وض��ع م��ؤ الاف��رادية كما يراها الشخص الافرادبحياة  حقيقية

نهج��ا حقيقي��ا ل��دعم  الرؤس��اء وض��عالثق��ة م��ن الم��وظفين س��وف تكتس��ب فق��ط إذا  ،يالتسييس التنظيم
الذين يعملون على بناء الثقة والدعم الاجتم��اعي ب��ين  رؤساء، ويمكن للفرادالأمور الأكثر أهمية للا

 & Vigoda-Gadot( للتس���ييس التنظيم���ية أن يس���اعدوا عل���ى إنك���ار الآث��ار الض���ار الاف��راد
Talmud., 2010:2829.( 

وقد وجد أن أداء الوظيفة ورضاها أعظم في بيئة مسيسة  :يمتلكون مهارات تسييس أفرادتوظيف  -4
 ( منخفض���ة وكان���ت مه���ارات التس���ييس الاداري���ة عالي���ة للاف���رادعن���دما كان���ت مه���ارات التس���ييس 

Brouer, 2011: 872وعلاوة على ذلك، ف .(نّ إ Brouer هئوزملا )(إلى الإشارة ونيذهب 2011 
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 للتس��ييس التنظيم��يذوي مهارات تسييس عالية لا يعني تلقائيا أن الآثار السلبية  افرادإلى أن وجود 
يمتلك��ون مه��ارات التس��ييس،  الرؤس��اء والمرؤوس��ينسوف تنخفض في الواقع عندما يكون كل م��ن 

ف��ي الس��احة السياس��ية، اذ يب��دو أن  الافراد ضعفاءون أشد مما لو كان فإن الآثار السلبية يمكن أن تك
). ومع ذلك ف��إن وج��ود Schneider, 2016: 9الذين يجهلون البيئة المسيسة يتأثرون بها ( الافراد

ذوي المهارات العالية يجعل من بيئة مواتية لمواجهات تسييس مستمر داخل  الرؤساء والمرؤوسين
خراط الزائد في التسييس الذي يعززه كثير من أعضاء المنظمة الذين يتمتعون المنظمة، كما إن الان

قدرا هائلا من الوقت في السعي لتحقيق مزاي��ا  الافرادعرضون لخطر أن ينفق تي التسييس اتبمهار
التسييس بدلا من النتائج الفعلية المتعلقة بالعمل كاستراتيجية للتخفيف من الآث��ار التنظيمي��ة الض��ارة 

عالي��ة  تس��ييسذوي مه��ارات  الرؤس��اء والمرؤوس��ينالمحتملة للتسييس الناجمة عن وج��ود ك��ل م��ن 
Brouer, 2011: 872).(  

 ً   التسييس التنظيميبعاد أ: سادسا
تمت الاشارة ف��ي الص��فحات القليل��ة الماض��ية ال��ى الاختلاف��ات ف��ي وجه��ات نظ��ر الب��احثين ح��ول          

التس��ييس مفه��وم م��ر بن��اء  إذوتراكيب��ه،  خصاص��هتحدي��د مفه��وم التس��ييس التنظيم��ي والتع��رف عل��ى 
ن مجموع��ات مختلف��ة وحدد الب��احث كماالتنظيمي عبر مراحل عدة حتى وصل الى ما وصل عليه اليوم، 

ك هن��ا عن��دما ق��الوا أنّ  Drory & Romm, 1990)وض��حه (أبعاد للتس��ييس التنظيم��ي وه��ذا م��ا من الأ
 ,Haq( وليس هن��اك تعري��ف ع��ام أو أساس��ي يش��رح تعقي��د ه��ذا البن��اءخلافات في تحديد بناء التسييس ا

مقي��اس للتس��ييس التنظيم��ي ببن��اء  ف��ي دارس��ة له��م Kacmar & Ferris, 1991)( ق��ام). 292 :2011
الع��ام،  المس��يس(الس��لوك  وه��ذه الابع��اد ه��ي خمس��ة ابع��اد للتس��ييس التنظيم��ي، ح��ددوا حي��ثوتط��وره 

 )، سلوك خدمة ال��ذات، س��لوك زم��لاء العم��لالزيادات والمكافآتالخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً، تسييس 
اختزل��ت تل��ك الفق��رات ع��دة وبعد اجراء اختبارات احصائية  بعادلقياس تلك الأ فقرة (40)كما تم وضع 

اعتم��دت علي��ه اغل��ب ول لقي��اس التس��ييس التنظيم��ي ال��ذي ويع��د ه��ذا المقي��اس الأفق��رة ،  12)لتص��بح (
واجهت الدراسات التطبيقية صعوبة في دراسة التسييس  Rosen, 2006)يقول ( إذ الدراسات اللاحقة.

ف��ي  )Kacmar & Carlson, 1997( ق��ام بع��دها  Rosen, 2006:18).التنظيمي قبل هذا المقي��اس (
 "عين��ة متع��ددةمقي��اس التس��ييس التنظيم��ي: التحقي��ق ف��ي المزي��د م��ن التحقي��ق ف��ي "دراستهم الموسومة بـ

ثلاث��ة ب )  ليص��بح Kacmar & Ferris, 1991تركيب��ة مقي��اس (بتنقيح ووضع بعض التع��ديلات عل��ى 
 وا) ووض��عالزي��ادات والمكاف��آتالع��ام، الخض��وع حالي��اً للتق��دم مس��تقبلاً، تس��ييس  مسيسبعاد (السلوك الأ

وض��ح أ إذوبع��دها اس��تخدم ه��ذا المقي��اس بكث��رة ف��ي الدراس��ات اللاحق��ة  .بع��ادفق��رة لقي��اس ه��ذه الأ (15)
Miller ) يضة قاموا بها لأجل معرفة عدد الدراسات التي اس��تخدمت في دراسة مستف2009) وزملاؤه

 (230)هناك  نّ أإذ توصلوا إلى لقياس التسييس التنظيمي، ) Kacmar & Carlson, 1997مقياس ( 
وجاءت فيما بعد العديد من  .Miller et al., 2009: 3)(الثلاثة هذا المقياس بأبعاده استخدمت دراسة 

الت��ي ج��اءت  Ford, 2002)(دراس��ة التي وضعت مق��اييس مختلف��ة للتس��ييس التنظيم��ي م��ثلاً الدراسات 
ن التس��ييس التنظيم��ي أوض��ح م��ن خلاله��ا أ وردود الفعل متع��ددة المص��ادر"التسييس التنظيمي " بعنوان

تس��ييس الزي��ادات (السلوك المسييس العام، الخضوع حالياً للتق��دم مس��تقبلاً،  وهذه الأبعاد بعادخماسي الأ
 ,Kacmar & Ferrisكم��ا اس��تخدم مقي��اس ( ،ت، س��لوك زم��لاء العم��ل، س��لوك المش��رفين)آوالمكاف��
الموس��ومة  Byrne,2005)وبع��دها ج��اءت دراس��ة ( . فق��رة (31)لقياس تلك الابع��اد باس��تخدام  )1991



                                          

 

 42 א�����.....א������א�ول.....א���		س�א���
	���א���ل

لتبين بعدين للتسييس التنظيم��ي  "ان العملالعدالة تقلل من الاثار السلبية للتسييس التنظيمي على دور"بـ
 10)وت��م تص��ميم مقي��اس له��ذه الابع��اد م��ن() حالياً للتقدم مستقبلاً الخضوع هما (السلوك المسييس العام، 

 ,Amponsah-Tawiah & Annor(ام��ا  فق��رات للبع��د الث��اني.) 6قرات للبعد الاول، (ف 4)فقرات (
) التس��ييس التنظيم��ي بالخ��داع (الاحتي��ال ف��ي مك��ان العم��ل ه��ل تتنب��أ الشخص��ية و" مفي دراس��ته )2017

  للتسييس التنظيمي.وضع مقياس احادي البعد 
نس��جامه و لا )Kacmar & Carlson, 1997(عتم��د مقي��اس يس��وف  أما البحث الحالي فإن��ه

، فضلا عن الوصول إلى نتائج معمقة وقياس دقيق لمعرفة دور وتأثير هذه بحثمع موضوع ال ملائمته
    وادناه شرح مفصل لتلك الابعاد:خرى. الأبعاد على المتغيرات الأ

  :العام السلوك المسييس -1
) السلوك المتجه نحو خدمة General Political behaviorيقصد بالسلوك المسيس العام (

المصالح الذاتية بشكل صريح وذلك لضمان التقدم في المكاسب الذاتية. وهذا السلوك يتضمن العديد من 
د م��ن اج��ل اف��رخ��رين وال��ذي يمارس��ه الأفع��ال الجريئ��ة المتمثل��ة بب��ث الاش��اعة و التقلي��ل م��ن ش��أن الآالأ

). م��ثلاً Byrne, 2005: 177الوصول الى مصالحهم الشخصية او مصلحة الفريق الذي ينتمون الي��ه (
أو إلقاء الل��وم عل��ى الأف��راد جهد الاخرين له  بأن ينسبن يجعل نفسه يبدو مثابراً أاذا كانت رغبة الفرد 

و أن يقوم الفرد بال��دخول بتحالف��ات أخرين عندما تكون هناك احداث غير صحيحة في العمل، ممكن الآ
 ,Rosenو لحماية الم��وارد (أجل الحصول على المصالح المرغوبة أالانتماء الى مجموعات قوية من 

2006: 18 .(  
  هناك عدد من الظروف و المواقف التي تساهم في ظهور السلوك المسيس العام وهي :

اذ يوجد السلوك المسيس في المنظمة عندما لا يكون هناك حضور  نظمة و القواعد:عدم توافر الأ  - أ
للتوجيه في شكل القواعد والأنظمة والمعايير المقدمة للموظفين من قبل المنظمة لكي تحكم سلوكهم 

وفي غياب قواعد وسياسات محددة للتوجيه  ).Kacmar & Carlson, 1997: 629وتصرفاتهم (
 و ة على السلوك المقبول، ومن ثم يطورون سلوكيات خاصة بهم،ليس لدى الأفراد سوى دلائل قليل

الذين يفرضون قواعدهم عل��ى  فرادكثر مهارة في التعامل مع مواقف غير مؤكدة والأفراد الأإن الأ
خرين هم أكثر عرضة لاعتماد قواعدهم، اذ يقوم هؤلاء الافراد بوضع مجموعة من الاجراءات الأ

) وبعب��ارة  (Drory & Romm,1990:234فر له��م مزاي��اهم الذاتي��ةوالسياسات من هذا القبيل لت��و
 أخرى، فإن التسييس لا يوفر سوى فوائد لصانعي ذلك التسييس.

ينم��و الس��لوك المس��يس الع��ام عن��دما يس��تند اتخ��اذ الق��رار عل��ى  صqqنع القqqرار فqqي ظqqل عqqدم اليقqqين:  - ب
معلوم��ات غي��ر مكتمل��ة أو غامض��ة اي اتخ��اذ الق��رار ف��ي ظ��روف ع��دم اليق��ين وص��انع الق��رار لدي��ه 

الخاصة وتفسير البيانات الموجودة. ويمكن تفسير المعلومات الغامض��ة أو غي��ر  يةتحليلالممارسة ال
يمتلكه��ا ف��ي اتخ��اذ الق��رار بط��رق مختلف��ة  ذيال��شخصي والمعلوم��ات على تحليله ال أعتماداً المكتملة 

ويمك��ن أن ت��ؤدي الترجم��ات  ).Ahmad et al., 2017: 376مما يؤدي إلى قرارات غير فعال��ة (
المتعددة لنفس المعلومات إلى قرارات غير فعالة قد تبدو مسيسة بالنسبة لأولئك الذين لا يش��اركون 

 ).kuo, 2005: 12(القرارمباشرة في عملية اتخاذ 
ن ندرة الموارد مثل قلة المكافآت ومس��احة المكت��ب وقل��ة ف��رص الترقي��ة ق��د إ ندرة الموارد القيمة :  - ت

تثي��ر التن��افس ب��ين الاف��راد مم��ا ي��ؤدى ب��الأفراد ال��ى اتب��اع س��لوكيات مسيس��ة عام��ة م��ن اج��ل تحقي��ق 
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تك��ون الم��وارد ق��د  (Drory & Romm, 1990) ويق��ول ).Haq, 2011: 292( المصالح الذاتي��ة
الجذابة والمفيدة أيضا عوامل مهمة للسلوك المسيس ، اذ في بعض الحالات قد لا يتم تقييم الم��وارد 
الن��ادرة، مث��ل ت��ذاكر المنظم��ة إل��ى ح��دث رياض��ي إلا م��ن قب��ل ع��دد قلي��ل م��ن الأف��راد وبالت��الي ف��إن 

مس��تخدمة لت��أمين م��ورد الإجراءات التي تعم��ل لت��أمين ه��ذا الم��ورد ق��د لا تك��ون تنافس��ية مث��ل تل��ك ال
الس��لوك  نّ أ كم��ا). Kacmar & Carlson, 1997: 630(  ترقي��ةالة أو أيقدره الجميع مث��ل المكاف��

المسييس الع��ام ي��رتبط بوجه��ة النظ��ر الكلي��ة للتس��ييس التنظيم��ي الت��ي ت��رتبط بتط��وير التحالف��ات ف��ي 
نظيمي والسلوك المسيس الع��ام الفرق بين التسييس الت نّ إالمنظمة التي تتنافس على الموارد القيمة و

م��ا الس��لوك أعم��ال تتن��افس فيه��ا التحالف��ات عل��ى قض��ايا الأ التي هو النظرة الكلية للتسييس التنظيمي
تحقيق المصالح الذاتية. كما ان جاذبية الموارد ومنفعتها ستؤثر ا فيهتم يالمنافسة  المسيس العام فأنّ 

 .)Boehman, 2006: 33( نشطة المسيسة العامةقرار الانخراط في الأ على
  

 :الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً  -2
ويعبر هذا البعد عن السلوكيات المبطنة الخفية (الصامتة) وغير المباش��رة الت��ي يمارس��ها 

ي تجنب أ خرينفعال الآالفرد لأذلك اطاعة  عبرالافراد لاكتساب الامتيازات والمصالح الشخصية 
وع��دم معارض��ة تل��ك  ،)Robb, 2011: 57خ��رين (الص��راع وع��دم ال��دخول بمش��اجرات م��ع الآ

   ).byrne, 2005: 177جل تحقيق المصالح الذاتية بشكل غير مباشر (أفعال وذلك من الأ
هن��اك علاق��ة قوي��ة ب��ين خدم��ة المص��الح الذاتي��ة والص��راع و التس��ييس التنظيم��ي  نّ إذ إ

ً  الصراعوبالتالي فإنهم لا يعارضون نفوذ الآخرين ، وبصفة عامة يظهر سلوك تجنب  غي��ر  نشاطا
، ولكنه في الحقيقة ش��كل م��ن أش��كال الس��لوك المس��ييس ف��ي المنظم��ات، و حس��ب رأي ظاهر يسمس

)(Drory & romm, 1990  يتم التمييز بين السلوكيات المسيسة وغير المسيسة على أساس نوايا
عمال التي يسودها التس��ييس ق��د ت��تم ). ففي بيئات الأHaq, 2011: 292الفرد من تلك السلوكيات (

ف��راد ال��ذين م��ا الأأه��م لا يت��دخلون ف��ي ش��ؤون الاخ��رين ، نّ فراد ال��ذين لا يش��كلون تهدي��داً لأالأ أةمكاف
ف��راد اص��حاب الس��لوك المس��ييس، رين للأي��هم لا يع��دون اع��داء خطنّ إوالمشاجرة ف�� يتفادون الصراع

ً فيك��ون الاف��راد المس��المون مرحب�� ).  ل��ذلك ق��د 52: 2015به��م ويحض��ون بمن��افع قيم��ة (الخال��دي ,  ا
جل تحقيق المصالح الذاتية حينم��ا تس��ود الس��لوكيات أوسيلة معقولة ونافعة من  عدم التصرفيكون 

الخض��وع حالي��اً للحص��ول عل��ى  نّ إ). ايض��اً Kuo, 2005: 13البيئ��ة التنظيمي��ة (المسيس��ة ف��ي 
 ,Boehman( س��راف ف��ي تخص��يص الم��واردن ي��ؤدي ال��ى ق��رارات ض��ارة والإأالمس��تقبل يمك��ن 

2006: 33 .(  
  

 :تسييس الزيادات والمكافآت -3
بعاد التسييس التنظيم��ي ه��و تس��ييس الزي��ادات والمكاف��آت، ويوض��ح ه��ذا البع��د أن أخير من البعد الأ

 يح��ددوبم��ا أن تقي��يم الأداء  ف��ي اج��راءات وق��رارات الزي��ادات والمكاف��آتالمنظمة تمارس التس��ييس 
نه يخضع لتقدير غالباَ ما يكون غير عادل لأالأجور والترقية في المنظمات، اذ تبين أن تقييم الأداء 

الشخصية وبالتالي قد تكون غير عادلة، وبما ان تقيم الاداء هو ال��ذي يح��دد الترقي��ة  الرئيس وأحكام
ً  لذاوالمكافأة   Rashid et( مسيسة ف��ي طبيعته��اقرارات واجراءات تلك الاجراءات كون يما  غالبا

al., 2013: 349 وض��حأ). و (Ferris & King, 1991)   يمي��ل إل��ى تق��ديم تقييم��ات  ال��رئيسأن
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ن الفض��ول ف��ي الذين يبدون دعمهم له، ويقترح��ون مس��اعدة إض��افية وتب��ي الأفرادأعلى للأداء أولئك 
ة الأنش��طة الت��ي تج��رى أوعندما يتم مكاف�� )Gull & Zaidi, 2008: 159( للرئيسالحياة الخاصة 

الت��ي ت��ديم الس��لوك  تمن المتوقع أن تستخدم مرة أخرى. و يمكن للمنظمات أن تص��مم نظ��م المكاف��آ
ق متنوعة. على سبيل المثال المكافآت الموجهة بشكل ف��ردي تحف��ز الس��لوك الموج��ه ائلمسيس بطرا

يس. عن��دما يك��افئ مس��ط��ابع  وذ بشكل فردي بدلا من السلوك الموجه تنظيميا غالبا ما يكون ذاتيا و
جح أن و تعزيزه���ا م���ن الم���رّ أه���ذا الن���وع م���ن الس���لوك و التكتيك���ات المس���تخدمة لت���أمين المكاف���آت 

). وعل��ى ال��رغم م��ن أن ص��انعي الق��رارات التنظيمي��ة ق��د لا يفعل��ون ذل��ك Kuo,2005:13تتك��رر(
بوعي، فإن نظم الموارد البشرية التي يتم تطويرها وتنفيذها قد تكافئ الأف��راد ال��ذين ينخرط��ون ف��ي 
سلوكيات النفوذ ويعاقبون أولئك الذين لا يفعل��ون ذل��ك، وس��تؤدي ه��ذه الممارس��ات إل��ى ثقاف��ة يك��ون 

ً  فيه��ا النش��اط المس��ييس أم��راً  ف��ي ك��ل جان��ب تقريب��ا م��ن جوان��ب ق��رارات الم��وارد البش��رية  ش��ائعا
)Kacmar & Carlson,1997: 630 يمك��ن للمنظم��ات أن تط��ور بيئ��ات تع��زز التس��ييس .(

ة السلوك المس��يس يمك��ن أن ت��ؤثر أيض��ا عل��ى أولئ��ك ال��ذين ل��م يتص��رفوا أالتنظيمي ومكافآته، ومكاف
ف��راد ال��ذين ينظ��رون إل��ى أنفس��هم عل��ى أنه��م الأ للقيام بذلك في المس��تقبل. أي أنّ  سياسيا في الماضي

 ون في التسييس التنظيمي قد يكون��واخرين الذين يشاركون بشكل غير منصف بالنسبة إلى الآمجاز
  .)Haq, 2011: 292( سة في المستقبلمسيأكثر عرضة للمشاركة في السلوكيات ال
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  يانالمبحث الث
  تماعيةالعلاقات الاج 

  توطـــــــــئــــــــــــة

هم وحدة اجتماعية (بالنسبة للعاملين) بعد السياق أي انث انالعمل في كثير من الاحي انمكعد ي
معظم  أنّ ). وهذا ليس غريب جداً عندما نرى Chadsey & Beyer, 2001:128العائلي المباشر (
ً ساعات على الأقل  8البالغين يقضون  يخلق هذا الوقت الكبير  أنمن المؤكد  إذالعمل،  انمكفي  يوميا

يكون لديهم تجارب  أنون العمل لزملاء العمل بنافرصاً متكررة للتعرف على بعضهم البعض ويسمح ق
توفر الوظيفة للأفراد الفرص  إذ). Sloan et al., 2013: 343( ف وضغوط وثقافةوامشتركة ومخ

ً لتكوين العلاقات الاجتماعية  أنلتبادل الخبرات الحياتية الرئيسية التي يمكن  ً مشتركا تخلق اساسا
)Chadsey & beyer, 2001: 128 .(يعبر مصطلح العلاقات الاجتماعية عن تصور الطريقة  إذ

  عمل مشترك محدد. انبعضهم البعض في مكمع  الأفرادالتي يتصل بها 

بخلق العلاقات الاجتماعية وتطويرها  عنىوفي الوقت الحاضر أصبحت العديد من المنظمات ت
، وأدائهم الأفرادلما لهذه العلاقات من تأثير على سلوك  الإدارةبينهم وبين  أوالعاملين  الأفرادسواء بين 

قات العطل تتضمن (رحلات ترفيهية والذهاب أوشطة أنية الكبيرة انتقدم العديد من المنظمات الياب إذ
جل تنمية أ). من spagnolo, 1999: 2ذلك) للموظفين وعوائلهم ( إلىالنوادي الرياضية وما  إلى

. وادائهم ن فيما بينهم لما لهذه العلاقات من تأثير على صحة العاملين ورفاههمواعلاقات التبادل والتع
علاقات  إن، وفي هذا المجال فالأفرادة مركزية ومهمة في حياة العديد من انعمل بمكال انيحتفظ مك إذ
هم وكذلك العملاء هي عوامل مهمة تشكل ئمع مشرفيهم وزملا الأفرادالعمل التي ينخرط فيها  انمك

  Collins et . al., 2016:3).في العمل، وتوفر معنى لعمل الفرد ( الأفرادخبرة 

ها نظم من العلاقات أنّ صف المنظمة والسلوك التنظيمي على توجهة النظر الذي نطرحها هنا  نّ إ
ن على ومتفرقون ومنغلق الأفراد أنّ خرى التي ترى الاجتماعية، على النقيض من وجهات النظر الأ

ي، تاجية من منظور اجتماعي واجتماعي نفسنن من خلال اعتبارات الكفاءة الاوهم محكومأنّ فسهم وان
 أووني، اننظام ق أوتاجية، إنها مجتمعات مصير وليس مجرد نظم أنّ أهم عامل في المنظمات هو  أنّ  إذ

لاجتماعي، والمعايير غير ا). و تتألف المنظمات من الترابط Baron, 1994: 191رابطة من العقود (
  .في المنظمةالرسمية، وتحالف المصالح ولكل منها اهمية عميقة ومعنى للأعضاء 

  :لعلاقات الاجتماعيةللاً: الجذور الفكرية أو
نبدأ  إذتأريخ طويل جداً  إلىيذهب بنا وجذورها البحث عن أسس العلاقات الاجتماعية  نّ إ

في كتابه المجيد على ضرورة العلاقات الاجتماعية وجودتها  لىاه وتعانحث الله سبح إذالكريم  آنبالقر
نوُا عَلىَ الْبِرِّ وَالتَّقْوَى وَلاَ وا﴿وَتعََ  لىاآية كما في قوله تع كثر منأفراد المجتمع في أهميتها بين أو
ثمِْ وَالْعدُْوَ واتعََ  هذه الآية من جوامع  أنّ ، يقول السيد السبزواري (قدس سره)، 2المائدة: ﴾اننوُا عَلىَ الإِْ

لهداية الاجتماعية ا انالكلم التي تبين قاعدة من القواعد التي تبنى عليها سعادة الفرد، وركن من ارك
  ). 175: 2011ي، انفراد المجتمع بما ينفعهم في دنياهم (السلطأن والتفاعل بين واالتي تقوم على التع



                                      
 

 

 

 �46א���
�����א��������...א���ل�א�����...א�
	���א����

ية انسنمدرسة العلاقات الا إلىلعلاقات الاجتماعية ل ات الإدارية يمكن ارجاع جذورما في الادبيأ
مع فريق من الباحثين  Elton mayo,1924)البحث الذي اجراه ( منطلقت هذه المدرسة ان إذ
ات اجتماعية انالمنظمات عبارة عن كي نّ إن واستنتج هؤلاء الباحث إذخرين في مصنع الهوثورن. الآ

وليست آلات صماء لا إحساس فيها، وكذلك أهمية زملاء العمل والعلاقات التي تنشأ بينهم داخل 
. من هنا بدأت ملامح العلاقات scott, 1961: 11)( عوامل مهمة في التنظيم والعملها بوصفالمنظمة 

ً فشيئاً.  ية تشكل انسنخرين ضمن مدرسة العلاقات الاآباحثين  فضلاً عن وجودالاجتماعية تظهر شيئا
 Chris)ل هؤلاء الباحثين أمثال واح إذأعمالهم بداية التبشير بظهور العلاقات الاجتماعية وجودتها 

Arggris) و(R.likert)  و(Mc Gregor) وغيرهم جاهدين لجعل المنظمات مك ً كثر مودة أ انا
دة انية للعاملين بيئة مسنسانبيئة العمل المصممة لمراعات العوامل الا أنّ ية، وسعوا لأثبات انسانو

ت مدرسة العلاقات انك Zaleznik, 1997)المزيد من البذل والعطاء. ويقول ( إلىوخلاقة تدفع 
ني وعلى هذا واجتماعية لتحفيز السلوك التعاهي في الواقع نظم  المنظمات أنّ ية على حق حول نسانالا

  Zaleznik, 1977: 56).ية (انسانالنحو فهي 

لا عمال منظمات الأ إلىكاديميون والاستشاريون ينظرون خلال الثلاثينات بدأ الباحثون والأو
، Gummer, 1998: 88)( على انها نظم تقنية واقتصادية فحسب بل على أنها نظم اجتماعية كذلك

هم في المنظمة وحقوقهم والتزامهم واعتمادهم المتبادل انلديهم مك الأفراد أنّ حقيقة نظم مبنية على 
)(Zaleznik,1997:53-54 . كثر الوحدات أها أنّ لذلك وجدت المنظمات وبنيت على أساس

  ).Etizioni,1964:8الاجتماعية فاعلية وكفاءة (

من اشهر نظريات الدافعية  م الحاجات الذي تعدّ نظرية سلّ  (Maslow)) قدم 1943وفي عام (
دبيات العلمية تسترشد بها وتشير اليها. رتب ماسلو على الرغم من قدمها لا تزال الأوتشاراً انوأكثرها 

تتضمن المجموعة الثالثة الحاجات  إذدناه، أ) 6مجموعات كما في الشكل( خمسية في نسانالحاجات الا
والتفاعل الاجتماعي وبذل الحب  نشطةتماء والأنحساس بالاللصداقة والإ حاجاتالالاجتماعية وتشمل 

الحاجات الاجتماعية تمثل المركز المحوري لدوافع السلوك  أنّ يقول ماسلو  إذوالاحساس به، 
)Maslow, 1943: 970-975.(  
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  )6شكل (ال
  لماسلو هرم الحاجات الخمسة 

"نظرية المنظمة والسلوك ، 2000)داغر، منقذ محمد و صالح، عادل حرحوش ( :المصدر
 343ثير للطباعة والنشر، ص دار ابن الأ التنظيمي"

  
ً تجاه حالات  أوي تطبق نظرة اقتصادية التوبعد ذلك جاءت نظرية التبادل الاجتماعي  نهجا

في العلاقة الاجتماعية  الأفراد أنّ العلاقات الاجتماعية والمبدأ الأساسي لنظرية التبادل الاجتماعي هو 
ينهون العلاقة القائمة من خلال مقارنة المكافأة بتكاليف الحفاظ على  أووا سيواصلون انا كإذيحددون ما 

لا تقتصر فقط على النتائج الاقتصادية ولكن  مكافآتالالعلاقة، وفي العلاقات الاجتماعية التكاليف و
 Jeong( مباشرة مثل الراحة ، الرفقة، الاعتماد/الثقةالغير ولنتائج الاجتماعية المباشرة على اايضاً 

.(& Oh, 2017: 116 شارأو )(Homans, 1958  العلاقات  إلىنظرية التبادل الاجتماعي ينظر في
 :Homans, .(2016( من التبادلات المتكررة وبالتالي سلوك اجتماعيها سلسلة أنّ الاجتماعية على 

القادة يطورون علاقات تبادل متباينة مع كل من اتباعهم  أنّ ن ) بيّ Blau,1964(ما أ 598
)Zagenczyk et al., 2013: 3 .(  

ً ظهر جذور  ترجعنظرية شبكة العلاقات الاجتماعية ، و أومصطلح  وفي السبعينات تقريبا
في  الرؤساءدور  إلىتباه ن، الذي استرعى الا)1973مينتزبرغ ( إلى الإدارةبحاث شبكة العلاقات في أ

خارج سلسلة القيادة التنظيمية الرسمية، سواء والحفاظ عليها خرين صنع الاتصالات والتفاعل مع الآ
  .Gibson et al., 2014:147)( خارجها أوفي داخل المنظمة 

عضاء (الرئيس والمرؤوس) عينيات كذلك نظرية العلاقة بين القائد والأبكما ظهرت في الس
Dansereau et al., 1975; Graen & Cashman, 1975; Graen et al.,1982) .(تركز  إذ

المنظمة  أو الإدارة أوالفريق  أوفراد وحدة العمل أالنظرية على علاقة العمل بين الرئيس ومختلف هذه 
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)(Breukelen, et al., 2006: 295. التابعين يقومون  الأفرادو الرؤساء نّ إالنظرية  وعلى وفق هذه
 & Jing-Zhouبتشكيل علاقة فيما بينهم ومن ثم تطويرها من خلال سلسلة من التفاعلات المتبادلة (

Wen-Xia, 2011:403 .( أوتقوم عليه هذه العلاقة هو تبادل اقتصادي  أنالتبادل الذي يمكن  أنو 
-Graen & Uhl(المزايا مثل الموافقة والثقة والتقدير والدعم)  أواجتماعي ( تبادل المنافع النفسية 

Bien, 1995: 238; Rubin, 2013: 6(.   

طلاق للباحثين فيما انالعلاقات الاجتماعية ونقطة  لية لجذوروتبين النظريات أعلاه الملامح الأ
بين علماء النفس في تنمية وتطوير  عنايةال تازداد إذالعلاقات الاجتماعية،  بمفهوم عنايةبعد لل

لتشكيلات محددة في البيئات المادية والاجتماعية في ما يسمى بيئة التكيف  نسانات الفطرية للإمكانالإ
). كما Reis et al., 2000: 849من علماء النفس ( ةمتزايد عنايةاستحوذت على  التي التطوري
ه يضع التفاعل الاجتماعي والعلاقات أنّ ) علم النفس التطوري بBuss & Kenrick, 1998وصف (

الاجتماعية بشكل مباشر داخل مركز العمل وعلى وجه الخصوص التفاعل الاجتماعي والعلاقات 
 :Buss & Kenrick, 1998والتحالفات المتبادلة ( الإدارةالاجتماعية بين العاملين وبينهم و بين 

994.(  

  :العلاقات الاجتماعية ومفهوم ياً: طبيعةانث

اصلها علاقة تعني "رابطة  أنّ عندما نبحث عن كلمة "علاقات" في معاجم اللغة العربية نجد 
لفظة "اجتماعي" هي مصدر كلمة اجتماعية  ). و917: 1990الحفني، شيئين" ( أوتربط بين شخصين 

. لذا )1223:  1990الحفني،(معاشرة الناس في المجتمع والاختلاط بهم" إلىتعني "خطوة تميل و 
  في المنظمة. الرئيس والمرؤوسنا هنا نركز على الروابط المقننة والجيدة بين أنّ ف

 الأفرادا تقابل عدد من إذالحياة الاجتماعية للأفراد تنشأ نتيجة التفاعل الاجتماعي بينهم ، ف نّ إ
ً لوجه بد هذا التفاعل تنشأ العلاقات الاجتماعية وتتطور،  و عبرالاتصال والتفاعل فيما بينهم  أوجها

اكثر في سلوك معين واضعاً  أو انفالعلاقات الاجتماعية هي ذلك الموقف الذي من خلاله يدخل شخص
يتم توجيه سلوكه على هذا الأساس، وعلى ذلك تتمثل  إذسلوك الطرف الآخر  حسبانهكل منهما في 

فمحتوى كل علاقة اجتماعية  ،وبطريقة خاصة الأفرادية تحديد سلوك مكانإبعلاقات الاجتماعية ال
الشخصية والصداقة، وب، واالتجوة، واالعدوالصراع، والتنافس، ون، وايختلف على أساس التع

)McGuire, 2007: 126 .(هم ومشرفيهم في العمل، ئالعديد من التجارب مع زملا الافراديشارك  إذ
خرين، وسياسات بما في ذلك على سبيل المثال الخبرات مع العملاء والمديرين، وزملاء العمل الآ

تخلق قدرة فريدة لزملاء  أنالعمل، ومساحة العمل الفعلية نفسها. ويمكن لهذه التجارب المماثلة  مكان
 :Korczynski, 2003العمل على التعاطف مع بعضهم البعض وتطوير علاقات اجتماعية وثيقة (

(57 ; Rumen, 2010: 136.  

جه ويشمل مجموعة متنوعة من العلاقات ومفهوم العلاقات الاجتماعية هو مفهوم متعدد الأ نّ إ
 ,Kahn & Antonucciداخل المنظمات وخارجها ( الأفرادالشخصية والتبادلات التي ينخرط فيها 

تشمل العلاقات الاجتماعية درجة تلبية الاحتياجات الفردية والتقدير والموافقة  ). وقد255 :1980
ويقول  Kaplan et al., 1977: 295)خرين (آ أفراد لدنمن الاجتماعي من تماء والهوية والأنوالا
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)(Stougn, 2016  ّأن  ً العلاقات  إلىمصطلح العلاقات الاجتماعية مصطلح شامل يشير عموما
). وبشكل عام العلاقات الاجتماعية مفهوم أساسي في العلوم Stougn, 2016: 3( لأفراداالبشرية بين 

يغطي مجموعة واسعة من التفاعلات والترابط المتبادل والتبادلات بين  وهو ية والاجتماعيةنسانالا
ه ئوزملا Saksvik)كما يجادل ( .Reiset et al., 2000: 894)والاجتماعية (والبيئة المادية  الأفراد

شارة للظروف النفسية والتنظيمية التي يعيشها إ( وهي  بيئة العمل النفسية والاجتماعية أنّ ) 2013(
الفاعلين في المنظمة، وهي نتيجة  فرادالعلاقات الاجتماعية بين الأ عبرالعمل) تتطور  مكانفي  الأفراد

، التي من خلالها الإدارةضات بين الموظفين وبينهم وبين واللتفاعلات الرسمية وغير الرسمية و المف
 :Saksvik et al., (2013( ها شرعيةأنّ ماط السلوك والمواقف ووجهات النظر أصبحت تعرف بأنّ 

للعاملين معنى  الإدارةتعطي  إذشطة والسلوكيات المتفق عليها روتينية ن. وبمرور الوقت تصبح الأ33
  دوارهم فيه.أالعمل و مكانتفهماً ل أومشتركاً 

ً ولا يرتبط ارتباطاً  الأفرادها أي نشاط اجتماعي يقوم به أنّ وتعرف العلاقات الاجتماعية ب معا
العلاقة الاجتماعية هذا التعريف . يوضح Spagnolo, 1999: 3)وثيقاً بعملهم بوصفهم في المنظمة (

هي ليست بالضرورة ترتبط  نشطةهذه الأ أنّ شطة اجتماعية بينهم وأنتقوم على أساس التي  الأفرادبين 
مختلفة مثل مساعدة بعضنا البعض، المشاركة في نفس  أنشطةفي المنظمة، قد نفكر في  الأفرادبعمل 

شطة خارج نكل هذه الأ ....وغيرها ل الطعامواالنادي، تنظيم قضاء العطلات معاً، تبادل الدعوات لتن
الغرض من تكوين  أنّ ن بيّ  Bird, 2003). اما (الأفرادن تمثل علاقات اجتماعية بي أنالمنظمة يمكن 

لأغراض تنظيمية عندما عرف العلاقات الاجتماعية  أوما غرض شخصي أالعلاقات الاجتماعية هو 
ما أ. Bird, 2003: 581)الشخصية ( أوهداف العمل التنظيمية أتحقيق  إلىها التفاعلات التي تهدف أنّ ب

ب بين واتج أوتفاعل  أوأي اتصال  على أنهّاالعلاقات الاجتماعية  اعرف) 2004ي و إبراهيم؛ انزر(ه
ن العلاقة ويدخلون وية للأشخاص الذين يكونوانكثر لغرض اشباع الحاجات الأساسية والثأ أوشخصين 

 ةالعلاقات الاجتماعية تنطوي على فعل ورد أن). أي 15: 2004 ي و إبراهيم؛نازضمن حدودها (هر
هذا التعريف يركز على المصلحة الذاتية من العلاقات  أنّ فعل مشترك واحترام متبادل بين أطرافها كما 

ً في تعريف (ما الاجتماعية. وهذا  العلاقات  أنّ  إلىشار أالذي ) Hartup, 2009: 8نجده ايضا
تجميع من التفاعلات التي تعيش مع مرور الوقت وتشكل الأساس للتفاعل المتبادل بين  هيالاجتماعية 

نتيجة تفاعل  كونهالعلاقات الاجتماعية ا) Bolger & Eckenrode, 1991. وكذلك تعريف (الأفراد
 أوموقعين اجتماعيين داخل الجماعة  نخذ والعطاء) بين شخصين يشغلااجتماعي (التأثير والتأثر، الأ

العلاقات  أنّ .  كما Bolger & Eckenrode, 1991: 440)(المؤسسة الاجتماعية  أولتنظيم ا
فراد وجماعات، على سبيل المثال علاقة أتنشأ بين  أنفحسب بل يمكن  الأفرادالاجتماعية لا تنشأ بين 

ها أنّ الاجتماعية ب) في تعريفه للعلاقات 2014: 54ضحه (فوزي؛أوالعليا. وهذا ما  الإدارةالفرد مع 
والجماعات التي تنشأ عن اتصال بعضهم ببعض وتفاعل  الأفرادمجموعة من الروابط المتبادلة بين 

كثر التي تزيد من فرص إقامة أ أوها التفاعلات الاجتماعية بين شخصين على أنبعضهم ببعض. وكذلك 
). وكذلك العلاقات الاجتماعية هي Hanson, 2014: 10و الجماعات ( الأفرادروابط هادفة بين 

ً علاقة تبادلية (علاقة اثر وتأثير متبادل)  شكال أها شكل من أنّ على ) 2: 2009 (مبارك؛يعرفها  ايضا
خر. اما بالنسبة بالآحدهما أومدى تأثير  الأفرادالسلوك الاجتماعي الذي تعتمد على الترابط بين 

تكون لدى  إذكثر أ أوها صورة من صور التفاعل الاجتماعي بين طرفين أنّ ) فيعرفها ب 2006(فياض؛لـ
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ً  خرالآطرف صورة عن الطرف  كلّ  ً على حكم كلاً منه أوالتي تؤثر سلبا خر ا على الآمايجابا
  ).2:  2006(فياض؛

ً هناك قاسمأنّ نا نلاحظ أنّ  إلىعلاه أعلى الرغم من بعض الاختلافات في التعاريف الواردة   ا
ً مشترك جميع التعاريف أعلاه وهو التفاعل الاجتماعي، فالفرد هو مندمج في نسيج وفضاء  بين ا

فعاله وتنشئته الاجتماعية فهذا الربط بين أاجتماعي يقوم على شبكة من التبادلات المعقدة التي توجه 
الاجتماعي مفهوم التفاعل  إلىاكثر يعني وجود نوع من التأثير المتبادل، وهذا يؤدي بنا  أوعنصرين 

دون وجود تفاعل اجتماعي بينهم من فلا يمكن تصور وجود علاقة اجتماعية بين طرفين 
مدلول  أنّ  لاّ إالعلاقات الاجتماعية تظهر من خلال التفاعلات الاجتماعية  أنّ ي ا). 54:  2014(فوزي،
ً كائنبوصفه  نسانشرنا اليها سابقاً كبعد للإأسع من التفاعل. فهي تعرف كما أوالعلاقة  ً اجتماعي ا ً علائقي ا  ا

من خلال وجود الروابط التي تدمجه في نسيج اجتماعي. والتفاعل الاجتماعي يحدد الاطار والعمليات 
في داخلها يتم التعبير عن العلاقة، وكل هذا يتم عن طريق عملية الاتصال التي تساعد على قيام 

ً العلاقات. كما تعرف العلاقات الاجتماعية بوصفها نوع من العلاقات غير الرسمية المبنية على أساس  ا
  ).437: 2017العاملين داخل وخارج المنظمة (خوين؛  الأفرادن والالتزام المتبادل بين واالثقة والتع

هم خصائص العلاقات الاجتماعية في النقاط أومن خلال التعاريف سابقة الذكر يمكن تحديد 
  ة:تيالآ

غير رسمية أي لا تكون هناك  أوالعمل  مكانين في انعلاقات رسمية تنص عليها بعض القو -1
  بخصوص الالتزام بتلك العلاقات. منصوص عليهالوائح وظيفية  أوين انقو

  والجماعات. الأفرادبين  أو  الأفرادتنشأ العلاقات الاجتماعية بين  أنيمكن  -2
  التفاعل لا توجد علاقة اجتماعية. من دونالاجتماعي هو أساس العلاقات الاجتماعية، و التفاعل -3
  طراف تلك العلاقة.أثر وتأثير) بين أالعلاقات الاجتماعية هي علاقات تبادلية (علاقة  -4
منافع تلك العلاقة تعود  أنّ تنشأ العلاقات الاجتماعية نتيجة لأغراض شخصية و تنظيمية، أي  -5

 للفرد وكذلك المنظمة.
  

