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 الملخص

, بأبعادها )العاطفة الغريزية, العاطفة السلوكيةالهندسة البشرية العاطفية  يهدف البحث الى فهم وتوضيح أثر    

فية في صوت الموظف, وقد تمثلت اشكالية البحث بالتساؤل الاتي:) هل تؤثر الهندسة البشرية العاط العاطفة التأملية(

النتائج التي نحصل عليها عن طريق استطلاع استشراف أهمية البحث بما تؤول اليه في صوت الموظف(, وقد جرى 

البالغة ية الادارة والاقتصاد جامعة كربلاء و اراء عينة البحث في المنظمة المبحوثة و المتمثلة بالملاك الوظيفي في كل

( مستجيبا بواسطة استمارة الاستبانة التي اعدت لهذا الغرض, وبعد جمع وتحليل البيانات احصائيا  باستخدام 78)

جملة من الادوات الاحصائية منها معامل الارتباط والانحدار الخطي المتعدد وتم الحصول في مجموعة من النتائج 

في  الاستنتاجات منها تهتم الهندسة البشرية العاطفية بمعرفة المشاعر والرغبات للمورد البشري والتي تسهمتبلورة ب

ء انجاح عمل المنظمة المبحوثة:   فيما كانت أهم التوصيات ضرورة أن تزيد الكلية الاهتمام بإيجاد وتعزيز الاجوا

الايجابية والتي فيها الهندسة البشرية العاطفية وصوت الصحية في العمل والتي بدورها تنعكس في زيادة الظواهر 

 الموظف.
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Abstract 

     The Research aims at understanding and clarifying the impact of human Affective 
engineering with its dimensions (Instinctive emotion ,behavioral emotion, contemplative 
emotion) on the voice of the employee . the problem of research was the following question: 
( Does human Affectively engineering a ffact on the voice of employee). The importance of 
research in terms of results obtained through the survey of the views of the research  
sample in the organization  investigated  represented by the staff of college of Administration  
and Economics , Karbala University of (78) respondents by questionnaire that prepared for 
this purpose.  
      After collecting and analyzing the data statistically using a set of statistical tools 
including correlation coefficient  and multiple linear regression . A set of results was obtained 
which crystallized in the conclusion that: human Affective engineering is interested in 
knowing the feelings and desires of the human resource which contributes to the success of 
the organization's work. The most important recommendations should be to increase the 
college's interest in finding and strengthening the health environment in the work , which in 
turn reflected in the human Affective engineering and the voice of employee.       
Keywords: Affective Human Engineering, Employee. 

 المقدمة:

ث ث تميز المنظمات, لذلل تتجلى مشكلة البحتميددز المنظمدات, لددذلل تتجلدى مشددكلة البحددتُعد الهندسة البشرية العاطفية من المصطلحات الحديثة التي تؤدي الى تُعدد الهندسددة البشدرية العاطفيددة مدن المصددطلحات الحديثدة التددي تددؤدي الدى           

طفية في طفيدة فدي بمدى اعتماد منظمات اليوم لهذا الاتجاه في ظل تنافس شديد, لذا كان لزاما معرفة مدى تأثير الهندسة البشرية العابمدى اعتماد منظمات اليوم لهذا الاتجاه في ظل تنافس شديد, لذا كان لزاما معرفة مدى تأثير الهندسة البشدرية العا

  دسةدسدةصوت الموظف ) المورد البشري الاكثر اسهاما في تحقيق تميز المنظمات(, فكانت الفرضية الرئيسة )يوجد تأثير للهنصوت الموظف ) المورد البشري الاكثر اسهاما فدي تحقيدق تميدز المنظمدات(, فكاندت الفرضدية الرئيسدة )يوجدد تدأثير للهن

ة ة البشرية العاطفية ذات دلالة معنوية في صوت الموظف(, كما جرى اعتماد مجتمع موظفي كلية الادارة والاقتصاد / جامعالبشرية العاطفية ذات دلالة معنوية في صوت الموظف(, كما جرى اعتمداد مجتمدع مدوظفي كليدة الادارة والاقتصداد / جامعد

غت )كدددربلاء وبعيندددة بلغدددت ) نة بل ستجيبا( مسدددتجيبا7878كربلاء وبعي تأثيراوبعدددد اجدددراء عمليدددة التحليدددل للبياندددات اسدددتنتج بدددان هنددداك تدددأثيراً ً ( م ناك  بان ه ستنتج  نات ا يل للبيا ية التحل جراء عمل عد ا يركبيدددرً ً وب سة اللهندسدددة اً ً كب شرية لبشدددرية للهند لب

 انت أهم التوصيات ضرورة تبني المنظمة المبحوثة للهندسة البشرية العاطفية.انت أهم التوصيات ضرورة تبني المنظمة المبحوثة للهندسة البشرية العاطفية.العاطفية في صوت الموظف في حين كالعاطفية في صوت الموظف في حين ك

تكون البحث من أربعة مباحث, جاء امول منها ليعرض منهجية البحث, فيما ثصص المبحث الثاني لتغطية فلسفة تكون البحث مدن أربعدة مباحدث, جداء امول منهدا ليعدرض منهجيدة البحدث, فيمدا ثصدص المبحدث الثداني لتغطيدة فلسدفة           

ه  هد  تبار فرضية البحث, فيما ذتبدار فرضدية البحدث, فيمدا ذالهندسة البشرية العاطفية وصوت الموظف, فيما تناول المبحث الثالث الاطار التطبيقي لاثالهندسة البشرية العاطفية وصوت الموظف, فيما تناول المبحث الثالث الاطدار التطبيقدي لاث

 المبحث الرابع الى الخروج بالاستنتاجات والتوصيات التي أسفر عنها الجهد الاحصائي.المبحث الرابع الى الخروج بالاستنتاجات والتوصيات التي أسفر عنها الجهد الاحصائي.
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 المبحث الاول

 منهجية البحث

يلسدديقدم هددذا المبحددث المشددكلة, الاهددداف والاهميددة, وكددذلل مددنهج البحددث وأدوات جمددع البيانددات والمعلومددات والتحليددل   سيقدم هذا المبحث المشكلة, الاهداف والاهمية, وكذلل منهج البحث وأدوات جمع البيانات والمعلومات والتحل

  عن حدود البحث وفي وفق الاتي: عن حدود البحث وفي وفق الاتي:والمعالجة الاحصائية فضلاوالمعالجة الاحصائية فضلا

 أولا: مشكلة البحث:أولا: مشكلة البحث:

صوت الموظف, أذ انطلقدددت مشدددكلة البحدددث عدددن طريدددق تسددداؤلات فكريدددة تصدددف أثدددر الهندسدددة البشدددرية العاطفيدددة فدددي صدددوت الموظدددف, أذ            في  ية  شرية العاطف سة الب ثر الهند صف أ ساؤلات فكرية ت عن طريق ت حث  شكلة الب قت م انطل

لذهن اصدددبحت معرفدددة تدددأثير صدددوت الموظدددف فدددي المنظمدددات التدددي تسدددعى للتميدددز مصددددرا لدددذلل التميدددز, وهندددا تتبدددادر الدددى الدددذهن  لى ا بادر ا نا تت يز, وه لذلل التم صدرا  يز م سعى للتم تي ت مات ال في المنظ صوت الموظف  تأثير  صبحت معرفة  ا

 الاتية:الاتية:التساؤلات التساؤلات 

 ما تأثير الهندسة البشرية العاطفية في صوت الموظف؟.ما تأثير الهندسة البشرية العاطفية في صوت الموظف؟. .1

 تبيان العلاقة بين الهندسة البشرية العاطفية وصوت الموظف ؟.تبيان العلاقة بين الهندسة البشرية العاطفية وصوت الموظف ؟. .2

 ما النتائج التي نحصل عليها عن طريق هذه العلاقة؟.ما النتائج التي نحصل عليها عن طريق هذه العلاقة؟. .3

 هل تشجع المنظمة المبحوثة الهندسة البشرية العاطفية؟.هل تشجع المنظمة المبحوثة الهندسة البشرية العاطفية؟. .4

 ثانيا: أهداف البحث: ثانيا: أهداف البحث: 

 -ى:ى:يهدف البحث اليهدف البحث ال          

 تقديم دراسة نطريه وميدانية لبيان أهمية تطبيق الهندسة البشرية العاطفية وصوت الموظف.تقديم دراسة نطريه وميدانية لبيان أهمية تطبيق الهندسة البشرية العاطفية وصوت الموظف. .1

 الوقوف في الاطر النظرية للهندسة البشرية العاطفية بوصفها متغير مستقل.الوقوف في الاطر النظرية للهندسة البشرية العاطفية بوصفها متغير مستقل. .2

 تعزيز العلاقة بين الهندسة البشرية وصوت الموظف. تعزيز العلاقة بين الهندسة البشرية وصوت الموظف.  .3

 في تعزيز نجاح المنظمات.في تعزيز نجاح المنظمات.  يسهم في الاستفادة من  تأثبر الهندسة البشرية العاطفيةيسهم في الاستفادة من  تأثبر الهندسة البشرية العاطفية .4

 الاستفادة من صوت الموظف في الحصول في المعلومات واتخاذ الاجراءات المناسبة.الاستفادة من صوت الموظف في الحصول في المعلومات واتخاذ الاجراءات المناسبة. .5

 ثالثا: أهمية البحث:  ثالثا: أهمية البحث:  

 تجلت أهمية البحث بما يأتي:تجلت أهمية البحث بما يأتي:        

قع الهندسة البشرية العاطفية مسندة بمؤشرات يُقدددم البحددث رؤى فكريددة عددن واقددع الهندسددة البشددرية العاطفيددة مسددندة بمؤشددرات  .1 قدم البحث رؤى فكرية عن وا نة البحث, يددة مسددتمدة مددن واقددع حددال عينددة البحددث,   يُ قع حال عي ية مستمدة من وا

 تستفيد منها المنظمات المختلفة في تطوير الاداء.تستفيد منها المنظمات المختلفة في تطوير الاداء.

 المنظمات امام فلسفة فكرية تمكنها من اعتماد الهندسة البشرية العاطفية. المنظمات امام فلسفة فكرية تمكنها من اعتماد الهندسة البشرية العاطفية. إنَ ما ستؤول اليه استنتاجات البحث ستجعل إنَ ما ستؤول اليه استنتاجات البحث ستجعل  .2
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ميزها ميزهددا فها وتفها وتسترشد نتائج البحث المنظمة المعنية بالتوجه لاعتماد الهندسة البشرية العاطفية بما يتوافق مع تحقيق اهداسترشدد نتددائج البحدث المنظمددة المعنيدة بالتوجدده لاعتمداد الهندسددة البشدرية العاطفيددة بمدا يتوافددق مدع تحقيددق اهددا .3

 وقابليات العاملين فيها.وقابليات العاملين فيها.

