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 الإهداء

ما مود ، مهالص إلى أبي و أمي ........ فلولاهما لما وُجِدتُ في هذه الحياة ، ومنهما تعلَّمت

 كانت الصعوبات .

 

 دتيو الظروف الصعبة التي لم تبخل بوقت أو جهد لمساع  رفيقة الكفاح ....إلى زوجتي...

 

، وأصوغ لماتإلى أساتذتي الأفاضل ........، فمنهم استقيتُ الحروف ، وتعلَّمت كيف أنطق الك

 العبارات،.....

 

ي ي مدفللحظة  ا إلى الزملاء والزميلات، الذين كان لهم الفضل في دعمهم لي و لم يتوانو

 بالبيانات و المعلومات اللازمة لإعداد رسالتي .

 

 .......... هذا الجهد فانتم شركاء معي أهدي إليكم 

عضاء لجنة المناقشة ن تكُلَّل بالنجاح والقبول من جانب أأ -بحانه وتعالىس-داعياً المولى 

  المحترمين
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 شكر وعرفان

عْمَتَكَ الَّتِِّ نِّ نْ أَشْكُرَ عْنِِّ أَ رَب ِّ أَوْزِّ سبحان الله وبحمده عدد خلقه ورضا نفسه وزنة عرشه ومداد كلماته، )     
اً تَ رْضَا ( ، 19يَن( النمل )تِّكَ فِِّ عِّبَادِّكَ الصَّالِِِّّ بِّرَحَْ لْنِِّ أَدْخِّ هُ وَ أَنْ عَمْتَ عَلَيَّ وَعَلَى وَالِّدَيَّ وَأَنْ أَعْمَلَ صَالِِّ

 .الطيبين الطاهريندنا محمد وعلى آله ى الله على سي  وصل  
 تدعوني فروض الأمانة والوفاء أن أتقدم بجل امتناني لكل من غمرني بعطائه:

  لطاهرين.ابين آل بيته الطيد الخلق و م المتعلمين سي  الذي عل   النب  لى إلى منارة العلم إ
نِ إلى تادق التِه نهاية، م ليس لن العلأنِ أدرك تجعل التِالهام ناظم الشيباني  ةالدكتور  ة الفاضلتِومعلم ذتيأستا

لأثر االقيمة  ايهاتهدة وتوجلسديا ارائهبأخلاق نبيلة ومتابعة علمية رصينة، ، إذ كان لآ الدراسةنهاية مشوار 
  الله الخير كله. االفاعل فِ إنضاج الرسالة وأخراج  ها بشكلها الِالي جزاه

منه التشجيع  ا لمسنابلاء لمكلية الادارة والاقتصاد/جامعة كر عميد  هاشم جبار الِسينِ الأستاذ الدكتور 
 والأهتمام الأبوي.

لى واامعة كربلاء جقتصاد/ رة والافِ كلية الإدال رئيس قسم إدارة الاعمامحمود فهد الدليمي  الدكتور الأستاذ
 نالذي تذتي فِ القسمنسى أسالن أو الرعاية الأبوية.  ملما لمسنا منه الدراسات العليا جميع الاساتذة فِ شعبة

 تتلمذت على أيديهم فِ أثناء الجانب التحضيري للدراسة 
 سهلت فقراتها والتِ يدة حولالسد الأفاضل لملاحظاتهم القيمة وآرائهم الاستبيانالأساتذة المحكمين لأستمارة 

 فِ الجانب الميداني. البحثمهمة 
التِ  ت والمعلوماتالبيانا اء جمعثنألما رأيت فيهم من روح التعاون  بلدية الِسينيةالاقسام فِ  مديروالسادة 

 . الاستبيان الذين وزعت عليهم استمارة كافة  مهمة البحث. العاملين تأفاد
علمية  حظمن ملا ا يبدوهءة الرسالة ولملت جشمهم عناء السفر وقرا المناقشة لجنة واعضاءالسادة رئيس 

 موضوعي ة قيمة تستهدف التقويم والإغناء للرسالة جزاهم الله خير الجزاء.
م لعاملين فِ قسالى ا و ربلاءكالمكتبة فِ كلية الإدارة والاقتصاد فِ جامعة   منتسبو، زملاء الدراسة كافة

 لهم منِ ابلغ التحية والاحترام. الدراسات العليا
                    .عتزازنان وبالغ الات الامتآيا لهم منِ جميعاً أصدق وإلى كل من شاركنِ ولو بنظرة تسعدني أو بكلمة تشجعنِ

                                                                                                                

 المستخلص

 



 

 ب

 

الاحباط  تهدف هذه الدراسة إلى فهم تأثير التسييس التنظيمي في الصوت الاخلاقي بوجود مشاعر     

 التسييس س متغير، لتحقيق هذا الهدف تم قيا مديرية بلدية الحسينيةكمتغير وسيط لمجموعة من العاملين في 

ً للتقدم مستقب وسياسة  لاً  ،التنظيمي بثلاثة أبعاد فرعية وهي )السلوك المسييس العام ، الخضوع حاليا

ن لأاشرة شاعر الاحباط بطرح اسئلة مبمن الصوت الاخلاقي وم كلقياس  الاجور والترقية(، بينما تم  

 .حادية البعدأكلاهما متغيرات 

ام ها مدى اهتمانطلقت الدراسة بمشكلة رئيسة تضمنت تساؤلات حول طبيعة العلاقة بين متغيراتها ومن     

يمي التنظ الدوائر الخدمية بالصوت الاخلاقي لملاكاتها ، وكذلك مدى جديتها في القضاء على التسييس

ة والتي لمقدست كربلاء اوابعاده. تمثل مجتمع الدراسة بمديرية بلدية الحسينية وهي احدى مديريات بلديا

ول ل الحصتحتل مرتبة الصنف الثاني من حيث جودة الخدمات ونمط الادارة والاعتماد المالي ،وفي سبي

يلي ي التحلالمنهج الوصف استخدمعلى البيانات والمعلومات اللازمة للجانب الميداني من الدراسة فقد 

ينة عاحتوت  في جمع البينات والمعلومات اللازمةللوصول الى النتائج ،اعتمدت الاستبانة كأداة رئيسة 

ً في الدائرة  157)الدراسة على ) حصائية ،واستخدمت مجموعة من الأساليب الإ عينة الدراسةمستجيبا

 لتحليل ومعالجة البيانات.

ة ويات دلالة معنتمثلت أهمها بوجود علاقتي ارتباط وتأثير ذ النتائجتوصلت الدراسة إلى مجموعة من       

همية أ، مما يعزز ل وجود مشاعر الاحباط ضفي  بين التسييس التنظيمي  والصوت الاخلاقي للعاملين

يع تشج ل جأوضع مجموعة من المعالجات الواضحة للقضاء على التسييس التنظيمي ومسبباته الرئيسة ،من 

جموعة  مبتقديم  لدراسةااختتمت  ما، كةلسلوكيات المنحرفلالعاملين على تقديم الأفكار الجديدة والانتقاد البناء 

 واهرظال معالجة على الروح المعنوية لدى العاملين اثناء ظللحفا  عينة الدراسةمن التوصيات الى الدائرة 

 السلبية .
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 المقدمة

ة ة بناء على فكرالكلي للمنظم الأداءفي تعزيز  الأخلاقيالصوت  أهميةمن الدراسات على  الكثير أكدت     

 لإدارةابين  العلاقة أواصروقليل التكلفة ويمكن تنظيمه بصورة متقنة لتقوية  ع الأثرذلك الصوت سري إن

في  الأخلاقيمساهمة الصوت  Gans & Zhanكما يبين  .((Waeraas & Dahle, 2020: 279والعاملين 

لأهداف الأهداف الشخصية على حساب ا وتحقيقالحد من السلوكيات الضارة مثل الاحتيال والمحسوبية 

من   بوصفه الأهميةهذه  الأخلاقيلذا اكتسب الصوت  ((Gans & Zhan, 2023: 868التنظيمية 

ه لات بليغي مشكفبها بل تسبغير المقبولة ق اتالمؤشرات الاستباقية في المنظمات لقدرته على تحديد السلوكي

 على المنظمة.

مة الذي تقد الدعمتوى مسادة ،الاستقلالية ،ي)نوع القعلى سبيل المثال من العوامل التنظيمية  الكثيرهناك      

دة  الاستبدادية ايالق اثر وزملائه Zhangبين  إذللعاملين  الأخلاقيالصوت  إعاقةفي  التي تتداخل الادارة(

 .(Zhang et al.,2021 :1)ومعالجتها في تثبيط قدرات العاملين على مقاومة السلوكيات الضارة 

 تكييف يتم ما الباًغاذ  ،للعاملين الأخلاقيالصوت  تثبيطفي  الأكبر الأثر نظيميلتسييس التل هرظيقد  هان إلا

 تأثيراتال وأ ذاتيةال المصالح تحقيق بهدف التنظيمية هياكلال داخل الإدارية والممارسات القرارات بعض

 الشخصية فالأهدا تخدم بطرق الموارد واستخدام والنفوذ السلطة توجيه عن طريق هذا ويظُهر مقصودة،ال

ً  تحقييق الأهداف الشخصية بطرق غير مقبولة فيعلى قدرة التسييس التنظيمي  Willemsاكد  إذ  تنظيميا

(Willems, 2020: 857). 

حد ا يعدالذي ُ الإحباطل وجود ظيزداد الاثر السلبي للتسييس التنظيمي على صوت العاملين في  قد     

 التوازن فقدانوبالعجز، العاملون فيها يشعرذهنية  حالةبانه  العشري اشارالتسييس التظيمي اذ  مخرجات

 المنظمة  لأهدافوعدم الاهتمام  الآخرينالأهداف الشخصية على حساب رفاهية  تحقيقنتيجة  النفسي

 مع التصادم والصراع  ينتج عن الإحباطن أبوزملائه  Murkhanaشارأو. (191: 2020)العشري،

 بناءً  تتم لا القرارات بأن العاملون يشعر عندمانتيجة لضعف السياقات الادارية ف  المديرينو أزملاء العمل 

 المنظمة إدارة في الثقة يفقدون قد السياسية، والنفوذ العلاقات على بناءً  وإنما والفعالية الكفاءة على

 Murkhana et:531) فيه يرغبون الذي التطور أو التقدم تحقيق على القدرة عدم من الإحباطب ويشعرون

2023al., ). 

 هذا ما،ثرة فيه حقيقة تنظيمية يجب التعامل معها  للحد من السلوكيات المؤ الأخلاقيلصوت ل نأكما       

 لاقيالأخوبيان اثرهما على الصوت  الإحباطاعطى لدراسة العلاقة بين التسييس التنظيمي ومشاعر 

علاقة صياغة نموذج فرضي يوضح طبيعة تلك ال إلى الباحث دعاالذي  الأمر ،الأهميةهذه  للعاملين

 .الدراسة  هذه لإنضاجواختباره في بيئة العمل المحلية 



 .................................................................................................المقدمة

2 

 

 آن في يراتالمتغ هذه بين العلاقة طبيعةفي  كتبت قد عربية دراسة توجد لا الباحث علم حدود في      

 . دراسة هكذا لتأهيل  الكافي بالمناخ المنظمات من الكثير تمتع من الرغم على واحد

 : الآتي النحو على دراستها يتم فصول ةأربع الحالية الدراسة تضمن فقد ذكر ما على وبناء. 

 تبعه الباحث منهجية التي تضم كل  ما اال الأولالمبحث  تضمنلف من مبحثين تأ   الأول لالفص

 .  اسةنة الدرعيبعرض الدراسات السابقة للمتغيرات بينما اهتم المبحث الثاني  لتنفيذ الدراسة ،

 ضمنتمباحث اذ  أربعة)الجانب النظري من الدراسة ( الذي احتوى على  تضمن الفصل الثاني 

لمبحث ابينما احتوى  الإحباطالمبحث الثاني مشاعر  وتضمنييس التنظيمي التس الأولالبحث 

ن قة بيللعاملين ليختتم الفصل بمبحث رابع بعنوان بيان العلا الأخلاقيالثالث على الصوت 

 متغيرات الدراسة .

 ة لدراس)الجانب العملي للدراسة ( متكون من ثلاث مباحث هي تقويم مقاييس ا الفصل الثالث ،

 راسة عمليات الاختبار لفرضيات الد وإجراءعينة الدراسة ،  لاستجابات الإحصائيف والوص

 لذي الاول االذي تمثل بـعنوان ) الاستنتاجات والتوصيات ( اذ تألف من المبحث  الفصل الرابع

 تعلق بأستنتاجات الدراسة والمبحث الثاني الذي تظمن التوصيات بشأن الدراسة . 
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 لدراسات السابقةمنهجية الدراسة وبعض ا

 

 

 : تمهيد

يسة مجموعه من الفقرات الرئعن طريق مبحثه الاول منهجية الدراسة  فييستعرض هذا الفصل      

  لفرضياتو تصميم النموذج الفرضي لها وضع ا،  ا، وأهميته امشكلة الدراسة ، وأهدافه بـ تمثلتالم

ة التي لاليا والاستعراض لمجتمع وعينة الدراسة والاساليب التي تطلبتها للوصول الى النتائج  فضلا عن

 انيالثلمبحث ا بينما اختص  للمتغيرات ،ليختتم بالتعريفات الاجرائية اتبعت لجمع البيانات والمعلومات 

منها  ادةالاستفم تالتي  المجالاتمناقشتها وبيان لالسابقــة ذات الصلة بمتغيرات الدراسة ، ببعض الدراسات 

 . عن الدراسات السابقـــة هذه الدراسة عن توضيح أهم ما يميز فضلا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الاول
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 توطئة 

 جسيد الدراسةوت لتخطيط التي اتبعها الباحث موضوعية ال طرقالو جراءاتلاإب الدراسة منهجية تمثلت     

 ليلها،وتح البيانات، جمع طرق واختيار الدراسة، وتصميم الفرضيات، ووضع المشكلة، تحديد عن طريق

 نتائج لىإ من الوصول الباحث تمكن التي المنظمة الخطوات العمليات هذه تمثلاذ النتائج  للحصول على

لمبحث اويبين هذا  اقرب درجة من الدقة إلىقيد الدراسة للوصول  للموضوع أعمق وتحقيق فهم قةوموث

 :الأتي

 : مشكلة الدراسة ولاا أ

لحيزين الفكري عدة دوافع بحثية متنوعة تتجلى في اعن طريق  ةالحالي الدراسةتنبع مسببات مشكلة        

 ة الدراسة الحالية بهذه الكيفية :في تصميم وصياغ اسهم وهو ما والتطبيقي 

ن فأ ظمات ،ومع ذلكأهمية كبيرة في تحديد مستوى الأداء الكلي للمن اذ للعاملين الأخلاقيالصوت  يعد        

عواقب اً من الشر خوفجاهاتهم البناءة الى الادارة او مسؤلهم المباعلى إبداء آرائهم وات نالعاملين لا يحرصو

 ادة ما. عفة(الرواتب ،العزل عن الوظي ضالسلبية المترتبة عن ذلك السلوك على سبيل المثال )النقل ،خف

 نظمة لذاخلي للمبأنه سلوك مثير للانقسام ويهدد الاستقرار الدا الأخلاقيالى سلوك الصوت  ينظر المديرون

اء قاد الادنهم انتخوفاً من ان ينظر اليهم بصورة سلبية اذ يتجنب الكثير م الأخلاقييتجنب العاملين الصوت 

اعات داخل صر أوتوترات  أي إنشاءوعدم  المديرينالسلبي رغبة في الحفاظ على العلاقات الايجابية مع 

 أويز العاملين لمشرفيهم يؤثر في تعز إدراكمستوى  ( إنet al Cheng,. 2020 :3( المنظمة حيث يرى 

قي يعتبر في المنظمات ان الصوت الاخلا المديرينتتبلور المشكلة لرؤى بعض  .الأخلاقيصوتهم  إعاقة

عار ي استشتهديداً مما يشكل حاجزاً في إشراك الآراء  والمقترحات الايجابية على الرغم من قدرته ف

ظيمي سييس التنمن جانب اخر يعد الت .بليغة على مستوى المنظمة المشاكل التنظيمية قبل تسببها في أثار 

رد الموا استنزاف عن طريقكمرض اجتماعي يحتاج الى استئصال سريع لاثاره السلبية على كاهل المنظمة 

. وعليه فأن دراسة ( Ferris & Treadway, 12:2012)التنظيمية في تحقيق الأهداف الشخصية 

انب يق للججع على عدم انخراط العاملين بسلوك الصوت الاخلاقي يعطي فهم عمالعوامل الكاملة التي تش

ذه هكيفية تجنب  للمديرينالممارساتي اتجاه تجنب الانخفاض في مستوى الصوت الاخلاقي وتوضيح 

 العوامل.

 

   

 المبحث الأول

 منهجية الدراسة
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ذه فقد جائت ها حقيقة تنظيمية لابد من التعامل معه الصوت الاخلاقيأما على المستوى الميداني فأن      

ً الدراسة كوسيلة  لمسهَ  تيجة لماون راسةعينة الدلكون الباحث احد العاملين في الدائرة  لاثبات المشكلة ميدانيا

 أعلاه سةة الدرااستناداً الى مشكل .الاثر الواضح للصوت الاخلاقي في تثبيط او تنمية الروح المعنوية من

 عليها وهي كالآتي: لإجابةل لدراسةتسعى اوضع مجموعة من التساؤلات التي  يمكن

 

 يها؟ يعملون ف تهم بأتجاه الانتهاكات الاخلاقية في المنظمة التيوصيبدي العاملين عينة البحث هل 1-

 يسوده التسييس التنظيمي ؟ تنظيمي يدرك العاملين عينة البحث بوجود مناخهل 2-

 هنالك مستوى من الاحباط يشعر به العاملين عينة البحث ؟ هل 3-

 بحث ؟ن عينة الحد العوامل التي تسهم في تقليل الصوت الاخلاقي للعامليأيعد التسييس التظيمي  هل 4-

 ؟ يفسر شعور العاملين بالاحباط سبب تقليل التسييس التنظيمي من الصوت الاخلاقي هل     5-

 

ا    اهمية الدراسة : ثانيا

ع ي المجتممية فتتحدد اهمية الدراسة الحالية على درجة المساهمة التي تقدمها في معالجة مشكلة تنظي     

ت السلوكياتقاء بتقدم هذه الدراسة نقاش فكري لعدد من المتغيرات التنظيمية التي تؤثر على الار،  المبحوث

لاداء العام ا فييمي التنظ الباحثون عن تأثير التسييس استناداً الى الادبيات الادارية وما قدمهالبناءة وتنميتها، 

. دة جوانبفيها من ع العاملين على سلبي بشكل ويؤثر لمنظمةل الاستقرار الداخلي يهدد، فهو للمنظمات 

 معايير من بدلاً لسلطة السياسة والنفوذ وا على بناءً  الإدارية والعمليات بالقرارات التحكم يتم عندما ولاس يما

 ي يعد من اهمالذ الأخلاقيابداء الصوت  في العاملين اثر ويتضاءل العمل يتدهورمناخ والفاعلية، الكفاءة

 نتائج نتكو أن يمكناسباب فشل المنظمات في الكشف عن السلوكيات السلبية ومعالجتها بصورة صحيحة . 

 العمل بيئة يف والنزاهة الإداري الأداء تعزيزفي  فعالة إدارية استراتيجيات لتطوير أساسًا دراسةهذه ال

 في دوائرنا المحلية والتي تشكل المركز الحيوي في المؤسسات الحكومية. ولاسي ما

 

ا   اهداف الدراسة  : ثالثا

 لأخلاقياالصوت  في الحد من التسييس التنظيمي  دوريتمثل الهدف الرئيس لهذه الدراسة بدراسة      

ضلاً ف ، لحسينيةامديرية بلدية  ن فيعامليالعلى عينة من  الإحباطلمشاعر الوسيط  الدور للعاملين من خلال

 -كما يأتي: اوهيكله تناغماُ مع محاور الدراسة عن أهداف أخرى

العام،  يسالمسي السلوك ) الثلاث)بمعانيه او مصطلحاته (  بأبعاده التنظيمي التسييس مستوى تحديد -1

ً  الخضوع  في تلك المنظمة .( الأجور والترقية   سياسات  ،مستقبلاً  للتقدم حاليا

  مجتمع الدراسة في المنظمة  بالاحباطشعور العاملين  تحديد مستوى -2

 . الأخلاقيالصوت  سلوكياتفي  عينة الدراسة المنظمة فيانخراط الأفراد العاملين  مستوى بيان -3
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 . الأخلاقيالصوت و التسييس التنظيمي بين علاقةال اختبار -4

 . الأخلاقيوالصوت  الإحباطمشاعر  بين والتأثير الارتباط علاقة اختبار -5

 . الأخلاقيوالصوت  التنظيمي التسييس بين الإحباطتوسط مشاعر اختبار -6

 

ا   : : النموذج الفرضي للدراسة رابعا

 رات الدراسة،النموذج الفرضي للدراسة الذي يبين طبيعة العلاقة بين متغي 1)يتضح من الشكل رقم )      

لمشاعر  الوسيط ثرالاي عن طريق التسييس التنظيمي على الصوت الاخلاق يؤثر أنبالامكان حيث يلاحظ 

 ، وكالأتي : الإحباط

 

  1))الشكلرقم 

 الفرضي للدراسة النموذج

 

ا   : فرضيات الدراسة :  خامسا
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 للمخطط الفرضي للدراسة يمكن تقسيم فرضيات الدراسة على النحو الآتي:وفقا 

                                                                                                                            فرضيات الارتباط::  أولاً 

 (: H1الأولى ) ألرئيسةالفرضية 

 المعتمد لمتغيراة ذات دلالة معنوية بين المتغير المستقل )التسييس التنظيمي(، و سلبيتوجد علاقة ارتباط 

 ة:وتتفرع من هذه الفرضية ثلاث فرضيات فرعي ( على المستوى الكلي والجزئي. الأخلاقيالصوت )

 . لأخلاقياالصوت  وة ذات دلالة معنوية بين بعد السلوك المسيس العام، سلبيتوجد علاقة ارتباط   -أ

  قيلاالأخالصوت  و ة ذات دلالة معنوية بين بعد الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً،سلبيتوجد علاقة ارتباط  -ب

     الصوت  وفآت، ة ذات دلالة معنوية بين بعد تسييس الزيادات والمكاسلبيتوجد علاقة ارتباط  -ج 

 .الأخلاقي

 (: H2الثانية ) ألرئيسةالفرضية 

متغير ي(، والذات دلالة معنوية بين المتغير المستقل )التسييس التنظيم ايجابيةتوجد علاقة ارتباط  -أ

رضيات وتتفرع من هذه الفرضية ثلاث ف على المستوى الكلي والجزئي. ( الإحباطمشاعر الوسيط )

 فرعية:

 .لإحباطاومشاعر ذات دلالة معنوية بين بعد السلوك المسيس العام،  ايجابيةتوجد علاقة ارتباط  -ب

  طالإحباعر ومشا، ذات دلالة معنوية بين بعد الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً  ايجابيةتوجد علاقة ارتباط  -ج

  حباطالإومشاعر آت، ذات دلالة معنوية بين بعد تسييس الزيادات والمكاف ايجابيةتوجد علاقة ارتباط  -د 

 (: H3الثالثة ) ألرئيسةالفرضية 

  . الأخلاقيالصوت  و  الإحباطمشاعر ذات دلالة معنوية بين  سلبيةتوجد علاقة ارتباط 

 

 فرضيات التاثير : ثانيا

 (: H4الرابعة ) ألرئيسةالفرضية 

 ذه الفرضيةوتتفرع من ه .الأخلاقيوالصوت التسييس التنظيمي  فيذو دلالة معنوية  سلبييوجد تأثير  -أ

 ثلاثة فرضيات فرعية:

 . الأخلاقيوالصوت بعد السلوك المسيس العام ،  فيذو دلالة معنوية  سلبييوجد تأثير  -ب

 . الأخلاقيت والصوبعد الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً،  فيذو دلالة معنوية  سلبييوجد تأثير  -ج

 .قيالأخلاوالصوت بعد تسييس الزيادات والمكافآت،  فيذو دلالة معنوية  سلبييوجد تأثير  -د 

 

 

 (: H5الخامسة ) ألرئيسةالفرضية  
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ية ثلاث الفرض وتتفرع من هذه الإحباطيوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية بين التسييس التنظيمي ومشاعر 

 فرضيات فرعية:

 .الإحباطومشاعر  ذو دلالة معنوية بين السلوك المسيس العام ايجابييوجد تأثير   -أ

 .لإحباطاومشاعر ذو دلالة معنوية بين بعد الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً،  ايجابييوجد تأثير  -ب

 لإحباطاومشاعر ذو دلالة معنوية بين بعد تسييس الزيادات والمكافآت ،  اجابييوجد تأثير  -ج

 

 H6):السادسة ) ألرئيسةالفرضية 

  الأخلاقيوالصوت  الإحباطمشاعر ذو دلالة معنوية بين  سلبييوجد تأثير 

 (: H7السابعة ) ألرئيسةالفرضية 

لفرضية هذه ا وتتفرع منتتوسط مشاعر الاحباط العلاقة بين التسييس التنظيمي والصوت الاخلاقي للعاملين 

 ثلاث فرضيات فرعية:

ريق طير مباشر ذو دلالة معنوية لبعد السلوك المسيييس العام في الصوت الاخلاقي عن يوجد تاثير غ-أ

 مشاعر الاحباط .

ً للتقدم مستقبلاً في الصو ب_ قي عن ت الاخلايوجد تاثير غير مباشر ذو دلالة معنوية لبعد الخضوع حاليا

 طريق مشاعر الاحباط.

عر ريق مشاطيوجد تاثير غير مباشر ذو دلالة معنوية لبعد الاجور والترقية في الصوت الاخلاقي عن  ج_

 الاحباط.

 

 سادسا: وصف مجتمع وعينة الدراسة

شرقي من لى الشمال التعد بلدية الحسينية احد المديريات التابعة الى بلديات كربلاء المقدسة حيث تقع ا      

وارد البشرية المتكونة من سبع شعب هي الم  ألرئيسةبالدائرة  تمثلتم   km 10مركز المدينة على قرابة  

ع المشاري ليات وم والموازنات والاوالاملاك والتدقيق وتنظيم المدن والبيئة والتخطيط والمتابعه والاعلا

ها  موظف في داخل  250والتجاوزات و الواردات وشعبة التقاعد وقسم بلدي واحد  حيث تحتضن على 

لف يج مختوهي في حقيقة الامر من الدوائر الحيوية التي يرتادها المواطنين بشكل يومي لانجاز وترو

التسجيل ولطابو ادائرة قية الدوائر الاخرى في المحافظة كالمعاملات حيث توجد علاقة ارتباط بينها وبين ب

ة الحر ل بلديالعقاري والمراكز الصحية والمحاكم الجنائية فضلا عن المديريات الاخرى من ذات جنسها مث

الية ظارة وجمة على نظكالمحاف الاخرىاعمالها  عن فضلاً والهندية والخيرات والجدول الغربي وعين التمر 

 المسؤل الاول عن ذلك . بارهاباعتالقضاء 
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 ( 2الشكل رقم ) 

 يبين الهيكل التنظيمي لمجتمع الدراسة

 .  عينة الدراسةالمصدر : شعبة الموارد البشرية للمنظمة 

 

 منظمة مما يعنيحد العاملين في الأالباحث  لكون عينة البحثدراسة للما مبررات اختيارها كمجتمع ا      

  لى الافراد المستهدفين وكيفية الاجابة عنها إالاطمئنان من توضيح اسئلة الاستبانة 
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ة يارها بعنايوبالنسبة لعينة البحث فهي مجموعة محددة ومستمرة من الوحدات الفردية التي يتم اخت     

مجتمع دراسة اللالهدف منها تقليل التكلفة و الجهد  ، كل جيد للمجتمع الذي تنتمي اليهلضمان تمثيلها بش

وزعت بالشكل تعلى الافراد العاملين  157تم توزيع استبانة بعدد باكمله مما يجعل البحث اكثر فعالية . 

 الاتي  .

 (1)رقم الجدول 

 وصف عينة الدراسة 

 النسبة العدد الفئة الخصائص

 %66 104 الذكور لنوع الاجتماعيا -1

 %34 50 الاناث

 %100 154  المجموع

 

 العمر  -2

 %31 48 سنة فأقل 30

30-40 46 30% 

41-50  48 31% 

51- 60 12 8% 

 %0 0 فاكثر 61

 %100 154  المجموع

 

 لمؤهل العلمي ا-3

 %17 26 اعدادية فما دون

 %34 52 دبلوم

 %48 74 بكالوريوس

 %1 2 ماجستير

 %0 0 دكتوراه

 %100 154  المجموع

 

 نوات الخدمةس -4

 %39 60 فاقل 5

6-10 31 20% 

11-15 25 17% 

16-20 12 7% 

 %17 26  فاكثر 21

 %100 154  المجموع
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 الاتي :موزعة على النحو  ( ان نتائج خصائص افراد عينة الدراسة1يتبين من الجدول )

 : النوع الاجتماعي 1-

فردا  ( 104) اي ما يعادل (% 66)فراد عينة الدراسة هم من الذكور ، اذ بلغت نسبتهم أن غالبية إ      

تعتمد  ةعينة الدراسفردا ، وهذا يعني ان المنظمة  50))% اي ما يعادل 35في حين بلغت نسبة الاناث 

 ناث ا بالاكثر قياسعلى العنصر الذكوري في ادارة مهامها كون نسبة الذكور في المنظمة قيد الدراسة ا

 

 (3الشكل رقم )

 يبين نسبة الذكور الى الاناث في عينة الدراسة

 الفئة العمرية :2- 

ت العمرية اذ تتمتع بمزيج متجانس من الفئا عينة الدراسةالدائرة ن أعلاه يتضح أالجدول  في ضوء      

اربة نسبة متقبمقارنة بالموظفين المتمرسين مع الاحتفاض   نسبة مشاركة متساوية للطاقات الشبابيةتوجد 

( ( 15-60للفئة  بيما بلغت نسبة الافراد .%31 اذ بلغت نسبتهم على التوالي حوالي  من ذوي الخبرة الجيدة 

كثر وذلك لحرية فا  61بينما تخلو المنظمة المبحوثه من الفئة العمرية .  فردا 12 اي ما يعادل  % 7حوالي 

 و السن القانوني . أما على عدد سنوات الخدمة إختيار في الاحالة التقاعد الا

 

 

 

النوع الاجتماعي 

104=الذكور 

50=الاناث 
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 (4الشكل رقم )

 يبين نسبة الفئات العمرية  في عينة الدراسة

 

 : المؤهل العلمي3- 

يساوي  %( اي ما49فراد العينة هم من حملة شهادة البكالوريوس حيث بلغت نسبتهم )أغلب أن إ      

بلغت نسبة  ( فردا . بينما52يعادل )  %( اي ما33.ياتي بعدها حملة شهادة الدبلوم بنسبة )( فردا 74)

الماجستير باقل  ( . لتأتي شهادة%17( اي بنسبة )26الافراد الذين يتمتعون بمؤهل اعدادية فما دون حوالي )

منظمة اليه ان ال فقط  ومما يجدر الاشارة ( اي بعدد فردين%1بنسبة )  المدروسةنسبة في المنظمة 

تاحة القرارت افراد ولكن بسبب ا(7) لا تفتقر الى حملة شهادة الدكتوراه اذ كانت تتمتع بعدد  المدروسة

  . خلوها من هذا المؤهلالحكومية بامكانية التنقل من وزارة الى اخرى كان سببا في 

 

 (5الشكل رقم )

 لمييبين  طبيعة تكوين عينة الدراسة من حيث المؤهل الع 

 

الفئة العمرية

سنة فاقل 30

31-40

41-50

51-60

فاكثر 61

0%

10%

20%

30%

40%

50%

اعداية فما 
26= دون

=دبلوم  =بكالوريوس
74

2=ماجستير  0دكتوراه 

المؤهل العلمي 
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 سنوات الخدمة :4- 

اي  %39حيث كانت سنوات فاقل  5على نسبة لسنوات الخدمة هي أن إتضح يالجدول اعلاه  في ضوء      

-15 فردا   بينما تساوت نسب الفئتين  31 اي ما يعادل %20 بنسبة  6-10) . ثم تليها فئة )فردا  60بواقع 

-20فردا. بينما بلغت الفئة  ) 25اي بواقع  %17حوالي  سنة فاكثر ( اذ بلغت نسبة كل فئة 21و ) ( (11

 فردا من مجموع العينة  .12 اي ما يساوي %7 ( حوالي 16

 

 

 

 (6الشكل رقم )

 عينة الدراسةيبين التركيبة العمرية لطبيعة العينة  

 

ا : حدود بعسا  الدراسةا

لحدود ما اأ . ةفي محافظة كربلاء المقدس مديرية بلدية الحسينية في للدراسة المكانية  حدودالتمثلت    

 لاستباناتاترجاع اجراء الدراسة فضلا عن الوقت الذي استغرقه الباحث لتوزيع واس خلالهاالزمانية التي تم 

  2024/5/11الى  2023/11/17من  بالمدة تمثلتوالتي  وتحليلها لاتمام الجانب الميداني

ا : الأساليب الإحصائية المستخدمةمناث  في الدراسة  ا

 ينةمبكما ،  اسةالدرتحليل إجابات عينة  بهدفمن الأساليب الإحصائية المناسبة  اً استخدم الباحث عدد     

 في الجدول الآتي:

 (2) رقم الجدول

 يبين الاساليب الاحصائية المستخدمة في الدراسة 

 البرنامج المستخدم أو المعادلة  التحليل الإحصائي الفئة

تحديد حجم 

 العينة
 

Sekaran & Bougie, 2010 جدول

   

سنوات الخدمة 

سنة فاقل 5

سنة 6-10

سنة 11-15

سنة 16-20

سنة فاكثر 21
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ا: تاسع  :جمع البيانات والمعلومات ادوات واساليبا

المحكمة  اتالدوريالكتب والمجلات الاكاديمية في بما متوفر  عرضهتم فقد النظري  أما الجانب        

الجانب  رنت(. اماالمعلومات العالمية )الانتشبكة لبالاضافه والرسائل الجامعية العربية منها والأجنبية، 

 حيث اساسي، بشكل( 1فقد اعتمد الباحث على الاستبانة الموضحة بالملحق رقم ) الدراسةالعملي من 

ا في الاختصاص كمذوي  من  نخبةعرضت على  مدى دقتهاوللتحقق من ليكرت الخماسي.  مدرج استخدام 

ضوحها وشموليتها ووتها ملاحظاتهم حول فقراتها ومدى دقالاستفادة من ( لمعرفة آرائهم و2الملحق )

ة لتعريفياتضمنت الاستبانة جانبين الاول تعلق بالمعلومات .على قياس متغيرات البحث، إذ  كفايتهاو

ة(. اما الخدم لاجتماعي، العمر، المؤهل العلمي، سنواتة مثل )النوع ابانللشخص المجيب على فقرات الاست

 لعينة منأفراد ا إذ يشمل مجموعة من الفقرات يجيب عليهاالمتغير المراد دراسته الجانب الثاني فإن ه يضم 

 (.3م )رق، وكما هو موضح في الجدول الدراسةأجل الحصول على البيانات التي تتعلق بفقرات مقاييس 

 

 

 

 

 

 

 

فحص بيانات 

 البحث
 SPSS المشاهده والتكرارات 

اختبار جودة 

 المقياس

كرونوباخ الفا , التحليل العاملي 

 التوكيدي , صدق المحتوى 
Amos.23 ,SPSS V.23 

الوصف 

 الإحصائي

المتوسطات الحسابية , الانحرافات 

 المعيارية
SPSS V.23 

اختبار 

 الفرضيات

ة معامل الارتباط ,معادلة النمذجة الهيكلي

 ,اختبار المتغير الوسيط 
Amos.23 , SPSS V.23 



 ةسامنهجية الدر ............الفصل الأول/ المبحث الأول  .......................................................

       15 

 

 (3) رقم جدول

 الدراسةلمقياس المتغيرات الرئيسة والفرعية  

 نوعها المتغيرات ت
عدد 

 الفقرات
 مصدر القياس المستخدم

 بيانات شخصية ووظيفية 1
خصائص   

 شخصية
 إعداد الباحث 4

2 

 متغير رئيس التسييس التنظيمي
(Kacmar & Garlson, 

1997 ( 

 

 2 فرعي السلوك المسييس العام

 ً  7 فرعي للتقدم مستقبلاً  الخضوع حاليا

 6 فرعي سياسة الاجور والترقيات

3 

   الأخلاقيالصوت 
(VanDyne & LePine, 

 6 احادي البعد  )1998

4 

  الإحباطمشاعر 

(Peters&Oconnos,1980) 
 3 احادي البعد

 

 : جمع البيانات والية : وسائل عاشراا 

        العلمية المصادر -أ

 وأطروحات ماجستير رسائل إلى ومجلات كتب من متنوعة، علمية مصادر باستعراض الباحث قام     

 كما. بالدراسة الصلة ذات والمواضيع التنظيمي السلوك بمجال الصلة ذات الأدبيات على للتعرف دكتوراه،

 Library مثل (latemet) العالمية المعلومات شبكةعلى  من المواقع العلمية المتاحةالكثير  على اعتمد

Genesis ، PDF Drive ، Project Gutenberg  ،CSULB California State University  ،

la2etak  للبحث النظري الإطار بناء في تسهم غنية بيانات على للحصول.  

 آلية جمع البيانات  -ب

للعاملين كما تم ذكره سابقا فقد تم اعداد الاستبانة بنموذجين ، تضمن النموذج الاول الصوت الاخلاق      

وتضمن النموذج الثاني  ، للعاملين المسؤل المباشر  ((Supervisory Report قدمت الىفقرات( ٌ 6في )

نفس العاملين  ((Self Report فقرة( حيث تم توزيعها الى18في ) الإحباطالتسييس التنظيمي ومشاعر 

بلغ العدد الاجمالي  .المسؤل المباشر عن طريقبالنموذج الاول  جمعت البيانات عنهم   سبق وان الذين
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% لكلا النموذجين  حيث بلغ عدد  100حصل الباحث على نسبة استرجاع     (157) للاستبانات الموزعه 

( استبانة (154 شروط المطلوبة فحصل الباحث على ( لعدم تحقق ال(3الاستبانات غير صالحة للتحليل 

ومما تجدر الاشارة اليه ان الاسم الذي وضع في الاستبانة المقدمة كان للافراد  .لتحليل وا للدراسةصالحة 

مان التطابق بين كلا ضل مطلق الحرية في ذكر الاسم او الامتناع عن ذلك اذ قام الباحث بترميز الاستبانات

 .النوعين

 :: التعريفات الإجرائية شر احد ع

 تحقيق بغرض منظمة داخل لتحكموتكييفها لو القرارات استخدام إلى يشير سلوك:  التسييس التنظيمي-أ

 اتخاذ في ثيرالتأ عبر ذلك يكون أن يمكن. المنظمة لتلك ألرئيسة الأهداف تحقيق من بدلاً  ، شخصية أهداف

 الابعادتضمن الاتي من يو . الموارد توجيه القرارات،

تحقيق  بقصد ، يتم ممارستها بصورة علنية  التي سلوكياتال مجموعة من:  العام المسييس السلوك-1

 .المنظمة  تجاه ضارةال نيةال تعكس الأعمال التي الاهداف الذاتية متضمنا كل

لذاتية اهدافهم اهو السلوك الذي يمارسه الافراد باقل جهد ممكن لتحقيق :  الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا-2

 عن طريق التزام الصمت وتسييس الامور مع اصحاب النفوذ باكثر سرية . 