  :ثالثاً: هيكل العلاقات الاجتماعية

 :Bolger & Eckenrode, 1991( عليهاكما يطلق  أويمثل هيكل العلاقات الاجتماعية 
عدد العلاقات التي يمتلكها الفرد وتنوعها وكذلك وتيرة رؤية على بنية العلاقات الاجتماعية  .440)

يمثل هيكل العلاقات الاجتماعية شبكة  إذ). Avlund, 2004: 544( الأخرى داخل العلاقة الأطراف
لكل فرد شبكة من العلاقات  أنّ المنظمة ومن المعلوم  أوالعلاقات الاجتماعية التي يمتلكها الفرد 

الاجتماعية الذي تنشأ من علاقاته الاجتماعية الرسمية و غير الرسمية مع الأطراف الأخرى داخل 
حسب حجم الشبكة بوفوائدها  ةكون تأثير تلك الشبكوي ).Cai et al., 2017: 2المنظمة وخارجها (

يعتقد  إذ). Forret & Dougherty, 2001: 284وكثافتها وتنوع أعضائها وموقع الفرد في الشبكة (
حجم كبر المساعدة متاحة عندما يكون هناك المزيد من الأشخاص داخل الشبكة وكذلك  أنّ  الأفراد

هذه الشبكات بدورها تخلق رأس مال  أنّ  إذ). Latane & Nida, 1981: 308شبكة(الوكثافة 
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رأس المال الاجتماعي سمة يمتلكها الفرد بسبب موقعه في شبكة العلاقات  ويعداجتماعي لمن يمتلكها. 
الفرضية الأساسية  أنّ ) عندما بين Jones & Taylor, 2012. وهذا ما أكده (يمتلكها التيالاجتماعية 

الشبكات الاجتماعية تمتلك قيمة، وللعلاقات الاجتماعية تأثير على  أنّ لرأس المال الاجتماعي هي 
رأس المال الاجتماعي هو ناتج العلاقات  نّ إوبهذا ف ).Jerabek, 2011: 55النتائج الاقتصادية (

من شبكة العلاقات الاجتماعية التي يمتلكها الفرد، وقد حظي رأس المال بدوره الاجتماعية وهو ينتج 
دبيات الإدارية وهو على ثلاثة مستويات المستوى الفردي والمستوى مية كبيرة في الأالاجتماعي بأه

يعرف رأس المال  إذ. )Daukhli & Dirk, 2004: 111التنظيمي والمستوى الاجتماعي (
نلاحظ هنا  إذخرين، لا يتجزأ من علاقات الفرد مع الآ اً مورد بوصفهالاجتماعي على المستوى الفردي 

المحتملة المتراكمة من شبكة العلاقات  أورأس المال الاجتماعي يركز على الفائدة الفعلية  أنّ 
). وكذلك يعرف رأس المال الاجتماعي 16: 2015 ؛الملاو ي يمتلكها الفرد (العنزي التالاجتماعية 

مل في جاز مهام العأنّ مع بعضهم والمساعدة في  الأفراده القيمة المتحصل عليها من علاقات أنّ ب
 & Sirvenالعلاقات الاجتماعية ( أوكل فرد يمتلك الموارد من الشبكات  أنّ المنظمة على اعتبار 

Debrand, 2011: 2-3زيادة رأس المال الاجتماعي بدوره يساعد على الحصول على الدعم  نّ إ). و
كثافة الروابط وهرميتها  أنّ  إذالاجتماعي وما لهذا الدعم من فائدة للأفراد العاملين وكذلك المنظمات. 

داخل الشبكة كما تسهل تشارك  الأفرادفي شبكة العلاقات الاجتماعية تؤثر على الاتصال بين 
  ). Beardwell & Oclaydon, 2010: 664المعلومات فيما بينهم (

قسام لهيكل العلاقات الاجتماعية تبعاً أ) ثلاثة 174- 173:  2012وحدد (كاظم و متعب؛
  العلاقات وهي:لخصائص شبكة 

الذين  الأفراد، فالاجتماعية عمق العلاقة بين أعضاء شبكة العلاقة إلىوتشير  قوة الشبكة:  - أ
يهم علاقات شخصية خارج العمل الرسمي في ديجتمعون مع زملائهم ومرؤوسيهم خارج العمل ل

 التبادل.هم شبكة عمل قوية ومثل هذه الشبكات تتمتع بقوة العاطفة والألفة وديالمنظمة تكون ل
ويقصد بها المدى الذي تختلف فيه المستويات الإدارية لأطراف العلاقة، مثل  حدود الشبكة:  - ب

ضمن شبكة العمل المحددة، وتعزز العلاقات  الرؤساءفيما بينهم وبينهم وبين المرؤوسين 
 .بالعمل عنايةالمتباينة بشكل كبير الاتفاق والاجماع في الرأي وكذلك في تحقيق العدالة وال

طراف العلاقة داخل الشبكة عن طريق التليفون أتكرار الاتصال بين  إلىوتشير  وتيرة الاتصال:  - ت
تفاهم  كثرة التفاعل وكذلك تزيد إلىيؤدي تكرار الاتصالات  إذالمقابلة وجهاً لوجه،  أويميل الآ أو

 بعضهم ببعض كما تعزز المساعدة المتبادلة بينهم. الأفراد

  

  :في تحقيق الدعم الاجتماعي العلاقات الاجتماعيةرابعاً: وظيفة 

الدعم الاجتماعي بوصفه الوظيفة الأساسية للعلاقات  إلىفي هذه الفقرة سوف نتطرق 
 ,House & Kahn, 1985: 91; Bolger & Eckenrodeالاجتماعية والهدف الجوهري لها (

بتوسيع وتكثيف شبكة العلاقات الخاصة بهم والمحافظة على تميزها  الأفراديقوم  إذ). 440 :1991
ي بدورها تخلق رأس مال اجتماعي لهم ومن ثم الحصول على الدعم الاجتماعي من التوجودتها 
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هم أنّ ف الرؤساء والمرؤوسينعندما تكون هناك علاقة اجتماعية بين  إذاطراف العلاقة في تلك الشبكة، 
ن مهارات ويمتلك المشرف إذجل تطوير أدائهم وتحسين سلوكهم أسوف يدعمون بعضم البعض من 

واع أخرى من أنّ ية التعبير عن الرعاية، وتعزيز احترام الذات، وتقديم مكانلتقديم الدعم، وخاصة إ
)، والدعم الاجتماعي مفهوم معقد وله Jia & Shoham, 2012: 4409عاطفية (/عبارات مريحة

) وهيكل الدعم الرؤساء للمرؤوسينبعاد عديدة مثل الوظيفة (الدعم العاطفي) ومصدر الدعم (مثل دعم أ
الدعم الاجتماعي هو عملية تشمل السلوك الفعلي و ). Amarneh et al., 2010: 391(مثل الشبكة) (

ركزت أدبيات الدعم  إذ). Salahian et al., 2012: 142فضلاً عن التصورات حول الدعم (
 :Bolger & Eckenrode, 1991لى على تصورات الدعم الاجتماعي (والاجتماعي بالدرجة الأ

 ,Payneه درجة توفير البيئة للموارد (أنّ ومن منظور النظم تم تحديد الدعم الاجتماعي ب. )440
املين في المنظمات الع الأفرادعلى سلوك  اً مؤثر اً الدعم الاجتماعي حافز ). لذا يعدّ 284 :1980

تحسين الصحة والنتائج المادية  إلىفي بيئة العمل يؤدي  رئيس موردهو  أو). 2:  2013(الحيالي؛
له قيمة كبيرة بالنسبة  الرؤساءتلقي الدعم من  أنّ وقد تبين . )Cohen et al., 1977: 1940الإيجابية (

 ,Stair & Reynoldsضح (أو). كما Nissly et al., 2005: 81في مجال العمل ( للمرؤوسين
عن طريق مجموعة من الطرق التي من خلالها يتم  وم بتوفير الدعم للأفرادتق الإدارة أن). 2003

 & Stairجل تحسين أدائهم ومن ثم تحقيق الأهداف التنظيمية (أمن  هميادة التفاعل بينها وبينز
Reynolds, 2003: 240.(  

 للأفراد العاملين وهي (الحيالي؛ الإدارةواع الدعم الاجتماعي التي تقدمها أنوهناك مجموعة من 
2013 :243(، )Meshone & Glinew, 2005: 255:(  

اً انسعار بسيطة جداً واحيأوتتمثل بقيام المنظمة بتقديم وجبات غذاء للعاملين مقابل  التغذية: -1
  على توفر احتياجاتهم الغذائية الاساسية. الأفرادنة وااقامة جمعيات لمع أوية، انمج

تقديم القروض  أوتقوم بعض المنظمات بتوفير خدمات سكن للأفراد مثل بناء مساكن لهم  :انالاسك -2
خدمات  إلىتنفق  الأفراد% من دخول 30-%25نسبة  نّ شاء المساكن، وذلك لأأنّ اللازمة من اجل 

  السكن.
ً مع ذلك قد تبادر المنظمات  الأفرادغلب أي انكذلك يع النقل: -3 العاملين من مشاكل النقل واتساقا

  توفير خدمات النقل لأفرادها العاملين كجزء من الدعم الاجتماعي لهم.ب
شكال أوتثقيفهم وتنمية مهاراتهم ومعلوماتهم يعد من  الأفرادتعليم  إنكذلك ف التعليم والتثقيف: -4

لين وذلك من خلال اقامة الدورات و الورش التعليمية الدعم الاجتماعي التي تقدمها المنظمة للعام
  وكذلك تشجيعهم على اكمال دراستهم واعطاءهم اجازات لذلك ومنحهم المكافأة.

تقوم المنظمات ببناء نادي رياضي والسماح للأفراد بالاشتراك فيه في  أنّ ك الرياضة والترفيه: -5
  التوتر العصبي الناتج عن العمل.جل تعزيز الترفيه والتقليل من أقات الاستراحة من أو

قات احتياجهم لها أوات والقروض لموظفيها في انتقوم بعض المنظمات بتقديم الاع الدعم المالي: -6
  مسكن جديد، الزواج وغيرها.  إلىتقال نالا حقبمثلاً في 
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 & Jiaتركز اكثر على الدعم الاجتماعي المادي. اما ( نجدهاعلاه أمن خلال ملاحظة النقاط 
Shoham, 2012: 4408-4409; Miller, 2009: 212; Collins et al., 2016: 3; Cohen, 

  شكال هي:أالدعم الاجتماعي المرتبط بالعمل يأتي في ثلاثة  أنّ هم يرون أنّ ). ف676 :2004

تقديم المشورة من  إلىح سلوكيات الدعم الاجتماعي العاطفي من الاستماع واوتتر الدعم العاطفي: -1
 :Ashcraft & Kedrowicz, 2002اجل مساعدة الاخرين على التعامل مع تجارب الحياة (

تكون السلوكيات مثل تأكيد أداء العمل، وتعزيز تقدير المرء، وإعطاء  أنّ ). كما ينبغي 92-93
لحد من ل اواهذه كلها سلوكيات مريحة تح نّ الإحساس بالمشاركة جزءا من الدعم العاطفي، لأ

 متمكنك أنّ ا اعلم أنّ ل الدعم العاطفي تعزيز الذات (واخيبات الأمل. كما يح أوالصعوبات الشخصية 
ني فخور بك بغض النظر عن أنّ ت تعرف أنّ بما فيه الكفاية للقيام بعمل جيد)، اظهار غير مشروط (

  تأتي دائماً لي عندما يكون لديك مشكلة). أنالمساعدة (يمكنك  انضم أوما تفعله)، 
على  الأفرادمساعدة  إلىو يتضمن توفير المعلومات ذات الصلة التي تهدف  الدعم الاعلامي: -2

 أومواجهة الصعوبات، و الحد من عدم اليقين والضغوط المرتبطة بالعمل من خلال تقديم المشورة 
وقت، وتوضيح توصيف الوظائف للحد من العمل(مثل استراتيجيات ادارة ال أنّ المعلومات بش

غموض الدور، وتقديم اقتراحات لتحقيق التوازن بين العمل والحياة مثل اقتراح نادي صحي جيد 
  لممارسة الرياضة...وغيرها).

مالية ( الموارد مثل التكنولوجيا،  أوتقديم مساعدة مادية  إلىويشير  الملموس: أوالدعم الفعلي  -3
  مساعدة في المهام اليومية، ودعم الموظفين للتصدي لحالة مجهدة).المساعدة المالية، ال

نا من خلالها دور التفاعل الاجتماعي والفرق مفهوم العلاقات الاجتماعية وبيّ  إلىا تطرقنّ  أنبعد 
هيكل العلاقات الاجتماعي الذي بدوره يتضمن شبكة العلاقات  إلىبينه وبين العلاقات، وبعدها تطرقنا 

الاجتماعية ومن ثم خلق رأس مال اجتماعي، كذلك بينا وظيفة العلاقات الاجتماعية متمثلة بالدعم 
يوضح علاقة  الاجتماعي بوصفه وظيفة العلاقات الاجتماعية. يرى الباحث ضرورة وضع شكل مبسط

   .لكدناه يوضح ذأفي المنظمة والشكل  العلاقات الاجتماعيةب اطهاارتبالمفاهيم المذكورة ومدى 



                                      
 

 

 

 �54א���
�����א��������...א���ل�א�����...א�
	���א����

  

  دبيات المتوفرةالمصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على الأ

  )7شكل رقم (ال
  العلاقات الاجتماعية وبعض المفاهيم المتداخلة

نلاحظ من  إذودبيات المتوفرة، التسلسل المنطقي لهذه المفاهيم بالاعتماد على الأاعلاه يوضح الشكل  إذ
لى في والتفاعل الاجتماعي اساس وجود العلاقات الاجتماعية وهو الحلقة الأ أنّ خلال هذا الشكل 

 أنّ وهو محل تركيزنا) تنشأ العلاقة الاجتماعية و يجري التفاعل بين الفرد ومشرفه ( أنالسلسلة وبعد 
الأطراف الاخرى المشرف وتنوعها وكذلك عدد مرات رؤية  أوعدد هذه العلاقات التي يمتلكها الفرد 

يخلق شبكة من العلاقات الاجتماعية للأطراف المذكورة،  أنه أنمن ش بهم والاتصالداخل العلاقة 
المنظمة شبكة من العلاقات يصبح لديهما رأس مال اجتماعي ولا يخفى على  أووعندما يمتلك الشخص 

طراف أاعي الذي يوفره لأصحابه بصورة دعم اجتماعي من قبل همية رأس المال الاجتمأالجميع 
  العلاقة لبعضهم البعض.

  :واع العلاقات الاجتماعيةأنخامساً: 
الطبيعة المعقدة لهذا ن وذلك بسبب الباحثوهناك تصنيفات متعددة للعلاقات الاجتماعية وضعها 

ن لتحديد تصنيفات تلك العلاقات وطبيعتها الباحثوطلق منها أن التيسس والمعايير اختلاف الأوالتشكيل 
كز مختلفة(متدرجة) أي علاقات ابناء العلاقات الاجتماعية يحتوي على مر انعندما ك إذالمعقدة، 

على وفق شكال العلاقات تتحدد أماط التفاعل وطرق الاتصال وأن أنّ في مستويات متعددة ف اطراف
بناء على وفق فقية والعمودية العلاقات الأ إلىجرت العادة على تقسيم العلاقات الاجتماعية  إذ. ذلك

  :)15: 2004ي و ابراهيم؛انز(هر )،88: 2009ي؛وامركز واساليب الاتصال(مع
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  :العلاقات الاجتماعية الافقية -1

الفئات الاجتماعية المتماثلة أي في نفس المستوى التنظيمي  أوفقية بين الاشخاص تنشأ العلاقة الأ
على زيادة ميزتهم التنافسية  الافراديعمل  إذ). 88: 2009ي؛واكجماعات الاصدقاء ورفقاء العمل (مع

دائهم من خلال التواصل مع زملائهم في العمل ويستفيد زملاء العمل من اقامة العلاقات أوتحسين 
 الأفراد أنّ  إذالتواصل المتبادل ورغبتهم في مساعدة بعضهم البعض.  حيثالاجتماعية فيما بينهم من 

ً اعمالاً ا  ضافيةيثقون بالآخرين من هم ضمن شبكة العلاقات الاجتماعية الخاصة بهم ويأخذون طوعا
)cai et al., 2017: 3(، )(Lee & ok, 2000: 1 حدى أ. وتعد فرصة اقامة العلاقات الاجتماعية

تتضمن السماح للموظفين بالتحدث مع بعضهم البعض عن العمل واقامة  التيابعاد خصائص الوظيفة 
ومن الوسائل الواضحة  ).Riordan & Griffeth, 1995: 142علاقات اجتماعية فيما بينهم (

شاء مقاهي لطيفة أنوالمستخدمة للقيام بذلك هو تسهيل التفاعل الاجتماعي بين زملاء العمل من خلال 
تنظيم لقاءات اجتماعية خارج العمل.  أوغ اقات الفرأول بعض المشروبات في واتن واالعمل  مكانفي 

  ).Dur & sol, 2009:1وغيرها (

   :الاجتماعية العمودية العلاقات -2

في مستويات تنظيمية مختلفة كالعلاقة بين الرئيس والمرؤوسين في  الأفرادتنشأ هذه العلاقة بين 
جل أيسعوا في كفاحهم من  أنالعليا)  الإدارة( الرؤساءينبغي على  إذ). 10:  2016المنظمات (فياض؛

 & Durالعمل ( مكانواستبقائهم عن طريق ايجاد علاقات اجتماعية والحفاظ عليها في  الافراداجتذاب 
sol, 2009:1 والحفاظ على جودتها عن بناء العلاقة الاجتماعية  مسؤولاً  الرئيسيكون  أن). بل يجب

) تقريراً 2002وزملاؤه ( Berman)قدم ( إذ. Drury, 2008: 68)مع كل موظف تحت اشرافه (
% من المديرين 85 أنّ في الولايات المتحدة الامريكية تبين  الرؤساءدراسة استقصائية بين عن نتائج 

 أنّ . اي Berman et al., 2002: 217)العمل ( مكانوافقوا بشدة على اقامة العلاقات الاجتماعية في 
بناء  أنّ و. Zagenczyk et al., 2013: 2)يطورون علاقات تبادل متباينة مع اتباعهم ( الرؤساء

ً يعزز أعلاقة اجتماعية جيدة مع الموظف افضل وسيلة لأغلاق الفجوة في  داء الموظف، وهو ايضا
ه عندما تأخذ من الوقت لتطوير هذه العلاقات نّ لأ رئيسداء الخاص بك كالفعالية الشخصية الخاصة والأ

عمال ذات الجودة العالية من خلال تاج المزيد من الأانكثر قدرة على أ تكونفي عملهم  الافرادوتوجيه 
 ,Drury)سع (أودارية اهداف أيمكنك التركيز على  إذقل حاجة لك لأداء هذه المهام أجهودهم مع 
  .هذا البحث. وهذا النوع من العلاقات الاجتماعية محل تركيزنا في 68 :2008

) 7: 2009ي؛أو(مع )،55: 2014(فوزي؛ )،10: 2016ن امثال(فياض؛وخرآن ووهناك باحث
  :علاقات رسمية وغير رسمية إلىيصنفون العلاقات الاجتماعية 

  :العلاقات الاجتماعية الرسمية -1
جاز ان انالنظام الداخلي الرسمي للمنظمة، بهدف ضم أوون انوهي العلاقات التي يحددها الق

واستمرار  الأفرادهداف أداء العمل وتحقيق أتحقيق اهدافها التي تصب في  من اجل، العملمهام 
دوار الوظيفية للأفراد ويكرس واجباتهم ون الرسمي في المنظمة الأانيحدد الق إذ ،شطتهاأنالمنظمة ب

) العلاقات 2002 ). ومن هذا المنطلق يعرف (اللوزي؛55: 2014وحقوقهم الاجتماعية (فوزي؛
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فهي علاقات تنشأ بين  ها مرحلة من مراحل البناء التنظيمي و تعد من المراحل المهمة،أنّ الاجتماعية ب
ً وثيقنّ دارية، ويعتمد التنظيم على هذه العلاقات لأقسام والوحدات الإوبين الأ الافراد ً ها ترتبط ارتباطا  ا

العلاقات كما ان ). وبهذا تصبح العلاقات الاجتماعية رسمية. 38: 2002 (اللوزي؛ الإدارةبوظائف 
هي تلك المتعلقة مباشرة بواجبات  أوالرسمية هي العلاقات التي تنشأ من التفاعلات ذات الصلة بالعمل 

العمل وتشمل تفاعلات مثل اتباع التوجيهات، وطلب المساعدة، وتبادل معلومات العمل، والاستجابة 
   Chadsey & Beyer, 2001: 128).للنقد (

  
  :رسميةالعلاقات الاجتماعية غير ال -2

بغض النظر عن مواقعهم  داخل المنظمة الأفرادوهي التفاعلات والعلاقات التي تحدث بين 
ها تتحدد عن طريق الميول أنّ  إذون ولا بإجراءات رسمية، انهذه العلاقات لا تحدد بق أنّ الوظيفية، كما 

ً ما  والاتجاهات الشخصية والاجتماعية والثقافية، وكذلك المصالح الشخصية للأفراد بداخلها، وغالبا
عرف  إذطبقية. ولقد ذكرنا سابقاً تعريف (خوين)  أوعرقية  أوتظهر هذه العلاقات نتيجة لأسباب دينية 

ن والالتزام وار الرسمية المبنية على أساس الثقة والتعها نوع من التفاعلات غيأنّ العلاقات الاجتماعية ب
). وهذه العلاقات لا ترتبط 437: 2017العاملين داخل وخارج المنظمة (خوين؛  الأفرادالمتبادل بين 

المزاح، وتبادل المعلومات حول الرياضة  أوبمهام العمل وتشمل سلوكيات تفاعلية مثل الاغاظة 
ها تسمح للأفراد باكتشاف المصالح المشتركة وتبادل نّ همية لأأكثر أتكون هذه العلاقات  وغيرها. وربما

  Chadsey & Beyer, 2001: 128).التفاصيل الحميمة (
). Chadsey & Beyer, 2001; 129 Henderson & Argyle, 1985: 230كما يقدم (

واع للعلاقات الاجتماعية اعتماداً على التفاعلات التي يبديها العمال و تناسبهم في ثقافة العمل أنثلاثة 
  وهي:

يجتمعون في العمل ببساطة من خلال الاتصالات الرسمية، و التفاعلات السطحية  معارف العمل: -1
  الحب. أونسبياً الموجهة نحو المهام ولا تتميز بالكره 

معا على العمل  انيتفاعل شخص إذلعمل بمزيد من العلاقة الحميمة يتمتع صديق ا صديق العمل: -2
ترفيهية مشترکة  أنشطةلا يشارکون في  أوالمنزل  إلىاجتماعيا في العمل. لا يدعون بعضهم  أو

  خارج إطار العمل.
هم اصدقاء نّ إعلاقة حميمة مع بعضهم البعض ف الأفراد: عندما يكون لدى اجتماعيصديق  -3

  يجتمعون في المناسبات الاجتماعية خارج بيئة العملاجتماعيين، 

   :ساً: اهمية العلاقات الاجتماعيةساد
العمل وتكمن  مكانهمية الكبيرة التي تتمتع بها العلاقات الاجتماعية في لا يخفى على الجميع الأ

همية تستحصل همية العلاقات الاجتماعية على المستوى الفردي والتنظيمي على حد سواء، وهذه الأأ
هذه همية أمن الدعم الاجتماعي بوصفه وظيفة العلاقات الاجتماعية والناتج الفعلي لها. وتكمن 

  ة:الآتيبالنقاط  العلاقات
 همالذين يتصرفون بشكل استباقي من خلال تقديم الأفرادتشجع المنظمات  إذ السلوك الاستباقي: -1

ظمة التنظيمية التي تزيد من الفعالية نالأفكار للمساعدة في تحسين الوظائف والمقترحات والأ
عدد من  تركزولقد  Fuller et al., 2007: 147).( عمالالتنظيمية وبالتالي استمرار الأ
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يتأثر بها السلوك الاستباقي للموظف من خلال العلاقة  أنّ الدراسات على الطريقة التي يمكن 
التصورات  أنّ كما . Van dyne et al., 2008: 1195)الاجتماعية المتصورة مع المشرفين (

تتأثر بالمشرفين وزملاء العمل من خلال الملاحظات التي تحدث  أنّ والسلوكيات الفردية يمكن 
م علاقة مع لديه أنّ ب الأفراد. عندما ينظر Felps et al., 2009: 546)خلال التفاعلات اليومية (

تكون مشهودة من مشاعر الدعم العاطفي والثقة والمعاملة  أن إلىتلك العلاقات تميل  أنّ ف رؤساءال
المرؤوسين سوف يستثمرون المزيد من الوقت والجهد في  نّ إالتفضيلية والاحترام المتبادل، ف

. Brown, 1996: 358)عليهم ( رئيسمع ال جيدةلديهم علاقة  أنّ شؤون الفريق عندما يرون 
التحدث عن اي مشاكل ذات صلة بالعمل بطرق بناءة  إلىوبالتالي سوف تميل على سبيل المثال 

  العليا). الإدارة( رئيسال إلىلإعادة المنفعة 
بيئة العمل مجهدة لكثير من الموظفين ويساعد الدعم الاجتماعي المقدم من  العمل: مكانالصحة في  -2

 Bakker etجاز العمل في الوقت المناسب وقد يخفف من تأثير عبء العمل (أنالمشرفين على 
(al., 2005: 171 .أنّ  إذ ) العلاقات الاجتماعية تتغلب على متلازمات التوترSalahian et al., 

2012:142; Collins et al., 2016:3 .(تكون  أنالعمل  مكانيمكن للعلاقات الاجتماعية في  إذ
تماء، احترام الذات، والتأثير ندماج التنظيمي، الشعور بالانذات فائدة نفسية من خلال زيادة حجم الا

الدعم الاجتماعي العاطفي يرتبط ارتباطاً مباشراً بمستويات  أنّ  إلىتشير البحوث  إذالاجتماعي ، 
 ,Thoitsبية (ئاكتالاأعلى من السعادة ومستويات أقل من المشاعر السلبية والاعراض 

ين النفسيين اعتمدوا على المعالج أنّ وجدت الابحاث المبكرة حول الارهاق كما ). 2011:145
 ;Abualrub, 2004: 74(العمل مكانفي  الدعم الاجتماعي من المشرفين/الزملاء لمنع الارهاق

Farber & Heifetz, 1982: 299.(  
ب وظيفته التي قد يوفر انالرضا الوظيفي هو تقييم الفرد الشخصي لمختلف جو الرضا الوظيفي: -3

 أنبش فرادتعتمد قرارات الا أنمن المرجح  إذ ،العمل مكانفكار حول تحليلها عدداً من الأ
ً على تقييمهم  اننوايا الدور أومشاركتهم في العمل  ومقدار الجهد المبذول لتكريس عملهم جزئيا

الباحثون على  زخيرة ركّ نة الأو. وفي الآFiorillo & Nappo, 2014: 684)الشخصي لعملهم (
 ,.Sloan et alالرضا الوظيفي بوصفه نتيجة لمزايا الدعم الاجتماعي الذي يقدمه المشرفين(

2013: 343; Dur & Sol, 2009:1.(  برامج تطوير القيادة  أنّ  إلىوتشير هذه الدراسات
في يكون لها آثار إيجابية على الرضا الوظي أنّ المصممة لتطوير علاقات مع المرؤوسين يمكن 

  .الرضا عن المشرف جزء من الرضا الوظيفي نّ لأ Alford, 2014: 18).( للمرؤوسين
ً   الالتزام التنظيمي: -4 تميز علاقة  حالة نفسية  لالتزام التنظيميافإنّ  et al.,1992  (Meyer(لـ وفقا

 ,.Meyer et al( المنظمة معفها اقاي أوآثار على قرار مواصلة العضوية له بالمنظمة و فردال
عدد من  تظهرأالمعاملة بالمثل  ومعيارنظرية التبادل الاجتماعي  إلىبالاستناد و ).935 :1992

ً اقوى  الإدارة لدنن من مدعوميهم أنّ الموظفين الذين يشعرون ب أنّ الدراسات  يطورون احساسا
ً اجتماعيأنّ لئك الذين يرون أوبالالتزام من  ً هم يتلقون دعما ثل هذا لا يحصلون على م أو ضئيلاً  ا

هناك علاقة بين مدى رضا الموظف  أنّ ). ومن المرجح Leveson & Joiner, 1997: 7الدعم (
كلما زاد رضا الفرد عن الدعم  إذعن الدعم من المشرفين ومستوى الالتزام لديهم تجاه المنظمة  

  ).Meyer et al., 1992: 935( المشرف زادت درجة التزامه تجاه عمله لدنالاجتماعي من 
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الدعم الاجتماعي مورد وظيفي مهم و ضروري لإدارة متطلبات العمل العالية  أنّ  داء الوظيفي:الأ -5
تعزيز  إلىيؤدي الدعم الاجتماعي  إذ .Cureton, 2014: 59)خراط في سلوكيات إضافية (نوالا

وفي ادارة  ).Moen & Yu, 2000: 315; Nissly et al., 2005: 82داء الوظيفي(مستوى الأ
 Cia et( الموارد البشرية يتأثر أداء الموظفين بشدة بشبكات الموظفين الرسمية وغير الرسمية

al., 2017: 2 .(  
 الرئيس والمرؤوسبالتأكيد عندما تكون هناك علاقة اجتماعية بين  سلوكيات المواطنة التنظيمية: -6

بسبب الدعم الذي  ةالمواطنة التنظيميخراط الفرد في سلوكيات انيؤثر على  أنّ ه أنذلك من ش نّ إف
بشكل غير  تأثير إلىيؤدي الدعم الاجتماعي من المشرفين  إذتقدمه العلاقات الاجتماعية لهم 

 مباشر على سلوكيات المواطنة التنظيمية من خلال التأثير المتداخل على الالتزام التنظيمي
).(Chu et al., 2006: 496  ز ما هو واغير المادية التي تتج مورالأوتشمل هذه العلاقات تبادل

المرؤوسين  أنّ من المرجح  هذه العلاقاتمحدد في الوصف الوظيفي الرسمي وهكذا من أجل تبادل 
لحفاظ على تبادل لالتنظيمية زون السلوك المطلوب والمشاركة في سلوكيات المواطنة واسيتج

   .Ilies et al., 2007: 270)منصف ( أواجتماعي متوازن 
، انبالدور الأفرادلك يقلل من نوايا ذ نّ إزاد رضا الموظف عن عمله ف أنبعد  :انخفاض الدوران -7

 ,Dur & Sol( العاملين الأفراد انيقلل الدعم الاجتماعي المقدم من المشرفين من نوايا دور اي
(2009: 1; Moen & Yu, 2014: 315. هم الاستراتيجيات التي أالدعم الاجتماعي واحد من  إذ

). وهذا يقلل من كلف تغيير وتدريب Collins, 2008: 1179ينطوي عليها التكيف في العمل (
  . الأفرادالعاملين والمحافظة على المعرفة التنظيمية الذي يمتلكونها 

ساسية لتبادل المعرفة ماط غير الرسمية عفوية وهي الوسيلة الأنالأ اكتساب المعرفة: -8
).(Fischbach et al., 2009: 1 العلاقات الاجتماعية يكتسب الموظفين والوحدات  عبر

 فكارهم وزيادة تدفق المعرفة داخل المنظمةأالتنظيمية المزيد من الفرص لتبادل مواردهم و
)Hsiao et al., 2011:648.(  دارة المعرفة هي في الغالب عمليات اجتماعية إ أنشطة أنّ كما

 & Kogutصحابها الخارجيين (أمن  أوتنظيمية في اطار حيازتها ونشرها داخل المنظمة 
(Zander, 1992: 384.  

(قيم ودوافع ومهارات وقدرات). والخصائص  ولا تلغي هذه الحجج أهمية الفروق الفردية من
 مكانداء الوظيفي والرفاه والصحة العامة في كمساهمين في الأالتكنولوجيا  أوالتنظيمية مثل الهيكل 

   العمل.

  :وأبعادها اً: مقياس العلاقات الاجتماعيةسابع

  وضع  إذمكونات علاقة المرؤوس برئيسه  أوما يشكل أبعاد  أنالوضوح بش إلىهناك افتقار 
.(Liden & Dienesch, 1986)دراسة لهم ثلاثة ابعاد للعلاقة التبادلية بين الرئيس والمرؤوس  في

 & Liden ( كما حدد). Contribution، المساهمة Affect ، التأثير loyaltyوهي (الولاء
Maslyn,1998:46(  التأثير، الولاء، الاسهام،  لعلاقات الاجتماعية هيلفي دراسة لهم اربعة ابعاد)
بعاد للعلاقات بين أوضعوا ستة  إذ) Schriesheim et al., 1999: 77اما (الاحترام المهني). 

