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 ٔرقذٌششكش 
 ثسى الله انشحًٍ انشحٍى 

 {انعهى دسجبد ٔانزٌٍ آرٕاٌشفع الله انزٌٍ ايُٕا يُكى }

انى يب  لأصمق ٔ اَبس نً انسجٍم انحًذ ٔ انشكش لله عض ٔ جم انزي ٌسش نً انطشٌ

 ٔصهذ انٍّ فهّ انحًذ ٔ انشكش حزى ٌشضى ٔ عًلا ثقٕل سسٕل الله صهى الله عهٍّ 

ٔ سهى: ً يٍ صُع انٍكى يعشٔفب فكبفئِٕ فبٌ نى رجذٔا يب ركبفئِٕ ثّ فبدعٕا نّ حزى 

 ًً  كبفأرًِٕرشٔا اَكى 

 ٔ ثعذ: فبنهٓى صهً عهى سسٕنك انكشٌى خبرى الاَجٍبء ٔ انًشسهٍٍ

 ارقذو ثخبنص انشكش ٔ عظٍى انزقذٌش انى الاسزبرح انذكزٕسح انًششفخ انًحزشيخ 

 طهحً فبطًخ انضْشاء

قذيزّ نً يٍ دعى ٔ جبدد عهٍب ثزٕجٍٓبرٓب انسذٌذح ٔ اعطزًُ يٍ ٔقزٓب  عهى يب

رفضهذ ثًسبعذرٓب نً ثٓزا انعًم انًزٕاضع ٔ كبَذ خٍش يششذا ٔ انثًٍٍ فقذ 

 الله خٍش جضاء.َبصحب فجضاْب 

كًب ارقذو ثبنشكش انجضٌم انى كم يٍ سبْى فً اَجبص ْزا انعًم سٕاء يٍ قشٌت أ 

 يٍ ثعٍذ.

ٔ اخص ثبنزكش انضٔج انكشٌى ٔ ثُبرً ) عبئشخ ٔ سبسح ( قشح عًٍُ عهى صجشْى 

 يعً 

 ٔ دعًٓى نً ٔ نٕ ثبنكهًخ انطٍجخ.

ٔ انذكزٕس سًٍش سٔاٌٍُخ عهى  كًب اخص ثبنزكش كم يٍ انذكزٕس سفٍبٌ ثٕغبسة

 انًجٕٓداد انزً ثزنْٕب فً سجٍم ارًبو ْزِ انًزكشح.

 ٔلا َُسى ثبنشكش انهجُخ انًُبقشخ عهى قجٕنٓب يُبقشخ ْزا انجحث.

 .انى كم ْؤلاء خبنص انشكش ٔ الايزُبٌ 
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انحًذ لله ٔ كفى ٔ انصلاح عهى انحجٍت انًصطفى ٔ اْهّ ٔ يٍ ٔفى ايب 

 ثعذ:

 ثُعًبئّ انعذل فً قضبئّاْذي ثًشح جٓذي انى يٍ رفضم عهً 

 الله ) عض ٔ جم (

 انى انزي أصى ثبنعهى ٔ انحهى ٔ حسٍ انخهق 

 انُجً انًصطفى )صهى الله عهٍّ ٔ سهى(

 انى كم يٍ عهًًُ حشفب فً ْزِ انذٍَب انفبٍَخ

 انى سٔح اثً انضكٍخ انطبْشح

 انى سٔح ايً انعضٌضح انغبنٍخ

 انى سٔح اخزً انحجٍجخ انٓبٍَخ 

 ثُبرً انى صٔجً ٔ

 انى جًٍع افشاد الاسشح انعبئهٍخ ٔ انزشثٌٕخ فً انجضائش انحشح الاثٍخ

 انى كم ْؤلاء ٔ ْؤلاء اْذي ْزا انعًم انًزٕاضع
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 الملخص:

في الدؤسسة الوطنية للدىن  الانطباع التنظيمي إدارةاستراتيجيات  معرفة مستوى إلىىدفت ىذه الدراسة 
، من لوظيفيسلوكيات الصوت ا في مستوى تأثيرىابشكل عام و العينة الدستهدفة بشكل خاص و معرفة درجة 