 يعطي صورة واضحة عن اثر الهندسة البشرية العاطفية في صوت الموظف.يعطي صورة واضحة عن اثر الهندسة البشرية العاطفية في صوت الموظف. .4

  رابعاَ: مخطط البحث الفرضي: رابعاَ: مخطط البحث الفرضي: 

عا الملامح يمثددل مخطددط البحددث مجموعددة العلاقددات المنطديددة التددي قددد تكددون فددي صددورة كميددة او كيفيددة وتجمددع معددا الملامددح  ية وتجمع م ية او كيف في صورة كم كون  قد ت تي  ية ال حث مجموعة العلاقات المنطد ثل مخطط الب يم

  وهو تصويرا ميسرا يوضح عددا من امبعاد أو مجموعة من المتغيراتوهو تصدويرا ميسدرا يوضدح عدددا مدن امبعداد أو مجموعدة مدن المتغيدرات، ، (Rivet, 1992:20)الرئيسة للواقع الذي تهتم به الرئيسة للواقع الذي تهتم به 

 يوضح ذلل.يوضح ذلل.  (1)والشكل والشكل ذات العلاقة، اذ يمكن قياس هذه المتغيرات في الرغم من اثتلافها في امهمية في المنظمات، ذات العلاقة، اذ يمكن قياس هذه المتغيرات في الرغم من اثتلافها في امهمية في المنظمات، 

 

 

 

 

 

 

 ( مخطط البحث الفرضي1الشكل )

 .Li et al, 2014: 3)ما حدده ) ين بالاعتماد فيالباحثين من عدادالمصدر: من 

 ثامساً: فرضيات البحث:ثامساً: فرضيات البحث:

لعل الفروض العلمية التي جرى استقائها من الاطار النظري للبحث تمثل أفضل المرتكزات لبناء الفرضيات التي يستند لعل الفروض العلمية التي جرى استقائها من الاطار النظري للبحث تمثل أفضل المرتكزات لبناء الفرضيات التدي يسدتند           

لل لل وظف، وفي ضوء ذوظف، وفي ضوء ذاليها الجان  التطبيقي من البحث, فقد أفاد عنوان البحث أثر الهندسة البشرية العاطفية في صوت الماليها الجان  التطبيقي من البحث, فقد أفاد عنوان البحث أثر الهندسة البشرية العاطفية في صوت الم

 صيغت الفرضية الرئيسة والتي مفادها:صيغت الفرضية الرئيسة والتي مفادها:

  الفرضية الرئيسة امولى: توجد علاقة ارتباط  ذات دلالة معنوية بين الهندسة البشرية العاطفية وصوت الموظف فيالفرضدية الرئيسدة امولدى: توجدد علاقدة ارتبداط  ذات دلالدة معنويدة بدين الهندسدة البشدرية العاطفيدة وصدوت الموظدف فددي .1

 المنظمة قيد البحث, وتتفرع منها الفرضيات الفرعية الآتية:المنظمة قيد البحث, وتتفرع منها الفرضيات الفرعية الآتية:

 ريزية وصوت الموظف في المنظمة قيد البحث.ريزية وصوت الموظف في المنظمة قيد البحث.توجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد العاطفة الغتوجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد العاطفة الغ 

  .توجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد العاطفة السلوكية وصوت الموظف في المنظمة قيد البحث. توجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد العاطفة السلوكية وصوت الموظف في المنظمة قيد البحث 

 .توجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد العاطفة التأملية وصوت الموظف في المنظمة قيد البحث.توجد علاقة ارتباط معنوية بين بعد العاطفة التأملية وصوت الموظف في المنظمة قيد البحث 

 الهندسة الشرية العاطفية

 العاطفة الغريزية

 لعاطفة السلوكيةا

 العاطفة التأملية

 صوت الموظف

 البعد المباشر

 بعد المشاركة

 بعد التواصل
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يد يدد عنوي للهندسة البشرية العاطفية في صوت الموظف في المنظمة قعندوي للهندسدة البشدرية العاطفيدة فدي صدوت الموظدف فدي المنظمدة قالفرضية الرئيسة الثانية: يوجد تأثير ذات دلالة مالفرضية الرئيسة الثانية: يوجد تأثير ذات دلالة م .2

 البحث, وتتفرع منها الفرضيات الفرعية الآتية:البحث, وتتفرع منها الفرضيات الفرعية الآتية:

  .يؤثر بعد العاطفة الغريزية معنوياً في صوت الموظف في المنظمة  قيد البحث. يؤثر بعد العاطفة الغريزية معنوياً في صوت الموظف في المنظمة  قيد البحث 

  .يؤثر بعد العاطفة السلوكية معنوياً في صوت الموظف في المنظمة قيد البحث. يؤثر بعد العاطفة السلوكية معنوياً في صوت الموظف في المنظمة قيد البحث 

 لعاطفة التأملية معنوياً في صوت الموظف في المنظمة قيد البحث. لعاطفة التأملية معنوياً في صوت الموظف في المنظمة قيد البحث. يؤثر بعد ايؤثر بعد ا 

 سادسا: منهج البحث:سادسا: منهج البحث:

باط جدددرى اعتمددداد المدددنهج الوصدددفي والتحليلدددي فدددي تدددأطير الجانددد  النظدددري, فضدددلا عدددن دراسدددة وتحليدددل علاقدددات الارتبددداط  قات الارت يل علا سة وتحل عن درا ضلا  ظري, ف ن  الن تأطير الجا في  لي  منهج الوصفي والتحلي ماد ال جرى اعت

 واتجاهات التأثير بين متغيرات البحث. واتجاهات التأثير بين متغيرات البحث. 

 سابعا: مجتمع البحث وعينتهسابعا: مجتمع البحث وعينته

بات الجان  التطبيقي, وتحقيق أهداف ومساعي البحث, جرى اثتيار مجتمع وعينة البحث تتفق مع ما بات الجان  التطبيقي, وتحقيق أهداف ومساعي البحث, جرى اثتيار مجتمع وعينة البحث تتفق مدع مدا لإغناء متطللإغناء متطل          

وظفي وظفي ممديهدف لتحديقه, فقد جرى اثتيار كلية الادارة والاقتصاد/ جامعة كربلاء مجتمعاَ للبحث وبواقع عينة عشوائية من يهدف لتحديقه, فقد جرى اثتيار كلية الادارة والاقتصاد/ جامعة كربلاء مجتمعاَ للبحث وبواقع عينة عشوائية مدن 

 ( فردا. ( فردا. 110606% من المجتمع البالغ ) % من المجتمع البالغ ) 0606وبنسبة وبنسبة   ًًاا(  مستجيب(  مستجيب7878الكلية بلغت )الكلية بلغت )

 ثامنا: أدوات جمع البيانات والمعلومات: وتضمنت الاتي:ثامنا: أدوات جمع البيانات والمعلومات: وتضمنت الاتي:

حو  الجاندددد  النظددددري: جددددرى اعتمدددداد الكتدددد  والدددددوريات )العربيددددة وامجنبيددددة(، والرسددددائل والاطدددداريح, فضددددلا عددددن البحددددو   .1 عن الب ضلا  طاريح, ف ية(، والرسائل والا ية وامجنب لدوريات )العرب ت  وا ماد الك جرى اعت ظري:  ن  الن الجا

 والدراسات المنشورة في شبكه المعلومات الدولية )الانترنيت(.والدراسات المنشورة في شبكه المعلومات الدولية )الانترنيت(.

ماد الاستبانةالجاندد  التطبيقددي: جددرى اعتمدداد الاسددتبانة .2 قي: جرى اعت ن  التطبي مدها : وهددي المصدددر الددرئيس للحصددول فددي المعلومددات والبيانددات التددي اعتمدددها الجا تي اعت نات ال في المعلومات والبيا لرئيس للحصول  : وهي المصدر ا

 ين وفق مدياس ليكرت الخماسي.ين وفق مدياس ليكرت الخماسي.الباحثينالباحثين

 تاسعا: حدود البحث:تاسعا: حدود البحث:

 الحدود المكانية: جرى تطبيق البحث في كلية الادارة والاقتصاد/ جامعة كربلاء لوجود مورد بشري يحقق هدف البحث.الحدود المكانية: جرى تطبيق البحث في كلية الادارة والاقتصاد/ جامعة كربلاء لوجود مورد بشري يحقق هدف البحث. -1

 . . 86128612//00//11لغاية لغاية   86188618//00//11الحدود الزمانية: حددت المدة من الحدود الزمانية: حددت المدة من  -2

 الحدود البشرية : وتمثلت بما جاء به البحث.الحدود البشرية : وتمثلت بما جاء به البحث. -3
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 المبحث الثاني

 الجانب النظري 

  سيقدم هذا المبحث الاطر النظرية الفلسفية لمتغيرات البحث للهندسة البشرية العاطفية وصوت الموظف وفيسيقدم هذا المبحث الاطر النظرية الفلسفية لمتغيرات البحث للهندسة البشرية العاطفية وصوت الموظف وفدي

 وفق المطلبين, الآتيين:وفق المطلبين, الآتيين:

 المطل  الاول

 Affective Human Engineeringالهندسة البشرية العاطفية:

  Conceptالمفهوم:المفهوم: .1

( من أصل يوناني استعمله أرسطو وهو ( مددن أصددل يوندداني اسددتعمله أرسددطو وهددو Kanseyان مصطلح الهندسة البشرية العاطفية جاء مرادفا لمصطلح )ان مصددطلح الهندسددة البشددرية العاطفيددة جدداء مرادفددا لمصددطلح )          

الى الدى   Chuah; etal, 2008: 3)(. أشار)(. أشدار)Shiuzuka, 2011: 18يعني الإحساس, أو هو الحاجة الرئيسة للزبون )يعندي الإحسداس, أو هدو الحاجدة الرئيسدة للزبدون )

تي تأنهدددا المنهجيدددة التدددي ت ية ال ها المنهج في وظدددف المشددداعر البشدددرية ) المشددداعر النفسدددية والعواطدددف( الدددى عناصدددر فاعلدددة لإنجددداز المهدددام فدددي أن هام  جاز الم لة لإن صر فاع لى عنا طف( ا سية والعوا شاعر النف شرية ) الم شاعر الب وظف الم

( بأن الهندسة البشرية العاطفية تعنى بجميع الوظائف ذات العلاقة ) العواطف, ( بأن الهندسدة البشدرية العاطفيدة تعندى بجميدع الوظدائف ذات العلاقدة ) العواطدف, Lokman, 2010: 3المنظمة,  يرى)المنظمة,  يرى)

حدس(, ووضح المشدداعر, الحدددس(, ووضددح  ها بأنهددا   (Nelson& associates, 2010: 2)المشاعر, ال عدتعدددبأن منظامدد  ت ستخدام الافددراد مددن اسددتخدام   يمكنيمكددن  ًًاانظا من ا الافراد 

ضافت)أحلام, السدددلوكيات الفعالدددة وثلدددق بيادددة العمدددل المناسدددبة, واضدددافت)أحلام,  سبة, وا مل المنا اة الع لق بي لة وث سلوكيات الفعا هي ( بدددأن الهندسدددة البشدددرية العاطفيدددة هدددي 107107: : 86188618ال ية  شرية العاطف سة الب بأن الهند  )

ية البشرية في الاثذ بكل ما يعمل فيمحاولددة مخططددة ومبرمجددة لتعظدديم قيمددة المددوارد البشددرية. تعمددل الهندسددة العاطفيددة البشددرية فددي الاثددذ بكددل مددا يعمددل فددي مة الموارد البشرية. تعمل الهندسة العاطف   محاولة مخططة ومبرمجة لتعظيم قي

( ( Carreira etal; 2013: 742ة وفي عملية التصميم التي تتوافق مع رغبة الزبون)ة وفي عملية التصميم التدي تتوافدق مدع رغبدة الزبدون)متعة الزبون من المنتوج أو الخدممتعة الزبون من المنتوج أو الخدم

شار)وقددد أشددار) لى ( الددى أنهددا نظددام معبددر يقددوم بترجمددة الصددور أو العواطددف الخاصددة بددالزبون الددى Chen etal; 2015:48وقد أ بالزبون ا قوم بترجمة الصور أو العواطف الخاصة  ظام معبر ي ها ن لى أن ( ا

 عناصر التصميم. عناصر التصميم. 