،  liking, ، ميول (حب)  trust, الثقةmutual supportالدعم المتبادل (وهي  الرئيس والمرؤوسين
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 وحدد.  loyalty)، والولاء   attention عناية، ال latitudeخط العرض (حرية العمل) 
)Durarajen, 2004: 3 (الولاء ، التأثير، المساهمة، أربعة أ) بعاد للعلاقة بين الرئيس والمرؤوس

ربعة ابعاد للعلاقة العمودية أ) (Bauer & Erdogan, 2015الاحترام المهني). كذلك حددت دراسة 
) 2016، التأثير، الاحترام المهني). وفي (الاسهامبعاد هي (الولاء، بين الرئيس والمرؤوسين وهذه الأ

، الاحترام). الاسهامحدد (سعيد، والتميمي) أربعة ابعاد للعلاقة بين الرئيس والمرؤوس (الثقة، التأثير، 
مع تكييفه بما يتلاءم  ).Liden & Maslyn,1998:46(ويرى الباحث ضرورة الاعتماد على مقياس 

تماعية، وكذلك توافق هذا العلاقات الاج لمتغيره اكثر الماماً وشمولية نّ لأ مع موضوع البحث ومتغيراته
هذا  كما يتصفالمقياس مع المتغيرات الأخرى للبحث وهي التسييس التنظيمي والسلوك الاستباقي، 

ً المقياس بالوضوح   & Liden( على وفقبعاد العلاقات الاجتماعية أدناه يوضح أوالشكل  .ما نوعا
Maslyn,1998(:  

  اعداد الباحثمن المصدر: 

  )8الشكل (
 العلاقات الاجتماعيةبعاد أ

(التأثير والاسهام والولاء  لعلاقات الاجتماعية وهيل بعادأربعة أعلاه يوضح الشكل           
 بعاد الأربعة:دناه شرح مفصل لتلك الأأوالاحترام المهني) و

تتعامل  إذالتبادل علاقة المودة المتبادلة بين أعضاء  أوه الميل الشخصي أنّ بالتأثير يوصف  التأثير: -1
وبهذا القيم المهنية  أول على جذب الأشخاص بدلا من العمل ومع بعضها البعض في المقام الأ

. وقد تتجلى هذه )Jha & Jha, 2013: 45( ب العاطفي تأثير مهم على هذه العلاقةانيكون للج
(مثل الصداقة)  شخصيةحدوث علاقة لها مكونات ومخرجات  أوالمودة في الرغبة في و / 

العلاقات 
الاجتماعية

التأثير

الولاء

الاسهام

الاحتراف 
المهني
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)Durarajen, 2004: 5.(  وهم طراف العلاقة نتيجة التفاعل الشخصي بينهم أو يحدث التأثير بين
تعديل سلوك  أويتم من خلاله تغيير  إذ، ةفعل معين ةالمؤثر والمتأثر، ويخلق لدى المتأثر رد

 .)101: 2016(سعيد، والتميمي، خر، ويعتمد التأثير بصورة اكبر على الشخصية الطرف الآ
. على سبيل المثال، قد يكون لكل للرئيس والمرؤوستروق متبادل  إلىوتستند هذه العلاقات         

قة أكثر علاهوايات ومصالح مماثلة خارج سياق العمل، وبالتالي يكون له  الرئيس والمرؤوسمن 
بأداء عمل  ه لا علاقة لهنعن المساهمة لأ من العلاقة القائمة على العمل. هذا البعد يختلف كثيراً 

هذا البناء يرتبط بنتائج المواقف المتعلقة بالموظفين، مثل الرضا الوظيفي والالتزام  أنّ  كما ،الفرد
 Bader, 2007: 11).(المتصورالتنظيمي والدعم التنظيمي 

يعبر عن مقدار ما يبديه كل من الرئيس والمرؤوس من دعم متبادل في الحالات المختلفة  الولاء:  -2
لبعضهم البعض أمام الآخرين، والتزام الموظفين برؤى القائد وأهدافه وإظهار الولاء له 

)Durarajen, 2004: 5 .(هو المدى الذي يكون فيه الرئيس والمرؤوس موالين لبعضهم  أو
بعد للعلاقات  أوالولاء قد يصور بشكل أفضل كمكون  أنّ ة الاجتماعية. كما البعض داخل العلاق

ً  الاجتماعية، ويلعب دوراً  . وقد نوقش الولاء في وصيانتها في تطوير العلاقات الاجتماعية حاسما
 أنّ المرؤوسين. ومن المرجح  إلىواع المهام الموكلة أنّ في تحديد  اً مفيد بوصفهالبحوث السابقة 

 ً  Lidenمسؤولية مستقلة ( أوو /  يطلب القادة من المرؤوسين المخلصين القيام بمهام تتطلب حكما
& Maslyn, 1998: 46 .(أ) ماJha & Jha, 2013 ( الولاء هو التعبير عن تأييد  أنّ ضح أوفقد

الجمهور للأهداف والطابع الشخصي للعضو الآخر في العلاقة الاجتماعية. الولاء ينطوي على 
). ويعبر هذا Jha & Jha, 2013: 45خرين في العلاقة (طراف الآلاستعداد للدفاع عن أعمال الأا

ً أالبعد عن الرئيس والمرؤوس ( عن بعضهم  طراف العلاقة الاجتماعية) الذين يدافعون علنا
 كبيراً  القادة الموالين لبعض الاتباع يشعرون بالثقة في قدراتهم وسوف تعطي لهم قدراً فالبعض، 

يوكل القادة الأعضاء الذين يصنفون بشكل  أنن الحكم الذاتي في مشاريع العمل. ومن المرجح م
 أو/ من الحكم الشخصي و كبيراً  إيجابي في الولاء لاستكمال مهامهم الوظيفية التي تتضمن قدراً 

  .Bader, 2007: 10)المسؤولية (
ه مدى الجهود المبذولة في العمل لزيادة أداء الفريق ومقدار إسهام كل أنّ بالاسهام : يعرف الإسهام -3

 & Jha( بينهم الاجتماعيةفي وضع الأهداف الصريحة والضمنية للعلاقة  الرئيس والمرؤوسمن 
Jha, 2013: 45.( تصور لمقدار وتوجه ونوعية النشاط الموجه نحو العمل الذي يتخذه كل  هو أو

 :Dienesc & Liden, 1986ضمنية) ( أونحو الأهداف المتبادلة (صريحة في العلاقة عضو 
السلوكيات المرتبطة بالعمل في  على أهمية دور) Liden & Maslyn, 1998وأكد (. )625

لتقييم أداء المرؤوسين على  الرئيسد موالمرؤوس، و يعت الرئيسبين  الاجتماعيةعلاقة التطوير 
 بينهمعلاقة التكون  الرئيساعجب قد هم ؤأدايكون سين الذين ولمرؤا أنّ  إذأداء المهام المفوضة 

 ,Liden & Maslyn( للرئيسالمهام كذلك بالنسبة  يؤدوامقارنة بالمرؤوسين الذين لم 
كإدراك للمستوى الحالي للنشاط الموجه نحو العمل الذي يضعه كل عضو نحو  ،)1998:45

المهم في تقييم النشاط الموجه نحو العمل هو  ،لاقةفي العضمنية)  أوالأهداف المتبادلة (صريحة 
ز الوصف الوظيفي واالمسؤولية ويكمل المهام التي تتج للعلاقةالمدى الذي يعالج فيه العضو التابع 

 ,Durarajenالموارد والفرص لمثل هذا النشاط ( الرئيسعقد العمل: وبالمثل، مدى توفر  أوو / 
وموثوق  نوقادر همأنّ على  ليهمايساهمون كثيرا في مهامهم وينظر  الأفرادهؤلاء و ).5 :2004
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على الموارد المادية (مثل  الأفراديحصل هؤلاء  أنّ لاستكمال المهام الصعبة. ومن المرجح  بهم
هذا البعد يرتبط بالعمل فقد ارتبط  نّ لأة على ذلك، ونظرا ولاوعية والمواد والمعدات). اندعم الميز

  .Bader, 2007: 10)( وسلوكيات المواطنة التنظيميةداء الوظيفي ين مثل الأبسلوكيات الموظف
معينة أهمية بناء  علاقة اجتماعية ثنائيةمدى إدراك الأعضاء ضمن  إلىيشير  المهني: الاحترام -4

 يتطلبها تيالوإدراكها المعرفة الوظيفية  تقديرفضلاً عن سمعة جيدة داخل وخارج المنظمة، 
والاحترام المهني هو  ).Jha & Jha, 2013: 45(الاختصاص لتحقيق البراعة في مجال العمل 

خارج المنظمة من  أوسمعة داخل و /  بنىقد  العلاقةاعضاء كل عضو من  أنّ تصور لدرجة 
ات التاريخية المتعلقة بالشخص، انالبي إلىيستند هذا التصور  أنّ . ويمكن مجال عملهالتفوق في 

مثل: الخبرة الشخصية مع الفرد: التعليقات التي يتم تقديمها عن الشخص من الفرد داخل المنظمة 
غيرها من الاعتراف المهني التي حققها الشخص. وبالتالي فمن الممكن  أوخارجها؛ والجوائز  أو
ً  إنو حتى  أوالشخص لمهني قبل العمل مع تصورا للاحترام ا وضعيكون قد  أنّ ، لم يكن مطلوبا

 .Durarajen, 2004: 5)( لقائهِ 
وبعبارة  ،ميزة في مجال عملهسمعة مت المشرف لديه أوالموظف  أنّ هذا هو في الأساس        

حول  تكون شكلت تصوراً  أنّ مهامه؟ فمن الممكن  أوأخرى هل يتمتع الفرد بسمعة التميز في عمله 
. على سبيل المثال، الموظف الذي هو تلتقي به بناءً على ما سمعت عنه أنّ قبل الفرد ببساطة 

تفوق في وظيفته قد يكون المرشح المثالي للمشرف مشخص  هأنّ بحاء المنظمة أنّ معروف في جميع 
   .(Bader, 2007: 11)  ذات جودة عالية اجتماعية لتشكيل علاقة
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  المبحث الثالث
  السلوك الاستباقي

  توطـــــــــئــــــــــــة
معقدة و ها تعمل ضمن بيئة ديناميكية ليست بقصيرة انّ  مدةادركت العديد من المنظمات منذ 

على المستوى الاقتصادي او الاجتماعي والسياسي ، مما يحتم عليها البحث اكان  سريعة التغيير سواء
ات، ويمكن ان الناتجة عن تلك التغيير السلبية معالجة العواقبعلى السبل والاجراءات التي تمكنها من 

  . )نظمة والقوانين والتكنولوجيا وسلوك العاملين وغيرها(تتعلق بالأ علاجية داخليةتكون هذه الوسائل 
التي نالت عناية كبيرة بسبب تأثيرها القوي على  حد تلك الجوانب المهمةأذ يعد سلوك العاملين إ

التي ، اب بدراسة سلوك الافراد داخل المنظماتعتنى الباحثون والكتااداء المنظمات ونجاحها. لذلك 
ما السلوكيات  كومن تلمشاكل المنظمات اليوم، ساليب المهمة في معالجة أحدالأ تشكل دراسةيمكن ان 

لأفراد ا تنفيذويتمحور هذا المفهوم حول كيفية  (Proactive behavior)السلوك الاستباقي ب يسمى
ً أو نشطة العمل بصورة تلقائية لمتطلبات وأ  منو دون الحاجة الى توجيه خارجي. من كثر نجاحا

الوقاية من والمستقبلية،  السلوكيات التي تندرج تحت هذا المصطلح: اقتراح الأفكار للتحسينات
 ذإ. )Belschak & Den Hartog, 2010: 477(الابتكار الفردي و ،تولي المسؤوليةوالمشاكل، 

ولئك الذين أمور تحدث ، وأولئك الذين يجعلون الأ: فرادثلاثة انواع من الأ وجودالى  (George) يشير
توجد  نّ أيمكن  فرادنواع من الأالأهذه نفس  نّ أوولئك الذين يتساءلون ما يحدث، أيشاهدون ما يحدث، و

 Bateman( توفر السلوك الاستباقيالأنواع من خلال في المنظمات، ويتمثل التمييز الرئيسي بين هذه 
& Crant, 1999: 1 .(نبيالمبادرة  ،السلوك الاستباقي وقدمهِ  ىومن الشواهد القديمة التي تدل عل 

يوسف (عليه السلام) عندما اقترح على حاكم مصر ادخار (الحنطة والشعير) للأعوام القادمة لكي يقي 
السنين العجاف الذي تمر بها هذه مصر بسبب أصاب حط الذي كان قد القمصر من مشكلة كبيرة وهي 

الناس من  احتياجات ويوفرّوايتغلبوا على هذه المشكلة  نأالدولة فاستطاعوا بفضل تلك المبادرة 
ا كما الحبوب،  مَّ في قوله تعالى (قَالَ تزَْرَعوُنَ سَبْعَ سِنِينَ دَأبَاً فمََا حَصَدتُّمْ فَذرَُوهُ فيِ سُنبلُِهِ إلاَِّ قلَِيلاً مِّ
وعلى الرغم من عمق  مما يدل على عمق جذور الاستباقية في السلوك. ) (سورة يوسف).47تأَكُْلوُنَ (

ً من موضوعستباقية برزت بوصفها الا نّ ألا إهذه الظاهرة  ً رئيسيا الباحثين والممارسين في  عنايةا
 ).(e.g., Campbell, 2000; Van Dyne & Botero, 2003( السنوات القليلة الماضية

Thomas et al., 2010: 275 .( وبرز الاهتمام بالسلوك الاستباقي بسبب ضعف السلوكيات الرسمية
 :Griffin et al., 2007( المطلوب أدائها وذلك بسبب ارتفاع عدم التأكدعلى التنبؤ بالسلوكيات 

ً سلوك بوصفهافي التوجهات الاستباقية  للعنايةخير  نتشار الأالا وبسبب ).382 ً انتقلتا من  استباقيا
 ,.Thomas et al ( الجدة الى الضرورة في العديد من المنظمات الحديثة والديناميكية العالمية 

2010: 275.(  
  

  وتعريفه: السلوك الاستباقي اولاً: مفهوم
 حيان روح المبادرة،او ما يطلق عليه في بعض الأ استباقي) Proactiveيعني المصطلح (

لهَُا قَبْلَ حُدوثهَِا. استبق القوم سابقَ ي ةً لغ يوالاستباق هم بعضًا، بعضعني اسْتِباَقُ الأحَْداَثِ : تعََجُّ
وبسبب الضغط  معجم الادارة.أهمية كبيرة في هذه الكلمة  احتلتوقد ). 265: 2004مصطفى،(
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المتزايد لتحويل العمل نحو اللامركزية والمرونة والابتكار المستمر والتغييرات، تطالب المنظمات 
 ,.e.gبموظفين استباقيين مستعدين لاتخاذ سلوكيات لحل المشاكل التنظيمية وتحسين الظروف الراهنة (

Crant, 2000: 436 ; Parker et al., 2006: 639 .( البعد الاستباقي للسلوك متأصل من  أنّ كما
في أشار العديد من الكتاب  .)(White, 1959: 300 البيئة والتحكم فيهاللتعامل مع  الافراداحتياجات 
علماء أولئك إلى عمليات مماثلة تمكن الأفراد من التصرف بشكل استباقي، ومن بين  خرىالعلوم الأ

 فرادالحركة، فالأ حيز يخلقون البيئات ويضعونها في فرادالأ أنّ  Bandura, 1986).( ذكرذ إالنفس 
لذا تحتاج المنظمات من موظفيها أن ). Bandura, 1986: 22( مؤثرون وليس مجرد متلقين سلبيين

 وبهذا). Caesens et al., 2015:1يتوقعوا تلقائيا المشاكل وتحديد الفرص المستقبلية في بيئة عملهم (
يجب أن يتبعوا التعليمات ووصف المهام والأوامر"  فراد"الا النماذج التقليدية للأداء الذي تفترض أنّ ف

 ). وفي السياق نفسهFrese, 2008: 67قد تكون أحيانا غير كافية في بيئة العمل الحديثة (
لا تكون جميع أشكال سلوك العمل أنه في مواجهة التغيير التنظيمي الى ) Howard, 1995(شارأ

فعالة أو مرغوب فيها على قدم المساواة، وعلى وجه الخصوص يمكن للسلوكيات الموجهة نحو التغيير 
التي يتكيف فيها الأفراد مع الظروف المتغيرة والعمل الاستباقي لاستباق التحديات الجديدة أن تكون 

   ).Griffin & Parker, 2010: 174(أكثر أهمية من السلوكيات المتقنة والتنبؤ بها 

كبير في البحوث العلمية على مدى السنوات  بعنايةحظي السلوك الاستباقي في العمل  لذلك
ذ ليس إه لم يظهر كتدفق بحثي متكامل في الأدب السلوكي التنظيمي، عشر الماضية، إلا أنّ  ةالخمس

 ، بدلا من ذلك اعتمد الباحثون عدداً السلوكهناك تعريف واحد، او نظرية، أو قياس يقود هذا الشكل من 
ى من المناهج المختلفة نحو التعرف على هذا النوع من خصائص سلوكيات العمل وكذلك التعرف عل

اذ هناك جدال بين الباحثين حول ما اذا كان السلوك الاستباقي يحدث  ،السوابق و العواقب لهذا السلوك
ضمن الدور يحدث  نّ أيمكن السلوك الاستباقي  ؟الاضافيو ضمن الدور أضمن الدور الرسمي 

ينخرط الموظفين في أنشطة استباقية كجزء من سلوكهم في  فقدو ضمن الدور الاضافي، أالرسمي 
ً Crant, 2000: 436الدور الرسمي الذي يستوفون فيه متطلبات العمل الأساسية (  يكون). واحيانا

ً السلوك الاستباقي  السلوك خارج الأدوار، ومع ذلك، فإن المزيد من الأعمال الأخيرة  وأمن الأداء  نوعا
يمكن أن يشاركوا في جميع  فالافراد Crant, 2000; Frese & Fay; 2001)(تتحدى هذا التفكير

وبالتالي هناك  ، بدرجات متفاوتة من الجاهزيةساسية والاضافيةنشطة الأأنشطة العمل، بما في ذلك الأ
النشاط الاستباقي على الدور الاضافي  اقتصارتوافق متزايد في الآراء على أنه ليست هناك حاجة إلى 

  ). Parker et al., 2006: 637فقط (

مجموعة من الإجراءات والمبادرات  نهّ أعلى السلوك الاستباقي ) Crant, 2000: 436( عرفي       
 هذا التعريف على يبيناذ  .لأوضاع القائمةلأو تطوير  تغييرلإحداث  الفردالاستباقية التي يقوم بها 

 Arefin( تحسين وتطوير الأوضاع القائمة وهذا التعريف يتفق مع كل من همية السلوك الاستباقي فيأ
et al., 2015: 132; Den Hartog & Belschak, 2012;477.( تم تعريف وبصورة معاكسة 

فراد من عمال المعتمدة التي يقوم بها الأالأ نهّ أعلى King, 2004: 127) ( السلوك الاستباقي من قبل
أهمية السلوك الاستباقي لتحقيق المصالح الذاتية اذ يبين هذا التعريف  .جل تحقيق أهدافهم المهنيةأ

 نّ أ )Frese & Fay, 2001: 166( وضحأوهذا يمثل الجانب السلبي للسلوك الاستباقي اذ  للفرد.
يكون له طابع متمرد، وفي الحالات القصوى قد يكون السلوك الاستباقي  نّ أالسلوك الاستباقي يمكن 
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ً بالنسبة للمنظمة. وحتى  ن تركز التصورات البارزة للسلوك الاستباقي على انه سلوك مؤيد الآسلبا
الذي يركز على الاستفادة الذاتية فقط او للتنظيم، اذ لا تزال تستبعد الجانب السلبي للسلوك الاستباقي 

 نّ أكما ). Belschak & Den Hartog, 2010: 477ضرار بالمنظمة في بعض الأحيان(حتى الأ
على سبيل  ن يشمل تحسينات على مستوى الفرد والمنظمة على حد سواء،أالسلوك الاستباقي يمكن 

إلى أن  Bateman & Crant, 1993)المثال في موضوع العلاقات بين الأفراد والبيئة، أشار (
بيئاتهم.  لتغيير وتطويرلا يستجيبون بشكل سلبي لبيئاتهم فحسب، وإنما يسعون بنشاط أيضا  فرادالا

، أو بيئته هتقان وتغيير وضعالاستباقي يتعلق بأسباب قيام الفرد بإ السلوكالبحث حول  ولذلك فإنّ 
الاستباقي  لسلوكوصف اإذ ). Bateman & Crant, 1993: 105وكيف يمكنه تحقيق هذا التغيير (

 ,.Thomas et alمغزى ( وعلى نطاق واسع بأنه تسهيل فعال للتغيير الشخصي و / أو البيئي ذ
 أنهعلى السلوك الاستباقي  )Fritz & Sonnentag, 2009( الاتجاه عرف. وبنفس 2010:271)

للتنبؤ أو التغيير في نظام العمل أو أدوار العمل ودعم الفعالية  ذاتيةالمدى الذي يتخذ فيه الفرد إجراءات 
) Wu & Parker, 2013( وعرف). Fritz & Sonnentag, 2009: 95( الشخصية أو التنظيمية

أو  اتخاذ إجراءات لإتقان وتغيير حالتهها الفرد بنفسه بالظواهر التي يقوم ب نهّ أاقي على السلوك الاستب
على ان اثر  الاستدلالمن هذه التعريفات يمكن . )WU & Parker, 2013: 679( الخارجية بيئته

فقط  بل على مستوى المنظمة والفرد على  المنظمةو أالسلوك الاستباقي ليس على مستوى الفرد فقط 
ً يتضح ان السلوك الاستباقي سلوك ذاتي يقوم به الفرد بنفسه دون الحاجة الى  من حد سواء، وايضا

) على انه Vos( لدنمن  2009السلوك الاستباقي في عام  عرف كماة من شخص اخر. و رقابأتوجيه 
أي تتضمن التوقع والتخطيط والسعي لتحقيق  ،العملية التي تتكون من العناصر المعرفية والسلوكية

تحتوي كعملية هذا التعريف يركز على السلوك الاستباقي  نّ أيلاحظ  و Vos, 2009: 761).التأثير(
من المتغيرات ذات الصلة بالشخص ينبع السلوك الاستباقي  انعناصر معرفية وسلوكية. وعلى 

)Parker & Collins, 2010: 635) و كذلك العوامل السياقية (Morrison & Phelps, 1999: 
أنه على السلوك الاستباقي  ) (2006وزملاؤه  Parker) ( ومن منظور اكثر شمولية عرف). 403

"العمل الذاتي الموجه نحو المستقبل الذي يهدف إلى تغيير وتحسين الوضع أو الفرد نفسه" ( 
Parker., et al, 2006: 636 ًويشير هذا التعريف إلى ثلاثة عناصر محددة يقال إنها تدعم أشكالا .( 
 & Fay( تغييرالذاتي، والتركيز المستقبلي، والتوجه نحو ال التوجهمتعددة من السلوك الاستباقي: 

Frese, 2001: 3(دون  من السلوك الاستباقي يبدأ من الذات، وهو ما يعني أن يتم تنفيذ هذا السلوك. ف
السلوك  واندون الحاجة إلى تعليمات واضحة بشأن هذا السلوك. من أن يقال او يطلب منك تنفيذه أو 

توجه مستقبلي، وهو ما يعني أن هذا السلوك يهدف إلى التعامل مع المتوقع من المشاكل  والاستباقي ذ
إن السلوك الاستباقي موجه نحو التغيير، أي انه لا كما أو الفرص مع التركيز على المدى الطويل. و

 ه على استعداد لتغيير هذا الوضع من أجل تحقيقنّ إحالة معينة فحسب، بل لفعل  ةينطوي على رد
  مستقبل مختلف. 

السلوك الاستباقي يرتبط الى حد ما بسلوك المواطنة التنظيمية. كما  نّ أبعض الباحثين  وأوضح
ً بأنها اشكال من التي بعض السلوكيات الاستباقية مثل تولي المسولية او المبادرة،  نّ أ توصف احيانا

 ,Grant & Ashford( انالا  .)Morrison & Phelps, 1999: 463( سلوك المواطنة التنظيمية
 ,Grant & Ashford( السلوك الاستباقي يختلف عن سلوك المواطنة التنظيمية بين ان 2008)
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ً على سبيل المثال سلوك المواطنة التنظيمية ليس بالضرورة سلوك .) 6 :2008 ً استباقي ا ً او توقعي ا او  ا
مستقبلياً او ذاتياً، بل يمكن ان يكون اكثر تفاعلياً في طبيعته، ومع ذلك فأن السلوكيات الاستباقية تشمل 

تباقية سأوسع من سلوك المواطنة التنظيمية، وبهذا المعنى لاترتبط السلوكيات الامجموعة سلوكيات 
المواطنة التنظيمية كانت  معظم تصوراتكما ان بمجموعة فرعية من سلوكيات المواطنة التنظيمية 

(توقع احتياجات  سلبية الى حد ما مثل (مساعدة الاخرين عند الحاجة) بدلاً من ان تكون استباقية
  Frese & Fay, 2001: 166). ( )الاخرين
كذلك لابد من الاشارة الى ان السلوكيات الاستباقية تحدث في ثلاثة مستويات وليس على  

والمنظمة  المجموعة مستوىالمستوى الفردي فقط ، حيث تحدث العمليات الاستباقية أيضا على 
 (على الرغم من أن العمليات تقوم على سلوك الجهات الفاعلة الفردية). بالإضافة الى المستوى الفردي

دارة الواجهات بين لإالأنشطة الرئيسية لأي مجموعة ب وعلى مستوى المجموعة تتمثل الاستباقية
الوحدات، وتشارك الجماعات الفاعلة في أنشطة تهدف إلى التأثير بشكل استباقي على المجموعات 

تتمثل  المنظمةعلى مستوى . وFritz & Sonnentag, 2009: 95)بط معها (ترتالخارجية التي 
يبحث المنقبون بنشاط عن الفرص المتاحة للمنظمة ويؤكدون  إذفي استراتيجية المنظمة، الاستباقية 

الابتكار والتغيير، في حين يتكيف المدافعون مع بيئاتهم الخارجية بالتركيز على الاستقرار وربما 
  ). Miles et al., 1978: 547التراجع (

ث وجهات نظر حول السلوك الاستباقي، إذ ينظر البعض ومما تجد الاشارة اليه ان هناك ثلا
للسلوك الاستباقي على انه تصرف شخصي يتكون من مجموعة من الاجراءات التي يقوم بها الافراد 

وجهة النظر  وتنظر. Vough et al., 2017:3)ويتم الترويج لها من خلال الخصائص الفردية (
الثانية الى السلوك الاستباقي كوسيلة للتصرف، إذ يركز هذ المنظور على ان السلوك الاستباقي لا ينتج 
 عن الخصائص الشخصية فحسب بل هناك دور كبير للظروف والمواقف التي تحيط بالافراد وبيئاتهم

)(parker., et al.,2006:636لوك الاستباقي كعملية موجهة . اما وجهة النظر الثالثة فتنظر الى الس
ً لوجهة النظر هذه يتكون من  خطوتين اساسيتين هما توليد الهدف نحو الهدف فالسلوك الاستباقي وفقا

   .Chen & Kanfer,2006:227)( والسعي لتحقيق الهدف
الذي يشير في بيئة العمل  الاداء التكيفي يبين الطرح اعلاه الى اختلاف السلوك الاستباقي عن

لموظف القادر على التكيف أهمية كبيرة وقيمة عالية في لو التكيف وفهم التغيير في مكان العملإلى 
ويبحث أرباب العمل عن الموظفين الذين تكون قدرة التكيف لديهم عالية، وذلك بسبب  ،نجاح المنظمة

قدرة على التعامل مع النتائج الإيجابية التي تتبع ذلك، مثل أداء عملهم الممتاز وموقفهم اتجاه عملهم وال
ويميل الموظفون الذين يبدون أداء تكيف عالي في المنظمة إلى الحصول على المزيد من  الإجهاد

وهو على  .المزايا في الفرص الوظيفية على عكس الموظفين الغير قادرين على التكيف مع التغيير
  رات.عكس السلوك الاستباقي الذي لا يتكيف مع التغيرات بل يبحث عن التغي

  

  :اً: آليات تحفيز السلوك الاستباقيثاني
لماذا يقرر فرد ما أن يتعرض لخطر تنفيذ طريقة عمل جديدة في حين يركز فرد آخر بدلا من 

العمليات التحفيزية  نناقش هنا ؟اكثر استقراراً ذلك على تشكيل مساره الوظيفي داخل المنظمة بشكل 
التي تدعم السلوك الاستباقي لأنها اكثر مباشرة في تأثيرها على السلوك الاستباقي ويطلق عليها 

(Mitchell & Daniels)  اتباع سلوكيات  إلى سعونيقد  فرادفالأالادراكية. التحفيزية العمليات
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ً استباقية لتحقق لهم اهداف وفيما يتعلق  المنظمةنحتاج إلى فهم حالة الفرد التحفيزية في وبهذا ، مستقبلية ا
لبحوث الحالية حول وعلى أساس تحليل ا). Parker & Bindl, 2010: 834( بالمستقبل المتوخى

، يالصوتالسلوك المفاهيم الاستباقية (مثل المبادرة الشخصية، وتولي المسؤولية، والابتكار الفردي، و
المحتمل أن ينطوي الانخراط في السلوكيات الاستباقية على عملية اتخاذ قرار )، من وتقديم المقترحات

). Parker et al., 2006: 638 ( متعمدة يقوم الفرد من خلالها بتقييم النتائج المحتملة لهذه السلوكيات
نطوي على يعلى سبيل المثال  تولي المسؤولية ان)، Vroom, 1964(  واستنادا إلى نظرية التوقعات

ما إذا  عملية قرار محسوبة يقيم فيها الأفراد احتمال نجاحهم وكذلك العواقب المحتملة لعملهم، مثلاً 
 & Morrison( اطر تحمل المسؤولية تفوق الفوائد فأنه يتجنب تحمل هذه المسؤوليةمخ تكان

Phelps, 1999: 405 الاتجاه ان متغير (الكفاءة الذاتية) يدعم هذا هؤلاء الباحثين )، وكذلك وجد
 & Fay)، والنظرية الاجتماعية المعرفية جادل (Hacker, 1985( وبالمثل، استنادا إلى نظرية العمل

Frese, 2001 بأن الأفراد متحمسون لاتباع سلوكيات استباقية إذا كانوا يعتقدون أنهم سيتحكمون في (
يستطيعون التعامل مع  ) وإذا كانوا يعتقدون أنهمParker, 2000: 448 () سيطرةالوضع (تقييم ال

ومن  .)Frese & Fay, 2001: 172(ستخدام مبادرتهم (تغيير التوجه) العواقب السلبية المحتملة لا
يعتمد على طبيعة النتائج الذي سوف يحصل عليها من الانخراط في السلوك الاستباقي  نّ أهذا يتضح 

  يمارس هذه السلوكيات.
سيعتمدان لتحقيقه أن تحديد الهدف الاستباقي و السعي  )2010( ) وزملاؤهParker( ويوضح

على ما إذا كان الأفراد يشعرون بأنهم قادرون على أن يكونوا استباقيين ("يمكن القيام" بالمسار)، وما 
ً  همبعض الشعور بأن يهمإذا کان لد ("سبب" المسار)، وما إذا کان  يريدون أن يحققوا مستقبلا مختلفا

 )Parker et al., 2010: 827ط" المسار)،( يالاستباقية ("تنش أعمالهمي علی تعزيز تأثير إيجاب لديهم
) من خلال رسم الخرائط Ford, 1992التحفيزية تتفق مع نظرية النظام التحفيزي ( الثلاثةهذه الآليات 
 العاطفيةالايمان بالقدرة الشخصية، والدافع الذاتي، والقوة  في نظام دافع الفرد: الثلاثةعلى القوى 

)WU & Parker, 2013: 681 ًمتغيرات معرفية تحفيزية  الى ذلك يمكن تحديد ثلاثة). واستنادا
 وهي: عن النتائج المحتملة للانخراط في السلوكيات الاستباقية فردللسلوك الاستباقي تعكس تقييمات ال

عكس أهداف ) التي تالتوجهمرونة -(اتساع نطاق الكفاءة الذاتية، وتقييمات السيطرة، وتغيير التوجه
  ومسؤولياته وتطلعاته في بيئة العمل. الفرد

  :اتساع الكفاءة الذاتية - أ
و أ). Bandura, 1997: 3( داء مهام معينةأايمان الفرد بقدرته على اتساع الكفاءة الذاتية هو 

 :Parker, 1998بالثقة بأنهم قادرون على القيام بدور أوسع وأكثر استباقية" ( الافرادهو "مدى شعور 
ً أعلى وأهداف أاتساع الكفاءة الذاتية الفرد على وضع  يشجع اذ. 835) فضلاً عن التعامل  ،كثر تحديا

ً وعلاوة على ذلك يتطلب السلوك الاأمع مستقبل  تنظيم ستباقي مع تركيزه على التغيير، كثر ابهاما
واتساع الكفاءة  .حداث السلبيةعند ظهور الأ هاوعدم التخلي عن المهمةاكمال على  الاصرارو ،الجهد

ستباقي لأن السلوك الاستباقي الاكون ذات أهمية خاصة في توليد الهدف يمن المرجح أن الذاتية 
وتولي مسؤولياته لتحسين  يالصوتالسلوك ف ،ينطوي على مخاطر نفسية عالية جدا محتملة للفرد

في به في كثير من حتأساليب العمل، على سبيل المثال، تنطوي على تغيير الوضع، الذي يمكن أن ت
ك من الآخرين، ولذلك يحتاج الأفراد إلى الشعور بالثقة بأنهم يستطيعون بدء يالأحيان المقاومة والتشك
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ويمثل دور الكفاءة الذاتية أحد المتطلبات  أهداف استباقية والتعامل مع عواقبها قبل أن يتصرفوا.
 :Crant, 2000(برهنون على الاستباقية في العمل سلوكيات استباقية وي فرادلأالرئيسية في أن يظهر ا

450(.  
لقياس دور الكفاءة الذاتية وأظهر التحليل للبيانات المستمدة  راستين) نتائج د(Parker,1998قدم 

ً  )(669من عينة مكونة من  لتتقييم بناء مختلف عن مقياس الشخصية الاستباقية ومقياس تقدير  موظفا
 ً بشكل إيجابي بالممارسات التنظيمية مثل العضوية في  الذات، وكان دور الكفاءة الذاتية مرتبطا

وقد أظهرت . )Parker, 1998 :(839  مجموعات التحسين، والتوسع في الوظائف، وإثراء الوظائف
ر ادوالا لكلولكن وك الاستباقي العام الكفاءة الذاتية ليس فقط ذات صلة إيجابية للسلأن دور  الدراسات
 ، بما في ذلك المهام الفردية، ودور الفريق، والسلوكيات الاستباقية في المنظمةللأنشطةالمؤيدة 

)(Hwang et al., 2015: 2.  

  : السيطرةتقييم  - ب
) تقييم Frese & Fay, 2001: 155(  اقترحذات الأهمية،  الذاتيةالثقة في القدرات  فضلاً عن
 بأنهم قادرونفراد ويشير تقييم السيطرة الى توقعات الأ .لتوليد السلوك الاستباقي مهمالسيطرة كدافع 

). وفي ما يتعلق بسلوك العمل Parker et al., 2010: 636(على السيطرة على نتائج سلوكهم 
يشعرون بأنهم يتحكمون في  اذبالنسبة إلى توقعات الأفراد الشخصية  مهم السيطرةتقييم  نّ أالاستباقي 

الأفراد الذين لديهم تقييمات عالية للسيطرة يتمتعون بشعور قوي  نّ أالوضع ويؤثرون على النتائج كما 
بسهولة، والبحث عن فرص للعمل، وآمال كبيرة للنجاح، والبحث الاستباقي  التراجع بالمسؤولية، وعدم

. يمكن أن تظهر تقييمات السيطرة في مجالين: اولاً Frese & Fay, 2001: 155)( عن المعلومات
ً يرتبط تقييم   الفردبالاعتقاد أن  السيطرةمجالات السيطرة على النتائج والتحكم في الإجراءات. ثانيا

قرارات العمل، وبالتالي يكون له تأثير على النتائج في العمل. على سبيل المثال  فيالتأثير قادر على 
في  بعض الاجراءاتقرارات المشرف، فمن الممكن تغيير  فيعلى التأثير  إذا كان الشخص قادراً 

بالقدر ومن غير المعروف ما إذا كانت تقييمات السيطرة هي  .)Parker et al., 2006: 639العمل (
، قد يكون تقييم فمثلاً من الأهمية في كل من تحديد الهدف الاستباقي والسعي لتحقيق الهدف.  نفسه

 السيطرةالسيطرة العالي أكثر أهمية للحفاظ على مستويات عالية من الجهد بعد الفشل. ومع ضعف 
يؤدي إلى التخلي  المتصورة، قد تفسر الصعوبات على أنها تشير إلى أن الهدف غير ممكن، وبالتالي

الأهداف الاستباقية التي  تحقيقأكثر أهمية ل سيطرةعن الهدف. ومن المرجح أيضا أن تكون تقييمات ال
 تنطوي على تغيير الوضع أكثر من العمل الاستباقي الذي يركز في الغالب على تغيير جوانب الذات

)Parker et al., 2010: 835.(  

  :التوجه تغيير- ت
 Parker etر عملهم (ادوادرجة إشراك الأفراد لبعض المسؤوليات في  التوجه تغييرويستهدف 

al., 1997: 901،(  شير البحوث تاجراءات العمل. والشعور بالمسؤولية عن تحسين مثل
)Morrison & Phelps, 1999; Unsworth et al., 2005 التوجه من المرجح أنّ تغيير  نّ أ) إلى 

 :Ohly & Fritz, 2007( المباشر المهام التي ليست جزءا من عملهمي ينخرطون ف فرادلأايجعل 
 & Frese(). ولأن السلوك الاستباقي يمكن أن يؤدي إلى التغيير والأخطاء والضغوط، اقترح 624

Fay, 2001: 156 دون  من التحفيزية التي تتعلق بمعالجة الآثار السلبية التي تحول الدوافع) أهمية
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إن و ،الاستباقي، مثل وجود توجه نشط نحو التغيير واتباع نهج إيجابي تجاه الأخطاءظهور السلوك 
ً  الملزمةالتوجه النشط للتغيير يشبه "المسؤولية   عن التغيير" أو " اعتقاد الفرد بأنه ملزم شخصيا

 Morrison & Phelps)(). حيث جادلMorrison & Phelps, 1999: 407( بإحداث تغيير بناء"
الذين يتمتعون بمسؤولية عالية عن التغيير سيشهدون تحمل المسؤولية بشكل إيجابي لأنه  فرادالأن بأ

النشط  تغيير التوجهمن  كلاً  ين أنّ خيراً قد تبّ أبالارتياح الشخصي والإنجاز. و شعوراً  لهم يوفر
 ). Parker et al., 2006: 639( تنبؤ بالسلوك الاستباقيسؤولية الملحوظة عن التغيير هو والم

دوارهم يحددون أدوارهم على نطاق واسع ، وعلى هذا النحو فأنهم أفالأفراد الذين لديهم مرونة في 
، المباشرة مجموعتهممهام المشاكل التي تتجاوز  معالجةوالأهداف  بقدرتهم على تحقيقيشعرون 

أهمية مرونة  وتظهر. Parker et al., 1997: 902)( التخلي عنهابدلاً من  موظيفته اهفيويرون 
، والشعور بالمسؤولية عن الذي ينتمون اليها التوجه في التزام الموظفين الاستباقيين بأهداف الوحدة

 :Campbell, 2000( الوحدة وأهدافها وعملياتها اتجاهتبط ارتباطا وثيقا بمشاعرهم يرالذي  هانجاح
 Howellالأدوار في تعزيز السلوكيات الاستباقية مثل توليد الأفكار ( مرونةوتدعم الأدلة أهمية . 54)

& Boies, 2004: 125 .( هم أكثر عرضة  دوارهمأمرونة في الموظفين الذين لديهم  أنّ كما
ً بعد أداء الأالمشاكل الاستباقية والسعي لتحقيق تحسين في المجالات  للانخراط في حلّ  وسع نطاقا

  ).(Parker et al., 2010: 639الإنجاز يشعرون ب. وبالتالي سوف ساسيةمهامهم الأ
  

 ً   :لسلوك الاستباقي وعواقبهسوابق ا: ثالثا
  سوابق السلوك الاستباقي:  - أ

السابقة لابد هنا معرفة  للسلوك الاستباقي في الفقرةريبة قالن تطرقنا الى الدوافع الذاتية أبعد 
السوابق ب متمثلةفي التأثيرات الأكثر بعداً،  ذ ينظر هذا الجزءإ .للسلوك الاستباقي كثرأ السوابق البعيدة

 (البيئية) السوابق الظرفيةوشخصية)، الالفردية (الديموغرافية، والمعرفة والقدرات، فضلا عن 
الفروق الفردية  هذه بينالتفاعل لاسيما (تصميم الوظائف، والقيادة، والدعم التنظيمي المدرك)، 

على مختلف العوامل الفردية والظرفية يمكن أن يكون لها تأثير  أنّ . ونوضح أيضا كيف والظرفية
ً من خلال العمليات التحفيزية المذكورة السلوك الاستباقي  . اذ لا يعرف سوى القليل جدا عن كيفية سابقا

 :Shin & Kim, 2014( ذلك التأثيرالنظريات التي تفسر تأثير هذه السوابق على السلوك الاستباقي و
)، هناك حاجة إلى Frese & Fay, 2001; Parker, et al., 2006وتماشيا مع البحوث السابقة ( .)2

إطار نظري متين لمعالجة الآلية التي من خلالها تؤدي سوابق السلوك الاستباقي بوساطة الدوافع 
التحفيزية  الدوافعأيضا أن . )Parker et al., 2010: 840( السلوك الاستباقيتوليد الذاتية الى 

 ؤثر الفروق الفردية على سلوكيات العمل الاستباقيةقد تفسر العملية التي من خلالها تالمعرفية 
)Searle, 2011: 2.(  أشار باركر وزملاؤهوبالمثل )Parker, 1998: 837; Parker, 2000: 

451; Parker et al., 1997: 906 دوافع ) إلى أن السوابق مثل الاستقلال الذاتي الوظيفي تؤثر على
  وهذه السوابق هي:مثل الكفاءة الذاتية لتوسيع الدور، مما يؤدي بدوره إلى السلوك الاستباقي. 

