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Article information   Abstract  

                                        Abstract      المستخلص

 إلى  ,يهدف البحث    كمتغير وسيط  الإحباطبوجود مشاعر    للعاملين  يخلاقالأالصوت  في    التنظيمي  التسييسالبحث فهم تأثير  هذا  يستعرض       

تمثلت بانخفاض  , انطلقت الدراسة بمشكلة رئيسة  على السلوكيات المؤثرة على ذلك السلوك  والحد  يخلاقالأ   صوتهمفي تعزيز    العاملينمساعدة  

حصل  100%)بنسبة استرجاع ) ( استبانة على العاملين في الدائرة المبحوثة ، 160تم توزيع )إذ  ،   ي في المجتمع عينة الدراسةخلاقالصوت الأ

الإ ا (157) الباحثان على للتحليل  الأئي  حصا ستبانة صالحة  من  استخدما عدد  وقد  مثل الئية  حصاالإساليب  ،  الصغرى  )  متنوعة   ,المربعات 

 يخلاقالأوالصوت  التنظيمي  التسيسعلاقتي ارتباط وتأثير ذات دلالة معنوية بين ليها البحث يوجد النتائج التي توصل إ إلى استناداً ( المعادلات

لما يمتلكه من القدرة    للعاملين    يخلاقالأالتنظيمي بألوانه المختلفة وزيادة الاهتمام بالصوت    التسيس  استئصالبأهمية  , يوصي الباحثان  للعاملين  

    ثار بليغة على مستوى المنظمةلمشاكل التنظيمية قبل تسببها في آفي استشعار ا

( الإحباطللعاملين من خلال الدور الوسيط لمشاعر  يخلاقالأبحث مستل من رسالة الماجستير )دور التسييس التنظيمي في الحد من الصوت  1
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This research examines the understanding of the organizational 

politicization's impact on employees' ethical voice in the presence of 

feelings of frustration as a mediating variable. The aim is to assist the 

municipality of Al-Husseiniyah in enhancing employees' ethical voice and 

eliminating behaviors influencing it. The study started with a primary 

problem that included questions about the nature of the relationship 

between its variables, such as whether individuals have complete freedom 

to express their ethical voice. (160) questionnaires were distributed to 

employees in the researched department, with a retrieval rate of 100%, 

yielding (157) valid questionnaires for statistical analysis. Various 

statistical methods were utilized, including SPSS and Microsoft Excel 

2016. Based on the research findings, there are significant correlations 

and effects between organizational politicization and employees' ethical 

voice. The researchers recommend the importance of eradicating 

organizational politicization in its various forms and increasing attention 

to employees' ethical voice due to its ability to sense organizational 

problems before they have significant impacts on the organization. 
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 Introductionالمقدمة            

التنظيمي كحقيقة تنظيمية تساهم في تكييف بعض هذه السلوكيات لتحقيق الأهداف الخاصة  تكمن مخاطر        التسييس 

في ضل الترهل الإداري الذي تعانيه العديد من المنظمات أصبح على حساب الأهداف التنظيمية بطرق غير مباشرة. و

للعاملين أحد العناصر الحيوية في بيئة العمل الحديثة، حيث يعد مفتاحاً أساسياً في بناء هوية المنظمة    يخلاقالأالصوت  

بناءة ية كالنزاهة والثقة والتعبير عن الرؤى اليجاب .فهو يعكس مدى انغراس العاملين في السلوكيات الإوتعزيز استدامتها  

املين وبيان  التسييس التنظيمي في تثبيط الروح المعنوية للعأثر  . اهتم هذا البحث باستكشافومقاومة السلوكيات الضارة 

لتلك العلاقة التي تأتي كاستجابة أولية لعدم القدرة على معالجة    الإحباطل توسط مشاعر  في ظ  يخلاقالأعلاقته مع صوتهم  

 المشاكل التنظيمية. 

للعاملين عند وجود العوامل المحفزة مثل السلوك    يخلاقالأتعد دراسة هذا المفهوم مساهمة فكرية لبيان أثره على الصوت  

للتقدم مستقبلاً وتكييف بعض القرارات للحصول على الزيادات والمكافآت . من خلال  المسييس العام والخضوع حالياً 

كمتغير وسيط ، يمكننا    الإحباطللعاملين عند وجود مشاعر    يخلاقالأتحليل العلاقة بين التسييس التنظيمي ومفهوم الصوت  

وبناء رؤيا واضحة بمستوى   المسييسةمسبقة لتجنب السلوكيات    استراتيجياتالحصول  توليفة جديدة تساعد في وضع  

عالي من الشفافية من خلال الإفصاح التام لمشاعر الأفراد تجاه المنظمة . يسعى هذا البحث لتسليط الضوء على أهمية  

درتها في معالجة  العديد من السلوكيات الضارة بصورة مباشرة . قسٌم هذه العلاقة في تعزيز أداء المنظمات وتحسين ق

تناول القسم الأول المنهجية العلمية. واختص القسم الثاني بالمرتكزات الفكرية والمفاهيمية إذ    أربعة أقسام ،  إلىالبحث  

الجانب الميداني للبحث, بينما اهتم القسم الرابع في عرض أهم الاستنتاجات    إلى   لمتغيرات البحث، أما القسم الثالث فتطرق  

   والتوصيات المستقبلية.

                methodology Researchالبحثمنهجية 

 Research problem                : مشكلة البحثأول

الأنظمة والقوانين لتحقيق  شفافية في البيئة التنظيمية، حيث يتم تعديل اليجد المدراء صعوبة في الحفاظ على   ما  كثيراً      

التنظيمية، الأهداف  إلى  مصالح شخصية تحت مسمى  يؤدي  في   العاملينتشكيل سلوكيات ضارة وتقليل مشاركة    مما 

التنظيمي، يصبح الصوت الأ التطور  التنظيمية. بفضل  السلبية   للعامليني  خلاقالمواطنة  السلوكيات  لمعالجة  مهماً  أمراً 

 من الأسئلة على عينة البحث بالشكل التالي: عددوللتقرب أكثر من المشكلة أعلاه يمكن طرح .وتحسين أداء المنظمة

 ؟ هل تتوافر هذه السلوكيات التنظيمية في المجتمع عينة الدراسة.1

 ؟  ي للعاملنخلاقتوجد علاقة ارتباط بين الستسييس التنظيمي والصوت الأهل .2

 ؟ ي للعاملينخلاقالتنظيمي والصوت الأ توجد علاقة تأثير بين التسييسهل .3

 ي للعاملين ومشاعر الاحباط ؟خلاقهل يوجد علاقة تأثير بين التسييس التنظيمي والصوت الأ.4

 في الدائرة ؟  يخلاقالأتتوسط العلاقة بين التسييس التنظيمي و صوتهم العاملين لدى   الإحباطهل فعلا أن مشاعر .5

            research aims               ثانيا: أهداف البحث

 : بناءً على مشكلة البحث وتساؤلاته ، يسعى البحث الحالي لتحقيق مجموعة من الأهداف التي تتضمن     

 . تحديد مدى توافر المتغيرات المبحوثه في المجتمع عينة الدراسة .1

 ي للعاملين. خلاقتحديد مستوى الارتباط بين التسييس التنظيمي والصوت الأ .2

 لتلك العلاقة .  الإحباطتوسط مشاعر  عندللعاملين   يخلاقالأفحص طبيعة العلاقة بين التسييس التنظيمي والصوت  .3

في مديرية بلدية الحسينية مشاعر الاحباط    في ضل توسطي للعاملين  خلاققياس تأثير التسييس التنظيمي في الصوت الأ .4

. 

 .التي  قد تواجه  العاملين وكيفية تنمية الصوت البناء في بلدية الحسينية  الإحباط أنواعتحديد  .5

                           research importance               ثالثا: أهمية البحث

البحث في      ,  المساعدة في  يسهم هذا  العملية  البيئة  السلوكيات الإدارية في  التي تؤثر على  العوامل   ما   بناء علىفهم 

موضوعًا حيويًا    بوجود مشاعر الاحباط  للعاملين  يخلاقالأيعد التسييس التنظيمي وتأثيره على الصوت    اقترحه الباحثين

 :  البحث وكما يأتي أهميةويمكن تلخيص  يستحق الدراسة والتحليل, 

 .    في ضل وجود احد العوامل النفسية آثارهٌ على اداء المنظمة وفاعليتها وبيانالتنظيمي  للتسيستأثير تحليل  .1
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 والعاملين . الإدارةللعاملين في الحفاظ على التواصل الشفاف بين  يخلاقالأتسليط الضوء على أهمية الصوت  .2

وتنمية المواطنة   المسيسةتقديم إسهام عملي من خلال توفير أدلة عملية لبلدية الحسينية عن آلية معالجة السلوكيات   .3

 التنظيمية لدى العاملين .  

  استراتيجياتمن خلال توفير الدعم المعنوي ورسم    يخلاقالأتنمية قدرة العاملين للتعبير عن الصوت  ي  المساهمة ف .4

 . في المنظمة المبحوثة المسيسةلمعالجة السلوكيات 

 Research variables and approved standards           رابعاً: متغيرات البحث ومقاييسه المعتمدة

عدد الفقرات المتضمنة،   إلى   ( يوفر توضيحاً حول متغيرات الدراسة الرئيسية وأبعادها الفرعية، بالإضافة  1)  الجدول

 ويوضح مصدر المقياس المعتمد لكل متغير. 

 الفرعية والمقاييس المعتمدة وأبعادها( متغيرات البحث الرئيسة 1الجدول )

 ت
عدد  المتغيرات 

 الفقرات 
 المقياس 

 الفرعية  الرئيسة 

1 
 التسييس التنظيمي 

Organizational Politics 

 2 السلوك المسييس العام  

(Kacmar.& Carlson, 1997) 
الخضوع حالياً للتقدم  

 مستقبلاً 
7 

 6 الزيادات والمكافئات  

  

2 
للعاملين   يخلاقالأالصوت    

The Ethical Voice of Employees 
البعد      أحادي  6 

(Van Dyne &  LePine, 1998) 

3 
   الإحباطمشاعر 

Feelings of Frustration 
البعد    أحادي  3 

 

(Peters & Oconnos,1980) 

 إعداد الباحثين  المصدر: 

 Hypothetical outline of the research          خامساً: المخطط الفرضي للبحث 

يعُرف عادة كإطار توضحي للمتغيرات الرئيسية والعلاقات المفترضة بينها في البحث العلمي. حيث تم استخدم هذا      

(  المخطط 1المخطط لتوجيهي في تصميم البحث وتحديد الفروض الرئيسية التي سيتم اختبارها. حيث يوضح الشكل )

 .الذي يظُهر العلاقة بين المتغيرات وكيفية تأثير تغيير في متغير واحد على آخر

 
 ( المخطط الفرضي للبحث 1الشكل )                      المصدر: من اعداد الباحثين
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 research assumes            سادساً: فرضيات البحث

:توجد علاقة ارتباط سلبية ذات دلالة معنوية بين المتغير المستقل )التسييس التنظيمي(، و   الفرضية الرئيسية الأولى •

 ( على المستوى الكلي والجزئي.  يخلاق الأالمتغير المعتمد )الصوت 

ية ذات دلالة معنوية بين المتغير المستقل )التسييس التنظيمي(،  إيجابتوجد علاقة ارتباط  :الفرضية الرئيسية الثانية •

 ( على المستوى الكلي والجزئي.  الإحباطوالمتغير الوسيط )مشاعر 

 . يخلاقالأو الصوت   الإحباطتوجد علاقة ارتباط سلبية ذات دلالة معنوية بين مشاعر  :الفرضية الرئيسية الثالثة •

 . يخلاقالأالفرضية الرئيسية الرابعة: يوجد تأثير سلبي ذو دلالة معنوية بين التسييس التنظيمي والصوت  •

 .  الإحباطي ذو دلالة معنوية بين التسييس التنظيمي ومشاعر إيجاب: يوجد تأثير الفرضية الرئيسية الخامسة  •

 . يخلاقالأوالصوت  الإحباط: يوجد تأثير سلبي ذو دلالة معنوية بين مشاعر الفرضية الرئيسية السادسة •

من خلال   يخلاقالأيوجد تأثير سلبي ذو دلالة معنوية بين التسييس التنظيمي والصوت  :الفرضية الرئيسية السابعة  •

 . الإحباطالدور الوسيط لمشاعر 

 The research community and its sample                   سابعاً: مجتمع البحث وعينته

واثبات ذلك ميدانياً اتفق الباحثان على    المبحوثةمجتمع البحث : من اجل تحقيق الفهم لطبيعة التداخل بين  المتغيرات   -1

 اختيار مديرية بلدية الحسينية في  محافظة كربلاء المقدسة  كمجتمع للبحث . 