 إستراتيجيةالتعزيز الذاتي،  استراتيجية)  الانطباع التنظيمي  إدارةالثلاثة لاستراتيجيات  الأبعادخلال التركيز على 
على  التهديد (، و من اجل تحقيق ىدف الدراسة  و اختبار صحة فرضياتو تم الاعتماد إستراتيجيةالتزلف، 

فردا من جملة  53التي تم توزيعها على عينة عشوائية مكونة من  لجمع البيانات اللازمة،رئيسية  كأداةيان  الاستب
 .أىراسوحدة سوق  ENAPللدىن  الوطنيةالدوظفين بالدؤسسة 

الدلائمة ) الاعتماد على برنامج  الإحصائية الأساليبالاستمارات قمنا باستخدام مجموعة من  بعد جمع
SPSS V26 ،) الأوساطتم استخراج النتائج الخاصة بالتوزيع الطبيعي، و معامل الثبات و الصدق الداخلي، و 

النتائج التي  أىمو من النسبية، و مصفوفة الارتباط و معامل الانحدار،  الأهميةالدعيارية، و  الانحرافاتالحسابية، و 
الانطباع التنظيمي على سلوكيات الصوت الوظيفي  إدارةلاستراتيجيات  إحصائيةوجود اثر ذو دلالة  إليهاتوصلنا 

الدؤسسة تولي اىتماما لدفهوم  أنعلى  أكدو الذي  ،(3...عند مستوى دلالة ) ENAPفي مؤسسة 
كبير و ايجابي   تأثيرالانطباع التنظيمي من خلال سلوكيات الصوت الدمارسة لديها لدا لذلك من  إدارةاستراتيجيات 

 على سمعتها و صورتها.

 لكلمات المفتاحية:ا

التزلف،  إستراتيجيةتعزيز الذات،  إستراتيجيةالانطباع التنظيمي، سلوكيات الصوت الوظيفي،  إدارةاستراتيجيات 
    إستراتيجية التهديد، سلوكيات الصوت الدباشر، سلوكيات الصوت غير الدباشر.
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Abstract :  

This study aimed to know the level of organizational impression 

management strategies in the National Oil Corporation in general and the 

targeted sample in particular, and to know the degree of their impact on the level 

of job voice behaviors, by focusing on the three dimensions of organizational 

impression management strategies (self-reinforcement strategy, adulation 

strategy, strategy Threat), and in order to achieve the goal of the study and test 

the validity of its hypotheses, the questionnaire was relied on as a main tool for 

collecting the necessary data, which was distributed to a random sample of 35 

individuals from the total employees of the National Oil Corporation ENAP, 

SOUK-Ahras . 

After collecting the forms, we used a set of appropriate statistical methods 

(based on the SPSS V26 program), the results of the normal distribution, the 

reliability coefficient, the internal validity, the arithmetic means, the standard 

deviations, the relative importance, the correlation matrix and the regression 

coefficient were extracted. And one of the most important results we have 

reached is the presence of a statistically significant effect of the organizational 

impression management strategies on the job voice behaviors in the ENAP 

organization at the level of significance (0.05), which confirmed that the 

organization pays attention to the concept of organizational impression 

management strategies through its practiced voice behaviors. This has had a 

significant and positive impact on its reputation and image. 

Key words:  

Organizational impression management strategies, functional voice behaviors, 

self-enhancement strategy, adulation strategy, threat strategy, direct voice 

behaviors, indirect voice behaviors.. 
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 المقدمة:
منظمة من  أيةلصاح  أنالدوارد التنظيمية، و لشا لاشك فيو  أتذنو  أىمالعنصر البشري من  أصبحلقد 

 ما تدلكو من موارد بشرية. إلى الأولىالدنظمات يرجع بالدرجة 
النماذج  إلىتحولت الدراسات من النماذج التقليدية  الإدارينظرا للتطورات الحاصلة على صعيد الفكر 

الحديثة من بتُ ىذه  الإداريةالحديثة و ازداد الاىتمام بالدتطلبات الدواكبة لذذه التغتَات الدتسارعة لتبتٍ الدفاىيم 
، فنجد في الغالب لتحقيق ميزة تنافسية لذذا الدورد الدنظمات رد البشري داخلالدو  إلىالدتطلبات لصد توجيو الاىتمام 