   
  :الفروق الفردية -1

طلبه الآخرون فمن المرجح أن تكون يوبالنظر إلى أن السلوك الاستباقي يبدأ ذاتياً لا يفرضه أو 
ديمومة مهمة في تشكيل السلوك الاستباقي، الفوارق الفردية هي أكثر استقرارا و وق الفرديةالفر
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ً يختلفون في درجة ميلهم لأتخاذ الأفالمعرفية التحفيزية.  الدوافعوعمومية في آثارها من  فراد عموما
ويحدثون التغيير فراد ان يتحكموا بسهولة ر وتغير بيئتهم، اذ يمكن لبعض الأالتي تؤثالاجراءات 

 الاختلاف في الخصائص الفردية بينهم، وهذا يرجع الى خر ذلكلمطلوب بينما لا يستطيع البعض الآا
  :وهذه الخصائص هي

العلاقة بين العوامل الديموغرافية والسلوك الاستباقي في  دراسات عدة اوضحتالديموغرافية:  - أ
 Bindl( للأفراد ةالاستباقي ياتسلبا بالعديد من السلوكيبدو أن العمر مرتبط على سبيل المثال  العمل.

(& Parker, 2010: 20 وفيما يتعلق بأنماط تحسين العمل، فإن النتائج غير متناسقة. بعض .
 ,Morrison & Phelps, 1999: 413; Warr & Fayالدراسات لا تظهر علاقة مع العمر (

 (Axtell etالمسنين أقل من الاستباقية للعمال)، في حين أن البعض الآخر يشير إلى قدر 343 :2001
al., 2000: 272 وصلوا إلى وضعهم الوظيفي النهائي، الأصغر سنا قد لا يكونوا  فرادأن الأ ). اذ

 :Bindl & Parker, 2010( بدرجة اعلى الاستباقيةفي السلوكيات  يشاركواوبالتالي من المرجح أن 
20.(  

بين النساء والرجال في  الاجتماعي هناك اختلاف في القوالب النمطيةكذلك فيما يتعلق بالنوع         
) أن النساء يتمتعن بمزيد من الصفات الشعبية Gupta & Bhawe, 2007وضح  (انجاز الأعمال إذ أ

الخداع)، في حين أن الرجال مرتبطون بمزيد من الصفات والدعم، واللطف، والارتباط، و، (التعبير
ً والشجاعة) اذ تملي هذه الاختلافات نوع ،والأداة ،والعدوانية ،الوسيطة (الاستقلال من الوظائف التي  ا

مناسبة لهم، مما يؤدي إلى الحالة التي يتم تعريف الخصائص المطلوبة لبعض الوظائف من حيث  تعد
وإذا  المهنية، فرادالأمما يعزز الفصل بين الجنسين في الوظيفة، وهذا يكون له تأثير على نوايا  ،الجنس

هناك عدم ملاءمة فيما بينهم والقوالب النمطية المتعلقة بالمهام، فإنهم يقيمون  يعتقدون أنّ  الافرادكان 
  ). Gupta & Bhaw, 2007: 75( امدرتهم على الانخراط في تلك المهسلبا ق

الشخصية الاستباقية من الفروق الفردية الأكثر تأثيراً وارتباطاً بالسلوك  نّ إ: الاستباقية الشخصية -ب
السمات  في. وقد بحث قدر كبير من البحوث Bateman & Crant, 1993: 105)( الاستباقي

 الذي تعبر عنالشخصية كسوابق للسلوك الاستباقي، ولا سيما باستخدام مفهوم "شخصية استباقية"، 
وبالنظر إلى تركيزها على  ،القوى الظرفية في إحداث التغيير البيئيبميل الفرد إلى أن يكون غير مقيد 

 ,Bindl( السيطرة وإحداث التغيير، ينبغي أن تتنبأ الشخصية الاستباقية بأهداف استباقية متعددة
"لاتخاذ إجراءات للتأثير على  فرادالأتشير الشخصية الاستباقية إلى مدى استعداد كما . 33 :2010)

درة ويحددون الفرص ). فالأشخاص الأكثر استباقا يعرضون المباCrant, 1995: 532بيئاتهم" (
يواجهون ويحلون المشاكل ويتحملون  كذلكعليها ويثابرون حتى يحققوا أهدافهم، و ويتصرفون بناءً 

من حولهم، ويتوقعون التغيرات البيئية والاستفادة من  المحيطالمسؤولية الفردية من اجل التأثير على 
تتوقع الشخصية الاستباقية بناء . و)Gupta & Bhawe, 2007: 74الفرص لتحسين أوضاعهم (

). Thompson, 2005: 1011شبكة من العلاقات الاجتماعية وكذلك التفاعل الاجتماعي الاستباقي (
أن الشخصية تؤثر على  انيعتقد اللذان .Fuller & Marler, 2009: 331)وهذا ينسجم مع دراسة (

) الحياة 2هي نتاج الميول السلوكية التي تتراكم مع مرور الوقت، و (الوظيفة ) 1نجاح العمل لسببين: (
ً  شخصية دوراً التلعب  إذالحالات بالعديد من الظواهر و  العملية مليئة  في اختيار السلوك مهيمنا

. وبصرف النظر عن العلاقة المباشرة مع السلوك )Fuller& Marler, 2009: 329(المناسب 
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المعرفية  الدوافعالاستباقي، تشير الأدلة إلى أن الشخصية الاستباقية لها آثارها عبر العديد من 
التوجه و، تقييمات السيطرةو؛  المرندور التحفيزية (اتساع نطاق الكفاءة الذاتية، فضلا عن توجه ال

فقد أظهرت الدراسات أن الشخصية الاستباقية ترتبط ارتباطا  .)Bindll, 2010: 33) (نحو التغيير
 & Parker( مرونة الدورتقييمات السيطرة، و)، Parker, 1998الدور (وتوجه إيجابيا بكفاءة الذات 

Sprigg, 1999( ومن المنطقي أيضا أن نتوقع أن يكون لدى الأفراد الذين لديهم شخصية استباقية ،
يمكن تفسير هذه  وفي الوقت نفسه .)Parker et al., 2006: 641توجه إيجابي ومفتوح نحو التغيير( 

، مما يوحي بأن Tett & Burnett, 2003: 505)( الطرق للتفاعل من خلال نظرية تفعيل السمات
ذات الصلة. وبالتالي فإن الظرفية سمات الشخصية تؤثر على سلوك العمل كردود على الإشارات 

الأفراد أكثر عرضة للتصرف بطريقة تتفق مع استعدادهم إذا كان الوضع يحفز جوانب هذا الاستعداد. 
سلوك استباقي. فعلى سبيل المثال، اتضح أن اتجاهات النزعة باللشخصية ل السمات الخمسوقد تم ربط 

، بتولي المسؤوليةالضمنية والسلوكيات المتعلقة بالاعتمادية والامتثال والمثابرة ترتبط ارتباطا إيجابيا 
 (ي الصوتالسلوك ، وسلوكيات التخطيط الوظيفي، ووالابتكار الفرديوالبحث الاستباقي عن الوظائف، 
Wu & Parker, 2013: 683 .( ،وتتميز الشخصية الاستباقية بسلوك متسق مع الأهداف التنظيمية

العمل ، والبقاء المستمر في مواجهة الحواجز منحنى والتوجه طويل الأجل، وتوجيهها نحو الأهداف، و
البدء الذاتي، وبسبب طبيعتها النشطة ذاتيا، فإننا نتوقع أن تكون الشخصية  والنكسات، واستباقية

). Binnewies et al., 2007: 437الاستباقية ذات أهمية خاصة لمواصلة التعامل مع مشكلة معينة (
  ومن هذه الشواهد تتضح اهمية الشخصية الاستباقية في توليد السلوك الاستباقي في العمل.

ً في توليد السلوك  نّ إ: المعرفة/القدرات -ت المعرفة والقدرة من السوابق التي لها اهمية ايضا
إلى فهم جيد وشامل لما يتطلبه العمل، أي يحتاج المرء المعرفة ذات الصلة  الفرديحتاج  اذ ،الاستباقي

المؤهلات الوظيفية  إنّ كما ). Frese & Fay, 2001: 134( داءعلى الأبالعمل، المهارات، والقدرة 
ً سلوكتتوقع  ً استباقي ا ) تقديم المقترحات( السلوكيات الصوتيةم، فضلا عن المزيد من التعلوكذلك  أكبر ا

). ومن الممكن أن تفسر LePine & Van Dyne, 1998: 853بشأن التحسينات التنظيمية (
م( المسارات المتعددة هذه الروابط، مثل أن الأفراد ذوي القدرة الأدراكية لديهم تصور أقوى لقدراته

يمكنهم القيام بالدافع)، وبالتالي وضع أهداف أكثر استباقية، فضلا عن احتمال التفكير المرن، وبالتالي 
. وقد وجدت الدراسات Bindll, 2010: 33)إدارة عملية التغيير بفعالية أثناء السعي الاستباقي (
  والسلوك الاستباقي.ات ذات الصلة السابقة أن العلاقة ايجابية بين القدرات المعرفية / القدر

أيضا أن تؤثر التجربة، مثل النجاح أو الفشل  الفردوبالاستناد إلى الأدبيات الأوسع نطاقا، يتوقع 
في تحقيق الأهداف الاستباقية، فضلاً عن الاختصاصات المعطاة لهذه النتائج، في أن تؤدي إلى 

توقع ) والسبب (على سبيل المثال، المتصورة الجهودالذاتية و الكفاءةالتصورات (على سبيل المثال، 
  .Parker et al., 2010)( تأثير إيجابي)

  
  :السوابق الظرفية -2

حاسمة بالنسبة للسلوك الاستباقي لأنها تمثل الظروف التي تسمح أو عوامل تعد ظروف العمل  إذ
في و. WU & Parker, 2013: 684)( السلوك الاستباقي من ممارسةتشجع (تقيد أو تمنع) الفرد 
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 سوابق ظرفية بوصفهاخصائص الوظيفة، و والقيادة، ،الدعم التنظيمي نتطرق الى الجزء سوفهذا 
  . للسلوك الاستباقي

أن الدعم الإداري والثقافة والقواعد التنظيمية  ,Crant) 2000اقترح كرانت (: الدعم التنظيمي- أ
 يعرف ويمكن ان. Crant, 2000: 449)( الداعمة هي عوامل سياقية تسهم في السلوك الاستباقي

فيما  "لرفاههم ورعايتهابشأن مدى تقدير المنظمة لمساهمتها  الافرادبأنه "معتقدات  الدعم التنظيمي
وتشير  .Eisenberger et al., 1986: 501)( الاستباقية الموجهة نحو المنظمةيخص سلوكياتهم 

السابقة إلى أن سياقات العمل الداعمة هي شرط مسبق حاسم لتعزيز السلوك الاستباقي في  البحوث
ويرجع ذلك إلى أن تصورات الوضع أكثر أهمية للمواقف والسلوكيات الفردية من الوضع  ،العمل

الفعلي، ويرتكز هذا التصور على تصورات الدعم التنظيمي إلى أن تكون أكثر ارتباطا بسلوك 
الموظفين الذين  إنّ . )Shin & Kim, 2014: 5الموظفين من الدعم الفعلي الذي تقدمه المنظمة (

ى مستويات أعلى من الدعم للابتكار في المنظمات هم أكثر عرضة لإظهار السلوكيات ينظرون إل
. واستنادا إلى منظور التبادل الاجتماعي ومعيار المعاملة WU & Parker, 2013: 685)( المبتكرة
إن الدعم التنظيمي المتصور يخلق بين الموظفين شعورا بالالتزام بسداد )، Blau,1964بالمثل (

المعاملة الإيجابية التي تلقوها من منظمتهم، من خلال زيادة التوجه الإيجابي والإجراءات الطوعية 
التنظيمي المدرك هو بناء على مستوى  الدعمو .)Caesens et al., 2015: 2( التي تفيد المنظمة

الفرد يمثل تصورات الأفراد للدعم التنظيمي. وعلى الرغم من أن الموظفين ينتمون إلى نفس المنظمة، 
 و خبراتهم في المنظمةنظيمي قد تختلف باختلاف خصائصهم فإن تصوراتهم عن الدعم الت

)Eisenberger et al., 1986: 501 التي تتمتع بمستوى عال من الدعم ). ونظرا لأن المنظمات
التنظيمي المدرك تتسامح مع إخفاقات الموظفين أو التجارب والأخطاء، فإن موظفي هذه المنظمات 

). Shin & Kim, 2014: 5يتصورون أن سلوكهم الاستباقي أو المخاطرة قد أقرته منظماتهم (
  ستباقاً في العمل.وبالتالي فأنهم يتصرفون بشكل اكثر ا

ومن المرجح أن يكون للقادة دور في تشكيل السلوك الاستباقي من خلال تأثيرهم على : القيادة -ب
وبوجه عام فإن القادة الذين يميلون وكذلك تأثيرهم المباشر على بيئة العمل  دوافع السلوك الاستباقي،

في صنع  إلى التعبير عن اعتباراتهم الداعمة للمرؤوسين، يوفرون الفرص للمرؤوسين للمشاركة
عرضة لتعزيز السلوك الاستباقي  فأنهمالقرار، ويكون لديهم موقف إيجابي وانفتاح نحو التغييرات 

ً تلعب دورا بجميع اشكالها القيادة و). WU & Parker, 2013: 684( للفرد في تشكيل الحافز  مهما
ً ترتبط نها أف القيادة التحويلية فعلى مستوىلمجموعة من الأهداف الاستباقية،  ً  ارتباطا بسلوكيات  إيجابيا

 بالالتزام تتنبأأن القيادة التحويلية كما ). Parker et al., 2010: 845( الاتباعالعمل المبتكرة لدى 
ً للأفراد التنظيمي  إنّ ). Strauss et al., 2009: 279( ، وبالتالي بدورهم الاستباقي الموجه تنظيميا

إلى تركيز  لان القيادة التحويلية تهدف، علاقة القيادة التحويلية مع دوافع السلوك الاستباقي متباينة
أن يكونوا  فرادهداف الجماعية وليس على المصلحة الذاتية؛ وبالتالي، فإننا نتوقع من الاعلى الأ الافراد

 ,Belschak & Den Hartog( ةعن أهدافهم الشخصي بدلاً الجماعية  لتحقيق الاهدافأكثر استباقية 
، أولاً  . لسببينأن القيادة التحويلية من المرجح أن تعزز سلوك الموظفين الاستباقي كما ).479 :2010

ً أنفسهم يتخذ القادة التحويليون  ً  نهجا في محاولة لخلق بيئة عمل أفضل وتحقيق مستقبل أكثر  استباقيا
هؤلاء القادة كنماذج يحتذى ، ويصف البعد النفوذ المثالي للقيادة التحويلية كيف يعمل استصوابا
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ً   مرؤوسينسلوكهم من قبل الب ، يشجع القادة التحويليون الموظفين على إعادة النظر في الطرق ثانيا
ر والدعم القديمة للقيام بالأشياء (أي التحفيز الفكري)، مع توفير بيئة آمنة للتجريب من خلال النظ

  ).Belschak & Den Hartog, 2010: 479( الفرديين
 Liden, etيقترح بعض العلماء ( والمعروفة بأسم القيادة الخادمة اما أسلوب القيادة الإيجابية، 

al., 2008; Luthans, 2002; Searle & Barbuto, 2011; Van Dierendonck, 2011.( 
. Searle, 2011: 4)( سلوكيات العمل الاستباقيةة على السلوكيات الإيجابية مثل كون سابقانها قد ت

ى أن يصبحوا أكثر دمة على مساعدة أتباعهم علالخدمة قدرة قادة الخالقيادة لركزية المبادئ المومن 
تعتمد على التواصل الجيد لفهم قدرات واحتياجات  إذص، الخاسلوكهم بكم تحالة على استقلالية وقدر

مع معرفة كل الخصائص والمصالح الفريدة لكل فرد، ثم  ت وأهداف وإمكانات هؤلاء الأفرادورغبا
 ,.Liden et alمساعدة الأتباع في تحقيق إمكاناتهم، ويتم هذا التشجيع من خلال بناء الثقة بالنفس (

ً  ةخادمالمرجح أن خصائص القيادة )، وبالتالي يبدو من ال162 :2008  ستكون مرتبطة إيجابيا
  .بالسلوكيات الاستباقية للأتباع

التي تؤكد على قيمة مساهمات المرؤوسين ومشاركتهم في صنع القرار،  القيادة التشاركيةاما  
 & Bindll( عدة سوابق فرديةمن السلوكيات الاستباقية تتجاوز  تؤدي الى مستويات أعلىفأنها 

Parker, 2010: 30.(  ن الادبيات حول بدائل القيادة تشير الى أن معرفة مهمة الموظف فإومع ذلك
قد تكون بديلا للقيادة، أي أن العلاقة بين القيادة وسلوك الأتباع تقل إذا كان الأتباع على علم بأنهم 

ذلك قد يوحي بوجود  ومن ثم فإنّ  ، يمتلكون جميع المهارات والمعرفة اللازمة لإنجاز المهمة بنجاح
 Belschak & Den( فيما يتعلق بالسلوك الاستباقي واتساع الكفاءة الذاتيةتفاعل بين القيادة 

(Hartog, 2012: 195. قل أتشجيع الذين يتمتعون بكفاءة ذاتية عالية يحتاجون الى  فرادالا نّ إي أ
أقل حساسية للإشارات الظرفية من الذين لديهم كفاءة ذاتية  كما أنهملاظهار السلوك الاستباقي 

  منخفضة.

أهمية خاصة في تعزيز سلوك العمل  وظيفةالتصميم ل إنّ : (خصائص الوظيفة) تصميم الوظيفة - ت
ً سابق نابيّ اقي. وكما الاستب السلوك الاستباقي في العمل نوع خاص من السلوك المحفز، الذي يسير  إنّ  ا

جنبا إلى جنب مع تصورات السيطرة والقدرة. ولذلك ينبغي ربط جوانب تصميم العمل التي تعزز هذه 
 الوظائف المخصبة التي تتمتع فإن في هذا السياقوالاستباقي.  السلوكالتصورات بمستويات أعلى من 

في عملهم، وقد ثبت  التقدم والتطور اسلوبختيار لا فرادتلعب دوراً في تمكين الألتعقيد ستقلالية وابالا
 ,Bindll & Parker( ذات صلة إيجابية مع السلوكيات الاستباقية هاعلى نحو وثيق أنّ وباستمرار 

بين ثراء الوظيفي يتنبأ بالكفاءة الذاتية للأفراد والكفاءة الذاتية تتوسط العلاقة إنّ الإو .)28 :2010
فراد لأاالظروف الذي يتمتع فيها  يهيئ فالأثراء الوظيفيباقي، تصميم الوظيفة والسلوك الاست

 Parker et( في عملهم ينيبالاستمتاع والانطلاقة ومن ثم يكون لديهم دوافع جوهرية ليكونوا استباق
al., 2010: 844( . استقلالية الوظيفة يمكن أن تسهل الوقت اللازم للتعلم والتنمية، وهذا بدوره كما ان

) ويرجع ذلك إلى أن استقلالية الوظائف Latham & Pinder, 2005: 493( يحسن الأداء الوظيفي
سلوك للمعايير شخصية تبني وبالتالي تساعد على ، يمكن أن تعزز الكفاءة الذاتية للفرد في العمل 

 ).WU & Parker, 2013: 684استباقي، وتعزيز الدوافع، وتعزيز الشعور بالمسؤولية في العمل (
، وكذلك العلاقات الاجتماعية بين الافراد لها دور مهم في زيادة دوافع الفرد نحو السلوك الاستباقي
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التفاعلات بين الافراد تلعب دوراً كبيراً  أنّ  واعندما بين 2017)وزملاؤه ( Voughوهذا ما اوضحه 
 أنّ فراد من شأنه تصميم الوظيفة يدعم هذه التفاعلات بين الأ لوك الاستباقي في العمل فأذا كانفي الس

ويعتمدون عليهم من أجل تحقيق  بعضهم، اذ نجد أن الأفراد يتفاعلون مع يعزز سلوك العمل الاستباقي
النتائج تتسع إلى ما هو أبعد من فكرة أن التفاعلات بين الأفراد هي هذه أهدافهم الاستباقية وبالتالي، فإن 

مدخلات أو مخرجات لاستباقية الموظف من خلال وصف كيفية إشراك العديد من الجهات الفاعلة في 
حدى النتائج التي توصلنا إليها الحكمة التقليدية التي تقضي جميع مراحل العملية الاستباقية. وأخيرا تت

  Vough et al., 2017: 3).بأن الاستباقية تقتصر على سياقات الحكم الذاتي العالي(
ً من الخصائص الوظيفية التي لها كذلك  ثر كبير على السلوك الاستباقي، أضغوط العمل ايضا

 ;Frese & Fay, 2001:156مثل(ض الدراسات مثل ضغط الوقت والقيود الظرفية. اذ تشير بع
Ohly et al., 2006: 259; Fritz & Sonnentag, 2009: 96(  ضغط العمل يمكن ان أنّ الى

بعض الباحثين وبالاستناد الى  أنّ  كماكبر، أتحسين اساليب العمل بصورة فراد نحو يؤثر على دوافع الأ
ضغط العمل يشير الى عدم التطابق بين  بأناوضحوا  Carver & Scheier, 1998)( نظرية التحكم

الحالة المرغوبة والواقع وبالتالي فأن الافراد ينخرطون في السلوك الاستباقي لتقليل هذا 
  .Parker et al., 2010: 845)(الفارق

 أنّ  أذ للسلوك الاستباقي الظرفيةتفاعل بين السوابق الفردية و ولابد من الإشارة الى وجود
تتفاعل الفروق الفردية والعوامل الظرفية . رفية ليست مستقلة عن بعضها البعضالفروق الفردية والظ

فإنها يمكن أن تعمل معا للتأثير على السلوك . الاستباقي وعمليات الهدف السلوكافع وللتأثير على د
ويمكن تفسير هذه الطرق للتفاعل من خلال نظرية تفعيل السمات، مما  في بعض الاحيان  الاستباقي.

. الصلةذات الظرفية يوحي بأن سمات الشخصية تؤثر على سلوك العمل كردود على الإشارات 
حفز ت الظروف توبالتالي فإن الأفراد أكثر عرضة للتصرف بطريقة تتفق مع استعدادهم إذا كان

والجوانب التنظيمية للوظيفة  بالمهمةالمثال، يمکن للجوانب المتعلقة  جوانب هذا الاستعداد. علی سبيل
). Parker et al., 2010: 846التي تنشط الشخصية للتأثير علی الأداء الوظيفي ( الظروفأن توفر 

البيئية والفروق الفردية بديلاً عن بعضهما البعض فعلى  الظروفتكون ان  يمكنفي بعض الاحيان 
ان العلاقة بين السيطرة على العمل والسلوك  Speier & Frese, 1997)(رسبيل المثال اظه

، وهذا يبدو الاستباقي اعلى بالنسبة للأفراد الذين لديهم مستويات منخفضة من معتقدات الكفاءة الذاتية
 ,Speier &  Frese).( حالة العمل المؤاتية تحل محل الاستعدادت الفردية للعمل بشكل استباقي أنّ 

في الخصائص المناظرة، أو  وقد تؤدي الإشارات المتعلقة بالعمل إلى تعويض النقص 173 :1997
أن القيادة التحويلية ارتبطت بقوة أكبر مع الابتكار الفردي لأولئك  على سبيل المثال ،العكس بالعكس

 هذه الحالة الذين لديهم مستويات أدنى من ميل العرض الذاتي أو تقدير الذات القائم على التنظيم. وفي
ً  القيادة تلعب دوراً  فأن ) Grant & Samanthلـ( دراسة اخرىوفي  في تصرفات معينة تعويضا

وجدوا ان طريقة التصرف يمكن ان تعوض عن حالة ظرفية ضعيفة، اذ اثبت افراد عينة الدراسة 
 السلوك ثقة ذاتية عالية وكذلك انهم كانوا بدافع اجتماعي عالي مما ادى الى ظهوركانت لديهم 

ً الاستباقي عالي في الوظيفة حتى وان كان الدعم التنظيمي ضعيف  & Grant( القادة لدىمن  ا
Samanth: 322.(  فأذا كان الوضع قوي مثلاً (الحكم الذاتي منخفض) من الممكن ان يطغي على دور

يعطي مزيداً من  أنّ الفروق الفردية ، في حين اذا ضعف الوضع مثلاً(الحكم الذاتي عالي) يمكن 
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وهذا يوضح ان الفروق  Bindll & Parker, 2010: 33).دوار (مجال للعوامل الفردية للقيام بالأال
 تعوض عن بعضها البعض كسوابق للسلوك الاستباقي. أنّ  الفردية والظرفية يمكن

  :عواقب السلوك الاستباقي  - ب
ن تؤثر على السلوك أالى السوابق الفردية والظرفية للسلوك الاستباقي وكيف يمكن تطرقنا        

لآن لابد آليات دافعة للسلوك الاستباقي. ا الاستباقي بصورة منفردة او من خلال التفاعل مع بعضهاعبر
 النجاح الوظيفي، داء الوظيفي،(الأ عواقب السلوك الاستباقي وهي ثلاث عواقبمن التطرق الى 

  .الرضا الذاتي)
تساعد على  نأيمكن  الاستباقيةن لأ سلوك الاستباقي بالأداء المتفوق،رتبط الي: الأداء الوظيفي -1

). التي تسهل التعامل مع البيئات Binnewies et al., 2007: 433( توليد الأفكار الإبداعية
هناك سلوكيات استباقية محددة ترتبط بشكل ايجابي بأداء الافراد المتغيرة، على سبيل المثال، 

، البحث عن تولي المسؤوليات ( مثلا: فراد انفسهمأو من قبل الأمصنفة من قبل المشرف 
، ودافع السلوك في مع المديرينوبناء علاقات  الوقاية من المشاكل، المعلومات الاستباقية،

. وبما أن السلوكيات الاستباقية الموجهة نحو أهداف )Wu & Parker, 2013: 687( )الابتكار
أداء مهام الموظفين  مختلفة من المرجح أن تزيد بشكل خاص من نجاح هذه الأهداف، فإننا نؤكد أنّ 

 ً ً  يرتبط ارتباطا أولا،  ، وهذا يكمن في نقطتينبالسلوكيات الاستباقية التنظيمية والشخصية إيجابيا
ين اداء المنظمة (مثل السلوك الاستباقي الذي يهدف أساسا إلى تحس تشير البحوث إلى أن السلوك

 :Frese & Fay, 2001) يرتبط ارتباطا إيجابيا بالأداء الفردي (الأستباقية أو الشخصية الصوتي
وإنتاجيتهم نجاحا في تنفيذ مقترحاتهم الخاصة، كما أن توفير  الأفراد). وقد يحقق أداء 153

دارة بإ السلوك الاستباقيمدخلات جيدة قد يعزز من تقييم أداء الموظفين. ثانيا، تم ربط أشكال 
 :Thompson, 2005) بأداء المهام الفردية (تولي المسؤوليةالحياة الوظيفية (على سبيل المثال، 

ييمهم بشكل أكثر تم تقستباقيين يفراد الا) أن الأGrant et al., 2009: 32وقد وجد ( .)1011
الوظيفي العام من قبل المشرفين، وخاصة إذا كان الموظفون منخفضين في  في أدائهمايجابية 

 جتماعي. ارتفاع في الدافع الالديهم التأثير السلبي و
  

عندما يبني  مهني أعلى، مثلا تؤدي السلوكيات الاستباقية أيضا إلى نجاحقد : النجاح الوظيفي -2
وإقامة  أدائهم،في  هميمكن أن تساعد هي احدى السلوكيات الاستباقية التي ،علاقاتالالأفراد 

كل ذلك علاقات إرشاد فعالة، أو التفاوض على أدوار تتناسب بشكل أفضل مع القدرات الفردية. 
ً يمارسون سلوكالذين وان الافراد . يمكن ان يؤدي الى نجاح الفرد الوظيفي ً استباقي ا ً عالي ا  لديهم ا

. وزيادة فرص العمل الوظيفية تنفيذ الخطةل ولديهم مستوى اداء عاليخطة وظيفية واضحة، 
الذي العلاقات الشخصية مع المشرف أو كبار الزملاء  ةالاستباقي ياتالسلوك لويمكن ان تشك

اذ يمكنهم من  Ashford & Black, 1996: 203)( لفردتسهم في التطور الوظيفي لبدورها 
وهناك  لاقات الحصول على الدعم العاطفي وتقديم المشورة فيما يتعلق بالوظيفة.عخلال هذه ال

اجماع بين الباحثين على ان السلوكيات المهنية الاستباقية تؤدي الى تحقيق النتائج المهنية المرجوة 
 ,Vosواخيراً يقول ( .Sturges et al., 2005: 834)والمشاعر العامة الايجابية للنجاح الوظيفي(

ً للموظفين لممارسة المزيد من السيطرة على ) ان 2009 ما يحدث السلوك الاستباقي يوفر فرصا



                                      
 

 

 

 77	א���ل	א�����.....א�����	א�����.....א���و
	א�������

ميل الافراد المفرط للسيطرة على حياتهم المهنية يمكن ان يمثل فجوة لهم في حياتهم المهنية الا ان 
 .)Vos, 2009: 762( سلبية من هذا السلوك

  
مستوى ورضا الافراد عن وظائفهم أو حياتهم المهنية قوي بين  هناك ارتباط: الرضا الذاتي -3

الفرد بالانجاز والنجاح في العمل وكذلك يرتبط هو شعور  يالرضا الوظيفف، السلوك الاستباقي
ً الافراد الاستباقيين يكونوا اكثر  نّ أو ،بالانتاجية والرفاهية الشخصية لوظائفهم لأنهم  ارتياحا

 يسعىعندما ف Erdogan & Bauer, 2005: 861).( سيزيلون العقبات التي تحول دون النجاح
هم سوف يشعرون نّ كل وتقديم المقترحات فمن المؤكد ألتحمل المسؤولية ومعالجة المشا فرادالأ

 & Wu( ة العملربالارتياح والانجاز والنجاح ومن ثم الرضا عن عملهم وانخفاض النية لمغاد
.(Parker, 2013: 622  ّيق التغيير سيؤدي إلى أن يكون الأتحق لأن ً لظروفهم  فراد أكثر ارتياحا

)Aziri, 2011: 78على صياغة  قادرونخلال السلوكيات الاستباقية يبدو ان الافراد  ). ومن
الوظائف الذي تتيح لهم فرص التقدم في حياتهم المهنية و/او وظائف  ،افضل لأنفسهم وظائف

   ).Bindll & Parker, 2010: 37مرضية (
ها بعض ذي وضعالنماذج المن  عددهناك  نّ أمالاً لهذا الجانب لابد من الاشارة الى كواست

ً نموذج )2010وزملاؤه ( parkerاذ وضع . الذي توضح العملية الاستباقيةالعلماء   يوضح كيف أنّ  ا
ثأثير  أي أنّ  السوابق البعيدة تؤثر على الدوافع الادراكية التي بدورها تؤثر على السلوك الاستباقي

 & Morrison( كل من هذا النموذجمع . ويتفق ليات التحفيزية المعرفيةالسوابق يتحقق بوساطة الآ
Pheilps, 1999; Frese & Fay, 2001; Claes & Van Loo, 2011 ;Bindll & Parker, 

، مثلالتحفيزية ( الآلياتينص على أن  إذ) Crant, 2000 (هذا النموذج يتناقض مع  نّ إلا أ ).;2010
، دعم الإدارة، والثقافة التنظيمية) تؤثر على مثلدور اتساع الكفاءة الذاتية) والعوامل السياقية (

 2010)) وزملاؤه ((parkerوسوف يعتمد الباحث على نموذج  السلوكيات الاستباقية مباشرة.
هداف الاستباقية عبر مجموعة من الدوافع المعرفية وكيفية تحقيق الألتوضيح العملية الاستباقية 

  دناه.وكما في النموذج أالتحفيزية 
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  9) الشكل (  

  (2010 ) وزملاؤه (Parker)نموذج

Source: Parker, Sharon K. & Bindll, Uta K.& Strauss, Karoline., (2010), "Making Things 
Happen: A Model of Proactive Motivation", Journal of Management Vol. 36 No. 4, July 

2010 827-856. 

الجزء الأول من  نيبيّ  ذإ، ه يوضح العملية الاستباقيةنّ همية كبيرة لأألهذا النموذج  أنّ لاشك          
لسلوك الاستباقي المتمثلة بالفروق الفردية (الخصائص الديموغرافية والشخصية ا سوابقالنموذج 

الظرفية (تصميم الوظيفة، والدعم التنظيمي، والقيادة).  عواملالاستباقية وكذلك القيم والمعرفة) وال
عبر و او من خلال التفاعل مع بعضهما  ةعلى عملية الهدف الاستباقي بصورة منفردوكيفية تأثيرها 

من السلوك الاستباقي (مثل القدرة  قريبةالتحفيزية سوابق الآليات مجموعة من الآليات التحفيزية وتمثل 
الذي بدورها تخلق السلوك الاستباقي الذي ) مرونة التوجه- وتغيير التوجه السيطرةالمدركة، وتقييمات 

ً مختلف مثل مستقبلاً ي يفي والنجاح المهني والرضا ظالأداء الو(مثل  من خلال تغيير الذات او البيئة ا
العلاقة بين الدوافع  أنّ الذاتي) الذي تمثل الجزء الأخير من النموذج. كذلك يلاحظ من النموذج أعلاه 

صائص سياق العمل مثل مراقبة الوظائف والعدالة د السلوك الاستباقي تتوسطها بعض خالذاتية و تولي
ها عمليات طيات السلوك الاستباقي ونتائج السلوك الاستباقي تتوسالعلاقة بين عمل أنّ  كماالإجرائية. 