 توزيع أو تبالروا في الزيادات بتحديد المتعلقة القرارات الذي يكيف هو السلوك : الاجور والترقية-3

 تفضيل عبر ذلك يكون أن يمكن. العدالة أو الأداء معايير من بدلاً  اتيةالذ هدافالأ تخدم بطريقة المكافآت

 إلى يؤدي أن نيمك السلوك هذا. الجدارة أو الكفاءة تجاهل مع السياسي الانتماء ذات الجماعات أو الأفراد

  البشرية الموارد إدارة في والنزاهة الشفافية فقدان

 والأفعال قراراتال واتخاذ والخطأ الصواب بين التمييز على هو قدرة الفرد  للعاملين: الأخلاقي الصوت-ب

 والمبادئ مبالقي والالتزام حسنة بنية التصرف ذلك يتضمن العمل مكان في والأخلاق بالنزاهة تتسم التي

 .المنظمة في والاحترام التعاون يعزز مما ة،لاقيالأخ

 ،أهدافه أو عاتهتوق تحقيق على القدرة بعدم الفرد يشعر عندما تنشأ نفسية حالة هي : الإحباطمشاعر  -ج

  . اجيةوتدهور الحالة المز الأمل فقدانب تسببي مما متوقعة غير عقبات أو صعوبات مواجهةفضلا عن 
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 ةـئـتوط

 تم. اسةالدر بمتغيرات المتعلقة السابقة الدراسات من لعدد موجز باستعراض الحالي المبحث اختص     

 الإحصائية ساليبوالأ المستهدفة، العينة ونوع المستخدمة، والمقاييس أهدافها، على الدراسات هذه في التركيز

 السابقة ثوالبح اتجاهات توضيح بغرض إليها. الوصول تم التي الاستنتاجات وأهم التحليل، في المستخدمة

 على ةفقر كل تركز حيث منظم، بشكل المبحث فقرات تنظيم تم. المعرفية وجوانبه الموضوع أبعاد وفهم

مشاعر  مي والتسييس التنظي تضمني ،لمستوين الاجنبي والعربيوعلى ا الحالية الدراسة متغيرات من متغير

 المتغيرات هذه بين تجمع سابقة دراسات وجود عدم الباحث يلاحظ ، و للعاملين الأخلاقيو الصوت  الإحباط

 مكملةو شاملة رؤية تقديم في المبحث هذا أهمية تكمن مما دراسته، تمت الذي البحثي الأدب نطاق في

 .السابقة للأبحاث

 اولا : الدراسات السابقة 

 التسييس التنظيمي  -أ

 الدراسات العربية  -1

 

 :  (2008)شريف وسعيد , دراسة -1.1

 الانماط القيادية في التسييس التنظيمي( دور)الموسومة بـ 

 التسييس ظاهرة على القيادية الأنماط اثر واختبار نموذج إنشاء أساسي بشكل هذه الدراسة تضمنت     

 تمثلت الحدود المكانية لهذه الدراسة . الدراسة بمتغيرات الصلة اتذ الأدبيات استعراض إلى استنادًا التنظيمي،

 في القيادية الأنماط اثر تشخيص إلىحيث هدفت  استبانة( 48) عن طريق الأنبار زراعة مديرية سياق في

فضلا عن . التنظيمية العمليات سياق في للدراسة تخضع منظمة في التنظيمي التسييس مستوى تحديد

 نظمتحيث  التنظيمي، والتسييس القيادية بالأنماط المتعلقة للمفاهيم نظرياً تقدمًافي احداث  مساهمتها

مثل )النسب المؤية  .إحصائية أساليب باستخدام اختباره الذي تم فتراضيالا نموذجال يدتجسل منطقية فرضيات

والانحراف المعياري والوسط الحسابي ومعامل الاختلاف فضلا عن معامل ارتباط النسب لــسبيرمان( . اما 

الثلاثي الابعاد )السلوك المسييس العام   (Carlson & Kacmar, 1997مقاييس الدراسة فقد تم اعماد مقياس 

البعد الرابع الذي تم اضافته متمثلا   فضلاً عنية ( ، الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا ، الاجور والترق

 إحصائية دلالة ذات علاقة وجود على التأكيد مع البحث، فرضيات معظم صحة النتائج أظهرتبالانتماءت . 

 المبحث الثاني

 بعض الدراسات السابقة 
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 مستوى  على القيادية للأنماط والسلبي الإيجابي التأثير إلى إضافة التنظيمي، والتسييس القيادية الأنماط بين

 .التنظيمي  التسييس

 

 (: 2015دراسة )الخالدي,  - 1.2

عكاسها مي وانلتنظياوالموسومة بـ)التأثيرات التفاعلية بين فجوة الهوية التنظيمية والتسييس 

 في سلوك العمل المنحرف(.

 وكيف لتنظيميا والتسييس التنظيمية الهوية فجوة بين التفاعلية التأثيرات فحص إلى الدراسة هذه تهدف     

 عددهم يبلغ حيث الكوفة، سمنتا معمل في العاملين من لعينة المنحرف العمل سلوك في التأثيرات هذه تنعكس

 ددالمتع الانحدار معادلات استخدام وتم البيانات، لجمع رئيسية كأداة الاستبانة الدراسة استخدمت. عاملاً  292

      (              (Carlson & Kacmar, 1997 مقياس إلى الدراسة استندت. الدراسة فرضيات لاختبار

 وتسييس ي،المستقبل للتقدم الحالي والخضوع العام، المسيس السلوك يشمل الذي التنظيمي، التسييس لقياس

 .الاجور والترقية

 يعاني العمل مكان أن إلى العاملين وإدراك تصورات أشارت حيث نقاط، عدة الدراسة نتائج أظهرت     

 الشخصية لحالمصا لتعزيز إما تهدف تأثيرية سلوكيات في تظهر والتي التنظيمي، التسييس ظواهر من نسبياً

 اساتسي تجاه بالخضوع والشعور الآخرين حساب على للتقدم الأفراد بعض سعي يشمل مما لحمايتها، أو

 سلوك زاد ،ينظيمالت لتسييس العاملين إدراك زاد وكلما. العدالة انعدام أو شخصية بمصالح والمكافآت الترقية

لتسييس اهم ما توصلت اليه الدراسه بان ا. والزملاء المباشر والمشرف المنظمة تجاه المنحرف العمل

 رغبة نم يزيد مما الوظيفي، والإرهاق الإجهاد من حالة و عدائية، عمل بيئة في انشاء يسهم التنظيمي

 ه.المنحرف العمل ياتسلوك اتباع  في العاملين

 

 :( 2018دراسة  ) الكعبي , - 3 . 1

وسيط  ال ثرالا عن طريقالموسومة بـ )تاثير التسييس التنظيمي على السلوك  الاستباقي 

 للعلاقات الاجتماعية (

 اختبار مع الاستباقي، السلوك على التنظيمي التسييس تأثير ختبارتمثل الهدف الرئيسي لهذه الدراسة با     

 التنظيمي للتسييس نظرياً إطارًا اذ  قدمت. وسيطمتغير ك والمرؤوس الرئيس بين الاجتماعية العلاقات جودة

. كربلاء سمنت معمل في العاملين آراء عن طريق بينهم العلاقة ومن ثم تحليل الاجتماعية، والعلاقات

 التسييس متغيرات بين العلاقة لتحديد فرضياً مخططًابناء  عن طريق التحليلي البحث منهج الدراسة ةاستخدم

  ((Carlson & Kacmar, 1997 كما استخدمت مقياس .الاستباقي والسلوك الاجتماعية والعلاقات التنظيمي
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( استبانة  260بعدد ) العاملين على وزعت استبانة باستخدام الفرضيات اختبار تم لمتغير التسييس التنظيمي و

 للتسييس سلبي تأثير وجود تلك الدراسة عن ائجنت ظهرتامن الاساليب الاحصائية و عدداكما انها استخدمة  ،

 لتقليل فعاله إجراءات باتخاذ اوصت. الاستباقي السلوك تحقيق في الاجتماعية للعلاقات إيجابي اثرو التنظيمي

 .الاستباقي السلوك وتنمية لدعم الاجتماعية العلاقات جودة وتعزيز التنظيمي التسييس

 

  الدراسات الاجنبية  -2 

 (:Carlson, 1997  &Kacmarدراسة ) -2.1

 (Further Validation of The Perceptions of Politics Scale (POPS) Multiple 

Sample investigation) 

 سةالسيا مقياس تصورات صحة من العينات للتحقق متعددة تحقيقات)والموسومة بـ 

(POPS) 

 لسابقة لـامن الدراسات  رغمعلى ال التنظيمي، التسييس لمقياس فهمنا توسيع على الدراسة هذه تركز     

Kacmar, 1991) Ferris & )( 1993و  ، Witt ) تخدام لتلك الدراسات باس حيث تعتبر هذه الدراسة امتداد

 عبر لدراسةا أجريت. معادلة النمذجة الخطية  لتقييم الابعاد ودرجة الموثوقية  وصحة التسييس التنظيمي

 أظهرت. مشاركًا ((2758إلى تصل إجمالية وبمشاركة متنوعة عينات تسع باستخدام مختلفة تحقيقات ثلاثة

 إضافةو الفقرات بعض حذف إلى دفع مما فعالة، غير كانت للمقياس الأصلية التصورات بعض أن النتائج

 ثلاثة على توُزع فقرة 15 من متألفة التنظيمي، التسييس مقياس من معدلة نسخة ذلك عن نتج. جديدة فقرات

 .الاجور والترقيات (  وتسييس ،للتقدم مستقبلا  احالي الخضوع العام، المسيس السلوك: أبعاد

 

     (Ajijala,2019)  :دراسة - 2.2

 (Perceptions of organizational politics and work engagement: the roles 

of organizational justice and perceived organizational support)  والتي

 (.متعدد القياستحقيق اضافي لمقياس التسييس التنظيمي المعدل :توسمت بـ ) 

وهي دراسة تحليلية اجريت في عدد من الشركات الصناعية العاملة في مجالات مختلفة في كندا      

التنظيمية واستغراق على فهم طبيعة العلاقة بين السياسات ت والولايات المتحدة والمملكة المتحدة حيث ركز

( من الافراد 303عينة الدراسة ) تالعمل في ضل توسط عدد من المتغيرات الايجابية لتلك العلاقة ، بلغ

العاملين بدوام كامل في المنظمات عينة الدراسة ،تم استخدام تحليل الانحدار الخطي كوسيلة احصائة في هذه 



 سات السابقه ار.... بعض.الدالفصل الأول/ المبحث الثاني   .......................................................

20 

 

بعدم وجود تاثير مباشر بين تصورات التسييس التنظيمي  الدراسة ،تمثل الاستنتاج الرئيسي لهذه الدراسة

واستغراق العمل و تاثير مباشر لتصورات التسييس التنظيمي عن طريق العدالة الاجرائية على استغراق 

العمل ،ومع ذلك فان تصورات التسييس التنظيمي ترتبط بعلاقة قوية مع العدالة الاجرائية ، مع وجود علاقة 

 العمل . مهمة مع استغراق

 

   :(2020et al., Khuwaja(دراسة  -2.3

(Leadership and employee attitudes The mediating role of perception 

of organizational politics) 

 (صورةالمت الوسيط للسياسة التنظيمية ثرالعاملين :الا مواقفالموسومة بـ )القيادة و

 بشكل ؤثري أن المناسب القيادة لأسلوب يمكن كيف حول التجريبية الأدلة لإظهار الدراسة سعت هذه     

حدى ااذ اجريت هذه الدراسة في  واثره على التسييس التنظيمي المتصور العاملين موقف على إيجابي

ي فلمنتشرة اائمية من المكاتب المؤقتة والد الكثيرالشركات المنتجة للطاقة الكهربائية اذ تمتلك هذه الشركة 

ق ( في ست مناط (500( موظف اذ وزعت الاستبانة بعدد (17408لبلاد ، بلغ مجتمع الدراسة عموم ا

وبما ان  Carlson &  (Kacmar (1997مكتبا اعتمدت الدراسة على مقياس  (115)رئيسية  موزعة على 

كين ت للمشاربين ذالالدراسة كانت تعتمد على التقارير الذاتية فقد واجة مخاوف تحيز العاملين بشان اجاباتهم  

ج لبرامالضمان بسرية المعلومات وان تكون مجهولة المصدر . استندت الدراسة على عدد من الاساليب ا

لعاملين وقد اظهر تحليل الارتباط بوجود علاقة سلبية بين مواقف ا  AMOS 24 و SPSS 25 الاحصائية مثل

 س التنظيمي المتصور .المتمثلت بـ )لالتزام التنظيمي و الرضا الوظيفي ( والتسيي

 

 دراكإ تقليل على ةالاجتماعي والحياة القيادة الأبوية مساعدة كيفية على تجريبية أدلة هذه الدراسة توفر     

 لالتزاما توسيع عن طريق أنه الدراسة الية اهم ما توصلت السيناريوهات معظم في التسيييس الذي يمارس

 في اعدةللمس حماسا أكثر العاملين يكون الابوية، القيادة بأسالي عن طريق الوظيفي والرضا التنظيمي

 . وتقويمها  التنظيمية القضايا اكتشاف

 

 

 

 

 لعاملينل الأخلاقيالصوت  -ب 
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 الدراسات العربية  -1

 :(2019الحدراوي ,)دراسة  -1.1

ي دراسة حالة ف :وظيفيقتها بسلوكيات الصوت اللاطباع التنظيمي وعالاناستـراتيجيات إدارة )بـ تمثلتالم 

 (شرفالافروع مصرف الرشيد بمحافظة النجف 

 مستوى يمتقي فضلاً عن الخاص، المصرفي والقطاع العام العراقي السياق في المواضيع هذه أهميةتبرز   

بحث بـ تمثل مجتمع ال حيث. الأشرف النجف محافظة في الرشيد مصرف فروع في الاستراتيجيات هذه تبني

( 117بلغة )  يل فقدفردا اما بالنسبة للاستمارات التي تم توزيعها واستراجاعها وامتثالها لقواعد التحل) 152)

 عتمدتا. SPSS جبرنام لا معلمية لتحليل ومعالجة البينات بالاعتماد على  إحصائية أدوات استخُدمت. استبانة

 لجمع ناتواستبيا شخصيةال مقابلاتال مستخدمته دقيقة، بيانات على للحصول الحالة دراسة على المنهجية

 تالصو سلوكيات على الترهيب لاستراتيجية عكسي تأثيرتوصلت هذه الدراسة الى وجود . المعلومات

 عانطبا على السلبي تأثيرها ظل في الاستراتيجية هذه تبني تجنب ضرورة إلى أشار مما الوظيفي،

ة ل قـادمـن قبـ المباشرتعزيـز سـلوكيات الصـوت الوظيفـي اهم التوصيات لهذه الدراسة هي .الموظفين

 الموظفين .الثقـة فـي نفـوس  زرع لاهميتها في المبحوثه المصارف

 

 :( 2021دراسة )الخزعلي & الشرماني, -1.2

ية في تطبيق ة في تنمية سلوك صوت الموظفين "دراسةالأخلاقيأثر الشجاعة ) الموسومة بـ

 الاشرف( التعليمي في النجفمستشفى الصدر 

 أبعادهاب( Moral courage) ةالأخلاقي الشجاعة المستقل المتغير أثر بيان إلى سعت هذه الدراسة      

 يرالمتغ في ،(قيالأخلا الهدفو المثالية يتجاوز التهديد، تحمل المتعدة، ، القيم الأخلاقيالتعامل )  الخمسة

 (.المحظور والصوت التعزيزي، الصوت ) (employee voice behavior) الموظف صوت سلوك التابع

ً  البحث، مشكلة صياغة تم  اثرها على تيوال الدراسة متغيرات بين العلاقة بحسب التساؤلات من لمجموعة وفقا

 حصائيالا بالبرنامج قياسها تم لفرضيات فقدااما  الفرضي بالمخطط وتمثلت الدراسة اهداف تحديد تم

الي صالح معدد اج فردا حيث حصل الباحث على( (298 بلغت عينة البحث ، (Smart PLS) المتطور

 انات )اختبارالدراسة عدد من الاختبارات الاحصائية لمعالجة البي ت( وقد استخدم284للتحليل مساويا لـ )

تحليل لراء االفاكرنوباخ ،المتوسط الحسابي الموزون ،الانحراف المعياري ،تحليل الانحدار (  حيث تم اج

  .SPSSVR) 23الاحصائي باستخدام برنامج ) 
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 تشجيع لىع الموظف صوت سلوك يساعديمكن ان ها )يمن اهم النتائج المعرفية والتطبيقية  التي  توصلت ال

. التنظيمية( دافالأه تحقيق في القادة تساعد التي والافكار الانشطة وزيادة الاقتراحات، تقديم في الموظفين

 بدأم ترسيخ ىعل تساعد التي واللوائح القواعد صيات التي جائت بها الدراسة فقد تمثلت  بوضعالتو من ابرز

 (.الأخلاقي للسلوك دليل بمثابة وجعلها بالمنظمة ةالأخلاقي الشجاعة

 

 : (2022,  داهشدراسة ) -3 .1

وظف صوت الم فراط في التأهيل و سلوكياتالابين  للعلاقةدراسة تحليلية الموسومة بـ ) 

 (ينابتدائية بمحافظة المالابالتطبيق على العاملين بالمحاكم 

 العلاقة ذهه محللة الموظف، صوت سلوكيات على الإيجابي التأهيل تأثير فحص إلى الدراسة هذه هدفت     

 ( Liang et al, 2012) راسة مقياساستخدمت الد(. والتفاعلية التداخلية) الوسيطة المتغيرات على بالتركيز

 في موظفاً( 211) من عينة الدراسة استهدفتمع اجراء بعض التعديلات بما يتناسب مع المجتمع المبحوث . 

خطي نحدار الئية )الامعتمدة في تحليل النتائج على عدد من الاساليب الاحصا.المنيا بمحافظة الابتدائية المحاكم

ة تاثير علاق جودو النتائج أظهرت  والانحدار الهرمي المتعدد على البيانات (  حيثالبسيط والانحدار القياسي 

يدة باعتبار كما ا (للضرر والمانع الداعم) الموظف صوت وسلوكيات الإيجابي التأهيل بين إيجابي ارتباط و

 جودةن ا عنضلاً فالكفاية الذاتية وسيطا جزئيا في العلاقة بين التاهيل الايجابي وسلوكيات صوت الفرد ، 

 الداعم الصوت اتوسلوكي الإيجابي التأهيل بين العلاقة في تعديلياً ااثر تؤدي والمرؤوس الرئيس بين العلاقة

 التعبير على يةالابتدائ المحاكم في الموظفين تحفيز إلى تهدف توصيات بتقديم الدراسة ختمت .للضرر والمانع

 . تواجههم التي للتحديات حلول وتقديمبحرية  آرائهم عن

 

 الدراسات الاجنبية  -2

 :( 2012et al., Liangدراسة ) -2.1

 (Psychololgical Antecedents OF Promotive AND Prohibitive Voice: A 

Tow-Wave Examination) والمانع والتي توسمت بـ )السوابق النفسية للصوت المشجع  

: ذو موجتين(   

)السلامة النفسية، الشعور بالالتزام بـ  تمثلتالمنفسية السوابق ال يمكن ان تتنبا الدراسة كيف هذه تضمنت     

 بالتغيير البناء، واحترام الذات القائم على المنظمة( بشكل فريد وتفاعلي بالتقارير الإشرافية للسلوك الصوتي

جزءة في دولة الصين ، الحدود المكانية لهذه الدراسة في احدى شركات بيع الت تمثلت.  السلبيوالايجابي 

تقييم نفس المقاييس على نفس المجموعة من المشاركين  في نقطتين زمنيتين  تم ابرزما يميز هذه الدراسة انه
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وفقا لمقياس  موظفاً (239)جمع البيانات من عينة مكونة من مختلفتين بفارق اثنان واربعون يوما  حيث تم 

إليها توصلتالنتائج التي  ان من ابرز ين متغيرات الدراسة ، ب.لفحص العلاقات المفترضةليكرت الخماسي  

كان الأمان النفسي  و  ؛ التشجيعي ) الايجابي (أن الشعور بالالتزام كان مرتبطًا بقوة بالصوت هذه الدراسة 

يجابي بطًا بشكل متبادل بالصوت الااحترام الذات القائم على المنظمة مرت وان،  المانعمرتبطًا بقوة بالصوت 

. 

 

: (Zheng et al.,2021)   2.2- دراسة 

(The Impact of Authoritarian Leadership on Ethical Voice: A Moderated 

Mediation Model of Felt Uncertainty and Leader Benevolence) 

دم ل من عطة معتد: نموذج وسا الأخلاقية على الصوت الأخلاقيالموسومة بـ ) تاثير القيادة 

 اليقين المحسوس واحسان القائد (

باستخدام  ةالإنجليزي الشرطة تشكيلات قوى في عاملا ( ( 522 من مكونة عينة علىهذه الدراسة  طبقت     

 بداديةالاست القيادة لفهم طبيعة العلاقة بين ،  (Tucker et al, 2008 )مقياس مكون من اربع فقرات لـ

 الدراسة اليه توصلتاهم ما  اليقين، عدم إدارة نظرية على بالاعتماد،  للعاملين الأخلاقي الصوت اتومستوي

 اليقين، بعدم الشعور مستويات زيادة مع للعاملين الأخلاقي بالصوت سلبا رتبطت الاستبدادية القيادة أنهو 

 بعدم شعورال عن طريق للعاملين الأخلاقي والصوت الاستبدادية القيادة بين سلبية وجود علاقة فضلاً عن

 الاستبداديون ادةالق يظهر عندما أنه يعني وهذا. الخيرة القيادة من جيدة مستويات وجود منعلى الرغم  اليقين

 عرضة ثرأك هم الذين أتباعهم لدى اليقين عدم مشاعر في للتسبب عرضة أقل فإنهم الوقت، نفس في الخير

كيفية لمعرفية لابسد الفجوة  تمثلتفقد  اهامات هذه الدراسةه،اما ابرز اس ةالأخلاقي غير القضايا عن للتحدث

 .  الأخلاقيتاثير سلوك القائد القائم على نوايا اتباعه للقيام بالسلوك 

 

 

 (2023Atwi et al.,-Alدراسة ) 23.

(The Relationship Between Negative Ties and Bluecollar Employees’ Performance 

and Ethical Voice: The Mediating Effects of Personal Reputation) 

 تأثيراتال: لأخلاقيا والصوت الفنيين العمال وأداء السلبية الروابط بين العلاقةالموسومة بـ )

 (الشخصية للسمعة الوسيطة
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نة الدراسة اسلوب العي وهي دراسة مسحية اجريت في احدى مصانع الاسمنت في جنوب العراق اعتمدت

ة لموزعاالقصدية في جمع البيانات والمعلومات حيث استهدفت اقسام المصنع كافه بلغ عدد الاستبانات 

بينات % استخدمت الدراسة الاسلوب المنفصل في جمع ال 98( استبانة حققت نسبة استرجاع بنسبة 117)

 ة( بينمانظيمينموذج الاول الموضفين )السمعه التوالمعلومات اي انها قدمت الاستبانة بنموذجين استهدف ال

مثل تظفين استهدف النموذج الثاني )تقييم الاداء والصوت الاخلاقي( الى المشرفين المباشرين على المو

وصلت ما ت الهدف الرئيسي للدراسة في بيان اثر السمعه الشخصية على اداء الموظف وصوته الاخلاقي ،اهم

 ة تأثير سلبية بين السمعه الشخصية واداء الافرد وصوته الاخلاقي .اليه الدراسة وجود علاق

 

  الإحباطمشاعر  -ج

 الدراسات العربية  -1

 :( 2018دراسة )حمدي,   -1.1

 (زةوقطاع غ في الضفة الغربية الإحباطعن التعليم وأثره على  )الانقطاعالموسومة بـ  

 في باطالإح مستوى على المدرسي التسرب وظاهرة التعليم عن الانقطاع تأثير الدراسة هذهتضمنت      

 بعد وذلك ع،المجتم في الظاهرة هذه تأثير على الضوء تسليط إلى الدراسة هدفت. غزة وقطاع الغربية الضفة

 منهج ماستخدا تم(. فأكثر سنة 15) الشباب على البارز تأثيرها أظهرت أولية إحصائية مؤشرات مراجعة

 أجراه لذيا العاملة القوى مسح من عينة على المتعدد الخطي الانحدار تحليل باستخدام الإحصائي التحليل

 تمثل  لالأو. رئيسيين هدفين على الدراسة ركزتاذ  .2016 عام في الفلسطيني للإحصاء المركزي الجهاز

 النتائج كانتو ،الإحباط مستويات على الاجتماعية، والحالة والدخل التسرب مثل المستقلة، العوامل تأثيرب

 مع% 35 نسبةب الإحباط ارتفع معدل حيث تأثيرًا، الأكثر كانت الأسرة لرب الاجتماعية الحالة أن إلى تشير

 ،الإحباطو تسربال بين العلاقة لثاني فقد هدف الى فهماما أ. والوفاة والطلاق الانفصال حالات نسبة ارتفاع

 التركيز بضرورة هذه الدراسة أوصت الاجتماعية، لحالةوا التسرب بين قوية علاقة وجود الدراسة وأظهرت

 لإرشادا تعزيز الباحث اقترح المقترحة، الحلول سياق وفي .التسرب لظاهرة كحلُ  المدرسي الإرشاد على

 عدد ةزياد و. التوظيف في النفس علم على زيركتال وزيادة وتدريبهم، المرشدين عدد بزيادة المدرسي

 .معهم  عاونوالت التوعوية الأنشطة في الأمور أولياء مجلس اثر وتفعيل الضغط لتقليل المدارس في الصفوف

 

 : (2020 دراسة ) عبد الهادي  واخرون ,   - 1.2

 ( لمصريةياحة االوظيفي بشركات الس الإحباط)العلاقة بين التهكم التنظيمي والموسومة بـ 

 من اصبح ، والسياح الخدمة مقدمي بين المباشر التفاعلو للسياحة الخاص الطابع على التركيز مع     

 .   عليهم تؤثر التي السلبية الظواهر تقليلل العملطبيعة و الخدمة مقدمي سلوكيات وتحليل فهم الضروري
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 بين العلاقة ودراسة تحديد إلى الدراسة هدفتاذ  حيث اجريت هذه الدراسة وفقا لاسلوب الوصف التحليلي 

 التنظيمي التهكم تأثير على التركيز مع المصرية، السياحة شركات في الوظيفي الإحباطو يالتنظيم التهكم

شركة   2218)مجتمع الدراسة وفقا للاحصائيات الرسمية يوجد )  حيث تمثل .الوظيفي الإحباط أبعاد على

فرد من العاملين في هذه الفئة   (500,000)   ( حيث فرضت الدراسة وجود Aفئة الممتازة ) السياحية من 

 بشكل الاستقصاء استمارات فردا ووزعت 384)وبالاستناد الى الجداول الاحصائية فقد حددة العينة بـ )

 علاقة الدراسة الى وجود توصلت صالحة للتحليل،  استمارة (324توفر ) بعد تلك العينة،و على عشوائي

 للتهكم نفسي تأثير فضلاً عن المصرية، السياحة شركات في الوظيفي الإحباطو التنظيمي التهكم بين إيجابية

 .الوظيفي الإحباط على التنظيمي

 

 الدراسات الاجنبية  -2

 

 : (Alex et al.2018 ,دراسة ) -2.1

(Frustration at Work, Developmental Experience, Perceived Team 

Support and Employee Performance: Evidence from Emerging 

Economies) 

الموظفين:  , ودعم الفريق الملموس, وأداءالناميةفي العمل, والخبرة  الإحباط)الموسومة بـ 

 ( الاقتصاديات أدلة من

الدراسة  ينةتمثلت ع . في مكان العمل على أداء الموظفين الإحباطأثر  بيانالدراسة إلى  ت هذهسع     

(  ,.9801Peters et al(اعتمدة الدراسة على مقياس  ، حيثمختلفة في غانا ةشرك ( 30) في فردا  (250)

 )232 (لى ليكرت الخماسي ، حصل الباحثون ع لتدرجتم اعداد الاستبانات وفقا  المكون من ثلاث فقرات ،

تدل كإجراء تحليل الانحدار الهرمي المع استخدمة الدراسة%  93للتحليل بمعدل استجابة استبانة  صالحة 

وان . داء الموظفرتبط سلبا بأيفي مكان العمل  الإحباط ن ااهم ما توصلت اليه الدراسة هو . إحصائي رئيسي

اد أداء يث يزدبح داءوالاات في مكان العمل الإحباطالخبرة التنموية تعمل على تخفيف العلاقة السلبية بين 

 واقف المحبطةالم تقليل من  السبل التي تمكن المنظمةالالتزام باوصت بضرورة  الموظف مع الخبرة التنموية

 ت علىحقتركما انها ا. مكان العمللتخطيط الدراسة تأثير تصميم الوظائف و عن طريقفي مكان العمل 

أنها أن شلتي من التركيز على التصميمات الوظيفية المناسبة ا و الافرادالمديرين تطوير العمل الجماعي بين 

 . تنمويةالخبرة اليساعدهم على اكتساب بما  هموقدرات همومهارات من معارفهم تزيد

https://www.ajol.info/index.php/pajbm/article/view/255650
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 :( et al Novak. ,2022دراسة ) - 2 .2

(Frustration in Technology-Rich Learning Environments: A Scale for 

Assessing Student Frustration with E-Textbooks) 

 تجاه بالطلا إحباط ملتقيي مقياس: بالتكنولوجيا الغنية التعلم بيئات في الإحباط)الموسومة بـ 

 الإلكترونية( الكتب

داخل المناخ  باطالإح في تسهم التي والعوامل الإلكترونية الكتب تجاه الطلاب إحباط الدراسة هذه تضمنت     

كيله من ثلاث الذي تم تش. الإلكتروني النص إحباط مقياس استحداث حيث تبنت الجامعية المرحلة في التعليمي

 تكامل( 3)و التكنولوجيا، مشكلات( 2) الشاشة، على الإلكترونية المدرسية الكتب تفاعلات( 1)فقرات هي 

العامل و الاستكشافي العاملي التحليل كشف عن طريقو المقياس  هذا دعم تم.  الإلكتروني النص مناهج

 دلالة ذات تعلاقا عن كشف الذي الارتباط تحليل باستخدام المقياس بناء صدق إثبات تم. لمقياسل التوكيدي

صلاحية  مع. الدافع ومتغيرات المعرفي، والحمل الثلاثة، الإلكتروني النص إحباط مقاييس بين إحصائية

 النص حباطإ مقياس أن إلى الدراسة نتائج تشير عام، بشكل. استخدامة بنفس الطريقة عند الذكور والاناث

 . الباحثين قبل من استخدامها يمكن صحيحة وأدلة عالية موثوقية ذات مفيدة أداة هو الإلكتروني

وسائل  جاهت الإحباطتداولت  التي الدراسات أولى بين منابرز ما يميز هذه الدراسة يمكن اعتبارها      

 الإلكترونية النصوص من الجامعيين الطلاب إحباط ومستويات مصادر بدراسة قامت قدو. الإلكترونية التعليم 

 وعهمجم ما الدراسة هذه في شارك ،. واعدة وموثوقية بصلاحية يتمتععملت على تطوير مقياس جديد و

 لنهائيةا البيانات مجموعة تضمنت( (spssالبرنامج الاحصائي   طريق عن البيانات فحص تم. طالباً ((896

 استبانة صالحة لاجراء عملية التحليل   (650)

 التعلم توتقنيا الإلكترونية النصوص من أكبر بشكل الإحباط مصادر اوصت الدراسة باهمية استكشاف     

ذه هتكمن اهميه  .الطلاب. الأكاديمية التخصصات مختلف من الطلاب من مختلفة مجموعات مع الأخرى

 التعليمية بيئاتال في التكنولوجيا الناتجة عن الإحباط مصادر فهم في البدء على ثينالباح ةساعدبم الدراسة 

 حول جياتالبرم ومطوري المعلمين بين الوعي مستوى رفع فضلاً عن. منها الإحباط لتقليل توصيات وتقديم

 ومعدلات اديميالأك التحصيل من تزيد أن يمكن والتي التعليم، تكنولوجيا من الإحباط في تسهم التي العوامل

 .التكنولوجيا اعتماد
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 ثانياا: مجالات الإفادة من الدراسات السابقة 

 عليها كزرت التي المتغيرات حول واضحة إشارات قدم مما السابقة، الدراسات في والمفاهيم الرؤى تنوعت

 أسهم مما لفة،المخت بفصوله البحثي المخطط إثراء في فع ال بشكل الدراسات هذه أثرت وقد. ةالحالي الدراسة

ه قيمة إضافة يعُد التراكم هذا. للباحث فكري تراكم تكوين في  فحص حون والتطبيقي النظري الجهد توج 

 عام، حون وعلى .الدراسة متغيرات بين التداخلات تعالج واضحة نتائج إلى الوصول بهدف متنوعة، مواضيع

 تحقيق نحو يالبحث الجهد توجيه في تسُهم حيث السابقة، الدراسات من للاستفادة رئيسية فوائد تحديد يمكن

 .ةالمعرفي الجوانب في التماسك فقدان أو الانقسام أو التشتت وتجنب المعرفة، في وتناغم تكامل

 

 لفهم ساسياًأ جزءًا يعُد الدراسات هذه في المستخدمة الطرق استكشاف :للدراسةالمنهجية العلمية  -أ

 منهج ميمتص للباحث أتاحت التي المنهجية السلسلة يعكس بشكل الفقرات ترتيب يلُزمنا حيث منهجها،

 طوتسلي لدراسات،ل السابقة والأهداف للتحديات، والميداني الفكري التحليل إلى بالنظر. ةالحالي الدراسة

 ضحوا سياق تقديم يمُكن المستخدمة، والنماذج الفرضيات استعراض وكذلك أهميتها، على الضوء

ر وشاف    .للدراسة الحالية للمنهجية الباحث لتصو 

 فكري،وال النظري بالجان إثراء في بارزًا ااثر السابقة الدراسات قدمة .إثراء الجانب النظري والفكري: -ب

 مصدرًا تالدراسا هذه تمثل. قدمته الذي النظري التأطير من والاستفادة مفاهيمها استحضار تم حيث

 أسهمت التي ئجهاونتا استنتاجاتها عن طريق الحالي، البحثي الجهد وتوجيه الفهم لتعزيز تسخيره تم غنياً

 .الحالية للدراسة الفكري السياق تشكيل في

لصوت واالتنظيمي،  لم تكن هنالك دراسة تدرس العلاقة بين التسييس الاطلاع على نتائج الدراسات: -ج

ً أمام الباحث لاستكشاف هذه العلاقة و، وهذا ما يشكل الإحباط، ومشاعر الأخلاقي لى إالتوصل دافعا

 النتائج .

 أحد امنه الأفضل واختيار المتغيرات مقاييس على التعرف عملية تمثل :الدراسةتحديد مقياس  -د

 تم. لمناسبةا المقاييس لتحديد العلمي الحكم استخدام تم حيث ،الدراسة الحالية في ألرئيسة الجوانب

 وأهداف تتوجها مع توافقها مدى من تحققالو المقاييس، هذه وجدارة دقة لضمان الإجراء هذا اتخاذ

 .     .ةالحالي الدراسة

 حيث الحالي، البحث ينةع اختيار عملية تسهيل في السابقة الدراسات اسهمت :الدراسة اختيار عينة  -هـ

 ملائمة ينةع تحديد لضمان منها والاستفادة السابقة الدراسات في المستخدمة العينات على الاطلاع تم

ين ن مختلفتلى فئتيافضلاً عن مساعدة الباحث في الية اعداد الاستبانة وتقديمها .الحالية للدراسة ومناسبة

 (2023Atwi et al.,-Alفي دراسة )كما  العينة نفسهافي 
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ً  وفرت الوسائل الإحصائية: -و ً  فهما  استعراض عبر الحالي للبحث المناسبة الإحصائية للوسائل وافيا

 مع فضلأ بشكل تتناسب التي الوسائل تلك تحديد ثم ومن السابقة، الدراسات في المستخدمة الوسائل

 الدراسة . فرضيات اختبار

 

ا:   عن الدراسات السابقة ةالحالي الدراسةما يميز  اهم ثالثا

 في تلخيصها كنيم السابقة، الدراسات عن ةالحالي الدراسة  بها تتميز التي ألرئيسة مجالاتاهم ال من    

 :يأتي   ما

التسييس ) ةالحالي الدراسةالى اهمية متغيرات  الدراسات السابقةمن  الكثيرعلى الرغم من اشارة   -أ

ناك هلا توجد  في حدود علم الباحث ( لكنالإحباطومشاعر ، عاملينلل الأخلاقيالصوت التنظيمي، 

 اسةالدر تزبينما تميطبيعة العلاقة بين هذه المتغيرات في آن واحد تضمنتقد دراسة أجنبية أو عربية 

 بالجمع بينهما. ةالحالي

عن  ةختلفا هذه الدراسةإلا  ان   الصوت بصورة عامة مفهوم  تضمنتقد الدراسات السابقة  الكثير من  -ب

 هوف ثين الذي ندر استعراضه من قبل الباح الأخلاقية الصوت بدراس حيث اختصت بعض الشيء غيرها

 .لمناخ التنظيميلجودة ا يمثل المرآة العاكسه 

ً في القطاع الخدمي مساهمة للوقوف على اهم  -ت ات لمؤثراتعد عملية اختبار متغيرات الدراسة ميدانيا

لمنظمة ظيمي لوتقديم مقترحات تتناسب مع وضع المناخ التنالسلبية التي تعاني منها منظماتنا المحلية 

 .عينة الدراسة

ذه هجائت  طات دراسية سابقة مقاربة لمضمار هذه الدراسة حيثاي نشا عينة الدراسةلم تشهد المنظمة  -ث

م ي تقويف تسهمتقديم بعض من التوصيات التي  عن طريقالدراسة لسد تلك الفجوة في الميدان العملي 

 . عينة الدراسةالادء العام للمنظمة  

حيث تم  لدراسةاعينة العينة اعتمدت الدراسة على الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات والمعلومات من  -ج

اشر ( المسؤل المب(Supervisory Report  اعدادها بنموذجين مختلفين اذ قدم النموذج الاول الى

لنموذج ينما قدم اللعاملين ، ب الأخلاقيفقرات( عن الصوت  6للعاملين حيث تحمل في طياتها على )

 فقرة ( عن التسييس التنظيمي  14العاملين حيث احتوات على ) (Self Reportالثاني الى  )

.  الإحباطفقرات ( عن مشاعر  3 و)    
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 تمهيد 

طار الفكري توضيح الا عن طريقن المبحث الاول من هذا الفصل بيان الخلفية النظرية للدراسة يتضم     

 وعواقبهي مفهوم التسييس التنظيم و للتسييس  التنظيمي المفاهيميللتسييس التنظيمي من حيث التطور 

 ة .ذه الدراسهوابعاد المقياس المعتمد في  إستراتيجيات الحد منه عن فضلاً وسلوكيات التسييس التنظيمي 

م واه اعه هذا السلوك وانول والمصادر مسبباتالو الإحباطاما المبحث الثاني فقد تضمن مفهوم مشاعر 

للصوت  ريبينما تناول المبحث الثالث الاطار الفك  الإحباطومستويات  الإحباطالعواقب الناتجة عن 

  خلاقيالألصوت اومفهومه النظري واهمية  الأخلاقيالنشاة التاريخية للصوت  للعاملين  متضمناً  الأخلاقي

 للعاملين . الأخلاقيالصوت  فيواهم العوامل المؤثرة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني

 الدراســةلمتغيرات  الفكري الإطار
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 توطئــــــة

 هياكلو أداء على كبير تأثير ذات كظاهرة التنظيمي التسييس يبرز المعاصر، الأعمال عالم يف     

 فردية صالحم تحقيق بهدف التأثير أساليبو السلطة استخدام إلى باللجوء المفهوم هذا يتعلق ، المنظمات

 في وأثره ادهأبع واستكشاف المفهوم لهذا الفكرية الإحاطةتطلب  مما للمنظمة، العامة المصلحة حساب على

 الهياكل ويرتط يةاستمرار ضمانل معه للتعامل الفع الة السبل تحديدو المنظمات، داخل التفاعلات تشويش

 تي :يتمثل بالا التنظيمي لتسييسل مبسط استعراضيقدم هذا المبحث  .ومستدام صحي بشكل التنظيمية

 

 التنظيمي التطور الفكري للتسييس  : اولاا 

ا   مفهوم التسييس التنظيمي  :  ثانيا

ا   عواقب التسييس لتنظيمي  :  ثالثا

ا   سلوكيات التسييس التنظيمي  : رابعا

ا   إستراتيجيات الحد من التسييس التنظيمي :خامسا

ا    التسييس التنظيمي أبعاد : سادسا

 

 : تسييس التنظيميلل التطور الفكري:  أولاا 

القوه  إلىبشكل عام ينظر حيث لعقود  ينفك لابشكل  متشابكةفي المنظمات  لتأثيرلظلت القوة والسياسة      

،  للاهتمام بالعلوم التنظيمية  ثارهإ الأكثروهي تمثل احد الجوانب  الآخرينعلى  التأثيرممارسة  أنهاعلى 

القوه والسياسة في  اجتمعتلتحقيق الأهداف وقد  المتبعة الإستراتيجياتمجموعه  أنهاب السياسةينظر الى و

 هتماماتالا بين من كان ،التأثيروتنفيذ  إيصال أسلوبالذي يمثل  ميوليد ما يعرف بالتسييس التنظيصراع لت

 اسهمت اذ، منها استفادة أقصى لتحقيق  عليها والسيطرة الموارد لامتلاك يسعون العاملين إن الموارد نظريةل

 السبب كان العمل وجماعات الأفراد بين الصراعات نشوء في الموارد على لحصولل وغريزته الإنسان طبيعة

 أن من الرغم على الذاتية المنافع لتعظيم مختلفة بطرق التسييسية الممارسات استخدام الى البعض لجوء في

ً  اجتمعت عقلانية هياكل عن عبارة المنظمات  الاحيان بعض في تظهر أنها إلا ، مشتركة لأغراض معا

 خطط وتحقيق الأفراد عيش كسب أجل من مختلفة مصالح ذات مجموعات من تتكون فضفاضة كشبكات

 (. Morgan ،1998: 189) مجازي نهج عن طريق والشخصية المهنية حياتهم

 المبحث الأول

 التسييس التنظيمي
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عدد من العلماء في  ةساهملم التنظيمية النظريةالبحث في التسييس التنظيمي له جذور قويه في  إن      

 ,Erving Goffman, Edward أمثالتطويره وتقدمه الى حد كبير خلال النصف الثاني من القرن الماضي 

, James Tedeschi, Barry Schlenker, Mark Leary  (3: 2012Ferris & Treadway,  .) 