(  %65( بنسبة )104من المجتمع المذكور حيث بلغ عدد الذكور )  فرداً (  160تمثلت عينة الدراسة بـ )عينة البحث :   -2

وزع الباحثان عدد من الاستبانات    ,   مجتمع البحث( من  %35( بنسبة )56فقد بلغ )  الإناث  أمامن المجتمع الكلي   

 .  ئيحصاالإصالحة للتحليل  استبانة( 157( , حصلا على ) %100مساوي لعدد العينة وبنسبة استرجاع )

 Theoretical sideالجانب النظري        

 Organizational politicsالتنظيمي  التسيس: أول

 The concept of Organizational politics  التنظيمي التسيسمفهوم  .1

التنظيمي العديد من المفاهيم بعضها واسع لدرجة أنها لم تعد تصف السياسة باعتبارها النشاط الأساسي    أعُطي التسييس     

القانونية أو غير المرغوب فيها من    الأنشطةلذلك السلوك, والبعض الأخر ضيق جدا لدرجة انه يشمل  فقط تلك   غير 

المنظمة ) .  Vigoda & Cohen  60 :1998,وجهة نظر  التنظيمي مصطلح يشير  (  السلطة    إلى   التسييس  استخدام 

 ,Boehman)والتأثير داخل المنظمات بهدف تحقيق مصالح فردية أو جماعية على حساب المصلحة العامة للمنظمة  

بأن التسييس التنظيمي سلوك مشبوه وتلاعبي ومثير للانقسام ويخدم     Ferris & Treadway(. وأشار كلاً من  2006:9

أن التسييس التنظيمي    Drory & Romm( . ومن وجهة نظر  Ferris & Treadway,  :2012 (27المصالح الذاتية  

الرسمية    إلى   الأهداف بطريقة غير مباشرة غالباً ما تفتقر    إلى  سلوك مذموم يتسم في إخفاء الدوافع الحقيقية والوصول 

(:1134 ,1990 Drory & Romm مما شكل صعوبة في قياس تأثير .) ه على المنظمة لعدم وضوح الأهداف السياسية

الملموسة  غير  التأثيرات  والغموض ,Mayes & Allen  (1977: 675  ووجود  بالمراوغة  السلوك  هذا  يتميز  كما   .)

لتحقيق أقصى قدر ممكن من   استراتيجيةلصعوبة ملاحظته وفصله عن السلوكيات الأخرى لأنه سلوك مصمم بطريقه  

 (. Vigoda , 2000:  (327المصالح الذاتية على حساب المصالح التنظيمية

 بطريقة تولد استجابات مرغوبة تخدم الذات                           )  فن القدرة على إدارة المواقفب  وزملائه  Ferris  وصفه     

et al.,1994:4  Ferrisوصف وقد  واستراتيجيات    (  قوة  للفرد                                    تأثيربلعبة  جيدة  نتائج  لتحقيق  مصممة 

Akanbi & Ofoegbu, 2013: 162 )   من خلال الاستخدام التكتيكي للقوة المتاحة بغرض السيطرة الحقيقية على .)

التسييس التنظيمي بأنه يمثل   إلى   وآخرون ينظرون    Randall   أما.  (Bacharach & Lawler, 1998:1)الموارد  

 :1999تحقيق  المصلحة الذاتية على حساب الأهداف التنظيمية )  إلى   محاولات التأثير غير المصرح بها التي تهدف  

161  et al.,  Randall  .)بينما اشار  (Hyusein &  Eyupoglu     التسييس التنظيمي مجموعة من السلوكيات  ان إلى

لجدارة أو الاستحقاق على الموارد والسلطة  داخل المنظمات من خلال وسائل أخرى لا علاقة لها با  غير الرسمية للحصول
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الحظ   حتى  هذهأو  التدفق  لتدمر  بحماس    السلوكيات  والإضرار  العمل  لبيئات  المجموعة  العاملينالطبيعي   وهوية 

(Hyusein &  Eyupoglu , 2023:128) وفي ضوء ما تقدم, يظهر بأن هناك تباين في المفهوم من قبل الباحثين, لذا ,

 (.  2نقوم باستعراض مفهوم التسييس التنظيمي لعدد من الباحثين خلال السنوات السابقة في الجدول رقم )

 التنظيمي لعدد من الباحثين  التسيس( مفهوم 2جدول )
الباحثين إسهامات التسلسل الزمني  ت  

1 
(Cohen , 2015:32)   أو جماعي غير مصرح به رسميا ضيق  الأفق ومثير للانقسام ولا يستند   إلى  هو سلوك فردي 

 خبرة معتمدة , ويعد حقيقة من حقائق المناخ التنظيمي  التي من الأفضل التكيف معها. 

2 
(Ismail & Daud  ,   

2016:24) 

الهياكل التنظيمية لتوجيه الجهود والموارد   نحو تحقيق  هو عملية استخدام السلطة والنفوذ داخل 

 أهداف خاصة 

3 
(Ahmad et al.,2017:376) و أي إجراء يتم اتخاذه في الهيكل التنظيمي للمنظمة بهدف تطوير واكتساب واستخدام السلطة  وه

 لتحقيق الأهداف الشخصية. 

4 
(Hochwarter et al., 

2020:879) 

بحماس   الإضرار  خلال  من  العمل  لبيئات  الطبيعي  التدفق  تدمر  التي   السلوكيات  من  مجموعه 

 الموظفين وهوية المجموعة  

5 
(Hyusein&  Eyupoglu., 

2023:126) 

تتمثل باستخدام أساليب غير رسمية أو إن التسييس التنظيمي ظاهرة سلبية في موقع العمل 

 الشرعية لتحقيق أهداف ذاتية إجراءات أخرى ذات صلة  بعدم 

 السابقة  الأدبياتالاعتماد على إعداد الباحثين من  المصدر:

التنظيمي يتمثل    وجود نقاط مشتركة بين الباحثين الذين استكشفوا مفهوم التسييس  المفاهيم السابقة، يتضح  إلى   استناداً       

 هذا التوافق في النقاط التالية: 

 التسييس التنظيمي هو سلوك مقصود يتم ممارسته بطريقة متعمدة. .1

 يعد التسييس التنظيمي واحداً من الحقائق التنظيمية التي يستلزم مواجهتها .   .2

 تطبيق الرسمية .  إلى  والافتقار  الإداريتنمو مثل هكذا سلوكيات في ضل الترهل  .3

 ي تتطلبه مثل هذه السلوكيات. ى المساعدة التي توفر المناخ الذيتضح من التعاريف السابقة وجود عدد من القو .4

 .  لتداخله مع العديد من السلوكيات الأخرىقد يصعب تحديد هذا السلوك بطريقة مباشرة  .5

التنظيمي هو سلوك سلبي يتضمن استغلال السلطة أو النفوذ السياسي    التسييسوفي ضوء ما تقدم يرى الباحثان مفهوم       

لتحقيق أهداف شخصية على حساب حقوق العاملين، مما يؤدي إلى الظلم والتمييز وعدم احترام الجهود المبذولة، ويشكل  

 إحدى مصادر الظلم وعدم المساواة داخل البيئة التنظيمية.

         Awa organizational politicization عواقب التسييس التنظيمي .2

النظري والتجريبي في        المستويين  البحثي على  التنظيمي قدرا كبيرا من الاهتمام  التسييس  التنظيمية    الأوساطشهد 

كثرة  في  ساهم  مما  الأفراد  بعامة  ختاما  السلوك  علماء  من  بدءاً  الباحثين  من  العديد  تناوله  فقد  المؤثرة  لنتائجه  ونظرا 

من   Şevik(. ونظرا لآثاره الجسيمة على المنظمة اعتبره31Cohen : 2015 ,استعراضه على المستوى الأكاديمي )

اعتبره بعض الباحثين كمرض  إذ    (.Şevik  ,  207 :2022الظواهر التنظيمية التي يجب أن يأخذها المدراء بعين الاعتبار )

 (.   ,Ferris & Treadway 2012:12استئصال سريع ) إلى  اجتماعي يحتاج 

يظهر تأثير التسييس التنظيمي على مشاعر العاملين من خلال فقدان العدالة والشفافية في بيئة العمل فعندما يتم اتخاذ       

 الإحباط، ينتج ذلك إحساسًا بالظلم و والكفؤةالقرارات بناء على المصالح السياسية بدلاً من الاعتماد على المعايير العادلة 

الفرد فضلا في    عن  لدى  الفعّالة  والمشاركة  الشخصي  الالتزام  يقلل من  بما  التنظيمي،  والنظام  الإدارة  في  الثقة  فقدان 

يعيشون تجارب من التوتر والاستياء نتيجة للتفضيلات إذ   على الصحة النفسية للأفراد،  أثرهالأنشطة العملية ، كما يظهر 

(. وهذا ما أكدته دراسة كلا  Ahmad et al  ,  1720:  376السياسية التي تؤثر على جودة حياتهم الشخصية والمهنية )

بي القلق  مشيرة بذلك يواجه العاملون المنخرطون في مثل هذه البيئات المسيسة بشكل سل   Hyusein & Eyupogluمن  

 Hyusein & Eyupogluمما يقلل من مستويات الرضا ويزيد من معدلات الدوران الوظيفي  )والتوتر ومشاكل الأداء  

أن التسييس يقلل من المواقف المؤيدة للابتكار من خلال تجاهله لإبداع الأفراد وتفضيل   Ramos(. وأوضح  2023:128 ,

(. يعتبر  Ramos, 2022  4 :الغير  ويعتبر احد العوامل التي تساهم في دوران العمل و مغادرة الأفراد خارج المنظمة )

ستؤدي   الجهود المبذولةمكان العمل المسييس أكثر تقلبا واقل قابلية  للتنبؤ مما يولد الشعور بعدم اليقين وانعدام الثقة بان  

كمحاولة  لاستعادة العدالة وتحقيق أهدافهم في ضل ظروف   الآخرونعوائد مفيدة وقد يحاول البعض تدمير وإيذاء  إلى  

 ( . ,Nasurdin (240 :2014العمل المسييسة 



  Iraqi Journal for Administrative Sciences (          2024 أيلول )  -   (81العدد      20  )المجلد           للعلوم الإدارية  المجلة العراقية

 

 
 

 

127 
 

هذا السلوك  على انه جزء لا يتجزءا من النسيج الاجتماعي لأي منظمة إلى  ومن وجهة أخرى نظر بعض الباحثين        

, 2014 : 158 ) Raja & Abbasيرى كلا من .)  Ferris & Treadway,  حقيقة من حقائق الحياة ويستمر    أن التسييس

فعالية مهنية مع الحفاظ على    إلى   في جميع المنظمات ،لذلك ينصُح المرء جيداً أن يتعلم ممارسته قدر الإمكان وتحويله  

الأفراد    بين  والتصادم  الشراسة  في خفض  أهميته  تكمن  حيث  التنظيمي  النمو  كأحد ضروريات  وقد وصف   ، النزاهة 

2012: 10,27)  Ferris & Tread way  أكده(. كما   AKanbi & Ofoegbu    في المنظمة يمكنهم ملاحظه    الأفراد أن

 AKanbi & Ofoegbuعواقب وخيمه )  إلى   هذا السلوك سواء تم إشراكهم بصورة مباشرة أو غير مباشرة التي تؤدي  

, 2013:163   .) 

        Dimensions of organizational politicization  التسييس التنظيمي  أبعاد .3

  2002,)  ى بقية التصنيفات الأخرى كدراسةالتنظيمي رواجاً بين الباحثين عل  للتسيسحضي التصنيف الثلاثي الأبعاد        

Ford    261:2011) له كلا من )شريف وسعيد,  أشاره( وغيرها من الدراسات والذي( وRosen,2006  و )(Kacmar 

& Ferris,1991)     ودراسة(Kacmar & Carlson, 1997)    لدراسة المنقحة  النسخة  تعتبر   Kacmar)التي 

&Ferris,1991)     التسييس تناولت  السابقة حيث  الدراسات  في  استخداما  رئيسية هي والأكثر  أبعاد  بثلاث  التنظيمي 

وقد   ( فقره15)إلىالسلوك المسييس العام والخضوع حاليا للتقدم مستقبلا و سياسة الأجور والترقية  وتفرعت تلك الأبعاد 

 تم اعتماد هذا المقياس في البحث الحالي لملامته مع طبيعة البحث وفيما يأتي شرحا لتلك الأبعاد .  