  .الهدف مثل خصائص الهدف والتنظيم العاطفي
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المستوى الاول هو سلوكيات العمل الاستباقي التي يسعى وهناك ثلاثة مستويات للسلوك الاستباقي 
الفرد من خلالها الى التأثير في بيئة عمله الداخلية (صوت العمل والابداع الفردي والوقاية من 
المشاكل). والمستوى الثاني هو السلوك الاستباقي الاستراتيجي اذ يسعى الفرد من خلاله الى التأثير في 

البيئة، صياغة الاستؤراتيجية، اتخاذ القرار...). كما يتضمن المستوى الثالث بيئته الخارجية (فحص 
سلوكيات استباقية للملائمة بين الفرد والبيئة مثل (البحث عن التغذية العكسية، المبادرة لتغيير المسار 

لفردي المهني، تغيير المهارات الذتية والقابليات. الا اننا في بحثنا هذا نركز فقط على المستوى ا
 للسلوك الاستباقي 

   :بعاد السلوك الاستباقيأ اً:رابع
 عدة من خلال المراجعة التي اجراها الباحث للدراسات السابقة ذات الصلة تم تحديد مساهمات         

لا يمكن  اً و كان عدد هذه الاسهامات كبير جل قياس السلوك الاستباقي،أمن ابعاد عدة حاولت وضع 
 ً . فيهاوكذلك المقياس المستخدم  الاسهاماتتلك بعض من سوف نقوم بتوضيح نا انّ لا أذكرها جميعا
عن التغيير  الأفراد"تعزيز مسؤولية  في دراسة لهم بعنوان )2006( وزملاؤه Fuller حيث اوضح 

السلوك الاستباقي  أنّ  البناء والسلوك الاستباقي: استكشاف جوانب من نموذج مفصل لتصميم العمل"
بعاد من وتم تصميم مقياس لهذه الأ )التحسين المستمري، الصوتهما(السلوك  وهذان البعدانثنائي البعد 

من ) Van Dyne & LePine, 1998تم تقييم صوت الموظف بأستخدام مقياس (فقرات،  10) (
تم تكييفها مع مقياس  ) فقرات 4(بـ لثاني التحسين المستمر تم تقييمهما البعد اأ، اتفقر )6(خلال

Crant, 2000)(  بأستخدام مقياس ليكرت الخماسيتم تقييم الردود و )موافق  5غير موافق بشدة،  1
في دراستهم الموسومة بــ"نمذجة سوابق السلوك الاستباقي في  )2006وزملاءه ( Parker ماا بشدة).

وتم  )الحل الاستباقي للمشاكل(تنفيذ الفكرة الاستباقية، وضعوا بعدين للسلوك الاستباقي هماالعمل" 
لا  5اتفق بشدة ) (  1ليكرت الخماسي (مدرج ) فقرات، بأستخدام 8تصميم مقياس لهذه الابعاد من (

استباقية الموظف في بعنوان " )2010( ئهوزملاThomas بعدها جاءت دراسة و ).اتفق بشدة
، المبادرة الشخصية الاستباقية( تباقي وهي:سابعاد للسلوك الاالباحثين اربعة هؤلاء بين " المنظمة

وتحقق هذه الدراسة في العلاقات المقارنة بين البنيات ) تولي المسؤولية، يالصوتالسلوك الشخصية، 
الاستباقية والمتغيرات التنظيمية الرئيسية (الأداء الوظيفي)، وسمات الشخصية ( الخمسة الكبار)، 

في دراسته الموسومة بـ"فحص متعدد  Searle, 2011)( (الخبرة في العمل). اما يةوالمتغيرات الفرد
اشار الى ان السلوك  إذ المستويات لسلوكيات العمل الاستباقية: الاختلافات السياقية والفردية كسوابق"

، المشاكلالوقاية من ، تولي المسؤولية، يالصوتك السلوبعاد هي (الاستباقي رباعي الأبعاد وهذه الأ
بعاد وتم تقييم الردود بأستخدام مقياس لأفقرة لقياس هذه ا 13وتم وضع مقياس من  )الابتكار الفردي

التي  دراستهم) في 2015وزملاؤه ( )Ouyang( وحدد). لا اتفق بشدة=  5 اتفق بشدة=  1( ليكرت
اثر النوع الاجتماعي وتحديد الهوية على الإشراف المسيء والسلوك الاستباقي" كانت تحت عنوان "
استخدم  إذ )تولي المسؤولية الوقاية من المشاكل، السلوك الصوتي، الاستباقي هي(ثلاثة ابعاد للسلوك 

ً هؤلاء الباحثين مقياس ً مكون ا لا أوافق  1نقاط ( 7) فقرات تم التقييم بواسطة مقياس متدرج من 3من ( ا
  موافق بشدة). 7بشدة) ،( 

بعاد استخدمت هذه الأ نّ وذلك لأ Searle, 2011)(ة سوف تعتمد على مقياس اما الدراسة الحالي        
 ,Morrison & Phelps, 1999; Parker & Collinsمثال (أالباحثين السابقين  لدى بكثرة من
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2010; Scott & Bruce, 1994; Van Dyne & LePine,1998(  بعاد شاملة هذه الأ أنّ كما
بعاد بمقاييسها ممكن ان تكون اكثر ملائمة لعمل هذه الأوكذلك  ولديها مقاييس من فقرات متعددة.

من أربعة  Searle, 2011)ويتكون مقياس ( خرى.الأ مقاييسالبعاد والأالمبحوثة مقارنة بالمنظمة 
الوقاية من المشاكل، الابتكار الفردي) وكما يوضحها  بعاد هي (السلوك الصوتي، تولي المسؤولية،أ

  الشكل الاتي:

  
  المصدر: من اعداد الباحث

  )10الشكل (
  ابعاد السلوك الاستباقي

الوقاية و ،تولي المسؤوليةو، السلوك الصوتيبعاد للسلوك الاستباقي وهي (يوضح الشكل أعلاه أربعة أ
  :شرح مفصل لهذه الابعاد ادناه، وبتكار الفردي)الأو ،من المشاكل

  
  :الصوتسلوك  -1

تهدف  التي، ينطوي على الاتصالات البناءة الموجهة نحو التغيير الصوت هو سلوك ترويجي        
 :Grant et al., 2009). كذلك يصف (LePine & Van Dyne, 2001: 326إلى تحسين الوضع (

 ، والراهن حول القضايا المهمهللتحدث وتحدي الوضع  الأفراد لدىالجهود النشطة من ب) الصوت 33
 Ouyang etتقديم اقتراحات مبتكرة للتغيير والتوصية بإجراء تعديلات على الإجراءات القياسية (

al., 2015:7(. ) ويهدف السلوك الصوتي إلى ان يكون اكثر ايجابية في المنظمةVan Dyne et al., 
 & LePineوهو نتيجة الجهد المبذول لتحليل المشاكل والبحث عن فرص التحسين ( .)1361 :2003

Van Dyne, 2001: 326 ه يتحدى الوضع أنّ  حيثالصوت سلوكا منحرفا من  عدّ ). ومع ذلك، يمكن
). إذا كان ينظر إليه على أنه شكوى أو نقد شخصي، يمكن أن يثير Warren, 2003: 622الراهن (

). كما يقول Fuller et al., 2006: 1098لشخصية أو يخلق انطباعات سلبية (الصوت العلاقات ا
Thomas  نخراط في السلوكيات الصوتية أيضا إلى ظهور عنصر من ) قد يؤدي الا2010(وزملاؤه
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خرين لتسهيل شارة إلى المشاكل التنظيمية وتحدي الآجتماعية يتطابق بطبيعة الحال مع الإالمخاطر الا
). ونتيجة لذلك ولأن السلوك قد ينطوي على Thomas et al., 2010: 277( الاستباقيالتغيير 

، وعلى الرغم )Van Dyne et al., 2003: 1361(مخاطر، كان من الصعب على الباحثين التنبؤ به 
من صعوبة التنبؤ بالسلوك الصوتي، واصل الباحثون جهودهم لتطوير نماذج تنبؤية للصوت لعدة 

 يبدو أن الصوت عنصر أساسي في عملية التغيير التنظيمي، وقد اقترح العديد من العلماءأولا  ،أسباب
 ,Morrison & Millike ( بشكل جماعي صوت الموظف أمر ضروري للتكيف التنظيمي والصحة

). والواقع أن الافتقار إلى السلوك الصوتي يمكن أن يؤدي إلى مشاكل تنظيمية معوقة بل 707 :2000
ب لى" في عملية الابتكار لانه يتطلالصوت السلوك الأساسي "الخطوة الأو يعدوفشل تنظيمي. ثانيا 

). و ما لم يتم التعبير عن LePine & Van Dyne, 1998: 866التحدث مع الاخرين ومشاركتهم (
فهم  فأنّ ، ولذلك لا يمكن أن تصبح ابتكارات ناجحة فإنها ية التي يولدها الأفراد وتقاسمهافكار الإبداعالأ

لصوتي أمر بالغ الأهمية إذا كنا نريد لانخراط في السلوك ايقرر الأفراد االعملية التي من خلالها 
أيضا عن فوائد شخصية  يالصوتالسلوك لعملية الابتكار. ثالثاً يمكن أن يسفر  كامللحصول على فهم ا

 وتقييمات الأداء أنه يؤدي إلى ظهور الكفاءة، ونيعتقد ملأولئك الذين ينخرطون في السلوك لأنه
يمكن أن يكون  يالصوت وبهذا فالسلوك، وتقييم المشرف للترقية، العالي، وخصائص القدرة القيادية

ً  عاملاً  هو الشكل الأكثر مصداقية على نطاق واسع  في النجاح التنظيمي والفردي، وحقيقة أنهّ  حاسما
  ).(Fuller et al., 2006: 1098 من السلوك الاستباقي العام

   :الفردي داع الفرديالاب -2
، بما في ذلك تحديد وتنفيذها سلوكيات المشاركة في إنشاء الأفكارالى الابتكار الفردي يشير        

 ,Parker & Collinsوتنفيذ هذه الأفكار الجديدة (، ليد أفكار جديدة أو نهج عمل جديدفرصة، وتو
ن الابتكار الفردي ينطوي على اتخاذ إجراءات ذاتية لتحقيق التغيير، لا سيما عندما . ولأ)637 :2010

ً  عديتعلق الأمر بتنفيذ الفكرة، يمكن  من السلوك الاستباقي في العمل  السلوك الابتكاري الفردي نوعا
)Wu et al., 2014: 1512(يزة . وبالتالي أصبح الابتكار استراتيجية شعبية للحصول على الم

من المنظمات تفهم  قليلاً  اً للابتكار، ولكن عدد عنايةمنظمات تولي التنافسية. في الوقت الحاضر، هناك 
يشيران ما هو الابتكار في الواقع فإن الابتكار يختلف عن التحسين والاختراع، فالتحسين والاختراع 

أن هناك تحسنا تدريجيا في الأمر، اما الابتكار يعني التغيير السريع لتطوير عنصر جديد يضيف  الى
المزيد من القيمة والمكاسب المفيدة للمنظمة، بما في ذلك التأثير على العمل الروتيني ونمط حياة 

ل هو أساس في عصر العولمة الابتكار الفردي في مكان العم. و)Luekitinan, 2014: 123( فرادالا
ً مصدرا  عدهّالأداء العالي، وقد تم  ، للمنظمةقد يحسن القدرة التنافسية للابتكار الراسخ الذي  مهما

، وهكذا يسهم سلوك الابتكار الفردي بشكل إيجابي في الفعالية ويعزز النجاح على المدى الطويل
إدخال ان  .Wu et al., 2014: 1512)( الفردية، وفي نهاية المطاف إلى الإبداع التنظيمي والفعالية

) تصور الفرد حول التغيير في العمل الروتيني. 1الابتكار الفردي في العمل يتألف من أربعة عوامل: (
) تصور الفرد عن النتيجة الإيجابية التي 3هو التنفيذ الناجح الممكن (و) تصور الفرد حول التغيير 2(

على الرغم من أن الابتكار الفردي وفكار جديدة ومفيدة. ) قدرة الفرد على توليد أ4تنتج عن التغيير؛ (
ليس مجموع العوامل الأربعة، ولكن الجمع بين العوامل الأربعة يؤثر على درجة الابتكار ودافع 

ومع ذلك فإن الابتكار عملية معقدة نظرا لأنه لا ينشأ عن مصدر  ).Luekitinan, 2014: 124الفرد(
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 :Pratoom & Savatsomboon, 2012ن مصادر متعددة (معين، بل ينطوي على ارتباط بي
164.(  

  
  :الوقاية من المشاكل -3

لأدارة المشكلة: الإدارة التفاعلية و الإدارة الاستباقية للمشاكل، إدارة  جانبان مختلفانهناك         
فعلاً) ومن ثم تحديد التحسينات  تجذري للحوادث الماضية (التي حدثالمشاكل التفاعلية تحدد السبب ال

مجالين: التحكم في المشكلة والتحكم في  من خلال، ويتم تقييم إدارة المشكلة التفاعلية بشأنها والقرارات
اما إدارة المشكلة الاستباقية تعمل على منع وقوع المشاكل او إعادة وقوعها من خلال تحديد الخطأ. 

 أنّ وعلى الرغم من اء وتقديم واتخاذ القرارات المنطقية. و الأخطاء في جوانب الأدأنقاط الضعف 
المستوى الضروري من  نّ أجميع المنظمات تطمح الى تطبيق هذا الاسلوب لأدارة المشاكل الى 

 تتضمن الوقاية من المشكلاتو .Myler, 2014: 1)( دحدوالموارد) غالباً ما يكون مالالتزام (الوقت 
 :Parker & Collins, 2010( اتخاذ إجراءات ذاتية التوجيه واستباقية لمنع تكرار مشاكل العمل

تهدف إلى منع تكرار حدوث مشكلة (مثل معالجة أسبابها الجذرية) أو  اي هي استجابات ذاتية. )637
). وهذا يؤكد Parker et al., 2006: 637( ةالتي تنطوي على حلها بطريقة غير عادية وغير قياسي

وبالتأكيد على أهمية منع حدوث المشكلة اصلاً بدلاً من انتظار حدوث المشكلة ومن ثم ايجاد الحل لها. 
الذين لديهم توجهات دور مرنة هم أكثر عرضة للانخراط في حل المشاكل الاستباقية  فرادالا نّ أ

 :Parker et al., 2006والسعي لتحقيق تحسين في المجالات خارج مجموعة ضيقة من المهام (
637  .(  

  
  :تولي المسؤولية -4

داخل النظم  ياكل العمل والممارسات والروتينتشمل المسؤولية القيام بمبادرة لتحسين ه         
المسؤولية على وجه التحديد أنها "جهود طوعية  فتعر اذ). Grant et al., 2009: 33( التنظيمية

وبناءة من قبل الأفراد للتأثير على التغيير الوظيفي التنظيمي فيما يتعلق بكيفية تنفيذ العمل في سياق 
). وبناءاً Morrison & Phelps, 1999: 403الافراد ، الوظائف ، وحدات العمل أو المنظمات (

يختلف عن بقية أنواع  أنهّ لا، إالاساسيةطوعي خارج الأدوار  على ذلك فأن تحمل المسؤولية سلوك
تحمل المسؤولية يتناقض بشكل ملحوظ مع سلوك المواطنة التنظيمية،  إذ أنّ السلوكيات خارج الدور، 

 ً أن تحمل المسؤولية ينطوي  كما .سلوك خارج الدورالعن  وهو الشكل الأكثر شهرة والأكثر بحثا
غير مناسبة أو  اذ تعتبروهي سمعة سيئة إذا فشلت المبادرة أو رفضت  -بوضوح على مخاطر محتملة 

سوف يزنون التكاليف  الأفرادأن  ، ومهددة، على سبيل المثال، فإن لها أيضا عواقب إيجابية محتملة
المشاركة في تولي المسؤولية. وبعبارة أخرى، المتوقعة مقابل الفوائد المتوقعة عند اتخاذ قرار بشأن 

النظر المشترك  خل في عملية اتخاذ القرار، وإنمافإنه ليس من المتوقع المخاطر وحدها التي تد
تولي المسؤولية  أن 2014)وزملاؤه (  Kimوبين .Crant, 2000:450)( للتكاليف والمنافع النسبية

الطوعية  فرادلأن جهود الافي بيئة العمل المتغيرة بسرعة اليوم  مر بالغ الأهمية للنجاح التنظميأ
الذين  فرادزيز فعالية الإدارة، وان الاوالبناءة التي تهدف الى تسهيل التغيير الوظيفي تساعد في تع

 Kim( السلوكيات التي تتطلب مسؤولية عالية فيمكين نفسي عالي هم اكثر عرضة للأنخراط تلديهم 
et al., 2014: 2.( دورا هاما في جلب رؤى جديدة للمنظمة عن طريق  ةويؤدي تولي المسؤولي
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وبالتالي ركز الباحثون على فهم العوامل التي تؤثر بشكل  ،تشجيع الابتكار وتعزيز استدامة المنظمة
العوامل السياقية، مثل  (اولاً) إيجابي على تحمل المسؤول. ويمكن تصنيف هذه العوامل إلى نوعين:

ً والعدالة التنظيمية ( ، وقواعد مجموعة العملالإدارة العليا على نفتاحالتصورات المتعلقة بالا ) ثانيا
، الشعور التغييربالمسؤولية عن تسهيل  الشعورالعوامل على مستوى الفرد، مثل الكفاءة الذاتية، 

  ).Kim et al., 2014: 2( ستباقيةية الادوار، والشخصدوار، وفعالية الأبالواجب، وكفاءة الأ
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  رابعالمبحث ال    
  تطوير فرضيات البحث

 :لبحثالعلاقة بين متغيرات ا -1
ن المتتبع للدراسات السابقة في مجالي نظرية المنظمة والسلوك التنظيمي يلحظ وجود ندرة إ

و ثلاثية، وكذلك أفي الدراسات التي تطرقت الى العلاقة بين متغيرات البحث الحالي بصورة ثنائية 
من  د كبير من الدراسات السابقة تمكنبصورة مباشرة، لكن مع ذلك وبعد اطلاع الباحث على عد

، الترابط الفكري بين متغيرات البحثايجاد بعض الاشارات المعرفية في الدراسات السابقة التي تدعم 
  كما يأتي:

  

  :العلاقة بين التسييس التنظيمي وجودة العلاقات الاجتماعية  - أ
التسييس التنظيمي يشير إلى الإجراءات التي  نّ أ) Yen et al., 2009: 548( وضحأ

، في حين أن العلاقة الاجتماعية يةالذاتالمصلحة الذين ينظر إليهم على أنهم مهتمون ب الأفراديتخذها 
يتم تقاسم الدعم  أذفي مكان العمل هي العلاقات الطوعية والمتبادلة داخل المنظمة، بين القائد والعضو 

وفي بيئة العمل المسيسة، يؤثر التسييس التنظيمي  .هماماعي والحصول عليه من خلال التفاعل بينتجالا
، وهو سبب المواجهات للقائد والعضوعلى موقف العمل والتماسك التنظيمي والعلاقات الاجتماعية 

 نَ أ) Mintzberg, 1985(ين يبَ كذلك . وفراد والمسؤولين في العملوالتحديات بين الأفراد أو بين الأ
الخدمة الذاتية الذي يهدد مصالح الآخرين و يتجنب الممارس  إلى سلوكيشير التسييس التنظيمي 

ويقلل من التفاعل الجماعي، ويحجب المعلومات عن الآخرين، ويؤدي إلى  للتسييس أنشطة الجماعة
عدم وصول الآخرين الى مكانة بارزة، وهذا سيؤدي إلى علاقات اجتماعية ضعيفة في مكان العمل أو 

تكون ولذلك فإن الأفراد الذين لديهم تسييس تنظيمي أقوى  ،العمل حتى عدم وجود علاقة في مكان
الحساسية للتسييس  ) بأنَ Bodla et al., 2014: 429ويرى ( .لديهم صداقة أضعف في مكان العمل

فعندما تكون  ،مسؤوليهم الافراد وبينهم وبينالتنظيمي هي القوة الرئيسية التي تحدد علاقة الثقة بين 
 في العمل لأن معتقدات قادتهمعالية، فإنهم يثقون أقل في  عضاءتصورات التسييس التنظيمي للأ

ن فأبين القائد والعضو الثقة علاقات عالية وجود حال من ناحية أخرى في و ،قويةلديهم  التسييس
وقد اقترح منظرون آخرون أن التسييس التنظيمي يضر بصيانة تصورات التسييس التنظيمي تنخفض. 

 Aryee et al., 2004; Hall et al., 2004)في المنظمة ( القائد والعضوعلاقات صحية بين 
Chang et  al., 2009: 781).( اكد  كماElkhalil, 2017: 44)لتسييس التنظيمي لأن  ) على

الاتصالات، وتخريب تبادل المعلومات المتعلقة بهدر الوقائع تبعات سلبية مختلفة، وخلق ثغرات في 
  .في المنظمة ، والتأثير في نهاية المطاف على العلاقة بين مختلف الأطرافوقتالحرجة من ال

 العلاقة بين التسييس التنظيمي والسلوك الاستباقي  - ب

التسييس التنظيمي الذي يخدم المصالح كيفية تأثير ) على (Chang et al., 2009:53اكد 
 العلاقةالذاتية على مواقف وسلوكيات العمل على مستوى الأفراد، وقد وفرت البحوث أدلة كبيرة على 

، بما في ذلك الرضا الوظيفي، والالتزام فرادبين التسييس التنظيمي ومجموعة متنوعة من نتائج الا
). ومع ذلك، وعلى الرغم من النداء Ferris et al.,2002:194التنظيمي العاطفي، والقلق الوظيفي (
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البديهي للفكرة القائلة بأن التسييس سيكون له تأثير على النتائج الرئيسية على مستوى الفرد المرتبطة 
أن التسييس التنظيمي ف) e.g., Aryee, et al., 2004; Ferris et al., 2002(بالفعالية التنظيمية 

يمكن للتسييس التنظيمي ان يتلاعب  ، اذوالسلوكيات الاستباقية للموظفين مواقفاليرتبط مباشرة ب
بالسلوكيات ويحول الوئام التنظيمي والفعالية إلى نتيجة أكثر سلبية، و النتائج السلبية لا تقتصر على 

وران الحد من فعالية العمل، وزيادة نوايا الدبل تمتد الى ، لرضا الوظيفي والالتزام بالمنظمةالحد من ا
  ).(Chang et al., 2009: 780 والقلق الوظيفي العالي

ً  يمكن للتسييس أن يلعب دوراً  )(Elkhalil, 2017: 42ويقول  في تشكيل تصورات  حيويا
ضحية من  على انهاإلى بيئة مكان العمل  الفردعلى سبيل المثال، قد ينظر  ،للعدالة التنظيمية الافراد

قبل التسييس التنظيمي، هذا التصور يمكن أن يقودهم أيضا إلى الاعتقاد بأن المنظمة لا تعاملهم معاملة 
أن  ادرك الفردوعلاوة على ذلك، إذا  ،عادلة، مما قد يؤدي إلى سلوك سلبي للموظفين تجاه المنظمات

اقف تجاه منظمتهم وبالتالي عالية، سوف تتطور مشاعر سلبية ومو سةمسيَ بيئة العمل ذات طبيعة 
   .انخفاض مستوى الروح الاستباقية لهم

  :العلاقة بين جودة العلاقات الاجتماعية والسلوك الاستباقي  - ت
الاستباقين يشاركون بشكل كبير في الأنشطة  فرادالأ نَ أالى  )Shi, 2011: 361(أشار

البيئة الاجتماعية التنظيمية هي أيضا جانب مهم كما ان الشخصية مع زملائهم والمشرفين والعملاء، 
لذا فراد على سلوك الأ وردود الفعل المهمةمن بيئة العمل التي لها تأثير جنباً الى جنب، مع المعلومات 

قات الاجتماعية مع اجتماعي من خلال بناء شبكة من العلا مال فراد على امتلاك رأسيحرص الأ
هذه الروابط الاجتماعية على فهم عميق للحالات الطارئة في  يحصلون من إذ الزملاء والمشرفين

القدرة على معالجة المشاكل وبالتالي  ، وتطوير مهاراتهم هواجراءاتعملهم ظروفهم، وتحسين أساليب 
ان العلاقة  )Thompson, 2005: 1013( استنتج. كما بشكل استباقي وتقديم الافكار والمقترحات

ه يرتبط نَأمال الاجتماعي الس أ. ويظهر روسلوكيات عملهميجابية بين قدرة الموظفين على التواصل إ
محورياً في خفض تكاليف المعاملات التنظيمية، كما  راً بشكل ايجابي في الفاعلية التنظيمية، ويؤدي دو

ويؤثر ايجابياً في الإبداع  م التنظيمي،ازويبرر الالتالمرجوة،  ه يسهل تنسيق الأعمال لتحقيق الأهدافنَأ
) Grantوضح (او .Qianhong, et al., 2004:1-32)( بعاد السلوك الاستباقي)أحد أبداع (الإ

السلوكيات  نحوفعل أكثر إيجابية  ةرد ونيكون القادة أنَ ستناد الى نظرية الاسناد بالأ 2009)وزملاؤه (
 :Grant et al., 2009 ( همتجاه قويةالالقيم الاجتماعية الإيجابية  الاعضاء يمتلكالاستباقية عندما 

 القائدالاجتماعي من دعم الوجود علاقة إيجابية بين ب) Wu & Parker, 2017: 2(وأفاد  32).
الدعم الاجتماعي هو ناتج العلاقات  نَ أوبالتأكيد  للأعضاء ومختلف أشكال السلوك الاستباقي

   .الاجتماعية

، المتمثل المباشر إن السياق الاجتماعي الإيجابيإلى  ) Batistic et al., 2016: 3( أشارو
تأثير إيجابي على  ، والإشراف الداعم المتصور والقيادة التحويلية لهُ القادةو بالثقة في زملاء العمل

المشتركة وتقييم  عضاءالاتحدد المناخات العلائقية تصورات  حيث ،عضاءللأ الاستباقيةالسلوكيات 
وهي تحدد  ،السياسات والممارسات والسلوكيات التي تؤثر على العلاقات الشخصية في سياق معين

وبالتالي تمثل المناخات العلائقية  هاوبنائكيفية فهم العلاقات الاجتماعية في المنظمة وتقييمها وتمثيلها 
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لوكياتهم من خلال القواعد المشتركة وس عضاءجزءا من السياق التنظيمي الذي يؤثر على مواقف الأ
  .الاعضاء والقادةوالتفاعلات بين 

 القائد والعضوعندما تكون العلاقة التبادلية بين  Erdogan & Bauer, 2015):643( واكد
مرتبطة بشكل  القائد والعضوالعلاقة بين ن إو ،ةمرغوبالسلوكيات هار الظا فأنها تؤدي الىعالية 

سلوكيات (مثل الاستباقية في إزالة مخاطر السلامة) عندما يكون مناخ السلامة في المنظمة الإيجابي ب
إلى "تناسب القالب" وإظهار السلوكيات التي هي  العلاقةمرتفعا. وبعبارة أخرى، يميل أعضاء 

  مرغوبة في هذا السياق.

وضح دور القيادة الخادمة في تحفيز السلوكيات الاستباقية، أ) فقد Searle, 2011:95اما (
 اجتماعية من المبادئ المركزية للقيادة الخادمة قدرة قادة الخدمة على مساعدة أتباعهم وبناء علاقاتو

ر دويق، وقدرة على التحكم بسلوكهم الخاص متبادلة واحترام ومودة من اجل أن يصبحوا أكثر استقلالاً 
  إمكانيات تسهيل السلوك الإيجابي.ومكانيات البشرية لدى أتباعهم، قادة الخدمة الإ

 الدور الوسيط لجودة العلاقات الاجتماعية  - ت

سلوك الموظفين الاستباقي مهم جداً في العمل لأنه  أنَ  2014)) وزملاؤه (Bodla( شارا
التبادل علاقات و) Gouldner, 1960(ومعايير المعاملة بالمثل وانتاجيتهم يؤثر على أداء العاملين 

التي تزدهر  قادةفيما بينهم وبين ال عضاءهي نتائج مهمة من تفاعلات الأ )Blau, 1964( الاجتماعي 
على أساس علاقة  قادةوال لأعضاءويتم إنتاج بعض أنواع الالتزامات والروابط بين اداخل المنظمات. 

تعتمد على وقوتها الاجتماعية عية العلاقة . ولكن نوالمتبادلالتبادل أنها تتمتع بفوائد متبادلة والدعم 
طوعية بطبيعتها تنطوي على التبادل الاجتماعي  طبيعة العلاقة التي تم الدخول فيها فالسلوكيات القائمة

على بعض العواقب مثل الالتزام في المستقبل، أو التسديد، أو المعاملة بالمثل، أو المعايير الجماعية. 
ها هي ورائمن قت غير معروف، القوة الملزمة خبأة أحيانا في المستقبل في ولكن العوائد أو التبادل م

تتأثر بتصورات من الالتزام. هذه الأنواع من العلاقات  ئهالثقة والتوقعات بأن كل جزء سيكمل جز
بيئة العمل وما ينظر إليه تستند إلى البيئة المحيطة،  حيث، التسييس التنظيمي والأنشطة الاقتصادية

ً . إذا كان هذا النوع من العلاقات قويعضاءالا ، فإن وجود فرادجدا وذات جودة عالية في نظر الا ا
 Rosen ( يبين كما .على السلوكياتيجعله غير متناسق مما يؤدي إلى آثار سلبية  التسييس التنظيمي

et al., 2006 ( لعلاقات لمن خلال تصوراتهم  عضاءالا على سلوك يؤثر التسييس التنظيميأن
  . )Bodla et al., 2014:430( الاجتماعية السائدة
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  المبحث الاول
  قياسالأداة فحص واختبار بيانات البحث والتحقق من 

مدى صلاحية  المستخدمة للتأكد منت امن الاساليب والاحصاء اً يستعرض  هذا المبحث عدد        
داة قياس أاختبار البيانات التي تم الحصول عليها من خلال الاستبانة المعدة للتحليل الاحصائي ومن ثم 

  تي:أالبحث من خلال تحليل الصدق والثبات وكما ي
  

   :: التعريف برموز متغيرات وابعاد مقياس البحثأولا
العلاقات الاجتماعية, والسلوك  ثة أجزاء وهي التسييس التنظيمي,تتكون الاستبانة من ثلا

ً ) أدناه 4الاستباقي، ولقد تضمن كل جزء عدداً من الأبعاد الفرعية ويقدم الجدول (   لذلك. توضيحا
  )4( جدولال

  ترميز وتوصيف متغيرات البحث وابعادها

  عداد الباحثإمن المصدر: 

  :ثانياً: تحديد البيانات المفقودة
حتوي على بيانات كاملة من عدمه، ت كانت هناك استبانات لا ما اذا إلى تحديدتهدف هذه الفقرة 

) استبانة، 221مراجعة الاستبانات المسترجعة والبالغ عددها (ل  (SPSS V.25)ستخدم برنامج وقد أ
لا  ستباناتا) 9للباحث هناك (وبعد اجراء مراجعة للاستبانات بواسطة البرنامج المذكور اتضح 

  عدد  البعد  المتغير
  الرمز  الفقرات

  التسييس التنظيمي
OP  

 GPB 2  السلوك المسيس العام

 GATGA 7  الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً 

 PAPP 6  تآتسيس الزيادات والمكاف

  العلاقات الاجتماعية
SR  

 A 3  التأثير

 L 3  الولاء

 C 2  الاسهام
 PR  3  الاحترام المهني

  
  السلوك الاستباقي

PB 
 

 PV  3  السلوك الصوتي

 TC 3  تولي المسؤولية 

 PP 3  الوقاية من المشاكل
 II 4  بتكار الفرديالا
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ها احتوت على بيانات مفقودة، وبعد استبعاد تلك الاستبانات تبقى نّ أذ إتحتوي على بيانات كاملة، 
  .تحتوي على بيانات كاملة) استبانة 212(

  :الاستبانات واسترجاعهاثالثاً: تفاصيل توزيع 
قام الباحث بتوزيع استمارة استبانة التي بلغ عددها  البحث الحاليجل اكمال متطلبات أمن 

دناه يوضح تفاصيل أ) 5في معمل سمنت كربلاء، والجدول () استبانة، على عدد من العاملين 260(
  توزيع واسترجاع الاستبانات.

  )5جدول (ال
  الاستباناتتفاصيل توزيع واسترجاع 

  النسبة المئوية %  العدد  الحالة
 %100 260  الاستبانات الموزعة

 %85 221  الاستبانات المسترجعة 
  %15 39  الاستبانات غير المسترجعة 

 %3 9  الاستبانات التي لم تملئ
  %3  8  الاستبانات الشاذة (غير صالحة)

  %92 204  الاستبانات الصالحة للتحليل الاحصائي
  اعداد الباحثمن المصدر: 

  :رابعاً: تحليل العوامل الديموغرافية للمشاركين في الاستبيان
المستخلصة من استمارة تحليل العوامل الديموغرافية الخاصة بالمستجيبين تختص هذه الفقرة ب

سنوات و  ، المؤهل العلميالعمرو ،والمتمثلة بـ(النوع الاجتماعي الاستبانة الخاصة بالبحث الحالي
) من الذكور وهو 162العينة بلغ ( فرادالنوع الاجتماعي لأأنّ ) 6يبين الجدول ( إذالخدمة الوظيفية)، 

 أفراد) من 20%(وهو ما يعادلناث ) من الا42(و ،مجتمع البحث أفراد) من 80%يعادل نسبة( ما
 ) سنة بلغ عددهم30عمارهم عن (أالمشاركين الذين تقل أنّ عامل العمر قد اظهر و. البحثمجتمع 

، اما المشاركون فرداً  )88() سنة 31-40عمارهم (أن الذين تتراوح المشاركوعدد  نابينما ك )73(
فأكثر  50)عمارهم (أفرداً، وكان عدد الافراد الذي  30)كانوا (41-50) ين تتراوح اعمارهم (الذ

من خريجي الدراسة الاعدادية قد بلغ المشاركين أنّ يبين الجدول  المؤهل العلمياما نتائج . فرداً  23)(إ
بلغ عددهم  إذ) فرداً، اما خريجي البكالوريوس 26بلغ عددهم (، وخريجي الدبلوم ) فردا39عددهم (

. اما عامل فردأ) 3خريجي الماجستير (عدد د، كما بلغ افرأ 4) وخريجي الدبلوم العالي ( ) فرداً،132(
الذين خدمتهم  الأفراد) فرداً، و11قل من سنة (أالذين خدمتهم  الأفرادفقد بلغ عدد سنوات الخدمة 

) فقد 6-10الذين تتراوح سنوات الخدمة لهم ( الأفرادما أ) فرداً 65) سنة بلغ عددهم (5-2تتراوح بين (
خيراً أ، و)48( ) سنة بلغ عددهم15-11الذين تتراوح خدمتهم بين ( الأفرادو ،) فرداً 46بلغ عددهم (

  ) فرداً.34) سنة (15يهم سنوات خدمة اكثر من (دالذين ل الأفرادبلغ عدد 
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  )6(لجدولا
  الديموغرافية للمشاركين في الاستبيانتحليل العوامل 

  اعداد الباحثمن المصدر: 

  

  :اختبار توزيع بيانات البحثخامساً: 
تهدف هذه الفقرة الى اختبار اعتدالية التوزيع الاحتمالي للبيانات المستخلصة من استجابات عينة 
البحث فالتحقق من طبيعة توزيع البيانات يعد خطوة ضرورية توجه الباحث تجاه الاحصاءات الملائمة 

دوات الاحصاء أ لمعيست أنلتحليل بياناته فعندما يظهر توزع البيانات طبيعيا يعني على الباحث 
ادوات  تعمالساالمعلمي, اما في حالة ظهور التوزيع غير الطبيعي للبيانات يعني الزام الباحث ب

ه غالبا ما يفضل استخدام الاحصاءات المعلمية في اختبار نّ أوما يشار اليه الاحصاء اللامعلمي, 
لاحصاءات هذه الاحصاءات تتضمن خصائص مميزة على اأنّ الفرضيات والسبب يعود الى 

) Pallant, 2007:210اللامعلمية لاسيما في نطاق القوة الاحصائية وسهولة التنفيذ والتخمين (

  النسبة  العدد  الفئة  العامل

  النوع الاجتماعي
  %80  162  ذكر
  %20 42  انثى

N 204 100 % 

  العمر

  %36 73  سنة فأقل  30
40 – 31 88 43%  

41 - 50 30 15%  
  %6 13  فأكثر 50

N  204 100%  

  
  العلمي المؤهل

  

  %19 39  اعدادية
 %13 26  دبلوم

 %65 132  بكالوريوس
  %2  4  دبلوم عالي
 %1 3  ماجستير

N 204 100%  

  سنوات الخدمة

  %5 11  سنة فأقل

  %32 65  سنة5– سنة 2
  %22 46  سنة10– سنة 6
 23% 48  سنة15– سنة 11

  %17 34  سنة فأكثر15

N  204 100 % 
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العينة مسحوبة من مجتمع تتبع بياناته التوزيع الطبيعي نستخرج كل كلاً من أنّ ولغرض التحقق من 
Skewness  وKurtosisza حة التوزيع في البحث الحالي, وقد اعتمد الباحث عليهما لإثبات ص

  الطبيعي للبيانات المسحوبة من المجتمع وبحسب كل متغير من متغيرات البحث. كما في ادناه:

 التسييس التنظيمي:  - أ
ومدى انسجامها مع الاختبارات الاحصائية المعلمية البحث الحالي لتحديد طبيعة توزيع بيانات 

وهي لأبعاد متغير التسييس التنظيمي  Kurtosiszaو  Skewness ستخراج قيمااو اللامعلمية، وذلك ب
ً للتقدم مستقبلاً وتسييس الزيادات والمكافأت)،  ثلاثة ابعاد: (السلوك المسيس العام والخضوع حاليا

) مشاركاً، تم 204والبالغ عددهم ( ،ستبانةالاراء المشاركين في الاجابة على آوذلك من خلال تحليل 
  .(7)رقم وكما موضحة في الجدول  Kurtosiszaو  Skewnessاستخراج قيم كلاً من 

  )7الجدول (
  اختبار توزيع البيانات لمتغير التسييس التنظيمي

  الفقرة  البعد
Skewness  Kurtosisza  

Statistic Std.Error Statistic Std.Error  
السلوك 

  المسيس العام
GPB1  -.246  .170 -.851 .339  
GPB2  -.255  .170  -.927 .339  

الخضوع حالياً 
  للتقدم مستقبلاً 

GATGA1  .400  .170  -.847 .339  
GATGA 2  -.082  .170  -1.121 .339  
GATGA 3  -.337  .170  -.899 .339  
GATGA 4  -.933  .170  .034 .339  
GATGA 5  -.756  .170  -.152 .339  
GATGA 6  -.326  .170  -.983 .339  
GATGA 7  -.429  .170  -.870 .339  

 تسييس
الزيادات 

  تآوالمكاف

PAPP1  .455  .170  -.867 .339  
PAPP2  -.053  .170  -1.056 .339  
PAPP 3  .146  .170  -.716 .339  
PAPP 4  .109 .170  .000 .339  
PAPP 5  -.547 .170  -.058 .339  
PAPP 6  -.123  .170  -.846 .339 

 Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج 

لم تتجاوز جميعها المستخرجة  Kurtosiszaو  Skewnessقيم أنّ علاه نلاحظ أومن الجدول 
بيانات هذا المتغير بأبعاده تتوافق مع اختبارات التحليلات أنّ وهذا يؤكد ± 2.54قيمتها الدنيا والعليا 
   الاحصائية المعلمية.