 بعد خاصةً  الباحثينمن  الكثير اهتمام  جذبب هذا المفهوم  بدأ الثمانينيات وأوائل السبعينات أواخر في       

              المنظمات داخل السلطة بشأنوالنزاعات  الموارد توزيع الناتجة عن عمليات الصراعات

)6: 2020Khuwaja et al.,). نظرية أطُر بوضع الدراسات بعض قامت التحولات، لهذه استجابة وفي 

من الدراسات كمحاوله لتحقيق المزيد  الكثيرحيث ظهرت العمل  بيئة في التنظيمي التسييس تاثير لاستكشاف

) ,2006Vigoda & Drory :(   , 1983Mintzbergفي طليعتها دراسة ) جاءمن الفهم للواقع التنظيمي 

12). 

 على المنظمات عملت والتكنولوجية حيث الاقتصادية للتحولات نتيجة التنظيمي بالتسييس الاهتمام زاد     

 وتكامل لالتفاع لتعزيز الإدارة نماذج فغيرت. وشمولية مرونة أكثر التنظيمية لتصبح هياكلها تحسين

 ومواكبة ماتالمنظ وعمليات هياكل لتحسين أساسياً جزءًا التنظيمي التسييس دراسة وبذلك اصبحتالمعرفة 

لقرن اتسعينيات  الاهتمام الحقيقي بموضوع التسييس التنظيمي يعود الىأن  .والاجتماعية البيئية التحولات

ة و بالادار بالسلطة و البيروقراطية وعلاقتها العلاقةالتركيز على بعض الجوانب ذات  عن طريقالماضي 

 .(  ,50:2014Zürn(القيادة 

 

 :نيا : مفهوم التسييس التنظيمي ثا

ارها لسياسة باعتببعضها واسع لدرجة أنها لم تعد تصف ا المفاهيممن  الكثيرالتسييس  التنظيمي  عطيأُ       

انونية ير القالنشاط الأساسي لذلك السلوك، والبعض الأخر ضيق جدا لدرجة انه يشمل  فقط تلك الانشطه غ

داءات أو غير المرغوب فيها من وجهة نظر المنظمة على سبيل المثال ، التلاعب أو التملق أو الن

 يشير مصطلح هو التنظيمي التسييس Boehmanيرى .( Vigoda & Cohen ,1998 :60) التصاعدية

 لمصلحةا حساب على جماعية أو فردية مصالح تحقيق بهدف المنظمات داخل والتأثير السلطة استخدام إلى

 يشملل ارد،المو وتوزيع القرارات لتوجيه واستخدامها السلطة اكتساب المفهوم هذا يتضمن للمنظمة العامة

 يالفرد المستوى على الشخصية المصالح حماية و تحقيق نحو الموجهة الاجتماعي التأثير محاولات

(9:2006Boehman, ) .   كما أكدFerris & Treadway   وكالسل الى العاديين الأفراد ينظر ما عادةأنه 

 النظرية ماءعل) الباحثين عدهأ ، الذيالذاتية المصالح ويخدم أمين وغير لائق غير سلوك انه على المسييس

   الذاتية صالحالم ويخدم للانقسام ومثير وتلاعبي مشبوه سلوك بأنه(  التنظيمي الاجتماع وعلماء التنظيمية

)27:2012 Ferris & Treadway ) . 
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والوصول  إخفاء الدوافع الحقيقية فييتسم لتسييس التنظيمي ا أن  Drory & Rommومن وجهة نظر      

قياس  في صعوبة مما شكل (.Drory & Romm ,1990 :1134الى الأهداف بطريقة غير مباشرة  )

  675:1977 الأهداف السياسية ووجود التأثيرات غير الملموسة  ) لعدم وضوحتأثيره على المنظمة 

Allen & Mayes ,.) لصعوبة ملاحظته وفصله عن  بالمراوغة والغموض  هذا السلوك يتميز كما

  لذاتيةاقدر ممكن من المصالح  أقصىلتحقيق  إستراتيجيةسلوك مصمم بطريقه  لأنه الأخرىالسلوكيات 

( 327 :2000 , Vigoda .) 

وبة تخدم القدرة على إدارة المواقف بطريقة تولد استجابات مرغ نه فناب  وزملائه Ferris عرض     

نتائج  بلعبة قوة واستراتيجيات تاثير مصممة لتحقيق وصف( وقد et al.,1994:4   Ferris )  الذات

 الاستخدام التكتيكي للقوة المتاحة عن طريق(  ( Akanbi & Ofoegbu, 2013: 162جيدة للفرد

 وآخرون Randall اما  .) ,1:1998Bacharach & Lawler(بغرض السيطرة الحقيقية على الموارد 

 المصلحة  قيقتح إلى تهدف التي بها المصرح غير التأثير محاولاتيمثل ينظرون الى التسييس التنظيمي بأنه 

  من كلا ةدراس مع  ألبياتي اتفق وقد(. et al Randall,. 1999 :161) التنظيمية الأهداف حساب على الذاتية

Bacharach & Lawler  وRandall   الأهداف لتحقيق السعي بأنه التنظيمي التسييس بيان مفهوم في 

,  وآخرون ألبياتي) والنفوذ القوة باستخدام  المنظمة بأهداف ضروريا مرتبطةال غير والجماعية الفردية

2017 :49)   

 فيالتي يمتلكها البعض  سياسيةال مهارةال بأنه وا التسييس التنظيمي صفو وزملائه  Treadwayفي حين 

  التنظيمية أو الشخصية  الأهداف تعززل عليهم للتأثير المعرفة واستخدام ، فعال بشكل الأفراد فهم على القدرة

(Treadway, et al., 2005:127 .) أشار  نفسه وفي السياقzibenberg  انه بالتسييس التنظيمي  الى

 لتوجيه السلطة استخدام يتضمن كما المكانة وتعزيز الذاتيةالأهداف  لتحقيق السياسية استخدام النفوذ

 المبادئ أو العامة المصالح من بدلاً  وحزبية سياسية اعتبارات على بناءً  المنظمة داخل والعمليات القرارات

ً ما يميل الافراد الى الاحاطة بسلوكيات انه  Tensahويضيف  (.(zibenberg , 2017:2الإدارية  غالبا

 Tensah ,2013: 20) .) المطلوب في بيئة العملوفهمه بشكل أفضل لتحقيق التأثير  التسييس التنظيمي

  &  Vigoda-Gadot، 2010:(2830 الامر الذي ساهم في تعقيده وصعوبة تميزه عن بعض السوكيات  

Talmud) الأفراد بعض  لمرور ( 2020 :208عبر قنوات غير معتمدة من الناحية التنظيمية,  Şevik . )

لتحقيق  يستخدمفردي غير متفق عليه رسميا  سلوكعلى انه  Agina &Abdelhakimهذا ما وصفه و 

 .( , 178:2021Agina & Abdelhakim(الأهداف الذاتية 
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ر مجموعة من السلوكيات غينه ألى التسييس التنظيمي على إنظر ف  Hyusein &  Eyupoglu) اما

ة لها لا علاق أخرىل وسائ عن طريقالسلطة والنفوذ داخل المنظمات الموارد وعلى  للحصولالرسمية 

ئات العمل التدفق الطبيعي لبي المسييسةالسلوكيات  تدمر هذهلظ  حتى الح أوالاستحقاق  أوبالجدارة 

 .(Hyusein &  Eyupoglu , 2023:128) الموظفين وهوية المجموعة الإضرار بحماسو

تسييس مفهوم ال الباحثين، لذا نقوم باستعراض لدنمفهوم من الن هناك تباين في أبفي ضوء ما تقدم، يظهر و

 السنوات السابقة في  عبرالتنظيمي لعدد من الباحثين 

 (4جدول )

 .استعراض لمفهوم التسييس التنظيمي لعدد من الباحثين 

 لمفهوما الباحث , السنة ت

1 (Allen & Mayes, 

1977:673( 

رار القتكوين بشري اجتماعي يتألف من تحالفات سياسية توثر في عملية صنع 

 وتحقيق الأهداف التنظيمية.

2 (Drory&Romm , 

1990:1134( 

رد خاضعة للرسمية تهدف الى التأثير في توزيع المواالبعض الأنشطة غير 

  .تحقيق المنافع للفرد أو المجموعة نبطريقة تظم

3 (Randall et 

al.,1999: 161 ) 

غير المصرح بها التي تهدف الى تحقييق  المقصودة مجموعة السلوكيات

 التنظيمية. الأهدافالمصالح الذاتية على حساب 

4 Ferris et al., 

2002:183 

لى عتية الاستغلال الاستراتيجي للنفوذ والسلطة لتحقيق وحماية المصالح الذا

 .حساب المنظمة

5 Rosen et 

al.,2006: 211) 

 ماستخدا عبر المنظمة داخل الجماعية أو الشخصية الأهداف لتحقيق السعي

ً وغا المنظمة، قبل من مقبولة غير أو رسمية غير بطرق والتأثير السلطة  ما لبا

 .التنظيمي العمل على سلبية آثار لها تكون

6 (Chang et al., 

2009:779)  

ور التحالفات ،قرارات الاجمجموعة من الانشطة غير المشروعة مثل )بناء 

ق حقييوالترقية على اساس المحسوبية ( التي تم تصميمها بشكل استراتيحي لت

 وحماية المصالح الذاتية.

7 Samad & Amri, 

2011 : 1354 

الح لتعزيز وحماية المصالتي يتخذها الافراد  عمديهالسلوكيات مجموعة ال

 على مستوى الفرد والجماعة. الشخصية

8 (Cohen , 2015: 

32) 

 

هو سلوك فردي أو جماعي غير مصرح به رسميا وغير شرعي ضيق  الأفق 

خ لمناالى خبرة معتمدة ، وهو حقيقة من حقائق ا دومثير للانقسام ولا يستن

  يمي  التي من الأفضل التكيف معها.التنظ
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9 (Ismail & Daud  ,   

2016:24( 

 جهودال توجيهل التنظيمية الهياكل داخل والنفوذ السلطة استخدام عملية هو

 خاصة أهداف تحقيق نحو   والموارد

10 (Ahmad et 

al.,2017:376) 

 كتسابوا تطوير بهدف للمنظمة التنظيمي الهيكل في اتخاذه يتم إجراء أي ووه

 .الشخصية الأهداف لتحقيق السلطة واستخدام

11 (Hochwarter et 

al., 2020:879) 

 ريقطعن التدفق الطبيعي لبيئات العمل مجموعه من السلوكيات التي  تدمر  .

 الموظفين وهوية المجموعة  الإضرار بحماس

12 (AL-Abrrow,2022 

:3) 

ة   مجموعة السلوكيات والاجراءات التي تحدث بشكل غير رسمي داخل المنظم

 ة  والتي تكون فيها المصالح الذاتية اكثر اهمية من مصالح المنظم

13 (Hyusein&  

Eyupoglu., 

2023:126( 

 راءاتتتمثل باستخدام أساليب غير رسمية أو إجظاهرة سلبية في موقع العمل 

 هداف ذاتيةالألتحقيق بعدم الشرعية  أخرى ذات صلة 

 

  مع (Samad & Amri اتفاق  الباحثين  اعلاهويتضح للباحث من المفاهيم الواردة في الجدول      

Randall  لتحقيق الأهداف الذاتية  الأفراد يتبعهالتنظيمي سلوك عمدي مقصود  التسييس إنعلى  هزملائو

 ,Allen & Mayes)كلا من  قااتف يضهر المنظمة في حين وأهداف الآخرينوعدم الاهتمام لرفاهية 

بعدم رسمية هذا  Guo and shao, 2019)  و ) Cohen , 2015)( و )Rosen , 2006و)  (1977

بين التسييس  علاقةوجود ب( Dhar, 2009( و)(Darr & johns, 2008 كلا من وك فيما يرىلسال

 Hochwarter أشار ولتحقيق الأهداف الذاتية ت وادواالتنظيمي وممارسة القوة والنفوذ والسلطة كوسائل 

et al., 2020)الظلم إلى مؤديا والمحاباة، الشخصية العلاقات استغلال بسبب العمل بيئة تدمير فيه ثر( لا 

 . الحقيقية الدوافع في إخفاء الأساسيةوتكمن سمته  جهودهم وعرقلة الآخرين بحقوق والتلاعب

صادر مالتسييس التنظيمي مصدر من  إنلمفهوم التسييس التنظيمي يرى الباحث  في ضوء ما تقدم     

وة سواء باستخدام الق أكتافهموسلب لجهود البعض والصعود على  الآخرينالاجحاد والبخس لحقوق 

د خذ الجهواية دون لتحقيق الأهداف الذاتية بالاعتماد على المحاباة و المحسوب النفوذ السياسية أمالسلطوية 

 . المبذولة في الحسبان
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ا   : : عواقب  التسييس التنظيمي ثالثا

شهد التسييس التنظيمي قدرا كبيرا من الاهتمام البحثي على المستويين النظري والتجريبي في السياسة      

 الأفرادمن علماء السلوك ختاما بعامة  اً ءمن الباحثين بد الكثيرونظرا لنتائجه المؤثرة فقد تناوله  التنظيمية

الجسيمة  لآثاره(. ونظرا cohen, 2015 : 31) الأكاديميمما ساهم في كثرة استعراضه على المستوى 

بعين الاعتبار             المديرين يأخذها أنمن الظواهر التنظيمية التي يجب  Şevik على المنظمة اعتبره

(207: 2022 , Şevik .)ذ إ ً   & Ferris 12:2012يحتاج الى استئصال سريع ) عُد  كمرض اجتماعا

,Treadway).  

 العمل بيئة في والشفافية العدالة فقدان عن طريق الأفراد مشاعر على التنظيمي التسييس تأثير يظهر     

 والكفوءة ، العادلة المعايير على الاعتماد من بدلاً  السياسية بناء على المصالح القرارات اتخاذ يتم فعندما

 من يقلل بما التنظيمي، والنظام الإدارة في الثقة الفرد فضلا فقدان لدى الإحباطو بالظلم إحساسًا ذلك ينتج

 إذ للأفراد، النفسية الصحة على هر اثرهظيكما  ، العملية الأنشطة في الفع الة والمشاركة الشخصي الالتزام

 الشخصية حياتهم جودة على تؤثر التي السياسية يلاتضللتف نتيجة والاستياء التوتر من تجارب يعيشون

  Hyusein & Eyupogluدراسة كلا من  أكدته(. وهذا ما Ahmad et al , 2017: 376)والمهنية 

هذه البيئات المسيس ة بشكل سلبي القلق والتوتر ومشاكل  المنخرطون في مثل العاملونيواجه مشيرة بذلك 

 , Hyusein & Eyupoglu) الوظيفي  الدورانالرضا ويزيد من معدلات يقلل من مستويات مما   الأداء

 لإبداعتجاهله  عن طريق أن التسييس يقلل من المواقف المؤيدة للابتكار Ramos وأوضح (.128:2023

 4 :)   خارج المنظمة الأفرادان العمل و مغادرة اثرفي  تسهماحد العوامل التي  ويعد   وتفضيل الغير  الأفراد

2022Ramos,  عدم اليقين تقلبا واقل قابلية  للتنبؤ مما يولد الشعور ب أكثر(. يعتبر مكان العمل المسييس

الاخرن كمحاولة   وإيذاءوانعدام الثقة بان جهودهم ستؤدي الى عوائد مفيدة وقد يحاول البعض تدمير 

 ( .,Nasurdin (240 :2014في ضل ظروف العمل المسييسة  أهدافهم وتحقيقلاستعادة العدالة 

من النسيج  يتجزءاجزء لا على انه  هذا السلوك  إلى الباحثينبعض ينظر  ومن وجهة  أخرى     

 & Ferris يرى  كلا من السياقفي هذا (. و , 2014Abbas & Raja  :158 (منظمة  لأيالاجتماعي 

,Treadway  مرء جيداً أن ستمر في جميع المنظمات ،لذلك ينصُح اليحقيقة من حقائق الحياة و التسييسأن

 كأحدوقد وصف ، على النزاهة  ظمع الحفاوتحويله الى فعالية مهنية قدر الإمكان  تهيتعلم ممارس

 (10,27 :2012  الأفرادفي خفض الشراسة والتصادم بين  أهميتهضروريات النمو التنظيمي حيث تكمن 

Tread wayFerris & .)   كما اكدهAKanbi & Ofoegbu ملاحظه هذا يمكنهم فرد في المنظمة أن الا

 & AKanbi) وخيمه الى عواقب تؤدي التيبصورة مباشرة أو غير مباشرة  مإشراكهالسلوك سواء تم 

Ofoegbu , 2013:163.) التنظيمي، التسييس موضوع مع التعامل في الأدبيات تنوع من الرغم على 
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 يمكن حيث والشخصية، السياسية بالتحيزات والحيادية التقنية المعايير استبدال نحو واسعاً توجيهًا يظهر

 بالمهام تتعلق قرارات واتخاذ البيروقراطي السلوك على التأثير رسمي غير بشكل السياسية للسلطات

 من المقدمة الفنية المشورة وتجاهل المسؤولين على الضغط ممارسات عن طريق وذلك للمنظمات، الأساسية

 Fuenzalida، 2018:4)ينتجونها التي الموضوعية بالمعلومات التلاعب فضلاً عن العاملين،

&Riccucci .) ذلك في بما المنظمات، داخل والعمليات الأنشطة من الكثير علىفي التأثير  رتهقدكما تتضح 

ل يحو  مماالصراعات و السياسات، وتطوير الموارد، وتوزيع القرارات، وصنع والتعيين، التوظيف عمليات

 , 326 :2000المنظمات أيا كانت أنشطتها وأحجامها ومسمياتها الى أماكن تتناقض فيها المصالح )

(Vigoda .   

وص ه الخصويرى الباحث إن للتسييس التنظيمي الأثر الكبير في الأداء العام للمنظمات وعلى وج     

 الاستدامةو بالكفاءة التضحية يتم بناء الاستراتيجيات فقد في الحاسم العامل هو التسييس يكون عندما

 .الشفافية فقدانو التنظيمي الأداء تدهور إلى يؤدي والحزبية مما السياسية المصالح لصالح العامة والمصالح

 

ا   : سلوكيات التسييس التنظيمي رابعا

 الكثير إلى ديتؤ التي المصالحفي  تنوعال قد يعكس التسييس المنظمات،بين  الشديدة المنافسة ظل في      

 .((Stergiopoulou, 2014:27المتبادل والتأثير والتفاوض التحالفات بناء مثل عملياتال من

 اخلد المجموعات أو بها الأفراد يقوم التي الأفعال إلى مجموعة التنظيمي التسييس تشير سلوكيات

هذه  نفسها، حيث تتفاوت المنظمة  مصلحة حساب على جماعية أو شخصية مكاسب تحقيق بهدف المنظمات

 سمعة تشويهو المؤسسية، اتالأخلاقي وتقويض الثقة، فقدان إلى السلوكيات في تاثيرها من منظمة واخرى  

ي أشكال فالتسييس التنظيمي  التعرف علىوزملاءه يمكن   Kinasوفقا للدراسة التي أجراها   .المؤسسة

 .متنوعة داخل المنظمات 

 التملق :-1

 كسب هو الإفراط في لغة الثناء وفية تأكيد صريح على الجدارة المزعومة والتظاهر بالإعجاب  بهدف     

 ).et al Basso, تفتقر الى النزاهة والشفافية    بطرقما لتحقيق الأهداف  جهة أو شخص رتأثي أو تأييد

التلاعب بمشاعر الفرد  عن طريق سياسية فوائد أو إيجابية مواقف على الحصول بهدف. 185:2014(

 .)Eylon & Heyd , 2008 :686واستعطافه )

 

 

 

 تبادل المصالح :  -2
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أن  يمُكن أنه إلا المنظمة، داخل والتنسيق التعاون أسس أحد يعُتبر المصالحتبادل  أن من الرغم على     

 أو حازمن بشكل المصالح تبادل يتم وبشكل خاص عندما يستخدم لتحقيق الأهداف الخاصة أو المشتركة ،

 نيمك  ) .Govindan ,78:2020غير عادل كإفادة بعض الأطراف بالمعلومات والخبرات دون غيرها  )

 الشفافة لمعاييرا مراعاة دون والانتماءات، التحيزات على بناءً  إتاحة الفرص أو الموارد توفير ذلك يشمل أن

ان وصول بعض الافراد  (  ,2020Willems :858.(ويرى  . ) ,344:2010Osarenkhoiوالمهنية )

د ل الموارتباد وغير المؤهلين الى المستويات المتقدمة في المنظمة هو نتيجة لبراعتهم في تسييس العلاقات 

 . الامر الذي سهل من وصولهم الى تلك المناصب

 الإقناع والتبرير -3

 نأ يمكن حيث  راراتهموق الآخرين آراء على للتأثير استخدامهما يمكن مهمتين آليتين والتبرير الإقناع د  يعُ     

ة قوي أدلة موتقدي مقنعة حجج استعراض عن طريق ، المواقف وتغيير الأهداف تحقيق على كبير اثر لهما يكون

)541:2000Wood,  .)على اءً بن معينة، فكرة ودعم الإجراءات اتخاذ على المديرين الإقناع يحفز أن يمكن 

 هةج من(.  ,322:2018O'Keefe( المصداقية الى تفتقر بطريقه عليهم قصت التي والجدوى للأهمية فهمهم

 وقبولهم  ملينالعا فهم من يزيد مما القرارات، اتخاذ وراء والسياق الأسباب توضيح في التبرير يسهم أخرى،

 حقيقت على تساعد التي والأفكار للخطط الدعم تقديم على ويعمل,  المنصفة غير المبررات من لمجموعة

 عالإقنا يعمل عام، بشكل . ) ,.12:2021Oyebode et al( تنفيذها كيفية توضيح عبر المسيسة الأهداف

 يمكن التي قةالطري وتوضيح الفكرة بصحة الآخرين إقناع عن طريقالمسييسة  الأهداف لتحقيق سوياً والتبرير

 . الأهداف تحقيق بها

 الإلحاح والضغط  -4

 الدافع انيعزز حيث المسيسة، الأهداف تحقيق في إيجابياً اً اثر ايؤدي أن يمكن والضغط الإلحاح     

ية مما اهة والشفافالأخلاق والنز ذي جابة بينما يضعفا أمام المديرينالاست على المستهدف ويحثان والتركيز،

 نفسية ال الصحة على السلبية يؤدي الى الكثير من عمليات الانسحاب والتدوير الوظيفي والتأثيرات

)38:2020Louis et al.,.( لىع الإلحاح وزيادة الضغط تكديس السلوكيات من النوع هذا على يترتب 

 لنقاشل الفرصة ليقل سريعة  مبنية على معلومات انتقائية ، مما قرارات معينة واتخاذ مهام لتنفيذ المديرين

 حقيقت بهدف والضغط الإلحاح سلوكيات تستخدم .(,145:2020Dittmar (المتاحة البدائل وتقييم البناء

 . العامة والمصلحة التوازن بتضحية سياسية أو شخصية مكاسب
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 الشلليةبناء التحالفات  -5

 لتحقيق وفالظر تهيئة على تساعد التي فكارلاأ لنشر المنظمات في الشللية التحالفات ظاهرة تنتشر     

ً .   ) ,.2019Matinheikki et al :300( المسيسة الأهداف  تيجيالاسترا والاتجاه الرؤية على تؤثر سلبا

 تسبب هذه. ) 2021Simpson, Berti :255(  العاملين بين الداخلي التوتر زيادةعن  للمنظمة فضلاً 

 نم بدلاً   تهاالجومع الداخلية للتحديات التصدي عن الجهود اشغال التنظيمية و الموارد ستنزافأ في التحالفات

 ظمةالمن على يجب التحديات، هذه لتجاوز.  (J ay, 2013: 140) المشتركة دافالأه تحقيق على التركيز

 . الجماعي العمل ثقافة ونشر  الداخلي التواصل تعزيز

 

ا:  إستراتيجيات الحد من التسييس التنظيمي  خامسا

تنظيمي  ييس الهنلك مجموعة متزايدة من الاعمال التي توفر ادلة كافية على الاستخدام المفرط للتس     

 لعديدافان هناك  Schneiderوفقا للدراسة التي أجراها   ( , 2000Ferris et al :89داخل المنظمات )

ذه ه تسهم اذ .وكياتلغرض الحد والتقليص من تلك السلالمديرين من الاستراتجيات المتاحة أمام 

فين في الموظ الاستراتيجيات في تقليل الآثار الخانقة على أداء المنظمة ومن هذه الاستراتيجيات إشراك

سيا ة سياهر  من غير صنع القرار ، التأكيد على العمل الجماعي ، بناء الثقة والدعم الاجتماعي ، تعيين موظفي

Schneider ,2016: 7).) 

 إشراك الموظفين في صنع القرار -1

 ناءب في يسهم حيث.المنظمات وتطوير الفع الة الإدارة لتعزيز جوهرياً يعتبر القرار صنع في العاملين شراكإ

 في مساهمته نع الإيجابي فضلا والتفاعل الالتزام مستوى يعزز مما ، الإدارة مع والشفافية الثقة من جو

 يسهم ذلك،لاً عنفض. وفع الة جديدة حلول لظهور المجال يفتح مما والابتكار، وتعزيزالابداع الأفراد تحفيز

                               Bulman,فاعلية أكثر نتائج وتحقيق القرارات جودة تحسين و والخبرات في تنوع الآراء

 لكنو منظمة،ال أداء يعزز القرارات اتخاذ في الأفراد وزملائه ان مشاركة wittويرى .(184:2020(

 التوجيه وفقدان النزاعات، التأخيرات، مثل الإدارة، سوء حالة في سلبية تأثيرات عنه تسفر أن يمكن

               الفاعلية  و المشاركة ينب التوازن لتحقيق بعناية العملية لذا يتطلب إدارة. فع الةال غير والقرارات الاستراتيجي،

((witt et al , 2000: 343. 

  التأكيد على العمل الجماعي -2

واتاحة  الشفافية قيم تعزيز عن طريقالتسييس التنظيمي  تقويض في فع الاً  ااثر الجماعي العمل يؤدي     

 اتخاذ فضلا عن تعزز الشمولية المشاركة تشجيعوالقضاء عىلى التكتلات من خلال  المعرفة لتبادل فرصًا

وقد تناوله كلا  (Mobolade & Akinade, 2021:1).العامة  المصلحة على المركزة القرارات
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 اعتيادية غير نتائج للافراد الاعتياديين بتحقيق تسمح تعاونية كعملية Berber و  Scarnatiمن

5):Scarnati, 2001 (Berber et al, 2020:87 ;. الموجود التآزر على الناجح الجماعي العمل يعتمد 

 في التفاعل بين العاملين بما عن طريق يحدث الذي العميق التعلم تعزيز في يسهمالفريق و أعضاء جميع بين

 .  ) ,2002Tarricone & Luca :641 (المشكلات وحل المشترك القرار صنع ذلك

ا تعيين موظفين غير مهر   - 3  ة سياسيا

ة ئة عمل سليمفي انشاء بي يسهممن الدراسات ان تعين افراد بمستوى مقبول من السياسة  العديد تشارأ     

اهرين م ينالمديرخالية من الصراع و بمستوى جيد من الاداء والرضا الوظيفي ، فعندما يكون العاملين و

ً  ساذجينو يمكن أن تكون الآثار السلبية أكثر خطورة مما لو كانسياسيا   (Schneider, 2016: 9)ما نوعا

 ساءالرؤ من عدد لوجودالتنظيمية  الجوانبفي الكثير من  من المنظمات الى التنسيق الجيد الكثير.تفتقر 

ق تنسيمسببة الاحتكاك غير المرغوب وعدم ال متقدمة تسييس بمهارات يتمتعون الذين والمرؤوسين

Brouer, 2011: 872). )لى عدراسة جاد لكيفية العمل  تضمنتما على مستوى الدراسات العربية فقد أ

 عتمادتوفير بيئة عمل سليمة ومستقرة بالا عن طريقخفض سلوكيات التسييس التنظيمي داخل المنظمات 

لاغ الإب على سياسات واضحة لاستخدام السلطة وتطوير ثقافة العاملين حول النزاهة والشفافية وتشجيع

 (.:38 2018، الأمن لتحديد العوائق التي تدعم هذا السلوك  )جاد

 

  وضع معايير موضوعية لاتخاذ القرارات -4

 يتم معايير،ال هذه وضع عند. وعادلة دقيقة قرارات اتخاذ لضمان أساسية أداة الموضوعية المعايير تعتبر

. الانفعالات وأ الشخصية الأراء على الاعتماد من بدلاً  ملموسة وأدلة دقيقة بيانات استخدام على التركيز

 الخيارات موتقيي منهجي، بشكل بالقرار المتعلقة المعلومات وجمع ومحددة، واضحة أهداف تحديد ذلك يشمل

ً  محددة معايير على بناءً   تعزيز يمكن ايير،المع هذه تطبيق خلال من. والتكلفة والفعالية الكفاءة مثل مسبقا

 .والمساءلة يةالشفاف من وتعزز المرجوة النتائج تحقيق في تساهم مستنيرة قرارات واتخاذ العملية مصداقية

 

ا   : أبعاد التسييس التنظيمي   سادسا

ي التصنيف ثلاثي الأبعاد للتسييس التنظيمي رواجا بين الباحثين والمنظرين على بقية ظلقد ح      

( وغيرها من الدراسات الأخرى والذي أشارة له كلا من  Ford 2002,التصنيفات الأخرى كدراسة ) 

ودراسة                (Kacmar & Ferris,1991)( و Rosen,2006و )261:2011) وسعيد، )شريف

(Kacmar & Carlson, 1997) النسخة المنقحة لدراسة  التي تعد(Kacmar &Ferris,1991)   والأكثر

أبعاد رئيسة هي  السلوك المسييس  ةالتسييس التنظيمي بثلاث تضمنتاستخداما في الدراسات السابقة حيث 
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( فقره  وقد تم 15والخضوع حاليا للتقدم مستقبلا و سياسة الأجور والترقية  وتفرعت تلك الأبعاد الى )العام 

 شرحا لتلك الأبعاد .   يأتياعتماد هذا المقياس في البحث الحالي لملامته مع طبيعة البحث وفيما 

 

 G.P.B  (General Political behavior )العام   المسييس :السلوكالبعد الأول 

ة مسييس يوضح هذا البعد كيف يتصرف العاملين سياسيا لتحقيق الأهداف الذاتية ويسلكون طرق       

و  Scully ) 2018 ,:  (255روف التي تكون فيها الموارد شحيحة ضللحصول على اهتمام خاص في ال

 ول علىوالحص يتمثل بالسلوكيات العلنية الصريحة للأفراد وهم يسعون الى تحقيق أهدافهم الذاتية 

اعه مجموعه متنوعة من السلوكيات العامة التي تتمثل ببث الاش عن طريقمخرجات ذات مستوى جيد 

لحة د المصتسووالتقليل من الشأن  وإلقاء اللوم ومهاجمة الآخرين والتحالف مع أصحاب النفوذ والقوة 

ت الاتصالات وقد تتضمن هذه السلوكيا  ) , .2021Sticko et al :5(العقلاني والتعاوني السلوك على الذاتية

فعال (.وصفت هذه السلوكيات بالأ37 , 2020:ابو حشيشالمباشرة مع قمة الهرم التنظيمي )الأشقر & 

ات  في لإجراءالصارخة التي يتم اتخاذها لتعزيز الذات أو المجموعة والتي تنمو في ضل غياب القواعد وا

 .(Kacmar & Carlson,  1997:629 )   كيد وندرة المواردالعمل واتخاذ القرارات في حالة عدم التأ

(Byrne : 2005,177 وقد ذكر ألكعبي في دراسة  له عدد من الظروف التي  )ك في نشوء السلو تسهم

   (  وهي 42: 2018المسييس العام  ) ألكعبي ، 

 في للموظفين التوجيه تالمنظما تقدم لا المنظمة عندما في التسييس : يحدث غياب الانظمه والقوانين 1-

 :Kacmar & Carlson, 1997)ضمن إطار محدد  وأفعالهم سلوكهم تحكم ومعايير وأنظمة قواعد شكل

 حول الأدلة من القليل سوى الأفراد لدى ليس السياسية ، والتوجيهات المحددة القواعد غياب وفي(. 629

الخاص للتعامل بمهارة مع الظروف التي يتعرضون لها  سلوكهم بتطوير يقومون  وعليه المقبول، السلوك

(Drory & Romm, 1990: 234). 

جزئية اتخاذ القرار على معلومات  يتمالعام عندما  المسييسالسلوك  نشاءي :عدم اليقين في صنع القرار  2-

في ظروف عدم اليقين ويمكن تفسير المعلومات الغامضة  بالاستناد على معلومات غير مكتملة أو غامضة 

إلى  مما يؤدي  متخذ القراريمتلكها  التيتحليل الشخصي والمعلومات العلى  أعتماداً أو غير المكتملة 

وقد يحدث  ذلك نتيجة الترجمات المتعددة لنفس  (.Ahmad et al., 2017: 376قرارات غير فعالة )

 ,kuoمسيسة بالنسبة لأولئك الذين لا يشاركون مباشرة في عملية اتخاذ القرار) القرارات تبدوالمعلومات ف

2005: 12)  
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ان مثل في بعض الأحيوقد تت  بقلة المكافآت وتخويل الصلاحيات تمثل ندرة الموارد: ندرة الموارد  3- 

سييس يات التسلوكفي نشوء التنافس بين الأفراد وإتباع  يسهمبمكان العمل الجيد والخدمات ألمقدمه مما 

 (.Haq, 2011: 292)ألعامه من لتحقيق المصالح الذاتية 

 

 G.A.T.G.A ( Go Along to Get A head )البعد الثاني : الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا   

في السياسة التنظيمية  الى سلوكيات أكثر سرية يطلق عليها في بعض الأحيان  G.A.T.G.Aيشير بعد      

امتثال الأفراد للاجرات التي يتخذها  عن طريقر المباشرة تستخدم لتحقيق الأهداف الذاتية بالصامتة وغي

(. وفسر بأنه سياسة التقاعس (Byrne : 2005,177دون إبداء الرائ  والانخراط في الصراعات  المديرين

التي يتبناها الأفراد لتجنب الصراع أو العقوبات(، والحصول على الخدمات من الجماعات السياسية الأخرى 

( . وقد وصفه  البعض بالنهج المريح الذي يتبعه الأفراد Besser, 2020: 672التزام الصمت ) عن طريق

( وقد اعتبره البعض من Haq , 2011:292سياسي )لتحقيق المصالح الذاتية عند العمل في محيط 

 يواجه البعض .  Ahmad,. 2017: 380) السلوكيات العادلة التي يفضل تبنيها لتحقيق الأهداف الذاتية  )

 أو السياسات تعارض قد التي آرائه عن تعبيره حال في وظيفته فقدان أو مستقبلية فرص بفقدان تهديدات

 المنظمة داخل الثقافية بالبيئة أو الشركة بسياسات محددة تكون قد المخاوف هذه. للمنظمة الحالية الاتجاهات

(Milliken et al., 2003: 1463). ويرىlau  وزملائه غالبا ما ينخرط المرؤوسون في هذه السياسة بدلا

 وسيلة الحالات بعض في التصرف وعدم التحفظ يكون أن (. يمكن :lau et al ,2018 (251من الرؤساء 

 التوتر مما يعكس (.Kuo, 2005: 13) المسي سة البيئات في خاصة الشخصية، المصالح لتحقيق ومفيدة ذكية

 .Boehman, 2006: 33)) المنظمة داخل والشكاوى الشائعات وتداول العملية العلاقات تدهور و

 

 ( .P Pay and Promotion Policies ) P.Pسياسات الأجور والترقية     : البعد الثالث

للأفراد بناء على المحسوبية  يستند توزيع المكافآت التنظيمي التسييس أبعاد من الأخير البعُد سياق في     

وليس الجدارة أو الاستحقاق  وان المكافآت تكون من نصيب الأفراد الذين يجيدون سلوك التسييس بشكل 

احترافي مما يجعل الآخرين لايتمتعو بالمساواة مع اقرأنهم فيصبحون أكثر انخراطا في السلوكيات السلبية 

 قرارات فإن والمكافأة، الترقية يستحق من يحدد الأداء تقييم أن ( وبماHaq , 2011:292)كالغش والنميمة 

ً  تأخذ أن يمكن العمليات هذه وإجراءات إن بعض حيث (. Rashid et al., 2013: 349) تسييسي طابعا

 التقييم على الحصول مثلالأفراد يلجئون  الى  استخدام الوسائل السياسية  للحصول على الترقية والمكافآت  

غير  التقييم هذا أن يظُهر و ((Boehman, 2006: 34على حساب الأفراد الآخرين  المديرينبل الجيد من ق

بعض المنظمات في تهيئة بيئات تشجع على التسييس  تسهمعادل  وغالبا ما يخضع لتأثيرات خارجية وقد 
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عندما يشعر الأفراد بعدم وجود مناخ  (. من جه أخرىRobb, 2011: 57)التنظيمي دون  أن تشعر بذلك 

الى وجود علاقة جيدة بين مستوى الأداء والمكافآت ليسهم هذا الشعور في توليد  امسييس يمكنهم أن يستنتجو

 والترقيات                             الدافع في بذل الجهد وتطوير المهارة رغبة في الحصول على المكافآت

chen & fang , 2008 : 265)).                                     
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 توطـــئة 

 تلبية أو مافهأهد تحقيق تعيقالتي  معرقلاتال أو تحدياتلل مواجهعند السلبي  حساسالإب يشعر الافراد    

 الأداء يطوتثب الدافع وفقدان اليأس،الشعور بويولد  النفسية الصحة علىهذا الاحساس  يؤثرل متوقعاته

 الجهودثمين في ت  فشلال مثل ، مصادر عدة من هذا الشعور ينشاء. على الحالة النفسية للافراد  و الشخصي

لتعامل مع النقص في المهارات الاجتماعية وصعوبة ا أو الأحداث، في التحكم على القدرة عدم المبذولة،

د المتول اطالإحبثل م التنظيمية من المسببات الكثيريتخذ هذا السلوك اشكالاً مختلفة استناداً الى  .الاخرين 

 حباطالإ مشاعرب الوعي يعد عن سوء القيادة او زملاء العمل او نتيجة النقص في فرص الترقية و التطوير . 