نت )ثان, بينددت )ثددان,            شكيل محتوى المعارف و ( بأنهددا تعنددي اعددادة تكددوين وتشددكيل محتددوى المعددارف و 8888: : 86128612بي كوين وت ها تعني اعادة ت مال البشري المهددارات لدددى رأس المددال البشددري ( بأن لدى رأس ال المهارات 

فيوتحويلدده الددى رأس مددال فكددري قددادر فددي تدددعيم وتنميددة قدددرة المؤسسددة وتنافسدديتها. عملددت الهندسددة البشددرية العاطفيددة فددي ية  شرية العاطف لت الهندسة الب سيتها. عم قدرة المؤسسة وتناف ية  تدعيم وتنم في  قادر  كري  مال ف لى رأس  له ا   وتحوي

لتعلم وصنع القرارات والتكيذ كل ذلل يتعلق بنمذجة السلتطدوير القدددرة الاليدة لدفددراد بمدا فددي ذلدل الاستشددعار والدتعلم وصددنع القدرارات والتكيددذ كدل ذلددل يتعلدق بنمذجددة السددل وكيات وكيات تطوير القدرة الالية لدفراد بما في ذلل الاستشعار وا

  (.ان متطلبات الهندسة البشرية العاطفية ان يكون هناك المام(.ان متطلبدات الهندسددة البشدرية العاطفيدة ان يكددون هنداك المددامHaililu, 2016: 3رية في نطاا واسع )رية فددي نطداا واسدع )العقلية والبشالعقليدة والبشد

 (. (. Singh& Kushwaha, 2016: 315كامل بالتغيرات الانسانية مثل )السعادة, الحزن, المفاجأة, الخوف والغض ( )كامل بالتغيرات الانسانية مثل )السعادة, الحزن, المفاجأة, الخوف والغض ( )
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حسين حسدين رازات السلوكية والغريزية التي تعمل في ترازات السدلوكية والغريزيدة التدي تعمدل فدي تون بأن الهندسة البشرية العاطفية تعني مجموعة من الافون بدأن الهندسدة البشدرية العاطفيدة تعندي مجموعدة مدن الافدالباحثينالبداحثينويرى ويرى 

النشاطات كافة عن طريق المشاعر والعواطف والاحاسيس للموارد البشرية فضلا عن التأمل الذي يودي الى الاندفاع النشاطات كافة عدن طريدق المشداعر والعواطدف والاحاسديس للمدوارد البشدرية فضدلا عدن التأمدل الدذي يدودي الدى الانددفاع 

 نحو تحقيق الاهداف.نحو تحقيق الاهداف.

 Importantالاهمية: الاهمية:  .2

 (:(:Lokman, 2010: 5))  تمثلت أهمية الهندسة البشرية العاطفية بجملة من النقاط التي أشار اليهاتمثلت أهمية الهندسة البشرية العاطفية بجملة من النقاط التي أشار اليها      

 العمل في تصنيذ الزبائن الى فاات لتسهل مهمة التعرف في عواطفهم نحو المنتج أو الخدمة لتعزيز الجودة.العمل في تصنيذ الزبائن الى فاات لتسهل مهمة التعرف في عواطفهم نحو المنتج أو الخدمة لتعزيز الجودة. -أأ

 تفسير ومعالجة الاحاسيس والعمل في كسبها.تفسير ومعالجة الاحاسيس والعمل في كسبها. -بب

 تمكين الزبون من متابعة وتقصي واقع الجودة للمنتج أو الخدمة.تمكين الزبون من متابعة وتقصي واقع الجودة للمنتج أو الخدمة. -تت

 ن الجودة.ن الجودة.العمل في استقطاب عواطف الزبائن بهدف تحسيالعمل في استقطاب عواطف الزبائن بهدف تحسي -ثث

( بأن لها أهمية تمثلت في تحسين مستوى المعرفة لدى الافراد وتعزيز ( بأن لها أهمية تمثلت في تحسين مستوى المعرفة لدى الافراد وتعزيدز wang, & Verzat, 2011: 367ووضح )ووضح )

قفكفدداءتهم الذاتيددة فددي ادارة المواقددف التددي تددواجههم فضدددلا عددن امكانيددة وضددع الحلددول الاسددتباقية للمشدداكل والمواقدددف شاكل والموا لول الاستباقية للم ية وضع الح عن امكان ضلا  تواجههم ف تي  قف ال في ادارة الموا ية  فاءتهم الذات   ك

 للعمل.للعمل.  المستقبلية المتوقعة الامر الذي يوفر المناخ الملائمالمستقبلية المتوقعة الامر الذي يوفر المناخ الملائم

 ( الاتي :( الاتي :Harton& Chuan, 2011: 988وقد أضاف )وقد أضاف )    

 تساعد الزبون في اثتيار المنتج أو الخدمة التي تتلاءم مع رغباته.تساعد الزبون في اثتيار المنتج أو الخدمة التي تتلاءم مع رغباته.   -أأ

 تعمل في ضبط وتصميم المنتوجات والخدمات مع المواصفات المطلوبة.تعمل في ضبط وتصميم المنتوجات والخدمات مع المواصفات المطلوبة. -بب

فتسددداع الادارة فدددي اتخددداذ القدددرارات الخاصدددة  التدددي تدددؤدي الدددى نجددداح المنظمدددات  بمدددا يتوافددد -تت ما يتوا مات  ب جاح المنظ لى ن تؤدي ا تي  صة  ال قرارات الخا خاذ ال في ات ساع الادارة  بات ق مدددع متطلبدددات ت مع متطل جاتوحاجددداتق    وحا

 الزبون.الزبون.

( أن للهندسة البشرية العاطفية أهمية في الاستجابة للسلوك العاطفي ( أن للهندسدة البشدرية العاطفيدة أهميدة فدي الاسدتجابة للسدلوك العداطفي Ashkanasy, etal, 2017: 2فيما بين )فيمدا بدين )

ية لدفددددددراد بالنسددددددبة للمددددددؤثرات الخارجيددددددة  مؤثرات الخارج سبة لل فراد بالن سيمالاسدددددديمالد هم.   المتعلقددددددة بالتعامددددددل مددددددع المشدددددداعر وتأثيرهددددددا فددددددي الافددددددراد وعملهددددددم.     لا فراد وعمل في الا ها  شاعر وتأثير مع الم مل  قة بالتعا                               المتعل

و و   سبق فان الهندسة البشرية العاطفية تسهم في تحويل السلوكيات المبنية في المشاعر والاحاسيسسبق فان الهندسة البشرية العاطفية تسهم في تحويل السلوكيات المبنية في المشاعر والاحاسيسوتأسيسا في مما وتأسيسا في مما 

قالعواطددف الددى قددرارات عمددل تدددعم المنظمددة فددي تميزهددا وتقدددم لهددا الريددادة بددين نظيراتهددا فضددلا عددن انهددا تدددعم الطاقدد قدم لها الريادة بين نظيراتها فضلا عن انها تدعم الطا لى قرارات عمل تدعم المنظمة في تميزها وت ة ة العواطف ا

 المتجددة لدى المورد البشري في المنظمة.المتجددة لدى المورد البشري في المنظمة.
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 :Dimenation الابعادالابعاد

شار)أشددار)           عاد هي ) العاطفة الغريزية, العاطفة ( الددى ان للهندسددة البشددرية العاطفيددة ثلاثددة أبعدداد هددي ) العاطفددة الغريزيددة, العاطفددة Li etal, 2014: 3أ ية ثلاثة أب شرية العاطف سة الب لى ان للهند ( ا

لنتيجة لنتيجدة ااالسلوكية, العاطفة التأملية( اذ أن كل نوع يؤدي وظيفة مختلفة عن النوع الاثر وهي متداثلة فيما بينها لتكون السلوكية, العاطفة التأملية( اذ أن كل نوع يؤدي وظيفدة مختلفدة عدن الندوع الاثدر وهدي متداثلدة فيمدا بينهدا لتكدون 

 وب.وب.النهائية هي اعطاء الرغبة في نوع  الاحتياج المطلالنهائية هي اعطاء الرغبة في نوع  الاحتياج المطل

 البعد الاول: العاطفة الغريزيةالبعد الاول: العاطفة الغريزية -أأ

( ان جميع الاشخام متشابهون تجاه شيء معين ولكنهم يختلفون من حيث شدة ( ان جميدع الاشدخام متشدابهون تجداه شديء معدين ولكدنهم يختلفدون مدن حيدث شددة Norman, 2005: 33أشار)أشدار)          

( بأنها ( بأنهدا Gudmumdsson etal; 2011: 15التوجه فيكون شديدا عند بعضهم وضفيذ عند البعخ الاثر. و بين )التوجه فيكون شديدا عند بعضدهم وضدفيذ عندد الدبعخ الاثدر. و بدين )

ا. ا. منتج ما أو ثدمة فأنه لا يشبه بدية المنتجات بل يتميز عنهمنتج ما أو ثدمة فأنده لا يشدبه بديدة المنتجدات بدل يتميدز عنهد  عنعنيق حواسه يق حواسه توجد رؤى أو تصورا أوليا للزبون عن طر توجد رؤى أو تصورا أوليا للزبون عن طر 

  هي مجموعة من المميزات والصفات مثل الشم, البصر, واللمس والتي تعمل في اثارة الادراك الحسي وهي تدفع الزبون هي مجموعة من المميزات والصفات مثل الشم, البصر, واللمس والتدي تعمدل فدي اثدارة الادراك الحسدي وهدي تددفع الزبدون 

(. تختلف درجات (. تختلف درجات Youg, 2013: 283الى اتخاذ حكم أو وضع قيمة للمنتج أو السلعة فيما اذا كانت جيدة أو ردياة. )الى اتخاذ حكم أو وضع قيمة للمنتج أو السلعة فيما اذا كانت جيدة أو ردياة. )

ما وضح الحكددم والانطبدداع بدداثتلاف الزبددائن مددنهم مددن هددو شددديد التحسدددس بشددكل كبيددر ومددنهم يكددون أقددل مددن ذلددل, فيمددا وضدددح  لل, في من ذ قل  كون أ ير ومنهم ي شكل كب شديد التحسس ب هو  من  منهم  باثتلاف الزبائن  باع  كم والانط الح

((Kylie,2017: 1 بانهددا تلددل العاطفددة المددرتبط بددالتكوين الفطددري للانسددان وتددتحكم بتوجهاتدده وتصددرفاته نحددو الاشددياء ) حو الاشياء صرفاته ن ته وت سان وتتحكم بتوجها بالتكوين الفطري للان مرتبط  لل العاطفة ال ها ت ( بان

 ا في تحقيق الاعمال.ا في تحقيق الاعمال.فتعزز لديه العاطفة والتي تسهم بدورهفتعزز لديه العاطفة والتي تسهم بدوره

 البعد الثاني: العاطفة السلوكية.البعد الثاني: العاطفة السلوكية. -بب

 Reidهو النوع الذي يمثل كيفية الاستخدام الفعال عن طريق التجارب والتفاعل بين الزبون والمنتج أو الخدمة )هو النوع الذي يمثل كيفيدة الاسدتخدام الفعدال عدن طريدق التجدارب والتفاعدل بدين الزبدون والمندتج أو الخدمدة )          

etal; 2010: 2ية( وان أي اسددتجابة عاطفيددة سددلوكية هددي منبعثددة أمددا مددن سددرور أو متعددة الزبددون المرتبطددة بفاعليددة طة بفاعل عة الزبون المرتب من سرور أو مت ما  ثة أ هي منبع سلوكية  ية  ستجابة عاطف   ( وان أي ا

( ان العاطفة جان  مهم ومؤثر بقوة في سلوك ( ان العاطفة جان  مهدم ومدؤثر بقدوة فدي سدلوك Glibson, 2012: 116(, اذ اعتبر)(, اذ اعتبر)Phua, 2007: 1الاستخدام    )الاستخدام    )

نواع ) الافددراد بشددكل ثددام كونهددا تكددون رد فعددل لمواقددف معينددة تددواجههم وفددي اساسدده يحددددون السددلوك المتخددذ وبعدددة أنددواع )  عدة أ خذ وب سلوك المت حددون ال سه ي تواجههم وفي اسا نة  قف معي عل لموا كون رد ف ها ت ثام كون شكل  فراد ب الا

ان العاطفة السلوكية تستخدم ان العاطفدة السدلوكية تسدتخدم   Robbins& Judge, 2014: 53)الغض , الخوف, الحزن, السعادة, المفاجأة(.بين )الغضد , الخدوف, الحدزن, السدعادة, المفاجدأة(.بين )

كمفتاح لدداء الوظيفي الفعال حيث تركز في التفكير الابداعي والتحفيز واعادة توجيهها امفراد نحو المواضيع التي قد كمفتاح لدداء الوظيفي الفعال حيث تركدز فدي التفكيدر الابدداعي والتحفيدز واعدادة توجيههدا امفدراد نحدو المواضديع التدي قدد 