  :العلاقات الاجتماعية  - ب
ومدى انسجامها مع الاختبارات الاحصائية المعلمية او  البحثلتحديد طبيعة توزيع بيانات 

وهي  العلاقات الاجتماعيةلأبعاد متغير  Kurtosiszaو  Skewnessاللامعلمية، وذلك باستخراج قيم 
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)، وذلك من خلال تحليل اراء المشاركين في التأثير والولاء والاسهام والاحترام المهنيابعاد: ( ربعةأ
) مشاركاً، تم استخراج قيم كلاً من 204، والبالغ عددهم (الحالي لبحثاالاجابة على استبانة 

Skewness  وKurtosisza  8)رقم (وكما موضحة في الجدول.  
  

  )8الجدول (
  اختبار توزيع البيانات لمتغير العلاقات الاجتماعية

  الفقرة  البعد
Skewness  Kurtosisza 
Statistic  Std.Error  Statistic  Std.Error  

  التأثير
A1  -.456  .170  -.419 .339  
A2 -.304  .170  -.865 .339  
A3  .083  .170  -.774 .339  

  الولاء
L1 -.164  .170  -.948 .339  
L2  -.751  .170 -.284 .339 
L3  -.576 .170  -.558 .339  

  الاسهام
C1 -.380  .170  -.896 .339  
C2  -1.154  .170  .933 .339  

الاحترام 
  المهني

PR1 -.594  .170  -.512 .339  
PR2 -.688  .170  -.028 .339  
PR3 -.660  .170 -.066 .339 

 Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج 

لم تتجاوز جميعها المستخرجة  Kurtosiszaو  Skewnessقيم أنّ ومن الجدول اعلاه نلاحظ 
بيانات هذا المتغير بأبعاده تتوافق مع اختبارات التحليلات أنّ وهذا يؤكد  ±2.54قيمتها الدنيا والعليا 
  الاحصائية المعلمية.

 :السلوك الاستباقي  - ت
ومدى انسجامها مع الاختبارات الاحصائية المعلمية  البحث الحاليلتحديد طبيعة توزيع بيانات 
وهي السلوك الاستباقي لأبعاد متغير  Kurtosiszaو  Skewnessاو اللامعلمية، وذلك باستخراج قيم 

)، وذلك من السلوك الصوتي و تولي المسؤولية و الوقاية من المشاكل و الابتكار الفردياربعة ابعاد: (
) مشاركاً، تم استخراج قيم كلاً 204، والبالغ عددهم (الاستبانةخلال تحليل اراء المشاركين في الاجابة 

  .9)رقم (ل وكما موضحة في الجدو Kurtosiszaو  Skewnessمن 
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  )9الجدول (
  اختبار توزيع البيانات لمتغير السلوك الاستباقي

  الفقرة  البعد
Skewness  Kurtosisza 

Statistic  Std.Error  Statistic  Std.Error  

السلوك 
  الصوتي

PV1  -.948  .170  .778 .339  
PV2 -.378  .170  -.306 .339  
PV3  -.374  .170  -.485 .339  

تولي 
  المسؤولية

TC1  -.291 .170  -.557 .339  
TC2  -.690 .170 -.328 .339 
TC3  -.552 .170  -.332 .339  

الوقاية من 
  المشاكل

PP1 -.384 .170  -.707 .339  
PP2 -1.209 .170  1.317 .339  
PP3 -.604 .170  -.338 .339  

الابتكار 
  الفردي

II1 -.487 .170  -.926 .339  
II2  -.729 .170 -.146 .339 
II3 -.610 .170  -.151 .339  
II4 -.838 .170  -.323 .339  

 Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج 

لم تتجاوز جميعها المستخرجة  Kurtosiszaو  Skewnessقيم أنّ ومن الجدول اعلاه نلاحظ 
بيانات هذا المتغير بأبعاده تتوافق مع اختبارات التحليلات أنّ وهذا يؤكد ± 2.54قيمتها الدنيا والعليا 
  الاحصائية المعلمية.

  :ختبار الاحصائي والفني لمقياس البحثالاسادساً: 
 والثباتالتحقق من توافر الصدق  عبر البحث الحاليفي هذه الفقرة سوف نختبر جودة مقياس 

  تي:وهو كالآو عدمه، أفيه 

 :صدق مقياس البحث  - أ
يشير معنى صدق المقياس الى قابلية المقياس على القياس الدقيق والموثوق للبناء المراد قياسه،         

). Hinkin, 1995:  968الفقرات في المقياس تعكس حقيقه الظاهرة المراد دراستها (أنّ وهذا يعني 
الى هذه  البحث وسيتطرق)، وصدق المحتوىع الصدق الى انواع هي ( الصدق الظاهري ، وزويت
  تي:نواع بغية اختبار صدق اداة قياس البحث الحالي وكالآالأ

 الصدق الظاهري: -1
للتحقق من توافر الصدق الظاهري للمقاييس التي تم اعتمادها لاختبار العلاقة بين متغيرات 

ولية لاستمارة الاستبانة على مجموعة من المحكمين أ، قام الباحث بعرض نسخة البحث الحالي
ً (انظر الملحق ) 16الاعمال، الذي بلغ عددهم ( إدارةالمختصين في مجال   اً دقدموا عد إذ). 2محكما
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، التي تم عرضها عليها تم تطوير النسخة النهائية لاستمارة الاستبانة من الملاحظات والمقترحات وبناءً 
  ).1على المستجيبين (انظر الملحق 

 :بنائيصدق الال -2
، وذلك من قياس المستخدم في البحث الحاليالتحقق من صدق محتوى المفي هذه الفقرة سوف يتم 

  :كالآتيوهي ، لمتغيرات البحث التحليل العاملي الاستكشافي خلال اجراء اختبار
  

  :الاستكشافينتائج الصدق البنائي تحليل  .2-1
إلى تقليل المتغيرات المتعددة (الفقرات) في عدد أقل من الاستكشافي  يتحليل العاملاليهدف 

يكون لكل عامل منها بعض ). Costello & Osborne, 2005:87يطلق عليها عوامل ( إذالمتغيرات 
والتحليل العاملي الاستكشافي يعطي الفقرات الحرية في الارتباط بالعامل  او كل من هذه المتغيرات.

لا يعتمد على البناء الافتراضي للدراسات السابقة بخصوص هيكل المقاييس.  إذالذي يتلاءم ويتفق معها 
 (Spss V.25).سوف نعتمد على تحليل العامل الاستكشافي باستخدام برنامج  البحث الحاليوفي 

) هناك  Field, 2009: 671)  و (Hair et al., 1995: 217واعتمادا على ما جاء في رأي كل من (
  -ينبغي توافرها في نتيجة هذا التحليل وهي:مجموعة معايير 

  
  كفاية العينة ووجود علاقات الارتباط بين المتغيرات. -1
 ).0.60النسبة المئوية التراكمية للتباين المفسر تعطي دلالة أكبر عندما تزيد عن (نّ إ -2
 عن الواحد عدد صحيح. )Eigen Value( تقل قيمة الجذر الكامن ن لاأ -3
 ) حتى تكون ذات دلالة إحصائية.0.40عن ( (Loading) زيادة تشبعات الفقرات -4
-Crossخرى منخفضة (الأعابرة عن العوامل  الفقرات الجيدة ستحصل على تشبعات -5

loading 0.30) (اقل من.( 

جل اختبار صدق متغيرات البحث يستوجب الاستكشاف الصريح للأبعاد التي تنطوي أومن 
) فقرة بشكل اجمالي، واستخدم الباحث اسلوب 39(تحت مقياس مؤشرات البحث التي تتكون من 

التحليل العاملي الاستكشافي من اجل تحديد الفقرات الصالحة التي تندرج تحت تلك المقاييس وما هو 
 )5) و (4المتغير الذي تنتمي اليه وكذلك ازالة و استبعاد فقرات المقياس التي لا تحقق المعايير (

  ق بناء المقياس المكون من ثلاثة متغيرات رئيسية، كما في الاتي:صدالمذكورة اعلاه. لذا سنختبر 

  :التحليل العاملي الاستكشافي للمتغير المستقل التسييس التنظيمياولاً: 
لتحديد مدى انتماء الفقرات لأبعاد متغير التسييس التنظيمي من عدمه، على وفق ما تم 

تحليل العامل الاستكشافي لهذا المتغير المكون  ، تم اجراءللبحث الحاليفي الاطار النظري ضه اعراست
-Kmo Kaiser-Meyer)من ( ) القيم المستخرجة لكل� 10ظهر الجدول (أ، ولقد ة) فقر15من (

Olkin  و.Bartlett  
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  )10الجدول (
  اختبار كفاية وحجم العينة لمتغير التسييس التنظيمي

 ’s TestKmo and Bartlett 
.589  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy  
606.216  Approx. Chi-square Bartlett’s Test of 

Sphericity 105 Df 
.000 Sig. 

  Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

 ـ(القيمة المستخرجة لأنّ ذ إ، هذا البحث) يظهر كفاية حجم العينة المستخدمة في 12من الجدول (
 (KMOـ Kaiser-Meyer-Olkin) على من القيمة المعيارية لهذا الاختبار أ) وهي 589.قد بلغت

  .Bartlett، فضلاً عن معنوية قيمة اختبار 50.)( والبالغة

الظاهر في  Principal Components)(تحليل المكونات الاساسية نّ إفضلاً عما تقدم، ف
تشبعات أنّ )، والذي يبين 11الموضحة في الجدول ( )Rotated Component Matrix(مصفوفة 

، وهذا ما يؤكد انتمائها له وعلى )40.(اكبر من فقرات مقياس ابعاد المتغير المستقل التسييس التنظيمي 
  .بحثطار النظري للوفق ما تم استعراضه في الإ

  )11الجدول (
  نتائج التحليل العاملي لمقياس التسييس التنظيمي

Rotated Component Matrix  

  الفقرة
Component  

1 2 3 
GPB1  .717     
GPB2  .742     

GATGA1    .710   
GATGA 2    .473   
GATGA 3    .734   
GATGA 4    .791   
GATGA 5    .632   
GATGA 6    .684   
GATGA 7    .710   

PAPP1      .621 
PAPP2      .566 
PAPP 3      .662 
PAPP 4      .459 
PAPP 5      .614 
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PAPP 6      .788 
    2.924 الجذر الكامن

    66.032 النسبة المئوية للتباين المفسر%
     66.032 النسبة المئوية التراكمية للتباين%

  Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

  :الوسيط العلاقات الاجتماعيةالتحليل العاملي الاستكشافي للمتغير ثانياً: 
انتماء الفقرات لأبعاد متغير العلاقات الاجتماعية من عدمه، على وفق ما تم  لتشخيص مدى

، تم اجراء تحليل العامل الاستكشافي لهذا المتغير المكون الحالي للبحثطار النظري استعراضه في الإ
-Kmo Kaiser-Meyer)من ( لكل� ) القيم المستخرجة 12ظهر الجدول (أ، ولقد ة) فقر11من (

Olkin . وBartlett.  
  )12الجدول (

  العلاقات الاجتماعيةاختبار كفاية وحجم العينة لمتغير 
 ’s TestKmo and Bartlett  

 
.742  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy  
897.591  Approx. Chi-square  Bartlett’s Test of 

Sphericity 55 Df 
.000 Sig. 

 Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

نسبة جيدة  ) وتعدّ 742.ذ بلغت (إ) 50.كبر من (أ) هي Kmoقيمة (أنّ علاه أيتضح من الجدول 
) وهذا يدل على كفاية حجم العينة. اما بخصوص وجود علاقات ارتباط بين Kaiserحسب تصنيف (

  وجود المعنوية.الى  Bartlettالمتغيرات فيشير اختبار 

الظاهر في  )Principal Components(تحليل المكونات الاساسية نّ إذلك، فعلى  وبناءً 
تشبعات أنّ ن )، والذي يبيّ 13الموضحة في الجدول ( Rotated Component Matrix)(مصفوفة 

وهذا ما يؤكد انتمائها  ،(40.)كبر من أبعاد المتغير الوسيط العلاقات الاجتماعية هي أفقرات مقياس 
  .بحثطار النظري للله، وعلى وفق ما تم استعراضه في الإ
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  )13الجدول (
  نتائج التحليل العاملي لمقياس العلاقات الاجتماعية

Rotated Component Matrix  

  الفقرة
Component  

1 2 3 4 
A1  .550       

A2 .637       

A3  .530       

L1   .746     

L2    .688     

L3    .493     

C1     .866   

C2      .638   

P.R1     .593   

P.R2       .740 

P.R3       .459 

      4.529 الجذر الكامن

      63.085 النسبة المئوية للتباين المفسر%

       63.085 النسبة المئوية التراكمية للتباين%
  Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

  :العاملي الاستكشافي للمتغير المعتمد السلوك الاستباقي التحليلثالثاً: 
من عدمه، على وفق ما تم  السلوك الاستباقيمدى انتماء الفقرات لأبعاد متغير  معرفةل         

  ، تم اجراء تحليل العامل الاستكشافي لهذا المتغير المكونللبحث الحاليطار النظري ستعراضه في الإا
  -Kmo Kaiser-Meyer)(من  كل� ل) القيم المستخرجة 14( أظهر الجدولولقد ، ة) فقر13من (

Olkin . وBartlett.  
  )14الجدول (

  اختبار كفاية وحجم العينة لمتغير السلوك الاستباقي
Kmo and Bartlett’s Test 

.812  Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy  

1180.151  Approx. Chi-square Bartlett’s Test of 
Sphericity 78 Df 

.000 Sig. 
 Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  
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جيدة  ) وتعد نسبةً 812.) اذ بلغت (50.كبر من (أ) هي Kmoقيمة (أنّ علاه أيتضح من الجدول 
ما بخصوص وجود علاقات ارتباط بين أ) وهذا يدل على كفاية حجم العينة. Kaiserحسب تصنيف (ب

  الى وجود المعنوية. Bartlettالمتغيرات فيشير اختبار 

الظاهر  Principal Componentsتحليل المكونات الاساسية نّ إعلاه، فأالنتائج وفي ضوء 
تشبعات أنّ ن )، الذي يبيّ 15الموضحة في الجدول ( Rotated Component Matrixفي مصفوفة 

، وهذا ما يؤكد انتمائها له، وعلى  40.بعاد المتغير التابع السلوك الاستباقي اكبر من أفقرات مقياس 
  .للبحث طار النظريوفق ما تم استعراضه في الإ

  )15الجدول (
  نتائج التحليل العاملي لمقياس السلوك الاستباقي

Rotated Component Matrix  

  الفقرة
Component  

1 2 3 4 
PV1  .690       
PV2 .715       
PV3  .648       
TC1    .671     
TC2    .724     
TC3    .617      
PP1     .812   
PP2     .686   
PP3     .746   
II1       .765 
II2        .728 
II3       .756 
II4       .628 

      4.959 الجذر الكامن
      70.652 النسبة المئوية للتباين المفسر%

       70.652 النسبة المئوية التراكمية للتباين%
 Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

  التحقق من ثبات مقياس البحث  - ب

مثل هذا الاختبار تبعد توزيعه على عينة البحث وي الثباتالى اختبار  انتم اخضاع الاستبي
نفسها  نفس النتائج فيما لو وزعت مرة اخرى على عينة البحث انتعطي استمارة الاستبي أنب

(Bartholomew, 1996: 24). خرى لعينة البحث فقد استخدم أحث مرة اولصعوبة وصول الب
) ادناه يبين 16( جل هذا الغرض، والجدولأكرونباخ) من -الباحث اختبار معامل الارتباط (الفا

  لكل متغير: الثباتنسب 
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  )16الجدول (
  البحثكرونباخ) ونسبة الاتساق لمتغيرات -معامل (الفا

  نسبة الاتساق  كرونباخ)- معامل(الفا  عدد الفقرات  البحث متغيرات  ت
  %83 826. 15  التسييس التنظيمي  1

 66% 655. 11  العلاقات الاجتماعية  2

  76% 759 13  السلوك الاستباقي  3
  Spss V.25اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج   المصدر:

بمقاييسها المختلفة ذات ثبات عالٍ وهناك  اناستمارة الاستبيأنّ علاه أتظهر نتائج الجدول 
  اتساق داخلي بين فقرات استمارة الاستبيان. 
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  المبحث الثاني
 الوصف الاحصائي لاستجابات عينة البحث

  
عرض للمتوسطات الحسابية لفقرات الاستبانة وانحرافاتها المعيارية يتضمن هذا المبحث    

و العلاقات  ،الثلاثة وهي: (التسييس التنظيميلمتغيرات البحث  همية النسبيةجابة والأومستوى الإ
   والسلوك الاستباقي). ،الاجتماعية

نّ فئة. ولأ يةها لأدد مستوى الاجابات في ضوء المتوسطات الحسابية من خلال تحديد انتمائح    
فئات هناك خمس  نّ إف لا اتفق تماماً)، – ليكرت الخماسي (اتفق تماماً مدرج البحث تعتمد على استبانة 

ومن ثم قسمة   4=1-5)تنتمي لها المتوسطات الحسابية. وتحدد الفئة من خلال ايجاد طول المدى (
 (1)الى الحد الادنى للمقياس  (0.80). وبعد ذلك يضاف (4 \ 5 = 0.80) (5)المدى على عدد الفئات 

  :(Dewberry, 2004: 15)تي ، وتكون الفئات كالآ(5)على للمقياس و يطرح من الحد الأأ

  : منخفض جداً 1.80 –  1
  : منخفض2.60 –  1.81
  : معتدل3.40 –  2.61
  : مرتفع4.20 –  3.41
  : مرتفع جداً 5.0 –  4.21

  وسوف نبين التحليل الوصفي لمتغيرات البحث الثلاثة وكما يأتي:
  

    :متغير التسييس التنظيميالتحليل الوصفي لبيانات اولاً: 
ى توافر متغير التسييس هذه الفقرة التعرف على مستوول للبحث سيتم في لتحقيق الهدف الأ

راء المشاركين في الاجابة على الاستبيان، الذي اشتمل على العاملين في آبالاستناد الى تحليل التنظيمي 
بعاد متغير أتم معرفة مستوى توافر  إذ) مشاركاً، 204معمل سمنت كربلاء قيد البحث، والبالغ عددهم (

ً للتقدم مستقبلاً و تسييس الزيادات التسييس التنظيمي ( السلوك المسيس العام و الخضوع حاليا
ومستوى الاجابة  احتساب كلاً من (المتوسط الحسابي و الانحراف المعياري عبرت)، وذلك آوالمكاف

  وكما يأتي: ) لكل منها،همية النسبيةوالأ
  
 :بعد السلوك المسيس العام -1

. (GPB)  السلوك المسيس العامالبيانات الخاصة بالوصف الاحصائي لبعد  (17)يظهر الجدول 
هناك اشخاص في هذا المعمل (بـ صتالتي تخ GPB1)(الاولى  الفقرة أنّ يوضح هذا الجدول  إذ

وبانحراف  (3.710)على المتوسطات الحسابية بلغ أقد حصلت على  )مؤثرين لا أحد يستطيع تجاوزهم
". في حين عينة البحث، وضمن مستوى اجابة "مرتفع فرادتناسق اجابات الأن يبيّ  (977.)معياري 

نفسهم من أفراد في هذا المعمل يحاولون بناء بعض الأ( التي تخص  )GPB2( الثانية حصلت الفقرة
نحراف معياري اوب (3.666)دنى المتوسطات الحسابية بلغ أعلى  )خرينخلال الصعود على اكتاف الآ
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فراد عينة البحث تجاه هذه الفقرة وضمن مستوى اجابة انسجام اجابات الأن يبيّ وهذا  (955.)بلغ 
  ".مرتفع"

وبانحراف  (3.688)بلغ  السلوك المسيس العامالمعدل العام لبعد  نّ إوعلى وفق ما تقدم، ف
همية النسبية لهذا " وكانت الأمرتفع. وقد حصل هذا البعد على مستوى اجابة "(966.)معياري بلغ 

  .(1)في التسلسل  التسييس التنظيميخرى لمتغير بعاد الأمقارنة مع الأ البعد

  )17الجدول (
  لبعد السلوك المسيس العامالتحليل الوصفي 

 Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

يمارسون في المعمل  أصحاب السلطة أنّ تصور بعينة البحث لديهم  فرادالأ أنّ وهذا يدل على 
 نّ إخرين، وهم يحاولون الوصول الى مصالحهم الفردية من خلال جهود الآنّ أ إذسلوكيات عمل مسيسة، 

  .  كونهم أصحاب سلطة ونفوذللعاملين تجاوزهم لا يمكن لهؤلاء الأشخاص 

 :بعد الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً  -2
ً للتقدم مستقبلاً  البيانات الخاصة بالوصف الاحصائي لبعد (18)الجدول  يبين   الخضوع حاليا

(GATGA) .السابعة الفقرة أنّ يوضح هذا الجدول  إذ )(GATGA7 اكثر بـ والخاصة)ماناً لي عدم أ
وبانحراف  (3.769)على المتوسطات الحسابية بلغ أقد حصلت على  البحث عن المشاكل واظهارها).

". في حين مرتفعيبين تناسق اجابات الافراد عينة البحث، وضمن مستوى اجابة " (1.118)معياري 
لا يتم تشجيع الموظفين على التحدث بصراحة حول (بـ والخاصة (GATGA1) الاولى حصلت الفقرة

 (3.063)دنى المتوسطات الحسابية بلغ أعلى  )فكار مهما كانت طبيعتهامختلف القضايا والأ
فراد عينة البحث تجاه هذه الفقرة وضمن يبين انسجام اجابات الأ ،(1.123)وبانحراف معياري بلغ 

ً للتقدم مستقبلاً المعدل العام لبعد  أنّ ف وعلى وفق ما تقدم". معتدلمستوى اجابة " الخضوع حاليا
" وكانت مرتفعوقد حصل هذا البعد على مستوى اجابة " .(1.170)معياري بلغ  وبانحراف (3.499)

  .(2)في التسلسل  التسييس التنظيميخرى لمتغير بعاد الأالنسبية لهذا البعد مقارنة مع الأهمية الأ
  
  
  

  

الانحراف   المتوسط  الفقرة  البعد
  المعياري

مستوى 
  الاجابة

الاهمية 
  النسبية

السلوك 
المسيس 

  العام

فراد في هذا المعمل يحاولون بناء بعض الأ
  كتاف الاخرينأنفسهم من خلال الصعود على أ

 2 مرتفع  955.  3.666

هناك اشخاص في هذا المعمل مؤثرين لا أحد 
  يستطيع تجاوزهم

 1 مرتفع 977.  3.710

 1 مرتفع 966. 3.688 المعدل العام
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  Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

وجود بعد الخضوع حالياً للتقدم إلى . مل سمنت كربلاءعفراد عينة البحث في مالأ اجاباتتشير 
لا  إذجل تحقيق هدف في المستقبل) أو تقديم مقترحات حالياً من أو تغيير أمستقبلاً (عدم عمل اي شيء 

هم يحرصون على التوافق مع أصحاب السلطة نّ أ إذفي العمل  الآخرينمخالفة أفكار و التحدث يتم 
راء آتقديم عدم دون العمل من تلقاء نفسهم ومن هو مطلوب منهم  وعمل ماوالنفوذ في المعمل 

  ومقترحات تخالف أفكار الرؤساء في المعمل.

 :تآتسييس الزيادات والمكاف -3
ت آتسييس الزيادات والمكاف البيانات الخاصة بالوصف الاحصائي لبعد (19)يظهر الجدول 

(PAPP) .السادسة الفقرة أنّ يوضح هذا الجدول  إذ )PAPP6تمنح الحوافز والمكافآت(بـ ) والخاصة 
على المتوسطات أ) قد حصلت على في المعمل بشكل لا يتلاءم مع السياسات المعلنة والقواعد المطبقة

فراد عينة البحث، وضمن ) يبين تناسق اجابات الأ976.) وبانحراف معياري (3.627الحسابية بلغ (
كثير من يوجد (والخاصة  PAPP4)( الرابعة ". في حين حصلت الفقرةمرتفعمستوى اجابة "

الانحراف   المتوسط  الفقرة  البعد
  المعياري

مستوى 
  الاجابة

الاهمية 
  النسبية

الخضوع 
حالياً 
للتقدم 
  مستقبلاً 

لا يتم تشجيع الموظفين على التحدث 
بصراحة حول مختلف القضايا والأفكار 

  مهما كانت طبيعتها.
  7 معتدل  1.123 3.063

الأفكار الجيدة في المعمل غير مطلوبة 
  وبالذات إذا كانت مخالفة مع افكار الرؤساء.

 6 معتدل 1.248  3.323

مع الآخرين الذين يمتلكون الاتفاق المستمر 
القوة والنفوذ هو البديل الافضل في هذا 

  المعمل
 4 مرتفع 1.195  3.436

من الأفضل لي أن أعمل ما يطلب مني من 
  دون أن أعمل من تلقاء نفسي.

 3 مرتفع 1.156  3.735

في بعض الأحيان يكون من الأفضل أنّ 
ً أكثر من معارضة أصحاب  ابقى صامتا

  والنفوذ.السلطة 
 2 مرتفع 1.130  3.759

إنّ اخبار الآخرين بما يريدون سماعه 
  أفضل أحيانا من قول الحقيقة.

 5 معتدل 1.218  3.406

ً لي عدم البحث عن المشاكل  اكثر أمانا
 واظهارها.

 1 مرتفع  1.118  3.769

 2 مرتفع  1.170 3.499 المعدل العام

 )18الجدول (
 الوصف الاحصائي لبعد الخضوع
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دنى المتوسطات أ) على صحاب السلطة في المعملأمن  ملأنه ةأمكاف واو منحأ متمت ترقيته شخاصالأ
البحث تجاه فراد عينة يبين انسجام اجابات الأ) 976.) وبانحراف معياري بلغ (2.691الحسابية بلغ (

  ".مرتفعهذه الفقرة وضمن مستوى اجابة "

وبانحراف ) 3.216بلغ ( تآتسييس الزيادات والمكافالمعدل العام لبعد  نّ إوعلى وفق ما تقدم، ف
همية النسبية لهذا " وكانت الأمرتفع). وقد حصل هذا البعد على مستوى اجابة "1.050معياري بلغ (

  ).3في التسلسل ( التسييس التنظيميخرى لمتغير بعاد الأالبعد مقارنة مع الأ

  )19الجدول (
 التحليل الوصفي لبعد تسييس الزيادات والمكافأت

 Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

الافراد عينة  أنّ  إذفي معمل سمنت كربلاء، ت آزيادات والمكافللوهذا يدل على وجود التسييس 
ً هناك اشخاص نّ والترقية لأ تآيفكرون في المكافالبحث لا  والزيادات، ت آمعينين تمنح لهم هذه المكاف ا

ت قرارات مسيسة تعتمد على المحاباة والتقرب من أصحاب السلطة في آقرارات الزيادات والمكاف أنّ و
   .المعمل

الانحراف   المتوسط  الفقرة  البعد
  المعياري

مستوى 
  الاجابة

الاهمية 
  النسبية

تسييس 
الزيادات 

  تآوالمكاف

 أرى واناعملت في هذا المعمل  أنّ منذ 
سياسات الدفع والترقية مطبقة على وفق 

  المصالح الشخصية.
 4 معتدل 1.059  3.122

لا  آتاجراءات اعطاء الحوافز والمكاف
ها تشغل فكر العاملين في المعمل لأنّ 

  محددة سلفاً الى من ستعطى
  3  معتدل 1.210  3.191

لها دور كبير  آتالمحاباة في توزيع المكاف
   .في هذا المعمل

 5 معتدل 1.112 3.068

و  متمت ترقيته كثير من الافراد هناك
صحاب السلطة أمن  مهلأنّ  آتمكاف وامنح

  في المعمل.
 6 معتدل 976. 2.691

للمحسوبية والمصالح دور كبير في توزيع 
ت بين الموظفين في آالحوافز والمكاف

  المعمل.
 2 مرتفع 965.  3.598

في المعمل بشكل  آتتمنح الحوافز والمكاف
لا يتلاءم مع السياسات المعلنة والقواعد 

  المطبقة.
 1 مرتفع  976.  3.627

 3 مرتفع 1.050 3.216 المعدل العام
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بعاد متغير التسييس جاء انفا بخصوص الوصف الاحصائي لأفي ضوء العرض الذي   
 فرادالأ أنّ بعاد كانت متقاربة بمقدار كبير. وهذه النتيجة تفيد بمستويات الأ أنّ التنظيمي يمكن القول ب

ً ال و السلوك المسييس العاميتفقون فيما بينهم على وجود التسييس التنظيمي بكافة جوانبه   خضوع حاليا
بعاد في ضوء الجدول نلخص مستويات هذه الأ أنت. ويمكن آيس الزيادات والمكافللتقدم مستقبلاً وتسي

  تي :الآ

  )20جدول (ال
ئيسة بعاد الرجابة والاهمية النسبية للأالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الإ

  )N=204لمتغير التسييس التنظيمي (

  المتوسط  سييالبعد الرئ
  الحسابي

  الانحراف
  المعياري

  درجة
  الاجابة

  الاهمية
  النسبية

 1 مرتفع 966. 3.688  السلوك المسيس العام

 2 مرتفع  1.170 3.499  الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً 

 3 معتدل 1.050 3.216  تآتسييس الزيادات والمكاف

  Spss V.21المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

   :التحليل الوصفي لبيانات متغير  العلاقات الاجتماعيةثانياً: 

، في هذه الفقرة سيتم التعرف على مستوى توافر متغير  جل مواصلة هدف البحث الحاليأمن 
راء المشاركين في الاجابة على الاستبيان، الذي آالعلاقات الاجتماعية ، وذلك بالاستناد الى تحليل 

تم معرفة  إذ) مشاركاً، 204ت كربلاء قيد البحث، والبالغ عددهم (اشتمل على العاملين في معمل سمن
بعاد هي: (التأثير والولاء أربعة أبعاد متغير  العلاقات الاجتماعية، الذي يتضمن أمستوى توافر 

المتوسط الحسابي و الانحراف والاسهام و الاحترام المهني)، وذلك عن طريق احتساب كلاً من (
  ) لكل منها، وكما يأتي:الاجابة والاهمية النسبيةالمعياري ومستوى 

 :التأثير بعد -1
يوضح هذا  إذ .(A) التأثيرالبيانات الخاصة بالوصف الاحصائي لبعد  (21)يظهر الجدول 

قد حصلت مسؤولي في العمل هو صديق لجميع موظفيه) (بـالخاصة  (A2) الثانية الفقرة أنّ الجدول 
فراد يبين تناسق اجابات الأ (918.)وبانحراف معياري  (3.882)على المتوسطات الحسابية بلغ أعلى 

(يمتاز بـالخاصة  (A3) الثالثة ". في حين حصلت الفقرةة البحث، وضمن مستوى اجابة "مرتفععين
وبانحراف معياري بلغ  (3.553)دنى المتوسطات الحسابية بلغ أعلى ه مرح كثيراً ) مسؤولي بأنّ 

  ".قرة وضمن مستوى اجابة "مرتفعفراد عينة البحث تجاه هذه الفيبين انسجام اجابات الأ (942.)
. (942.)وبانحراف معياري بلغ  (3.751)بلغ  التأثيرالمعدل العام لبعد  نّ إوعلى وفق ما تقدم، ف

بعاد مقارنة مع الأهمية النسبية لهذا البعد " وكانت الألبعد على مستوى اجابة "مرتفعوقد حصل هذا ا
  .(3)في التسلسل العلاقات الاجتماعية  خرى لمتغير الأ
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  )21( الجدول
 التحليل الوصفي لبعد التأثير  

  Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

وذلك من  تشير الى وجود تأثير بينهم وبين مسؤوليهم في المعمل عينة البحثفراد الأ اجابات نّ إ
فراد لأينجذب بعضهم لبعض، فا إذي العمل ومودة تجاه مسؤوليهم ف يميل شخص امتلاكهمخلال 

ؤساء أصدقاء لجميع المرؤوسين في المعمل، وكذلك الرؤساء هم الر نّ إيحبون شخصيات رؤسائهم، و
  سيهم في المعمل. وكثر مرحاً مع مرؤأ

 :بعد الولاء -2
يوضح هذا  إذ. (L) الولاءالبيانات الخاصة بالوصف الاحصائي لبعد  (24)يظهر الجدول 

ساءة من يدافع مسؤولي عني عندما اتعرض للنقد او الإ(بـالخاصة  (L2) الثانية الفقرة نّ إالجدول 
يبين  (1.118)وبانحراف معياري  (3.730)على المتوسطات الحسابية بلغ أقد حصلت على خرين) الآ

 الاولى ". في حين حصلت الفقرةة البحث، وضمن مستوى اجابة "مرتفعفراد عينتناسق اجابات الأ
(L1)  يدافع مسؤولي عن إجراءات عملي  حتى من دون معرفة كاملة بالقضية المعنيةبـالخاصة) (
يبين انسجام اجابات  (1.106)وبانحراف معياري بلغ  (3.392)دنى المتوسطات الحسابية بلغ أعلى 

  ".قرة وضمن مستوى اجابة "مرتفعالبحث تجاه هذه الففراد عينة الأ
وبانحراف معياري بلغ  (3.552)بلغ  الولاءالمعدل العام لبعد  نّ إوعلى وفق ما تقدم، ف

مقارنة همية النسبية لهذا البعد " وكانت الأمرتفع. وقد حصل هذا البعد على مستوى اجابة "(1.122)
  .(4)في التسلسل  الاجتماعيةخرى لمتغير  العلاقات بعاد الأمع الأ

  

  

  

  

  

  

  المتوسط  الفقرة  البعد
الانحراف 
  المعياري

مستوى 
  الاجابة

الاهمية 
  النسبية

  التأثير

  2 مرتفع 926. 3.818  أحب شخصية مسؤولي كثيراً 
مسؤولي في العمل هو صديق لجميع 

 موظفيه
 1 مرتفع 918. 3.882

 3 مرتفع 983.  3.553  مسؤولي بأنه مرح كثيراً يمتاز 
 3 مرتفع  942. 3.751 المعدل العام
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  )22الجدول (
 التحليل الوصفي لبعد الولاء

  Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

رؤسائهم في مع  معمل عينة البحث لديهم توجه كبير للولاءفي ال فرادالأ نّ إعلاه أتشير الاجابات 
وكذلك يدافع الرؤساء  هم في العمل يدافعون عن إجراءات عملهم،ءؤسار أنّ ن من وكدمتأ فهم ،المعمل

فراد خطأ غير دما يرتكب الأوحتى عن خرين،عندما يتعرضون للنقد والإساءة من قبل الآ عنهم
   (الرئيس والمرؤوس) في المعمل. الاجتماعية طراف العلاقةأكل ذلك يفصح عن الولاء بين  مقصود،

 :بعد الاسهام -3
يوضح هذا  ذأ. (C) الاسهامالبيانات الخاصة بالوصف الاحصائي لبعد  (23)يظهر الجدول 

إنني على استعداد لبذل جهود إضافية تتجاوز ما هو مطلوب (بـالخاصة  (C2) الثانية الفقرة أنّ الجدول 
وبانحراف  (4.269)على المتوسطات الحسابية بلغ أقد حصلت على عادة لتعزيز مصالح فريق عملي) 

". في حين ة البحث، وضمن مستوى اجابة "مرتفع جداً يبين تناسق اجابات الافراد عين (836.)معياري 
دنى على أيساهم الرئيس المباشر بأفكار لتطوير العمل) (بـالخاصة  (C1)الاولى  حصلت الفقرة

فراد عينة يبين انسجام اجابات الأ (999.)وبانحراف معياري بلغ  (3.764)المتوسطات الحسابية بلغ 
  ".قرة وضمن مستوى اجابة "مرتفعالبحث تجاه هذه الف

وبانحراف معياري بلغ  (4.017)بلغ  الاسهامالمعدل العام لبعد  نّ إوعلى وفق ما تقدم، ف
همية النسبية لهذا البعد مقارنة مع " وكانت الألبعد على مستوى اجابة "مرتفع. وقد حصل هذا ا(918.)

  .(2)في التسلسل  العلاقات الاجتماعية خرى لمتغير بعاد الأالأ

  

  

  

  

  

الانحراف   المتوسط  الفقرة  البعد
  المعياري

مستوى 
  الاجابة

الاهمية 
  النسبية

  الولاء

يدافع مسؤولي عن إجراءات عملي  حتى 
  من دون معرفة كاملة بالقضية المعنية

 3 مرتفع 1.106 3.392

و أيدافع مسؤولي عني عندما اتعرض للنقد 
  خرين.الاساءة من الآ

 1 مرتفع 1.118 3.730

 2 مرتفع  1.142  3.534  اتحدث باعتزاز عن مسؤولي أمام الآخرين.