ىذه الانطباعات  أنيعتقدون  لأنهم الآخرينجيدة عنهم لدى  أوليةانطباعات  حداثبإمعظم الناس تهتم  أن
على صورىم  الأفراددائمة، و يتم ىذا خلال التفاعلات الاجتماعية، كمحاولة لسيطرة  اتتأثتَ سوف تدارس 

ىتمام الكثتَ من الدنظمات لزل ا أضحتالانطباع التي  إدارةو يطلق على ىذا الدسمى  دون وعي، أوبوعي 
كبتَة لبناء سمعة ايجابية و ترك انطباع جيد في   أمكانت  خدمية، صغتَة أو، اقتصادية أحجامهاو  أنواعها فبمختل

 على سمعتها خارجيا. لياآلزيطها الداخلي الذي عادة ما ينعكس 
الانطباع لدا لذا من دور كبتَ في  إدارةمن خلال توافر  إلاللمنظمات  يتأتىىذا الدسعى لن  أنولا شك 

 إدارةو بالتالي تعتبر عملية  الدنظمة ككل. أوالدديرين  أوعلى العديد من النتائج، سواء بالنسبة للعاملتُ  تأثتَال
 فإذاتخلق جسورا من الثقة و التوافق و التعاطف بتُ العاملتُ و زملائهم و قادتهم،  لأنهاالانطباع مهمة للغاية، 

يدير الانطباعات بالطرق السليمة فهو بذلك يتًك انطباعا جيدا و ايجابيا، و تكون لديو القدرة  أناستطاع الفرد 
 نظمات عددا كبتَا من التكتيكات المحبة و الدودة و تستخدم الد الآخرينالبالغ، و تخلق بينو و بتُ  تأثتَالعلى 

 الانطباع اللازمة لتحقيق ذلك. بإدارةو الاستًاتيجيات الخاصة 
الانطباع الكثتَ من الاىتمام في الدوائر البحثية في كافة الدؤسسات، و تم  إدارةومؤخرا نالت استًاتيجيات 

 الأكبرالنسبة  أنالقيام بعمل جيد في العمل يمثل نسبة قليلة من نسبة الانطباع الذي تقدمو، و  أن إلىالتوصل 
 الانطباع التنظيمي. إدارةمن الانطباع الذي تقدمو قائم على القدرة على استخدام استًاتيجيات 

هم لشارسة ، يجب علي)موظفيهم(على التابعتُ  تأثتَال، حتى يكون القادة فاعلتُ في وبناءا عليو
و الدنظمة التي يقودونها، و  أنفسهمالانطباع التنظيمي، من اجل التًويج لصورة معينة عن  إدارةاستًاتيجيات 
 .أىدافهمبالتالي تحقيق 

 والتأثتَ عليهمذلك سعت الدنظمات جاىدة في لزيط بيئتها الداخلية على تشجيع العاملتُ  إثروعلى 
 إنشاءالحصول عليو بسبب قيمتو في الدنظمة الذي يساعد على  غبتها فيور لدمارسة سلوكيات الصوت الوظيفي 

 .حل الدشكلات ويساىم في، أفضلقرارات 
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انفعالات نتيجة  أومشاعر  أوكلام   أوتفكتَ  أوفالسلوك ىو كل ما يصدر عن الفرد من عمل حركي 
ما سبق فان السلوك الصوتي ىو  تعقيبا علىو  .يعمل بها بالبيئة التي واتصالو بهم  أو الأفرادلاحتكاكو بغتَه من 

يتم تقديمها لتحستُ الدنظمة من خلال اتصال مفتوح  أفكار أو أراء أوالدتمثل في تقديم اقتًاحات  الإضافيالدور 
 أساليبو وظروف العمل  )مثلالنواحي  يشمل صوت الدوظفتُ لرموعة متنوعة من أنيمكن  واتجاىتُ،  وصريح في

وغتَ الرسمية  الآلياتيتم ذلك من خلال لرموعة متنوعة من  أنيمكن  و (الإجراءات واسات والتعويضات والسي
 ، الدباشرة و غتَ الدباشرة، الفردية و الجماعية.الرسمية