وبذلل وبدذلل   يتم التغاضي عنها وهذا يكون نتيجة التطابق بين الافراد والمشاعر الداثلية لدفراد مع الشخصية الظاهرية لهم,يتم التغاضي عنها وهذا يكون نتيجة التطابق بدين الافدراد والمشداعر الداثليدة لدفدراد مدع الشخصدية الظاهريدة لهدم,

(. ان (. ان Wickens etal; 206: 3يصبح المورد البشري أسرع في اداء المهمة وأكثر دقة وكفاءة في ممارسة عمله )يصدبح المدورد البشدري أسدرع فدي اداء المهمدة وأكثدر دقدة وكفداءة فدي ممارسدة عملده )

 Hillالاهتمام بالعاطفة السلوكية يضمن تعزيز قدرة الافراد لتلبية الاحتياجات الشخصية والاسرية والمهنية وبكفاءة عالية )الاهتمام بالعاطفة السلوكية يضمن تعزيز قدرة الافراد لتلبية الاحتياجات الشخصية والاسرية والمهنية وبكفاءة عالية )

etal; 2008: 151.).) 
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 طفية التأملية.طفية التأملية.البعد الثالث: العاالبعد الثالث: العا -تت

   Helander& Khalidيشير الى قوة ارتباط المورد البشري بامشياء عن طريق تجربته معها وتفاعل عال )يشدير الدى قدوة ارتبداط المدورد البشدري بامشدياء عدن طريدق تجربتده معهدا وتفاعدل عدال )          

ية بصورة (, ان العاطفددة التأمليددة تهددتم وتركددز فددي العقددل البشددري وكيفيددة اسددتخدام القابليددات العقليددة والذهنيددة بصددورة 692 :2012 ية والذهن يات العقل ستخدام القابل ية تهتم وتركز في العقل البشري وكيفية ا (, ان العاطفة التأمل

( ( Baccia etal; 2015: 2( وقد أشار)( وقدد أشدار)148148: : 86108610اع )السمان والعبيدي, اع )السمان والعبيدي, صحيحة للوصول الى أرقى مستويات الابدصحيحة للوصول الى أرقى مستويات الابد

الى أنها تعمل في تحسين الذاكرة لدفراد وكذلل القدرات الادراكية تعمل في تعزيز السلوك الاجتماعي الايجابي وتنظيم الى أنها تعمل في تحسين الذاكرة لدفراد وكذلل القددرات الادراكيدة تعمدل فدي تعزيدز السدلوك الاجتمداعي الايجدابي وتنظديم 

لى تعزيز النظرة الايجابية والاثلاقية للثرين لآن التأمل صورة من شالعاطفددة. اذ تعمددد الددى تعزيددز النظددرة الايجابيددة والاثلاقيددة للثددرين لآن التأمددل صددورة مددن شدد أنها تؤسس جذوره في ذات أنها تؤسددس جددذوره فددي ذات العاطفة. اذ تعمد ا

من الفددرد ويجعلهددا ذات صددلة متينددة لا تتددأثر سددلبا بدددالمحيط مددن  بالمحيط  سلبا  تأثر  نة لا ت صلة متي ها ذات  فرد ويجعل كار) الحسناوي, هددا مددن أفكددار) الحسددناوي, عنعنال من أف فة (. تهددتم العاطفدددة 2828: : 86128612ها  هتم العاط (. ت

التأملية بزيادة القدرة التحملية لدفراد في الاستجابة للضغوط الخارجية التي لم يستطع فهمها عند مواكبتهم لمشكلة معينة التأملية بزيادة القدرة التحملية لدفراد في الاستجابة للضغوط الخارجية التي لم يستطع فهمها عند مواكبتهم لمشدكلة معيندة 

(, اذن العاطفة التأملية تهدف الى صياغة صورة الواقع في ذهن الفرد  ) الزبون(, من أجل (, اذن العاطفة التأملية تهدف الدى صدياغة صدورة الواقدع فدي ذهدن الفدرد  ) الزبدون(, مدن أجدل     4242  ::86128612)الكرعاوي, )الكرعاوي, 

 (.(.8282: : 86108610أن تصبح الصورة ايجابية فكريا بشكل ينعكس في السلوك الخارجي )الذبحاوي, أن تصبح الصورة ايجابية فكريا بشكل ينعكس في السلوك الخارجي )الذبحاوي, 

 المطلب الثاني

 Employee Voiceصوت الموظف: 

 Concept   المفهوم:المفهوم: .1

سماح ( بددأن صددوت الموظددف هددو العمليددة التددي يمكددن عددن طريقهددا السددماح   Kulkarini, 2010: 442أوضح )أوضددح )           ها ال عن طريق كن  تي يم ية ال هو العمل بأن صوت الموظف   )

للموظفين أن يكونوا مؤثرين في المنظمة عن طريق التعبير عن الافكار والآراء المتعلقة بالعمل أو الاجواء المحيطة للموظفين أن يكونوا مؤثرين في المنظمة عن طريق التعبير عن الافكار والآراء المتعلقة بالعمل أو الاجواء المحيطة 

الموظف,  الموظدف,  به وهو يمثل الاستباقية لتفادي وقوع الحد  سواء كان يخص العمل الانتاجي أو الخدمي وحتى سلامة به وهو يمثل الاستباقية لتفادي وقوع الحدد  سدواء كدان يخدص العمدل الانتداجي أو الخددمي وحتدى سدلامة 

( فأشار الى انه مفهوم يظهر في الادبيات الاكاديمية من منظور ادارة الموارد البشرية ( فأشدار الدى انده مفهدوم يظهدر فدي الادبيدات الاكاديميدة مدن منظدور ادارة المدوارد البشدرية Bbus, 2014: 3بين )بدين )

لى ويشدددير الدددى  شير ا سهامأسدددهاموي يذ المدددوظفين فدددي ابدددداء ومشددداركة ارائهدددم فدددي أمددداكن عملهدددم بمدددا يسدددهم فدددي اتخددداذ القدددرارات وتنفيدددذ   أ قرارات وتنف خاذ ال في ات سهم  ما ي هم ب ماكن عمل في أ هم  شاركة ارائ بداء وم في ا موظفين  ال

( بان صوت الموظف ( بدان صدوت الموظدف Anyango, etal, 2015: 11ل )ل )النشاطات فضلا عن انه اتصال ثنائي الاتجاه. وقد تناو النشاطات فضلا عن انه اتصال ثنائي الاتجاه. وقد تنداو 

( بان صوت الموظف ( بدان صدوت الموظدف 86118611هو مفهوم واسع يعطي عدة معان ويعتمد في سياا الاستخدام فقد أشار) موريسون هو مفهوم واسع يعطدي عددة معدان ويعتمدد فدي سدياا الاسدتخدام فقدد أشدار) موريسدون 

ية التواصل مع المسؤول المباشر لإيصال الافكار والمقترحات أو التعبير عن المشاكل والمخاوف يمثددل عمليددة التواصددل مددع المسددؤول المباشددر لإيصددال الافكددار والمقترحددات أو التعبيددر عددن المشدداكل والمخدداوف    عنعددنيمثل عمل

مع وضع المقترحات والبدائل لتحسين الاداء فهو يمثل القناة التي تصل عن طريقها جميع مع وضع المقترحات والبدائل لتحسين الاداء فهو يمثل القناة التدي تصدل عدن طريقهدا جميدع   القضايا المتعلقة بالعملالقضايا المتعلقة بالعمل

 Dromey, 2016النشاطات الى المسؤول المباشر سواء كانت قناة فردية أو جماعية ) نقابات العمال(   ووصفه )النشاطات الى المسؤول المباشر سواء كانت قناة فردية أو جماعية ) نقابات العمال(   ووصفه )
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في( بدددأن صدددوت الموظدددف يمثدددل القددددرة فدددي التعبيدددر عدددن رأيددده وابدددداء مقترحاتددده للتدددأثير فدددي4: تأثير  ته لل بداء مقترحا يه وا عن رأ ير  في التعب قدرة  ثل ال صوت الموظف يم بأن  ثل أنشدددطة والقدددرارات داثدددل   (  قرارات دا شطة وال أن

 المنظمة التي يعمل بها.  المنظمة التي يعمل بها.  

ون بأن صوت الموظف هو القوة الفاعلة التي تمكنه من ايصال المعلومات والمقترحات وجميع ون بأن صوت الموظدف هدو القدوة الفاعلدة التدي تمكنده مدن ايصدال المعلومدات والمقترحدات وجميدع الباحثينالباحثينويرى ويرى           

لحلول لحلول ااحالات الايجابية والسلبية  المؤثرة في المنظمة الى الجهات المسؤولة بالوقت الملائم والتي تمكنها من وضع حالات الايجابية والسلبية  المؤثرة في المنظمة الى الجهات المسؤولة بالوقت الملائم والتي تمكنها من وضع 

العمال وبصيغة العمدال وبصديغة ملائمة وبوقت استباقي فضلا عن الدور الذي يلفبه في تحقيق اهداف الموظف نفسه من نقابات ملائمة وبوقت استباقي فضلا عن الدور الذي يلفبه في تحقيق اهداف الموظف نفسده مدن نقابدات الال

 المساومة الجماعية.المساومة الجماعية.

 :Charactersالخصائص الخصائص  .2

نه يعمل في ( الددى اندده يعمددل فددي Dundon etal, 2004: 5يتميز صوت الموظف بمجموعة من الخصائص فقد أشار )يتميددز صددوت الموظددف بمجموعددة مددن الخصددائص فقددد أشددار )           لى ا ( ا

بانه يسهم في بانده يسددهم فددي   Dayne, 2009:  87)ع أصحاب المنظمات. في حين أورد )ع أصدحاب المنظمددات. فدي حددين أورد )التراضي والمشاركة دون منازعات مالتراضدي والمشدداركة دون منازعدات مدد

فوء اعتمدددداد الموظددددف الكفددددوء  ظف الك ماد المو بين    المنظمددددات والددددذي يسددددهم فددددي التحسددددين المسددددتمر لدددددداء وبندددداء الميددددزة التنافسددددية. وبددددين      لدىلدددددىاعت سية. و يزة التناف ناء الم لدداء وب ستمر  سين الم في التح سهم  لذي ي مات وا                           المنظ

((Wilkinson& Fay, 2011: 50 بددأن صددوت الموظددف يسددهم فددي القدددرة فددي تعزيددز معنويددات المددو ) مو في تعزيز معنويات ال قدرة  في ال سهم  بأن صوت الموظف ي ظفين للعمل, ظفين للعمددل, ( 

( فقد ( فقدد   Anyango, et al, 2015: 11-12وتحفيزهم لتحسين الاداء, وان اشراك الموظف بصوته يولد الابداع. أما )وتحفيدزهم لتحسدين الاداء, وان اشدراك الموظدف بصدوته يولدد الابدداع. أمدا )

ثل أكددد بددأن صددوت الموظددف يددوفر كافددة أمددام الموظددف لا بددداء أرائدده وممارسددة بعددخ الضددغوط للتددأثير فددي القددرارات داثددل  قرارات دا في ال تأثير  ئه وممارسة بعخ الضغوط لل بداء أرا مام الموظف لا  فة أ يوفر كا بأن صوت الموظف  كد  أ

تي المنظمددة فضددلا عددن ايصددال المشدداكل والمعوقددات التددي  نت داثل المنظمة أو ثارجها الخاصة بالعمل تحصددل سددواء اكانددت داثددل المنظمددة أو ثارجهددا الخاصددة بالعمددل المنظمة فضلا عن ايصال المشاكل والمعوقات ال تحصل سواء اكا

لوظيفي من عدمه سواء بهددف حلهدا وهدو ايضددا يددعم منظدور الرضدا الددوظيفي مدن عدمده سددواء    منمددنكان منفردا عن طريق المديرين أو جماعيا كدان منفدردا عدن طريددق المدديرين أو جماعيدا أأبهدف حلها وهو ايضا يدعم منظور الرضا ا