 G.P.B    (General Political behavior  )السلوك المسييس العام    •

للحصول على اهتمام    مسيسةيوضح هذا البعد كيف يتصرف العاملين سياسيا لتحقيق الأهداف الذاتية ويسلكون طرق         

و يتمثل بالسلوكيات العلنية الصريحة  )et a   Lau.  2018 ,:   (255التي تكون فيها الموارد شحيحة    الظروفخاص في  

والحصول على مخرجات ذات مستوى جيد من خلال مجموعه متنوعة من الذاتية  تحقيق أهدافهم  إلى  للأفراد وهم يسعون  

والتقليل من الشأن  وإلقاء اللوم ومهاجمة الآخرين والتحالف مع أصحاب النفوذ   الإشاعةالسلوكيات العامة التي تتمثل ببث  

وقد تتضمن هذه السلوكيات     (Sticko et al. , 2021: 5)العقلاني والتعاوني السلوك على تسود المصلحة الذاتيةلوالقوة  

هذه السلوكيات بالأفعال الصارخة    وصفة(.و37  , 2020:الاتصالات المباشرة مع قمة الهرم التنظيمي )الأشقر & عوض

تنمو في ضل غياب القواعد والإجراءات  في العمل واتخاذ القرارات في  تعزيز الذات أو المجموعة والتي  بها    التي يراد

   (Kacmar & Carlson,  1997:629 )   حالة عدم التأكيد وندرة الموارد

 G.A.T.G.A ( Go Along to Get A head )الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا     •

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

وغير المباشرة تستخدم لتحقيق الأهداف الذاتية من خلال امتثال الأفراد للاجرات التي يتخذها المدراء دون إبداء الرائ   

(. وفسر بأنه سياسة التقاعس التي يتبناها الأفراد لتجنب الصراع أو (Byrne : 2005,177والانخراط في الصراعات  

( Besser, 2020:  422العقوبات(, والحصول على الخدمات من الجماعات السياسية الأخرى من خلال التزام الصمت )

  2011:292ي )البعض بالنهج المريح الذي يتبعه الأفراد لتحقيق المصالح الذاتية عند العمل في محيط سياس. وقد وصفه 

,  Haq  الذاتية  )( وقد اعتبره البعض من السلوكيات  :Ahmad,. 2017) العادلة التي يفضل تبنيها لتحقيق الأهداف 

. يواجه البعض تهديدات بفقدان فرص مستقبلية أو فقدان وظيفته في حال تعبيره عن آرائه التي قد تعارض السياسات    380

 Milliken et) هاأو بالبيئة الثقافية داخل المنظمةأو الاتجاهات الحالية للمنظمة. هذه المخاوف قد تكون محددة بسياسات 

al., 2015: 1463).  ويرىlau  251وزملائه غالبا ما ينخرط المرؤوسون في هذه السياسة بدلا من الرؤساء) lau et 

al ,2018:    ،يمكن أن يكون التحفظ وعدم التصرف في بعض الحالات وسيلة ذكية ومفيدة لتحقيق المصالح الشخصية .)

(. مما يعكس التوتر و تدهور العلاقات العملية وتداول الشائعات والشكاوى Kuo, 2005: 13خاصة في البيئات المسيسّة )

 .Boehman, 2006: 33)داخل المنظمة )

 (  .P Pay and Promotion Policies ) P.Pسياسات الأجور والترقية    •

وبية وليس الجدارة في سياق البعُد الأخير من أبعاد التسييس التنظيمي يستند توزيع المكافآت للأفراد بناء على المحس     

وان المكافآت تكون من نصيب الأفراد الذين يجيدون سلوك التسييس بشكل احترافي مما يجعل الآخرين أو الاستحقاق  

( وبما  Haq  ,  2011:292لايتمتعو بالمساواة مع اقرأنهم فيصبحون أكثر انخراطا في السلوكيات السلبية كالغش والنميمة )
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أن تأخذ طابعاً   العمليات يمكن  فإن قرارات وإجراءات هذه  الترقية والمكافأة،  تقييم الأداء يحدد من يستحق    تسيسيأن 

(Rashid et al., 2013: 349  إن يلجئون(. حيث  الترقية  طرق غير مشروعة  استخدام  إلى    الأفراد  على  للحصول 

المدراء على حساب الأفراد الآخرين  افآت مثل الحصول  والمك قبل  الجيد من  التقييم  ( (Boehman, 2006: 34على 

تشجع    يظُهر أن هذا التقييم غير عادل  وغالبا ما يخضع لتأثيرات خارجية وقد تساهم بعض المنظمات في تهيئة بيئاتو

(. من جه أخرى عندما يشعر الأفراد بعدم وجود مناخ Robb, 2011: 57أن تشعر بذلك )على التسييس التنظيمي دون  

وجود علاقة جيدة بين مستوى الأداء والمكافآت ليسهم هذا الشعور في توليد الدافع في بذل    إلى  يستنتجوييس يمكنهم أن  مس

 . ((chen & fang , 2008 : 265الجهد وتطوير المهارة رغبة في الحصول على المكافآت والترقيات  

  Feelings of frustration      الإحباطثانياً : مشاعر 

     The concept of feelings of frustration الإحباطمفهوم مشاعر  .1

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

.و في علم النفس، يعبر عن عملية منع الفرد من  فرد بفقدان طرفه بعد عملية البترالشعور المتولد عندما يعلم الإلى  الطب  

بيئته   الغير سارة   اما(.  (Suzdaleva, 2023: 4إمكانية استخدام شيء متاح في  المشاعر  اصطلاحا يستخدم لوصف 

وعلى المستوى  التنظيمي عرف قديماً بالشعور السلبي الصادر    (. Murkhana et al., 2023:531وعدم سعادة الافراد )

( فالإحباط بشكل عام هو رد الفعل السلبي تجاه عدم توافق  (Berkowitz, 1989: 69عن الفشل المفاجئ  لهدف متوقع

التكيف   على  القدرة  عدم  او  والكسل والهدف  العجز  مثل  الأخرى  السلوكيات  لكثير من  الأساس  تشكل  مؤقتة  حالة  هو 

Breuer & Elson, 2017: 2)  السيطرة تقف دون لعوائق خارج نطاق  التعرض  النفسي نتيجة  التوازن  . وفقدان   )

يعتبر الإحباط حالة نفسية يصاب بها الفرد عند تعرضه لتحديات   (.191:  2020تحقيق أهداف الفرد وتطلعاته  )العشري,

ليولد الكثير من السلوكيات    بالعجز التام وعدم الرغبة في استمرارية العمل ,تفوق قدرته في التعامل معها مسببة  الشعور  

كالتوتر والقلق النفسي، والفشل في التوافق والانطواء، والخوف ، وحالات    بصورة مباشرة    الضارة التي يصعب اكتشافها

يعد الإحباط سلوك دفاعي يظهر بصورة مباشرة كاستجابة   (. (Akuffo, 2015:31عدم الرضا والاستياء من الآخرين  

(. فهو حالة ذهنية يمكن  et alAndalib ,.  16 :2013سلبية للظروف غير المؤاتية ويؤثر على الحالة المزاجية للفرد )

 أن ينخرط فيها البعض عندما يعيش تجربة معاكسة لرغباته و يضطر إلى   الاستجابة لشيء  يتمنى أو يرغب في تجنبه 

يعد الإحباط حالة عقلية   . et al .,2020: 922 (Vovk)ى امتصاص الترددات العاطفية السلبية  تعمل تلك الحالة عل إذ  

الكيان بأكمله بكل سلبية  معوقات نحو   تكوين  تسهم في ( ويرى   (Andalib & Halim, 2020:1016السعادة وتكتل 

مرتبطة بعوامل نفسية تكمن في الذات العمرو من الصعب التعرف على السلوكيات المصاحبة لمشاعر الإحباط كونها  

 (. 13:  2022, العمروالبشرية لذا فهي تتفاوت من فرد إلى   أخر )

   Causes of feelings of frustration الإحباطمسببات مشاعر  .2

من المهم تحديد تلك المسببات و المصادر في وقت مبكر،    أن   ,الأفراد  إحباطيوجد العديد من الأسباب المساهمة في       

نتيجة ظروف العمل غير     الإحباط ينشأ  .    (Spector, 1978:817)لفهمها بشكل جيد و محوها تدريجياً من بيئة العمل  

يتولد عندما لا يتقارب مستوى الانجاز مع التطلعات التي يهدف   كما انه,  الإدارةالجيدة وعدم كفاية التعويض المالي وسوء  

(.بينما ارجع لمجموعة من العوامل التنظيمية او الظرفية مثل بيئة العمل  ,Andalib et al  (2013:17تحقيقها  إلى  الافراد  

. تعد البيئة  (Ezeh et al, 2020: 22غير المؤاتية والحياة العملية الرديئة وقلة فرص النمو وانشار التسيس التنظيمي )

حيث    في الوسط التنظيمي  الإحباط، والزملاء، والدائرة الاجتماعية اكثر مصادر  والإجراءات والسياسات التنظيمية  المادية

بأوجه القصور الفردية    المصادر الداخلية والمصادر الخارجية , تمثل    المصادر الداخلية وزملاءه إلى    Gulzarصنفها

اهدافه اما    تحقيقاو الخوف من المواقف الاجتماعية التي تمنع الفرد من    الثقةمثل اختلاف المهارات والقدرات وانعدام  

بالمسببات التي تقع خارج سيطرة الفرد مثل حجب البيانات او المعلومات وعدم امكانية الوصول    متمثلةالمصادر الخارجية  

 Gulzar et alاليها أو نقص الثروة و الموارد وقطع سبل التعاون نتيجة التضارب في العلاقات مع الاطراف الاخرى  

إلى ان الإحباط ينشأ نتيجة التعارض بين المواقف في العمل و القيم الإنسانية مثل عدم التقدير والافتقار  كما    (.(2012:7,.

المرونة او الملكية في العمل نتيجة الافتقار في التنسيق بين الأدوار الوظيفية المعاملة الحسنه وتشديد الالتزامات وتقييد  

المنظمة في  العاملة  القوى  تمتلكها  التي  الدراسات  (    (Andalib &Halim, 2020:1016والمهارات  وعلى مستوى 

العربية فقد تناول العمرو مصادر هذا المفهوم بشكل موسع نتيجة اختلاف الظروف المسببة بين فرد واخر كالمصادر  

او يمكن  المطلوبة  المهارات  انخفاض مستوى  او  البدنية  القدرة  الفرد نفسه مثل ضعف  الشخصية التي يكون مصدرها 
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ارجاعه إلى   مصادر  نفسية مثل الشعور بالخجل او انخفاض مستوى الثقة بالنفس  وقد تكون مشاعر الإحباط ناتجه عن 

   15:  2022عوامل اقتصادية حيث يمكن ان يعود سبب الإحباط لتصادم رغبتين او وجود تناقض في امر ما )العمرو,

Arif & Al Hassan, 2022:1129 ;.)  

    Consequences of feelings of frustration الإحباطعواقب مشاعر  .3

السلوكيات المصممة لإيذاء صاحب العمل, كأعمال التخريب العدوان التنظيمي وبعض    لأثارةمصدرا    الإحباطيعتبر       

تدمير الإنتاج بشكل غير ملحوظ نسبياً( وإهدار الوقت والمواد، والإضرار   إلى   )بدءًا من التدمير المتعمد لمصنع بأكمله  

( وقد ايد بيترز وزملائه بان تدمير الممتلكات وتشويهها في بيئة العمل قد يكون سلوك  (Spector, 1975: 635بالمنظمة  

سلوك استجابة للمشكلة،   الإحباطلذا اعتبر     (Storms &Spector,1987: 229) النفسيةوالتوترات    الإحباط  من  لتقليل

توجهًا للعمل   ينشامما     تأثيرااقل    الإحباطيصعب التنبؤ به اعتماداً على الحالة المزاجية للفرد , ففي المواقف الجيدة، يصبح  

خارج نطاق قوته  الإحباطوبناء حلول  للمشكلة الجوهرية , اما في الحالات السلبية، على العكس من ذلك، يلاحظ الفرد أن 

مزيد من السلوك   إلى   مما يهدر القدرة على التفكير والتركيز ، وبالتالي فإنه سيستمر في البناء والتراكم، ليؤدي في النهاية  

الإدمان في الانشطة العكسية أو القيام   إلى   الإشكالي ، كالرد العدواني و السقوط والتباعد وفي حالات اخرى يؤدي ذلك  

( الانماط    .(,. 2012:7Gulzar et alبسلوكيات ضارة  من  العديد  يسبب  حيث  للمشكلة  استجابة  سلوك  الإحباط  يعتبر 

مجموعه من   Spector.اذ حدد Harrison, 2023: 188)السلوكية المؤثرة في المنظمة  كالانسحاب ,الغضب , العدوان )

الاستجابات المتولدة عن هذا الشعور تمثلت الاستجابة الأولى برد الفعل العاطفي لأثارة الغضب و زيادة الاثار الفسيولوجية 

التي تتمثل بفقدان الرغبة في التحسين الشخصي والمهني، والتأثير في     ,((Spector,1978 : 817التي تولد العاطفة السلبية

ان نتائج هذا الشعور   Suzdaleva(. يرى  Gulzar et al .,2012:7)الفعّال واتخاذ القرارات السليمةالقدرة على التواصل  

ذاته للحدث  العاطفية  الخلفية  وعلى  اخرى  ظروف  في  تحقيقه  امكانية  ومدى  الهدف,  اهمية  على   ,Suzdalevaتعتمد 

دا إلى   مجموعة من العوامل الجسمية والنفسية (. يختلف الافراد في قدرتهم على التعامل مع هذه العواقب استنا(2023:4

الفطريــة والمتعلقــة بمتغــيرات عصــبية و هرمونية وهذه  الفرديــة  الفروقــات  إلى    الجسميـــة  العوامــل  حيث ترجع 