 تطوير عن طريق . النفسية الرفاهية تحسين نحو والعمل ى تلك المشاعر عل التغلب نحو ولىالأ  خطوةال

شروع في تقديم لاوقبل  جتماعيالا دعمال عن البحث أو ارة،ظال السلوكيات تغيير أو العاطفي، التحمل مهارات

 السلوك وكما ياتي :  لهذالابد من تحديد الاطار النظري  الإحباطمفهوم لمشاعر 

 

 :   الإحباطولا : مفهوم مشاعر أ

 هذا لحياته اذ يشير مهم شيء حرمانه من الفرد يدرك عندما واليأس والقلق التوتر من نفسية حالة تنشأ    

 النفس، علم في و.عملية البتر  بعد طرفه فقدانب الفرد يعلم عندما المتولد الشعور إلى الطب في المصطلح

(. و  ,2023Suzdaleva :4(بيئته  في شيء متاح استخدام إمكانية الفرد من عملية منعيعبر عن 

 ,.Murkhana et al:531سعادة الافراد ) وعدم سارةال غير المشاعر لوصف اصطلاحا يستخدم

ً عرف قديمظيمي نوعلى المستوى  الت  ( 2023  بالشعور السلبي الصادرعن الفشل المفاجئ  لهدف متوقع ا

)96: 1989Berkowitz, ) الهدف او عدم  رد الفعل السلبي العام تجاه عدم توافق بشكل عام هو الإحباطف

هو  الإحباطان )  Elsonو  Breuer  و Amselيرى   ). ,569:2010Gelbrichالقدرة على التكيف )

 & Breuer                    حالة مؤقته تشكل الاساس لكثير من السلوكيات الاخرى مثل العجز والكسل 

)2: 2017Elson,  ;  288:1992Amsel, (  .خارج  لعوائق التعرض نتيجة وفقدان التوازن النفسي

بان  Elpidoro وايد (.191: 2020)العشري،  وتطلعاته أهداف الفرد تحقيق تقف دون السيطرةنطاق 

حالة نفسية يصاب بها الفرد عند تعرضه لتحديات تفوق قدرته في التعامل معها مسببة  الشعور  هو الإحباط

ليولد الكثير من السلوكيات  . (37:2020idoro, Elp(وعدم الرغبة في استمرارية العمل بالعجز التام 

 المبحث الثاني 

 مشاعر الاحباط
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 وحالات والخوف ، والانطواء، التوافق في والفشل النفسي، كالتوتر والقلقالضارة التي يصعب اكتشافها 

 ( ,31:2015Akuffo( من الاخرينوالاستياء  الرضا عدم

للظروف غير  سلبية سلوك دفاعي يظهر بصورة مباشرة  كاستجابة الإحباطبان  Andalib يرى     

فهو حالة ذهنية يمكن ان ينخرط فيها  (.,Andalib 16 :2013للفرد ) الحالة المزاجية على ويؤثرالمؤاتية 

عندما يعيش تجربة معاكسة لرغباته و يظطر الى الاستجابة لشئ يتمنى او يرغب في تجنبه حيث  البعض

 الإحباط يعد ) 2020et al ., Vovk :922) تعمل تلك الحالة على امتصاص الترددات العاطفية السلبية

 (Andalib & Halim, 2020:1016سلبية بكل بأكمله الكيان وتكتل السعادة نحو معوقات تكون عقلية حالة

كونها مرتبطة بعوامل  الإحباطعلى السلوكيات المصاحبة لمشاعر  يرى العمرو من الصعب التعرف( و 

 (. 13:  2022نفسية تكمن في الذات البشرية لذا فهي تتفاوت من فرد الى اخر )العمرو، 

م او اكثر اما يتمثل بالشعور السلبي المتولد نتيجة وجود عائق الإحباطن أمضيفا ب Alexواتفق  معه      

 ةحال الإحباطن أب Хаитовوايد  )2018et al.,  Alex :4(تحقييق الاهداف التنظيمية او الشخصية 

 بشكل يهعل التغلب يمكن لا السعي لهدف عند الفرد يواجهها أن يمكن التي الصعوبات عن تنجم عاطفية

جة ( بينما وصف بالصورة المتولدة عن الشعور بالفشل نتيХаитов,  ,2020: 520) ذاتي أو موضوعي

الشخصية  اجاتهح إشباع أو اعماله انجاز تعيق حواجز أو لعقبات مواجهته عند خيبة الامل التي تنتاب الفرد

(Allen & Anderson, 2018:221)) .سلوكيات في للمشاركة عرضة أكثر المحبطون الافراد يكون 

الحفاظ مما يشكل الصعوبه في تحقيق الأهداف و الزملاء جهود تخريب و النميمة في العمل مثل مضرة

وبشكل  ) ,189:2024Oguegbe &  Chukwu(عليها فضلا عن الحاق الضرر في سمعة المنظمة 

بان  llFarreمؤلمة  اذ يرى  تجربة كان وربما ، منا واحد كل به مر قد قاس   شعور هو الإحباط عام

 اربالتج تغيير أو همأهداف تحقيق الافراد من يمنع عندما تحفيزها يتم التي السلبية المشاعر إلى يشير الإحباط

َ أ  ) .  ,387:2022Farrell( المؤاتيه غير الحيل وفعرف بانه شعور مؤلم محفوف بالانكار  ما عربيا

با ها مسبالدفاعية يمر به الفرد عندما يواجه عائق يحول دون تحقيق هدف مرغوب او نتيجة يتطلع الي

 ل الاستجابةيشك الإحباطويرى الباحث ان جميع الادبيات الادارية اتفقت ان  .(9 ،1997 :التميمي)الغضب 

 الاولى لكثيرمن السلوكيات الضارة التي يصعب التعامل معها .

 

ا   الإحباط: مسببات و مصادر  ثانيا

 تحديدان من المهم   Spectorيرى  ، دافرالا والأسباب المساهمة في احباط  العوامل من الكثير يوجد     

ً  محوها و صحيح بشكل فهمهال ،في وقت مبكر المصادرالمسببات و  تلك  العمل بيئةمن  تدريجيا

)817:1978Spector, (  .وعدم كفاية التعويض  غير الجيدة روف العملظنتيجة ينشأ   الإحباط ن إ
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عندما لا يتقارب مستوى الانجاز مع يتولد   الإحباطان  وزملائه Andalib ، ويرى  وسوء الادارة المالي

لمجموعة من بينما ارجع .(,Andalib et al  16 :2013-17)  التطلعات التي يهدف الافراد الى تحقيقها

 وانشارالعوامل التنظيمية او الظرفية مثل بيئة العمل غير المؤاتية والحياة العملية الرديئة وقلة فرص النمو 

 التنظيمية والسياسات والإجراءات المادية البيئةتعد  .(,Ezeh et al 2020 :22التسيس التنظيمي )

  ها صنفحيث  في الوسط التنظيمي الإحباطاكثر مصادر  الاجتماعية والدائرة والزملاء، ،التنظيمي  والمناخ

 Gulzar  ر وجه القصوأب الداخليةالمصادرتمثل  المصادر الداخلية والمصادر الخارجية ،وزملاءه  الى

القدرات وانعدام الثقه او الخوف من المواقف الاجتماعية التي تمنع الفرد الفردية مثل اختلاف المهارات و

بالمسببات التي تقع خارج سيطرة حدود الفرد مثل حجب  تمثلتف المصادر الخارجيةاما من تحقييق اهدافه 

الموارد وقطع سبل التعاون نتيجة و  الثروة نقص أوالبيانات او المعلومات وعدم امكانية الوصول اليها 

 .(,. 7:2012Gulzar et al(مع الاطراف الاخرى  العلاقات في التضارب

 الإنسانية القيم و في العمل المواقف بين تعارضالنتيجة  ينشأ الإحباطان  Halim& Andalibويرى       

المرونة او الملكية في العمل نتيجة  وتقييدوالافتقار الى المعاملة الحسنه وتشديد الالتزامات  تقديرال عدم مثل

Halim, & Andalibوالمهارات التي تمتلكها المنظمة الوظيفية الأدوار الافتقار في التنسيق بين

المفهوم بشكل موسع العمرو مصادر هذا  تضمنفقد  ةعلى مستوى الدراسات العربيو( 1016:2020(  

روف المسببة بين فرد واخر كالمصادر الشخصية التي يكون مصدرها الفرد نفسه مثل نتيجة اختلاف الظ

ضعف القدرة البدنية او انخفاض مستوى المهارات المطلوبه او يمكن ارجاعه الى مصادر  نفسية مثل 

ناتجه عن عوامل اقتصادية  الإحباطالشعور بالخجل او انخفاض مستوى الثقه بالنفس  وقد تكون مشاعر 

لتصادم رغبتين او وجود تناقض في امر ما فعندما يريد فرد الاستقلال  الإحباطث يمكن ان يعود سبب حي

نتيجة  الإحباطعن والديه فهو في نفس الوقت يرغب بالاعتماد عليهم في الجوانب المادية لذا يتولد الشعور ب

 الإحباطية فيتولد الشعور بالفقر الذي يقف حاجزا دون تحقييق ذلك اما على مستوى المصادر الاجتماع

نتيجة وجود بعض القيود والتقاليد التي تقف حاجزا امام الفرد لتحقيق رغباته او اهدافه كغلاء المهور الذي 

(. قدم   ,1129:2022Arif & Al Hassan ; 15: 2022من الشباب من الزواج )العمرو، الكثيريمنع 

rSpector   عن وتاثيره على الافراد واداء المنظمة في المنظمات  الإحباطنموذجا تناول فيه مصادر

 الشكل  طريق

       -: الآتي
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             الإحباطمصادر                         العاطفية                       الاستجابة السلوكية    

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 المصدر :من اعداد الباحث بالاعتماد على الادبيات 

 (7)رقمالشكل 

 ونتائجه الإحباطمصادر 

 

ـ ب سببات تلك الم تمثلتحيث  الإحباطسببات الشعور بيتضح من الشكل اعلاه التباين الواسع في م     

وضوح  عدموفالبعض منها يتطلب قدرة على تحمل الظروف والتقلبات في قرارات القادة طبيعة المهام 

 ادي وتثمينالتعويض الم يعد،  لفرد ومدى مرونتها في الاستجابه شخصية االتنظيمية فضلاً عن الأهداف 

اخل د متفاعلهاحباط الافراد وفي مستوى من اكثر العوامل المؤثرة  جهود العاملين والاستقرار الوظيفي 

 وح القواعدوضعدم التعاون بين زملاء العمل وضعف الافتقار الى القيادة الفعالة و  نأكما .  المنظمة

تويات د لتولد مس. تجتمع تلك المسببات مع الحالة المزاجية للفرهم مسببات ذلك الشعور أمن  والاجراءات  

 كانأ سواء اً من الغضب  الذي يولد حالة من الكسل والبحث عن البدائل الاخرىءبد الإحباطمختلفة من 

ات ن السلوكيم الكثيرالذي يولد  الافراد على تأثيراً  الإحباطالى قصى مسويات  خارجها أمداخل المنظمة 

 الانسحاب والعدوان التنظيمي . التغيب والضارة ك

 

 

 

 الاستجابة السلوكية                         الاستجابة العاطفية                              مصادر الاحباط 

 اداء المهام 

الاهداف 

 الشخصية 

 المقابل المادي 

 الامن الوظيفي 

 مين الجهود تث

 المشرفين 

 المرؤوسين 

 زملاء العمل 

القواعد 

 والاجراءات 

البيئة والهيكل 

الرسمي 

 الرسمي

 تثبيط المهام زيادة اثار الغضب 

البحث عن اجراءات 

 بديله لتحقيق الهدف

 التسيس التنظيمي  
التغيب ، الدوران ، 

 الانسحاب 

 العدوان التنظيمي 

 احباط خفيف 

 احباط شديد 
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ا    الإحباط: انواع مشاعر  ثالثا

 الشعورًا تثير قد داخل المنظمة وخارجها التي مختلفةال ظروفاًالو تحدياتال من الكثير الأفراد يواجه     

 يواجهها لتيا للتحديات مؤشرات الأنواع هذه تعد   ذإأنواع، عدة إلى المفهوم هذه تصنيف يمكن. الإحباطب

حلقه فالاول الى نوعين هما العملية وال الإحباطبامكانة تصنيف Halim  &  Andalibيرى كلا من اذ  الفرد،

وع بين فر بشكل قطعي مثل عدم السماح باجراء التنقلاتيتمثل بمواجه الفرد انسدادا في نقطة رئيسية 

 طالإحباو لحلقة فهاما النوع الثاني المتمثل باحباط أالتعلم او العمل او الحب ظمة او عدم القدرة على المن

مل بعد في الع كالاستمراريةالمؤقت الذي يمكن السيطرة عليه بازالة المانع الذي يحول دون تحقيق الهدف 

رخصة  الحصول على  عت الفردعدم استطاوصول المواد الاولية او اجراء اعمال الصيانة لعطل ما او 

  (2020:1018 ما القيادة قبل بلوغ السن القانوني او باستطاعته العمل بعد شفائه من مرض

Halim&Andalib  وفقا لدراسة اجراها كلا من ) TAKUMA  وTAKASHI الإحباطمشاعر  اولدت يمكن  

 327: 2016,)  المهني الإحباطاو  الذاتي و احباط العلاقات و احباط الجدارة الإحباطهي انواع  ةفي ثلاث

TAKASHI  &  . (TAKUMA 

                                                                الذاتي :                                     الإحباط - 1

وى سل امامه عندما يكون الفرد مقيد لعمل هو مرغم عليه ولايوجد بدي الإحباطهذا النوع من يحدث      

ح الفرد ذا يصبتقبل الحقيقة وتنفيذ ما يتم ملئه من السلطة الاعلى حتى وان كان خارج ارادته ورغباته ل

بية  وقد اثبت من الاثار السل الكثير( مما يخلف  ,2023DeVall: 88(محبط ذاتيا لعدم قدرته على التغيير

Peters  أدنى من  مستوى يؤدونمحبطين ذااتيا و  المقيدين الأشخاص بأن 1980وزملائه ذلك عام

 لقيدا حالة في ينبالأشخاص الاخر مقارنة المهمة الموقف المزيد من الردود السلبية تجاه ا ويعكسو المطلوب

ان هذا النوع يتاثر بمستوى  وزملاءه  Vander Elst(. ويرى  ,.80:1980Peters et al(المنخفض 

ره البعض وقد اعتب )Vander Elst et al . 2012 :254(استقلالية الفرد وحريته في التعبير والاختيار  

 هاق فضلاء والارمن  الاثار النفسية مثل الاكتئاب والانطوا الكثيركرد فعل عاطفي يجعل الفرد اسيرا تحت 

ي لموجه فبدائل اخرى لتحقييق الهدف  والتخريب والعدوان اعن السلوكيات الاخرى كمحاولة البحث عن 

  المنظمة  والانسحاب من المواقف التي تامل المنظمة ان يستجيب لها الافراد بالشكل الجيد

)227: 1987Storms &Spector, (.   

 احباط العلاقات : -2

 (Chadsey & Beyer, 2001:128) للعاملين جتماعية ات الاوحدالأهم من مكان العمل  غالبا ما يعد       

)الكعبي :  على صحة العاملين ورفاههم وادائهم دن تؤثر طبيعة العلاقات بين الافراأ، حيث يمكن 

من المنظمات الدعم  الجيد لاستقرارا و حماية طبيعة  تلك العلاقات  الكثيرلذا ابدت . 45)،2018



 باطح....مشاعر الا............الفصل الثاني/ المبحث الثاني  .....................................................

49 

 

(spagnolo, 1999: 2.)يد تكون  مصدرا للعديد  من السلوكيات الضارة  واذا ما تم تنظيمها بالشكل الج

يقصد به الشعور السلبي المتولد نتيجة ضعف الارتباط والانسجام مع زملاء العمل  والذي  الذي الإحباطك

يعزى الى مجموعه متنوعه من الاسباب كاختلاف المستوى الثقافي او المادي او الادوار والمكانة 

.ومن الجدير بالذكر ان افتقار القدرة في بناء العلاقات مع (  ,2020Xu: 39الاجتماعية بين الافراد )

(.  (Harris & Orth, 2020:1460الذاتي كما اسلفنا  الإحباطالاخرين يؤثر على الذات مما يسبب في نشؤ 

 لآخرينمع ا بالارتباط الشعور إلى المتأصل الأفراد ميل أنها علىمن جانب اخر تعرف الحاجة الى الانتماء 

ومحل رعاية جيدة ، لذا يمكن اعتبار الافتقار الى تكوين  ويهتموا، يحبوا مجموعة في عضوًا يكونوا أن و

 (.Vander Elst et al ,. 2012 :254( هذه العلاقات مصدرا لهذا النوع من الشعور

 احباط الجدارة : -3

يح في يواجه معظم الافراد صعوبات في الحصول على وظائف مستقرة لافتقارهم الى التوجه الصح    

ذا هاذ يتولد  ،) ,2021Hoang & Huy :12 (اختيار المجال المناسب مع القدرات التي يمتلكونها 

( .Murkhana et al ,531:0232) الوظيفة ومتطلبات الفرد مهارات بين التوافق لعدم نتيجة الشعور 

كافية رات اللعدد من العوامل الشخصية والنفسية  المرتبطة بالفرد مثل عدم امتلاك المها يمكن ارجاعه

&  TAKASHI 327: 2016,لانجاز الاعمال وانخفاض الثقه  بالقدرات الذاتية والخوف من سؤ التنفيذ )

(TAKUMA  ،عليها ليسبب استنزافمسيطر غيرالوية او ضويتطور هذا الشعور في ضل الظروف الفو 

لنفس يلعب ان الايمان با  Turnerويرىالطاقة لدى الفرد في محاولة الوصول الى مستوى الاداء الجيد. 

   (Turner,2014:593). معالجة هذا الشعور والقضاء عليه ا كبيرا في اثر

 

ا   الإحباط: عواقب مشاعر  رابعا

 العمل، صاحب لإيذاء المصممة السلوكيات مصدرا لاثارة العدوان التنظيمي وبعض  الإحباط يعد       

ً  ملحوظ غير بشكل الإنتاج تدمير إلى بأكمله لمصنع المتعمد التدمير من بدءًا) التخريب كأعمال ( نسبيا

تدمير  هبان البعض( وقد ايد  ,1975Spector :635(بالمنظمة  والإضرار والمواد، الوقت وإهدار

 ) Stormsوالتوترات النفسيه   الإحباطوتشويهها في بيئة العمل قد يكون سلوك لتقليل  الممتلكات

 )229: 1987Spector,&  على يصعب التنبؤ به اعتمادًا للمشكلة، استجابة سلوك الإحباطلذا اعتبر 

 حلول  للعمل وبناء توجهًا ينشاء مما  تاثيراً  اقل الإحباط يصبح الجيدة، المواقف ففي للفرد ، الحالة المزاجية

 نطاق خارج الإحباط أن الفرد يلاحظف ذلك، من العكس على السلبية، الحالات في الجوهرية ، اما للمشكلة

 إلى النهاية في ليؤدي البناء والتراكم، في سيستمر فإنه ومن ثم   ،والتركيز  التفكير على القدرة يهدر مما قوته
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 الإدمان إلى ذلك يؤدي اخرى حالات وفي والتباعد السقوط و العدواني كالرد ، الإشكالي السلوك من مزيد

 ( .,. 7:2012Gulzar et alضارة ) بسلوكيات القيام أوفي الانشطة العكسية 

كالانسحاب  المؤثرةمن الانماط السلوكية  الكثيرسلوك استجابة للمشكلة حيث يسبب  الإحباط يعد        

ن مجموعه من الاستجابات المتولدة ع Spectorحدد  اذ.) ,2023Harrison: 188،الغضب ، العدوان )

 ي تولدسيولوجية التالف الاثار لاثارة الغضب و زيادة العاطفي الفعل برد الأولى هذا الشعور تمثلت الاستجابة

 هني،لموا الشخصي التحسين في الرغبة فقدانب التي تتمثل(. ,1978Spector  :817(السلبية  العاطفة

ويرى  (.,. 7:2201Gulzar et al)السليمة  القرارات واتخاذ الفع ال التواصل على القدرته في  والتاثير

Suzdaleva قيقه في ية تحامكانمدى ان نتائج هذا الشعور تعتمد على اهمية الهدف الغير قابل للتحقيق ، و

 .( ,4:2023Suzdaleva(  ذاته ظروف اخرى وعلى الخلفية العاطفية للحدث

يختلف الافراد في قدرتهم على التعامل مع هذه العواقب استنادا الى مجموعة من العوامل الجسمية      

جسميـــة إلى الفروقــات الفرديــة الفطريــة والمتعلقــة بمتغــيرات عصــبية العوامــل والنفسية حيث ترجع ال

اثي، كما يـمكن أن تكون هناك عناصر جسمية مكتسبة و هرمونية وهذه المتغيرات لها جانب تكويـني و ور

عوامل (.اما المجموعة الثانية فهي الet al Makewa. ,18:2014 ( التعب أو الأمراض الجسميةمثل 

الا  ، و إن كانــت غــير محــددة بشــكل جيــد،الإحباط التكيف معنفسيـة: وهي مهمة لمساعدة الفرد علـى ال

مــن المؤكــد أن الأطفــال الــذين لم يتعرضــوا لإحباطــات في الطفولــة وزملائه   Rouse انه يرى

فــإن  نفسه ، و في الوقــتجيدة عند تعرضهم لذلك الشعورغــير قــادرين علــى التعامــل بطريقــة  يصبحو

ع الموقف بطريقة اقل تاثير  تتولد لديهم القدرة على التعامل م  ذلك الشعورإلى  الأطفــال الــذين تعرضــوا 

)177:2020et al .,  Rouse( .  يوضح هذه العوامل . الآتيوالشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بالاعتماد على الادبيات المصدر :اعداد الباحث

 (8) رقم الشكل

 مشاعر الاحباطالعوامل المؤثرة في 

 طول القامة ،البنية العضلية،معدل الذكاء     

 الاعاقة ، الارهاق                   

 العقد النفسي،صعوبة التكيف        

 الافتقار لبناء العلاقات ،الفشل المتكرر  

 الغياب-1

 الدوران الوظيفيا-2

 التسييس التنظيمي-3

 التنظيميالعدوان -4

 

العوامل 

 الجسمية

العوامل 

 النفسية
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من السلوكيات  الكثيريوضح  الشكل اعلاه التأثر المشترك للعوامل الجسمية والعوامل النفسية في تكوين 

لانهم يدركون ان  العاملينانتهاك العقد النفسي لدى  الإحباطيسبب  الوظيفي . الإحباطالضارة نتيجة 

ويحاولون الحاق الضرر  حباطالإالوفاء بالتزاماتها ووعودها  لذا يشعرون ب الادارة و ظمتهم فشلت فينم

استخدام الموارد التنظيميه لتحقيق مكاسب شخصيه والكشف عن الانشطة غير القانونية  عن طريقبالمنظمة 

 والعدوان، ،الغضب مثلمن السلوكيات الضاره  الكثيرالتي اجريت داخل المنظمة او بواسطتها فضلا عن 

. ) ,Arif & Al Hassanالعاملين دورانالانسحاب  والتغيب  و بديلة، إجراءات اتخاذ ومحاولة

الى حالات عاطفية مختلطة لها عواقب مربكة على الذاكرة  الإحباطيؤدي الشعور ب 3211:2022 (

او قهرية  مواقفهم التي قد تكون عدوانية يتغير سلوك الافراد و الإحباطوالسلوك وبناء على مستوى 

Andalib &Halim, 2020:1016)) . 

 

 :الإحباط خامسا : مستويات مشاعر

 وقد ، يومية تتحديا مواجهة عند بسيط بشكل الإحباط يبدأ حيث الأفراد، بين الإحباط مستويات تتنوع     

 المستوى طالإحبا يتجاوز أن يمكن. إضافياً مجهودًا التكيف يتطلب عندما متوسطة مستويات إلى يتسارع

ن لاجتماعية بيابما يؤثر على الصحة النفسية والعلاقات  كبيرة تحديات في عالقاً الفرد يصبح حين الشديد

 : يأتيوكما   الإحباطلذا مستويات  .العاملين فضلا عن مستوى الاداء المتدني 

  :العدوان1-

الضغوط الإجهاد و آخر نتيجة طرف إيذاء بقصد الفرد الذي يظهره ي او الجسديظالسلوك اللف هو     

د ض الافرافضيل بعمن الاسباب بما في ذلك نوع القيادة وت الكثيرالتي يمكن ارجاعها الى  والعاطفيةالنفسية 

 حدوث وزملائه ان Dollardيرى  .( ,335:2021Alhasnawi & Abbas (في المنظمةعلى غيرهم 

 يؤدي با ماغال الإحباط وجود فإن ، ذلك من العكس وعلى ، الإحباط وجود دائمًا يفترض العدواني السلوك

  onElsو     Breuerكلا من  اكدهذا ما ( و2013et al ,  Dollard :7(العدوان  أشكال من شكل إلى

  ) ,2:2017Breuer & Elson( المسبق  الإحباطبان العدوان لا يحدث دون وجود شكل من اشكال 

السلوك المحرض للعديد  الإحباط عد   على Dollardو  Doobو  Mowrerو SearsوMillerاتفق حيث 

 (Milleret al,1941:339) . العدوان  هامن السلوكيات الضارة بما في

 :الانسحاب 2-

 حيث الانسحاب حالة يؤدي إلى قد فإنه الشديد والنفور الغضب من مرحلة إلى الإحباط وصل عند      

هره الافراد عند الشعور بعدم القدرة على ظوزملائه الانسحاب بالسلوك الذي ي Schaubroeck عرف

. وقد (Schaubroeck  et al ., 2018: 1086)التكيف مع التغرات السلبية التي تحدث داخل المنظمة 
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بعض  تداول Erdemli, 2015:202) .  يعزى هذا السلوك برغبة الفرد في البحث عن وظيفه اخرى )

فسي يعتبر الخطوة نان الانسحاب ال Agarwal يرى  دي اذبنوعين هما النفسي والجس الباحثين هذا السلوك

فضلا عن الاولى لعملية الانسحاب متمثلا بشعور الفرد بالاستياء والضيق وعدم التركيز الذهني في العمل، 

 .(Agarwal et al ,.  (2020:4التاخير المتعمد ونية المغادرة

 :الترشيد3 - 

 يسهمما مالشعور  هذا والتخلص من للخروج بديل طريق عن بحثسي  الإحباطدرجة  الفرد يعي عندما     

                       اليةيفه الحظعلى الو ظيبحث الافراد عن وظيفه جديدة مع الحفا،  بالترشيد يسمى إيجابي وضعفي 

2013: 22) Andalib et al., لتقدم عملية مستمرة في الحياة التنظيمية تهدف الى ا الترشيد يعد( و

ق تحقيئف لتزيد مؤهلات الوظاالتركيز على تطوير المهارات التي  والمشاركة بشكل فعال في المنظمة و

   .فرادفي تحقييق الرفاهية الشخصية و التنظيمية للا يسهم مماالمرونه في مواجه التطور الوظيفي 

 :التسوية 4-

غوط ضلامن  يرالكثالافراد الذين يتمتعون بمستوى جيد من المرونه لديهم القابيله على الصمود تحت      

في الوضع الذي يسوده  وزملائه  Andalibيرى . ,.Tannenbaum et al) 2021: (64التنظيمية 

ى خلف مستومما ي الشعور السلبي غالبا ما يقدم العاملين بعض التنازلات مقابل التمسك في الوظيفه الحالية

ال ي الامتثفتمرون سوف يتنازلون عن اهدافهم الذاتية و يس الإحباطمتدني من الاداء ، فعنما يشعر الافراد ب

 (.,Andalib et al (22 :2013الى المدير المباشر ولاكن بجهد اقل 

 :الاصلاح ) الحلول (5-

بشكل سليم فان اكثر الطرق ملائمه هي مغادرة  حلها أو الإحباط مشكلة إصلاح الفرد أراد إذا أخيرًا،      

      المنظمة وترك الوظيفة الحالة حتى في حالة عدم حصوله على وظيفه اخرى في الوقت الحالي

Andalib &Halim, 2020:1018)  )  المتولد عن عدم  الإحباطغالبا ما يترك الافراد وظائفهم نتيجة

 الاتساق بين المهارات التي يمتلكونها و متطلبات الوظيفه الحالية فضلا عن قلة فرص النمو والتطور 

، العائلة ، الاصدقاء ، زملاء العمل وغيرهم لذلك مع كل يوم  تحدث المواقف المحبطة  يرى الباحث ان و

دافنا التي نطمح في الوصول لاينبغي ان تكون له اليد العليا على مشاعرنا واهلذا معتاد في الحياة  شيءفهو 

. اليها بل من الافضل ان يتم التعامل معه بكفاءة لمنع تفاقم نتائجه
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 توطئة 

ة في كون جيدهم  المؤشرات التي يتحتم على المنظمة ان تأللعاملين واحداً من  الأخلاقييعد الصوت      

اثير رته في التقدفضلاً عن  داخل المنظمةفي طبيعة ومستوى الانسجام التنظيمي  لانه يعكس  ،الاصغاء اليها 

ً سيقدم هذا المبحث تأطيراً  في الاحتفاظ بالمهارات واستقطاب الكفاءات .  ن طريقعفهوم حول هذا الم مبسطا

موثرة مل اللى بعض العواالتعرف عتوضيح التطور التاريخي واستعراض للمفهوم واهميته بالنسبة للمنظمة و 

   عليه . 

 :ة تاريخية أ: نش اولاا 

في عام   Hirschmanبدايات الاهتمام بالسلوك الصوتي الى القرن التاسع عشر وبالتحديد دراسة  ترجع      

 الة منبضغوط العمل وح العاملينالتي اجراها على عمال السكك الحديدية حيث لاحظ عندما يشعر  1970

حث عن ف والبين اما التفكير في ترك العمل او مواجهة الظروتيسلكون احد الطريق انهمعدم الرضا الوظيفي 

في  سهمتمن السلوكيات المهمه التي  الأخلاقيوبذلك اعتبر الصوت  حلول مجدية لمعالجة الوضع الراهن

  (Avey, et. al., 2012: 23).تحسين بيئة العمل 

مجال الادارة لذلك لم يتم التركيز عليه  فيبعض الدراسات الاولية ان لهذا السلوك تاثير ضئيل  تاشار     

 مقالة حتى عام  الخمس عشرةمقارنة ببعض السلوكيات الاخرى حيث لم يتجاوز عدد المقالات التي كتبت فيه 

اخذ العدد بالازدياد على الرغم من ان  1998بعد عام  وليبين داين فانعقب البحث الذي اجراه 1994. 

الاهتمام بهذا السلوك كان بطيئا في التجسيد لان الباحثين الاوائل كان يعوقهم الافتقار الى المفاهيم بشكل 

 . ) ,2014Maynes & Podsakoff :87) واضح مما ادى الى ضعف القياس وتوليد نتائج غير متناسقة

 

ا    : الأخلاقي: مفهوم الصوت  ثانيا

 منهاحالة ما بدلا من الهروب  لتغيراي محاولة  مطلقة على انهبصورة  الأخلاقيصوت اليعرف      

(Yoon,2012:13) . من التعبير عن ارائهم او  العاملينالممارسات التي تمكن  والهياكل  والاليات متمثلا ب

 هو  الأخلاقيالصوت  .((Hirschman ,1970:30في المنظمة  التحسينالتاثير على انشطة العمل وعمليات 

 اقتراح الافكار حول كيفية التعامل مع  عن طريقتواصل بناء موجه نحو التغيير يهدف الى تحسين الموقف 

 

 المبحث الثالث 

 الصوت الاخلاقي للعاملين 
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 إلى يشيروقد  .(LePine & Van Dyne, 2001: 326-327) التي يحملونها الاراء والاتجاهات والاخرين 

      ةللمنظم تعاونية مساهمات لتقديم الإيجابي مع الدافع والمعلومات الأفكار عن اللفظي التعبير

(1370:2003Dyne et al ,  ). وعرفهArmstrong ب بانه المقاومة التي يبديها العاملين تجاه صاح

  (Armstrong,2011: 936)العمل للتعبير عن موقفهم تجاه المواقف السلبية واعادة التفاوض حول الاداء 

داء حسين الاطريقة التواصل الشفوية التي تعبر عن القضايا المتعلقة بالعمل بهدف تبانه   Morrisonوايد 

حول  لالعم زملاءل البناء الموجه بالانتقاد Brinsfieldوقد عرفه  . ) ,2011Morrison :375(التنظيمي 

، واعتبر  ( .,667:2013Brinsfield( المتطلبات الوظيفية و المهنينة المعايير على الحفاظ في كفايتهم عدم

تحسين صد الكوسيله اتصال غير مباشرة  تهدف الى خطف انظار الادارة الى الجانب المترهل في المنظمة بق

)87: 2014Maynes & Podsakoff, (  عن ايمان الفرد بقدرته في التاثير على عملية صنع نابعة

           . (  (Cosley et al.,2014:142القرار داخل المنظمة 

رضة بالمعا  عريفهعندما تتبى المنظمة الاستراتيجات الداعمة لهذا السلوك قد يصبح اكثر وضوحا  اذ تم ت     

 م مع بعضالتصاد على الرغم من احتمالية تعرضهم الىمناسب الالعلنية التي يبديها الافراد تجاه السلوك غير 

ت سلوك طوعي يهدف الى مقاومة عملياتم وصفه كو .( :3:2016Chen & Hou(الافراد داخل المنظمة 

                                      مناسبة معياريا ال غيرالسلوكيات والاجراءات والسياسات الحالية التغيير في 

) 1161:2017Huang & Paterson, (   اذ عرفه .Morrisonuvti  وزملائه بانه اتصالات طوعية

 ايدو( ، (Morrison et al., 2011:184تهدف الى تحسين البيئة التنظيمية وتقويمها بالاتجاه الصحيح 

عتماد ون الاالحدراوي بانه مجموعة من الاتصالات غير المطلوبة التي تهدف الى تحسين الاداء التنظيمي د

وك سل الأخلاقيالصوت يعد  وفي هذا الصدد  .  31):2019على التسلسل الهرمي للسلطة )الحدراوي ، 

ادخال صية بتعزيزي يؤكد على التواصل البناء يهدف الى التحسين وتقديم اقتراحات مبتكرة للتغيير والتو

 .(Weiss & Morrison, 2019: 4) مع الاخرون هاتعارض حتى عند الحاليةتعديلات على الاجراءات 

بولة قفي اكتشاف القضايا الغير م يسهمسلوك عفوي بانه   الأخلاقيوزملائه الصوت  Zhao عرف      

يمية التنظ على وضع  حلول مسبقة للازمات التي تساعدمن احد مؤشرات عدم الرضا الوظيفي  تنظيميا ويعد  

)1: 2023Zhao et al, )من  داحمد وزملائه بطريقه الابلاغ التي يتبناها البعض بقصد الح ، ووصفه

 سابقةال ان جميع التعاريف Makensيرى  .( 2023:708)احمد واخرون ،السلوكيات السلبية في المنظمة  

 تشترك في عدد من النقاط هي 

 . افي طوعي اي غير الزامي ضهو سلوك ا الأخلاقيالصوت  -1

 .  الى تحسين الاداء التي تهدف من السلوكيات البنائة  الأخلاقيالصوت يعد  -2



 ي للعاملينق.الصوت الاخلاثاني/ المبحث الثالث  .......................................................الفصل ال

55 

 

ً ما يخسر العاملين  الأخلاقييمثل الصوت  -3 ً بطبيعة غالبا لسلوك اة لهذا من العلاقات نتيج الكثيرتحديا

(6:2016Makens, ) . 