مات نقابدددات العمدددال ) مدددا يعدددرف بالمسددداومة الجماعيدددة( ويسدددهم ايضدددا فدددي صدددنع  القدددرارات عدددن طريدددق ايصدددال المعلومدددات  صال المعلو عن طريق اي قرارات  صنع  ال في  ضا  سهم اي ية( وي ساومة الجماع عرف بالم ما ي مال )  بات الع نقا

( (  Zhao, 2016: 28من مصدر قرار المنظمة وتناول )مدن مصددر قدرار المنظمدة وتنداول )  ًًااات الى الادارة العليا وبهذا يصبح الموظف جزءات الدى الادارة العليدا وبهدذا يصدبح الموظدف جدزءوالمقترحوالمقترحد

صوت الموظف في انه يسهم بمساعدة المديرين في تعزيز وتطوير العمل عن طريق اكتشاف المشاكل في وقت مبكر صوت الموظف في انه يسهم بمساعدة المديرين في تعزيدز وتطدوير العمدل عدن طريدق اكتشداف المشداكل فدي وقدت مبكدر 

  Dromey, 2016: 7)المنظمة  وأوضح )المنظمدة  وأوضدح )  وتسهيل عملية تحديد الابتكارات التنظيمية التي تعمل في ادامة قوة نجاحوتسدهيل عمليدة تحديدد الابتكدارات التنظيميدة التدي تعمدل فدي ادامدة قدوة نجداح

 الى انه يسهم بالاتي:الى انه يسهم بالاتي:

 الرضا وقناعة العاملين.الرضا وقناعة العاملين.   -أأ

 تطوير الاداء والانتاجية,تطوير الاداء والانتاجية, -بب

 يسهم في صنع القرارات وحل النزاعات.يسهم في صنع القرارات وحل النزاعات. -تت

 Dymenationالابعاد:  الابعاد:   .3
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( الى أن ابعاد صوت ( الى أن ابعداد صدوت Bbus, 2014: 53( و)( و)Kaufman, 2014: 299, ), )Yoon, 2012: 14)أشار كل من)أشار كل من)          

 تتمثل بالاتي: )المباشر، المشاركة، التواصل( تتمثل بالاتي: )المباشر، المشاركة، التواصل( الموظف الموظف 

  البعد المباشر لصوت الموظف: يكون بشكل مباشر مع الادارة أو مع رب العمل ويتمثل بالجان  الفردي, فقد أشارالبعد المباشر لصوت الموظف: يكون بشكل مباشر مع الادارة أو مع رب العمل ويتمثل بالجان  الفدردي, فقدد أشدار -أأ

((Kaufman, 2013: 14 بأنها شكل من أشكال المناقشدة وهدو شدكل غيدر رسدمي يتمثدل بالمناقشدة ) بأنها شكل من أشكال المناقشة وهو شكل غير رسمي يتمثل بالمناقشة )الموظف الموظدف   لدىلددى

توح رف أو الددرئيس المباشددر ويعددد البدايددة لتبنددي نهددج البدداب المفتددوح مع رب العمل أو المشمددع رب العمددل أو المشدد باب المف هج ال ني ن ية لتب عد البدا شر وي لرئيس المبا موظفالادارة تجدداه المددوظف  لدىلدددىرف أو ا جاه ال ين ين الادارة ت

( ( Bbus, 2014: 24وهي تسهم في الحصول في المعلومات والبيانات التي تطور عملية اتخاذ القرارات. وأضاف )وهي تسهم في الحصول في المعلومات والبيانات التي تطور عملية اتخاذ القرارات. وأضاف )

ير الالددى ان الصددوت المباشددر اكثددر فاعليددة مددن غيددر المباشددر بسددب  اعتمدداده الوسددائل غيددر ال ماده الوسائل غ سب  اعت شر ب من غير المبا ية  ثر فاعل شر اك صوت المبا لى ان ال بين رسددمية مثددل التفاعددل بددين ا عل  ثل التفا رسمية م

الموظف ورب العمل أو عن طريق ايصال المعلومات  أو عن طريق دوائر الجودة أو حتى ابداء المقترحات في الموظدف ورب العمددل أو عدن طريددق ايصدال المعلومددات  أو عددن طريدق دوائددر الجدودة أو حتددى ابدداء المقترحددات فددي 

بين )حددين غيددر المباشددر فهددو يمثددل بالجاندد  الجمدداعي . وقددد بددين ) ن  الجماعي . وقد  هو يمثل بالجا ل( الددJohn, 2012: 2-3حين غير المباشر ف ى أن الجماعية تتجلى ى أن الجماعيددة تتجلددى ( ا

ين في المفاوضات الجماعية, اذ يكون الدور اوسع وأشمل ين فدي المفاوضدات الجماعيدة, اذ يكدون الددور اوسدع وأشدمل بالمساومة عن طريق نقابات العمال التي تمثل الموظفبالمساومة عدن طريدق نقابدات العمدال التدي تمثدل المدوظف

عن طريق التعامل مع مسائل عدة مثل حقوا الاجور والتدري  وتنظيم العمل ومناقشة الادارة أو رب العمل في عددن طريددق التعامددل مددع مسددائل عدددة مثددل حقددوا الاجددور والتدددري  وتنظدديم العمددل ومناقشددة الادارة أو رب العمددل فددي 

شروع أو الخطدددط والمقترحدددات ولا يقتصدددر ذلدددل فدددي النقابدددات بدددل قدددد يكدددون عدددن طريدددق لجدددان التشددداور أو فدددرا المشدددروع أو  فرا الم شاور أو  جان الت عن طريق ل كون  قد ي بل  بات  في النقا لل  صر ذ طط والمقترحات ولا يقت الخ

لذين لا ينتظمون في النقابات يتحاورون مع الادارة أو رب العمل شاكل, في حين أن الموظفين الدذين لا ينتظمدون فدي النقابدات يتحداورون مدع الادارة أو رب العمدل مجموعات حل الممجموعات حل الم شاكل, في حين أن الموظفين ا

( بأنه ( بأنده Ganjali, 2016: 177بشكل منفرد )وجها لوجه( عن طريق وسائل الاتصال المباشرة. ووضح       ) بشدكل منفدرد )وجهدا لوجده( عدن طريدق وسدائل الاتصدال المباشدرة. ووضدح       ) 

  المديرين مباشرة ويمكنهمالمدديرين مباشدرة ويمكدنهميمثل قناة من بين مجموعة من القنوات اذ يعمل الصوت المباشر في لقاء الموظفين مع يمثل قناة من بين مجموعة مدن القندوات اذ يعمدل الصدوت المباشدر فدي لقداء المدوظفين مدع 

 وتتولد هنا مشاركة أوسع ورضا وظيفي أفي.وتتولد هنا مشاركة أوسع ورضا وظيفي أفي.  لحاجاتهملحاجاتهممن الاستجابة بشكل أفضل وأسرع من الاستجابة بشكل أفضل وأسرع 

ئائدبعد المشاركة: مفهوم يتبنى ايصال صوت الموظف الى المسؤول عن طريق المشاركة الشفوية أو اعتماد الطر بعد المشاركة: مفهوم يتبنى ايصال صدوت الموظدف الدى المسدؤول عدن طريدق المشداركة الشدفوية أو اعتمداد الطر  -بب ق ق ا

كالرسددمية فدددي شدددكل معلومدددات مكتوبدددة وعددن طريدددق المجموعدددات التدددي تتكددد تي تت شكل معلومات مكتوبة وعن طريق المجموعات ال في  سمح ون مددن المدددوظفين ورؤسدددائهم والتدددي تسدددمح الرسمية  تي ت موظفين ورؤسائهم وال من ال ون 

قرارات )باعتمدداد الكثيددر مددن المدددثلات التددي تددؤثر فددي عمليددة صددياغة القددرارات ) صياغة ال ية  في عمل تؤثر  تي  مدثلات ال من ال ير  ماد الكث (,                                    (,                                    John & Adrian, 2010: 6باعت

( بأنه طريقة منظمة لمشاركة الموظفين في الادارة وهي عكس اتخاذ الموظف ( بأنه طريقدة منظمدة لمشداركة المدوظفين فدي الادارة وهدي عكدس اتخداذ الموظدف Kaufman, 2013: 16ووصفه )ووصفه )

ادارة المنظمة التي يعمل فيها فيصبح دائم المنازعة معها والموقف الثاني يولد عدم الرضا الذي يقود ادارة المنظمدة التدي يعمدل فيهدا فيصدبح دائدم المنازعدة معهدا والموقدف الثداني يولدد عددم الرضدا الدذي يقدود   موقف ضدموقف ضد

( بأنه يمثل المفاهمات والتشاورات مع الادارة أو ( بأنده يمثدل المفاهمدات والتشداورات مدع الادارة أو Ganjali, 2016: 179الى عدم الولاء للمنظمة. فيما بين  ) الدى عددم الدولاء للمنظمدة. فيمدا بدين  ) 

عالجات, فقد اصبح المورد البشري الشريل عالجدات, فقدد اصدبح المدورد البشدري الشدريل موقف محدد للتشارك في وضع بدائل الحلول والمموقف محددد للتشدارك فدي وضدع بددائل الحلدول والم  عنعنالرئيس المباشر الرئيس المباشر 

 الاستراتيجي للمنظمة ومنه الداعم الاساسي لرفها بكل المقترحات والمعلومات اللازمة لصنع القرارات.الاستراتيجي للمنظمة ومنه الداعم الاساسي لرفها بكل المقترحات والمعلومات اللازمة لصنع القرارات.
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( بأن الموظف يستجي  للمشاكل ( بأن الموظف يستجي  للمشاكل Herichman,1970( ما توصل اليه )( ما توصل اليه )Yoon, 2012:14بعد التواصل: تناول )بعد التواصل: تناول ) -تت

, اما أن يكون الموظف متفاعل مع تلل المشاكل عن طريق )التواصل( , امدا أن يكدون الموظدف متفاعدل مدع تلدل المشداكل عدن طريدق )التواصدل( رائقرائقالطالطالمتعلقة بالعمل عن طريق احدى المتعلقة بالعمل عن طريق احدى 

  مع الادارة فيكون ذات صوت مؤثر ويحد  ذلل عندما يكون الولاء عال للمنظمة التي يعمل بها, أو أن يكون قليلمع الادارة فيكون ذات صوت مؤثر ويحد  ذلل عندما يكون الولاء عال للمنظمة التي يعمل بها, أو أن يكدون قليدل

ترك اأو معدددوم الددولاء عندددها يكددون دائددم )الشددكوى( مددن ضددغط الادارة أو رب العمددل الامددر قددد يسددهم فددي تددرك ا في  سهم  قد ي مل الامر  من ضغط الادارة أو رب الع شكوى(  ئم )ال كون دا ندها ي لولاء ع عدوم ا لموظف لموظددف أو م

 ( الى أن التواصل يتمثل بمجموعة من الممارسات التي تحد  بين الموظفين.( الى أن التواصل يتمثل بمجموعة من الممارسات التي تحد  بين الموظفين.Bbus,2014:32لعملة. أوضح )لعملة. أوضح )

 المبحث الثالث

 الاطار التطبيقي لاختبار فرضيات البحث

 سيجرى في متضمنات هذا المبحث تحليلا لفرضيات البحث وفي وفق الاتي:سيجرى في متضمنات هذا المبحث تحليلا لفرضيات البحث وفي وفق الاتي:

 أولا. بناء مقاييس البحث 

المستخدم  لفقرة متغيرات البحث وابعادها المعتمدة ومصادرها التي تم الاعتماد عليها في تحديد المدياستتناول هذه ا     

 (  1لكل متغير فضلا عن الترميز وعدد الفقرات لكل بعد وكما يوضحه جدول ) 