الأمراض  أو  التعب  مثل  مكتسبة  عناصر  هناك  تكون  أن  يـمكن  كما  وراثي،  و  تكويـني  جانب  لها  المتغيرات 

الفرد علـى  et al Makewa. (2014:18 , ةالجسمي النفسيـة: وهي مهمة لمساعدة  العوامل  الثانية فهي  (.اما المجموعة 

وزملائه مــن المؤكــد أن الأطفــال     Rouseالتكيف مع الإحباط، و إن كانــت غــير محــددة بشــكل جيــد، الا انه يرى  

يصبحوا غــير قــادرين علــى التعامــل بطريقــة جيدة عند تعرضهم لذلك   الــذين لم يتعرضــوا لإحباطــات في الطفولــة

تتولد لديهم القدرة على التعامل مع الموقف  ذلك الشعور    الشعور، و في ذات الوقــت فــإن الأطفــال الــذين تعرضــوا  إلى   

 .)et al .,2020  Rouse:(177بطريقة اقل تأثير  

   The Ethical voice of employeesللعاملين  يخلاق الأ ثالثاً: الصوت

 Historical origins   التاريخيةالنشأة  -1

التي    1970في عام     Hirschmanالقرن التاسع عشر وبالتحديد دراسة  إلى  ترجع  بدايات الاهتمام بالسلوك الصوتي       

أنهم اجراها على عمال السكك الحديدية حيث لاحظ عندما يشعر العاملين بضغوط العمل وحالة من عدم الرضا الوظيفي  

اما التفكير في ترك العمل او مواجهة الظروف والبحث عن حلول مجدية لمعالجة الوضع الراهن وبذلك اعتبر ن  تجهوي

اشارة بعض      (Avey, et. al., 2012: 23).التي تساهم في تحسين  العمل    المهمةمن السلوكيات    يخلاقالأالصوت  

الدراسات الاولية ان لهذا السلوك تأثير ضئيل في مجال الادارة لذلك لم يتم التركيز عليه مقارنة ببعض السلوكيات الاخرى  

ذي اجراه فان داين  عقب البحث ال1994.  حيث لم يتجاوز عدد المقالات التي كتبت فيه الخمس عشرة مقالة حتى عام  

اخذ العدد بالازدياد على الرغم من ان الاهتمام بهذا السلوك كان بطيئا في التجسيد لان الباحثين   1998وليبين بعد عام  

متناسقة  غير  نتائج  وتوليد  القياس  ضعف  إلى    ادى  مما  واضح  بشكل  المفاهيم  إلى    الافتقار  يعوقهم  كان  الاوائل 

(Maynes & Podsakoff, 2014: 87(. 

             The concept of Ethical voice of employees للعاملين يخلاق الأمفهوم الصوت  -2

  (Yoon,2012:13) بصورة مطلقة على انه اي محاولة لتغير حالة ما بدلا من الهروب منها    يخلاقالأيعرف الصوت       

على انشطة العمل وعمليات التحسين  التأثيراو  آرائهمو الممارسات التي تمكن العاملين من التعبير عن  بالأليات. متمثلا  

المنظمة   الصوت  (Hirschman ,1970:30في  يهدف     يخلاقالأ(.  التغيير  نحو  موجه  بناء  تواصل  تحسين    لىإهو 

 LePine & Van)والاتجاهات التي يحملونها    الراءالاخرين و    الموقف من خلال اقتراح الافكار حول كيفية التعامل مع

Dyne, 2001: 326-327)  ي لتقديم مساهمات  يجابالتعبير اللفظي عن الأفكار والمعلومات مع الدافع الإ  إلى   . وقد يشير
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بانه المقاومة التي يبديها العاملين تجاه صاحب   Armstrongوعرفه .( et al , 2003 Dyne:1370تعاونية للمنظمة  )

الاداء   حول  التفاوض  واعادة  السلبية  المواقف  تجاه  موقفهم  عن  للتعبير   وايد     (Armstrong,2011: 936)العمل 

Morrison    التنظيمي الاداء  تحسين  بهدف  بالعمل  المتعلقة  القضايا  عن  تعبر  التي  الشفوية  التواصل  طريقة   بانه 

(Morrison, 2011: 375)  وقد عرفه .Brinsfield  بالانتقاد البناء الموجه لزملاء العمل حول عدم كفايتهم في الحفاظ

  بقصد واعتبر كوسيله اتصال غير مباشرة     (,(Brinsfield,. 2013:676و المتطلبات الوظيفية    المهنيةعلى المعايير  

نابعة عن    )(Maynes & Podsakoff, 2014: 87لتحسين  لهل في المنظمة  الجانب المتر  إلى   ف انظار الادارة  خط

  .على عملية صنع القرار داخل المنظمة التأثيرايمان الفرد بقدرته في 

  The importance of ethical voice for employees للعاملين   يخلاق الأالصوت  أهمية -3

                                                                                                        

بصورة    وتأثيرهلتداخله مع الكثير من السلوكيات الاخرى    يخلاقالأ  الصوتالمنظرين على المستوى التنظيمي اهمية    أدرك

غير مباشرة على المنظمة حيث تسببت الأزمات المالية العالمية والركود الاقتصادي في السنوات الأخيرة في توجيه اللوم 

نحو  قادة المنظمات واتهامهم بتبني سلوكيات عرضية ، ولم تخلو كليات إدارة الأعمال من تلك الاتهامات ايضاً لتركيزها  

ة واثارها في المنظمة , لذا بدأت بعض هذه الكليات في الاتجاه يخلاقالأاعاة الجوانب  على مصادر تحقيق الربح دون مر

( . اكدة بعض الدراسات على اهمية الصوت 703:  2023)احمد واخرون ,  ة  هذه السلوكيات والاهتمام بها  نحو دراس

و يمكن بل ينبغي تنظيمه    التكلفةوقليل    رالتأثيفي تعزيز السمعة التنظيمية بناء على فكرة ان  ذلك الصوت سريع     يخلاقالأ

الصحيح   بالاتجاه  لتسييره  متقنة  الباحثين حول  .  (Wæraas & Dahle, 2020:279)بصورة  العديد من  اهمية  اتفق 

الأ وتحسين خلاقالصوت  المطلوب  بالشكل  الاداء  لتقويم  والمحاباة  الاحتيال  مثل  الضارة  السلوكيات  من  الحد  في  ي 

. ويبرز دوره في تقوية العلاقات بين فرق العمل وتحسين مستوى الاداء لاسيما )Zhan, 2023:868) Gans &ةالانتاجي

وقد اكتسب هذه الاهمية باعتباره من المؤشرات الاستباقية في  ,    )et al, Bain  3 :2021تلك التي تتطلب جهدا مشترك )

Zheng   ,1 :2021(,ببها في مشكلات بليغة في المنظمةالمنظمات لأنه يتيح امكانية تحديد القضايا غير المقبولة قبل تس

et alي مصدرا لتحريك الاطراف الداخلية في المنظمة ,اذ تعمل  بعض المنظمات على اختيار خلاق(. يعد الصوت الأ

  يمتلكونها ولتأكيدي بدلا من التزام الصمت وذلك لصقل المهارات التي  خلاقالافراد الذين يساهمون في ابداء صوتهم الأ

حيث غالبا ما يدرك الافراد السلوكيات السلبية ونادرا ما يرغبون حقا ان يفعلوا شيئا حيالها  قيمهم بشكل فعال في العمل  

:3), 2020GentileTams &  ولأهميته في تعزيز التواصل اعتبر كشكل من اشكال المواطنة التنظيمية لمساهمته في )

, ولدوره الاستباقي ((Van Dyne &  LePine ,1998: 110معالجة بعض المخاوف التي تنتاب العاملين خشة الرفض   

ي الاهتمام الكافي للاستفادة منه في خلاقلابد من اعطاء الصوت الأ   Morrison في استشعار الخلافات التنظيمية يرى

واستدامتها    المنظمة  على صحة  العديد  (Morrison, 2011: 375الحفاض  اهتمت  تحفيز ( حيث  في  المنظمات  من 

( .اذ اعتبره البعض بمثابة عيون واذان  ,Wang 1: 2019العاملين للتعبير والابلاغ عن السلوكيات المنحرفة في العمل )

  Avey. يرى)(Huang & Paterson, 2017:1183المنظمة لأهميته في تحديد السلوكيات الغير مقبولة ومعالجتها  

تعزيز العلاقة بين العاملين و الادارة فعندما يجد الافراد الاهتمام بشان القضايا التي يطرحونها  ي في  خلاقيسهم الصوت الأ

(. فضلا عن مساهمته في تحسين Avey   (2012:27,ويلتمسون التغيير في ذلك , يبذلون الجهد الكافي لتحسين الاداء

وزملائه يمكن ان   Xiaيرى  إذ    .   )(Chen & Trevino, 2022:1نظرة المنظمة إلى   العديد ممن يتبنون هذا السلوك  

ي في منح فرصة إلى   الافراد المخطئين لاستعادة سمعتهم التي فقدوها نتيجة تصرفاتهم الغير  خلاقيساعد الصوت الأ

مرضية داخل المنظمة من خلال مشاركتهم في طرح الافكار والحلول والاقتراحات التي تساهم في معالجة بعض المشاكل 

ية عالية خلاقولاكن غالبا ما يقومون بدفع تكلفة اعلى لأبداء تلك المشاركات مع الاخريين وتنطوي السلوكيات الأ  القائمة

 ( .Xia et al .,2023: 3التكلفة على التضحية وبذل الجهد الاضافي للحصول على استحسان واحترام الادارة ) 

 Field aspect of research     الجانب الميداني للبحث

 القياس   لأداةاختبار الثبات . اولً 

ان التحقق من ثبات المقياس يعني التحقق من امكانية ظهور نفس النتائج عند اعادة توزيع ذات المقياس على ذات       

وقد    (Hair et al.,2019:775)او اعلى     (70%)عند  نسبة الثبات  العينة لكن في نقطتين زمنيتين مختلفتين وكلما كانت

النسب اثبات ان 0.84-0.74)   ( ان الابعاد تتمتع بنسب ثبات تتراوح بين  4)   تبين من جدول ( ويمكن من خلال هذه 

     يق.المقياس يمتاز بالاتساق الداخلي وان المقياس صالح للاستخدام في استكشاف المتغيرات في بيئة التطب
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 مكونات للمقياس ( نتائج التناسق بين 3جدول )

 الفا كرو نباخمعامل  المتغيرات والأبعاد  الفا كرو نباخمعامل  المتغيرات والأبعاد 

 0.80 الاجور والترقية  0.78 التسييس التنظيمي 

 السلوك المسييس العام 
0.81 

 مشاعر الإحباط 
0.84 

 0.83 ي للعاملين خلاقالصوت الأ 0.74 الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً 

 (SPSS V.23)المصدر: مخرجات برنامج              

   وصف وتشخيص مقاييس الدراسة وتحليل نتائجها:. اثانيً 

البيانات الوصفية، باستخدام    إلى الفقرة الحالية تهدف        المتغيرات والأبعاد من خلال تحليل  استكشاف مستوى توافر 

المشمولين في الاستبيان   التنظيمي( وأبعاده:    للبحثإجابات الأفراد  الدراسة في متغير )التسييس  الحالية. يتمثل نموذج 

(، والمتغير  الإحباطالسلوك المسييس العام، الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً، الأجور والترقية، والمتغير الوسيط )مشاعر  

 ( الذي يعرض طول الفئات وفقًا للوسط الحسابي، كما يلي: 4(. يتضح ذلك في جدول )يخلاقالأالمعتمد )الصوت 

 (  تصنيف طول فئات مدرج ليكرت وفقا للوسط الحسابي4جدول )

 مستوى القبول  طول الفئة  ت

 منخفض جدا  1.80-1 1

 منخفض  2.60-1.81 2

 معتدل 3.40-2.61 3

 مرتفع 4.20-3.41 4

 مرتفع جدا  5-4.21 5

 ( 541:  2008المصدر: )عبد الفتاح,                               

بعد الوصف الخاص بالأبعاد يتبين انها جميعا متوافرة بنسب منخفضة في بيئة   التنظيمي    للتسيسئي  حصاأ. الوصف الإ

التطبيق الا انها تتباين في ما بينها من حيث طبيعة ومستوى ذالك التوافر فقد كان بعد الخضوع الياً للتقدم مستقبلاُ الاكثر  

  وسطه( ويعكس اتفاقا منخفض يدعم  1.27بـ)  توافراً على مستوى الابعاد في اجابات العينة فقد حقق انحراف معياري يقدر

فقد حقق انحراف   للأبعاد( وكان بعد الاجر والترقية بالمرتبة الثانية من حيث توافره بالنسبة  2.57الحسابي الذي بلغ )

( يعكس التشتت العالي في اجابات عينة الدراسة بينما جاء 2.28( ووسط حسابي منخفض يقدر بـ)1.16معيارياً يقدر بـ)

( وبالمرتبة الاخيرة  43%بعد السلوك المسييس العام في المرتبة الثالثة من حيث الاهمية النسبية فقد بلغة اهميته النسبية ) 

بـ) يقدر  انحراف معياري  فقد حقق  التوافر  بـ)1.14من حيث  يقدر  في  2.16( ووسط حسابي  المرتفع  التشتت  ( يعكس 

 اجابات عينة البحث .