ا    الأخلاقيهمية الصوت أ:  ثالثا

ً  الخمسينعلى مدى        سلوك نتيجة اهمية هذا ال على المستوى التنظيمي الماضيه  ادرك المنظرين عاما

 تلأزماا تسببتيات الاخرى وتاثيره بصورة غير مباشرة على المنظمة حيث لتداخله مع الكثير من السلوك

 نيبتب تهامهموا اتقادة المنظم  نحو اللوم توجيه في الأخيرة السنوات في الاقتصادي والركود العالمية المالية

ً  الاتهامات تلك من الأعمال إدارة كليات تخلو ولم ، عرضية سلوكيات  تحقيق رعلى مصاد تركيزهال ايضا

 جاهالاتب كاديميةمن الجهود الا الكثير بدأت لذا ، المنظمةة واثارها في الأخلاقيالجوانب  مراعاة دون الربح

وم تصاد والعلعلى سبيل المثال علم النفس وعلم الاجتماع والاق بهاالاهتمام و السلوكياتهذه   دراسة نحو

زيز في تع  الأخلاقياكدة بعض الدراسات على اهمية الصوت . ( (Cohen, 2015, 31الادارية والسياسية

ظيمه غي تنيمكن بل ينب وان  ذلك الصوت سريع التاثير وقليل التكلفه  ةالسمعة التنظيمية بناء على فكر

 وزملائه Zhengاعتبره  .)Dahle Wæraas &, 279:2020( بصورة متقنة لتسييره بالاتجاه الصحيح

 .)al Zheng et  ,.2022 :974( من الافضل ان تاخذها المنظمة في الاعتبار    نتيجة سلوكية 

 

في الحد من السلوكيات الضارة مثل الاحتيال  الأخلاقيمن الباحثين حول  مساهمة الصوت  الكثيراتفق     

 )& Gans  (2019l Nuaimy, A :85والمحاباة لتقويم الاداء بالشكل المطلوب وتحسين الانتاجية  )

)868:2023Zhan, ) ه في تقوية العلاقات بين فرق العمل وتحسين مستوى الاداء لاسيما تلك اثر. ويبرز

باعتباره من المؤشرات  الأهميةوقد اكتسب هذه ،  )Bain et al, 2021 :3)التي تتطلب جهدا مشترك 

 في بليغةقبل تسببها في في مشكلات  المقبولةالاستتباقيه في المنظمات لانه يتيح امكانية تحديد القضايا غير 

في  مصدرا لتحريك الاطراف الداخلية الأخلاقييعد الصوت  .(Zheng et al   ,. 2021 :1(المنظمة 

بدلا من  الأخلاقي ون في ابداء صوتهميسهماختيار الافراد الذين  علىبعض المنظمات  تعمل  المنظمة ،اذ

غالبا ما يدرك حيث تلكونها ولتاكيد قيمهم بشكل فعال في العمل  التزام الصمت وذلك لصقل المهارات التي يم

(  ,3:2020Tams & Gentile( هاالافراد السلوكيات السلبية ونادرا ما يرغبون حقا ان يفعلو شيئا حيال

كشكل من اشكال المواطنة التنظيمية لمساهمته في معالجة بعض المخاوف  عد  ولاهميته في تعزيز التواصل 

  .((Van Dyne &  LePine ,1998: 110ب العاملين التي تنتا

 الأخلاقيلابد من اعطاء الصوت   Morrison يرىه الاستباقي في استشعار الخلافات التنظيمية ثرلاو     

حيث  ((Morrison, 2011: 375ستفاده منه في الحفاض على صحة المنظمة واستدامتها  للا الكافيالاهتمام 

                من المنظمات في تحفيز العاملين للتعبير والابلاغ عن السلوكيات المنحرفه في العمل   الكثيراهتمت 
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(1: 2019 ,Wang) .السلوكيات الغير مقبولة  تحديدلمنظمة لاهميته في االبعض بمثابة عيون واذان  عد ه اذ

في تعزيز  الأخلاقييسهم الصوت  Avey يرى. ) ,1183:2017Huang & Paterson(ومعالجتها 

العلاقة بين العاملين و الادارة فعندما يجد الافراد الاهتمام بشان القضايا التي يطرحونها ويلتمسون التغيير في 

فضلا عن مساهمته في تحسين نظرة  .(Avey ,27:2012 (ذلك ، يبذلون الجهد الكافي لتحسين الاداء

                      اذ يرى . )1:2022n & Trevino, Che(ممن يتبنون هذا السلوك  الكثيرالمنظمة الى 

Xia في منح فرصة الى الافراد المخطئين لاستعادة سمعتهم التي  الأخلاقييمكن ان يساعد الصوت  وزملائه

مشاركتهم في طرح الافكار والحلول  عن طريقمرضية داخل المنظمة غيرالفقدوها نتيجة تصرفاتهم 

معالجة بعض المشاكل القائمة ولاكن غالبا ما يقومون بدفع تكلفة اعلى لابداء تلك  في تسهموالاقتراحات التي 

ة عالية التكلفة على التضحية وبذل الجهد الاضافي  الأخلاقيالمشاركات مع الاخريين  وتنطوي السلوكيات 

 ( . Xia et al .,2023: 3للحصول على استحسان واحترام الادارة ) 

 

ط السلبية فق ياتالسلوكتجنب وة  الأخلاقيبحظر الانتهاكات المخالفة للمعايير  الأخلاقيالصوت  تعلقيلا     

ج الى نتائ للوصولوالاشادة بها مثل روح التعاون وتبادل الخبرات    منها ايضا بوصف الممتازهيرتبط بل 

لفعال ا ثرالا الأخلاقيالصوت  يؤديومع توفر الدعم التنظيمي   ( ,3:2022Chen &  Trevinoايجابية )

 . ) ,1:2202Chen &  Trevino)في تنمية ودعم السلوكيات الاجتماعية مثل الصدق والرعاية والاحترام  

 

ا   : الأخلاقي: العوامل المؤثرة على الصوت  رابعا

 يشعر ومتطورة، نةمر بيئةستبنى  للعاملين ، النفسية والسلامة العقل بصحة اهتمامًا المنظمة تولي عندما     

 ،من جانب اخر .ةالتنظيمي الثقافة من جزء هي الإيجابية والتغييرات ةالأخلاقي التحسينات بأن فيها العاملين

الاهتمام الكافي و العدالة بقيم الايمان ،العاملين آراءفي  لتنوعل وتقديرها المنظمة قبل من الاحترام يعكس

 . العمل سياق في والأخلاق النزاهة قيم تبني و بالانتماء الشعور لتعزيز

 :: السلامة النفسية اولاا 

المشرفين او  لدنفهمهم من اقبتهم  أو إساءة اعتقاد الافراد  بعدم مع مدى إلىتشير السلامة النفسية       

  التي تحدث داخل المنظمة  الانتهاكاتزملاء العمل عند التعبير عن الاقتراحات او التحدث بشان بعض 

Deter t& Burris2007: 871)) . الاخطار خشية العقاب  عند فعندما يتحرر الافراد من المخاوف و

وفي ، فوق  الشعور الايجابيتي والوضع الحقيقي للمنظمة سوف تقل النتائج السلبية المتصورة عن  التعبير

تعبير ال سيتجنبون المقابل عندما يشعر الافراد بعدم الامان النفسي وعدم استطاعتهم بالتعبير عن انفسهم بحرية

 ,Zhao & Olivera:  1013)للسلوكيات السلبية ويتوقفون عن الانتقاد البناء عن ارائهم و اهتماماتهم 



 ي للعاملينق.الصوت الاخلاثاني/ المبحث الثالث  .......................................................الفصل ال

57 

 

لان  للعاملين الأخلاقيتنمية الصوت السلامة النفسية في  تؤثر( وتماشيا مع هذا المنطق يمكن ان 2006

عن   هنية التي يمكن ان تتبادر الى اذهانهمدرجة الثقة التي يمتلكها العاملين تجاه الادارة تحدد التصورات الذ

توفر الدعم  عن طريقللافراد   الأخلاقيتعزيز الصوت بانه من الممكن  Avey يرى .القيام بسلوك ما 

 و (Avey, 24:2012والسعي لايجاد حلول بناءة  لها ) ادي والمعنوي والتعاطف مع مخاوف العاملينالم

ة الأخلاقيالمعايير مساهمتهم في نقل  عن طريقللعاملين  الأخلاقيفي تعزيز الصوت اً بارزاً اثريؤدي القادة 

توفير الظروف الملائمة بمستوى عالي من  فضلاً عناليهم  وتشجيعهم على التعبير عن ارائهم واقتراحاتهم 

 .(,.2018Yuan et al :34)  الثقه والاطمئنان

ا     :: الالتزام المحسوس بالتغيير ثانيا

ير رق التفكطر الى غالبا ما يقع الافراد تحت تاثير المعايير الاجتماعية التي تشيفي البيئة التنظيمية      

ورات على  تص تشتمل الاولىالزجرية  والمعايرعايير الوصفية المب حيث تتمثلوالسلوك الراسخة او المعتمدة 

ول او و مقبنية على تصورات الافراد لما هالافراد لما يتم فعله عادة في موقف معين  بينما تشتمل الثا

 واستنادا المهنيبعض من واجبهم اليرى حيث (  Schultz et al, 2007:431مرفوض داخل المنظمة )

اء هم البن غييربالت ونيشعرن يان الافراد الذ ، الأخلاقيابداء صوتهم  عليهم للنتائج التي حقتها التجارب السابقة

د سلوب للركااذ يتخذه البعض  ، ة ومعالجة المشاكل التنظيميةالأخلاقيقضايا اكثر عرضة للتحدث بشان ال

لوك هذا الس  يمتنع البعض عنتبادل عالية الجودة في المقابل  علاقةعلى  ظللحفابالمثل على دعم المنظمة 

 . (Fuller et al., 2006: 1091) من الابلاغات السابقة  الكثيربشأن  لعدم التماس التغيير

 قد الصوتية كياتبالسلو المرتبطة الاثارالأفراد  يلتمس عندماف تناوله البعض على مستوى المجموعة قد و     

ك سلوك جماعي ة متخذين بذلالأخلاقي قيمهم أو معاييرهم عن التزامهم للدفاع بسبب  بهذا السلوك يستمرون 

مطلوب اثير الفي تحقيق الت يسهمالجماعي  هذا السلوكبالاستناد الى مجموعة من المبررات حيث يعتقدون ان 

لى ا  ارةجذب اهتمام الاد السرعة في كونه يعكس مجموعة الاهتمامات المشتركة في بيئة العمل فضلا عن

   (. ,2017Huang & Paterson :1161(الغرض الاساسي من هذا السلوك 

 

ا   مة (: احترام  الذات القائم على المنظمة ) احترام الذات القائم من قبل المنظ ثالثا

من السلوكيات التي تتطلب مناورة اجتماعية ومهاره سياسية جيدة لابدائها وسط  الأخلاقيالصوت  يعد       

، لذا كثيرا ما  ثلان يثبط او ينشط هذا السلوك بعدة عوامل كالاحترام والتقدير مأيمكن ، حيث المناخ الوظيفي 

السلبية حول قيمتهم الاجتماعية في المنظمة مما يؤثر  التصورات نتيجة يتجنب العاملين ابداء وجهات نظرهم

حيث توجد علاقة ارتباط ايجابية بين (  (Pierce et al., 1989: 624في مكان العمل  على قدراتهم الخاصة 

الافراد الذين يحضون بالتقدير الجيد هم  وزملائه بان angLi ، وهذا ما اكده  الأخلاقيالاحترام و الصوت 
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                اكثر استعدادا للتعامل مع بيئة عملهم وابداء اصواتهم البنائة للحفاظ على سمعتهم  واداء المنظمة 

 .(,.2012Liang et al  :74) وعكس الجانب المشرق منها في الاوساط المنافسة 
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 توطئة...

يف ستكشاف كفي ا تفتح المتغيرات الفكرية ابواب التحليل للجوانب الميدانية ، حيث يتجلى الربط الفكري     

يرات ، المتغ فحص الترابط بين هذه عن طريقتؤثر التفاعلات الفكرية بين المتغيرات على السياق الميداني 

قع في الوا تظهر تفاعلات والتحولات التي قديمكن فهم تاثيرها المتبادل  وكيف يشكل الاطار الفكري اساسا لل

 الميداني 

 

  الإحباطومشاعر  : العلاقة بين التسييس التنظيميأولاا 

قا لذلك يرى المنظمة ووف داخل فردية مصالح لتحقيق والتأثير القوة استخدام يعكس التنظيمي التسييس     

)9:2017,& Belausteguigoitia De Clercq( ومشاعر التسييس هذا بين سلبياً ارتباطًا هناك أن 

 تخدم لوكياتبس ملونة المنظمة في القرار اتخاذ عمليات بأن العاملين يشعر عندما العاملين، لدى الإحباط

 .بفعالية ممهامه أداء على قدرتهم في ذلك تأثير يخشون اذ طبيعي، فعل كرد الإحباط يتجسد ذاتية، مصالح

 لوتقلي الطاقة استنزاف إلى يؤدي أن يمكن الإحباط هذاإن  (Milesi & Alberici,4:2018(ويضيف 

 .رسميةال المسؤوليات حدود تتخطى التي التنظيمية المواطنة سلوكيات في للمشاركة العاملين استعداد

 

 لين خاصةالعام بين الإحباط مشاعر توليد في يتسبب التنظيمي التسييسفأن  (Ali ,2019:7) ومن وجهة نظر

 لالتزاما مستوى على ينعكس الإحباط هذا ، شخصية، وتفضيلات فردي توجه ذا القرارات اتخاذ يصبح عندما

ً  ويؤثر التنظيمي  التنظيمية الأنشطة في للمشاركة ميلاً  أقل العاملين يجعل مما العمل، كفاءة على سلبا

ذا ل المنظمة على ثقيل عبئ  يشكل  التنظيمي التسييس ان (Curnow & Vea,2020:6)يؤكد  .الإيجابية

 في العدالةو الشفافية لعدم كنتيجة الإحباطب الشعور أفرادها، يتجلى بين الإحباط مشاعر إثارة يتسبب في

 ينشأ التنظيمي التسييس أن يظهر الأداء، مستوى على (Yao et al.,2022:4)كما يضيف  الإدارة، عمليات

 عندما ينشأ ذيال والتوتر القلقاذ ان  للعاملين، الوظيفي والانخراط العمل كفاءة على تؤثر صحية غير بيئة

 .الجماعي داءبالأ ويضر الإنتاجية مستوى تقليل إلى يؤدي فردية، مصالح تخدم القرارات بأن العاملين يشعر

 

 

 

 

 العلاقة بين متغيرات الدراسة
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ا   الأخلاقيوالصوت  الإحباط: العلاقة بين مشاعر ثانيا

 الإحباط يكون دق.المنظمة  داخل للعاملين الأخلاقي الصوت تثبيط في حيوياً عاملاً  الإحباط مشاعر تعد     

 واتخاذ عالتوزي في العدالة عدم أو المنظمة داخل التواصل في التفاهم سوء مثل عوامل، عدة عن ناتجًا

 العاملين عريش عندما )2:2020et al., Kashif(وفقا لـ  القرارات بناءاً على الظروف البيئية المسييسة،

 تأثير إلى ذلك يؤدي أن يمكن ،المسييسة العمل بيئة في الملائمة غير والظروف للتحديات نتيجة الإحباطب

هم آراء عن التعبير و،ويحد من رغبتهم في مقاومة السلوكيات الضارة  ،الأخلاقي صوتهم على سلبي

 لصوتا ان (6:2021et al., Einola(المنظمة يرى  سياق في .فع ال بشكل وافكارهم تجاه بيئة العمل

قاومة بذل الجهد لموة مثل الصدق والامانة الأخلاقي والمبادئ بالقيم العاملين لالتزام هامًا مؤشرًا الأخلاقي

العاملين  فعاليةو قوة من ذلك يقلل أن يمكن السائد، ثرالا للإحباط يكون عندما ذلك، ومع. السلوكيات الضارة

 ان ) Chen & Trevino,2:2022(كما يرى  .المنظمة داخل السلبية الأوضاع تحسين في المساهمة في

يز لتعزيز التحف العمل في زملائهم من لفظياً دعمًا إذ نادرا ما يجدون  ،السلوك  يتجنبون هذابعض العاملين 

 . لهكذا نوع من المبادرة الايجابي 

 

 صوتالو الإحباط مشاعر بين علاقة ارتباط  توجد في ضوء  ما تقدم يرى الباحث بأنه يمكن ان     

 الذي بشكل تهمواقتراحا مخاوف العاملين عن للتعبير مثبط كعامل المشاعر تلك تعمل حيث للعاملين، الأخلاقي

 .المنظمة فيوالمبادئ الادارية   ةالأخلاقي بالقيم عدم الالتزام يعكس

 

ا: العلاقة بين التسييس التنظيمي والصوت ثالث  الأخلاقيا

المنظمات كما يبين  سياق في الأخلاقي الصوت مع يتداخل أن يمكن التنظيمي التسييس أن     

(Campbell,2020:8) على يركب بشكل ويؤثر والحزبية، الدين على متعددة آثار في يتسبب التداخل هذا أن 

 يالتنظيم لتسييسا لتداخل الملحوظة العواقب من واحدة التنظيمية، والهياكل التنفيذية السلطات بين التفاعلات

 .اصالمجتمع والمنظمة بشكل خ في الانقسامات وترسيخ الدينية الصورة تقويض هي الأخلاقي والصوت

 ىعل ملموس أثر إلحاق في يتجلى  التنظيمي التسييس تأثيرأن  )Smith Leary’O &,6:2020(ويؤكد 

 بفقدان ذلك أثيرت يظهر التنظيمية، هياكلها إلى السياسية العناصر يتسلل أن بمجرد. للمنظمة الأخلاقي الصوت

 امم التنظيمية،و السياسية المصالح تتداخل. مثل العدالة والمساواة ةالأخلاقي قيمها وضوح من لبعض المنظمة

 .القرارات اتخاذ في والنزاهة الشفافية فقدان عنه ينجم
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 يمكن حيث ، المنظمة صورة تشويه في مساهم التداخل هذا( يعتبرKAYACI,350:2022(ومن جهة نظر 

 أن مكني. أخلاقي غموض إلى والأفعال القرارات بعض تحول إلى السياسية المصالح على التركيز يؤدي أن

 . الخارجي والمجتمع العاملين اعين في المنظمة مصداقية تقليل في هذا يتسبب

 للوضوح انفقد هو للمنظمة الأخلاقي الصوت على التنظيمي التسييس تأثير أن يكون في ضوء ما تقدم يمكن 

ً  يؤثر أن يمكن مما ة،الأخلاقي بالقيم والتزام  هذا تزايد أن ،بها المحيطين مع والتفاعل السمعة على سلبا

ً  يؤثر التسييس لظروف اسمعتها وسط  ويضعف الانقسامات زيادة في يسهم ،حيث الأخلاقي الصوت على سلبا

 .البيئية شديدة الحساسية 

 

 ين العاملينب الإحباطن يتسبب التسييس التنظيمي في إثارة مشاعر أخلاصة ما تقدم يرى الباحث يمكن      

ا في هذ اطالإحببحيث يؤدي التأثير السلبي للاستخدام المسييس للهياكل التنظيمية إلى فقدان الثقة والشعور 

ي التنظيم ستيائه ورفضه للتسييسعن افي التعبير للمجتمع الاخلاقي الصوت ينخفض مستوىالسياق يمكن إن 

 . للعاملين الأخلاقيو الصوت  الإحباطمما يكشف عن تفاعل معقد بين التسييس التنظيمي ومشاعر 
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 الفصل الثالث 

  الجانب الميداني للدراسة

 تمهيـد

دراسة اختبار مقياس ال تضمنبالمبحث الاول الذي  تمثلتيتألف هذا الفصل من ثلاثة مباحث رئيسية م

وافر تستوى موتطويره .والتحقق من مدى ثبات المقايس المعتمدة في الدراسة الحالية ومصداقيته في تحديد 

اييس وصف وتشخيص  المق ركز علىوالمبحث الثاني الذي  من بيئة التطبيقضالظواهر المراد تشخيصها 

عه ات المزملفرضيااما المبحث الثالث فقد اهتم بأختبار التي  اعتمدها الباحث لفهم الظواهر المسببة لها . و

بين  تظهر بين متغيرات الدراسة وتفسير نتائج ذلك الاختبار في ظل علاقات الارتباط والتأثير التي قد

 متغيرات الدراسة . 
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 المبحث الأول

 فحص بيانات الدراسة والتحقق من صدق المقاييس وثباتها

 

 توطئة 

ام موذج العل الناهتم هذا المبحث في بيان مدى صلاحية المقاييس المعتمدة في الدراسة الحالية وهل يمث     

سلوك ثة ) الالثلا بالمتغير المستقل التسييس التنظيمي بابعاده تمثلتللدراسة الذي احتوى على ثلاث متغيرات م

لاحباط ابمشاعر  متمثلوالترقية ( والمتغير الوسيط ال المسييس العام ، الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً ، الاجور

لفهم لتحقيق ااً. ووهو احادي البعد والمتغير المعتمد المتمثل بالصوت الاخلاقي للعامين وهو احادي البعد ايض

يم ص القالافضل لهذه المقاييس اعتمد الباحث على مجموعة من الاساليب الاحصائية لتحقيق ذلك وهي فح

 خ الفا(.رنوبالمتطرفة والتحقق من البيانات المفقودة واختبار صدق المقياس ومعامل الثبات )كالمفقودة وا

 اولاً: ترميز متغيرات الدراسة 

لكنل بعند يحتوي النموذج الخاص بالدراسة الحالية على ثلاث متغيرات لكل متغير مجموعة منن الابعناد و     

ن منملية عرض بياننات مقناييس الدراسنة وتوصنيفها فاننه عدد من العبارات الخاصة لقياسه ولغرض تسهيل ع

وعدد  أدناه والذي يتضمن اسم المتغير والرمز (5)الأفضل العمل على ترميزها وكما هو موضح في الجدول 

 الفقرات ومصدر الحصول على المقياس وتدرجه. 

 (5)جدول 
 قياس الدراسة أداةوتوصيف  ترميز

 

 الرمز اسم المتغير ت
 عدد

 الفقرات

 
 المصدر

 
مدرج 
 القياس

 
 
 
1 

 15  :التسييس التنظيمي

(Kacmar.& 
Carlson, 1997 

 مدرج
 ليكارت
 الخماسي

 GPB 2 السلوك العام المسييس -1

الخضوع حاليا للتقدم  -2
 مستقبلا

GAG 7 

 PPP 6 سياسات الاجر والترقية -3

 
2 

 
 الصوت الاخلاقي

EV 6 
(Van Dyne &  
LePine, 1998) 

 مدرج
 ليكارت
 الخماسي

 
3 

 
 

 Fru 3 مشاعر الاحباط
(Peters & 

Oconnos,1980) 

 مدرج
 ليكارت
 الخماسي
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 والمتطرفةالمفقودة  ثانياً: فحص القيم

عننض علننى الننرغم مننن أن الدراسننة العلميننة تسننعى جاهنندة الننى جمننع بيانننات علننى نحننو كامننل إلا انننه فنني ب     

ثنناء الأحيان قد يفقد بعض البيانات بسبب عدم ملنىء بعنض فقنرات المقيناس او بسنبب الاخطناء التني تحندث أ

ذ تمتلننك الناجمننة عنهننا، ا إدخننال البيانننات. وتسنناعد عمليننة تشننخيص القننيم المفقننودة كثيننراً فنني تجنننب الأخطنناء

رف علنى البرامج الإحصائية القدرة على التعامل مع هذه الحالة عند تشخيصها من قبل الباحث. ولغرض التع

، وهننذه (SPSS V.23)برنننامج  عننن طريننقوجننود القننيم المفقننودة فننان الباحننث قننام باسننتخراج التكننرارات 

عندم وجنود لحة للاستخدام. وقد أظهنرت نتنائج الفحنص بالخطوة تحدد عدد البيانات المفقودة من البيانات الصا

 أي بيانات مفقودة داخل بيانات الدراسة. 

 تحديد البيانات المفقودة (6جدول رقم )

البيانات  العينة الفقرات ت

 المفقودة

البيانات  العينة الفقرات ت

 المفقودة

البينات  العينة الفقرات ت

 المفقودة

1 

 

GPB 

GPB1 

1 

154 0 9 GAG

7 

154 0 17 EV2 154 0 

2 GPB 

GPB2 

2 

154 0 10 PPP1 154 0 18 EV3 154 0 

3 GAG

1 

154 0 11 PPP2 154 0 19 EV4 154 0 

4 GAG

2 

154 0 12 PPP3 154 0 20 EV5 154 0 

5 GAG

3 

154 0 13 PPP4 154 0 21 EV6 154 0 

6 GAG

4 

154 0 14 PPP5 154 0 22 Fru1 154 0 

7 GAG

5 

154 0 14 PPP6 154 0 23 Fru2 154 0 

8 GAG

6 

154 0 16 EV1 154 0 24 Fru3 154 0 

 SPSS.V.23المصدر: مخرجات برنامج 
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 الشاذهالتحقق من القيم ثالثاً: 

 يبهنا لغنرضتعد عملية فحص القيم المتطرفة او الشاذة خطوة اسنتباقية للتاكند منن سنلامة ادخنال البياننات وتبو

لبنا منا والتي غا المعالجة الاحصائية اذ يقصد بها تلك البيانات التي تختلف عن باقي القيم الموجودة في التحليل

احنث تمدها البقيم الشاذه في دقنة النتنائج التني سنيعتكون ذات قيمة اعلى من اعلى حد لمدرج الاستبانة .تؤثر ال

مدخلنة . وللتحقنق منن سنلامة البياننات ال(Field, 2005: 74)لتفسير طبيعنة العلاقنة بنين متغينرات الدراسنة 

د بيننت للتعرف على وجود هذه القيم لكنل فقنرة منن فقنرات الاسنتبانة. وقن (Boxplot)استخدم الباحث اختبار 

قنند . و(SPSS)النتننائج وجننود بعننض القننيم المتطرفننة سننببها عمليننة إدخننال البيانننات فنني البرنننامج الإحصننائي 

قنيم أجريت التصحيحات اللازمة علنى البياننات المتطرفنة بحينث أصنبحت بياننات الدراسنة خالينة منن وجنود ال

يس تغير التسيماو المتطرفة. على سبيل المثال، وجد الباحث ارقام عالية جدا تم ادخالها في بعض ابعاد الشاذة 

 . 22وليس  2وعند العودة الى اصل البيانات تبين ان القيمة الحقيقية هي  22التنظيمي بلغت قيمتها 

 

 رابعاً: التحقق من التوزيع الطبيعي للبيانات

همينة غاينة الا وزيع الطبيعي للبيانات التي تم الحصول عليها من الاستبانة خطوة فنيتعد عملية اختبار الت     

ختبننار للتاكنند ممننا اذا كانننت متسنناوية ومتوازنننة او لا ،يننتم ذلننك عننادة بأسننتخدام اختبننارات احصننائية مثننل ا

Kolmogorov-Smirnov  اوShapiro-Wilk و اAnderson-Darling فلطح فضننننننننلاً عننننننننن الننننننننت

نندما لتحلينل فعاساعد هذا الاختبار فني اسنتخدام الاسناليب الاحصنائية المناسنبة لعملينة الاختبنار و والالتواء . ي

وى ينتم تكون البيننات ذات اعتدالينة جيندة اي انهنا متمركنزة عنند مسنتوى معنين او قريبنة جنداً منن ذلنك المسنت

ين فيتم مركز حول مستوى مع( اما اذا لم تكن البيانات متParametric Testsاستخدام الاساليب المعلمية )

نت عينة ( اذ غالباً ما يحدث هذا اذا كاNonparametric Testsاستخدام الاساليب الاحصائية اللامعلمية )

 او اقل .  (30)الدراسة

   :  التسيس التنظيمي متغير بيانات توزع طبيعة تحديد. 1

 بالاستدلال الطبيعي عالتوزي تتبع البيانات ان يبين( 7)  الجدول فان المتغير بيانات توزيع طبيعة من للتحقق      

 وهي( 0.065)  تكان( 0.092)   البالغة القيمة معنوية مستوى ان تبين اذا الاختبار قيمة معنوية نسبة من عليها

ة داعم النتائج هوهذالتسييس التنظيمي  لمتغير الطبيعي التوزيع نحو هو البيانات اتجاه ان اي( 5%) مستوى تفوق

 . المعلمي الاحصاء لاستخدام
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 ( 7) الجدول
 التسييس التنظيمي  بيانات توزع من التحقق 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 التسييس التنظيمي 

N 154 

Normal 

a,bParameters 

Mean 3.4582 

Std. 

Deviation 

.75885 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .092 

Positive .092 

Negative -.054- 

Test Statistic .092 

Asymp. Sig. (2-tailed) .065 

a. Test distribution is Normal. 

 SPSS V.23 برنامج مخرجات: المصدر

 

 مشاعر الاحباط بيانات توزع طبيعة تحديد. 2

 الطبيعي يعالتوز تتبع البيانات ان يبين(  8)  الجدول فان المتغير بيانات توزيع طبيعة من للتحقق      

  كانت( 0.091)   البالغة القيمة معنوية مستوى ان تبين اذا الاختبار قيمة معنوية نسبة من عليها بالاستدلال

 وهذه حباطمشاعر الا لمتغير الطبيعي التوزيع نحو هو البيانات اتجاه ان اي( 5%) مستوى تفوق وهي( 0.079)

 . المعلمي الاحصاء لاستخدام ةداعم النتائج

 (8)  الجدول
   مشاعر الاحباط بيانات توزع من التحقق 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 مشاعر الاحباط 

N 154 

a,bNormal Parameters Mean 3.7460 

Std. 

Deviation 

.67898 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .091 

Positive .091 

Negative -.077- 
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Test Statistic .091 

Asymp. Sig. (2-tailed) .079 

a. Test distribution is Normal. 

 SPSS V.23 برنامج مخرجات: المصدر
 

 مشاعر الاحباط بيانات توزع طبيعة تحديد3.
 الطبيعي يعالتوز تتبع البيانات ان يبين(  9)  الجدول فان المتغير بيانات توزيع طبيعة من للتحقق      

  كانت( 0.091)   البالغة القيمة معنوية مستوى ان تبين اذا الاختبار قيمة معنوية نسبة من عليها بالاستدلال

 وهذه حباطمشاعر الا لمتغير الطبيعي التوزيع نحو هو البيانات اتجاه ان اي( 5%) مستوى تفوق وهي( 0.079)

 . المعلمي الاحصاء لاستخدام ةداعم النتائج

 (9)  الجدول
  قي للعاملينالصوت الاخلا بيانات توزع من التحقق 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

الصوت الاخلاقي  

 للعاملين

N 154 

a,bNormal Parameters Mean 3.7460 

Std. 

Deviation 

.67898 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .091 

Positive .091 

Negative -.077- 

Test Statistic .091 

Asymp. Sig. (2-tailed) .079 

a. Test distribution is Normal. 

 SPSS V.23 برنامج مخرجات: المصدر
 

 خامساً: اختبار الصدق لمقاييس الدراسة 

في ضمان دقة البيانات وصحة النتنائج.  تسهمالتي  ألرئيسةاختبار صدق مقاييس الدراسة أحد الآليات  عد  يُ      

حيننث يهنندف هننذا الاختبننار إلننى التحقننق مننن منندى صننحة الأدوات المسننتخدمة فنني جمننع البيانننات، سننواء كانننت 

اسننتبيانات أو مقننابلات أو أي وسننيلة أخننرى. يعتمنند نجنناح الاختبننار علننى عنندة عوامننل، منهننا فعاليننة الأسننئلة 
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هولة فهمها من قبل المشاركين في الدراسة، فضلاً عن ملاءمتهنا المطروحة في المقياس، ووضوح التعبير وس

للسننياق الثقننافي والاجتمنناعي للعينننة المسننتهدفة. يسنناعد اختبننار صنندق المقنناييس أيضًننا فنني تقليننل الانحيننازات 

المحتملنننة ناتجنننة عنننن عوامنننل خارجينننة مثنننل تفسنننير خننناطئ للأسنننئلة أو عننندم ملاءمتهنننا للظنننروف الفعلينننة 

م اختبار صدق المقاييس في ضمان قابلية تكرار الدراسة، حيث يكنون منن الممكنن توجينه للمشاركين.كما يسه

استنتاجات موثوقة بناءً على البيانات الدقيقة التي تم الحصول عليهنا، ممنا يسنهم فني تعزينز الثقنة فني الدراسنة 

 وفي الاستنتاجات التي يتم اشتقاقها.

 :الصدق الظاهري لمقاييس الدراسة 1 -

اذ  الدراسنة. يعُد اختبار الصدق الظاهري جزءًا هامًا من عملينة تقينيم المقناييس والأدوات المسنتخدمة فني     

ين فنراد النذيركز هذا الاختبار على مدى إتقان المقياس للمفهوم الذي يقصد دراسنته منن قلبنل المشناركين أو الأ

لنذين اللأفراد  قياس يجب أن يبدو مقبولًا ومفهومًايتعاملون معه. من الناحية النظرية، يفترض الباحثون أن الم

 م، فقنند لاالننذين يطُلننب منننهم تعبئننة المقينناس. فننإذا كننان المقينناس يظُهننر للأفننراد أنننه غيننر مناسننب أو غيننر مفهننو

يسنننتجيبون بشنننكل صنننحيح أو موثنننوق بنننه للأسنننئلة المطروحنننة، ممنننا ينننؤثر علنننى صنننحة البياننننات والنتنننائج 

((Mohajan , 2017 :15يم الصندق الظناهري، ينتم تقنديم المقيناس لمجموعنة منن الخبنراء منن ذوي . لتقين

مقيناس تطلبها الالاختصاص او الذين يمتلكون الالمام المعرفي الجيد لمتغيرات الدراسة لابداء التعديلات التي ي

ن ذلك، يمكنن أن ينؤدي تنوفير شنروحات توضنيحية للمشناركين بشنأفضلاً عنواظهاره بوضوح لعينة الدراسة 

 موثوقينة إلنى زينادة الآتيريقة تعبئة المقياس ومدى أهمية الأسئلة المطروحة إلى تحسين فهمهم للمقيناس وبنط

. وللتحقنق منن الصندق الظناهري لمقناييس الدراسنة (Yaghmale , 2003 :24)البياننات التني ينتم جمعهنا 

ذ كنان ا( 1فني الملحنق رقنم )الحالية تم تقديم المقياس لعدد من الخبراء في مجال الاختصاص وكمنا هنو مبنين 

منع  ( خبراء حيث اشارو الى عدد من المقتراحات التني يطلنب اجراءهنا علنى المقيناس بمنا يتناسنب9عددهم )

 مجال اختبار الدراسة لتعزيز دقة المقياس والتي تم الاخذ بها من قبل الباحث . 

 تحليل العامل التوكيدي للنموذج الفرضي للدراسة-2

الصدق البنائي  في عملية تحليل البيانات الى تقييم مدى قدرة أداة القياس ) الاستبانة ( على يهدف اختبار      

قياس المتغير أو المفهوم النذي يقصند قياسنه بطريقنة دقيقنة وصنحيحة. يعُتبنر الصندق البننائي جنزءاً مهمناً منن 

يسنتخدمونها فع النة فني قيناس  عملية التحليل النوعي والكمني، حينث يسنعى البناحثون للتأكند منن أن الأداة التني

           التأكننننننند منننننننن مننننننندى انتمننننننناء الفقنننننننرات للبعننننننند                            عنننننننن طرينننننننقمتغينننننننرات الدراسنننننننة بدرجنننننننة كافينننننننة 

يبنرهن صندق البنناء  . (Eaton & Willoughby ,2018 :2)و تحديد النموذج الخاص بقيناس كنل متغينر

كيف ان النتائج التي تم الحصول عليها من استخدام أداة القياس تتلاءم منع الأسناس النظنري والمفناهيمي التني 

عادة ما يتم اجراء هذا  .(Sekaran & Bougie, 2010: 177)من حولها الاختبار الذي تم تصميمه  اثري



 تفسيرها وتحليلها اسة والفصل الثالث/المبحث الاول    ........................................ عرض نتائج الدر

 

69 

 

، يشنتمل اختبنار الصندق البننائي علنى عندة خطنوات، Amos.v.23) بواسطة الحزمنة الاحصنائية )الاختبار 

 منها:

ن أنهنا مداة للتأكد تحليل البنية الداخلية: يتم في هذه الخطوة دراسة العلاقات بين العناصر المختلفة داخل الأ1-

 تعكس بنية المفهوم المراد قياسه.

اد ة بنالمفهوم المنررات: يتم في هنذه الخطنوة دراسنة علاقنة الأداة المسنتخدمالتحقق من الارتباط بين المتغي2- 

 قياسه وعلاقتها بالمتغيرات الأخرى المرتبطة به.

م طي جوانب المفهوالتحقق من محتوى الأداة: يتم في هذه الخطوة مراجعة محتوى الأداة للتأكد من أنها تغ3- 

 المقصود بالقياس بشكل كامل وشامل.

لنذا  ات الدراسنة،الأداة في قياس متغيرموثوقية يمكن للباحثين تقييم مدى  على نتائج هذا الاختبار ، وبالاعتماد

وذج قييم النمنيعتبر هذا الاختبار جزءاً أساسياً منن عملينة التحلينل البيناني لضنمان صنحة وموثوقينة النتنائج.ولت

قننق مننن لدراسننة الحاليننة لابنند مننن التحالهيكلنني الننذي تننم الحصننول عليننه مننن هننذا الاختبننار لمتغيننرات وابعنناد ا

 لظنناهرة علننىا:التقننديرات المعلميننة والتنني تمثننل الاوزان الانحداريننة المعياريننة التنني تعننرف بنسننب التشننبع اولاا 

شنبع حينث تكنون نسنب الت. (Hair et al., 2010: 679)الاسهم التي تربط بين متغيرات الدراسة وابعادها 

  (%40إذا تجاوزت اقيامها ما نسبته ) مستوفية لشروط المعالجة الاحصائية
ا:  ول عليهنا منن التي تستخدم لبيان درجة التنرابط بنين البياننات التني تنم الحصن مؤشرات مطابقة الانموذجثانيا

ظنر فني الاستبانة مع الانمنوذج الفرضني للقيناس وفنق مجموعنة منن المعنايير ، و للاطمئننان اكثنر عنادة منا ين

ائياً ، ذي يعكس مستوى معنوية القنيم فني الانمنوذج الهيكلني ومقبوليتهنا احصن( الC.Rمؤشر النسبة الحرجة )

ا القيم التني ( وام%5تقبل عندما تكون معنويتها ) 1.96)( البالغ )C.Rفالقيم التي تتجاوز الحد الادنى لمؤشر)

( 10)   رقم ( ، والجدول%1( تقبل عندما تكون معنويتها )2.56( و البالغ )C.Rتتجاوز الحد الادنى لمؤشر)

ي ي التوكيديستعرض المؤشرات التي سيعتمدها الباحث لتقييم مطابقة النموذج الفرضي الهيكلي للتحليل العامل

 .على مستوى متغيرات الدراسة 

 (10جدول رقم )

 . مؤشرات مستوى المطابقة

 القاعدة العامة المؤشر ت

 df  CMN/DF<5ودرجات الحرية   2x النسبة بين قيم 1

 GFI>0.90 (GFI)حسن المطابقة  2
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 IFI>0.90 مؤشر المطابقة المتزايدة 3

 CFI>0.90 (CFI)مؤشر المطابقة المقارن  4

 RMSEA<0.08  (RMSEA)مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي:  5

 

مكانينة امؤشرات جودة المطابقة  للنموذج الفرضي والمبينة في الجدول اعلاه يمكن الاستدلال علنى  في ضوء

مندة فني اعتماد النموذج الفرضي من عدمه اذ تساعد هنذه الموشنرات فني الاطمئننان منن بنينة المتغينرات المعت

 ن الابعادامكانية التحقق من الدراسة )التسييس التنظيمي و مشاعر الاحباط و الصوت الاخلاقي(  فضلاً عن ا

ت ، فنأذا قنيم التشنبعا عنن طرينقالمستخدمة في الاستبانة هي الافضل في تمثينل المتغينرات المعنينة بالدراسنة 

م التشنبعات ( هنذا يعنني قبنول الفقنرة احصنائياً وامنا اذا كاننت قني0.40كانت قيم التشبعات اعلى او مساوية لنـ)

 تين:الآتيالخطوتين  ( فيلزم القيام باحد0.40ادنى من )

 ( الاخذ بالاقتراحات التي يقدمها برنامجAmos.v.23بشأن تحسين جودة المطابقة بين البيانات ) 

 ( واعاادة اجاراا الاختباا0.40العمل على حذف الفقرات التي لاتصل نسبة التشبع المطلوبة احصاائيا  وهاي ) ر
 بعد كل عملية تعديل او حذف نجريها على الفقرات .