 (1الجدول )
 متغيرات البحث 

 المتغير
 الرئيس

 مصدر المدياس المتغيرات الفرعية
عدد 
 الفقرات
 

 اسالمدي
 
 الرمز
 

الهندسة البشرية 
 العاطفية

 العاطفة الغريزية
Li etal, 2014 

4 
 الخماسيليكرت  

INE 
 BET 4 العاطفة السلوكية
 PET 4 العاطفة التأملية

 صوت الموظف
 المباشر

Kaufman, 2014 
4 

 ليكرت الخماسي
DVC 

 PAR 4 المشاركة
 COM 4 التواصل
 ين باعتماد الادبيات المتعلقة بمتغيرات البحثثينالباح من عدادالمصدر: 
 ثانيا: الصدا البنائي للمدياس   ثانيا: الصدا البنائي للمدياس   

ون بالمؤشرات السيكومترية الباحثين، اعتمد لغرض تقديم مدياس لمتغيرات البحث يمتاز بجودة عالية      

(Bollen,1989:99 )ات أدوات الدياس والتي تستخدم في عملية بناء المقاييس عن طريق تحليل اثتبار صدا وثب

من  الباحثينتتضمن أدوات تمكن المستخدمة بالاعتماد في امطر النظرية السابقة التي تخص  كل من تلل المتغيرات، كما 

تجاوز امثطاء المحتملة  في المدياس ، وترجمتها ومطابقاتها للعينة . ولتحقيق  ذلل الهدف تم الاعتماد في أسالي  

حليل العاملي التوكيدي وفقا  لنموذج المعادلة الهيكلية والتي أجمعت الدراسات امجنبية في إحصائية متقدمة ، مثل الت



  

 (61لعدد )ا                                              (           15المجلد )                   لادارية(                    المجلة العراقية للعلوم ا   ( 
  

211 
 

من احد  النماذج الإحصائية المعاصرة. إذ تعتمد فكرة التحليل العاملي التوكيدي في اثتبار  بوصفهارصانتها ودقتها، 

المفترض والذي يحدد  الانموذج لدىوفة المحللة فعلا  التطابق بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الداثلة في التحليل والمصف

المفترض( ولذلل يسمي هذا امسلوب  الانموذج لدىعلاقات معينة بين هذه المتغيرات )المصفوفة التي يتم استهلاكها فعلا  

دا الواقعي أو برهنة في الص بمثلفي بعخ امحيان بنموذج تحليل بنية التغاير، ولهذا السب  يعد استخدام هذا امسلوب 

 العملي للعلاقات المفترضة بين المتغيرات.

ار وبعد ذلل يتم التأكد من الصدا البائي التوكيدي ، أي اثتبار صدا الهيكل المستكشف والمختبر وصلاحيته للاثتب     

لتوكيدي احليل العاملي الت الباحثينبالاعتماد في الإطار النظري المحدد مسبقا  .  ولتحقيق صدا البناء التوكيدي ، استخدم 

إن  الفرضي للدياس ، كما يعني التأكد من الانموذجللوصول الى مدى ملائمة البيانات التي تم جمعها من عينة البحث ،مع 

المستخدم يتكون بشكل فعلي ومؤكد من امبعاد المحددة ، ويعطي مؤشرات إحصائية لصدا ومعنوية فقرات  الانموذج

و يتمثل الهدف الاساس من اجراء التحليل العاملي  (.Anderson & Gerbing, 1988:426) امبعاد الخاصة بالمدياس

اس ، الفرضي للدي الانموذجالتوكيدي التحقق من  ان البيانات التي تم الحصول عليها  من عينة الدراسة تتلاءم وتنسجم مع 

دا لفقرات التي تتضمنها هذه الابعاد تتصف بالصو ان نموذج الدياس يتكون بشكل فعلي ومؤكد من الابعاد المحددة، وهل ا

ومقبولة احصائيا . و يتم التحقق عن ذلل عن طريق مجموعة من المؤشرات يطلق عليها مؤشرات جودة المطابقة ، والتي 

 (Chan et al., 2007سيتم شرحها في النحو الاتي: )

 8ولكن إذا كانت أقل من  الانموذجتدل في قبول  2وإذا كانت أقل من  : df ودرجات الحرية   χ 2 النسبة بين قيمة (1

 .ودرجات الحرية χ 2 مطابق تماما  للبيانات قيمة الانموذجتدل في أن 

: ويديس مقدار التباين في المصفوفة المحللة عن طريق   Goodness of Fit Index (GFI) مؤشر حسن المطابقة (2

 موضوع الدراسة . الانموذج

: وهو Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) :التقريبي  مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ (3

يطابق تماما  البيانات وإذا  الانموذجفأقل دل ذلل في أن  6.62من أهم مؤشرات جودة المطابقة وإذا ساوت قيمته 

أما إذا زادت  يطابق بدرجة كبيرة بيانات العينة الانموذجدل ذلل في أن  6.68،  6.62كانت الديمة محصورة بين 

 .الانموذجفيتم رفخ  6.68قيمته عن 

( وتشير الديمة 1،  6: وتتراوح قيمة هذا المؤشر بين )Comparative Fit Index (CFI)  مؤشر المطابقة المقارن  (4

 .المرتفعة بين هذا المدى إلى تطابق أفضل للنموذج مع بيانات العينة
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يج  نفسها  نة بين عدة نماذج يمكن الحصول عليها من البيانات وعند الحكم في جودة نموذج معين أو المقار      

 الانموذجملاحظة أن أفضل النماذج من حيث مطابقته للبناء العاملي التحتي )الضمني( للمتغيرات موضوع الدراسة هو 

 مؤشر معين أو الذي يتميز بتوفر أفضل قيم مكبر عدد من المؤشرات الإحصائية السابقة مجتمعة ولا يتم الحكم في ضوء

  .أكثر

يمكن  المفترض للمدياس مؤشرات جودة المطابقة المقبولة فأنه الانموذجوفي حالة التحليل العاملي التوكيدي إذا حقق      

دارية الحكم في صدا عباراته أو صدا أبعاده في حالة التحليل العاملي التوكيدي من الدرجة الثانية في ضوء اموزان الانح

ات وهنا يمكن تحديد قيمة معينة يتم رفخ التشبع ،التي تعرف بمعاملات الصدا أو التشبع في المتغير الكامنالمفيارية و 

رة التي تقل عنها. وكذلل يمكن الحكم في صدا الفبارات في ضوء النسبة الحرجة وتشير إلى دلالة الفرا بين تأثير الفبا

 يمكن لاالي تم امثذ بالمحكين معا  نظرا  لوجود بعخ الفبارات التي )الوزن الانحداري( والتأثير الصفري ؛ وفي البحث الح

ع ( كحد أدنى للتشب0.40تحديد النسبة الحرجة لها  في بعخ برامج التحليل العاملي التوكيدي وتم تحديد قيمة التشبع )

(Chan et al., 2007:55.)    هندسة البشرية العاطفية ( تحقق مؤشرات جودة المطابقة لمتغير ال 8الشكل )  منويتبين

 (40%)فضلا عن صدا عباراته التي اظهرت تشبعاتها نس  اكثر من 

 
 (  8شكل ) 

 الصدا البنائي التوكيدي لمتغير الهندسة البشرية العاطفية
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( عدم تحقق تطابق مؤشرات حسن المطابقة مع المعايير الموضوعة 0اما متغير صوت الموظف فقد اظهر الشكل )     

 ون بحذف هذه الفقرة واعادة التحليلالباحثينمما يستلزم قيام  (40%)في تشبع اقل من  (DV4)لا عن حصول فقرة لها فض

 لبيان مدى تغير المؤشرات والتشبعات للنموذج المفترض.

 
 ( 0شكل ) 

 الصدا البنائي التوكيدي لمتغير صوت الموظف

لشكل ) من المقرر ثم اعادوا التحليل فظهرت النتائج كما يوضحها ا ون بحذف الفقرة التي كان تشبعها اقلالباحثينقام      

( الذي يوضح وجود تطابق جيد للنموذج المفترض عن طريق تحقق مؤشرات جودة المطابقة المبينة في الشكل فضلا   4

دا البنائي للمدياس الخام بمتغير صوت مما يعني تحقق الص (40%)عن تحقق تشبعات الفقرات بنس  افي من 

 الموظف.



  

 (61لعدد )ا                                              (           15المجلد )                   لادارية(                    المجلة العراقية للعلوم ا   ( 
  

214 
 

 
 ( 4شكل )  

 الصدا البنائي التوكيدي لمتغير صوت الموظف

 ثالثا: ثبات المدياس 

رات إتساا فقأما ثبات المدياس فقد تم فيه الاعتماد في معامل كرونباخ الفا، لتحقيق الإتساا الداثلي لمعرفة مدى      

 (.  8كما يوضحها الجدول ) المدياس مع بعضها البعخ . و 

 كرونباخ الفا البعد كرونباخ الفا المتغير ت
 
1 
 

 71. الهندسة البشرية العاطفية
 63. العاطفة الغريزية
 72. العاطفة السلوكية
 64. العاطفة التاملية

 
2 

 85. صوت الموظف
 67. الصوت المباشر
 87. المشاركة
 83. التواصل

 ين باعتماد مخرجات الحاسبةالباحثين دادمن عالمصدر: 

حصائيا في العلوم اوهي نس  مقبولة  (87.-63.)( ان قيم كرونباخ الفا كانت تتراوح بين  8يتبين من الجدول )      

 مما يدل في ثبات المقاييس المستخدمة.  (60.)الادارية لان قيمتها تجاوزت 
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 ثالوصف الاحصائي لإجابات عينة البح -رابع:

تركز هذه الفقرة في  العرض الاحصائي لنتائج الجان  التطبيقي مع تحليل وتفسير هذه النتائج. وتتضمن جانبين      

العاطفة و اساسين ، الاول يتعرض الى المتغير المستقل الهندسة البشرية العاطفية ) العاطفة الغريزية ، والعاطفة السلوكية، 

(. ق بالمتغير المعتمد صوت الموظف بأبعاده )الصوت المباشر, والمشاركة, والتواصلالتأملية( اما الجان  الثاني فيتعل

 بية . وشمل كل الجوان  عرض للمتوسطات الحسابية لفقرات الاستبانة وانحرافاتها المفيارية ومستوى الاجابة والاهمية النس

تمد تماءها مي فاة. ولان استبانة الدراسة تعوحدد مستوى الاجابات في ضوء المتوسطات الحسابية عن طريق تحديد ان     

لا اتفق تماما ( فان هنالل ثمس فاات تنتمي لها المتوسطات الحسابية. وتحدد  –في مدياس ليكرت الخماسي )اتفق تماما  

. وبعد ذلل (4 \ 5 = 0.80) (5)، ومن ثم قسمة المدى في عدد الفاات  5-1= 4 )الفاة عن طريق ايجاد طول المدى )

، وتكون الفاات كالاتي (5)او يطرح من الحد الافي للمدياس  (1)الى الحد الادنى للمدياس  (0.80)ضاف ي

(Dewberry, 2004: 15): 

 (  0جدول ) 
 تصنيذ فاات الوصف الاحصائي

 المستوى  الفاات تسلسل الفاة
 منخفخ جدا 1.80 – 1 1
 منخفخ 2.60 – 1.81 8
 معتدل 3.40 – 2.61 0
 مرتفع 4.20 – 3.41 4
 مرتفع جدا   5.00 – 4.21 2

  انفا باعتماد الادبيات ينالباحثين من عدادالمصدر: 
ا تأثير المتغير المستقل في المتغير المعتمد وكم( نتائج الوصف الاحصائي لمتغيرات وابعاد البحث  4كما يوضح الجدول )      
 :ياتي

 (  4جدول ) 
 د البحثنتائج الوصف الاحصائي لمتغيرات وابعا

 الاهمية الترتيبية مستوى الاجابة الانحراف المفياري  المتوسط المتغير والبعد ت
 
 
 

 

 2 مرتفع 612. 3.78 العاطفة الغريزية
 3 مرتفع 746. 3.67 العاطفة السلوكية
 1 مرتفع 600. 3.88 العاطفة التأملية

 الاول مرتفع 523. 3.78 الهندسة البشرية العاطفية

 
2 

 2 مرتفع 657. 3.75 المباشرالصوت 
 1 مرتفع 903. 3.76 المشاركة
 3 مرتفع 822. 3.61 التواصل