 (n=157)التسييس التنظيمي ئي لمتغير حصاالوصف الإ (5)جدول 

 الاهمية النسبية  درجة الاجابة  .M S.D البعد الرئيسي 

 0.43  1.14 2.16 . السلوك المسييس العام 1

 0.51  1.27 2.57 . الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا 2

 0.45  1.16 2.28 والترقية . سياسات الاجر 3

 0.46  1.19 2.33 المعدل العام التسييس التنظيمي 

 Spss V.23المصدر: مخرجات برنامج                   

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى    (7): يعرض الجدول  الإحباطمشاعر  ب. وصف وتشخيص متغير  

الخاصة    (1))احادي البعد( يتبين بان الفقرة    الإحباطالاجابة والاهمية النسبية لأجابات عينة البحث اتجاه متغير مشاعر  

بلغ   فقد  الحسابية  المتوسطات  اعلى  قد حصلت على   ) للغاية  بعملي محبطة  القيام  وبانحراف معياري   (3.03))تجربة 

يبين تناسق وتناغم اجابات عينة البحث اتجاه هذه الفقرة، وضمن مستوى اجابة "معتدل ". في حين حصلت الفقرة   (1.38)

المتوسطات الحسابية بلغ  الوظيفةعند اداء عملي بهذه    الإحباط)ينتابني الشعور ببـالثانية الخاصة   (  (2.94( على ادنى 

ووفقاً   البحث وضمن مستوى اجابة "منخفض".جود اتفاق في اجابات الافراد عينة  يبين و  (1.54)وبانحراف معياري بلغ  
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.  (1.48)وبانحراف معياري عام بلغ    (2.98)بلغ    الإحباطلما تقدم، فان المعدل العام للمتوسط الحسابي لمتغير مشاعر  

 . 59%) وقد حصل هذا البعد على مستوى اجابة معتدل وبأهمية نسبية  تقدر بـ )

 (n=157)   الإحباطمشاعر ئي لمتغير حصاالوصف الإ (6) جدول

 .M S.D العبارة  ت
مستوى 

 الاجابة 

الاهمية 

 النسبية 

الاهمية 

 الترتيبية 

 1 0.60 معتدل 1.38 3.03 تجربة القيام بعملي محبطة للغاية  1

2 
عند اداء عملي بهذه  الإحباطينتابني الشعور ب

 3 0.58 معتدل 1.54 2.94 الوظيفة 

3 
  R) الوظيفةمع هذه  الإحباطبشكل عام لم اشعر ب

 2 0.59 معتدل 1.52 2.97 (

  0.59 معتدل 1.48 2.98 المعدل العام 

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج            

 ــ ئي لمتغير  حصــاالبيانات الخاصــة بالوصــف الإ (7  (الجدول يبين :يخلاقالأوصــف وتشــخيص متغير الصــوت   -جــــ

ــوت  ــة )إذ   البعد .  أحاديللعاملين كمقياس    يخلاقالأالصــ ــجع يظهر هذا الجدول بان الفقرة الثانية الخاصــ يتحدث ويشــ

( قد حصـــلت  يات العمل داخل الدائرة  أخلاقالوحدات الاخرى في  المنظمة على المشـــاركة في القضـــايا التي تؤثر على  

ــابية بلغت   ــبة من التشــتت في  اجابات   (1.20)وبانحراف معياري    (2.59)على اعلى المتوســطات الحس يبين وجود نس

ــتوى اجابة "معتدل". في حين حصــلت الفقرة الرابعة الخاصــة ) يبقى على اطلاع جيد الافراد عينة البحث، وضــمن مس

 (2.12)على ادنى المتوســــطات الحســــابية بلغ  ة التي قد تكون مفيدة ومؤثرة على جودة حياة العمليخلاقالأبالقضــــايا 

يبين وجود نسـبة من التشـتت في اجابات عينة البحث حول توافر مثل هكذا سـلوكيات في    (1.22)وبانحراف معياري بلغ 

 مجال بيئة التطبيق وضمن مستوى اجابة منخفض.

 (n=157) ي خلاق الصوت الأئي لمتغير حصاالوصف الإ (7) جدول

 .M S.D العبارة  ت
مستوى 

 الاجابة 

الاهمية 

 النسبية 

الاهمية 

 الترتيبية 

1 
يقوم هذا الموظف بتطوير وتقديم توصيات بشأن القضايا  

 ة التي تؤثر على عمله ي خلاقالأ
2.52 1.27 

 

 منخفض 

 

0.50 

 

2 

2 

يتحدث ويشجع الوحدات الاخرى في  المنظمة على  

يات العمل أخلاقالمشاركة في القضايا التي تؤثر على 

 داخل الدائرة 

2.59 1.20 
 منخفض 

 

 

0.51 

 

1 

3 
ة التي تخص الاخرين  ي خلاقالأ يبدي رايه حول القضايا 

 آرائهم حتى لو كان رايه مختلف عن 
 4 0.42 منخفض  1.16 2.14

4 
ية التي قد تكون  خلاق اطلاع جيد بالقضايا الأيبقى على 

 مفيدة ومؤثرة على جودة حياة العمل 
 منخفض  1.22 2.12

 

0.42 
5 

 6 0.40 منخفض  1.25 2.01 ية المفيدة خلاقينخرط هذا الموظف  في القضايا الأ 5

6 
يتحدث عن افكار لمبادرات او تغير في الاجراءات  

 يات في الدائرة خلاقلتحسن الأ
 3 0.45 منخفض  1.29 2.25

  0.45 منخفض  1.23 2.27 المعدل العام 

 Spss V.23المصدر: مخرجات برنامج      

 ً  . اختبار فرضيات الدراسةثالثا

 اختبار فرضية الرتباط 

 

يتعلق الجزء الاول من المبحث الحالي بالتحقق من المستوى الذي يظهر به متغير ما ويتلازم ذلك مع توافر متغير       

تمثلت  إذ    مستجيب اخر وسيتم اعتماد معامل ارتباط بيرسون لأجراء فرضيات الارتباط بين متغيرات البحث وابعادهن

للعاملين ( وقبل البدء بأجراء العملية يستلزم بيان   يخلاقالأ,الصوت    الإحباطالمتغيرات بـ )التسييس التنظيمي ,مشاعر  

الارتباط  قبول ومستوى  لتحديد  التي ستعتمد  بين  إذ    المعايير  تكون  التي  الارتباط  قيمة  تعبر عن   (0.99-0.71)  ±ان 

  ± (0.70-0.31)ن بين  مستوى ارتباط عالي جدا )قوي جدا( بالاتجاه الطردي او العكسي, اما قيمة الارتباط التي تكو
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فهي تعبر عن    0)-± (0.30فهي تعبر عن ارتباط عالي )قوي( بالاتجاه الطردي او العكسي, وفي حال كانت القيمة بين  

فهي تدل على ارتباط تام   1±ارتباط منخفض )ضعيف( بالاتجاه الطردي او العكسي, اما اذا كانت قيمة الارتباط عند  

(  9Saunders.2009:45تدل على عدم وجود ارتباط بين المتغيرين )  0طردي او عكسي, في حين قيمة الارتباط عند  

التحقق   الناتجة عن    (.Sig)معرفة مستوى معنوية الاختبار  إلى  كما يحتاج  القيمة  الذي يمكن من خلاله معرفة هل ان 

  tوالتي تبين ان البرنامج قد قارن بين    **)ئيا ام لا والتي يتم الاستدلال عليها من خلال ظهور )إحصاالارتباط مقبولة  

فهذا يعني قبول النتيجة    *)اما اذا ظهر اعلى القيمة )  (1%)القبول للنتيجة بمستوى معنوية  المحسوبة واعطى    tالجدولية و  

 ( وفيما يلي بيان لإجراءات الاختبار للفرضيات nا لحجم العينة )ي، كما يضمن جدول الارتباط بيان(5%)بمستوى 

) توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين التسيس التنظيمي  فرضية الارتباط الأولى يشير محتوى هذه الفرضية إلى  -1

( القيم الخاصة بمصفوفة الارتباط بين المتغير المستقل والمتغير  9فقد تبين من خلال جدول )  ي(خلاقوالصوت الأ

الوسيط فضلا عن ابعاد المتغير المستقل في المتغير الوسيط فقد تبين تحقق مستوى عالي من الارتباط بين متغير 

-بلغت القيمة للارتباط ) إذ    يتضح ان هناك مستوى ارتباط قويإذ    يخلاقالتسييس التنظيمي ومتغير الصوت الأ

فضلا عن الدلالة   (Sig=000, < 0.01)ئيا لان مستوى معنويتها بلغت إحصاوتعد هذه القيمة مقبولة  ( **0.272

ئي حصاالمحسوبة فالبرنامج الإ  tمن خلال علامة النجمتين التي تكون اعلى القيمة الخاصة بالارتباط والتي ترتبط بـ  

الجدولية فأنها تعني ان مستوى   tاعلى من قيمة     tالمحسوبة وقيمتها الجدولية فعندما تكون قيمة    tيقارن بين قيمة  

وهذه النتيجة تدل على ان ادراك التسيس التنظيمي   (0.01)اي انها قبُلت بحدود معنوية    (0.99)الثقة بالقيمة كانت  

 .ية في بيئة العملخلاقمن قبل العاملين سيقلل دافعيتهم من التحدث عن القضايا التي تنتهك المعايير الأ

   ي أخلاق والصوت بأبعاده التسييس التنظيمي  مصفوفة معاملات الرتباط بين (8)جدول 

 Spss V.23المصدر: مخرجات برنامج 

التابع  والمتغير  المستقل  المتغير  بأبعاد  المتعلقة  الفرعية  الفرضيات  اشتقاق  يمكن  الثانية  الرئيسة  الفرضية  ومن خلال 

 وكالاتي: 

يشير محتوى هذه الفرضية إلى   )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد  اختبار الفرضية الفرعية الاولى:   •

( القيم الخاصة بمصفوفة الارتباط 8ي ( فقد تبين من خلال جدول )خلاقالسلوك المسييس العام ومتغير الصوت الأ

بين البعد المستقل والمتغير المعتمد حيث تبين تحقق مستوى جيد من الارتباط بين بعد السلوك المسييس العام ومتغير  

 ئيا إحصا(وتعد هذه القيمة مقبولة (110.-بلغت القيمة للارتباط إذ  يخلاقالصوت الأ

يشير محتوى فرضية الارتباط إلى   )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد اختبار الفرضية الفرعية الثانية:   •

ومتغير الصوت الأ للتقدم مستقبلاً  فقد تبين من خلال جدول )خلاقالخضوع حالياً  الخاصة بمصفوفة  8ي (  القيم   )

الارتباط بين البعد المستقل والمتغير المعتمد حيث تبين تحقق مستوى عالي من الارتباط بين بعد الخضوع حالياً للتقدم  

( وتعد  (**264.-بلغت القيمة للارتباط  إذ    يتضح ان هناك مستوى ارتباط قويإذ    يخلاق مستقبلاً ومتغير الصوت الأ

 ئيا إحصاهذه القيمة مقبولة 

يشير محتوى فرضية الارتباط إلى )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد   اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: •

( القيم الخاصة بمصفوفة الارتباط بين البعد  8ي( فقد تبين من خلال جدول )خلاقالاجر والترقية ومتغير الصوت الأ

 والمتغير المعتمد حيث تبين تحقق مستوى مرتفع من الارتباط بين بعد الاجر والترقية ومتغير مشاعر الإحباط  المستقل

-)بلغت القيمة للارتباط  إذ  يتضح ان هناك مستوى ارتباط قوي بين بعد الاجر والترقية ومتغير مشاعر الإحباط  إذ  

 ئيا.إحصاوتعد هذه القيمة مقبولة (*188.

الارتباط   -2 الارتباط  إذ    الثانيةفرضية  فرضية  محتوى  التسيس    )توجدإلى  يشير  بين  معنوية  دلالة  ذات  ارتباط  علاقة 

( القيم الخاصة بمصفوفة الارتباط بين المتغير المستقل والمتغير  9( فقد تبين من خلال جدول )الإحباطالتنظيمي ومشاعر  

 المتغير المستقل 

 

 

 المتغير المعتمد 

التسيس  

 التنظيمي 

 التسيس التنظيمي  ابعاد 

 سياسات الاجر و الترقية  للتقدم مستقبلا الخضوع حاليا  السلوك المسييس العام 

 *188.- **264.- 110.- -272.** ي خلاقالصوت الأ

Sig. (2-tailed) .001 .169 .001 .018 

 النتيجة )القرار(
ي خلاقبين التسيس التنظيمي بأبعاده والصوت الأ 0.01توجد علاقة ارتباط قوية وذات دلالة معنوية عند المستوى 

 السلوك المسيس باستثناء بعد 
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بلغت القيمة للارتباط  إذ    الوسيط فضلا عن ابعاد المتغير المستقل في المتغير الوسيط فقد ان هناك مستوى ارتباط قوي

فضلا عن الدلالة من    (Sig=000, < 0.01)ئيا لان مستوى معنويتها بلغت  إحصاوتعد هذه القيمة مقبولة    **542.))