ب الدنظمة بسرعة لتتناس الانطباع في إدارة و استًاتيجيات إجراءاتو يتطلب ما سبق تعديل و تكييف 
  تأثتَيتم ذلك عن طريق تشجيع الدوظفتُ على لشارسة سلوكيات الصوت لدا لذا من مع الدتغتَات شديدة الدنافسة و 

الانطباع التنظيمي و بالرغم من  إدارةاستًاتيجيات  أهميةانطلاقا من العاملتُ بها. و و  كبتَ و ايجابي على الدنظمة
ىذه الدراسات تعد  أن إلا، أخرىعلاقتو بمتغتَات ابقة التي تناولت ىذا الدوضوع و وجود بعض الدراسات الس

سد الفجوة البحثية، من خلال التعرف على طبيعة و تحاول ىذه الدراسة يقليلة خاصة في الدنطقة العربية، و عل
ات ــــى سلوكيـــ( علالتهديد تعزيز الذات، التزلف،) بأبعادهالانطباع التنظيمي  إدارةلدتغتَ استًاتيجيات  الأثر
 .أىراسوحدة سوق  ENAPوت الوظيفي ) الدباشرة و غتَ الدباشرة ( للمؤسسة الوطنية للدىن ــالص

 الدراسة:إشكالية 
الانطباع التنظيمي على سلوكيات الصوت الوظيفي  إدارةاستًاتيجيات  ثرأموضوع الدراسة يدور حول  نإ

و  الأثرالتعرف على ىذا  إلىحيث تسعى الدراسة  أىراسدراسة ميدانية بالدؤسسة الوطنية للدىن وحدة سوق 
 نايمكن عليوو ي لدمارسة سلوكيات الصوت الوظيفي. الانطباع التنظيم إدارةالدشكلة لاستًاتيجيات  الأبعادلستلف 
 :ةالتالي الإشكاليةصياغة 

 

الانطباع التنظيمي على سلوكيات الصوت الوظيفي بالمؤسسة الوطنية  إدارةاستراتيجيات  تأثيرما مدى 
 ؟أهراسو حدة سوق  ENAPللدهن 

 

 الفرعية التالية: الأسئلةو دراستها قمنا بطرح  الإشكاليةعلى ىذه  للإجابة
 الانطباع التنظيمي؟ لإدارةالاستًاتيجيات الدتبعة  أىمىي  ما 
 السلوكيات الدتعلقة بالصوت الوظيفي؟  أبرزىي  ما 
  ؟أىراسللتعزيز الذاتي على سلوكيات الصوت الوظيفي بالدؤسسة الوطنية للدىن وحدة سوق  تأثتَىل ىناك 
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  ؟أىراسللتزلف على سلوكيات الصوت الوظيفي بالدؤسسة الوطنية للدىن وحدة سوق  تأثتَىل ىناك 
  ؟أىراسللتهديد على سلوكيات الصوت الوظيفي بالدؤسسة الوطنية للدىن وحدة سوق  تأثتَىل ىناك 

 

 فرضيات الدراسة:
  الأولىالفرضية الرئيسية:  

العينة حول كل بعد من  أفراد إجاباتفي  إحصائيةتوجد فروق بين المتوسطات الحسابية ذات دلالة 
الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت الوظيفي في المؤسسة الوطنية للدهن  إدارةاستراتيجيات  أبعاد

ENAP  و تندرج ضمنها الفرضيات الفرعية التالية: .أهراسوحدة سوق 
  إستًاتيجيةالعينة حول بعد  أفراد إجاباتفي  إحصائيةتوجد فروق بتُ الدتوسطات الحسابية ذات دلالة 

 .أىراسوحدة سوق  ENAPالتهديد و سلوكيات الصوت الوظيفي في الدؤسسة الوطنية للدىن 
 لثانيةالفرضية الرئيسية ا : 

الانطباع التنظيمي في المؤسسة الوطنية  إدارةلممارسة استراتيجيات  إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة 
 ة. و تتفرع عنها الفرضيعلى سلوكيات الصوت الوظيفي  على المستوى العام أهراسللدهن وحدة سوق 

 التالية:
  التزلف في الدؤسسة الوطنية للدىن على سلوكيات  إستًاتيجيةلدمارسة  إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة

 الصوت الوظيفي.
 لثةالفرضية الرئيسة الثا : 

الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت  إدارةبين استراتيجيات  إحصائيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة 
 الفرعية التالية: ةو تتفرع عنها الفرضيالوظيفي على المستوى العام. 