 الثاني مرتفع 704. 3.71 صوت الموظف

 ين باعتماد مخرجات الحاسبةالباحثين من عدادالمصدر: 
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جدول تشددير نتددائج الجدددول            تائج ال شير ن ية الت( الددى اموسدداط الحسددابية ، والانحرافددات المفياريددة، والاهميددة الت( 4ت فات المفيارية، والاهم لى اموساط الحسابية ، والانحرا ستوى الارتيبيددة ومسددتوى الا( ا ية وم بة جابددة رتيب جا

لغ المتعلقدددة بوجهدددات نظدددر عيندددة الدراسدددة عدددن متغيدددرات البحدددث وابعادهمدددا ، أذ يعكدددس الجددددول وسدددطا حسدددابياً موزونددداً بلدددغ  سابياً موزوناً ب جدول وسطا ح كس ال ما ، أذ يع حث وابعاده يرات الب عن متغ سة  نة الدرا ظر عي هات ن قة بوج المتعل

متغير متغير (، وهو ضمن مستوى اجابة مرتفع لمتغير الهندسة البشرية العاطفية كما انه جاء بالمرتبة الاولى قياسا بال(، وهو ضمن مستوى اجابة مرتفع لمتغير الهندسة البشرية العاطفية كما انده جداء بالمرتبدة الاولدى قياسدا بدال3.78))

مما يشير ممدا يشدير   (523,704.)في حين كان الانحراف لهما في التوالي في حين كان الانحراف لهما فدي التدوالي   (3.71)سطة الحسابي سطة الحسابي صوت الموظف الذي بلغ متو صوت الموظف الذي بلغ متو 

أملية أمليدة ، اما في مستوى الابعاد فقد حقق بعد  العاطفة الت، امدا فدي مسدتوى الابعداد فقدد حقدق بعدد  العاطفدة التالى انسجام عينة البحث تجاه توافر متغيرات البحث في كليتهمالى انسجام عينة البحث تجاه توافر متغيدرات البحدث فدي كليدتهم

سلوكية, في سلوكية, فدي مرتبة الاثيرة حل بعد العاطفة المرتبة الاثيرة حل بعد العاطفة الالمرتبة الاولى ضمن ابعاد المتغير المستقل ثم بعده العاطفة الغريزية وفي الالمرتبة الاولى ضمن ابعاد المتغير المستقل ثم بعده العاطفة الغريزية وفي ال

حين كان بعد المشاركة بالمرتبة الاولى ضمن متغير صوت الموظف ثم يليه الصوت المباشر واثيرا التواصل, وتشير حين كان بعد المشاركة بالمرتبة الاولى ضدمن متغيدر صدوت الموظدف ثدم يليده الصدوت المباشدر واثيدرا التواصدل, وتشدير 

 الى قناعة عينة البحث بتوافر المتغيرات وابعاده ضمن بياة التطبيق. الى قناعة عينة البحث بتوافر المتغيرات وابعاده ضمن بياة التطبيق.   انفاانفاالنتائج النتائج 

 أثير ثامسا: اثتبار فرضيات الارتباط والت

ير بين المتغ  (Pearson)ين باثتبار الفرضيات في مصفوفة الارتباط )معاملات الارتباط البسيط الباحثينلقد اعتمد      

 تغير المعتمدالمستقل الهندسة البشرية العاطفية وابعاده )العاطفة الغريزية, العاطفة السلوكية, والعاطفة التأملية ( وبين الم

  . صوت الموظف

 الارتباط: فرضيات 

هندسة تتعلق هذه الفقرة باثتبار فرضية الارتباط التي تنص في )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين ابعاد ال      

بين  (Pearson)مصفوفة معاملات الارتباط البسيط   ( 5 )العاطفية البشرية ومتغير صوت الموظف( اذ يظهر الجدول 

وصوت الموظف. وقبل الخوض في اثتبار الفرضيات الفرعية الخمس لهذه الفرضية فان  ابعاد الهندسة العاطفية البشرية

ل يشير الى اثتبار في الجدو  (.Sig). ومختصر (tailed-2)ونوع الاثتبار  (78)يشير الى حجم العينة  ( 6  )الجدول 

مة يظهر قيمها. فاذا ظهر وجود علا المحسوبة مع الجدولية من غير ان (t)معنوية معامل الارتباط عن طريق مقارنة قيمة 

المحسوبة اكبر من الجدولية. ويتم الحكم في مقدار قوة معامل  (t)في معامل الارتباط فان هذا يعني بان قيمة  (**)

 ( الاتي :5، وكما في جدول )(Cohen & Cohen, 1983)الارتباط في ضوء قاعدة 

 

 

 

 



  

 (61لعدد )ا                                              (           15المجلد )                   لادارية(                    المجلة العراقية للعلوم ا   ( 
  

217 
 

 (5جدول )
 قيم ومستويات علاقة الارتباط

 مستوى علاقة الارتباط معامل ارتباط قيمة ت
 علاقة ارتباط منخفضة (0.10أقل من ) 1
 علاقة ارتباط معتدلة (0.30( الى )0.10من ) 2
 علاقة ارتباط قوية (0.30أفي من ) 3

 باعتماد الادبيات ينالباحثين من عدادالمصدر: 
ية بين متغير الهندسة البشرية العاطفية وصوت ( الى وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنو  6إذ يشير الجدول )       

متغير  ( وتشير هذه الديمة الى قوة العلاقة الطردية بين بعد.753**الموظف, إذ بلغت قيمة معامل الارتباط البسيط بينهما )

  ويةالهندسة البشرية العاطفية وصوت الموظف، وإن ما يدعم ذلل معنوية علاقة الارتباط التي ظهرت عند مستوى معن

( يوضح تلل العلاقة, اذ يتضح قبول الفرضية الرئيسة امولى التي تنص   6%( والجدول  ) 22%( وبدرجة ثقة بلغت )1)

(. عند مستوى توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الهندسة البشرية العاطفية وصوت الموظف بأبعادهافي إنه )

 %( .22رجة ثقة قدرها )%( أي إن نتيجة القرار مقبولة بد1معنوية )

 (  6 )جدول 
 مصفوفة معاملات الارتباط بين ابعاد الهندسة البشرية العاطفية ومتغير صوت الموظف

العاطفة  
 الغريزية

العاطفة 
 السلوكية

الهندسة البشرية  العاطفة التأملية
 العاطفية

صوت 
فالموظ  

Pearson 
Correlation 

.536** .655** .607** .753** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 
N 78 78 78 78 

 spss. V.23المصدر: مخرجات برنامج 
 

بوجود علاقة  الهندسة البشرية العاطفية ومتغير صوت الموظفبناء  في ما تقدم يمكن تفسير علاقة الارتباط بين      

 العاطفية بأبعاده مما يؤشر انعكاس طردي ارتباط طردية جيدة بين المتغيرين تعكس مدى توافر متغير الهندسة البشرية

 -وتنبثق من الفرضية الرئيسة الفرضيات الفرعية الاتية: بنسبة عالية لظهور صوت الموظف في الكلية عينة البحث

  : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد العاطفة الغريزية وصوت الموظفاثتبار الفرضية الفرعية الاولى 

 . باشر, المشاركة, التواصل(بأبعاده)الم

وقد  بعد العاطفة الغريزية وصوت الموظف بأبعاده ( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين 6اظهر الجدول )        

%( وهذا يدل في 22%( أي بدرجة ثقة بلغت )1( عند مستوى معنوية بلغ )**536.بلغت قيمة معامل الارتباط )
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( المحسوبة لعلاقة الارتباط بين 2) .Sig-(tailedنهما. وما يدعم هذه النتيجة هو قيمة )ايجابية  العلاقة الطردية بي

بعد .(. .وبناء  في ما تقدم يمكن تفسير علاقة الارتباط بين 666 ) بعد العاطفة الغريزية وصوت الموظف بأبعاده

ينهما وتشير الى ظهور العاطفة الغريزية بانها علاقة ارتباط ايجابية طردية ب العاطفة الغريزية وصوت الموظف بأبعاده

 في زيادة صوت الموظف لدى الموظفين في الكلية عينة البحث.  يسهم

 : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد العاطفة السلوكية ومتغير صوت اثتبار الفرضية الفرعية الثانية

طفة ( بان هناك علاقة ارتباط معنوية بين بعد العا 6ل ) .يشير الجدو الموظف بأبعاده)المباشر, المشاركة, التواصل( 

%( أي 1( عند مستوى معنوية بلغ )**655.السلوكية ومتغير صوت الموظف وقد بلغت قيمة معامل الارتباط )

%( وهذا يدل في قوة العلاقة الطردية بين بعد العاطفة السلوكية ومتغير صوت الموظف. وما 22بدرجة ثقة بلغت )

عد العاطفة السلوكية ومتغير صوت ( المحسوبة لعلاقة الارتباط بين بSig. (2-tailed)النتيجة هو قيمة ) يدعم هذه

 .( .وهذا يدل في قبول الفرضية الفرعية الثانية. 666والبالغة ) الموظف

 ومتغير صوت توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد العاطفة التأملية  : اثتبار الفرضية الفرعية الثالثة

اذ  ( الى علاقة الارتباط بين بعد العاطفة التأملية ومتغير صوت الموظف بأبعاده. 6الموظف بأبعاده. يشير جدول )  

يتضح الى وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد العاطفة التأملية ومتغير صوت الموظف بأبعاده. وقد بلغت 

%( وهذا يدل في 22%( أي بدرجة ثقة بلغت )1عند مستوى معنوية بلغ )( **607.قيمة معامل الارتباط بينهما )

حسوبة لعلاقة الارتباط بين  بعد ( المSig. (2-tailed)ايجابية العلاقة بينهما. وما يدعم هذه النتيجة هو قيمة )

ي ما فينهما, وبناء  ( والتي تدل في معنوية العلاقة ب000.العاطفة التأملية ومتغير صوت الموظف بأبعاده. والبالغة )

باط تقدم من نتائج يمكن تفسير علاقة الارتباط بعد العاطفة التأملية ومتغير صوت الموظف بأبعاده. بانها علاقة ارت

 طردية ايجابية بينهما وتشير الى ان العاطفة السلوكية يؤدي حتما الى ظهور وتزايد صوت الموظف. 

 : قياس علاقات التأثير بين متغيرات الدراسة .1

ون لهذا الغرض تحليل الباحثينتتعلق هذه الفقرة بدياس أثر الهندسة البشرية العاطفية في صوت الموظف، وقد استخدم      

( الذي عن طريقه يتم تحديد تأثير المتغير المستقل في المتغير Simple Regression Analysisالانحدار البسيط )

الهندسة البشرية  أسهام( والذي يستخدم لدياس مقدار R2دام معامل التفسير )باستخ الباحثينالتابع, فضلا  عن ذلل  قام 

العاطفية  بتفسير التغيرات التي تطرأ في متغير صوت الموظف. ومن أجل اثتبار معنوية أنموذج الانحدار الخطي البسيط 

( الجدولية ولا يوجد Fأكبر من قيمة ) ( المحسوبةF( إذ يوجد تأثير معنوي إذا كانت قيمة )Fأيضا  اثتبار) الباحثيناستخدم 
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 spssوباستخدام برنامج  )6.61( الجدولية عند المستوى )F( المحسوبة أصغر من قيمة )Fهذا التأثير إذا كانت قيمة )

)v.23 توجد علاقة تأثير ذات دلالة )( وبذلل فمن أجل اتخاذ القرار الدقيق بشأن ثبوت صحة الفرضية التي تنص في انه

 -الاتي: فقد تم المباشر, المشاركة, التواصل( /بأبعادها  لمتغير الهندسة البشرية العاطفية في صوت الموظفمعنوية 

الهندسة البشرية العاطفية في صوت ( نتائج مقدار الانحدار الخطي البسيط . لغرض تقدير  7يوضح الجدول )     

 أذ يتضح ما يأتي : الموظف

( . و بناء  عليه تقبل الفرضية 0.01( عند مستوى دلالة )183.386لغ )دنموذج المقدر ب( المحسوبة لFإن قيمة ) -اولا :

 %(. 99وهذا يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية للهندسة البشرية العاطفية في صوت الموظف وبدرجة ثقة )

العاطفية البشرية قادر في تفسير ما نسبته ( يتضح بان الهندسة 566.( البالغة )²Rن قيمة معامل التحديد )يتضح م -ثانيا :

 أسهام%( فتعزى إلى 43( من التغيرات التي تطرأ في صوت الموظف في الكلية عينة البحث. أما النسبة البالغة)%57)

 متغيرات أثرى غير داثلة في أنموذج الدراسة . 