 علنى سنبيل ومن الجدير بالذكر ان عملية تحليل كل عامل بمفرده يمكننا فهم تأثيره بشكل مسنتقل علنى النتنائج

فهمنا ينتم توظي المثال قد يكون لدينا عاملان يبدو تأثير كل واحد منهما بسيطاً علنى النتنائج لوحنده ولكنن عنندما

آن  لدراسنة فنيالينل العامنل التوكيندي لكنل متغينرات معاً قد يحدث تغيير كبير في النتائج   لذا فعندما نقوم بتح

 .واحد يمكن ان يوفر لنا رؤيا اعمق لكيفية تفاعل العوامل وتأثيرها الجماعي على النتائج 

ابعاد فرعية هي )السلوك المسييس العام  ةق ثلاثيحيث تم تحليل المتغير المستقل )التسييس التنظيمي( عن طر

( فقرات ( والمتغير الوسيط 6( فقرات ، الاجور والترقيات بـ)7قدم مستقبلاً بـ )بفقرتين ، الخضوع حالياً للت

عن ( فقرات و6فقرات والمتغير التابع المتمثل بـ)الصوت الاخلاقي( بـ) 3)المتمثل بـ)مشاعر الاحباط( بـ)

لنسبة اي حققت ا 0.40)( يتبين ان جميع التشبعات بين الفقرات وصلت الى نسبة )9الشكل رقم ) طريق

المقبولة احصائياً وتجاوزتها وهذا يعني ان هذه الفقرات قد مثلت النموذج الفرضي للدرسه بشكل جيد وهذا ما 

الاستبانة مع  عن طريقيدل على وجود مستوى جيد من التطابق بين البيانات التي تم الحصول عليها  
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النموذج الهيكلي المفترض لنموذج القياس. 

 

 

 ( 9الشكل )

 العلاقة بين متغيرات الدراسةاختبار 

 سادساً:  ثبات الاتساق الداخلي

اساتخدام معامال كرونباال الفاا  عان رريا تحققت الدراسة من وجود الاتساا  الاداخلي لفقارات مقااييس البحا     
اذ يتبااين بااان جميااع  ةمعاااملات كرونبااال الفااا للمقاااييس الثلاثاا (11). ويظهاار الجاادو  (SPSS)باعتماااد برنااامج 

لان قيمتهااا ارباار  يةفااي البحااود ايداريااة والساالوكوهااي مقبولااة ئحصااائيا  (0.85-0.93)قااد تراوحاات بااين  القااي 
(0.75) (Nunnaly & Bernstein, 1994)  والتاااي تاااد  علاااى ان مقااااييس دداة قياااا  الدراساااة تتصااا ،

  بالاتسا  والثبات الداخلي.
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 (11)جدول 
 معاملات كرونباخ الفا لمقاييس الدراسة 

 المتغيراسم  ت
 كرونباخ

 الفا للبعد 
 كرونباخ الفا للمتغير

 
 
 
1 

  :التسييس التنظيمي
 
 
 
 
0.86 

 0.75 وك المسييس العامالسل -1

 0.93 الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا -2

 0.92 اسات الاجر والترقيةسي -3

 
2 

 
 الصوت الاخلاقي:

 0.95 احادي البعد

3 
 

 مشاعر الاحباط:
 

 0.91 احادي البعد

spss. v)                                                         23المصددر:مرراات ررندام  
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 المبحث الثاني 

 عرض نتائج الدراسة وتحليلها وتفسيرها الاحصائي:الوصف 
 توطئة

حليل وتفسير المبحث الثاني للدراسة الحالية قضية العرض الاحصائي لنتائج الدراسة التطبيقية مع ت يتضمن   

تسنييس بال هنذه النتنائج . ويتضنمن هنذا المبحنث جنانبين اساسنيين ، الاول يسنتعرض المتغينر المسنتقل المتمثنل

امنا  الترقينة( ،ر ووالاجن و)السلوك المسييس العام ، واالخضوع حاليا للتقدم مستقبلا، نظيمي بابعاده الثلاث الت

عتمند متغينر المالجانب الثاني فيتعلق بالمتغير الوسيط  المتمثل ب مشاعر الاحباط وهو احادي البعد، واخيرا ال

كننلا الجننانبين عننرض للمتوسننطات الحسننابية المتمثننل ب الصننوت الاخلاقنني وهننو احننادي البعنند ايضننا. وشننمل 

حددت و لنسبية.لفقرات الاستبانة وانحرافاتها المعيارية واقصى اجابة وادنى اجابة ومستوى الاجابة والاهمية ا

بانة تحديند انتماءهنا لاي فئنة. ولان اسنتفني ضنوء الدراسة مستوى الاجابات فني ضنوء المتوسنطات الحسنابية 

 لا اتفنق تمامناً( فنان هنالنك خمنس فئنات تنتمني لهنا –يكرت الخماسي )اتفق تمامناً الدراسة تعتمد على مقياس ل

م قسمة المدى على عدد ، ومن ث 5-1= 4 )ايجاد طول المدى ) عن طريقالمتوسطات الحسابية. وتحدد الفئة 

حند او يطنرح منن ال (1)دننى للمقيناس النى الحند الا (0.80). وبعد ذلك يضاف (4 \ 5 = 0.80) (5)الفئات 

  ، وتكون الفئات كالاتي :(5)الاعلى للمقياس 

 (12الجدول )

 تصنيف رو  فئات مدرج ليكرت وفقا للوسط الحسابي
 مستوى القبو  رو  الفئة ت

 منخفض جدا 1.80-1 1

 منخفض 2.60-1.81 2

 معتد  3.40-2.61 3

 مرتفع 4.20-3.41 4

 مرتفع جدا 5-4.21 5

 (541:  2008المصدر:  عبد الفتاح,            
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 . الوصف الاحصائي لاابعاد التسييس التنظيمياولاً 

 يتكون متغير التسييس التنظيمي من ثلاث ابعاد رئيسة وكالاتي :   

 .الوصف الاحصائي للسلوك المسييس العام 1

لاجابنة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وادنى واقصنى اجابنة ومسنتوى ا (13)يظهر الجدول     

ي هنذا ذ يلاحنظ فنوالاهمية النسبية والاهمية الترتيبية لأجابات عينة البحث اتجاه بعد السلوك المسييس العنام. ا

 حسنناب مصننالح بعننض الافننراد  فنني النندائرة  يحنناولون بننناء انفسننهم علننىالخاصننة ) (1)الجنندول بننان الفقننرة 

يبنين وجنود  (1.21)وبنانحراف معيناري  (2.21)متوسنط حسنابي فقند بلنغ  اعلنى قد حصنلت علنى( الاخرين

اءت جنفي اجابات عينة البحث اتجاه هذه الفقرة، وضمن مستوى اجابة "منخفض". في حنين  تشتت قليلةنسبة 

 .(هناك مجموعة مؤثرة في الدائرة لايستطيع احد تجاوزها الخاصة ) (2)الفقرة 

ن وجنود يبني (1.07)وبنانحراف معيناري بلنغ  (2.11)بالمرتبنة الثانينة بالنسنبة للمتوسنطات الحسنابية  اذ بلنغ 

 نسبة من التشتت في اجابات عينة البحث وضمن مستوى اجابة "منخفض" ايضاً.

 توافرمما يدل  (2.16)لبعد السلوك المسييس العام بلغ  للمتوسط الحسابي  ووفقاً لما تقدم، فان المعدل العام   

يدل على وجنود نسنبة منن التشنتت  وهذا (1.14)وبانحراف معياري عام بلغ هذه السلوكيات في بيئة التطبيق 

يعنني عندم وجنود الاهتمنام  مافي اجابات عينة الدراسة . وقد حصل هذا البعد على مستوى اجابة "منخفض " 

 اذ قدرت الاهمية النسبية لهذا البعد من قبنل المسنتجيبين بنـ) السلوكيات  هذه للحد لمثل الكافي من قبل الادارة

 . يد الاخرى لمتغير التسييس التنظيممقارنة مع الابعا%43)

 

 (13)جدو  

م  العا ية النسبية لبعد السلوك المسييسالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهم

(n= 154) 

ادنى  .M S.D العبارة ت

 اجابة

اقصى 

 اجابة

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 النسبية

الاهمية 

 الترتيبية 

بعض الافرراد  فري  1

الررردائرة  يحررراولون 

بنررران انفسرررهم علرررى 

حسررررراب مصررررررالح 

2.21 1.21 

1 

 

 

 

 1 0.44 منخفض 5
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 الاخرين .

هنرررررراك مجموعررررررة  2

مررؤثرة فرري الرردائرة 

لايسرررررررتطيع احرررررررد 

 .  تجاوزها

2.11 1.073 

 2 0.42 منخفض 5 1

  0.43 منخفض   1.14 2.16 المعدل العام

 

 الرضوع حاليا للتقدم مستقبلا . 2

 ستقبلا.مالبيانات الوصفية لأجابات عينة البحث اتجاه بعد الخضوع حاليا للتقدم  (14)الجدول  يبين     

دل ي منخفضوهو وسط  (2.57) الذي اشتمل سبعة فقرات تعكس مفهوم البعد بان متوسطهُ الحسابي كان 

قد فا البعد جاه هذتالبعد ضمن بيئة التطبيق وما يدعم ذلك التوافر انسجام الإجابات بين المستجيبين  وجودعلى 

تحتوي  راسةعينة الدالمنظمة بان  وتشير هذه الاجابات الى وجود اتفاق (1.27)انحراف معياري بنسبة  حقق

 من الافراد الذين ينتهجون هذا السلوك لتحقيق اهدافهم الذاتية .  الكثيرعلى 

لتوافر اما من حيث التفصيل والتوضيح للوصف الاحصائي الخاص بالتساؤلات ضمن البعد فقد كان ا     

اكنا في هذه سمن الافضل ان لا تحرك المتضمن ) (2.75)سؤال الرابع فقد حقق وسطا حسابيا يبلغ تالاعلى لل

مستوى  لتوافقاحول توافر هذا التساؤل في بيئة التطبيق والذي يدعم ذلك  معتدل( مما يؤشر توافقا الدائرة

تشتت  وهذا يعكس انخفاض مستوى (1.37) الانسجام في الاجابات حوله فقد تحقق له انحرافا معياريا 

 وهي نسبة معتدلة . (51%)هميته من وجهة نظر المستجيبين الاجابات حوله وقد قدرت ا

غوبة الجيدة مر لايوجد نعم لكل شيء في الادارة العليا الافكارفي حين كان التساؤل الثاني المتضمن )     

د لان البع (هو الاقل توافر من وجهة نظر المستجيبين حول هذاويؤخذ بها حتى وان اختلفت مع راي المدير

ام حوله وهناك انسج  (2.42)حسابي كان الاقل من بين المتوسطات لباقي التساؤلات فقد كان  متوسطه ال

ة بهذه الفقرة وان الاهمية الخاص (1.25)لانخفاض مقدار التشتت بالإجابات فقد تحقق انحراف معياري بنسبة 

 من وجهة نظر المستجيبين.   (48%)بلغت  

ً للتقدم  عياري م(  وبأنحراف 2.57)حسابي  وسطمستقبلاً( بشكل عام ذو وقد كان البعد )الخضوع حاليا

اجابة  مستوىنة البحث حول توافر هذا البعد وبي( وهو يشير الى وجود نسبة من الاتفاق في اجابات ع1.27)

 وك في بيئة التطبيق .لهذا الس ضئيلة توافر هذا السلوك بنسة منخفض ما يشير الى 
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 (14)جدو  

 لتقدمالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية النسبية لبعد الخضوع حاليا ل

 (n= 154)مستقبلا 

ادنى  .M S.D العبارة ت

 اجابة

اقصى 

 اجابة

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 النسبية

الاهمية 

 الترتيبية 

الادارة العليا تشجعني  1

للتحدث بصراحة 

انتقادي حتى عند 

 للافكار القائمة .

2.54 1.17 

 

 

1 

 

 

 

5 

 

 

 منخفض

 

0.50 

 

 

4 

لايوجد نعم لكل شين  2

في الادارة العليا 

الافكار الجيدة 

مرغوبة ويؤخذ بها 

حتى وان اختلفت مع 

 راي المدير .

 

2.42 1.25 

 

 

 

 

1 

 

 

 

 

 

 

5 

 

 

 

 

 0.48 منخفض

 

 

 

 

7 

اتفق  مع المتنفذين في  3

الادارة العليا من 

اجل  استمرارية 

 العمل .

2.47 1.23 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

 منخفض

 

 

0.49 

 

6 

من الافضل ان لا  4

تحرك ساكنا في هذه 

 الدائرة .

 

2.75 1.37 

 

 

1 

 

 

 

5 

 

 

 معتدل

 

 

0.55 

 

 

1 

في بعض الاحيان  5

يكون التزام الصمت 
2.47 1.30 

 

1 

 

5 

 

 منخفض

 

0.49 5 
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افضل من مقاومة 

 نظام العمل .

الاحيرررران فرررري بعررررض  6

القول في الاخرين لمرا 

يريرررردون ان يسررررمعوه 

 افضل من قول الحقيقة

2.62 1.37 

 

 

1 

 

 

 

5 

 

 

 

 

 معتدل

 

 

0.52 

 

3 

مررن الافضررل ان تفكررر  7

فيما يقرال لرب بردلا مرن 

 1.23 2.73 ان تتخذ قرارك بنفسب

 

 

1 

 

 

 

5 

 

 

 معتدل

 

 

0.54 

 

 

2 

  0.51 منخفض    1.27 2.57 المعدل العام

 

 الاار والترقية. سياسات 3

الى البيانات الوصفية الخاصة بأجابات عينة البحث اتجاه بعد سياسات الاجر والترقية.  (15)يشير الجدول    

قررارات زيرادة الرواترب والترقيرة ليسرت ذات صرلة اذ يظهر في هذا الجدول بان التسناؤل الخنامس  الخاصنة )

 وبنانحراف معيناري  (2.84)قد حصلت على اعلى المتوسطات الحسابية اذ بلغنت ( بالسياسات في المنظمة

يبين وجود نسبة من الاتفاق في اجابات عينة البحث اتجاه هذه الفقرة من فقرات بعد سياسنات الاجنر  (1.08)

ا الترفيعات التي احصل عليهالخاصة ) (3)". في حين حصلت الفقرة معتدلوالترقية، وضمن مستوى اجابة "

وبنانحراف معيناري بلنغ  (2.46)علنى ادننى المتوسنطات الحسنابية بلنغ  (متوافقه مع السياسات المعمول بهرا

 يبين التشتت في اجابات الافراد عينة البحث وضمن مستوى اجابة "منخفض " (1.15)

ري عنام بلنغ وبنانحراف معينا (2.28)ووفقاً لما تقدم، فان المعدل العنام لبعند سياسنات الاجنر والترقينة بلنغ    

مننا يعننني وجننود التحيننز الواضننح فنني توزيننع . وقنند حصننل هننذا البعنند علننى مسننتوى اجابننة "منننخفض" (1.16)

ر التسننييس وكانننت الاهميننة النسننبية لهننذا البعنند مقارنننة مننع الابعنناد الاخننرى لمتغيننالمكافننأت وترقيننة العنناملين 

 .5الاجابات الى اقصى  1. وتراوحت ادنى الاجابات للفقرات من (0.53)التنظيمي 
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 (15)جدو  

 ة لاجور والترقيالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية النسبية لبعد ا

 (n= 154) 
ادنى  .M S.D العبارة ت

 اجابة

اقصى 

 اجابة

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 النسبية

الاهمية 

 الترتيبية

الاجرور والترقيرات فرري  1

وفقررا المنظمررة لاتطبررق 

 للسياسات النظامية .
2.60 1.11 

 

 

1 

 

 

5 

 

 

 

 منخفض

 

 

0.52 

 

 

 

 

4 

 

لايسررتلم الافررراد زيررادة  2

فرررررري الراتررررررب خلافررررررا 

للسياسرررررات المعمرررررول 

 بها  

2.55 1.25 

 

 

1 

 

 

 

5 

 

 

 

 منخفض

  

 

 

0.51 

 

 

 

5 

 

الترفيعات التي احصرل  3

عليهررررا متوافقرررره مررررع 

السياسرررررات المعمرررررول 

 بها

2.46 1.15 

  

 

5 

 

 

 

 منخفض

 

 

0.49 

 

 

 

6 

ساسررررررررة الاجررررررررور و  4

الترقية المعمول بها لا 

علاقررررررة لهررررررا بنظررررررام 

 الترقيات المحدد

2.73 1.18 

 

 

1 

 

 

 

5 

 

 

 منخفض

 

 

 

 

0.54 

 

 

3 

قرارات زيادة الرواتب  5

والترقيررررة ليسررررت ذات 

صرررلة بالسياسرررات فررري 

 المنظمة

2.84 1.08 

 

 

1 

 

 

5 

 

 

  معتدل

 

 

0.56 

 

 

1 

تحرردد الترقيررات بشرركل  6

مسرررررريس لررررررذا فهرررررري 
2.80 1.22 

 

1 

 

5 

 

 معتدل 

 

0.56 

 

2 
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 لاتحضى بتقدير جيد

  0.53 منخفض    1.16 2.66 المعدل العام

 

 (16)جدو  

  تسييسير الالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الاجابة والاهمية النسبية للابعاد الرئيسة لمتغ

 (n=154)التنظيمي  

المتوساااااااااااط  البعد الرئيسي

 الحسابي 

الانحاااااااااااااااااااااااااااراف 

 المعياري 

الاهميااااااااااااااااااااااااااااااااة  درجة الاجابة 

 النسبية

 0.43 4 1.14 2.16 السلوك المسييس العام. 1

 0.51 1 1.27 2.57 الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا. 2

 0.45 3 1.16 2.28 سياسات الاجر والترقية. 3

 0.46 3 1.19 2.33 التسييس التنظيميالمعدل العام 

 

الخضااوع حاليااا للتقاادم مسااتقبلا قااد حصاال علااى المرتبااة  بيانااات الجاادو  اعاالاب بااان بعااد فااي ضااواويلاحاا      

الاهمية النسبية حسب اجابات عينة البح  اما اقل بعد فقد كان مان نصايب البعاد الاو  وهاو  من حي الاولى 

  ((2.33تغياااار التسااااييس التنظيمااااي الساااالوك المسااااييس العااااام، وبشااااكل عااااام كااااان المتوسااااط الحسااااابي العااااام لم

وهااو يشااير الااى وجااود نساابة ماان الانسااجام فااي اجابااات عينااة البحاا  حااو   (1.19)وبااانحراف معياااري عااام بلاا  

 . في بيئة التطبي  توافر هذا المتغير
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 ثانياً. مشاعر الاحباط 

المتوسااطات الحسااابية والانحرافااات المعياريااة وادنااى واقصااى اجابااة ومسااتوى الاجابااة  (17)يعاارا الجاادو     

دو  والاهمية النسبية لأجابات عينة البح  اتجاب متغير مشاعر الاحباط )احادي البعد(. اذ يلاح  في هاذا الجا

ية فقاد ات الحساابقد حصالت علاى اعلاى المتوساط( تجربة القيام بعملي محبطة للغاية الخاصة ) (1)بان الفقرة 

ضنمن ويبين تناسق وتناغم اجابات عيننة البحنث اتجناه هنذه الفقنرة،  (1.38)وبانحراف معياري  (3.03)بلغ 

 داء عملريينترابني الشرعور بالاحبراط عنرد امستوى اجابة "معتدل ". في حين حصلت الفقنرة الثانينة الخاصنة )

ود اتفاق يبين وج (1.54)وبانحراف معياري بلغ  ((2.94( على ادنى المتوسطات الحسابية بلغ بهذه الوظيفه

 في اجابات الافراد عينة البحث وضمن مستوى اجابة "منخفض".

حراف معياري وبان (2.98)ووفقاً لما تقدم، فان المعدل العام للمتوسط الحسابي لمتغير مشاعر الاحباط بلغ    

وحنت . وترا 59% وكاننت الاهمينة النسنبية . وقد حصل هذا البعد على مستوى اجابة معتدل (1.48)عام بلغ 

 .5الى اقصى الاجابات ضمن فئة  1ادنى الاجابات للفقرات من  

 

  (17) رق  جدو 

ط المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية النسبية لمتغير مشاعر الاحبا

(n=154) 

ادنى  .M S.D العبارة ت

 اجابة

اقصى 

 اجابة

 مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 النسبية

الاهمية 

 الترتيبية 

تجربرررة القيرررام بعملررري محبطرررة  1

 1.38 3.03 للغاية

 

1 
 

5 
 1 0.60 معتد  

ينتررابني الشررعور بالاحبرراط عنررد  2

 1.54 2.94 اداء عملي بهذه الوظيفه
 3 0.58 معتد  5 1

بشكل عام لم اشعر بالاحباط  3

 مع هذه الوظيفه

  (R ) 
2.97 1.52 

 2 0.59 معتد  5 1

  0.59 معتد    1.48 2.98 المعد  العام
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 ثالثا:  الصوت الاخلاقي

البيانااات الخاصااة بالوصاا  الاحصااائي لمتغياار الصااوت الاخلاقااي للعاااملين كمقيااا   (18)يظهاار الجاادو      

لمنظمة يتحدث ويشجع الوحدات الاخرى في  ااحادي البعد . اذ يظهر هذا الجدو  بان الفقرة الثانية الخاصة )

ت علاى المتوساطا( قد حصلت علاى ا  الدائرةعلى المشاركة في القضايا التي تؤثر على اخلاقيات العمل داخل 

يبااين وجااود نساابة ماان التشااتت فااي  اجابااات الافااراد عينااة  (1.20)وبااانحراف معياااري  (2.59)الحسااابية بلغاات 

يبقرررى علرررى اطرررلاع جيرررد   . فااي حاااين حصااالت الفقااارة الرابعاااة الخاصااة )البحاا ، وضااامن مساااتوى اجاباااة  معتاااد

طات الحساابية بلا  علاى ادناى المتوسا )لبالقضايا الاخلاقية التي قد تكون مفيدة ومؤثرة على جودة حياة العمر

يبين وجود نسبة من التشتت في اجابات عينة البح  حاو  تاوافر مثال  (1.22)وبانحراف معياري بل   (2.12)

 . ا  ايض (منخفض)هكذا سلوكيات في مجا  بيئة التطبي  وضمن مستوى اجابة 

  (18)جدو  

 قيالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية النسبية لمتغير الصوت الاخلا

(n=154) 

 .M S.D العبارة ت

ادنى 

 اجابة

اقصى 

 اجابة

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 النسبية

الاهمية 

 الترتيبية

1 

يقوم هذا الموظف بتطوير 

وتقديم توصيات بشأن 

القضايا الاخلاقية التي 

 تؤثر على عمله

2.52 1.27 

 

 

1 

 

 

5 

 

 

 

 منخفض

 

 

 

 

0.50 

 

 

 

2 

2 
يتحدث ويشجع الوحدات 

الاخرى في  المنظمة 

على المشاركة في 

2.59 1.20 

 

1 

 

5 

 

 منخفض

 

0.51 

 

 

1 
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القضايا التي تؤثر على 

اخلاقيات العمل داخل 

 الدائرة

 

3 

يبدي رايه حول القضايا 

الاخلاقية التي تخص 

الاخرين حتى لو كان رايه 

 مختلف عن ارائهم

 4 0.42 منخفض 5 1 1.16 2.14

4 

يبقى على اطلاع جيد 

بالقضايا الاخلاقية التي قد 

تكون مفيدة ومؤثرة على 

 جودة حياة العمل

2.12 1.22 

 

 

1 

 

 

5 

 

 

 منخفض

 

0.42 

 

 

5 

ينخرط هذا الموظف  في  5

 القضايا الاخلاقية المفيدة
 6 0.40 منخفض 5 1 1.25 2.01

6 

يتحدث عن افكار 

لمبادرات او تغير في 

الاجراءات لتحسن 

 الاخلاقيات في الدائرة

 3 0.45 منخفض 5 1 1.29 2.25

  0.45 منخفض   1.23 2.27 المعد  العام

وباانحراف معيااري بلا   (2.27)وفي ضوا ماا تقادم اعالاب ، فاان المعاد  العاام لمتغيار الصاوت الاخلاقاي بلا    

. (0.45) لمتغياارلهااذا ا. وقااد حصاال هااذا البعااد علااى مسااتوى اجابااة ماانخفض وكاناات الاهميااة النساابية (1.23)

 .5الى اقصى الاجابات ضمن فئة  1وكانت ادنى الاجابات للفقرات تتراوح من 
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 المبحث الثالث
 اختبار فرضيات الدراسة وتحليل نتائجها

 
 ...توطئة 

 ف يت يعد اختبار فرضيات الارتباط والتاثير المباشر وغير المباشر الهدف الاسا  لهذا المبح  ، وبذلك سو 

رات ، عرا نتائج تحليل الارتباط بين المتغي عن رري اختبار فرضيات الدراسة وتحليل وتفسير نتائجها وذلك 

( وفرضيات SEMوعرا نتائج تحليل فرضيات التاثير المباشر باستخدام اسلوب نمذجة المعادلة الهيكلية )

 أتي :، وكما ي( في ضوا اجابات افراد العينة Path Analysisالتاثير غير المباشر باستخدام تحليل المسار )

 الارتباط : اختبار فرضيات:   أولاً 

م دالارتباط هو دسلوب ئحصائي يمكن دن يوضح ما ئذا كانت دزواج المتغيرات مرتبطة ببعضها البعض تحليل 

 . اذ لا. على الرغ  من دن هذا الارتباط واضح ئلى حد ما ، فقد تحتوي البيانات على ارتبارات غير متوقعة

ا ، ،عندما تزداد يحدد يجابي دو المباشر ايالارتباط ان  ندما عفانه يحدد سلبي الالارتباط اما القي  مع 

  تنخفض قيمة واحدة كلما زادت القيمة الأخرى 

وتفسير وابعادها الفرعية الرئيسة  الدراسةبين متغيرات الرئيسة والفرعية الارتباط  اختبار فرضياتبهدف و 

تبين امكانية استخدامه الذي ( Pearson) البسيط رتباطالامعامل قي  تطلب ذلك الاستدلا  بالميدانية نتائجها 

 SPSS) وقد استخدم لتحقي  هذا الغرا البرنامج الاحصائي للتوزيع الطبيعي ، خاضعهلان البيانات 

V.23 ، ) الدراسةبين متغيرات وبذلك ستعرا جداو  التحليل الاحصائي في هذب الفقرة معاملات الارتباط  ،

يشير ئلى اختبار معنوية  الذي (.Sig( ، ومختصر )tailed-2الاختبار )ئلى نوع النتائج هنا رما تشير 

 ( . 0.01حسب مستوى معنوية )مل الارتباط معا
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 وتأسيسا  على ما تقدم يمكن اختبار فرضيات الارتباط كالاتي :

تنظيمي التسيس التواد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية رين  :   الرئيسة الاولىفرضية ال. اختبار 1

 (والصوت الاخلاقي

ت تسيس التنظيمي والصو ال( وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية سالبة بين 19يتضح عن رري  الجدو  )

%( 1عنوية )( وهي قيمة معنوية عند مستوى م**0.272-الاخلاقي ، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما )

يته  لتسيس التنظيمي من قبل العاملين سيقلل دافعوهذب النتيجة تد  على ان ادراك ا %(.99اي بنسبة ثقة )

 من التحدد عن القضايا التي تنتهك المعايير الاخلاقية في العمل.

ة واد علاقتقبول الفرضية الراصة بالفرضية الرئيسة الثانية والقائلة   يمكن , وتأسيساً على ما تقدم 

 والصوت الاخلاقي(.تسيس التنظيمي رين السالبة ارتباط ذات دلالة معنوية 

 ( 19  رقم الجدول
 التسيس التنظيمي والصوت الاخلاقي الارتباط رين اتعلاق

 SPSS V.23             )        n=154في ضوء مرراات البرنام  الاحصائي    المصدر: اعداد الباحث

 المستقل المتغير    

 

 المتغير المعتمد

التسيس 

 التنظيمي

 سيس التنظيميالت ابعاد 

السلوك المسييس 

 العام

الرضوع حاليا للتقدم 

 مستقبلا  
 سياسات الاار و الترقية

 *188.- **264.- 110.- -.272** الصوت الاخلاقي

Sig. (2-tailed) .001 .169 .001 .018 

 النتيجة )القرار(
 ظيميالتسيس التن رين 0.01ى ذات دلالة معنوية عند المستو  تواد علاقة ارتباط 

 والصوت الاخلاقي باستثناء بعد السلوك المسيس بأبعاده
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 الثانية يسةفرضية الرئالارتباط الفرعية المنبثقة عن الفرضيات ( يمكن اختبار 19واعتمادا  على نتائج الجدو  )

 ، وكالاتي :

لعام لمسيس ااالسلوك بعد تواد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية رين  اختبار الفرضية الفرعية الاولى :  .أ
 ( والصوت الاخلاقي

 (5%)ولا مستوى  (1%)لا عند مستوى ذات دلالة معنوية وجود علاقة ارتباط ( عدم 19اذ يتضح من الجدو  )

 (.0.110-، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما )

فرضية رفض الفرضية الراصة بالفرضية الفرعية الاولى المنبثقة عن اليمكن وفي ضوء ما سبق ,      

لصوت لعام وابعد السلوك المسيس اتواد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية رين الرئيسة الثانية القائلة   

 الاخلاقي(.

ا للتقدم حاليع رضو بعد التواد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية رين اختبار الفرضية الفرعية الثانية :   .ب
  (  مستقبلا والصوت الاخلاقي

 خضوع حاليا للتدق  مستقبلاالبعد ذات دلالة معنوية بين وجود علاقة ارتباط ( 19اذ يتضح من الجدو  )

 ( وهي قيمة معنوية عند مستوى - 0.264 ** ، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما ) والصوت الاخلاقي

 %(.99%( اي بنسبة ثقة )1معنوية )

 قلل منوهذب النتيجة تشير الى ان ادراك هذا البعد من قبل افراد عينة البح  ضمن ثقافة المنظمة يمكن ان ي

 دافعيته  وحافزه  للتحدد عن القضايا غير الاخلاقية في العمل.

ة الفرضي المنبثقة عنقبول الفرضية الراصة بالفرضية الفرعية الثانية يمكن وتأسيساً على ما تقدم ,  

 بلا(.تقدم مستقرضوع حاليا للالبعد تواد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية رين القائلة   الرئيسة الثانية 

ة والترقي ت الاارسياسابعد تواد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية رين اختبار الفرضية الفرعية الثالثة :   .ج
 ( والصوت الاخلاقي
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صوت بعد سياسات الاجر والترقية والذات دلالة معنوية بين وجود علاقة ارتباط ( 19اذ يتضح من الجدو  )

%( 5نوية )( وهي قيمة معنوية عند مستوى مع*0.118-، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما )الاخلاقي 

غبة قلل من ر ير والترقية و الاج التسييس فيوهذب النتيجة تشير الى ان ادراك وجود  %(.95اي بنسبة ثقة )

 العاملين عينة البح  من الادلاا باصواته  تجاب الخرو  الاخلاقية . 

لفرضية ثقة عن االمنب الثالثةالراصة بالفرضية الفرعية  قبول الفرضية, يمكن  واعتماداً على النتائ  اعلاه

الصوت و ترقية الاار والسياسات القائلة   تواد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية رين بعد  الرئيسة الثانية

 (.الاخلاقي

 

لتنظيمي التسيس اتواد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية رين  :   الثانيةالرئيسة فرضية ال. اختبار 2

 (ومشاعر الاحباط

سيس التنظيمي ومشاعر الت( وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين 20الجدو  ) عن رري يتضح 

ي ا%( 1( وهي قيمة معنوية عند مستوى معنوية )**0.542معامل الارتباط بينهما )الاحباط ، اذ بلغت قيمة 

اد وهذب النتيجة تد  على ان ادراك حالة التسيس التنظيمي في مكان العمل من قبل افر  %(.99بنسبة ثقة )

 عينة البح  تزيد من شعور الافراد بالاحباط واليأ .

رتباط اعلاقة  توادة الراصة بالفرضية الرئيسة الاولى القائلة  قبول الفرضييمكن , وتأسيساً على ما تقدم 

 سيس التنظيمي ومشاعر الاحباط(.ذات دلالة معنوية رين الت

 (20  الرقم الجدول
 سيس التنظيمي ومشاعر الاحباطالت الارتباط رين اتعلاق

 المستقل المتغير    

 

التسيس 

 التنظيمي

 التنظيميسيس الت ابعاد 

 سياسات الاار و الترقيةالرضوع حاليا للتقدم السلوك المسييس 
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    (SPSS V.23             )         n=154في ضوء مرراات البرنام  الاحصائي    المصدر: اعداد الباحث   

 الاولى يسةفرضية الرئالارتباط الفرعية المنبثقة عن الفرضيات ( يمكن اختبار 20واعتمادا  على نتائج الجدو  )

 ، وكالاتي :

سيس سلوك المبعد التواد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية رين  فرضية الفرعية الاولى :  الاختبار  .أ

 ( العام ومشاعر الاحباط

عر بعد السلوك المسيس العام ومشاذات دلالة معنوية بين وجود علاقة ارتباط (  20اذ يتضح من الجدو  ) 

( %1وهي قيمة معنوية عند مستوى معنوية )0.227)  ** ، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما ) الاحباط

ي وهذب النتيجة تشير الى ان ادراك السلوك المسيس العام قد يكون سبب لشعورنا ف %(.99اي بنسبة ثقة )

 الاحباط في مكان العمل .

ك لسلو عد ابتواد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية رين قبول الفرضية القائلة   يمكن وفي ضوء ما سبق , 

 المسيس العام ومشاعر الاحباط(.

اليا رضوع حبعد التواد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية رين اختبار الفرضية الفرعية الثانية :   .ب
 ( للتقدم مستقبلا ومشاعر الاحباط

خضوع حاليا للتقدم مستقبلا البعد ذات دلالة معنوية بين وجود علاقة ارتباط ( 20اذ يتضح من الجدو  )

وهي قيمة معنوية عند مستوى معنوية  0.549)**، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما )ومشاعر الاحباط

 مستقبلا   العام المتغير المعتمد

 **344. **549. **227. .542** مشاعر الاحباط

Sig. (2-tailed) .000 .004 .000 .000 

 النتيجة )القرار(
 التسيس رين 0.01ى ية وذات دلالة معنوية عند المستو تواد علاقة ارتباط قو 

 ومشاعر الاحباط بأبعاده التنظيمي
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وهذب النتيجة تشير الى ان معرفة العاملين بوجود سياسة الخضوع حاليا للتقدم  %(.99%( اي بنسبة ثقة )1)

 . فيه   مستقبلا يمكن ان تؤدي الى زيادة مشاعر الاحباط

لرئيسة لفرضية االمنبثقة عن اقبول الفرضية الراصة بالفرضية الفرعية الثانية يمكن وبناءً على ما تقدم , 

عر بلا ومشابعد الرضوع حاليا للتقدم مستقتواد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية رين القائلة    الاولى

 الاحباط(.

ار ياسات الابعد سذات دلالة معنوية رين  تواد علاقة ارتباط فرضية الفرعية الثالثة :  الاختبار  .ج
 ( والترقية ومشاعر الاحباط 

اعر بعد سياسات الاجر والترقية ومشذات دلالة معنوية بين وجود علاقة ارتباط ( 20اذ يتضح من الجدو  )

 يا%( 1وهي قيمة معنوية عند مستوى معنوية )0.344) ** ، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما )الاحباط

 %(.99بنسبة ثقة )

 وهذب النتيجة تؤكد ان ادراك سياسات الاجر والترقية من شأنه ان يضيف تحفيز للشعور بالاحباط.