 4 مرتفع  1.122 3.552 المعدل العام
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  )23الجدول (
  التحليل الوصفي لبعد الاسهام

  Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

للإسهام مع بعضهم البعض كبير  ميلعينة البحث لديهم  الرؤساء والمرؤوسين في المعمل أنّ 
جل تعزيز أت عملهم وبذل جهود إضافية من ءاجراابفهم يهتمون داخل العلاقة الاجتماعية في المعمل 
   واحد.مصالح بعضهم البعض كفريق عمل 

 :بعد الاحترام المهني -4
 إذ. (PR) الاحترام المهني نات الخاصة بالوصف الاحصائي لبعدالبيا (24)يظهر الجدول 

يبدي مسؤولي المباشر اعجابه لما امتلكه من (بـالخاصة  (PR1) ولىالأ الفقرة نإيوضح هذا الجدول 
وبانحراف معياري  (4.078)على المتوسطات الحسابية بلغ أقد حصلت على ) مهارات لإنجاز العمل

". في حين حصلت ة البحث، وضمن مستوى اجابة "مرتفع جداً فراد عينيبين تناسق اجابات الأ (878.)
على ) العملان قدرة على اتقمن المباشر (أنا أحترم ما يمتلكه مسؤولي بـالخاصة  (PR2) الثانية الفقرة

فراد يبين انسجام اجابات الأ (936.)وبانحراف معياري بلغ  (3.980)دنى المتوسطات الحسابية بلغ أ
  ".قرة وضمن مستوى اجابة "مرتفععينة البحث تجاه هذه الف

وبانحراف معياري بلغ  (4.044)بلغ  الاحترامالمعدل العام لبعد  نّ إوعلى وفق ما تقدم، ف
همية النسبية لهذا البعد مقارنة مع " وكانت الأتوى اجابة "مرتفعصل هذا البعد على مس. وقد ح(881.)

  .(1)في التسلسل  العلاقات الاجتماعية خرى لمتغير بعاد الأالأ

  

  

  

  

  

الانحراف   المتوسط  الفقرة  البعد
  المعياري

مستوى 
  الاجابة

الاهمية 
  النسبية

  الاسهام

يساهم مسؤولي المباشر بأفكار لتطوير 
  العمل

 2 مرتفع 999. 3.764

إنني على استعداد لبذل جهود إضافية 
تتجاوز ما هو مطلوب عادة لتعزيز 

  مصالح فريق عملي

مرتفع   836.  4.269
 جداً 

1 

 2 مرتفع 918.  4.017 المعدل العام
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  )24الجدول (
 التحليل الوصفي لبعد الاحترام المهني

  المتوسط  الفقرة  البعد
الانحراف 
  المعياري

مستوى 
  الاجابة

الاهمية 
  النسبية

 الاحترام
  المهني

يبدي رئيس المباشر اعجابه لما امتلكه 
 .من مهارات لإنجاز العمل

 1 مرتفع جداً  878. 4.078

قدرة أنا أحترم ما يمتلكه مسؤولي من 
  العمل.ان على اتق

 3 مرتفع 936. 3.980

 2 مرتفع جداً   830.  4.073 أنا معجب بالمهارات المهنية  لمسؤولي.

 1 مرتفع 881. 4.044  المعدل العام

  Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

لبناء سمعة جيدة داخل عينة البحث لديهم توجه كبير  المعملفي الرؤساء والمرؤوسين  أنّ 
فراد معجبون بالمعرفة الأ أنّ  إذبالاختصاص الذي تتطلبه الوظيفة في العمل.  العنايةوخارج المعمل، و

  وكذلك المهارات الفنية. مسؤوليهم في العمل،التي يمتلكونها 

في ضوء العرض الذي جاء انفا بخصوص الوصف الاحصائي لأبعاد متغير  العلاقات       
 أنّ بعاد كانت متقاربة بمقدار كبير. وهذه النتيجة تفيد بمستويات الأ أنّ الاجتماعية يمكن القول ب

بكافة  علاقات اجتماعية ذات  بينهم وبين المسؤولين في المعمل وجودعضاء يتفقون فيما بينهم على الأ
الجدول ببعاد هذه الأنلخص مستويات  أن. ويمكن ا(التأثير والولاء والاسهام والاحترام المهني)جوانبه

  :تيالآ

  )25جدول (ال
همية النسبية للأبعاد الرئيسة الأالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الاجابة و

  )N=204لمتغير  العلاقات الاجتماعية (

  البعد الرئيسي
  المتوسط
  الحسابي

  الانحراف
  المعياري

  درجة
  الاجابة

  هميةالأ
  النسبية

 3 مرتفع 942. 3.751  التأثير

 4 مرتفع 1.122 3.552  الولاء

 2 مرتفع 918. 4.017  الاسهام

 1 مرتفع 881. 4.044  الاحترام المهني

  Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  
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  :ثالثاً: التحليل الوصفي لبيانات متغير السلوك الاستباقي

 :السلوك الصوتي -1
 إذ. (PV) الصوتيالسلوك البيانات الخاصة بالوصف الاحصائي لبعد  (26)يظهر الجدول 

خرين في المعمل على (اتحدث دائماً واشجع الآبـالخاصة  (PV1) الاولى الفقرة أنّ يوضح هذا الجدول 
 (3.897)على المتوسطات الحسابية بلغ أقد حصلت على المشاركة في القضايا التي تؤثر عليهم) 

". ة البحث، وضمن مستوى اجابة "مرتفعفراد عينيبين تناسق اجابات الأ (938.)وبانحراف معياري 
اتحدث دائماً بأفكار جديدة أو تغييرات في اجراءات (بـ الخاصة (PV2) الثانية في حين حصلت الفقرة

يبين انسجام  (827.)وبانحراف معياري بلغ  (3.813)دنى المتوسطات الحسابية بلغ أعلى العمل) 
  ".قرة وضمن مستوى اجابة "مرتفعاجابات الافراد عينة البحث تجاه هذه الف

وبانحراف معياري بلغ  (3.849)بلغ  الصوتيم لبعد السلوك المعدل العا نّ إوعلى وفق ما تقدم، ف
همية النسبية لهذا البعد مقارنة مع " وكانت الألبعد على مستوى اجابة "مرتفع. وقد حصل هذا ا(876.)

  .(4)في التسلسل  السلوك الاستباقيخرى لمتغير بعاد الأالأ

  

  Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

فكار وتقديم الأ حدثللتعينة البحث لديهم توجه كبير  فراد في المعملالأ أنّ تشير الاجابات 
مور بالأ المشاركةخرين على الآيتحدثون ويشجعون , فهم جل تغيير اجراءات عملهمأمن  والمقترحات

جديدة والتغييرات، ويكونوا على علم تام بالقضايا البتقديم الافكار  هتمونيالتي تؤثر على بيئة عملهم و 
  للمعمل.  اً التي يكون فيها رأيهم مفيد

 :تولي المسؤولية -2
يوضح  إذ .(TC) تولي المسؤولية نات الخاصة بالوصف الاحصائي لبعدالبيا (27)الجدول  يبين

احاول وضع أساليب عمل جديدة أكثر فعالية في (بـالخاصة  (TC2) ثانيةال الفقرة نّ إهذا الجدول 
يبين  (920.)وبانحراف معياري  (4.019)على المتوسطات الحسابية بلغ أقد حصلت على المعمل) 

 الثالثة ". في حين حصلت الفقرةة البحث، وضمن مستوى اجابة "مرتفعفراد عينتناسق اجابات الأ

  المتوسط  الفقرة  البعد
الانحراف 
  المعياري

مستوى 
  الاجابة

الاهمية 
  النسبية

السلوك 
  الصوتي

خرين في المعمل شجع الآأاتحدث دائماً و
  على المشاركة في القضايا التي تؤثر عليهم

 1 مرتفع 938. 3.897

اتحدث دائماً بأفكار جديدة أو تغييرات في 
 اجراءات العمل

  3 مرتفع 827. 3.813

علم تام بالقضايا التي قد يكون  ي علىنّ إ
  رأيي فيها مفيداً في المعمل

 2 مرتفع  864.  3.838

 4 مرتفع  876. 3.849 المعدل العام

 )26(الجدول 
 الصوتيالتحليل الوصفي لبعد السلوك 
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(TC3)  دنى المتوسطات أعلى احاول دائماً تقديم حلول لمشاكل تنظيمية ملحة في المعمل) (بـالخاصة
فراد عينة البحث تجاه يبين انسجام اجابات الأ (881.)وبانحراف معياري بلغ  (3.926)الحسابية بلغ 

  ".قرة وضمن مستوى اجابة "مرتفعالفهذه 
وبانحراف معياري بلغ  (3.986)بلغ  تولي المسؤوليةالمعدل العام لبعد  نّ إوعلى وفق ما تقدم، ف

همية النسبية لهذا البعد مقارنة مع " وكانت الألبعد على مستوى اجابة "مرتفع. وقد حصل هذا ا(855.)
  .(3)في التسلسل  السلوك الاستباقيخرى لمتغير بعاد الأالأ

  )27الجدول (
 التحليل الوصفي لبعد تولي المسؤولية

الانحراف   المتوسط  الفقرة  البعد
  المعياري

مستوى 
  الاجابة

الاهمية 
  النسبية

تولي 
  المسؤولية

 2 مرتفع 765. 4.014  احاول تحقيق إجراءات محسنة في المعمل

احاول وضع أساليب عمل جديدة أكثر 
  فعالية في المعمل

 1 مرتفع 920. 4.019

احاول دائماً تقديم حلول لمشاكل تنظيمية 
  ملحة في المعمل

 3 مرتفع  881.  3.926

 3 مرتفع  855. 3.986  المعدل العام

 Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

, فهم في العمللتولي المسؤولية كبير  ميلعينة البحث لديهم  معمل سمنت كربلاءفي  فرادالأ نّ إ
كثر فعالية أاجراءات العمل من خلال وضع اساليب جل اعادة هيكلة وتحسين أيبذلون جهوداً كبيرة من 

  في المعمل وكذلك تقديم حلول لمشاكل تنظيمية ملحة. 

 :الوقاية من المشاكل -3
 إذ. (PP) الوقاية من المشاكل نات الخاصة بالوصف الاحصائي لبعدالبيا (28)يظهر الجدول 

احاول العثور على السبب الجذري للأشياء (بـالخاصة  (PP2) الثانية الفقرة أنّ  يوضح هذا الجدول
بانحراف  و (4.328)على المتوسطات الحسابية بلغ أقد حصلت على  السيئة التي تجابهني في العمل)

". في حين جداً ة البحث، وضمن مستوى اجابة "مرتفع فراد عينيبين تناسق اجابات الأ (784.)معياري 
اقوم بتطوير إجراءات وأنشطة فعالة على المدى الطويل (بـالخاصة  (PP1) الاولى حصلت الفقرة

ً طويلاً لتعمل)  وبانحراف  (3.906)دنى المتوسطات الحسابية بلغ أعلى حتى لو كانت تستغرق وقتا
قرة وضمن مستوى اجابة فراد عينة البحث تجاه هذه الفيبين انسجام اجابات الأ (902.)معياري بلغ 

  "."مرتفع
معياري وبانحراف  (4.094)بلغ  الوقاية من المشاكلالمعدل العام لبعد  أنّ وعلى وفق ما تقدم، ف

همية النسبية لهذا البعد مقارنة " وكانت الألبعد على مستوى اجابة "مرتفع. وقد حصل هذا ا(850.)بلغ 
  .(2)في التسلسل  السلوك الاستباقيخرى لمتغير بعاد الأمع الأ
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  )28الجدول (
  الوقاية من المشاكلالتحليل الوصفي لبعد 

الانحراف   المتوسط  الفقرة  البعد
  المعياري

مستوى 
  الاجابة

الاهمية 
  النسبية

الوقاية 
من 

  المشاكل

اقوم بتطوير إجراءات وأنشطة فعالة على 
حتى لو كانت تستغرق وقتاً  المدى الطويل
 طويلاً لتعمل

 3 مرتفع 902. 3.906

احاول العثور على السبب الجذري للأشياء 
 السيئة التي تجابهني في العمل.

4.328 .784 
مرتفع 

 جداً 
1 

اقضي وقتاً كبيراً في التخطيط او تقديم 
 حلول لكيفية منع تكرار المشاكل في المعمل

 2 مرتفع 863.  4.049

 2 مرتفع 850. 4.094  المعدل العام
  Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

تهدف الى منع مستقبلية يتبعون سلوكيات عينة البحث  فراد في المعملالأ نّ إتبين الاجابات 
ت وانشطة يقومون بتطوير اجراءا, فهم معرفة اسبابها الجذرية ومعالجتهاث المشاكل من خلال وحد

وقتاً طويلاً للتخطيط وتقديم الحلول لكيفية منع تكرار المشاكل في فعالة على المدى الطويل، و يقضون 
  المعمل.

 :الفردي داعالاب -4
يوضح  إذ. (II)الابتكار الفردي البيانات الخاصة بالوصف الاحصائي لبعد  (29)الجدول  بيني

(اتعلم باستمرار استخدام التقنيات والتكنولوجيا الجديدة بـ الخاصة (II4) الرابعة الفقرة أنّ هذا الجدول 
وبانحراف  (4.328)على المتوسطات الحسابية بلغ أقد حصلت على م ومتطلبات عملي) يتلأبما 

". في حين ة البحث، وضمن مستوى اجابة "مرتفع جداً فراد عينيبين تناسق اجابات الأ (790.)معياري 
عمل دائماً على توصيل رأيي حول قضايا العمل للآخرين في أ(بـالخاصة  (II3) الثالثة حصلت الفقرة

وبانحراف معياري  (4.039)دنى المتوسطات الحسابية بلغ أعلى العمل حتى لو اختلفوا معي) ان مك
  ".رتفعقرة وضمن مستوى اجابة "مفراد عينة البحث تجاه هذه الفيبين انسجام اجابات الأ (875.)بلغ 

وبانحراف معياري بلغ  (4.138)بلغ  الابتكار الفرديالمعدل العام لبعد  نّ إوفق ما تقدم، ف وعلى 
همية النسبية لهذا البعد مقارنة مع " وكانت الأمرتفع. وقد حصل هذا البعد على مستوى اجابة "(867.)

  .(1)في التسلسل  السلوك الاستباقيخرى لمتغير بعاد الأالأ
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  )29الجدول (
 الابتكار الفرديالتحليل الوصفي لبعد 

  Spss V.21المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

نحو الابتكار عينة البحث لديهم توجه كبير  معمل سمنت كربلاءفي  فرادالأ نّ إتبين الاجابات         
فكار وتنفيذها، وتحديد الفرص تي تتضمن توليد الأبالسلوكيات ال يعنون, فهم الفردي في المعمل

خرين كما يحرصون على تعلم فكار الابداعية وترويجها للآأفراد على توليد يحرص الأ إذالجديدة، 
  استخدام التقنيات والتكنولوجيا الجديدة التي تتوافق مع متطلبات العمل وتحسين الاجراءات.

ً أفي ضوء العرض الذي جاء   السلوك الاستباقيبخصوص الوصف الاحصائي لأبعاد متغير  نفا
يتفقون فيما بينهم  فرادالأ أنّ بعاد كانت متقاربة نوعاً ما. وهذه النتيجة تفيد بالأمستويات  أنّ يمكن القول ب

السلوك الصوتي وتولي المسؤولية و الوقاية من ( جوانبه ةفي المعمل بكاف السلوك الاستباقي وجودعلى 
   الجدول الاتي :في نلخص مستويات هذه الابعاد  أن). ويمكن المشاكل و الابتكار الفردي

  )30جدول (ال
الاهمية النسبية للأبعاد الرئيسية جابة والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الإ

  )N=204لمتغير السلوك الاستباقي (

  المتوسط  البعد الرئيسي
  الحسابي

  الانحراف
  المعياري

  درجة
  الاجابة

  الاهمية
  النسبية

 4 مرتفع  876.  3.849  السلوك الصوتي

 3 مرتفع  855. 3.986  المسؤوليةتولي 

 2 مرتفع 850. 4.094  الوقاية من المشاكل

 1 مرتفع  867. 4.138  الابتكار الفردي

 Spss V.25المصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

الانحراف   المتوسط  الفقرة  البعد
  المعياري

مستوى 
  الاجابة

الاهمية 
  النسبية

 بداعالا
  الفردي

 2 مرتفع 893. 4.098 عمليان قوم كثيراً بتوليد أفكار إبداعية في مكأ

احرص دائماً على ترويج الأفكار وطرحها 
  للآخرين

 3 مرتفع 910. 4.088

عمل دائماً على توصيل رأيي حول قضايا أ
العمل حتى لو اختلفوا ان العمل للآخرين في مك

  معي
 4 مرتفع 875. 4.039

اتعلم باستمرار استخدام التقنيات والتكنولوجيا 
 م ومتطلبات عملييتلأالجديدة بما 

4.328  .790  
مرتفع 

 جداً 
1 

 1 مرتفع  867. 4.138  المعدل العام
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  المبحث الثالث
  اختبار فرضيات البحث

خصص هذا المبحث لمعرفة علاقة الارتباط والتأثير بين متغيرات البحث. المتغير المستقل           
والمتغير الوسيط (العلاقات الاجتماعية) ) السلوك الاستباقي(التسييس التنظيمي) والمتغير المعتمد (

اعتمد الباحث في استكمال هذا المبحث احصاءات عدة هي مصفوفة الارتباط البحث,  وفقاً لآراء عينة
الهيكلية, وقد ة )) وتحليل الانحدار البسيط ومعادلة النمذجPearson(معاملات الارتباط البسيط (

استخدمت مصفوفة معاملات الارتباط البسيط لغرض التحقق من قوة علاقات الارتباط المو ما بين 
بعاد والمتغيرات. واستخدم تحليل الانحدار البسيط ومعادلة النمذجة الهيكلية لغرض اختبار علاقات الأ

للتحقق  Soble Test)(م اختباروبعد ذلك استخداواختبار نموذج البحث. البحث التأثير بين متغيرات 
  :تيوسيكون اختبار الفرضيات بالشكل الآمن معنوية تحليل المتغير الوسيط. 

  أولا: فرضيات نموذج الارتباط:

ذات دلالة معنوية بين المتغير المستقل  سالبةتوجد علاقة ارتباط  ):H1الفرضية الرئيسية الأولى (
 (التسييس التنظيمي)، و المتغير المعتمد (السلوك الاستباقي) على المستوى الكلي والجزئي.

ة ولى والمتمثللاختبار الفرضية الرئيسة الأ (pearson)معامل الارتباط البسيط الباحث عتمد أ   
 إذ). السلوك الاستباقيوالمتغير المعتمد ( )التنظيمي التسييس( بعلاقات الارتباط بين المتغير المستقل

. وقبل هذه المتغيراتبين  (Pearson)مصفوفة معاملات الارتباط البسيط  (31)يظهر الجدول 
ً الى حجم العينة  (31)الجدول أنّ الدخول في اختبار الفرضيات الفرعية لهذه الفرضية ف يشير ايضا

في الجدول يشير الى اختبار معنوية معامل  (.Sig)ومختصر . (tailed-2)ونوع الاختبار  (204)
ا ظهر وجود إذيظهر قيمها. فأنّ المحسوبة مع الجدولية من غير  (t)الارتباط من خلال مقارنة قيمة 

المحسوبة اكبر من الجدولية. ويتم الحكم  (t)قيمة أنّ هذا يعني أنّ على معامل الارتباط ف (**)علامة 
  :تيكالآهي ، وCohen & (Cohen, 1983(على مقدار قوة معامل الارتباط في ضوء قاعدة 

  0.10قل من أا كانت قيمة معامل الارتباط إذ* علاقة الارتباط منخفضة : 
  0.10-0.30ا كانت قيمة معامل الارتباط بين إذ* علاقة الارتباط معتدلة : 

 0.30على من أا كانت قيمة معامل الارتباط إذ: * علاقة الارتباط قوية 
بلغ مقدار  إذ السلوك الاستباقي و التسييس التنظيميبين  سالبةرتباط قة ا) علا31يظهر الجدول (

السلوك ومتغير التسييس التنظيمي وتؤشر هذه النسبة قوة العلاقة بين متغير ) (**613.-الارتباط 
) وتوضح هذه العلاقة وجود ارتباط R= -.613**, P<0.01) (1%عند مستوى معنوية ( الاستباقي

  .والسلوك الاستباقي التسييس التنظيميضمن مستوى علاقة قوية بين عكسي 
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  )31الجدول (
  الاستباقي السلوك ولتنظيمي يوضح علاقة الارتباط بين التسييس ا

  المتغير المستقل
  

  المتغير المعتمد

التسييس 
  التنظيمي

  ابعاد التسييس التنظيمي

السلوك 
  المسييس العام

الخضوع حالياً 
  للتقدم مستقبلاً 

تسييس الزيادات 
  تآوالمكاف

السلوك 
  الاستباقي

Pearson 
correlation 

-.613**  -.494**  -.483**  -.442**  

Sig- (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 
N  204 204 204 204 

  **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  
  SPSS V.25المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج 

  

  الفرضيات الفرعية الاتية:  ولىالأ وتتفرع من الفرضية الرئيسة

ذات دلالة معنوية بين بعد السلوك المسيس العام، ومتغير السلوك  سالبةتوجد علاقة ارتباط  -1
  الاستباقي.

ومتغير السلوك  السلوك المسيس العامبين بعد  سالبةوجود علاقة ارتباط  (31)يبين الجدول   
 قيمة معامل الارتباط كانت قوية ومعنوية عند مستوىأنّ . وتبين البيانات الظاهرة في الجدول الاستباقي

)(%1 (R=-.494**, p < 0.01)صحاب السلوك المسيس العام لأ فيد هذه النتيجة بأنه كلما ازداد. وت
العلاقة الاحصائية بين البعد نّ لأ انخفض مستوى السلوك الاستباقي للأفرادكلما  السلطة في المعمل

   . (1)ة). وهذا يؤكد صحة الفرضية الفرعية سالب( سالبةوالمتغير المعتمد كانت 

ً للتقدم مستقبلاً، ومتغير  سالبةتوجد علاقة ارتباط  -2 ذات دلالة معنوية بين بعد الخضوع حاليا
  .السلوك الاستباقي

متغير وبعد الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً بين  سالبةوجود علاقة ارتباط  (31)الجدول يظهر   
ومعنوية عند  قويةقيمة معامل الارتباط أنّ وتشير البيانات الظاهرة في الجدول الى  السلوك الاستباقي

**R=-.483) (1%)مستوى  , p<0.01)صحاب السلطة لا أأنّ فراد بادراك الأأنّ . وتفيد هذه النتيجة ب
ً  نشطة ذاتيةأيقومون بممارسة  بانخفاض  قوييرتبط بشكل  هداف مستقبليةأجل تحقيق أمن  حاليا

  .(2)وهذا يؤكد صحة الفرضية الفرعية السلوك الاستباقي للأفراد في المعمل

ذات دلالة معنوية بين بعد تسييس الزيادات والمكافآت، ومتغير  سالبةتوجد علاقة ارتباط  -3
 السلوك الاستباقي.

متغير وت آبعد تسييس الزيادات والمكافبين  سالبةوجود علاقة ارتباط  (31)الجدول  ظهري  
وتشير البيانات الظاهرة في الجدول ان قيمة معامل الارتباط قوية ومعنوية عند . السلوك الاستباقي

وتفيد هذه النتيجة بأن مستوى السلوك الاستباقي سوف  )R-.442**, p > 0.05( (1%)مستوى 
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وهذا يؤكد صحة ينخفض كلما ادرك الافراد بأن القرارات المتعلقة بالزيادات والاجور غير عادلة، 
  . (3)الفرضية الفرعية 

  بعاد التسييس التنظيمي والسلوك الاستباقيأادناه يوضح ترتيب قوة العلاقة بين  والجدول
  

ذات دلالة معنوية بين المتغير المستقل  سالبةتوجد علاقة ارتباط  :)H2الفرضية الرئيسية الثانية (
  (التسييس التنظيمي)، والمتغير الوسيط (العلاقات الاجتماعية) على المستوى الكلي والجزئي.

الوسيط ) علاقة الارتباط بين المتغير المستقل (التسييس التنظيمي) والمتغير 32يظهر الجدول (
وتؤشر هذه النسبة قوة العلاقة بين التسييس ) **398.-بلغ مقدار الارتباط ( إذ العلاقات الاجتماعية

**R=-.398) (1%عند مستوى معنوية ( العلاقات الاجتماعية التنظيمي و , P<0.01 وتوضح هذه (
  .والعلاقات الاجتماعية بين التسييس التنظيميسالبة العلاقة وجود ارتباط ضمن مستوى علاقة قوية 

  )32جدول (ال
  يوضح علاقة الارتباط بين التسييس التنظيمي و العلاقات الاجتماعية 

  المتغير المستقل
  

  المتغير الوسيط

التسييس 
  التنظيمي

  ابعاد التسييس التنظيمي

السلوك 
  المسييس العام

الخضوع حالياً 
  للتقدم مستقبلاً 

الزيادات  تسييس
  تآوالمكاف

العلاقات 
  الاجتماعية

Pearson 
correlation 

-.398**  -.270**  -.378**  -.297**  

Sig- (2-tailed  .000 .000 .000 .000 
N  204 204 204 204 

  **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  
  SPSS V.25برنامج اعداد الباحث بالاعتماد على من المصدر: 

 الفرعية الاتية:لثانية الفرضيات وتتفرع من الفرضية الرئيسة ا

ذات دلالة معنوية بين بعد السلوك المسيس العام ومتغير العلاقات  سالبةعلاقة ارتباط  توجد -1
  :الاجتماعية

العلاقات ومتغير  لعامالسلوك المسيس ابين بعد سالبة وجود علاقة ارتباط  (32)يبين الجدول   
ومعنوية عند  قويةقيمة معامل الارتباط كانت أنّ وتبين البيانات الظاهرة في الجدول ب .الاجتماعية

**R= -.270) (1%)مستوى  , p < 0.01)مستوى العلاقات الاجتماعية لدى أنّ . وتفيد هذه النتيجة ب
، وهذا يؤكد صحة الفرضية الفرعية نخفض بزيادة السلوك المسيس العامسوف ت فراد عينة البحثالأ

(1) .  

دلالة معنوية بين بعد الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً ومتغير العلاقات ذات  سالبةعلاقة ارتباط  توجد - 2
  :الاجتماعية
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بين بعد الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً ومتغير سالبة وجود علاقة ارتباط  (32)يبين الجدول     
قيمة معامل الارتباط كانت قوية ومعنوية أنّ العلاقات الاجتماعية. وتبين البيانات الظاهرة في الجدول ب

**R= -.378) (1)عند مستوى  , p < 0.01)مستوى العلاقات الاجتماعية لدى أنّ . وتفيد هذه النتيجة ب
، وهذا رؤساءاً للتقدم مستقبلاً من قبل السلوك الخضوع حالينخفض بزيادة سوف ي الافراد عينة البحث

 .(2)يؤكد صحة الفرضية الفرعية 

ومتغير العلاقات  تآتسييس الزيادات والمكافذات دلالة معنوية بين بعد  سالبة علاقة ارتباط توجد 3-
  :الاجتماعية

ومتغير ت آتسييس الزيادات والمكافبين بعد  سالبة وقويةوجود علاقة ارتباط  (32)يبين الجدول 
قيمة معامل الارتباط كانت قوية ومعنوية أنّ العلاقات الاجتماعية. وتبين البيانات الظاهرة في الجدول ب

**R= -.297) (1%)عند مستوى  ,p < 0.01)مستوى العلاقات الاجتماعية أنّ . وتفيد هذه النتيجة ب
، وهذا الرؤساء لدنمن ت آتسييس الزيادات والمكاففراد عينة البحث سوف ينخفض بزيادة لدى الأ

  .(3)يؤكد صحة الفرضية الفرعية 

  
ذات دلالة معنوية بين العلاقات  ايجابيةتوجد علاقة ارتباط  ):H3الرئيسية الثالثة (الفرضية 

  الاجتماعية وبين السلوك الاستباقي.

) علاقة الارتباط بين المتغير الوسيط للبحث ( العلاقات الاجتماعية) 33يظهر الجدول (          
وتؤشر هذه النسبة قوة العلاقة بين ) **733.(بلغ مقدار الارتباط  إذالمعتمد السلوك الاستباقي. والمتغير 
) 1%عند مستوى معنوية ( السلوك الاستباقيومتغير  العلاقات الاجتماعية متغير 

)R=.733** ,P<0.01 ايجابية( موجبة) وتوضح هذه العلاقة وجود ارتباط ضمن مستوى علاقة قوية (
  العلاقات الاجتماعية والسلوك الاستباقي. بين 

  )33الجدول (
  السلوك الاستباقي ويوضح علاقة الارتباط بين  العلاقات الاجتماعية 

  المتغير الوسيط
  المتغير المعتمد

العلاقات  
  الاجتماعية 

  ابعاد  العلاقات الاجتماعية

الاحترام   الاسهام  الولاء  التأثير
 المهني

السلوك 
  الاستباقي 

Pcarson 
correlation 

.733**  .430**  .454**  .729**  .703**  

Sig- (2-tailed)  .000 .000  .000 .000 .000 

N  204 204  204 204 204 
  SPSS V.25برنامج اعداد الباحث بالاعتماد على المصدر: 

  تية: وتتفرع من الفرضية الرئيسة الثالثة الفرضيات الفرعية الآ
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 ذات دلالة معنوية بين بعد التأثير، والسلوك الاستباقي. ايجابيةتوجد علاقة ارتباط  -1

بين بعد التأثير ومتغير السلوك الاستباقي. موجبة وجود علاقة ارتباط  (33)يبين الجدول           
 (1%)قيمة معامل الارتباط كانت قوية ومعنوية عند مستوى أنّ وتبين البيانات الظاهرة في الجدول ب

(R= .430** , p < 0.01)فراد عينة البحث لدى الأ السلوك الاستباقيمستوى أنّ . وتفيد هذه النتيجة ب
، وهذا يؤكد صحة الفرضية طراف العلاقة الاجتماعيةأبين والمودة المتبادلة يزداد بزيادة التأثير سوف 

   . (1)الفرعية 

 ، والسلوك الاستباقي.ذات دلالة معنوية بين بعد الولاء ايجابيةتوجد علاقة ارتباط 2- 

ومتغير السلوك الاستباقي.  الولاءبين بعد  موجبة وقويةوجود علاقة ارتباط  (33)يبين الجدول         
  (1%)مستوىقيمة معامل الارتباط كانت قوية ومعنوية عند أنّ وتبين البيانات الظاهرة في الجدول ب

(R=.454** , p < 0.01)فراد عينة البحث لدى الأ السلوك الاستباقيمستوى أنّ . وتفيد هذه النتيجة ب
، وهذا يؤكد صحة الفرضية لبعضهم البعض اطراف العلاقة الاجتماعيةولاء  سوف يزداد بزيادة

 .(3)الفرعية 

 ذات دلالة معنوية بين بعد الإسهام ، والسلوك الاستباقي. ايجابيةتوجد علاقة ارتباط  -3

كما بين بعد الاسهام ومتغير السلوك الاستباقي.  موجبةوجود علاقة ارتباط  (33)يبين الجدول         
 (1%)رتباط كانت قوية ومعنوية عند مستوى تبين البيانات الظاهرة في الجدول بأنّ قيمة معامل الا

(R= 729** , p < 0.01) لدى الأفراد عينة البحث  السلوك الاستباقي. وتفيد هذه النتيجة بأنّ مستوى
  .(2)سوف يزداد بزيادة الاسهام بين أطراف العلاقة الاجتماعية، وهذا يؤكد صحة الفرضية الفرعية 

 ذات دلالة معنوية بين بعد الاحتراف المهني، والسلوك الاستباقي. ايجابيةتوجد علاقة ارتباط  -4

ومتغير السلوك  الاحترام المهنيبين بعد  ايجابيةوجود علاقة ارتباط  (33)الجدول  يوضح     
قيمة معامل الارتباط كانت قوية ومعنوية عند أنّ الاستباقي. وتبين البيانات الظاهرة في الجدول ب

**R= .703) (1%)مستوى  , p < 0.01)لدى  السلوك الاستباقيمستوى أنّ . وتفيد هذه النتيجة ب
لبعض، بعضهم  طراف العلاقة الاجتماعيةلأ الاحترام المهني فراد عينة البحث سوف يزداد بزيادةالأ

  .(4)وهذا يؤكد صحة الفرضية الفرعية 

   ثانياً: اختبار فرضيات التأثير

  التأثير المباشراختبار فرضيات   - أ

بالاعتماد على تحليل  لكوذ البحثفي هذه الفقرة سيتم قياس علاقات التأثير بين متغيرات     
ا كانت إذيوجد تأثير معنوي  إذالتأثير) , () لتحديد معنوية معادلة الانحدار Fواختبار ( البسيطر الانحدا
المحسوبة  )Fا كانت قيمة (إذ) الجدولية , ولا يوجد تأثير معنوي F) المحسوبة اكبر من قيمة (Fقيمة (

لتفسير  )R2%) , كما استعمل معامل التحديد (1( ) الجدولية عند مستوى معنويةFاصغر من قيمة (
مقدار التباين الذي يحققه  تأثير المتغير المستقل على المتغير التابع , ولتحقيق هذا الهدف لابد من 
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)  ، والسابعةالسادسة ، ووالخامسة ،التحقق من مدى أمكانية قبول الفرضيات الرئيسة ( الرابعة
 :تيوبالشكل الآوالفرضيات المنبثقة عن كل منها 

السلوك و ذو دلالة معنوية بين التسييس التنظيمي سلبييوجد تأثير  ):H4الفرضية الرئيسة الرابعة (
  الاستباقي.

  )34جدول (ال
  )N=204( التسييس التنظيمي والسلوك الاستباقيقيم نموذج الانحدار لمتغيري 

  التسييس التنظيمي       
  

  السلوك الاستباقي

F calculated  R² β  

121.596  .376 .469 -  
   SPSS V. 25 برنامج على بالاعتماد الباحث عدادإ من:المصدر

  ) ما يأتي :34يتضح من الجدول (     

و بناءً  .)0.01) عند مستوى دلالة (121.596) المحسوبة للأنموذج المقدر بلغ (Fقيمة (نّ إ - اولاً:
للتسييس التنظيمي على السلوك ذو دلالة معنوية  عكسي عليه تقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير

 %).99و بدرجة ثقة ( الاستباقي

ر ما يفس التسييس التنظيميأنّ ) ب376.) البالغة (²Rيتضح من قيمة معامل التحديد ( - ثانياً:
عينة  معمل سمنت كربلاءفي  السلوك الاستباقيطرأ على الانخفاض الذي ي) من 37.6%نسبته(
  . خرى غير داخلة في أنموذج البحثإلى مساهمة متغيرات أ %) فتعود62.4( . أما النسبة البالغةالبحث

 نظيميتالتسييس الزيادة مستويات أنّ ). ب- 469.) البالغ (βقيمة معامل الميل الحدي ( تبين -ثالثاً:
%) 46.9بنسبة ( السلوك الاستباقي انخفاضبمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى 

  اً تقبل الفرضية.إذمن وحدة انحراف معياري واحد 

   تية.تنبثق الفرضيات الفرعية الآالرابعة ة ومن الفرضية الرئيس
  العام ، والسلوك الاستباقي.يوجد تأثير عكسي ذو دلالة معنوية بين بعد السلوك المسيس  -1

  ) ما يأتي :35وتظهر نتائج الجدول (
  )35جدول (ال

  )N=204( السلوك الاستباقيوالسلوك المسيس العام قيم نموذج الانحدار لبعد 
       السلوك المسيس العام

  
  السلوك الاستباقي

F calculated  R² β  

18.310  .244 .154 -  

   SPSS V. 25 برنامج على بالاعتماد الباحث اعداد من :المصدر
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) . و بناءً 0.01) عند مستوى دلالة (18.310( ت) المحسوبة للأنموذج المقدر بلغFقيمة (نّ إ -:اولاً 
في السلوك المسيس العام لبعد ذو دلالة معنوية عكسي عليه تقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير 

 %).99و بدرجة ثقة ( السلوك الاستباقي
 ً ما يفسر السلوك المسيس العام بعد أنّ ) ب244.) البالغة (²Rيتضح من قيمة معامل التحديد ( -:ثانيا

عمل سمنت كربلاء عينة مالسلوك الاستباقي في  ىطرأ علالانخفاض الذي ي) من 24.4%( نسبته
  . لبحثإلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج ا فتعود%) 75.6( . أما النسبة البالغةالبحث

 ً  السلوك المسيس العامزيادة أنّ ) ب- 154.( ة) البالغβيتضح من خلال قيمة معامل الميل الحدي ( -:ثالثا
%) 15.4بنسبة ( السلوك الاستباقي انخفاضبمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى 

  اً تقبل الفرضية.إذمن وحدة انحراف معياري واحد 
  
  يوجد تأثير عكسي ذو دلالة معنوية بين بعد الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً، والسلوك الاستباقي. -2

  ) ما يأتي:36وتظهر نتائج الجدول (
  )36جدول (ال

  )N=204الاستباقي (والسلوك الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً قيم نموذج الانحدار لبعد 
  الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً 

  
  السلوك الاستباقي

F calculated  R² β  

105.279  0.233 -.236 

   SPSS V. 25 برنامج على بالاعتماد الباحث اعداد من  المصدر

  

و بناءً  .)0.01) عند مستوى دلالة (105.279) المحسوبة للأنموذج المقدر بلغ (Fقيمة (نّ إ - اولاً:
الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً لبعد ذو دلالة معنوية  عكسي عليه تقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير

 %).99في السلوك الاستباقي و بدرجة ثقة (

ً للتقدم مستقبلاً بعد أنّ  )233.) البالغة (²Rقيمة معامل التحديد ( تبين - ثانياً: ما  يفسرالخضوع حاليا
عمل سمنت كربلاء عينة مالسلوك الاستباقي في  ىطرأ علمن الانخفاض الذي ي) 23.3%نسبته (
خرى غير داخلة في أنموذج إلى مساهمة متغيرات أ فتعود%) 76.7( . أما النسبة البالغةالبحث

  . الدراسة

الخضوع حالياً للتقدم زيادة أنّ ) ب- 236.( ة) البالغβيتضح من خلال قيمة معامل الميل الحدي ( -ثالثاً:
السلوك الاستباقي بنسبة  انخفاضبمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى مستقبلاً 

  اً تقبل الفرضية.إذ%) من وحدة انحراف معياري واحد 23.6(

   ت، والسلوك الاستباقي.آيوجد تأثير عكسي ذو دلالة معنوية بين بعد تسييس الزيادات والمكاف -3
  

  ) ما يأتي:37وتظهر نتائج الجدول (
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  )37جدول (ال
  )N=204والسلوك الاستباقي ( تآتسييس الزيادات والمكافقيم نموذج الانحدار لبعد 

  تآتسييس الزيادات والمكاف
  

  السلوك الاستباقي

F calculated  R² β  

112.529  0.195  -.114 

   SPSS V. 25 برنامج على بالاعتماد الباحث اعداد من :المصدر

. و بناءً )0.01) عند مستوى دلالة (112.529) المحسوبة للأنموذج المقدر بلغ (Fقيمة (أنّ  - اولاً:
في ت آلبعد تسييس الزيادات والمكافذو دلالة معنوية  عكسي عليه تقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير

 %).99السلوك الاستباقي و بدرجة ثقة (

 يفسرت آبعد تسييس الزيادات والمكافأنّ ) ب195.) البالغة (²Rيتضح من قيمة معامل التحديد ( - ثانياً:
السلوك الاستباقي في معمل سمنت كربلاء عينة  ىعل الانخفاض الذي يطرأ) من 19.5%ما نسبته (

نموذج اخرى غير داخلة في اإلى مساهمة متغيرات  فتعود%) 80.5( . أما النسبة البالغةالبحث
  . الدراسة

تسييس الزيادات زيادة أنّ ). ب114.( ة) البالغβيتضح من خلال قيمة معامل الميل الحدي ( -ثالثاً:
السلوك الاستباقي بنسبة  تخفيضت بمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى آوالمكاف

  اً تقبل الفرضية.ذامعياري واحد  %) من وحدة انحراف11.4(

 و يوجد تأثير عكسي ذو دلالة معنوية بين التسييس التنظيمي): H5الرئيسة الخامسة (الفرضية 
  العلاقات الاجتماعية.