ئي يقارن حصاالمحسوبة فالبرنامج الإ  tخلال علامة النجمتين التي تكون اعلى القيمة الخاصة بالارتباط والتي ترتبط بـ  

الجدولية فأنها تعني ان مستوى الثقة بالقيمة    tاعلى من قيمة     tعندما تكون قيمة  ,المحسوبة وقيمتها الجدولية    tبين قيمة  

وهذه النتيجة تدل على ان ادراك حالة التسيس التنظيمي في مكان   (0.01)اي انها قبُلت بحدود معنوية    ( 0.99)كانت  

. والنتيجة اعلاه تدعم قبول تحقق الفرضية في  واليأس  الإحباطالعمل من قبل افراد عينة البحث تزيد من شعور الافراد ب

 . بيئة التطبيق

    الإحباطومشاعر بأبعاده التسييس التنظيمي  مصفوفة معاملات الرتباط بين (9 (لجدو
 

 

 

          

 Spss V.23المصدر: مخرجات برنامج                    

ومن خلال الفرضية الرئيسة الاولى يمكن اشتقاق الفرضيات الفرعية المتعلقة بأبعاد المتغير المستقل والمتغير الوسيط  

 وكالاتي: 

)توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة معنوية بين إلىيشير محتوى هذه الفرضية  اختبار الفرضية الفرعية الاولى:   •

( القيم الخاصة بمصفوفة الارتباط 9( فقد تبين من خلال جدول ) الإحباطبعد السلوك المسييس العام ومتغير مشاعر 

بين البعد المستقل والمتغير الوسيط حيث تبين تحقق مستوى جيد من الارتباط بين بعد السلوك المسييس العام ومتغير  

 ئيا إحصاوتعد هذه القيمة مقبولة **227.)بلغت القيمة للارتباط )إذ  الإحباطومشاعر 

)توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة معنوية إلىيشير محتوى فرضية الارتباط  اختبار الفرضية الفرعية الثانية:   •

( القيم الخاصة بمصفوفة  9)فقد تبين من خلال جدول  (  الإحباطبين بعد الخضوع حالياً للتقدم مستقبلاً ومتغير مشاعر  

البعد المستقل والمتغير الوسيط حيث تبين تحقق مستوى عالي من الارتباط بين بعد الخضوع حالياً  الارتباط بين 

(  **549.بلغت القيمة للارتباط )إذ    يتضح ان هناك مستوى ارتباط قويإذ    الإحباطللتقدم مستقبلاً ومتغير مشاعر  

 ئياإحصاوتعد هذه القيمة مقبولة 

)توجد علاقة ارتباط طردية ذات دلالة معنوية  إلىيشير محتوى فرضية الارتباط    اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: •

( القيم الخاصة بمصفوفة الارتباط 9( فقد تبين من خلال جدول )الإحباطمشاعر    والترقية ومتغيربين سياسة الاجر  

المستقل البعد  الاجر والترقية   بين  بعد سياسة  بين  الارتباط  تبين تحقق مستوى مرتفع من  الوسيط حيث  والمتغير 

إذ     الإحباطيتضح ان هناك مستوى ارتباط قوي بين بعد الاجر والترقية ومتغير مشاعر  إذ    الإحباطومتغير مشاعر  

 ئيا إحصاوتعد هذه القيمة مقبولة **344.)بلغت القيمة للارتباط )

)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين مشاعر  يشير محتوى هذه الفرضية إلى    الثالثة   الرئيسيةفرضية الارتباط  -3

الوسيط والمتغير 10يبين الجدول )إذ    ي(خلاقالإحباط والصوت الأ المتغير  القيم الخاصة بمصفوفة الارتباط بين   )

يتضح ان إذ    يخلاقمتغير مشاعر الإحباط ومتغير الصوت الأ المعتمد فقد تبين تحقق مستوى عالي من الارتباط بين  

%(  1وهي قيمة معنوية عند مستوى معنوية )  (  **0.370-)هناك مستوى ارتباط قوي حيث بلغت القيمة للارتباط  

ثقة ) بنسبة  من حماس  99اي  يقلل كثيراً  واليأس  الإحباط  الشعور بمشاعر  ان  تدل على  النتيجة  الافراد  %(. وهذه 

 .ودافعيتهم نحو التحدث إلى الجهات ذات العلاقة بخصوص الخروق والانتهاكات في مكان العمل

   ي ومشاعر الحباط خلاق الصوت الأ مصفوفة معاملات الرتباط بين( 10) جدول

 Spss V.23المصدر: مخرجات برنامج               

 المتغير المستقل 

 

 المتغير المعتمد 

التسيس  

 التنظيمي 

 التسيس التنظيمي  ابعاد 

السلوك المسييس 

 العام 

الخضوع حاليا  

 للتقدم مستقبلا 

سياسات الاجر و  

 الترقية 

 **344. **549. **227. 542.** الإحباط مشاعر 

Sig. (2-tailed) .000 .004 .000 .000 

 

 المتغير المستقل 

 

 المتغير المعتمد 

 

 الإحباط مشاعر 

 -370.** ي خلاقالأالصوت  

Sig. (2-tailed) .000 

 ي خلاقالأوالصوت   الإحباطبين مشاعر  0.01توجد علاقة ارتباط قوية وذات دلالة معنوية عند المستوى  النتيجة )القرار(



  Iraqi Journal for Administrative Sciences (          2024 أيلول )  -   (81العدد      20  )المجلد           للعلوم الإدارية  المجلة العراقية

 

 
 

 

135 
 

 

   التأثير المباشرةاختبار فرضية 

الباحث        )  إلىاتجه  الهيكلية  المعادلة  نمذجة  أسلوب  اختبار  Structural Equation Modelingاعتماد  لغرض   )

تقنية   الرئيسة وهي  المباشر  المباشر وغير  التأثير  الإإحصافرضيات  النماذج  واختبار  لبناء  لتحليل  حصائية متقدمة  ئية 

فهي تتعامل مع النماذج السببية وتحليل الانحدار والمسار والتي يمكن اعتبارها   سببية،البيانات والتي غالبا ما تكون نماذج  

( ، ويعد نموذج المعادلات البنائية امتدادا للنموذج الخطي العام الذي يعد الانحدار البسيط والمتعدد SEMحالات خاصة لـ)

( ، وكما 12:    2007المباشر بين المتغيرات عن طريقها )الهنداوي ،    التأثيرجزءا منه . وبالتالي يمكن تحديد مستوى  

 :يأتي

ي ( يوضح الشكل خلاق: ) يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للتسيس التنظيمي في الصوت الأ  الرابعةاختبار الفرضية الرئيسة  -4

نلاحظ ان نتائج مؤشرات مطابقة إذ    ي ،خلاق( وجود تأثير ذو دلالة معنوية لمتغير التسيس التنظيمي في الصوت الأ2)

( وهي اقل من المدى المقبول SRMAR=.06الانموذج كانت ضمن قاعدة القبول المخصصة لها ، فقد بلغت قيمة )

( وهذا يعني ان 33.-( . كما يتضح ان تقدير المعلمة المعيارية )معامل التأثير المعياري( )08.الخاص بها البالغ )

قدار  ي سيزداد بمخلاق %(، وهذا يعني ان الصوت الأ33ي بنسبة )خلاقالتسيس التنظيمي تؤثر في متغير الصوت الأ

التأثير هي قيمة  33) التنظيمي بمقدار وحدة واحدة . كما نلاحظ ان قيمة معامل  التسيس  %( في حال زيادة ادراك 

( البالغة هي قيمة معنوية عند مستوى المعنوية  14الظاهرة في الجدول )(  .C.Rمعنوية وذلك لان قيمة النسبة الحرجة )

(Value-P( الظاهر في الجدول ذاته, كما يتضح من الشكل )2( ان قيمة معامل التفسير )19R( قد بلغت ).وهذا 11 )

%( منها إلى   تغير التسيس التنظيمي والنسبة  11ي يعود )خلاقيعني ان التغيرات التي تحصل في متغير الصوت الأ

 %( تعود إلى   متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج البحث. 89المتبقية البالغة )

 

 ي خلاق تأثير التسيس التنظيمي في الصوت الأ (2الشكل )

 مسارات ومعلمات اختبار الفرضية الرئيسة الخامسة (11)جدول 

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.23مخرجات برنامج ) المصدر:
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 وللفرضية الرئيسة ثلاثة فرضيات فرعية هي:  

العام   • الفرضية الفرعية الاولى: يعبر عنها بـ )توجد علاقة تأثير عكسية ذات دلالة معنوية بين بعد السلوك المسييس 

( عدم وجود تأثير ذو دلالة معنوية لبعد السلوك المسيس العام في  11يتضح من الجدول )إذ  ي(خلاقومتغير الصوت الأ

( وهي قيمة 12.-( ، في حين بلغت قيمة معامل التأثير بيتا )2.51الانحدار )بلغت قيمة ثابت  إذ    ي ،خلاقالصوت الأ

 ( غير قيمة معنوية.1.38-( البالغة )Tغير معنوية وذلك لان قيمة اختبار )

الفرضية الفرعية الثانية ) يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا في مشاعر الإحباط( يتضح  •

بلغت  إذ    ي،خلاق( وجود تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا في متغير الصوت الأ11من الجدول )

وهي قيمة معنوية وذلك لان قيمة اختبار   (26.-)( ، في حين بلغت قيمة معامل التأثير بيتا  2.94قيمة ثابت الانحدار )

(T( البالغة )-هي قيمة معنوية ، وهذا يعني ان زيادة وحدة واحدة في هذا البعد سيؤدي إلى   انخفاض مستوى 3.40 )

( وهي قيمة معنوية مما  11.85( قد بلغت )F( . كما يتضح من النتائج ان قيمة اختبار )26%ي بنسبة )خلاقالصوت الأ

( 2Rيثبت معنوية انموذج الانحدار وامكانية الاعتماد على النتائج المتحققة عن اختباره اما بالنسبة إلى   معامل التفسير )

ي يعود تأثيرها لتغير بعد الخضوع  خلاق( وهذا يعني ان التغيرات التي تحصل في متغير الصوت الأ10.فقد بلغت قيمته )

 ( فأنها تعود إلى   تأثير متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج البحث. 90%( اما النسبة المتبقية والبالغة )10%حاليا )

ي( يتضح من الجدول  خلاق الفرعية الثالثة) يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد سياسات الاجر والترقية والصوت الأالفرضية  

بلغت قيمة ثابت الانحدار إذ    ي،خلاق( وجود تأثير ذو دلالة معنوية لبعد سياسات الاجر والترقية في متغير الصوت الأ11)

( هي  2.38-( البالغة )T( وهي قيمة معنوية  لان قيمة اختبار )0.21-التأثير بيتا )( ، في حين بلغت قيمة معامل  2.81)

قيمة معنوية ، ما يعني ان زيادة وحدة واحدة من بعد سياسات الاجر والترقية سيؤدي إلى   انخفاض مستوى الصوت 

( وهي قيمة معنوية مما يثبت معنوية 5.69( قد بلغت )F( . كما يتضح من النتائج ان قيمة اختبار ) 21%ي بنسبة ) خلاقالأ

( فقد بلغت قيمته  2Rانموذج الانحدار وامكانية الاعتماد على النتائج المتحققة عن اختباره . اما بالنسبة إلى معامل التفسير )

سبة ( وهذا يعني ان التغيرات التي تحصل في متغير مشاعر الإحباط يعود تأثيرها لتغير بعد سياسات الاجر والترقية بن6)

 ( فأنها تعود إلى تأثير متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج البحث94%( اما النسبة المتبقية والبالغة )%6)

التأثير   -5 في مشاعر الخامسةاختبار فرضية  التنظيمي  للتسيس  تأثير طردي ذو دلالة معنوية  يوجد   ( بـ  يعبر عنها   :

نلاحظ ان نتائج مؤشرات مطابقة الانموذج كانت ضمن قاعدة القبول المخصصة لها ، فقد بلغت قيمة إذ    الإحباط ( ،

(RMSEA=.08( وهي اقل من المدى المقبول الخاص بها البالغ ).( . كما يتضح ان المعلمة المعيارية )معامل  08

التنظيمي  ( في حال زيادة ادراك التسيس 0.66( وهذا يعني ان مشاعر الإحباط ستزداد بمقدار )66.التأثير المعياري( )

( الظاهرة في  .C.Rوحدة واحدة . كما نلاحظ ان قيمة معامل التأثير هي قيمة معنوية وذلك لان قيمة النسبة الحرجة )

( الظاهر في الجدول ذاته. كما يتضح  P-Value( هي قيمة معنوية عند مستوى المعنوية )335.( البالغة )12الجدول )

( وهذا يعني ان التغيرات التي تحصل في متغير مشاعر 0.43( قد بلغت )2R( ان قيمة معامل التفسير )3من الشكل )

%( تعود إلى   متغيرات اخرى 57%( منها إلى   تغير التسيس التنظيمي والنسبة المتبقية البالغة )43الإحباط يعود )

 غير داخلة في انموذج الدراسة .  