فرضية ثقة عن الالمنب الثالثةالراصة بالفرضية الفرعية فرضية ال قبول, يمكن  واعتماداً على النتائ  اعلاه

مشاعر و لترقية سياسات الااور واالقائلة   تواد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية رين بعد الرئيسة الاولى 

 (.الاحباط

صوت حباط والمشاعر الاتواد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية رين   الرئيسة الثالثة : فرضية ال. اختبار 3

 (الاخلاقي

معنوية سالبة بين مشاعر الاحباط والصوت ( وجود علاقة ارتباط ذات دلالة 21الجدو  ) عن رري يتضح 

%( 1عنوية )( وهي قيمة معنوية عند مستوى م**0.370-الاخلاقي ، اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما )

 %(. 99اي بنسبة ثقة )
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حو وهذب النتيجة تد  على ان الشعور بمشاعر الاحباط واليأ  يقلل كثيرا  من حما  الافراد ودافعيته  ن

 في مكان العمل. الوظيفيةالتحدد الى الجهات ذات العلاقة بخصوص الخرو  والانتهارات 

ارتباط  د علاقةتواقبول الفرضية الراصة بالفرضية الرئيسة الثالثة القائلة  يمكن , وتأسيساً على ما تقدم 

 مشاعر الاحباط والصوت الاخلاقي(.رين سالبة ذات دلالة معنوية 

 ( 21 رقم  الجدول
 مشاعر الاحباط والصوت الاخلاقي الارتباط رين اتعلاق

  SPSS V.23             )        n=154في ضوء مرراات البرنام  الاحصائي    المصدر: اعداد الباحث   

  : المباشرالتأثير : اختبار فرضية ثانياً 

لغرا  (Structural Equation Modelingنمذجة المعادلة الهيكلية ) دسلوباتجه الباح  الى اعتماد 

نماذج متقدمة لبناا واختبار التقنية ئحصائية وهي  الرئيسةوغير المباشر المباشر فرضيات التأثير  اختبار

 بيةذج السبتتعامل مع النمافهي تقنية متقدمة  ، ائية لتحليل البيانات والتي غالبا ما تكون نماذج سببيةحصلاا

متدادا ت البنائية الاويعد نموذج المعاد ( ،SEMلا)ت خاصة لاحا عّدهاوالتي يمكن والمسار نحدار لااتحليل و 

ثير يمكن تحديد مستوى التا وعليه. المتعدد جزاا منه و  البسيط نحدارلاموذج الخطي العام الذي يعد اللن

 ( ، وكما يأتي :12:  2007المباشر بين المتغيرات عن رريقها )الهنداوي ، 

 المستقل المتغير                                   

 

 المتغير المعتمد

 مشاعر الاحباط

 -.370** الصوت الاخلاقي

Sig. (2-tailed) .000 

 النتيجة )القرار(

توجد علاقة ارتباط وذات دلالة معنوية 

بين مشاعر  0.01عند المستوى 

 الاحباط والصوت الاخلاقي
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 : الفرضية الرئيسة الرابعة. اختبار 4

 ( للتسيس التنظيمي في مشاعر الاحباط  دلالة معنوية وذ تأثيرواد ي  

، اذ نلاح  سيس التنظيمي في مشاعر الاحباط لتا( وجود تأثير ذو دلالة معنوية لمتغير 10يوضح الشكل )

ان نتائج مؤشرات مطابقة الانموذج كانت ضمن قاعدة القبو  المخصصة لها ، فقد بلغت قيمة 

(RMSEA=.08(  وهي اقل من المدى المقبو  الخاص بها البال ).08)  المعلمة المعيارية . كما يتضح ان

في حا  زيادة ادراك  (0.66)مشاعر الاحباط ستزداد بمقدار ان ( وهذا يعني 66.)معامل التاثير المعياري( )

معنوية وذلك لان قيمة النسبة معامل التأثير هي قيمة قيمة التسيس التنظيمي وحدة واحدة . كما نلاح  ان 

-Pقيمة معنوية عند مستوى المعنوية )هي ( 21.313( البالغة )22( الظاهرة في الجدو  ).C.Rالحرجة )

Valueهر في الجدو  ذاته.( الظا  

( وهذا يعني ان التغيرات التي 0.43( قد بلغت )2R) التفسير( ان قيمة معامل 10رما يتضح من الشكل )

ة والنسبة المتبقية البالغالتسيس التنظيمي %( منها الى تغير 43يعود )مشاعر الاحباط تحصل في متغير 

 %( تعود الى متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج الدراسة . 57)

ة ذو دلال د تأثيريواالرابعة القائلة  الرئيسة قبول الفرضية الراصة بالفرضية وتأسيساً على ما تقدم , يمكن 

 .سيس التنظيمي في مشاعر الاحباط(معنوية للت
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  (22 رقم ادول 

 الرابعةفرضية الرئيسة المسارات ومعلمات اختبار 

 

Paths S.R.W. Estimate S.E. C.R. P Label 

Frustration <--- Politics 
.659 

1.628 .335 4.854 *** 

 

PPP <--- Politics 
.503 

1.000 

    

GAG <--- Politics 
.812 

1.770 .361 4.903 *** 

 

GPB <--- Politics 
.464 

.958 .231 4.138 *** 

 

Fru1 <--- Frustration 
.893 

1.000 

    

Fru2 <--- Frustration 
.952 

1.183 .068 17.492 *** 

 

Fru3 <--- Frustration 
.804 

.987 .074 13.324 *** 

 

  (Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج )

 (10الشكل  

 ر التسيس التنظيمي في مشاعر الاحباط تأثي
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ومن اجل تنويع اساليب الاختبار واستخدام التقنيات ،  الرابعةفرضية الرئيسة الوبعد ان ت  التأرد من اختبار 

 SPSSسيت  اختبار فرضيات التأثير الفرعية وذلك باعتماد تحليل الانحدار البسيط باستخدام برنامج )المفيدة 

V. 23( اعتمادا  على اه  معلمات التحليل وهي معامل التأثير بيتا )B( واختبار )Tيتا ( لقيا  معنوية معامل ب

، وعلى ( 23وكما موضح في الجدو  )( 2R( لقيا  معنوية انموذج الانحدار ومعامل التفسير )Fواختبار )

 النحو الاتي :

 (23 رقم الجدول 

 رابعةالفرضية الرئيسة المعلمات اختبار الانحدار البسيط لاختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة عن 

 المستقل المتغيرابعاد 

 التسيس التنظيمي

 مشاعر الاحباط :  الوسيطالمتغير 

Constant B T F 2R 

 السلوك المسيس

 العام 
2.32 .304** 2.90 8.45 %9 

الخضوع حاليا للتقدم 

 مستقبلا
1.19 .693** 8.17 66.85 %48 

 22% 20.81 2.90 **476. 1.71 سياسات الاجر والترقية

 (SPSS V. 23المصدر : مرراات ررنام   

 فرضية الفرعية الاولى :الأ. اختبار 

 :   (لبعد السلوك المسيس العام ومشاعر الاحباط دلالة معنوية  وذ تأثيرواد ي  

، اذ شاعر الاحباط في مالسلوك المسيس العام لبعد  ةمعنويذو دلالة ( وجود تأثير 23يتضح من الجدو  )

( وهي قيمة معنوية وذلك 304.)بيتا قيمة معامل التاثير  تفي حين بلغ، ( 2.32)قيمة ثابت الانحدار  بلغت

بعد السلوك ( هي قيمة معنوية ، وهذا يعني ان زيادة وحدة واحدة من 2.90( البالغة )Tلان قيمة اختبار )
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( . كما يتضح من النتائج ان قيمة 30.4%بنسبة )مشاعر الاحباط سيؤدي الى زيادة مستوى المسيس العام 

معنوية مما يثبت معنوية انموذج الانحدار وامكانية الاعتماد على  ( وهي قيمة8.45( قد بلغت )Fاختبار )

 النتائج المتحققة عن اختبارب .

ير ( وهذا يعني ان التغيرات التي تحصل في متغ9( فقد بلغت قيمته )2Rاما بالنسبة الى معامل التفسير )

( 91%الغة )ما النسبة المتبقية والب( ا9%بنسبة ) السلوك المسيس العامبعد تغير يعود تاثيرها ل مشاعر الاحباط

 فانها تعود الى تاثير متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج الدراسة . 

القائلة  رابعة ,الفرضية الرئيسة الالفرعية الاولى المنبثقة عن  قبول الفرضية الراصة بالفرضيةوبذلك يمكن 

 . ومشاعر الاحباط(سلوك المسيس العام يواد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد ال 

 :فرضية الفرعية الثانية الب. اختبار 

 :   (مشاعر الاحباط في  لبعد الرضوع حاليا للتقدم مستقبلادلالة معنوية  وذ تأثيرواد ي  

عر مشافي متغير خضوع حاليا للتقدم مستقبلا اللبعد  ةمعنويذو دلالة ( وجود تأثير 23يتضح من الجدو  )

يمة ق( وهي 693.)بيتا قيمة معامل التاثير  تفي حين بلغ، ( 1,19)قيمة ثابت الانحدار  بلغت، اذ الاحباط 

ة في هذا وهذا يعني ان زيادة وحدة واحد( هي قيمة معنوية ، 8.17( البالغة )Tمعنوية وذلك لان قيمة اختبار )

( F) ائج ان قيمة اختبار( . كما يتضح من النت69.3%بنسبة )مشاعر الاحباط سيؤدي الى زيادة مستوى البعد 

ج ( وهي قيمة معنوية مما يثبت معنوية انموذج الانحدار وامكانية الاعتماد على النتائ66.85قد بلغت )

 المتحققة عن اختبارب .

غير ( وهذا يعني ان التغيرات التي تحصل في مت48( فقد بلغت قيمته )2Rاما بالنسبة الى معامل التفسير )

نها تعود ( فا52%( اما النسبة المتبقية والبالغة )48%)الخضوع حاليا بعد تغير ثيرها ليعود تا مشاعر الاحباط

 الى تاثير متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج الدراسة . 
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القائلة  لرابعة ,افرضية الرئيسة الالمنبثقة عن  الثانيةالفرعية  قبول الفرضية الراصة بالفرضيةوبذلك يمكن 

 . مشاعر الاحباط(في رضوع حاليا للتقدم مستقبلا دلالة معنوية لبعد اليواد تأثير ذو  

 فرضية الفرعية الثالثة : الج. اختبار 

 :   (لبعد سياسات الاار والترقية ومشاعر الاحباطدلالة معنوية  وذ تأثيرواد ي  

عر مشافي متغير الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا لبعد  ةمعنويذو دلالة ( وجود تأثير 23يتضح من الجدو  )

يمة ق( وهي 476.)بيتا قيمة معامل التاثير  تفي حين بلغ، ( 1,71)قيمة ثابت الانحدار  بلغت، اذ  الاحباط

ة من ( هي قيمة معنوية ، وهذا يعني ان زيادة وحدة واحد2.90( البالغة )Tمعنوية وذلك لان قيمة اختبار )

( . كما يتضح من 47.6%بنسبة )مشاعر الاحباط سيؤدي الى زيادة مستوى  الترقيةبعد سياسات الاجر و 

امكانية ( وهي قيمة معنوية مما يثبت معنوية انموذج الانحدار و 20.81( قد بلغت )Fالنتائج ان قيمة اختبار )

 الاعتماد على النتائج المتحققة عن اختبارب .

مشاعر ( وهذا يعني ان التغيرات التي تحصل في متغير 22( فقد بلغت قيمته )2Rما معامل التفسير )د

( فانها 78%ة )( اما النسبة المتبقية والبالغ22%بنسبة ) سياسات الاجر والترقيةبعد تغير يعود تاثيرها لالاحباط 

 تعود الى تاثير متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج الدراسة . 

القائلة  لرابعة ,افرضية الرئيسة الالمنبثقة عن  الثالثةفرعية ال قبول الفرضية الراصة بالفرضيةوبذلك يمكن 

 . مشاعر الاحباط(في  سياسات الاار والترقيةيواد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد  
 

 : الفرضية الرئيسة الرامسة. اختبار 5

 ( للتسيس التنظيمي في الصوت الاخلاقي  دلالة معنوية وذ تأثيرواد ي  

، اذ نلاح  تسيس التنظيمي في الصوت الاخلاقي ال( وجود تأثير ذو دلالة معنوية لمتغير 11يوضح الشكل )

ان نتائج مؤشرات مطابقة الانموذج كانت ضمن قاعدة القبو  المخصصة لها ، فقد بلغت قيمة 
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(SRMAR=.06(  وهي اقل من المدى المقبو  الخاص بها البال ).كما يتضح ان تقدير المعلمة 08 . )

الصوت تؤثر في متغير تسيس التنظيمي ال( وهذا يعني ان 33.-المعيارية )معامل التاثير المعياري( )

في حا  زيادة ادراك  %(33)بمقدار  سينخفض%(، وهذا يعني ان الصوت الاخلاقي 33بنسبة )الاخلاقي 

معنوية وذلك لان قيمة معامل التأثير هي قيمة قيمة بمقدار وحدة واحدة . كما نلاح  ان  التسيس التنظيمي

( P-Valueقيمة معنوية عند مستوى المعنوية )هي ( البالغة 22( الظاهرة في الجدو  ).C.Rالنسبة الحرجة )

  الظاهر في الجدو  ذاته.

( وهذا يعني ان التغيرات التي .11( قد بلغت )2R) التفسير( ان قيمة معامل 19رما يتضح من الشكل )

غة والنسبة المتبقية البال التسيس التنظيمي%( منها الى تغير 11يعود )الصوت الاخلاقي تحصل في متغير 

 %( تعود الى متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج الدراسة . 89)

ذو  اد تأثيريو الرامسة القائلة   فرضية الرئيسة الفرضية الراصة بال قبولوتأسيساً على ما تقدم , يمكن 

 .التنظيمي في الصوت الاخلاقي ( تسيسللدلالة معنوية 

 

 
 (11) رق  الشكل
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 ر التسيس التنظيمي في الصوت الاخلاقي تأثي 

 (22)الجدول 
 الرامسةفرضية الرئيسة المسارات ومعلمات اختبار 

Paths  S.R.W. Estimate S.E. C.R. P Label 

Voice <--- Politics -.325 -.622 .214 -2.913 .004  

PPP <--- Politics .574 1.000     

GAG <--- Politics .690 1.316 .313 4.202 ***  

GPB <--- Politics .547 .986 .232 4.245 ***  

Ev6 <--- Voice .850 1.000     

Ev5 <--- Voice .933 1.065 .064 16.741 ***  

Ev4 <--- Voice .959 1.074 .061 17.745 ***  

Ev3 <--- Voice .918 .977 .060 16.189 ***  

Ev2 <--- Voice .773 .847 .071 11.919 ***  

Ev1 <--- Voice .797 .925 .074 12.518 ***  

  (Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج )

ستخدام ومن اجل تنويع اساليب الاختبار وا،  الخامسةفرضية الرئيسة الن ت  التأرد من اختبار دوبعد       

نامج دام بر سيت  اختبار فرضيات التأثير الفرعية وذلك باعتماد تحليل الانحدار البسيط باستخالتقنيات المفيدة 

(SPSS V. 24( اعتمادا  على اه  معلمات التحليل وهي معامل التأثير بيتا )B( واختبار )Tلقيا  معن ) وية

( 23)وكما موضح في الجدو  ( 2R( لقيا  معنوية انموذج الانحدار ومعامل التفسير )Fر )معامل بيتا واختبا

 ، وعلى النحو الاتي :

 (23  رقم الجدول

 رامسةالفرضية الرئيسة المعلمات اختبار الانحدار البسيط لاختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة عن 
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 المستقل المتغيرابعاد 

 التسيس التنظيمي

 الصوت الاخلاقي:  المعتمدالمتغير 

Constant B T F 2R 

 السلوك المسيس

 العام 
2.51 -.12 -1.38 1.91 %14 

الخضوع حاليا للتقدم 

 مستقبلا
2.94 -.26** -3.40 11.85 %7 

 44% 5.69 2.38- *21.- 2.81 سياسات الاجر والترقية

 (SPSS V. 24المصدر : مرراات ررنام   

 الفرعية الاولى :فرضية الأ. اختبار 

 :   (لبعد السلوك المسيس العام والصوت الاخلاقي دلالة معنوية  وذ تأثيرواد ي  

، قي الصوت الاخلافي السلوك المسيس العام لبعد  ةمعنويذو دلالة وجود تأثير عدم ( 23يتضح من الجدو  )

ير غ( وهي قيمة 12.-)بيتا قيمة معامل التاثير  تفي حين بلغ، ( 2.51)قيمة ثابت الانحدار  بلغتاذ 

 غير معنوية.قيمة ( 1.38-( البالغة )Tن قيمة اختبار )وذلك لأ، معنوية 

امسة , الرفرضية الرئيسة الالفرعية الاولى المنبثقة عن  رفض الفرضية الراصة بالفرضيةوبذلك يمكن 

 . الاخلاقي(سلوك المسيس العام في الصوت يواد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الالقائلة  

 :فرضية الفرعية الثانية الب. اختبار 

 :   (مشاعر الاحباط في  لبعد الرضوع حاليا للتقدم مستقبلادلالة معنوية  وذ تأثيرواد ي  

الصوت في متغير خضوع حاليا للتقدم مستقبلا اللبعد  ةمعنويذو دلالة ( وجود تأثير 23يتضح من الجدو  )

وهي قيمة  (26.-)بيتا قيمة معامل التاثير  تفي حين بلغ، ( 2.94)قيمة ثابت الانحدار  بلغت، اذ الاخلاقي

وهذا يعني ان زيادة وحدة واحدة في ( هي قيمة معنوية ، 3.40-( البالغة )Tمعنوية وذلك لان قيمة اختبار )
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تائج ان قيمة ( . كما يتضح من الن26%بنسبة )هذا البعد سيؤدي الى انخفاا مستوى الصوت الاخلاقي 

( وهي قيمة معنوية مما يثبت معنوية انموذج الانحدار وامكانية الاعتماد على 11.85( قد بلغت )Fاختبار )

 النتائج المتحققة عن اختبارب .

تغير م( وهذا يعني ان التغيرات التي تحصل في .014( فقد بلغت قيمته )2Rما بالنسبة الى معامل التفسير )د

انها تعود ( ف86%( اما النسبة المتبقية والبالغة )14%)الخضوع حاليا بعد تغير يعود تاثيرها ل الصوت الاخلاقي

 الى تاثير متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج الدراسة . 

 لرامسة ,افرضية الرئيسة الالمنبثقة عن  الثانيةالفرعية  قبول الفرضية الراصة بالفرضيةوبذلك يمكن 

 . قي(الصوت الاخلافي رضوع حاليا للتقدم مستقبلا ذو دلالة معنوية لبعد اليواد تأثير القائلة  

 فرضية الفرعية الثالثة : الج. اختبار 

 :   (لبعد سياسات الاار والترقية والصوت الاخلاقيدلالة معنوية  وذ تأثيرواد ي  

الصوت في متغير ة سياسات الاجر والترقيلبعد  ةمعنويذو دلالة ( وجود تأثير 23يتضح من الجدو  )

وهي  (0.21-)بيتا قيمة معامل التاثير  تفي حين بلغ، ( 2.81)قيمة ثابت الانحدار  بلغت، اذ الاخلاقي

ة وحدة واحدة ( هي قيمة معنوية ، وهذا يعني ان زياد2.38-( البالغة )Tقيمة معنوية وذلك لان قيمة اختبار )

( . كما يتضح 21%بنسبة )الصوت الاخلاقي مستوى  سيؤدي الى انخفاا بعد سياسات الاجر والترقيةمن 

 ( وهي قيمة معنوية مما يثبت معنوية انموذج الانحدار5.69( قد بلغت )Fمن النتائج ان قيمة اختبار )

 وامكانية الاعتماد على النتائج المتحققة عن اختبارب .

 ي ان التغيرات التي تحصل في( وهذا يعن440.0( فقد بلغت قيمته )2Rاما بالنسبة الى معامل التفسير )

بقية النسبة المتب( اما 44%بنسبة ) سياسات الاجر والترقيةبعد تغير يعود تاثيرها لمشاعر الاحباط متغير 

 ( فانها تعود الى تاثير متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج الدراسة . 56%والبالغة )
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 لرامسة ,افرضية الرئيسة الالمنبثقة عن  الثالثةالفرعية  قبول الفرضية الراصة بالفرضيةوبذلك يمكن 

 . الصوت الاخلاقي(في  سياسات الاار والترقيةيواد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد القائلة  

 : الفرضية الرئيسة السادسة. اختبار 6

 ( لمشاعر الاحباط في الصوت الاخلاقي  دلالة معنوية وذ تأثيرواد ي  

ن ، اذ نلاح  امشاعر الاحباط والصوت الاخلاقي ( وجود تأثير ذو دلالة معنوية لمتغير 11يوضح الشكل )

نتائج مؤشرات مطابقة الانموذج كانت ضمن قاعدة القبو  المخصصة لها ، فقد بلغت قيمة 

(SRMAR=.08وهي مساوية ل )(  كما يتضح ان قيمة المعلمة 08.لمدى المقبو  الخاص بها البال . )

ي مشاعر الاحباط تقلل من رغبة العاملين ف( وهذا يعني ان 37.-)معامل التاثير المعياري( )المعيارية 

 صوت الاخلاقي سينخفضال، وهذا يعني ان  التحدد عن الانتهارات الاخلاقية في مكان العمل عينة البح 

 تأثير هي قيمةمعامل القيمة في حا  زيادة مشاعر الاحباط وحدة واحدة . كما نلاح  ان  (37%)بمقدار 

مستوى  قيمة معنوية عندهي ( البالغة 23( الظاهرة في الجدو  ).C.Rمعنوية وذلك لان قيمة النسبة الحرجة )

  ( الظاهر في الجدو  ذاته.P-Valueالمعنوية )

غير ( وهذا يعني ان التغيرات التي تحصل في مت14( فقد بلغت قيمته )2Rاما بالنسبة الى معامل التفسير )

( فانها 86%( اما النسبة المتبقية والبالغة )14%بنسبة )متغير مشاعر الاحباط يعود تاثيرها لالصوت الاخلاقي 

 تعود الى تاثير متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج الدراسة .

ذو  د تأثيريواالسادسة القائلة  الرئيسة قبول الفرضية الراصة بالفرضية وتأسيساً على ما تقدم , يمكن 

 .لمشاعر الاحباط في الصوت الاخلاقي(دلالة معنوية 
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 (12) رق  الشكل

 ر مشاعر الاحباط في الصوت الاخلاقي تأثييبين  

  (Amos V.23المصدر : مرراات ررنام      

   (24  رقم ادول                                            
 السادسةفرضية الرئيسة المسارات ومعلمات اختبار 

Paths 
 

S.R.W. Estimate S.E. C.R. P Label 

Voice <--- Frustration -.369 -.324 .072 -4.514 *** 
 

Ev6 <--- Voice .850 1.000 
    

Ev5 <--- Voice .933 1.066 .064 16.705 *** 
 

Ev4 <--- Voice .958 1.073 .061 17.671 *** 
 

Ev3 <--- Voice .918 .978 .060 16.177 *** 
 

Ev2 <--- Voice .774 .849 .071 11.940 *** 
 

Ev1 <--- Voice .800 .929 .074 12.583 *** 
 

Fru1 <--- Frustration .902 1.000 
    

Fru2 <--- Frustration .949 1.168 .068 17.295 *** 
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Paths 
 

S.R.W. Estimate S.E. C.R. P Label 

Fru3 <--- Frustration .796 .968 .073 13.197 *** 
 

  (Amos V.23المصدر : مرراات ررنام         

 ثالثاً : اختبار فرضيات التأثير غير المباشر

 نيةباستخدام تقغير المباشر  التأثيرفرضيات لاختبار ( Path Analysisدسلوب تحليل المسار) الباح  اعتمد

لتأثير ا، وهو تقنية تحليلية يعتمد اسلوب تحليل الانحدار في استخراج قي  ( SEM)نمذجة المعادلة الهيكلية 

دد المتع الانحدارتحليل شكل من دشكا   تحليل المسار هوو المباشر وغير المباشر بين متغيرات الدراسة ، 

 ، ردرثر تابع ومتغيرين مستقلين دو دراسة العلاقات بين متغي عن رري المستخدم لتقيي  النماذج السببية 

يت   . وبذلك سوف ة الروابط السببية بين المتغيراتباستخدام هذب الطريقة ، يمكن تقدير كل من حج  ودهمي

 تفسير فرضيات التأثير غير المباشر على النحو الآتي :و  عرا

نظيمي في للتسيس الت ذو دلالة معنويةيواد تأثير غير مباشر   :  السابعة. اختبار الفرضية الرئيسة 7

 (مشاعر الاحباط عن طريقالصوت الاخلاقي 

تقيي  العلاقة المباشرة وغير ب الخاصة( 2Rالمعيارية ونسب ) الانحدار( مسارات 12الشكل ) يتضح من

 (نظيميالتسيس التتفسير التأثير المباشر بين المتغير المستقل ) عراالثلاد دي  الدراسةالمباشرة لمتغيرات 

( اطمشاعر الاحبلمتغير الوسيط )ا عن رري  مباشرال( والتأثير غير الصوت الاخلاقي) المتغير التابعوبين 

 رمؤش بل ذ ئ مقبولةالأنموذج التي كانت مؤشرات ذات مطابقة ( قي  مؤشرات مطابقة 12رما يبين الشكل )

(SRMAR( ).080 ). 

ئِذ بل  معامل ( وجود تأثير ايجابي مباشر للتسيس التنظيمي في مشاعر الاحباط 12لشكل )رما يتضح من ا

سلبي للتسيس التنظيمي في الصوت الاخلاقي  تأثير مباشر( كما اتضح وجود (0.535 المعياري  الانحدار

عر تأثير مباشر سلبي لمشااتضح وجود  في حين، ( (0.135- المعياري  الانحدارئِذ بل  معامل  ،غير معنوي 
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( ، وكانت جميع هذب التأثيرات 0.274-ئِذ بل  معامل الانحدار المعياري ) الاحباط في الصوت الاخلاقي،

( على 0.274- ;0.535والبالغة ) (25) (( الظاهرة في الجدو C.Rمعنوية وذلك لأن قي  النسبة الحرجة )

 الاخلاقي فقد كانت غير معنوية. التوالي هي قي  معنوية باستثناا العلاقة بين التسيس التنظيمي والصوت

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 (12) رقم الشكل

 مشاعر الاحباط عن طريقيبين تاثير التسييس لتنظيمي في الصوت الاخلافي  

 (Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج )      

 
 ( 25  رقم الجدول
 السابعهالرئيسة التاثير غير المباشر مسارات ومعلمات إختبار فرضية 

Paths S.R.W. Estimate S.E. C.R. P 

 238. 1.181- 200. 236.- 0.135- التسيس التنظيمي ---> الصوت الاخلاقي

 *** 8.167 074. 1.000 535. التسيس التنظيمي ---> مشاعر الاحباط

 008. 2.658- 096. 256.- 0.274- مشاعر الاحباط ---> الصوت الاخلاقي

 (12)الشكل 
 فرضية التأثير غير المباشر الرئيسةالهيكلي الراص باختبار  الأنموذج
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 (Amos V.23المصدر : مرراات ررنام             

تغير المسارين التي يتوسط فيهما الم عن رري نلاح  دن قيمة التأثير غير المباشر تستنتج  الآتيوب      

بل   وبذلكالصوت الاخلاقي التابع التسيس التنظيمي والمتغير بين المتغير المستقل مشاعر الاحباط الوسيط 

لمباشر ايتضح دن التأثير الكلي  الآتي( وب25( وهذا ما ظهر في الجدو  )0.147-التأثير غير المباشر )

يقة وقد استخدم الباح  لاختبار معنوية التأثير غير المباشر رر  .( 0.282-) وغير المباشر قد بل 

Bootstrap  (95 %)ال  عينة اذ بلغت فترة الثقة عند مستوى معنوية  1000 توليد  ري عن ر 

(confidence interval = -0.266;-0.030) ح  ان هذب الفترة لا تتضمن قيمة الصفر مما يؤكد اذ يلا

 معنوية التأثير غير المباشر. 

 (26  رقم الجدول

 السابعهمسارات التأثير المباشر وغير المباشر للفرضية الرئيسة  

 المسارات
تأثير 

 مباشر

تأثير غير 

 مباشر

التأثير 

 الكلي

معنوية 

التأثير 

غير 

 المباشرة

 0.016 0.282- *0.147- 0.135- الصوت الاخلاقي← مشاعر الاحباط ← التسيس التنظيمي 

 Amos V.23)المصدر : مرراات ررنام       

تأثير  يواد  القائلة السابعةفرضية الراصة بالفرضية الرئيسة ال قبوليمكن ,  وتأسيساً على ما سبق      

 .(مشاعر الاحباط عن طريقالصوت الاخلاقي في سيس التنظيمي غير مباشر ذو دلالة معنوية للت

 سة وكماالفرضية الرئيسة الساد الفرعية المنبثقة عن التأثيرسيت  اختبار فرضيات  وتأسيسا  على ما تقدم ، 

 : يأتي
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 عامالمسيس ال لبعد السلوكيواد تأثير غير مباشر ذو دلالة معنوية   :  الفرعية الاولىاختبار الفرضية أ. 

 (مشاعر الاحباط عن طريقصوت الاخلاقي في ال

المباشرة وغير تقيي  العلاقة ب الخاصة( 2Rالمعيارية ونسب ) الانحدار( مسارات 13الشكل ) يتضح من

( والتأثير غير الصوت الاخلاقي) المتغير التابعو ( السلوك المسيس العامالمستقل )المتغير بعد بين المباشرة 

الأنموذج ( قي  مؤشرات مطابقة 13( كما يبين الشكل )مشاعر الاحباطلمتغير الوسيط )ا عن رري  مباشرال

( 13لشكل )كما يتضح من ا  .( SRMAR( )0900)ر مؤش بل ذ ئ مقبولةالتي كانت مؤشرات ذات مطابقة 

 المعياري  الانحدارئِذ بل  معامل وجود تأثير ايجابي مباشر للسلوك المسيس العام في مشاعر الاحباط 

ئِذ بل   ،للسلوك المسيس العام في الصوت الاخلاقي غير معنوي  تأثير مباشر( كما اتضح وجود (0.425

شاعر الاحباط في الصوت تأثير مباشر سلبي لماتضح وجود  في حين، ( (0.002 المعياري  الانحدارمعامل 

( ، وكانت جميع هذب التأثيرات معنوية وذلك لأن قي  0.397-ئِذ بل  معامل الانحدار المعياري ) الاخلاقي،

( على التوالي هي قي  معنوية 8.167 ;4.442-والبالغة ) (49) ( الظاهرة في الجدو C.Rالنسبة الحرجة )

 الصوت الاخلاقي فقد كانت غير معنوية.باستثناا العلاقة بين السلوك المسيس العام و 
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 (13) رقم الشكل
 لرئيسةافرضية التأثير غير المباشر الفرعية الاولى من السابعة الهيكلي الراص باختبار  الأنموذج 

      (Amos V.23المصدر : مرراات ررنام      

 (27  رقم الجدول
 لفرعية الاولىا-السابعةالرئيسة التاثير غير المباشر مسارات ومعلمات إختبار فرضية  

 
Paths S.R.W. Estimate S.E. C.R. P 

الصوت 

 الاخلاقي
<--- 

السلوك المسيس 

 العام
.002 .004 .163 .024 .981 

 *** 8.167 074. 1.000 425. التسيس التنظيمي ---> مشاعر الاحباط

الصوت 

 الاخلاقي
 *** 4.442- 072. 318.- 397.- مشاعر الاحباط --->

      (Amos V.23المصدر : مرراات ررنام     

متغير المسارين التي يتوسط فيهما ال عن رري نلاح  دن قيمة التأثير غير المباشر تستنتج  الآتيوب       

بذلك و الصوت الاخلاقي التابع السلوك المسيس العام والمتغير بين المتغير المستقل مشاعر الاحباط الوسيط 

كلي المباشر يتضح دن التأثير ال الآتي( وب28( وهذا ما ظهر في الجدو  )0.169-بل  التأثير غير المباشر )

يقة وقد استخدم الباح  لاختبار معنوية التأثير غير المباشر رر  .( 0.167-) وغير المباشر قد بل 

Bootstrap   (95 %)توى معنوية الثقة عند مس مدةال  عينة اذ بلغت 1000توليد  عن رري 

(confidence interval = -0.166;-0.152) ح  ان هذب الفترة تتضمن قيمة الصفر مما يؤكد عدم اذ يلا

 معنوية التأثير غير المباشر. 

 السابعة الفرعية الاولىالمباشر للفرضية الرئيسة  مسارات التأثير المباشر وغير (28الجدول  

 المسارات
تأثير 

 مباشر

تأثير غير 

 مباشر

التأثير 

 الكلي

معنوية 

التأثير غير 
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 المباشرة

الصوت ← مشاعر الاحباط ← السلوك المسيس

 الاخلاقي
0.002 -0.169 -0.167 0.990 

       (Amos V.23المصدر : مرراات ررنام     

 رعية الاولىالتاثير غير المباشر الففرضية رفض الفرضية الراصة بيمكن ,  واعتماداً على ما تقدم      

ي الاخلاق الصوتفي  لبعد السلوك المسيس العامتأثير غير مباشر ذو دلالة معنوية  يواد وقبول القائلة 

 ( .مشاعر الاحباط عن طريق

تقدم ع حاليا لللبعد الرضو يواد تأثير غير مباشر ذو دلالة معنوية   :  الفرعية الثانيةاختبار الفرضية ب. 

 (مشاعر الاحباط عن طريقصوت الاخلاقي في ال مستقبلا

المباشرة وغير تقيي  العلاقة ب الخاصة( 2Rالمعيارية ونسب ) الانحدار( مسارات 14الشكل ) يتضح من

ير ( والتأثقيالصوت الاخلا) المتغير التابعو ( الخضوع حاليا للتقدم مستقبلاالمتغير المستقل )بعد بين المباشرة 

( قي  مؤشرات مطابقة 25( كما يبين الشكل )مشاعر الاحباطلمتغير الوسيط )ا عن رري  مباشرالغير 

 .( SRMAR( ).090)ر مؤش بل ذ ئ مقبولةالأنموذج التي كانت مؤشرات ذات مطابقة 

( وجود تأثير ايجابي مباشر لبعد الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا في مشاعر 14لشكل )كما يتضح من ا      

لبعد الخضوع حاليا في  تأثير مباشر( كما اتضح وجود (0.701 المعياري  الانحدارئِذ بل  معامل الاحباط 

تأثير اتضح وجود  في حين، ( (0.075- المعياري  الانحدارئِذ بل  معامل  ،الصوت الاخلاقي غير معنوي 

( ، وكانت 0.371-)ئِذ بل  معامل الانحدار المعياري  مباشر سلبي لمشاعر الاحباط في الصوت الاخلاقي،

-والبالغة )  (51) ( الظاهرة في الجدو C.Rجميع هذب التأثيرات معنوية وذلك لأن قي  النسبة الحرجة )

( على التوالي هي قي  معنوية باستثناا العلاقة بين الخضوع حاليا والصوت الاخلاقي فقد 8.167 ;3.267

 رانت غير معنوية.
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  (( 14رقم الشكل
 لرئيسةافرضية التأثير غير المباشر الفرعية الثانية من السابعة الهيكلي الراص باختبار  الأنموذج

       (Amos V.23المصدر : مرراات ررنام     
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 ( 29 رقم الجدول 
 ة الثانيةالفرعي-السابعةالرئيسة التاثير غير المباشر مسارات ومعلمات إختبار فرضية 

Paths S.R.W. Estimate S.E. C.R. P 

الصوت 

 الاخلاقي
<--- 

الرضوع حاليا 

 للتقدم
-0.075 -.078 .117 -.672 .502 

 ---> مشاعر الاحباط
الرضوع حاليا 

 للتقدم
.701 1.000 .074 8.167 *** 

الصوت 

 الاخلاقي
 001. 3.267- 083. 271.- 371.- مشاعر الاحباط --->

 (Amos V.23المصدر : مرراات ررنام   

يتضح  وعليه( 52( وهذا ما ظهر في الجدو  )0.260-) قد بلغت نلاح  دن قيمة التأثير غير المباشر كما  

وقد استخدم الباح  لاختبار معنوية التأثير غير  .( 0.335-) دن التأثير الكلي المباشر وغير المباشر قد بل 

 %)الثقة عند مستوى معنوية  مدةال  عينة اذ بلغت  1000 توليد  عن رري   Bootstrapالمباشر رريقة 

95) (confidence interval = -0.422; -0.093) لا تتضمن قيمة الصفر مما  المدةذ يلاح  ان هذب ئ

 عنوية التأثير غير المباشر.يؤكد م

  (30  رقم الجدول
 الفرعية الثانية السابعةالمباشر للفرضية الرئيسة  مسارات التأثير المباشر وغير

 المسارات
تأثير 

 مباشر

تأثير غير 

 مباشر

التأثير 

 الكلي

معنوية 

التأثير 

غير 

 المباشرة

 0.003 0.335- 0.260- 0.075- الصوت الاخلاقي← مشاعر الاحباط ← الخضوع حاليا

  (Amos V.23المصدر : مرراات ررنام      
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ية فرعية الثانالتاثير غير المباشر الفرضية الراصة ب قبول الفرضيةيمكن ,  واعتماداً على ما تقدم      

لاقي صوت الاخالفي  لبعد الرضوع حاليا للتقدم مستقبلاً تأثير غير مباشر ذو دلالة معنوية  يواد القائلة 

 ( .مشاعر الاحباط عن طريق

لترقية ت الاار وااسالبعد سييواد تأثير غير مباشر ذو دلالة معنوية   :  الفرعية الثالثةاختبار الفرضية . ]

 (مشاعر الاحباط عن طريقصوت الاخلاقي في ال

بين اشرة المباشرة وغير المبتقيي  العلاقة ب الخاصة( 2Rالمعيارية ونسب ) الانحدار( مسارات 15الشكل ) يبين

عن  باشرمال( والتأثير غير الصوت الاخلاقي) المتغير التابعو ( سياسات الاجر والترقيةالمتغير المستقل )بعد 

 الأنموذج التي كانت( قي  مؤشرات مطابقة 15( كما يبين الشكل )مشاعر الاحباطلمتغير الوسيط )ا رري 

 .( SRMAR( ).080)ر مؤش بل ذ ئ مقبولةمؤشرات ذات مطابقة 

حباط ( وجود تأثير ايجابي مباشر لبعد سياسات الاجر والترقية في مشاعر الا15لشكل )كما يتضح من ا      

في  سياسات الاجر والترقية لبعد تأثير مباشر( كما اتضح وجود (0.528 المعياري  الانحدارئِذ بل  معامل 

أثير تاتضح وجود  في حين، ( (0.056- المعياري  الانحدارئِذ بل  معامل  ،الصوت الاخلاقي غير معنوي 

وكانت  ( ،0.385-المعياري )ئِذ بل  معامل الانحدار  مباشر سلبي لمشاعر الاحباط في الصوت الاخلاقي،

       والبالغة   (30) ( الظاهرة في الجدو C.Rجميع هذب التأثيرات معنوية وذلك لأن قي  النسبة الحرجة )

ترقية والصوت ( على التوالي هي قي  معنوية باستثناا العلاقة بين سياسات الاجر وال8.167 ;4.045-)

 الاخلاقي فقد كانت غير معنوية.
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 ((15الشكل رقم
 لجدول ا لرئيسةا السابعةفرضية التأثير غير المباشر الفرعية الثالثة من الهيكلي الراص باختبار  الأنموذج

 (Amos V.23المصدر : مرراات ررنام   

 ( 31  الجدول رقم
 الثالثةالفرعية -السابعةالرئيسة التاثير غير المباشر مسارات ومعلمات إختبار فرضية 

Paths S.R.W. Estimate S.E. C.R. P 

الصوت 

 الاخلاقي
<--- 

سياسات الاجر 

 والترقية
-.056 -.083 .138 -.603 .546 

 ---> مشاعر الاحباط
سياسات الاجر 

 والترقية
.528 1.000 .074 8.167 *** 

الصوت 

 الاخلاقي
 *** 4.045- 074. 300.- 385.- مشاعر الاحباط --->

 (Amos V.23مرراات ررنام   المصدر : 

 الآتي( وب31( وهذا ما ظهر في الجدو  )0.203-) قد بلغت نلاح  دن قيمة التأثير غير المباشر كما  

وقد استخدم الباح  لاختبار معنوية  .( 0.259-) يتضح دن التأثير الكلي المباشر وغير المباشر قد بل 
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ال  عينة اذ بلغت فترة الثقة عند مستوى  1000 توليد  عن رري   Bootstrapالتأثير غير المباشر رريقة 

اذ يلاح  ان هذب الفترة لا تتضمن قيمة  (confidence interval = -0.310;-0.097) (95 %)معنوية 

 الصفر مما يؤكد معنوية التأثير غير المباشر. 

  (32 رقم الجدول
 الفرعية الثالثة السابعةالمباشر للفرضية الرئيسة  مسارات التأثير المباشر وغير

 تأثير مباشر المسارات
تأثير غير 

 مباشر

التأثير 

 الكلي

معنوية التأثير غير 

 المباشرة

 0.002 0.259- 0.203- 0.056- الصوت الاخلاقي← مشاعر الاحباط ← سياسات الاجر

                                          
التاثير غير المباشر الفرعية الثانية فرضية قبول الفرضية الراصة بيمكن ,  واعتماداً على ما تقدم      

عن الصوت الاخلاقي في لبعد سياسات الاار والترقية تأثير غير مباشر ذو دلالة معنوية  يواد القائلة 

 الإحباط مشاعر  طريق
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 الفصل الرابع

 الاستنتااات والتوصيات والمقترحات المستقبلية 

 تمهيد

ات. وتقدي  بعض التوصيات والمقترح توصلت اليها الدراسةه  النتائج التي د  استعراايسعى هذا الفصل الى 

 التي حي  يتكون هذا الفصل من مبحثين رئيسيين ،اذ اهت  المبح  الاو  في بيان ده  الاستنتاجات والحقائ 

 ي ، فقداما المبح  الثان هذب الدراسة بالاستناد الى الجانب النظري والميداني . عن رري ت  الحصو  عليها 

رية ى تقدي  استعراا لمجموعة من التوصيات بناا  على الاستنتاجات التي ت  الوصو  اليها الى مديلئهدف 

راسة مجموعة من المقترحات التي قد تكون منطل  لفتح آفا  جديدة ضمن مجا  الد فضلا  عنبلدية الحسينية، 

سات الممارسات وتطوير السيا الحالية وتقدي  توجيهات عملية يمكن اعتمادها من قبل بيئة التطبي  لتحسين

 والاجرااات.
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 المبحث الاول

 الاستنااات

من  ن هذا المبح  مجموعة من الاستنتاجات التي توصل اليها الباح  استنادا  الى ما ت  الحصو  عليهيبيّ 

 يأتي: المحددب. وكماالفصو  السابقة وبناا  على الفرضيات 

 ا يأتيوكم ظيمي(التن اعتماداً على البيانات الاحصائية هنالب تباين في تفسير ابعاد المتغير الاول )التسييس -1

 دل على انالنسبية مما ي عد  الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا على المرتبة الاولى من حيث الاهميةب   حاز –أ 

 لذاتيةاهدافهم لتحقييق ا المديرينيتجنبون الخوض في الصراعات مع العاملين في مديرية بلدية الحسينية 

. 