  التعزيز الذاتي و سلوكيات الصوت الوظيفي. إستًاتيجيةبتُ  إحصائيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة 
 رابعةالفرضية الرئيسية ال : 

مستوى استراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت الوظيفي في المؤسسة الوطنية 
 تان :التالي تان الفرعي تانو تتفرع عنها الفرضيللدهن يرقى إلى المستوى المطلوب. 

  إدارة الانطباع التنظيمي في الدؤسسة الوطتٍ للدىن يرقى إلى الدستوى الدطلوب . استًاتيجياتمستوى 
  قى إلى الدستوى الدطلوب .الوطنية للدىن ير  سلوكيات الصوت الوظيفي في الدؤسسةمستوى 
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 الدراسة: أهمية

الانطباع  إدارةاستًاتيجيات  بأثرمن خلال الدوضوع الذي يعالجو، و الذي يتعلق  أهميتواكتسب البحث 
 ا يلي:مفي الأهميةالتنظيمي على سلوكيات الصوت الوظيفي، و تكمن ىذه 

تركز ىذه الدراسة و تربط بتُ متغتَين مهمتًُ   إذحرجة،  حاسمة و إداريةالدتغتَات الدبحوثة كظواىر  أهمية -1
 كبتَ على  تأثتَ ذين الدتغتَين منلذلدا الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت الوظيفي ً  إدارةتيجيات استًا

 سمعة و صورة الدؤسسة.على  تأثتَال إلى بالإضافةالدناخ التنظيمي الداخلي، 
الكافي من قبل معالجتها بالشكل  التي لم يتم دراستها و و الإدارةيعتبر الدتغتَين من الدواضيع الحديثة في  -2

من خلال التطرق  أهميةىي مازالت تحظى بالاىتمام الدتزايد، لشا يعطي ىذه الدراسة  الدارستُ و الباحثتُ و
 لذذا الدوضوع.

لتجاوز  أمامهاالخيار الوحيد  أندروسة في الدؤسسة الد الإداراتحاولت الدراسة لفت انتباه  أخرمن جانب  -3
ستفادة من الا و لأصواتهمضمان الاحتفاظ بالدوظفتُ عبر الاستماع الدشاكل وتكوين انطباعات جيدة ىو 

 الكامنة. أفكارىممقتًحاتهم و 

 الدراسة:  أهداف
الانطباع التنظيمي  إدارةي تلعبو استًاتيجيات الذ تأثتَالاسة الحالية في طبيعة يتمثل الذدف الرئيسي للدر 

على سلوكيات صوت  أىراسفي الدؤسسة الجزائرية كمثال الدؤسسة الوطنية للدىن على مستوى وحدة سوق 
 يلي: الدهمة يمكن حصرىا فيما الأىدافينبثق من ىذا الذدف عدد من الدوظفتُ، و 

 في الدؤسسات الجزائرية. أهميتهاالانطباع و مفهومها و  لإدارة الأساليب والاستًاتيجيات  أىمالوقوف على  -1
 الجزائرية. تالدؤسسافي  أهميتوسلوكيات الصوت الوظيفي و مفهومو و  أىمالوقوف على  -2
معرفة  كذلك  والانطباع التنظيمي في الدؤسسة الجزائرية،  إدارةالتعرف على مدى استخدام استًاتيجيات  -3

الانطباع  إدارةكذلك كشف طبيعة العلاقة بتُ استًاتيجيات  ع سلوكيات صوت الدوظفتُ لديهم، وواق
 سلوكيات الصوت الوظيفي لديهم. التنظيمي و

الانطباع في الدؤسسة الجزائرية في ضوء لرموعة  إدارةمقتًحة لتفعيل استًاتيجيات  إجراءاتوضع لرموعة من  -4
 السلوكيات الصوتية للموظفتُ بها.  
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 دوافع اختيار الموضوع:
 التي دفعتنا للبحث في ىذا الدوضوع في التالي: الأسباب أىمتتمثل 