 

 التنظيمي في مشاعر الإحباط  التسييستأثير  (3) الشكل
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 مسارات ومعلمات اختبار الفرضية الرئيسة الرابعة (12جدول )

 
Estimate S.E. C.R. P Label 

مشاعر 

 الإحباط 

<--- 

التسييس  

 التنظيمي 
.659 

1.628 .335 4.854 *** 

 ( Amos V.23المصدر: مخرجات برنامج )                  

ومن اجل تنويع اساليب الاختبار واستخدام التقنيات المفيدة سيتم    الرابعة،وبعد ان تم التأكد من اختبار الفرضية الرئيسة  

( اعتماداً على  SPSS V. 25اختبار فرضيات التأثير الفرعية وذلك باعتماد تحليل الانحدار البسيط باستخدام برنامج )

( بيتا  التأثير  التحليل وهي معامل  ) Bاهم معلمات  بيتا واختبار )T( واختبار  لقياس معنوية معامل   )F  معنوية لقياس   )

 وعلى النحو الاتي: (،31( وكما موضح في الجدول ) 2Rانموذج الانحدار ومعامل التفسير )

 الرئيسة الرابعة( يبين معلمات اختبار النحدار البسيط لختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة عن الفرضية 13الجدول )

ابعاد المتغير المستقل التسيس  

 التنظيمي 

 الإحباط المتغير الوسيط : مشاعر 

Constant B T F 2R 

 5 8.45 2.90 **304. 2.32 السلوك المسيس العام 

 30 66.85 8.17 **693. 1.19 الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا 

 12 20.81 2.90 **476. 1.71 سياسات الاجر والترقية 

 ( SPSS V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

وجود    (  الإحباطاختبار الفرضية الفرعية الاولى: )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد السلوك المسيس العام ومشاعر   •

( ، في حين  2.32بلغت قيمة ثابت الانحدار )إذ    ،  الإحباطتأثير ذو دلالة معنوية لبعد السلوك المسيس العام في مشاعر  

( هي قيمة معنوية ، 2.90( البالغة )T( وهي قيمة معنوية وذلك لان قيمة اختبار )304.بيتا )  التأثيربلغت قيمة معامل  

(  30.4%بنسبة )  الإحباطزيادة مستوى مشاعر  إلى  العام سيؤدي    المسييسوهذا يعني ان زيادة وحدة واحدة من بعد السلوك  

( وهي قيمة معنوية مما يثبت معنوية انموذج الانحدار وامكانية  8.45( قد بلغت )F. كما يتضح من النتائج ان قيمة اختبار ) 

( وهذا يعني ان 5( فقد بلغت قيمته )2Rالتفسير )معامل    إلى   الاعتماد على النتائج المتحققة عن اختباره . اما بالنسبة  

( اما النسبة 5%لتغير بعد السلوك المسيس العام بنسبة )  تأثيرهايعود    الإحباطالتغيرات التي تحصل في متغير مشاعر  

 متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج الدراسة .   تأثير إلى  تعود  فأنها( 95%المتبقية والبالغة )

  الإحباط ) يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا في مشاعر    :اختبار الفرضية الفرعية الثانية   •

  ،  الإحباط( وجود تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا في متغير مشاعر 13( يتضح من الجدول )

( وهي قيمة معنوية وذلك لان قيمة 693.بيتا )  التأثير( ، في حين بلغت قيمة معامل 1,19بلغت قيمة ثابت الانحدار )إذ 

زيادة مستوى   إلى   ( هي قيمة معنوية ، وهذا يعني ان زيادة وحدة واحدة في هذا البعد سيؤدي  8.17( البالغة )Tاختبار )

( وهي قيمة معنوية مما  66.85لغت )( قد بF( . كما يتضح من النتائج ان قيمة اختبار ) 69.3%بنسبة )  الإحباطمشاعر  

(  2Rمعامل التفسير )إلى  يثبت معنوية انموذج الانحدار وامكانية الاعتماد على النتائج المتحققة عن اختباره . اما بالنسبة  

لتغير بعد الخضوع    تأثيرهايعود    الإحباطا يعني ان التغيرات التي تحصل في متغير مشاعر  م(  30.فقد بلغت قيمته )

 متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج البحث .   تأثيرإلى   تعود    فأنها(  70%( اما النسبة المتبقية والبالغة )30%حاليا )

( يتضح من الجدول  الإحباطاختبار الفرضية الفرعية الثالثة : ) يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الاجر والترقية ومشاعر  •

بلغت قيمة ثابت  إذ    ،  الإحباط( وجود تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا في متغير مشاعر  13)

( البالغة T( وهي قيمة معنوية وذلك لان قيمة اختبار )476.بيتا ) التأثير( ، في حين بلغت قيمة معامل 1,71الانحدار )

زيادة مستوى    إلى   ( هي قيمة معنوية ، وهذا يعني ان زيادة وحدة واحدة من بعد سياسات الاجر والترقية سيؤدي  2.90)

( وهي قيمة معنوية مما  20.81( قد بلغت )F( . كما يتضح من النتائج ان قيمة اختبار ) 47.6%بنسبة )  الإحباطمشاعر  

معامل التفسير   إلى   يثبت معنوية انموذج الانحدار وامكانية الاعتماد على النتائج المتحققة عن اختباره , اما بالنسبة  

(2R( فقد بلغت قيمته )التغيرات التي تحصل في متغير مشاعر  12 لتغير بعد   تأثيرهايعود    الإحباط( وهذا يعني ان 
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متغيرات اخرى غير   تأثير  إلىتعود    فأنها(  88%( اما النسبة المتبقية والبالغة )12%سياسات الاجر والترقية بنسبة ) 

 . داخلة في انموذج البحث 

تأثير ذو دلالة معنوية لمشاعر  -6 ( يوضح   يخلاقالأفي الصوت    الإحباطاختبار الفرضية الرئيسة السادسة : ) يوجد 

لمتغير مشاعر  4الشكل ) تأثير ذو دلالة معنوية  ان نتائج مؤشرات  إذ    ،  يخلاقالأوالصوت    الإحباط ( وجود  نلاحظ 

( وهي مساوية للمدى SRMAR=.08مطابقة الانموذج كانت ضمن قاعدة القبول المخصصة لها ، فقد بلغت قيمة )

( وهذا يعني  37.-المعياري( )  التأثير( . كما يتضح ان قيمة المعلمة المعيارية )معامل  08.المقبول الخاص بها البالغ )

ة في مكان العمل عينة البحث ، وهذا  يخلاقالأتقلل من رغبة العاملين في التحدث عن الانتهاكات    الإحباطان مشاعر  

وحدة واحدة . كما نلاحظ ان قيمة  الإحباط( في حال زيادة مشاعر 37%سينخفض بمقدار ) يخلاقالأيعني ان الصوت 

قيمة معنوية عند ( البالغة هي  14( الظاهرة في الجدول ).C.Rمعامل التأثير هي قيمة معنوية  لان قيمة النسبة الحرجة )

(  14( فقد بلغت قيمته )2Rمعامل التفسير )  إلى   ( الظاهر في الجدول ذاته, اما بالنسبة  Value-Pمستوى المعنوية )

(  14%بنسبة )  الإحباطلمتغير مشاعر    تأثيرهايعود    ي خلاقالأوهذا يعني ان التغيرات التي تحصل في متغير الصوت  

 البحثمتغيرات اخرى غير داخلة في انموذج  تأثير إلى  تعود  فأنها( 86%اما النسبة المتبقية والبالغة )

 

   يخلاقالأفي الصوت  الإحباطتأثير مشاعر  (4الشكل ) 

 ( مسارات ومعلمات اختبار الفرضية الرئيسة السادسة 14جدول ) 

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 *** 

Fru3 <--- Frustration .796 .968 .073 13.197 *** 

 ( Amos V.23مخرجات برنامج ) المصدر:                       

عن    يخلاقالأالتنظيمي في الصوت  للتسييساختبار الفرضية الرئيسة السابعة: )يوجد تأثير غير مباشر ذو دللة معنوية  :7

 ( الإحباط طريق مشاعر 

( الخاصة بتقييم العلاقة المباشرة وغير المباشرة لمتغيرات الدراسة  2R( مسارات الانحدار المعيارية ونسب )5يتضح من الشكل )

( والتأثير ي خلاقالأ التنظيمي( وبين المتغير التابع )الصوت    التسييسالثلاث أي عرض تفسير التأثير المباشر بين المتغير المستقل )

( قيم مؤشرات مطابقة الأنموذج التي كانت مؤشرات  5( كما يبين الشكل )الإحباطغير المباشر عن طريق المتغير الوسيط )مشاعر 

ي مباشر للتسييس التنظيمي في  إيجاب ( وجود تأثير  5يتضح من الشكل )  و ( .SRMAR( ).080بلغ مؤشر )إذ    ذات مطابقة مقبولة

الإحباط المعياري  إذ    مشاعر  الانحدار  معامل  الصوت  (0.535بلغ  في  التنظيمي  للتسيس  سلبي  مباشر  تأثير  وجود  اتضح  كما   )

( ، في حين اتضح وجود تأثير مباشر سلبي لمشاعر الإحباط في  (0.135-بلغ معامل الانحدار المعياري  إذ    ي غير معنوي،خلاقالأ
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( ، وكانت جميع هذه التأثيرات معنوية وذلك لأن قيم النسبة الحرجة  0.274-بلغ معامل الانحدار المعياري )إذ    ي،خلاقالصوت الأ 

(C.R الظاهرة في الجدول ) (15) ( على التوالي هي قيم معنوية باستثناء العلاقة بين التسييس التنظيمي  0.274- ;0.535والبالغة )

  ي فقد كانت غير معنوية.خلاقوالصوت الأ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الأنموذج الهيكلي الخاص باختبار فرضية التأثير غير المباشر الرئيسة السابعه (5)الشكل 

 

 السابعه غير المباشر الرئيسة  التأثيرفرضية  اختبار( مسارات ومعلمات 15الجدول رقم )

Paths S.R.W. Estimate S.E. C.R. P 

الصوت  

ي خلاقالأ  

التسييس   --->

 التنظيمي 

-0.135 -.236 .200 -1.181 .238 

التسييس   ---> مشاعر الإحباط 

 التنظيمي 

.535 1.000 .074 8.167 *** 

الصوت  

ي خلاقالأ  

 008. 2.658- 096. 256.- 0.274- مشاعر الإحباط  --->

 Amos V.23)المصدر: مخرجات برنامج )    

بين   الإحباطنلاحظ أن قيمة التأثير غير المباشر تستنتج عن طريق المسارين التي يتوسط فيهما المتغير الوسيط مشاعر    وبالتالي      

( وهذا ما ظهر في  0.147-ي وبذلك بلغ التأثير غير المباشر )خلاقالمتغير المستقل التسييس التنظيمي والمتغير التابع الصوت الأ

( . وقد استخدم الباحث لاختبار معنوية التأثير غير  0.282-يتضح أن التأثير الكلي المباشر وغير المباشر قد بلغ )   مما(  16الجدول )

 confidence)  (95 %)بلغت فترة الثقة عند مستوى معنوية  إذ    ألف عينة 1000 عن طريق توليد     Bootstrapالمباشر طريقة  

interval = -0.266;-0.030)   تتضمن قيمة الصفر مما يؤكد معنوية التأثير غير المباشريلاحظ أن هذه الفترة لا إذ. 