  )38جدول (ال
  )N=204( قيم نموذج الانحدار لمتغيري التسييس التنظيمي و العلاقات الاجتماعية

  التسييس التنظيمي       
  
  
  العلاقات الاجتماعية 

F calculated  R² β  

37.908  .158  -.354  

   SPSS V. 25 برنامج على بالاعتماد الباحث اعداد من :المصدر

  ) ما يأتي :38يتضح من الجدول ( إذ

و بناءً عليه  ) .0.01) عند مستوى دلالة (37.908) المحسوبة للأنموذج المقدر بلغ (Fقيمة (نّ إ - اولاً:
تقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة معنوية للتسييس التنظيمي على  العلاقات الاجتماعية و 

 %).99بدرجة ثقة (

فسير ما ي التسييس التنظيميأنّ ) يتضح ب158.) البالغة (²Rيتضح من قيمة معامل التحديد ( - ثانياً:
في معمل سمنت كربلاء عينة  العلاقات الاجتماعية على طرأ الانخفاض الذي ي) من 15.8%( نسبته

  إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث.  فتعود%) 84.2( البحث. أما النسبة البالغة
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التسييس زيادة مستويات أنّ ). ب354.-( ة) البالغβيتضح من خلال قيمة معامل الميل الحدي ( -ثالثاً:
 العلاقات الاجتماعية  تخفيضبمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى  نظيميتال

  اً تقبل الفرضية.إذ .%) من وحدة انحراف معياري واحد35.4بنسبة (

  :تنبثق الفرضيات الفرعية الاتية الخامسة ةالرئيسومن الفرضية 

  العام، و العلاقات الاجتماعية.يوجد تأثير عكسي ذو دلالة معنوية بين السلوك المسيس  -1

  ) ما يأتي:39وتظهر نتائج الجدول (

  )39جدول (ال
  )N=204(و العلاقات الاجتماعية  السلوك المسيس العامقيم نموذج الانحدار لبعد 

  السلوك المسيس العام 
  
  العلاقات الاجتماعية 

F calculated  R² β  

45.893  .729  -.064 
   SPSS V.25 برنامج على بالاعتماد الباحث اعداد من :المصدر

. و بناءً )0.01) عند مستوى دلالة (45.893( ت) المحسوبة للأنموذج المقدر بلغFقيمة (نّ إ - اولاً:
على  العلاقات  للسلوك المسيس العامعليه تقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة معنوية 

 %).99الاجتماعية و بدرجة ثقة (

قادر على لسلوك المسيس العام اأنّ ) ب0.729) البالغة (²Rيتضح من قيمة معامل التحديد ( - ثانياً:
في معمل سمنت كربلاء  العلاقات الاجتماعية ) من التغيرات التي تطرأ على 72.9%( تفسير ما نسبته

إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج  فتعود%) 27.1( عينة البحث. أما النسبة البالغة
  البحث. 

 السلوك المسيس العام مستوىزيادة أنّ ). ب064.-( ة) البالغβقيمة معامل الميل الحدي ( تبين -ثالثاً:
العلاقات الاجتماعية بنسبة   انخفاضبمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى 

  اً تقبل الفرضية.ذا%) من وحدة انحراف معياري واحد. 6.4(

  يوجد تأثير عكسي ذو دلالة معنوية بين بعد الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً، و العلاقات الاجتماعية. -2

  ) ما يأتي:40وتظهر نتائج الجدول (

  
  
  

  )40جدول (ال
  )N=204الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاُ و العلاقات الاجتماعية ( قيم نموذج الانحدار لبعد

  F calculated  R² β  مستقبلاً الخضوع حالياً للتقدم 
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  العلاقات الاجتماعية 

52.522  0.143 -.267  

  SPSS V. 25  برنامج على بالاعتماد الباحث اعداد من :المصدر

. و بناءً )0.01) عند مستوى دلالة (52.522( تبلغ) المحسوبة للأنموذج المقدر Fقيمة (أنّ  - اولاً:
ً للتقدم مستقبلاُ عليه تقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية  الخضوع حاليا

 %).99على  العلاقات الاجتماعية و بدرجة ثقة (

ر ما يفس مستقبلاً الخضوع حالياً للتقدم أنّ ) ب143.) البالغة (²Rيتضح من قيمة معامل التحديد ( - ثانياً:
في معمل سمنت كربلاء عينة  العلاقات الاجتماعية طرأ على من الانخفاض الذي ي) 14.3%( نسبته

  إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث.  فتعود%) 85.7( البحث. أما النسبة البالغة

الخضوع زيادة مستوى أنّ ). ب267.-) البالغ (βالحدي (يتضح من خلال قيمة معامل الميل  -ثالثاً:
ً للتقدم مستقبلاً  العلاقات   تخفيضبمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى  حاليا
  اً تقبل الفرضية.إذ%) من وحدة انحراف معياري واحد. 26.7الاجتماعية بنسبة (

  يوجد تأثير عكسي ذو دلالة معنوية بين بعد تسييس الزيادات والمكافآت ، و العلاقات الاجتماعية.  -3

  ) ما يأتي:41وتظهر نتائج الجدول (

  )41جدول (ال
  )N=204ت و العلاقات الاجتماعية (آقيم نموذج الانحدار لبعد تسييس الزيادات والمكاف

  

  

   SPSS V.25 برنامج على بالاعتماد الباحث اعداد من :المصدر

و بناءً  ).0.01) عند مستوى دلالة (228.988( ت) المحسوبة للأنموذج المقدر بلغFقيمة (نّ إ - اولاً:
تسييس الزيادات والمكافأت على  العلاقات لعليه تقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة معنوية 

  %).99الاجتماعية و بدرجة ثقة (

ت آتسييس الزيادات والمكافأنّ ) يتضح ب882.) البالغة (²Rيتضح من قيمة معامل التحديد ( - ثانياً:
في معمل  العلاقات الاجتماعية على  من الانخفاض الذي يطرأ) 88.2%( قادر على تفسير ما نسبته

إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة  فتعود%) 11.8( سمنت كربلاء عينة البحث. أما النسبة البالغة
  في أنموذج البحث. 

تسييس زيادة مستوى أنّ ). ب092.-( ة) البالغβيتضح من خلال قيمة معامل الميل الحدي ( -ثالثاً:
العلاقات   انخفاضبمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى  تآالزيادات والمكاف

  اً تقبل الفرضية.ذا%) من وحدة انحراف معياري واحد. 9.2الاجتماعية بنسبة (

  ت آتسييس الزيادات والمكاف
  
  الاجتماعية العلاقات 

F calculated  R² β  

228.988  .882 -.092 
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يوجد تأثير طردي ذو دلالة معنوية بين العلاقات الاجتماعية  H6):الفرضية الرئيسة السادسة (
  الاستباقي.السلوك و

  ) ما يأتي:42وتظهر نتائج الجدول (

  )42الجدول (
  )N=204( والسلوك الاستباقي قيم نموذج الانحدار لمتغيري  العلاقات الاجتماعية

  السلوك الاستباقي
  
  
  العلاقات الاجتماعية 

F calculated  R² β  

17.321 .537  .512  

  SPSS V. 25المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج  

  ما يأتي: علاهأيتضح من الجدول  إذ

. و بناءً )0.01) عند مستوى دلالة (17.321( ت) المحسوبة للأنموذج المقدر بلغFقيمة (أنّ  - اولاً:
على السلوك العلاقات الاجتماعية  لعليه تقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة معنوية 

 %).99و بدرجة ثقة (الاستباقي 

 ما نسبته العلاقات الاجتماعية تفسر نّ أ) 537.) البالغة (²Rقيمة معامل التحديد ( تبين - ثانياً:
في معمل سمنت كربلاء عينة البحث. أما  السلوك الاستباقيطرأ على تي تال لزيادة) من ا%53.7(

   إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث. فتعود%) 46.3النسبة البالغة(

العلاقات   ىزيادة مستوأنّ ). ب512.( ة) البالغβيتضح من خلال قيمة معامل الميل الحدي ( -ثالثاً:
بنسبة  زيادة السلوك الاستباقيبمقدار وحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى  الاجتماعية

  اً تقبل الفرضية.إذ%) من وحدة انحراف معياري واحد. 51.2(

  تية:رئيسة تنبثق الفرضيات الفرعية الآومن الفرضية ال

  يوجد تأثير طردي ذو دلالة إحصائية بين بعد التأثير، ومتغير السلوك الاستباقي. -1

  ) ما يأتي:43وتظهر نتائج الجدول (

  

  )43الجدول (
  )N=204( والسلوك الاستباقي التأثيرقيم نموذج الانحدار لبعد 

  التأثير

  السلوك الاستباقي

F calculated  R² β  

16.815  .184  .173 

   SPSS V.25 برنامج على بالاعتماد الباحث اعداد من :المصدر
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. و بناءً عليه )0.01) عند مستوى دلالة (16.815) المحسوبة للأنموذج المقدر بلغ (Fقيمة (أنّ  - اولاً:
و بدرجة ثقة على السلوك الاستباقي  لبعد التأثيرتقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة معنوية 

)99.(% 

التأثير بين الرئيس والمرؤوس أنّ ) يتضح ب184.) البالغة (²Rيتضح من قيمة معامل التحديد ( - ثانياً:
في معمل سمنت كربلاء عينة  السلوك الاستباقيعلى طرأ تي تال زيادةال ) من18.4%ر ما نسبته (فسي

  إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث.  فتعود%) 81.6البحث. أما النسبة البالغة (

بمقدار وحدة  التأثيرزيادة أنّ ). ب173.( ة) البالغβيتضح من خلال قيمة معامل الميل الحدي ( -ثالثاً:
%) من وحدة 17.3بنسبة ( زيادة السلوك الاستباقيواحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى 

 اً تقبل الفرضية.إذانحراف معياري واحد. 

  بين بعد الولاء، ومتغير السلوك الاستباقي. معنويةيوجد تأثير طردي ذو دلالة  2- 

  ) ما يأتي:44وتظهر نتائج الجدول (

  )44الجدول (
  )N=204( الولاء ومتغير السلوك الاستباقيقيم نموذج الانحدار لبعد 

  الولاء

  الاستباقيالسلوك 

F calculated  R² β  

21.794  .206 .201  

  SPSS V. 25 برنامج  على بالاعتماد الباحث اعداد من :المصدر

 ). و بناءً 0.01) عند مستوى دلالة (21.794( ت) المحسوبة للأنموذج المقدر بلغFقيمة (أنّ  - اولاً:
و  السلوك الاستباقيعلى  الولاء لبعدعليه تقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة معنوية 

 %).99بدرجة ثقة (

 بين الرئيس والمرؤوس الولاءأنّ ) يتضح ب206.) البالغة (²Rيتضح من قيمة معامل التحديد ( - ثانياً:
في معمل سمنت كربلاء عينة  السلوك الاستباقيطرأ على الزيادة التي ت) من 20.6%يفسر ما نسبته (

  إلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث.  فتعود%) 79.4النسبة البالغة ( البحث. أما

بمقدار  الولاءزيادة مستوى أنّ ). ب201.( ة) البالغβيتضح من خلال قيمة معامل الميل الحدي ( -ثالثاً:
%) من وحدة 20.1بنسبة ( السلوك الاستباقي زيادةوحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى 

  اً تقبل الفرضية.إذانحراف معياري واحد. 

  ية بين بعد الاسهام، ومتغير السلوك الاستباقي.معنويوجد تأثير طردي ذو دلالة  3-

  ) ما يأتي:45وتظهر نتائج الجدول (

  )45الجدول (
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  )N=204( ومتغير السلوك الاستباقي الاسهامقيم نموذج الانحدار لبعد 

  Spss v.25من اعداد الباحث اعتماداً على برنامج  :المصدر

). و بناءً 0.01) عند مستوى دلالة (21.533( ت) المحسوبة للأنموذج المقدر بلغFقيمة (أنّ  - ولاً:أ
على السلوك بين أطراف العلاقة للإسهام معنوية  يعني وجود تأثير ذو دلالةعليه تقبل الفرضية وهذا 

  %).99و بدرجة ثقة ( الاستباقي

) من 53.1%ما نسبته ( يفسر الإسهامأنّ ) يتضح ب531.) البالغة (²Rقيمة معامل التحديد (تبين  - ثانياً:
ما النسبة البالغة افي معمل سمنت كربلاء عينة البحث.  السلوك الاستباقيعلى  تطرأ الزيادة التي

  نموذج البحث. اإلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في  فتعود%) 46.9(

بمقدار  الاسهامزيادة مستوى أنّ ). ب498.) البالغ (βيتضح من خلال قيمة معامل الميل الحدي ( -ثالثاً:
%) من وحدة 49.8بنسبة ( زيادة السلوك الاستباقيوحدة واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي إلى 

  اً تقبل الفرضية.إذانحراف معياري واحد. 

  ية بين بعد الاحترام المهني، ومتغير السلوك الاستباقي.معنويوجد تأثير طردي ذو دلالة 4- 

  ) ما يأتي:46وتظهر نتائج الجدول (

  )46الجدول (
  )N=204ومتغير السلوك الاستباقي ( حترام المهنيقيم نموذج الانحدار لبعد الا

  Spss v.25من اعداد الباحث اعتماداً على برنامج  :المصدر

و بناءً عليه  ).0.01) عند مستوى دلالة (15.320) المحسوبة للأنموذج المقدر بلغ (Fقيمة (نّ إ - اولاً:
على السلوك المهني  حترامتقبل الفرضية وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية للا

  %).99الاستباقي و بدرجة ثقة (

يفسر ما نسبته  الاحترام المهنيأنّ ) يتضح ب494.) البالغة (²Rمن قيمة معامل التحديد ( - ثانياً:
في معمل سمنت كربلاء عينة البحث. اما  السلوك الاستباقيتطرأ على  الزيادة التي) من %49.4(

  نموذج البحث. أإلى مساهمة متغيرات أخرى غير داخلة في  فتعود%) 50.6النسبة البالغة (

  الاسهام
  

  الاستباقيالسلوك 

F calculated  R² β  

21.533  .531 .498 

  الاحترام

  

  السلوك الاستباقي

F calculated  R² β  

15.320  .494 .456 
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م بمقدار وحدة حترازيادة مستوى الاأنّ ). ب(456. ة) البالغβقيمة معامل الميل الحدي ( تبين -ثالثاً:
%) من وحدة 45.6المعيارية سيؤدي إلى زيادة السلوك الاستباقي بنسبة (واحدة من الانحرافات 
  اً تقبل الفرضية.إذانحراف معياري واحد. 

   اختبار فرضيات التأثير غير المباشر  - ب
 توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين التسييس التنظيمي و ):7Hة (بعالساالفرضية الرئيسة 

  والجزئي: العلاقات الاجتماعية على المستوى الكلي السلوك الاستباقي من خلال 
من الطرق شائعة الاستخدام في مجال العلوم الاجتماعية وعلوم  (Baron & Kenny) تعد طريقة     

ختص باختبار النموذج الوسيط ت يوه .ادارة الاعمال لاختبار وتحديد التأثيرات غير المباشرة
(Mediation Model). هناك وجود لمتغير وسيط في  ناا ما كإذساس توضيح الأ اهدفه يعد إذ

  . العلاقة التأثيرية بين المتغير المستقل والمعتمد
التسييس التنظيمي والسلوك بين  ختبار الدور الوسيط لمتغير  العلاقات الاجتماعيةااجل  ومن 

  الاتية :. وتتضمن الخطوات (Baron & Kenny,1986)فقد اعتمد الباحث على  طريقة  الاستباقي
  وجود علاقة تأثير معنوية بين المتغير المستقل والمتغير الوسيط . -1
  وجود علاقة تأثير معنوية بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد . -2
وجود علاقة تأثير معنوية بين المتغير الوسيط والمتغير المعتمد ضمن معادلة تحليل الانحدار الثالثة  -3

  .(Control Variable)تقل كمتغير رقابي وبوجود المتغير المس
  -وتتضمن الخطوة الثالثة جانبين هما : -4

أنّ انخفضت قيمة معامل التأثير في المعادلة الثالثة عن قيمتها في المعادلة الثانية فهذا يعني  اإذ  - أ
 .لمتغير المستقل والمتغير المعتمدهناك دوراً وسيطاً جزئياً بين ا

في المعادلة الثالثة عن قيمتها في المعادلة  (Zero-effect)كانت قيمة معامل التأثير صفر  اذإ  - ب
  هناك دوراً وسيطاً كاملاً بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد.أنّ الثانية فهذا يعني ب

حالياً  السلوك المسيس العام والخضوع( التسييس التنظيميولى تعكس العلاقة بين الخطوة الأ        
السلوك الصوتي وتولي المسؤولية ( والسلوك الاستباقي) تآللتقدم مستقبلاً وتسيس الزيادات والمكاف
التسييس التنظيمي و العلاقات ها تعكس نّ إاما الخطوة الثانية ف) والوقاية من المشاكل والابتكار الفردي

السلوك الاستباقي و بعاد ألاقة بين ها تتمثل بالعنّ إخيرة فما الخطوة الأأ. خرآالاجتماعية من جانب 
  كمتغير رقابي.  التسييس التنظيميبوجود  العلاقات الاجتماعية

  يتبين تحقق الشرط الاول والثاني.  التحليل السابقةوفي ضوء نتائج 
 إذ العنايةثير للمتغير الوسيط جديرة بأ) يوضح باقي الشروط وهو يدل على وجود ت12الشكل (أنّ كما 

ثير أثير بين المتغير المستقل والمعتمد بوجود المتغير الوسيط عن علاقة التأيتبين انخفاض علاقة الت
ثير غير المباشر يشير تحليل بارون أبين المتغير المستقل والتابع بشكل مباشر ولغرض تحديد نسبة الت

الوسيط والمعتمد,  ثيرأثير المتغير المستقل والوسيط في حاصل تأوكيني الى ضرورة ضرب حاصل ت
بين  العلاقات الاجتماعية ثير لتوسط أوهي نسبة الت (23.)تساوي  (40.×58.)ثير أيظهر نسبة الت إذ

) وهذا يوضح 51جدول (الالمتغير المستقل والمعتمد وما يؤكد هذا التوسط معنوية الاختبارات في 
  عة للبحث.  لسابتحقق الفرضية ا
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 Amos V.25برنامج المصدر: 

  )12شكل (ال
  العلاقة التأثيرية بين المتغيرات الثلاثة

    
  مسارات التأثير بين متغيرات البحث بوجود المتغير الوسيطادناه يوضح والجدول 

  )47جدول (ال
  لتحليل الوسيط 4و  3اختبار الشرطين 

   

Estimate S.E. C.R. P Label 

Public ----> quality .403 .064 6.905 *** 
 

quality ----> proactive .581 .081 7.185 *** 
 

Public ----> proactive .381 .066 2.152 .*** 
 

  Amos. V. 25المصدر: نتائج برنامج 

 Sobelاختبار ( النتائج الخاصة بالمتغير الوسيط لابد من استخداموبغرض التحقق من معنوية 
Test () 48)كما مبين في الجدول.  

  48)الجدول (
  للمتغير الوسيط Sobelنتائج اختبار 

Path  Inputs  Sobel test–Z-Value  p-value  
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public-quality-proactive  

1= 0.064 

3= 0.512 

Sa= 0.044 

Sb= 0.052 

 

** 4.541 

 

 

P< .01 

 

Sobel   اختبار المصدر:           
Note: 
1= unstandardized regression coefficient for the association between IV and mediator 
3 = unstandardized regression coefficient for the association between the mediator and DV 
sa = standard error of a 
sb = standard error of b 

(public = التسييس التنظيمي ،  quality = العلاقات الاجتماعية   ، proactive =السلوك الاستباقي)*         
  

يؤكد معنوية جميع الاختبارات 0.01) ) البالغة (p-valueوبدلالة قيمة ( 48)الجدول (نّ إ          
التسييس التنظيمي -في العلاقة بين المتغير المستقل )العلاقات الاجتماعية ( الخاصة بالمتغير الوسيط

  السلوك الاستباقي. المعتمدوالمتغير 
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  المبحث الاول
  الاستنتاجات

  :وهي كالآتي الحالي بحثإليها ال خلصيتضمن هذا المبحث الاستنتاجات التي          

 غلب الأحيانأمكان العمل في  نّ أإلى  الافراد في معمل سمنت كربلاءأشارت تصورات  -1
يمارسها بعض الافراد من اجل تحقيق المصالح الذاتية إذ اشارت يتضمن انشطة وأفعال مسيسة 

تصورات الافراد الى ان سياسات الترقية والاجور تتأثر ببعض العوامل الشخصية او المعايير 
في تحقيق مصالحهم الذاتية غير العادلة. كما ان هناك بعض الافراد في المعمل لديهم رغبة 

هود الاخرين والتسلق على اكتافهم. وقد جة الاساس حتى لوكان تطلب ذلك استغلال جبالدر
يكون السبب وراء تلك التصورات هو عدم اشراك الافراد في المستويات الدنيا في اتخاذ 

ل، وهذا القرارات وارتفاع الرسمية والمركزية وبالتالي امتلاك سيطرة اقل على نتائج العم
ك الافراد بأن انشطة وقرارات بعض الاطراف في المنظمة مدفوعة بفعل بدوره يؤدي الى ادرا

 التسييس. 
ً  هناك أنّ  الاحصائية النتائج أظهرت -2 ً  اتفاقا  علاقة هناك أنّ  على العينة أفراد لدن من مرتفعا

ان جميع ابعاد جودة العلاقات إذ . المعمل في مسؤوليهم وبين بينهم عالية جودة ذات اجتماعية
الاجتماعية بين الرئيس والمرؤوس كانت في مستوى مرتفع نسبياً، لكن البعد الأكثر تواجداً هو 

جاء بعد التأثير، اما الاسهام بين اطراف  ابعد الولاء لأطراف العلاقة لبعضهم البعض، وبعده
 بالرغم هأنّ  نلاحظ العلاقة والاحترام المهني المتبادل بينهم فقد كان بدرجة اقل من تلك الابعاد.

 فيالرئيس والمرؤوس  بين جودة ذات اجتماعية علاقات توجد التنظيمي التسييس وجود من
 تحقيق أجل من العلاقات لبناء يدفعهم الذي للأفراد المادي الهدف الى ذلك يعود ربما المعمل

 او اهداف اخرى. الهدف ذلك
تشير اجابات العاملين الى وجود السلوك الاستباقي في معمل سمنت كربلاء، إذ كانت جميع  -3

ابعاده في المستوى المرتفع الا ان سلوك الابتكار الفردي قد حصل على مستوى اعلى من بين 
مقارنة ابعاد السلوك الاستباقي، كذلك سلوكيات الوقاية من المشاكل إذ كان لها حضور اقوى 

  السلوك الاستباقي الاخرى (السلوك الصوتي، تلي المسؤولية). مع جوانب
ذ إ ،للأفراد عينة البحثبشكل عكسي مع السلوك الاستباقي ويؤثر التسييس التنظيمي يرتبط  انّ  -4

المتخذة من قبل  عندما يدرك افراد العينة في معمل سمنت كربلاء وجود تسييس في القرارات
التسييس  ، وهذا ناجم من أنّ ذلك يؤدي الى تقليل سلوكهم الاستباقي في العمل فأنّ  دارةالإ

 من رغبة الذي يقللالتنظيمي يخلق بيئة عمل عدائية وحالة من الإجهاد والإرهاق الوظيفي 
 .هم يشعرون بعدم مكافئة جهودهم الاستباقيةنّ أ، إذ الاستباقيالعاملين للانخراط بسلوك العمل 

 وبالتأكيد سوف يقلل ذلك من اندفاعهم لممارسة تلك السلوكيات.
بشكل عكسي مع جودة العلاقات الاجتماعية، وهذا يدل على التسييس التنظيمي يرتبط ويؤثر  نّ إ -5

، ةيسانها مس قرارات واجراءات مسؤوليهم نّ إفي معمل سمنت كربلاء  فراد العينة اادراك ن أ
 نّ أهو ، وقد يكون احد الاسباب بينهم وبين مسؤوليهم في المعمليعمل على تقليل جودة العلاقة 

و أخرين هداف الآأدون النظر الى من التسييس التنظيمي يهدف الى تحقيق المصلحة الذاتية 
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خرين وهذا بالتأكيد يقلل من العلاقة بين المسؤولين الذين يمارسون حتى على حساب الآ
 .التسييسومرؤوسيهم الذين يدركون ذلك التسييس 

تماعية والسلوك ايجابية (طردية) بين جودة العلاقات الاجوتأثير وجود علاقة ارتباط  -6
على هذه العلاقة الطردية فأن ارتفاع مستوى جودة العلاقات الاجتماعية في  الاستباقي، وبناءً 

، معمل سمنت كربلاء سوف يؤدي الى زيادة مستوى السلوك الاستباقي للأفراد عينة البحث
العلاقات  نّ أتوفر الدعم الاجتماعي الناتج عن تلك العلاقات، كما بسبب وراء ذلك قد يكون وال

داخل المعمل كل ذلك يسهم بزيادة السلوكيات الاستباقية  الاجتماعية تزيد من انتشار المعلومات
 .للأفراد

وجود على الرغم من وجود التسييس التنظيمي في معمل سمنت كربلاء الا اننا نلاحظ كذلك  -7
مستوى مرتفع، ولابد من التوضيح ان التأثير المبين من خلال اجابات عينة السلوك الاستباقي ب

البحث للتسييس التنظيمي على السلوك الاستباقي هو تأثير محدود وليس تام، لذا فمن الممكن ان 
تعددة العلاقة بينهما عكسية، كما ان هناك عوامل م يكون هناك حضور لكلا المتغيرين رغم ان

يمكن ان تؤدي الى ارتفاع مستوى السلوك الاستباقي رغم وجود التسييس التنظيمي في المعمل 
قيد البحث وقد يكون احد هذه العوامل واهمها (بالنسبة للمعمل المبحوث) هو جودة العلاقات 

 الاجتماعية بين الرئيس والمرؤوس

 



 130�א��
ل�א��א��....א������א�����....א��و
����وא��������                                      

  المبحث الثاني
  والمقترحات  التوصيات

  اولاً: التوصيات:
بناءً على ما تم التوصل إليه من استنتاجات في المبحث الأول يمكننا صياغة مجموعة من         

جل الاستفادة على مستوى مجتمع البحث (معمل سمنت كربلاء) , وكما يمكن أالتوصيات من 
ترسيخ علاقاتها الاجتماعية مع تقليل التسييس التنظيمي وجل أالأخرى الإفادة منها من  منظماتلل

, ويمكن عرض هذه التوصيات كما  العاملينلدى  السلوك الاستباقيتعزيز فراد العاملين فيها والأ
  يأتي :

تحجيم التسييس التنظيمي ل تولي عناية كبيرةالعمل  البحثهم لإدارة المعمل مجتمع من الم -1
 وتعطيل مسبباته من خلال القيام بالاتي:

على ادارة المعمل العمل على تخفيض المركزية وشيوع الاستقلالية في العمل الاستقلالية:   - أ
في اتخاذ القرارات المهمة وخاصة ما يتعلق منها بتوزيع من خلال اشراك جميع الافراد 

وبالتالي انخفاض الموارد والمكافآت مما يؤدي الى شعور الافراد بالسيطرة على نتائج العمل 
 اداركهم للتسييس التنظيمي.

ضرورة اهتمام ادارة المعمل بمراقبة وتفتيش انشطة وفعاليات بعض  المراقبة والوضوح:  -  ب
هؤلاء الافراد، بهدف تقليل الاعمال مل، من اجل ايضاح الادوار الذي يلعبها الافراد في المع

 غير المشروعة (المضرة بالأطراف الاخرى).

ضرورة اعتماد ادارة المعمل على قواعد  العدالة والموضوعية في المكافآت والأجور:  -  ت
ملين بعيداً وفرص الترقية على الافراد العاومعايير موضوعية وعادلة في توزيع المكافآت 

 عن المحاباة والمصالح الشخصية.

من  بتنمية وتطوير جودة العلاقات الاجتماعيةكبر أ عنايةأن يولي  بحثعلى المعمل مجتمع ال -2
 :تيخلال مراعاة الآ

ية الاجتماعية لأفراد نشطة الترفيهدارة المعمل تقديم الأإعلى  نشطة الاجتماعية:تقديم الأ  - أ
نشطة تنظيم رحلات ن تتضمن هذه الأأ، ومن الممكن العطلوقات أفي سائهم المعمل ورؤ

ماكن خارج المعمل وكذلك انشاء النوادي الترفيهية أترفيهية للعاملين وعوائلهم الى 
فراد صر بين الأآن تزيد من الترابط والتأوالرياضية في المعمل والتي من شأنها 

  ومسؤوليهم. 
دارة المعمل ببناء الثقة المتبادلة بين المرؤوسين والرؤساء لما إاهتمام ضرورة  ة:الثقبناء   - ب

النفسي لهم على المدى الطويل، وامتلاك تأثير لبعضهم همية في تحقيق الاستقرار ألها من 
 البعض وهذا يخلق المودة والعاطفة بين الرئيس والمرؤوس.

اسلوب الحوار معمل في الساء ضرورة تبني الرؤ الحوار مع المرؤوسين والاستماع لهم:   - ت
المباشر مع مرؤوسيهم والاستمتاع الى آراءهم، واتاحة الفرصة لهم للمشاركة في القرارات 

 التي ستتخذ، والمساهمة المباشرة في حل مشاكلهم داخل المنظمة.
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على ادارة المعمل اقامة البرامج والندوات التثقيفية التي تزيد من الاحترام الاحترام المهني:   - ث
هم بالعمل والدفاع ترفا يتعلق بخبرتهم ومعساء وبالأخص فيمبين المرؤوسين والرؤالمهني 

  عن بعضهم البعض كلما تطلب ذلك.

أكبر بتنمية وتطوير السلوك الاستباقي من خلال  عنايةعلى المعمل مجتمع البحث أن يولي  -3
 مراعاة الآتي:

ودوافع دارة المعمل زيادة محفزات إمن الضروري على  زيادة محفزات السلوك الاستباقي:  - أ
فراد على حداث التي تحث وتحرض الأوالتي تتمثل بتلك العوامل والأ السلوك الاستباقي

 العدالة ذه المحفزات التي يجب مراعاتها هيممارسة سلوكيات استباقية في المعمل، ومن ه
و عدالة أيضات سواء ما يتعلق منها بعدالة توزيع المكافآت والتعوومنع الظلم والتعس 

 وخاصة ما يتعلق منها بالمشرف المباشر.الاجراءات والقرارات المتبعة 
هو ضرورة قيام وتطويره ق الاساسية لزيادة السلوك الاستباقي ائمن الطر الدعم التنظيمي:  - ب

فان ذلك بدوره الدعم للابتكار  فعندما تقدم المنظمةادارة المعمل بتقديم الدعم للأفراد العاملين 
خفاقات العاملين أمع  ادارةالسلوكيات المبتكرة وكذلك يتمثل الدعم بتسامح  يؤدي الى ظهور

قرتها ادارة أسلوكياتهم الاستباقية  ذلك يؤدي الى تصور الموظفين بأنّ  نّ إواخطائهم وتجاربهم ف
 كثر استباقاَ. أتصرف العاملين بطريقة المعمل  وهذا بالتأكيد سوف يؤدي الى 

على تقديم وتحفيزهم المشرفين المباشرين حث  من المهم لإدارة المعمل :الاجتماعيالدعم   - ت
والمتمثل بالدعم العاطفي والاعلامي والدعم في المعمل الدعم الاجتماعي للأفراد العاملين 

. فالدعم العاطفي والمتمثل بالاستماع على تعزيز السلوك الاستباقي لما له من تأثيرالفعلي 
وهذا يؤدي الى تعزيز الذات  واعطائهم الاحساس بالمشاركةيم المشورة لهم للأفراد وتقد

عدم  توفير المعلومات والحد منوضمان تقديم المساعدة. كذلك الدعم الاجتماعي والذي يتضمن 
اليقين والضغوط المرتبطة بالعمل. اما الدعم الفعلي والذي يهدف الى تقديم مساعدة مادية او 

فراد نحو السلوك كيد سوف تزيد من دافع الاأمالية. كل انواع الدعم الاجتماعي هذه بالت
يد الاستباقي لذا من الافضل للمنظمات اذ ما ارادت من موظفيها اظهار السلوك الاستباقي ان تز

 هذا الدعم من خلال المشرفين المباشرين في المعمل.
من الطرق المهمة في زيادة السلوك الاستباقي هو زيادة  تشجيع الفرص وتقديم التسهيلات:  - ث

ا على المعمل تشجيع جميع مام من يمارسه. لذأتسهيلات وتقديم الفرص ممارسة هذا السلوك 
  خلال تقديم المساندة والدعم.ي من الفرص التي تسهل ممارسة السلوك الاستباق

  المقترحات لبحوث مستقبليةثانياً: 
و أعلى الرغم من اهمية النتائج التي توصل اليها البحث من حيث التطبيقات النظرية        

 فيما بعد:ن ويمكن ان يستفاد منه الباحث اً هناك محدد نّ ألا إالعملية 
الاجتماعية بين الرئيس والمرؤوسين، وبإمكان تناول هذا البحث الدور الوسيط لجودة العلاقات  -1

 طراف المتعددة داخل المنظمة.الباحثين فيما بعد دراسة العلاقات الاجتماعية بين الأ
لذا يقترح الباحث دراسة تأثير  ها.الفرد العامل هو المحدد الاساس لنجاح المنظمة وبقائ نّ أبما  -2

العاملين الاستباقي، مثلاً دراسة تأثير  عدد من العوامل التنظيمية الاخرى في تطوير سلوك
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على تطوير السلوك الاستباقي للعاملين. تأثير البرامج التدريبية وسبل مشاركة نماط القيادية الأ
 على السلوك الاستباقي.تأثير الهوية التنظيمية المعرفة في السلوك الاستباقي للعاملين. 

غير قطاع الصناعة للتأكد من امكانية تعميم الحاجة الى اختبار انموذج البحث في قطاع أخر  -3
  النتائج التي توصل اليها البحث.
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Abstract 

           The current research study seeks to test the impact of organizational politics 
on the proactive behavior and to test the social relationships between the leader and 
the led as an intermediary between them. However it presents a theoretical 
framework for the organizational politics, the social relationships and proactive 
behavior in a sample of certain employees in  Karbala Cement Factory under the 
use of analytical research methodology. In order to Achieving the objectives of the 
research, an explicit research plan was constructed which defines the nature of the 
relation between the independent variable and the organizational politeness in its 
dimensions: general politics, progress in the future, politics of remuneration and 
rewards and the intermediary variable in the perfection of the social relationships: 
influence, loyalty, participation and professionality. In part the proactive 
behaviorist variable takes dimension of phonetic behavior, problem prevention, 
individual creativity and responsibility-taking. Is developed a set of basic and 
subsidiary hypotheses to determine the nature of the relationship between these 
variables. Such hypotheses are tested after obtaining the necessary information for 
the field by using questionnaire as the main tool for data collection by distributing 
it in a random sampling method. The researcher distributes 260 questionnaire to a 
number of employees in the factory in question, and 221 . Statistically, the results 
of the analysis reveal the availability of organizational politeness, the social 
relationships and the proactive behavior in the statistical programs (SPSS V.25) 
and Amos V.21. The results in the cement plant show that there was a correlation 
between the variables of the research, there is a negative effect of the politics on 
the social relationships and proactive behavior and the positive role of social 
relations comes to influence the proactive behavior and help facilitate the role of 
intermediary between organizational politics and proactive behavior. The research 
recommends that the factory administration exert itself to diligently reduce the 
politics of the organization and obliterate causes by doing some necessary 
procedures and means. Importance and attention should be given to the factory 
development and the social relationships. Last but not least, much shrifts and heed 
are to be steered to the development of the proactive behavior. 

Terminological Keywords: Organizational Politics, Social Relationships, Politics  
and Proactive Behavior 
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