دل يراسة مما نة الدالنسبية في اجابات عيعد الاجور والترقية على المرتبة الثانية من حيث الاهمية حاز ب   -ت

هود ييم جعلى وجود بعض الاعتقادات حول ضعف القرارات التي يتم اعتمادها في توزيع المكافأت وتق

لعاملين ابعض  العاملين حيث تتأثر سياسات الأجور والترقية  بعوامل شخصية ومعايير غير عادلة, اذ ان

ود هم الشخصية بأي ثمن, حتى لو تطلب ذلب استغلال جهفي بيئة الدراسة يسعون لتحقيق مصالح

 زملائهم والتقدم على حسابهم. 

ة جابات عينداً لامن هذا المتغير على المرتبة الثالثة من حيث الاهمية النسبية استنا الأولعد حصل الب   -ث

ن عينة اصل لاالدراسة وبطبيعة الحال فأن هذه المرتبة التي حصل عليها هذا البعد ما هي إلا تحصيل ح

هدافهم يق احقمن العاملين الذين يتخذون من سياسة الصمت كستراتيجية لت الكثيرالدراسة اشارو بوجود 

ً في ه احصاوهذا ما تم اثبات الأولالذاتية مما يجعل من الصعب ادراج سلوكياتهم ضمن فقرات البعد  ئيا

لصوت اختبار الفرضية الفرعية التي تنص على وجود علاقة تأثير بين السلوك المسييس العام وا

 الاخلاقي للعاملين .

عينة ين انه متوفر بنسبة منخفضة في الدائرة الوص  الاحصائي لمتغير مشاعر الاحباط يتب في ضوا -2

 ملين.العاسرعة الادارة في معالجة المواق  التي تسه  في تثبيط الروح المعنوية لدى  يؤيدمما  الدراسة

قي بين الصوت الاخلاتفتقر الى سلوكيات وممارسات  عينة الدراسةان الدائرة  تشير النتائج الاحصائية الى -3

 سلوكياتال انتقاد العاملون  جنبتي ، كذالكمكان العملفي  المهني الاستقرار على اظالحفملاراتها رغبة في 

 .رادبين الاف العلاقات وتوتر الانتقام من ا  خوف السلبية
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ظيمي التسييس التنبين ذات دلالة معنوية  رردية  علاقة ارتباط نتائج اختبار الفرضيات ان هنالك تضهر -4

  اي ان الزيادة في السلوكيات المسيسة تسه  في زيادة شعور العاملين بالاحباط . ومشاعر الاحباط

 بعد السلوك المسيس العام ومشاعر الاحباط.توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين  -د

 بعد الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا ومشاعر الاحباط.توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين  -ب

 .سياسات الاجور والترقية ومشاعر الاحباطتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد  -ت

 لعاملين والصوت الاخلاقي ل التسييس التنظيمي بين معنوية دلالة ذات كسيةتأثير ع علاقة وجود أن -5

الصوت  وياتبمست سلبيا ارتباطًا يرتبط عملال بيئة ضمن التسييس التنظيمي مظاهر في الزيادة أن يعني

  . عينة الدراسةالمنظمة  في ،الأخلاقي

 والصوت الاخلاقي.بعد السلوك المسيس العام توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين  -د

 .والصوت الاخلاقيبعد الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين  -ب

 الصوت الاخلاقي.سياسات الاجور والترقية و توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد  -ت

ما يد  على ان مشاعر الاحباط والصوت الاخلاقي ذات دلالة معنوية بين  رردية توجد علاقة ارتباط -6

صوص العلاقة بخالشعور بالاحباط يقلل كثيرا  من حما  الافراد ودافعيته  نحو التحدد الى الجهات ذات 

 .الخرو  والانتهارات في مكان العمل

عر ما يعني ان مشا وجود تاثير عكسي ذو دلالة معنوية بين مشاعر الاحباط والصوت الاخلاقي للعاملين -7

 .عينة الدراسةالاحباط تؤثر على حافز العاملين وندفاعه  لانتقاد السلوكيات السلبية في الدائرة 

تمع ت  الحصو  عليها تتوافر سلوكيات مشاعر الاحباط بمستوى معتد  في مج استنادا  الى النتائج التي -8

 كانت الدراسة مما يعطي فرصة جيدة للمديرين في امكانية التقليل من هذا الشعور لدى العاملين فيما لو

 تتوافر بمستوى مرتفع 
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 المبحث الثاني

 التوصياتاأولًا: 
ت من التوصيا التوصل إليها في المبحث الأول، يمكننا صياغة مجموعةبناءً على الاستنتاجات التي تم      

ليل ت لتقللاستفادة على مستوى مجتمع الدراسة .كما يمكن للمنظمات الأخرى الاستفادة من هذه التوصيا

 التسييس التنظيمي، وتعزيز الصوت الاخلاقي للعاملين. يمكن عرض هذه التوصيات كما يأتي :

 

 عن طريقالتنظيمي  للتسييس مضادة إجراءاتو سياسات تطوير. 1

 .المنظمة داخل والمساءلة الشفافية ز الأخلاقية المعايير تعزز واضحة سياسات وضع -أ   

 .لها الموظفين جميع امتثال من والتحقق السياسات هذه تنفيذ لمراقبة آليات إنشاء -ب   

 

  عن طريق الصحية التنظيمية الثقافة تعزيز.2

 .العاملين بين والمساواة والشفافية الأخلاقية القيم على تركز تنظيمية ثقافة تعزيز -أ   

 .والعاملين الإدارة بين الفع ال للتواصل آليات وإنشاء المفتوح الحوار تشجيع - ب  

 

 عن طريق نفسي دعم توفير. 3

 في إيجابي شكلب للمساهمة وتحفيزهم الاحباط مشاعر مع للتعامل للموظفين نفسي دعم برامج تقديم - أ  

 .العمل

 .النفسية الضغوط وإدارة التحفيز مهارات بناء إلى تهدف تدريبية برامج توفير -ب   

 

 عن طريق الاستقلالية تعزيز. 4

 .الأخلاقية يرللمعاي الإدارة امتثال من للتأكد المنظمة داخل الرقابية الهيئات استقلالية تعزيز -أ   

 .عالجتهالم اللازمة الإجراءات واتخاذ التنظيمي التسييس من حالات أي عن السريع الإبلاغ تشجيع -ب

 

  عن طريق للعاملين الأخلاقي الصوت تعزيز.5

 كافئة الافراد الذين ينتهجون هكذا سلوكيات .م -أ
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 وضع ايميل لاستقبال شكاوي المواطنيين -ب   

 

  عن طريق القرارات اتخاذ عملية تحسين.6

 .فيها وظفينللم الفع الة للمشاركة الفرص وتوفير القرارات اتخاذ عملية في الشفافية تعزيز - أ  

 .والترقيات المكافآت وتوزيع الأداء لتقييم وشفافة عادلة معايير تطوير -ب   

 

 إلى تهدف يبيةتدر دورات تقديم عن طريق للموظفين الفع الة والإدارة التحفيز حول تدريبية دورات تقديم. 7

 .فع ال بشكل العاملين ودعم للمديرين القيادة مهارات تطوير

 

 مستوى ورفع ملالع بيئة في تحسينال تحقيق الحسينية بلدية لمديرية يمكن والتوصيات، الإجراءات هذه بتنفيذ

 المؤسسية فالأهدا وتحقيق العام الأداء تحسين في يسهم مما للعاملين، المعنوية والروح الأخلاقي الصوت

 .وفع ال مستدام بشكل

 

 

ا المقترحات المستقبلية  ثانيا

 

 ات أهميةذأخرى  في البحث الحالي وإمكانية ارتباطها بمتغيرات عينة الدراسةاستنادًا إلى أهمية المتغيرات 

حات قتراهذه الا تتضمنمماثلة، يقدم الباحث مجموعة من الاقتراحات للباحثين في مجال الفكر الإداري. 

 ة:الآتيمواضيع متعددة يمكن أن تشكل محور بحوث مستقبلية تتمحور حول القضايا 

 

 اعادة اختبار النموذج في بيئة عمل اخرى كالجامعات والمصارف. -1

 .ولية طبما ان الدراسة الحالية مقطعية اقترح ان تكون الدراسات المستقبلية في هذه المتغيرات  -2

 .ةمشاعر السعاد ،لمشاعر اخرى غير مشاعر الاحباط مثل مشاعر الغضب   الوسيط الدوراختبار  -3

 لاقية اوة الاخالقياد اثرمثل  عينة الدراسةالتي تزداد او تخفض العلاقة بين المتغيرات  روفظار الباخت -4

    المساءلة التنظيمية المدركة.
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 المصادر والمراجع

 اولاا : المصـــادر الـعربية 

  الـكـتب -أ

 ياتثرالمجلات والا -ب

التسييس المنظمي واثره على  (،"2020حشيش، بسام محمد عبد الرحمن ،)الاشقر ،علاء عوض وابو - 1

د ية،المجلالنفسالمناخ التنظيمي في المدارس الثانوية بمحافظات غزة "مجلة جامعة لاقصى للعلوم التربوية و

 .2،العدد 4

ار استحظ ه فياثر(،" التسييس التنظيمي و2017ين ،الجرجري ، احمد سليمان،)بشار غانم حسالبياتي ،-2

 اربيل"، ليه _القدرات المنظميه :دراسة حالة لااراء عينة من التدريسيين والموظفين في جامعة جيهان الاه

 .40،العدد   4مجلة تكريت للعلوم الادارية والاقتصاديه ،مجلد 

ية: دراسة ميدانية "،مجلة الوظيفي في المنظمات الخدم الإحباطأسباب ( ، " 1997التميمي، زهير، )-3

 .  3العدد، 13أبحاث اليرموك ،المجلد 

(،" مقياس التسييس التنظيمي للمنظمات غير الحكومية ، مجلة  2018اد ، صلاح محمد سامي ، )ج-4

 . 60، العدد  6الخدمة الاجتماعية  ،المجلد 

جيات إدارة الانطباع التنظيمي وعلاقتها بسلوکيات تـراتي(،" اس2019الحدراوي، رافد حميد عباس ، )-5

ة ، لإدارلالصوت الوظيفي: دراسة حالة في فروع مصرف الرشيد بمحافظة النجف الأشرف"، المجلة العربية 

 .1العدد  39المجلد 

ة لدى ظمة الدعم الاجتماعي في بلورة المبادرة الفرديأن اثر(، "2013الحيالي ، سندية مروان سلطان، )-6

 .95، عدد 36لد العاملين"، مجلة الإدارة والاقتصاد،كلية الادارة والاقتصاد ، الجامعة المستنصرية ، المج

ية سلوك ة في تنمالأخلاقيتز حميد رحيم ، والشرماني ، علي زيدان فنجان ، " أثر الشجاعة الخزعلي ، مع-7

 2لمجلد اية ، مجلة العلوم الانسانية والطبيع صوت الموظفين دراسة تطبيقية في مستشفى الصدر التعليمي "،

 .  10العدد 

صوت  (،" دراسة تحليلية للعلاقة بين الإفراط في التأهيل و سلوكيات2022اهش ،جمال عبد الحميد، )د-8

ية ، ت التجاردراساالموظف بالتطبيق على العاملين بالمحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا"،. المجلة المصرية لل

 .  3العدد  46د المجل

انماط القيادة في التسييس التنظيمي دراسة وصفية  اثر(، " 2011شريف ، اثير انور و سعيد، هديل كاظم،)-9

الادارية تصادية والاق تحليلية لعينة من اجابات العاملين في مديرية زراعة الانبار"، مجلة جامعة الانبار للعلوم

 .240، ص   275،العدد   4،المجلد 
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في بالتطبيق الوظي الإحباط(،" العــلاقة بين التسييس التنظيمي و2020عشرى ، محمد حسن محمد ، )ال-10

المجلد   لإداريةية واعلى العاملين بالکادر العام بجامعة المنصورة" ،  المجلة العلمية للدراسات والبحوث المال

 .2العدد  7

 الرسائل والاطاريح -ت

ظيمي ين فجوة الهوية التنظيمية والتسييس التنب( ،"  التأثيرات التفاعلية 2015الخالدي، خيرية عبد فضل،)-1

، كلية كوفة"وانعكاسها في سلوك العمل المنحرف دراسة تحليلية لآراء عينه من العاملين في معمل سمنت ال

 الادارة والاقتصاد_ جامعة القادسية .

تها ه في الصراعات التنظيمية وإداراثر(، "التسييس التنظيمي و2008الراجحي، هاني بن ناصر، )2-

لعليا ااسات للجوازات والمديرية العامة لحرس الحدود"، اطروحة دكتوراه في العلوم الادارية ،كلية الدر

 ،جامعة نايف العربية للعلوم الامنية في الرياض .

 ثرالا قعن طريي (، "تاثير التسييس التنظيمي على السلوك الاستباق2018الكعبي ،حسين صبيح محيسن )3-

لادارة لية االوسيط للعلاقات الاجتماعية،دراسة تحليلية لاراء عينة عينة من موظفين سمنت كربلاء " ، ك

 جامعة كربلاء .  -والاقتصاد

 المصادر الاجنبية
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i 

 

 

 (1ملحق رقم )

 ياسماء السادة المحكم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تم ترتيب الاسمان حسب اللقب العلمي والحروف الابجد 

 مكان العمل التخصص العام والدقيق الاسم واللقب العلمي ت

إدارة الاعمال / الادارة  م بريسظأ.د احمد كا 1

 الاستراتيجية

والاقتصاد / كلية الادارة 

 جامعة كربلاء

ادارة الاعمال / ادارة الموارد  أ.د حسين حريجة الحسناوي 2

 البشرية والسلوك التنظيمي

كلية الادارة والاقتصاد / 

 جامعة كربلاء

اداراة الاعمال /الادارة  أ.د عادل عباس الجنابي 3

 الاستراتيجية

كلية الادارة والاقتصاد / 

 جامعة كربلاء

ادارة الاعمال / نظرية المنظمة  لفتة علي أ.د ليلى 4

 والسلوك التنظيمي

الكلية التقنية الادارية 

 الجامعة التقنية الجنوبية/

ادارة الاعمال / نظرية المنظمة  أ.د ميثاق هاتف الفتلاوي 5

 والسلوك التنظيمي

كلية الادارة والاقتصاد / 

 جامعة كربلاء

الاعمال / نظرية المنظمة ادارة  أ.د مشتاق محمود السبعاوي 6

 والسلوك التنظيمي

كلية الادارة والاقتصاد / 

 جامعة كركوك

ا.م.د حيدر محمد عبد  7

 الصاحب

ادارة الاعمال / نظرية المنظمة 

 والسلوك التنظيمي

كلية العلوم السياحية / 

 جامعة كربلاء

8  

 ا.م.دضياء فالح بناي

 

 ادارة الاعمال / السلوك التنظيمي

الادارة والاقتصاد / كلية 

 جامعة وارث الانبياء

ادارة الاعمال / نظرية المنظمة  أ.م.د منتظر كاظم شمران 9

 والسلوك التنظيمي

كلية العلوم السياحية / 

 جامعة كربلاء
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 بعد التحكيم الاستبياناستمارة 
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 لاءـــــــــــربـــعة كــــامــــج          

 ادـــــة الادارة والاقتصــــــــــكلي        

 قسم ادارة الاعمال / الدراسات العليا     

 يرــــــاجستــــــالمامج ـــــبرن         

 

 

 ةموسومال بمشروع بحث رسالة الماجستير ةتقييم آراء الخبراء حول )صدق اداة القياس( الخاص
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 Ethical Voice of The employees through the mediating 

role of feelings of The frustration 

" An analytical study of the opinions of 

 a sample of Husseiniya municipality employees " 
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iv 

 

 

 ..... السيد الخبير المحترم

  .....واحترام   ـــبــتحية ح  
سالة برة نظرا لما تتمتعون به من خبرة وجدارة علمية فذة نضع بين ايديكم الاستبانة الخاص

 ن مملين للعا الأخلاقيالتسييس التنظيمي في الحد من الصوت  دور) الموسومةالماجستير 

 (  الإحباطالوسيط لمشاعر  الدور

ياق سم ف تقو  ي سوراجين تفضلكم التمعن في الاستبانة وابدان ملاحظاتكم العلمية السديدة والت     

 علميا. الرسالةومسار 

 البحث.ة اجابات افراد عين لتحديد( الخماسي الدرجة Likert) تدرجوقد تم الاعتماد على 

ظات بيان الملاح وفقراتها, معرأيكم حول الاستبانة ومكوناتها  بإبدانيرجى التفضل 

 الضرورية في ضون الاجابة على الاسئلة الاتية:

 اليه؟هل ان فقرات الاستبانة تعبر عن كل متغير تنتمي  1- 

 البحث؟هل فقرات الاستبانة واضحة وتخدم غرض 2- 

ف هل هناك فقرات اخرى يمكن اضافتها الى كل متغير من متغيرات البحث لتكيي 3-

 المقاييس؟

 متغيرات قياس عدت استنادا الى مجموعة من المقاييس العالمية المعتمدة فيالاستبانة ا  علما ان 

 : الآتي كما في الجدولوالبحث والتي يمكن ايضاحها 

 

 

 

 

 

 

 



       

 

 

v 

 

 

 )المقاييس المعتمدة في البحث( 

 

 اسم المتغير ت
 عدد

 الفقرات
 

 المصدر

 
 
 
1 

 15 :التسييس التنظيمي

(Kacmar.& 
Carlson, 1997 

 2 السلوك العام المسييس -1

 7 الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا -2

 6 سياسات الاجر والترقية -3

 
2 

 
 الصوت الاخلاقي)احادي البعد (

6 
(Van Dyne &  
LePine, 1998) 

 
3 

 
 

 3 مشاعر الاحباط)احادي البعد(
(Peters & 

Oconnos,1980) 

 

 .……لحضراتكم دوام التوفيق تمنياتنا مع  العلمية..للمسيرة  نشكر تعاونكم خدمةً 
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 البيانات العامة الخاصة بالمستجيب/  الأول  المحور 

 ة :الذي تراه مناسبا ولكل فقرة من الفقرات الاتي ( في المربع يرجى وضع علامة )

 الاسم الثلاثي

        

 :الاجتماعيالنوع  اولا:

                          انثى                                            ذكر     

 

 :الفئة العمرية  : ثانيا

 50-                                      41 40-31                                  سنة فأقل   30

 

    سنة فاكثر                                  61 60- 51 

 

 :المؤهل العلمي ثالثا:

 

 سبكالوريو                                                   ماجستير                                         دكتوراه        

 

 اعداديه فما دون                                    دبلوم           

 

 :عدد سنوات الخدمة  رابعا :

 

 سنه   11-15                                        سنه                 6-10 سنوات فاقل     55     

 

 سنه  فاكثر                                        21 سنه                               20-16       
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 متغيرات الدراسة/ الثاني المحور 

ت استخدام أساليب غير رسمية أو إجراءابظاهرة سلبية في موقع العمل تتمثل  :التنظيميالتسييس  -أولا

 (Hyusein&  Eyupoglu., 2023الذاتية ) هدافالألتحقيق بعدم الشرعية  صلةالأخرى ذات 

  

تقدم ضمان اللالسلوك المتجه نحو خدمة المصالح الذاتية بشكل صريح وذلك  السلوك المسييس العام :-ا

 لتقليل مناعة و ببث الاشا تمثلتمن الأفعال الجريئة الم الكثيرفي المكاسب الذاتية. وهذا السلوك يتضمن 

ي ق الذشأن الآخرين والذي يمارسه الأفراد من اجل الوصول الى مصالحهم الشخصية او مصلحة الفري

 (Byrne, 2005: 177تمون اليه )ين

 

 

 ت
 

 الفقرات
 لاتصلح  تصلح 

1 
ب بعض الافراد  في المنظمة  يحاولون بنان انفسهم على حسا

 مصالح الاخرين .

  

2 
   هناك مجموعة مؤثرة في المنظمة لايستطيع احد تجاوزها .

 

 

 المباشرة تة( وغيرويعبر هذا البعد عن السلوكيات المبطنة الخفية )الصام الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا:-ب

ن أي الآخري الفرد لأفعالذلك التي يمارسها الافراد لاكتساب الامتيازات والمصالح الشخصية عبر اطاعة 

 Robb, 2011: 57)) معهمتجنب الصراع وعدم الدخول بمشاجرات 
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 ت

 الفقرات

 
 لاتصلح  تصلح 

 

3 
الادارة العليا تشجعني للتحدث بصراحة حتى عند انتقادي 

 للافكار القائمة .

  

4 

بة رغوملايوجد نعم لكل شين في الادارة العليا الافكار الجيدة 

 ويؤخذ بها حتى وان اختلفت مع راي المدير .

 

 

 

 

5 
ية اتفق  مع المتنفذين في الادارة العليا من اجل  استمرار

 العمل .

 

 

 

 الافضل ان لا تحرك ساكنا في هذه المنظمة . من 6

 

  

في بعض الاحيان يكون التزام الصمت افضل من مقاومة  7

 نظام العمل .

   

8 
 في بعض الاحيان القول في الاخرين لما يريدون ان يسمعوه

 افضل من قول الحقيقة .

 

  

 من الافضل ان تفكر فيما يقال لك بدلا من ان تتخذ قرارك 9

 . بنفسك

   

 

 

 

تتاثر القرارات التي تتخذها المنظمة بشأن الزيادات والمكافأت اعتمادا  تسييس الزيادات والمكافأت: -ت

 .على المحاباة او المحسوبية او التقييم غير المنصف بغض النظر عن مستوى الاداء او الجهد المبذول 

Rashid et al., 2013: 349))  

 

 

 



       

 

 

ix 

 

 

 

 ت

 

 الفقرات

 

 لا تصلح تصلح 

 

10 

الاجور والترقيات في المنظمة لاتطبق وفقا للسياسات 

 النظامية  .

 

  

 

 

11 
ها  بول لايستلم الافراد زيادة في الراتب خلافا للسياسات المعم

. 

  

13 
ل الترفيعات التي احصل عليها متوافقه مع السياسات المعمو

 بها .

  

14 
لها بنظام ساسة الاجور و الترقية المعمول بها لا علاقة 

 الترقيات المحدد .

  

 قرارات زيادة الرواتب والترقية ليست ذات صلة بالسياسات 15

 في المنظمة .

  

   تحدد الترقيات بشكل مسيس لذا فهي لاتحظى بتقدير جيد .  16

 

 

 

في اكتشاف القضايا غير المقبولة تنظيميا ويعتبر من  يسهمسلوك اخلاقي عفوي  :الأخلاقيالصوت   -ثانيا

 ,Zhao et alاحد مؤشرات عدم الرضا الوظيفي حيث يساعد على وضع  حلول مسبقة للازمات التنظيمية 

)1: 2023) 

 

 للعاملين  الأخلاقيلتقييم الصوت  المديرينالاستبانه الخاصة التي يتم ملئها من قبل 

 

 



       

 

 

x 

 

 

 

 ت

 الفقرات  

 لا تصلح  تصلح 

 

1 
يقوم هذا الموظف بتطوير وتقديم توصيات بشأن 

 ة التي تؤثر على عملهالأخلاقيالقضايا 

  

2 

يتحدث ويشجع الوحدات الاخرى في  المنظمة على 

ل المشاركة في القضايا التي تؤثر على اخلاقيات العم

 داخل المنظمة 

  

3 
الاخرين ة التي تخص الأخلاقييبدي رايه حول القضايا 

 حتى لو كان رايه مختلف عن ارائهم

  

4 
ون ة التي قد تكالأخلاقييبقى على اطلاع جيد بالقضايا 

 مفيدة ومؤثرة على جودة حياة العمل 

  

   ة المفيدة الأخلاقيينخرط هذا الموظف  في القضايا  5

6 
يتحدث عن افكار لمبادرات او تغير في الاجراءات 

 ات في المنظمة الأخلاقيلتحسن 

  

 

 

شعور مزمن وعميق او حالة من عدم الامان وعدم الرضا الوظيفي  :الإحباطمشاعر  -ثالثا

 (Andalib et al ,16:2013(ناتج عن مشاكل مسبقة لم يتم حلها بعد 

 

 ت

 

 الفقرات
 لا تصلح تصلح

 

1 
   تجربة القيام بعملي محبطة للغاية 

2 
   عند ادان عملي بهذه الوظيفه  الإحباطينتابني الشعور ب

3 
 مع هذه الوظيفه الإحباطبشكل عام لم اشعر ب

  (R ) 

  



       

 

 

xi 

 

 

 

 

 

 هل يوجد ملاحظات اخرى تدعم بها دراستنا ؟

 

.......................................................................................................................................

.......................................................................................................................................

............................................................................................................................ 

 

 

 ..................................   /الاسم و اللقب العلمي 

 

 ...............................  /الاختصاص العام والدقيق

 

.................................  /المنصب ومكان العمل 
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 العاملينالاستبانة المقدمة الى 

 

        وزارة التعليم العالي والبحث العلمي     

 لاءـــــــــــربـــعة كــــامــــج          

 ادـــــة الادارة والاقتصــــــــــكلي        

 قسم ادارة الاعمال / الدراسات العليا     

 المــــــاجستــــــيرامج ـــــبرن         

 

 

 

 

ي جستير فالما درجةنضع بين ايديكم الكريمتين الاستبانة التي اعدت كجزء من متطلبات نيل 

 علوم ادارة الاعمال عن الرسالة الموسومة : 

 

 الدور من خلال للعاملين الأخلاقيالتسييس التنظيمي في الحد من الصوت  دور

  الإحباطالوسيط لمشاعر 

ء حافظة كربلابلدية الحسينية في م مديرية في العاملين لاراء عينة من  تحليلية"دراسة 

 "المقدسة
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ix 

 

 

ن مدمونه على امل ان تخرج هذه الدراسة بنتائج تخدم مسيرة البحث العلمي بفضل ما ستق

 تعامل ان اجاباتكم سوف موضوعية ودقيقة ومن واقع تجربتكم وخبرتكم العملية علمااجابات 

بشكل سري ولاغراض البحث العلمي حصرا ولكي تكتمل   الصورة لديكم يرجى ملاحظة 

 النقاط المهمة الاتية :

ر مخير في ذكت ان الاجابات ستستخدم لاغراض علمية فقط خارج الدائرة تماما لذا فان1- 

 الاسم .

في الحقل  (وضع علامة ) عن طريقيرجى بيان مدى اتفاقك مع كل فقرة من الفقرات 2- 

 الذي يعطي     وصفك الدقيق لمدى اتفاقك مع الفقرة المطروحة .

لاحية يرجى عدم ترك اي عبارة من دون الاجابة عليها ، لان ذلك يعني عدم ص3- 

 الاستبانة للتحليل الاحصائي .

 ساس ما ترونهيرجى ان تكون الاجابات على اساس الواقع الفعلي الموجود وليس على ا4- 

 مناسبا كي  تسهم اجابتك في نجاح الدراسة .

الى اذهانكم الباحث مستعد للاجابة عن اي تساؤل قد يتبادر 5-
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 الخاصة بالمستجيبالمحور الأول / البيانات العامة 

 ة :الذي تراه مناسبا ولكل فقرة من الفقرات الاتي ( في المربع يرجى وضع علامة )

 الاسم الثلاثي

        

 :الاجتماعيالنوع اولا: 

                          انثى                                            ذكر     

 

 :الفئة العمرية  : ثانيا

 50-                                        41 40-31                                   سنة فأقل           30

 

    سنة فاكثر                                  61 60- 51 

 

 :المؤهل العلمي ثالثا:

 

 سبكالوريو                                             ماجستير                                   دكتوراه               

 

 اعداديه فما دون                              دبلوم                  

 

 

 :عدد سنوات الخدمة  رابعا :

 

 سنه   11-15                                         سنه                 6-10 سنوات فاقل            

 سنه  فاكثر       21 سنه                           20-16           

   



       

 

 

x 

 

 

 متغيرات الدراسة/ الثاني المحور 

 و إجراءاتأظاهرة سلبية في موقع العمل تتمثل باستخدام أساليب غير رسمية  :التسييس التنظيمي -أولا

 (Hyusein&  Eyupoglu., 2023)الذاتية  هدافالألتحقيق بعدم الشرعية  صلةالأخرى ذات 

  

تقدم ضمان اللالسلوك المتجه نحو خدمة المصالح الذاتية بشكل صريح وذلك  السلوك المسييس العام :-ا

 لتقليل مناعة و ببث الاشا تمثلتمن الأفعال الجريئة الم الكثيرفي المكاسب الذاتية. وهذا السلوك يتضمن 

ي ق الذشأن الآخرين والذي يمارسه الأفراد من اجل الوصول الى مصالحهم الشخصية او مصلحة الفري

 (Byrne, 2005: 177تمون اليه )ين

 

 

 المباشرة تة( وغيرويعبر هذا البعد عن السلوكيات المبطنة الخفية )الصام الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا:-ب

ن أي الآخري الفرد لأفعالذلك التي يمارسها الافراد لاكتساب الامتيازات والمصالح الشخصية عبر اطاعة 

 Robb, 2011: 57)) معهمتجنب الصراع وعدم الدخول بمشاجرات 

 

 

 

 ت

 

 الفقرات
 

 اتفق تماما

 

 اتفق

 

 محايد

 

 لا اتفق

 لا اتفق

 تماما

1 
بعض الافراد  في المنظمة  يحاولون بنان 

 انفسهم على حساب مصالح الاخرين .

     

2 
هناك مجموعة مؤثرة في المنظمة لايستطيع 

 احد تجاوزها .

     



       

 

 

xi 

 

 

 

 

 

 

 ت

 

 الفقرات

 

اتفق 

 تماما
 محايد اتفق

لا 

 اتفق

لا اتفق 

 تماما

 

3 
الادارة العليا تشجعني للتحدث بصراحة حتى 

 عند انتقادي للافكار القائمة .

     

4 

ار العليا الافكلايوجد نعم لكل شين في الادارة 

الجيدة مرغوبة ويؤخذ بها حتى وان اختلفت 

 مع راي المدير .

 

 

 
 

 

 

 

  

5 

ل  اتفق  مع المتنفذين في الادارة العليا من اج

 استمرارية العمل .

 

 
 

 

 

 

  

  

6 
من الافضل ان لا تحرك ساكنا في هذه 

 المنظمة .

 

     

في بعض الاحيان يكون التزام الصمت افضل  7

 مقاومة نظام العمل .من 

     

8 
في بعض الاحيان القول في الاخرين لما 

 يريدون ان يسمعوه افضل من قول الحقيقة .

 

     

من الافضل ان تفكر فيما يقال لك بدلا من ان  9

 تتخذ قرارك بنفسك .
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عتمادا امكافأت تتاثر القرارات التي تتخذها المنظمة بشأن الزيادات وال تسييس الزيادات والمكافأت: -ح

لجهد على المحاباة او المحسوبية او التقييم غير المنصف بغض النظر عن مستوى الاداء او ا

  ((Rashid et al., 2013: 349 .المبذول 

 

 

 ت

 

 الفقرات

 

اتفق 

 تماما 
 محايد اتفق 

لا 

 اتفق

لا اتفق 

 تماما 

 

10 

 

الاجور والترقيات في المنظمة لاتطبق وفقا 

 للسياسات النظامية  .

    

 

 

 

 

 

11 
لايستلم الافراد زيادة في الراتب خلافا 

 للسياسات المعمول بها  .

     

13 
الترفيعات التي احصل عليها متوافقه مع 

 السياسات المعمول بها .

     

14 
علاقة ساسة الاجور و الترقية المعمول بها لا 

 لها بنظام الترقيات المحدد .

     

قرارات زيادة الرواتب والترقية ليست ذات  15

 صلة بالسياسات في المنظمة .

     

تحدد الترقيات بشكل مسيس لذا فهي لاتحظى  16

 بتقدير جيد . 

     

 

 

شعور مزمن وعميق او حالة من عدم الامان وعدم الرضا الوظيفي  :الإحباطمشاعر  -انيثا

 (Andalib et al ,16:2013(ناتج عن مشاكل مسبقة لم يتم حلها بعد 
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 ت

 

 الفقرات

اتفق 

 تماما
 اتفق

 

 محايد
لا 

 اتفق

لا اتفق 

 تماما
 

1 
       تجربة القيام بعملي محبطة للغاية 

2 

 عند ادان عملي بهذه الإحباطينتابني الشعور ب

 الوظيفه 

     

 
 مع هذه الوظيفه الإحباطبشكل عام لم اشعر ب

  (R ) 
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 (4ملحق رقم )

 لمرؤسينل  الأخلاقيلتقييم الصوت  للموظف او المسؤل المباشر  المدير المقدمة الى الاستبانه 

 

 

        وزارة التعليم العالي والبحث العلمي     

 لاءـــــــــــربـــعة كــــامــــج          

 ادـــــة الادارة والاقتصــــــــــكلي        

 قسم ادارة الاعمال / الدراسات العليا     

 المــــــاجستــــــيرامج ـــــبرن         

 

 

 

 

في  ماجستيرال دةنضع بين ايديكم الكريمتين الاستبانة التي اعدت كجزء من متطلبات نيل شها

 علوم ادارة الاعمال عن الرسالة الموسومة : 

 

 الدور من خلال للعاملين الأخلاقيالتسييس التنظيمي في الحد من الصوت  دور

  الإحباطالوسيط لمشاعر 

 

ء حافظة كربلابلدية الحسينية في ممديرية في  العاملين لاراء عينة من  "دراسة تحليلية

 "المقدسة
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ية موضوع تخرج هذه الدراسة بنتائج تخدم مسيرة البحث العلمي بفضل ما ستقدمونه من اجاباتعلى امل ان 

لبحث قع تجربتكم وخبرتكم العملية علما ان اجاباتكم سوف تعامل بشكل سري ولاغراض اودقيقة ومن وا

 العلمي حصرا ولكي تكتمل   الصورة لديكم يرجى ملاحظة النقاط المهمة الاتية :

 ذكر الاسم . ابات ستستخدم لاغراض علمية فقط خارج الدائرة تماما لذا فانت مخير فيان الاج1- 

ل الذي يعطي     ( في الحقوضع علامة ) عن طريقيرجى بيان مدى اتفاقك مع كل فقرة من الفقرات 2- 

 وصفك الدقيق لمدى اتفاقك مع الفقرة المطروحة .

يل ستبانة للتحليها ، لان ذلك يعني عدم صلاحية الايرجى عدم ترك اي عبارة من دون الاجابة عل3- 

 الاحصائي .

ي  ونه مناسبا كيرجى ان تكون الاجابات على اساس الواقع الفعلي الموجود وليس على اساس ما تر4- 

 تسهم اجابتك في نجاح الدراسة .

 . الباحث مستعد للاجابة عن اي تساؤل قد يتبادر الى اذهانكم    5-

 

                                                                                                              

 الباحثإعداد                                                  إشراف  

 سين حسن غايب ح    أ.م.د الهام ناظم الشيباني                                                 

                م  2024                                                        هـ        1445
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 المحور الأول / البيانات العامة الخاصة بالمستجيب          

 ة :الذي تراه مناسبا ولكل فقرة من الفقرات الاتي ( في المربع يرجى وضع علامة )

 الاسم الثلاثي

        

 :الاجتماعيالنوع اولا: 

                          انثى                                            ذكر     

 

 :الفئة العمرية  : ثانيا

 50-                                        41 40-31                                   سنة فأقل           30

 

    سنة فاكثر                                  61 60- 51 

 

 :المؤهل العلمي ثالثا:

 

 سبكالوريو                                             ماجستير                                   دكتوراه               

 

 اعداديه فما دون                              دبلوم                  

 

 

 :عدد سنوات الخدمة  رابعا :

 

 سنه   11-15                                         سنه                 6-10 سنوات فاقل            

 سنه  فاكثر       21 سنه                           20-16           
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 متغيرات الدراسة/ الثاني المحور                                      

في اكتشاف القضايا غير المقبولة تنظيميا ويعتبر من احد  يسهمسلوك اخلاقي عفوي  :الأخلاقيالصوت 

 ,Zhao et alمؤشرات عدم الرضا الوظيفي حيث يساعد على وضع  حلول مسبقة للازمات التنظيمية 

)1: 2023) 

 

 ت

 الفقرات  

 
اتفق  

 تماما 
 لا اتفق  محايد  اتفق 

لا اتفق 

 تماما 

 

1 

يقوم هذا الموظف بتطوير وتقديم توصيات 

ة التي تؤثر على الأخلاقيبشأن القضايا 

 عمله

     

2 

يتحدث ويشجع الوحدات الاخرى في  

المنظمة على المشاركة في القضايا التي 

 تؤثر على اخلاقيات العمل داخل المنظمة 

     

3 

ة التي الأخلاقييبدي رايه حول القضايا 

لو كان رايه مختلف تخص الاخرين حتى 

 عن ارائهم

     

4 

 ة التيالأخلاقييبقى على اطلاع جيد بالقضايا 

قد تكون مفيدة ومؤثرة على جودة حياة 

 العمل 

     

5 
ة الأخلاقيينخرط هذا الموظف  في القضايا 

 المفيدة 

     

6 
يتحدث عن افكار لمبادرات او تغير في 

  ات في المنظمةالأخلاقيالاجراءات لتحسن 
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politicization and the ethical voice of employees. This underscores the 

importance of implementing clear interventions to eliminate organizational 

politicization and its  

primary causes, in order to encourage employees to present new ideas, engage in  

constructive criticism, and deter deviant behaviors. Furthermore, the study 

concluded by offering a set of important recommendations to the researched 

department to preserve the morale of employees while addressing negative 

phenomena. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keywords: Organizational politicization, feelings of frustration, ethical voice of 

employees. 
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Abstract 

This study aims to understand the impact of organizational politics on ethical 

voice, with feelings of frustration as a variable mediating, among a group of 

employees in one of the directors of the Holy City of Karbala municipalities. To 

achieve this goal, organizational politics was measured by three sub-dimensions: 

general political behavior, current submission to future advancement, and wage and 

promotion policies, while both ethical voice and feelings of frustration were 

measured using direct questions as they are single-dimensional variables. 

 

The study was initiated to address a primary problem that included inquiries 

about the nature of the relationship between its variables, such as the extent of 

service departments' concern for the ethical voice of their staff, as well as their 

seriousness in combating organizational politicization and its dimensions. The study 

population was represented by the Directorate of Al-Husseiniyah Municipality, one 

of the directorates of the municipalities of the Holy City of Karbala, which ranks 

second in terms of service quality, management style, and financial reliance. To 

obtain the necessary data and information for the field aspect of the study, a 

descriptive-analytical approach was utilized to reach conclusions. The questionnaire 

served as the main tool for data collection, with the study sample consisting of 157 

respondents from the researched department. A variety of statistical methods such as 

SPSS, Amos v.23, and SPSS.23 were employed for data analysis and processing. 

 

The study yielded a set of results, the most significant of which included the 

presence of statistically significant correlations and effects between organizational  
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