 السابعهمسارات التأثير المباشر وغير المباشر للفرضية الرئيسة  16)الجدول ) 

معنوية التأثير   التأثير الكلي  تأثير غير مباشر  تأثير مباشر  المسارات 

 غير المباشرة 

 0.016 0.282- *0.147- 0.135- ي خلاقالتنظيمي ← مشاعر الإحباط ← الصوت الأ التسييس

 Amos V.23)المصدر: مخرجات برنامج )    
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  The fourth section: conclusions and recommendations الستنتاجات والتوصيات

 Conclusions: الستنتاجات         أول

تكييف القرارات الإدارية يعمل على  التنظيمي من أبرز التحديات التي تواجهها البيئات التنظيمية ، حيث    يعد التسييس .1

 . ي يؤثر على الأداء العام للمنظمةلتحقيق الأهداف الذاتية ، مما يسهم في إساءة استخدام السلطة والنفوذ ، بالشكل الذ

دوراً هاماً في تثبيط الروح المعنوية لدى العاملين في مديرية بلدية الحسينية، حيث يتسبب في التقليل    الإحباطيلعب   .2

المنحرفة ،مما يسهم في تراجع الالتزام والولاء تجاه  العديد من السلوكيات  العمل وانخراطهم في  من شغفهم في 

   .الدائرة

ي على مجموعة من الجوانب الأساسية في الدائرة يجابللعاملين اهمية كبيرة لتأثيره الإ   يخلاقالأيكتسب الصوت   .3

المدروسة . فهو ليس مجرد تعبير عن الرضا والسعادة في العمل، بل يمثل ركيزة أساسية لتحقيق النجاح والاستدامة 

من خلال انتقاد الظواهر السلبية وتقويمها  ، فضلاً عن دوره في تطوير مهارات العاملين في التعامل مع امثالها    ,

 من السلوكيات المستقبلية  

 ئية هنالك تباين في تفسير ابعاد المتغير الاول )التسييس التنظيمي ( وكما يأتي حصااعتماداً على البيانات الإ .4

جاء بعد  الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا على المرتبة الاولى من حيث الاهمية النسبية حسب البيانات التي تم    –أ  

جمعها من عينة الدراسة مما يدل على ان العاملين في مديرية بلدية الحسينية يتجنبون الخوض في الصراعات مع 

 اهدافهم الذاتية . لتحقيقالمدراء 

حاز بعد الاجور والترقية على المرتبة الثانية من حيث الاهمية النسبية في اجابات عينة الدراسة مما يدل على    -ب

وجود بعض الاعتقادات حول ضعف القرارات التي يتم اعتمادها في توزيع المكافأت وتقييم جهود العاملين حيث  

ان بعض العاملين في بيئة الدراسة يسعون إذ    ر عادلة،تتأثر سياسات الأجور والترقية  بعوامل شخصية ومعايير غي

 د زملائهم والتقدم على حسابهم. . لتحقيق مصالحهم الشخصية بأي ثمن، حتى لو تطلب ذلك استغلال جهو

عينة الدراسة    لأجاباتحصل البعد الأول من هذا المتغير على المرتبة الثالثة من حيث الاهمية النسبية استناداً    -ج

وبطبيعة الحال فأن هذه المرتبة التي حصل عليها هذا البعد ما هي إلا تحصيل حاصل لان عينة الدراسة اشارو 

الصمت   سياسة  من  يتخذون  الذين  العاملين  من  العديد  من    كاستراتيجيةبوجود  يجعل  مما  الذاتية  اهدافهم  لتحقيق 

اثباته   البعد الأول وهذا ما تم  في اختبار الفرضية الفرعية التي  إحصاالصعب ادراج سلوكياتهم ضمن فقرات  ئياً 

 للعاملين  . يخلاقالأتنص على وجود علاقة تأثير بين السلوك المسييس العام والصوت 

الإ .5 تحليل  خلال  الفرعية  حصامن  الأبعاد  بأهمية  الخاصة  الوصفية  حضت   للتسيسءات  أيضًا  والتي  التنظيمي، 

الدائرة   يدل على أن عينة   , بالوضوح والشفافية  يتسم  تنظيمي  ،يتبين وجود مناخ  الأهمية  بدرجات منخفضة من 

 سة لديها مستوى من الوعي الإداري.   1المدرو

الحد من السلوكيات الإ  .6 التنظيمي يسهم في  التسييس  العاملين بما فيها صوتهم  يجاب ان  حيث تشير    يخلاقالأية بين 

في   يسهم  واحدة  لدرجة  التنظيمي  التسييس  تأثير  في  الزيادة  ان  الدراسة  عينة  عليها من  الحصول  تم  التي  النتائج 

 % .  33بمقدار يخلاقالأانخفاض الصوت 

 الإحباط وجد ميدانيا ان مشاعر  إذ    الإحباطيؤثر التسييس التنظيمي في الروح المعنوية للعاملين وزيادة شعورهم ب .7

التنظيمي فهو يؤثر بنسبة )الرئيسي  لدى العاملين في المنظمة المدروسة كان سببها   التسييس  %(  43يعود لسلوك 

للتقدم مستقبلاً مما يدل على ان العالمين في بيئة التطبيق يتجنبون  وكان اكثر ابعاده تأثيراً هو بعد الخضوع حالياً 

 اهدافهم الذاتية.          لتحقيقالخوض في الصراعات مع الاخرين 

 Recommendationsثانياً: التوصيات   

التسييس -1 الدائرة المدروسة وضع الحلول المجدية للحد من  التنظيمي بألوانه المختلفة والقضاء على مسبباته    على 

الإ والتفاعل  التعاون  بأهمية  الوعي  بتعزيز  ينُصح  لتحقييقيجابحيث  المهنية.  البيئات  في  الآخرين   التوازن   ي مع 

 الاهداف الشخصية واحترام حقوق الآخرين.

تشجيع التواصل المفتوح والشفافية فيما   من خلال التأكيد على أهمية تفاعل الأفراد وبناء الثقة والاحترام المتبادل.   -2

يتعلق بعمليات اتخاذ القرارات وتحديد المسارات الرسمية للعمل، مما يمكن أعضاء الدائرة من المشاركة بفعالية 

 وتأثير في توجيه سلوكيات العاملين نحو تحقيق أهداف مشتركة..
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ي للعاملين، حيث يتعين على مدراء الاقسام والشعب والوحدات  خلاقالتركيز على دور القيادة في تعزيز الصوت الأ -3

 .ي للعاملين خلاقتكثيف الجهود لتعزيز الصوت الأ

المدروسة    -4 الدائرة  يتعين على  الحسينية.حيث  بلدية  في مديرية  العاملين  لدى  بفعالية  الاحباط  إدارة  التركيز على 

إطلاق برامج تدريبية وورش عمل منتظمة بهدف تعزيز مهارات العاملين في التعامل مع التحديات وإدارة الضغط  

 امج الدعم النفسي للعاملين .  والاحباط من خلال تقديم الاستشارة النفسية أو إنشاء بر

ي الذي يتمثل بالمعالجات الفورية التي تسهم في القضاء خلاقالعمل على تحفيز العاملين و زيادة دوافع صوتهم الأ -5

 على  السلوكيات السلبية في البيئة المدروسة. 

لتعزز   -6 تنظيمية  استراتيجيات  التنظيمي والتركيز على تطوير  التسييس  أبعاد  فهم  ينصح بضرورة تعزيز وتعميق 

 .الوعي الإداري و الشفافية والوضوح في مديرية بلدية الحسينية 

الدراسة الحالية للوقوف على  ي في الدائرة الام التي تتفرع منها دائرة  خلاقضرورة اجراء دراسة مماثلة للصوت الأ -7

او استخدام مناهج  الحالية  الدراسة  للقيام بذلك من خلال تطبيق نفس منهج   . مدى وجود نفس مؤشرات الاحباط 

 ية في تنمية صوت الموظفين .خلاقالشجاعة الأأثر  اخرى كتلك المستخدمة في دراسة
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 Appendixالملحق 

: ظاهرة سلبية في موقع العمل تتمثل باستخدام أساليب غير رسمية أو إجراءات أخرى ذات الصلة بعدم الشرعية لتحقيق  التسييس التنظيمي  -أول

 ( Hyusein& Eyupoglu., 2023الذاتية ) الأهداف

السلوك المتجه نحو خدمة المصالح الذاتية بشكل صريح وذلك لضمان التقدم في المكاسب الذاتية. وهذا السلوك    السلوك المسييس العام:-ا

يتضمن الكثير من الأفعال الجريئة المتمثلة ببث الإشاعة والتقليل من شأن الآخرين والذي يمارسه الأفراد من اجل الوصول الى مصالحهم  

 . (Byrne, 2005: 177مون إليه )الشخصية او مصلحة الفريق الذي ينت

السلوك المتجه نحو خدمة المصالح الذاتية بشكل صريح وذلك لضمان التقدم في المكاسب الذاتية.   السلوك المسييس العام:-1

والتقليل من شأن الآخرين والذي يمارسه الأفراد من اجل    الإشاعةببث  المتمثلةوهذا السلوك يتضمن الكثير من الأفعال الجريئة 

 . (Byrne, 2005: 177) إليهالوصول الى مصالحهم الشخصية او مصلحة الفريق الذي ينتمون 

 بعض الأفراد في المنظمة يحاولون بناء أنفسهم على حساب مصالح الآخرين. 1

 هناك مجموعة مؤثرة في المنظمة لاستطيع أحد تجاوزها. 2

  الأفرادويعبر هذا البعد عن السلوكيات المبطنة الخفية )الصامتة( وغير المباشرة التي يمارسها  الخضوع حاليا للتقدم مستقبلا:2-

  معهمالفرد لأفعال الآخرين أي تجنب الصراع وعدم الدخول بمشاجرات  ذلك  إطاعةلكتساب المتيازات والمصالح الشخصية عبر 

((Robb, 2011: 57 

 بصراحة حتى عند انتقادي للأفكار القائمة. الإدارة العليا تشجعني للتحدث   3

 لايوجد نعم لكل شيء في الإدارة العليا الأفكار الجيدة مرغوبة ويؤخذ بها حتى وان اختلفت مع رأي المدير.  4

 اتفق مع المتنفذين في الإدارة العليا من اجل استمرارية العمل. 5

 من الأفضل إلا تحرك ساكنا في هذه المنظمة. 6

 بعض الأحيان يكون التزام الصمت أفضل من مقاومة نظام العمل.في  7

 في بعض الأحيان القول في الآخرين لما يريدون ان يسمعوه أفضل من قول الحقيقة. 8

 من الأفضل ان تفكر فيما يقال لك بدلا من ان تتخذ قرارك بنفسك.  9

القرارات التي تتخذها المنظمة بشأن الزيادات والمكافآت اعتمادا على المحاباة او المحسوبية  تتاثر تسييس الزيادات والمكافآت: 3-

 ( (Rashid et al., 2013: 349 او التقييم غير المنصف بغض النظر عن مستوى الأداء او الجهد المبذول.

 النظامية. الأجور والترقيات في المنظمة لاتطبق وفقا للسياسات  10

 بها. لايستلم الإفراد زيادة في الراتب خلافا للسياسات المعمول  11

 الترفيعات التي احصل عليها متوافقة مع السياسات المعمول بها.  12

https://elibrary.ru/item.asp?id=43235276
https://elibrary.ru/item.asp?id=43235276
https://elibrary.ru/item.asp?id=43235276
https://elibrary.ru/item.asp?id=43235276
https://elibrary.ru/item.asp?id=43235276
https://elibrary.ru/item.asp?id=43235276
https://link.springer.com/article/10.1186/s11782-019-0049-y
https://link.springer.com/article/10.1186/s11782-019-0049-y
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2023.1159101/full
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2023.1159101/full
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2023.1159101/full
https://conservancy.umn.edu/handle/11299/130468
https://conservancy.umn.edu/handle/11299/130468
https://conservancy.umn.edu/handle/11299/130468
https://link.springer.com/article/10.1007/s10551-019-04261-1
https://link.springer.com/article/10.1007/s10551-019-04261-1
https://link.springer.com/article/10.1007/s10551-019-04261-1
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سلوك أخلاقي عفوي يسهم في اكتشاف القضايا غير المقبولة تنظيميا ويعتبر من احد مؤشرات عدم الرضا   :الصوت الأخلاقي-1

   ( (Zhao et al, 2023: 1الوظيفي حيث يساعد على وضع حلول مسبقة للازمات التنظيمية 

 يقوم هذا الموظف بتطوير وتقديم توصيات بشأن القضايا الأخلاقية التي تؤثر على عمله 1

 يتحدث ويشجع الوحدات الأخرى في المنظمة على المشاركة في القضايا التي تؤثر على أخلاقيات العمل داخل المنظمة   2

 يبدي رأيه حول القضايا الأخلاقية التي تخص الآخرين حتى لو كان راية مختلف عن أرائهم  3

 يبقى على اطلاع جيد بالقضايا الأخلاقية التي قد تكون مفيدة ومؤثرة على جودة حياة العمل   4

 ينخرط هذا الموظف في القضايا الأخلاقية المفيدة  5

 يتحدث عن أفكار لمبادرات او تغير في الإجراءات لتحسن الأخلاقيات في المنظمة  6

 

 

 

 ساسة الاجور والترقية المعمول بها لا علاقة لها بنظام الترقيات المحدد.  13

 بالسياسات في المنظمة. قرارات زيادة الرواتب والترقية ليست ذات صلة  14

 تحدد الترقيات بشكل مسيس لذا فهي لاتحظى بتقدير جيد.  15

شعور مزمن وعميق او حالة من عدم المان وعدم الرضا الوظيفي ناتج عن مشاكل مسبقة لم يتم حلها بعد  مشاعر الإحباط:  -4

, 2013:16)Andalib et al ) 

 تجربة القيام بعملي محبطة للغاية  16

 ينتابني الشعور بالإحباط عند أداء عملي بهذه الوظيفة   17

 بشكل عام لم اشعر بالإحباط مع هذه الوظيفة  18