ن زيادة مستويات الهندسة البشرية العاطفية (. با0.513.) البالغ( βيمة معامل الميل الحدي )قيتضح عن طريق  -ثالثا :

 %( لذا تقبل الفرضية.51.3بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى زيادة صوت الموظف بمقدار )

 (  7جدول ) 
 (N  =78المحسوبة لعلاقة التأثير بين متغير الهندسة البشرية العاطفية وابعاده ومتغير صوت الموظف )  Fقيمة 

 القرار F Sig R2 B المتغير والابعاد
 تدعم قبول الفرضية 000b .566 .513. 183.386 الهندسة البشرية العاطفية       صوت الموظف

 تدعم قبول الفرضية 000b .287 .616. 42.770 صوت الموظفالعاطفة الغريزية              
 لفرضيةتدعم قبول ا 000b .429 .618. 79.742 صوت الموظفالعاطفة السلوكية           
 تدعم قبول الفرضية 000b .369 .712. 61.898 صوت الموظفالعاطفة التأكلية            

 spss.v.23ين باعتماد مخرجات برنامج الباحثين من عدادالمصدر: 
 وتنبثق الفرضيات الفرعية الاتية:  الرئيسةومن الفرضية 

د العاطفة الغريزية في صوت الموظف في كلية الادارة لبعيوجد تأثير ذو دلالة معنوية    -الفرضية الفرعية الاولى:

 ( ما يأتي :7وتظهر نتائج الجدول )   ولاقتصاد عينة البحث 

وهذا  (. و بناء  عليه تقبل الفرضية0.01( عند مستوى دلالة )42.770( المحسوبة لدنموذج المقدر بلغ )Fاولا : إن قيمة )

 %(.99وية لبعد العاطفة الغريزية في صوت الموظف وبدرجة ثقة )يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصائية معن
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ه ( بان بع د العاطفة الغريزية قادر في تفسير ما نسبت287.( البالغة )²Rثانيا: يتضح عن طريق قيمة معامل التحديد )

متغيرات  أسهاملى %( فتعزى إ71%( من التغيرات التي تطرأ في المتغير التابع صوت الموظف. أما النسبة البالغة )29)

 أثرى غير داثلة في أنموذج الدراسة.

سيؤدي  العاطفة الغريزية بمقدار وحدة (. بان زيادة ب عد616.) البالغة( βثالثا: يتضح عن طريق قيمة معامل الميل الحدي )

 وبما ان علاقة التأثير كانت معنوية عليه تقبل الفرضية. 0.62)إلى زيادة صوت الموظف بمقدار )

كلية عينة يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد العاطفة السلوكية في زيادة صوت الموظف في ال -:ضية الفرعية الثانيةالفر 

 ( ما يأتي:7.  وتظهر نتائج الجدول )البحث

ذا ة وه( . و بناء  عليه تقبل الفرضي0.01( عند مستوى دلالة )79.742( المحسوبة لدنموذج المقدر بلغ )Fاولا : إن قيمة )

 %(.99يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية لبعد العاطفة السلوكية بالفرد في صوت الموظف وبدرجة ثقة )

ي %( من التغيرات الت43( أي أن ب عد العاطفة السلوكية يفسر ما نسبته )429.( بلغت )²Rثانيا: قيمة معامل التحديد )

 . الانموذجسهم بها متغيرات أثرى غير داثلة ب%( ت57تطرأ في صوت الموظف. و النسبة الباقية )

( . أي أن الزيادة ب بعد العاطفة السلوكية بمقدار وحدة واحدة من β( ).618ثالثا: بلغت قيمة معامل الميل الحدي )

%( من وحدة انحراف مفياري واحد وبما ان علاقة 62الانحرافات المفيارية سيؤدي إلى زيادة صوت الموظف بنسبة )

 ر معنوية عليه تقبل الفرضية.التأثي

كلية عينة يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد العاطفة التأملية في زيادة صوت الموظف في ال -:الفرضية الفرعية الثالثة

 ( ما يأتي:  7.  وتظهر نتائج الجدول ) البحث

ة وهذا ( . و بناء  عليه تقبل الفرضي0.01( عند مستوى دلالة )61.898( المحسوبة لدنموذج المقدر بلغ )Fاولا : إن قيمة )

 %(.99يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية لبعد العاطفة التأملية في صوت الموظف وبدرجة ثقة )

ي تطرأ %( من التغيرات الت37( أي أن ب عد العاطفة التأملية يفسر ما نسبته )369.( بلغت )²Rثانيا: قيمة معامل التحديد )

 . الانموذج%( تسهم بها متغيرات أثرى غير داثلة ب63ظف. و النسبة الباقية )في صوت المو 

لانحرافات ا( . أي أن الزيادة ب بعد العاطفة التأملية بمقدار وحدة واحدة من β( ).712ثالثا: بلغت قيمة معامل الميل الحدي )

ري واحد وبما ان علاقة التأثير معنوية %( من وحدة انحراف مفيا71المفيارية سيؤدي إلى زيادة صوت الموظف بنسبة )

 عليه تقبل الفرضية.
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 المبحث الرابع

 الاستنتاجات والتوصيات

 المطلب الاول : الاستنتاجات

 -:يأتيأولا: الاستنتاج النظري. يمكن اجمال الاستنتاجات بما 

في انجاح عمل المنظمة  تهتم الهندسة البشرية العاطفية بمعرفة المشاعر والرغبات للمورد البشري والتي تسهم -1

 المبحوثة.  

 هدف محدد أو منتج معين أو عنتؤثر العاطفة الغريزية في تصرفات المورد البشري بالشكل الذي يولد لديه الاحساس  -2

 ثدمة.

 .حاجاتهتعد العاطفة السلوكية الباعث أو الدافع للمورد البشري لتبني سلوك بعينه نحو تحقيق  -3

لارتباط الخبرات والامور المعرفية أو المستوى الثقافي للمورد البشري بمعاني الاشياء ذات اتركز العاطفة التأملية في  -4

 العاطفي لهم.

يؤثر صوت الموظف في سلوكه في العمل فتتولد علاقات بينه وبين زملائه وبينه وبين المسؤولين من شانها انجاح  -5

 العمل.

 رارات التي تعزز عمل المنظمة المبحوثة.التأثير الايجابي لصوت الموظف المباشر في تدعيم الق -6

أصبح صوت الموظف الجماعي شكلا جديدا مكملا للصوت المنفرد للمورد البشري  والذي يعمل في تحقيق اهدافه مع   -7

 المحافظة في أهداف المنظمة.

 ثانيا: الاستنتاج العملي:

ي كلية ثلاثة)التأملية, السلوكية, التعزيزية( فأظهر تحليل الوصف توافر متغير الهندسة البشرية العاطفية بأبعادها ال -1

ومشاعر  ين القدرة التي تمتلكها ادارة الكلية في تحويل عواطفالباحثينالادارة والاقتصاد/ جامعة كربلاء, اذ يؤشر لدى 

سية الافراد العاملين فيها باتجاه تحقيق الاهداف المرسومة وعدم فسج المجال من تتولد في تلل المشاعر ضغوط نف

 سلبية قد تعيق عمل الكلية.

أظهر تحليل الوصف توافر صوت الموظف بأبعاده) المباشر, الاتصال, المشاركة( وضمن مستوى مرتفع في الكلية  -2

وهذا يعد انجاز للكلية بالاتجاه الصحيح , اذ أن هذه النتيجة تعبر عن نوع السياسة التي تستخدمها ادارة الكلية في 

 في عمل الكلية. سهامعن طريق اتاحة الفرصة لدفراد لدالعمل ومجرياته فيها 
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ر أظهر تحليل علاقات الارتباط الى وجود ارتباط بين متغير الهندسة البشرية العاطفية ومتغير صوت الموظف مما يشي -3

الى ان تتجسد هكذا مشاعر وعواطف ضمن ادارة تحكم ذلل جيدا وهذا سيولد اطمانان نفسي في بياة العمل داثل 

 الموظفين وبما يص  في مصلحة الكلية. لدىاتاحة الفرصة للمبادرة  ومن ثملكلية ا

أوضح تحليل التأثير للمتغير المستقل للهندسة البشرية العاطفية في صوت الموظف مما يؤشر وجود فهم وادراك جيد  -4

طريق وجود الاسس عينة البحث علة اهمية التمهيد لزيادة صوت الموظف وهي ظاهرة صحية في الكلية عن  لدى

 الصحيحة لذلل يخلق التوجهات الملائمة له.

 المطلب الثاني : التوصيات

 عن طريق ما الت الية النتائج وفي ضوء الاستنتاجات جاءت التوصيات وكما يلي:

بية ضرورة أن تزيد الكلية الاهتمام بتعزيز الاجواء الصحية في العمل والتي بدورها تنعكس في زيادة الظواهر الايجا -1

 والتي فيها الهندسة البشرية العاطفية وصوت الموظف.

 أهمية ان تعزز الكلية سياسة الباب المفتوح في تعاملها مع الموظفين مما يعزز النتائج التي اظهرها البحث. -2

أهمية أن تؤسس ندوات ومحاضرات تتناول أهمية اظهار تأثير الظواهر التنظيمية في مجريات العمل في الكلية مما  -3

 شجع في تعزيز الاداء لدى الكلية المبحوثة.ي

م أهمية أن يتم التوجيه بإيجاد الثقافة الداعمة لتوجهات الكلية وتعزيز مستويات رضا الموظفين عن طريق تقديم فر  -4

 في نجاح عمل الكلية المبحوثة. اسهاماتهمالتطور الذاتي لهم وبما يعزز 

 المصادر
 المصادر العربية:

عية اعادة هندسة الموارد البشرية في تحسين الاداء البشري بالمؤسسة الاقتصادية, دراسة استطلا ثان, احلام " طبيعة -1

مداء مستوى الموارد البشرية لمجموعة من المؤسسات الاقتصادية في ولاية سكرة" اطروحة دكتوراه, جامعة محمد 

 م.  8612ثيضر, سكرة, الجزائر, 

سة تطبيدية لنفسية وأثرها في رأس المال الفكري لزيادة انتاجية العمل المعرفي, دراالذبحاوي, عامر عبد الكريم" الهندسة ا -2

جامعة  في شركات الاتصالات المتنقلة في العراا)زين العراا, اسياسيل, كورك(" اطروحة دكتوراه كلية الادارة والاقتصاد

 م.8610الكوفة, 
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 -التجارية موارد البشرية" ابحا  اقتصادية وادارية, كلية العلومثان, احلام" اعادة هندسة العمليات كمدثل لتميز ادارة ال -3

 م. 8618, جامعة محمد ثيضر, سكرة, الجزائر, 8علوم التسيير, العدد/

كريت تالسمان, ثائر احمد, العبيدي, اسلام احمد "تطبيق الهندسة البشرية في معمل الالبسة الولادية في الموصل" مجلة  -4

 م. 8610, كلية الادارة والاقتصاد, جامعة تكريت, 88, العدد2ادية, مجلدللعلوم الادارية والاقتص

د البشرية الحسناوي, حسين حريجة "الدور التفاعلي للنزاهة التنظيمية في تأثير سلوكيات الديادة الاصيلة في تنمية الموار  -5

طروحة اعة للعتبة الحسينة المقدسة" الاستراتيجية" دراسة تحليلية لآراء عينة من القادة والتابعين في المشاريع التاب

 م.8612دكتوراه, كلية الادارة والاقتصاد, جامعة كربلاء, 
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