الدكتبة بموضوع يبتُ احد الدداخل  إثراءالدوضوع جديد في جامعتنا، و بالتالي  أنحداثة الدوضوع، ىذا يعتٍ  -1
تو انطباعا لإدارةالحديثة التي تعتٌ بتوجيو الاىتمام بالدورد البشري من خلال استخدام استًاتيجيات  الإدارية

 الوظيفي. بتشجيعو على لشارسة سلوكيات الصوت
 انسجام الدوضوع مع معيار التخصص. -2
 الحديثة. الإداريةالرغبة الشخصية و الديول للبحث في الدواضيع   -3
 .  العلمية للموضوع الأهمية -4
الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت الوظيفي في الدؤسسة الوطنية  إدارةالبحث في استًاتيجيات  إمكانية -5

 واضحة. أبعادموضوع ذا نطاق لزدود و  لأنو أىراسللدىن وحدة سوق 

 بعض مفاهيم الدراسة:تعريف 
  الحديثة لتكوين الصورة الددركة لدى  الأساليبىي  الانطباع التنظيمي إدارةالمتغير المستقل: استراتيجيات

 كأساليب أحياناالدصداقية و استحقاق الثقة، و  أوالدكانة  أو، تستخدم كمحاولة لكسب السمعة الآخرين
 إلىانطباع الدنظمات  إدارةو قد قسم بعض الباحثتُ  على النتائج الايجابية، تأثتَلل أوللخروج من موقف معتُ، 

و تعزيز الصور الدرغوب فيها من خلال تقديم  إنشاءعلى وضعها بغرض  التأكيدتكتيكات مباشرة و ىي تكتيك 
الجماىتَ الدستهدفة، و تكتيكات غتَ مباشرة تتخذ موقف الدفاع  إلىالدعلومات التي ترتبط ارتباطا مباشرا بالدنظمة 

 و التبريرات. الأعذارستخدام نطباع الدشوه لدى الجمهور باالذوية و الا إصلاحمن اجل 
 ىي لشارسات منظمة تخلق فرصا للموظفتُ للمشاركة في صنع القرار  المتغير التابع: سلوكيات الصوت الوظيفي

النهج  أوو الاقتًاحات  الآراءو  للأفكار، و ىي التعبتَ الرسمي في الدنظمة سيما فيما يخص القضايا الدتعلقة بالعمل
خارج الدنظمة بقصد تغيتَ الحالة الدثتَة للاعتًاض و  أوىدف لزدد داخل  إلىالبديلة التي يطرحها العاملتُ الدوجهة 

 الفرد. أوالمجموعة  أوالحالي للمنظمة  الأداءتحستُ 
 منهج الدراسة:
الفرضيات الدتبناة اختًنا الدنهج الوصفي التحليلي لعرض  صحة إثبات والدراسة،  إشكاليةعلى  للإجابة

 ENAP دراسة ميدانية في الدؤسسة الوطنية للدىن  –الجانب التطبيقي  أماالدادة العلمية الخاصة بالجانب النظري. 

الدرتبطة  الدراسات السابقة و الأطروحات والمجلات ، حيث اعتمد في الدنهج الوصفي على أىراسوحدة سوق 
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الوظيفي بغرض تكوين الجانب النظري  سلوكيات الصوت والانطباع التنظيمي  إدارةل من استًاتيجيات بك
 وللبحث، كما تم الاعتماد على الدنهج التحليلي على ترع البيانات من مفردات العينة باستخدام الاستبيان 

 الدراسة الديدانية. إتدامبغرض  الإحصائية الأدوات وترلة من الوسائل  الاعتماد على

 الدراسات السابقة:
  الانطباع التنظيمي إدارةالدراسات السابقة المتعلقة باستراتيجيات: 

الانطباع على ادوار  إدارة أساليباثر تطبيق  بعنوان، (3102) آخروني حسون فندي و لعدراسة -1
، بحث في لرلة كلية بغداد للعلوم ) دراسة وصفية تحليلية في وزارة النقل و المواصلات( القيادة الرؤيوية

لزددة في: مدى قدرة و مهارة القيادة الرؤيوية في الدنظمات  ة البحثالاقتصادية الجامعة، و كانت مشكل
 الانطباع، تعزيز الذات و التظليل  رةاإد أساليبلذا على استثمار وزارة النقل كنموذج  أخذتالعراقية التي 

 . و تطبيق الرؤية و تحفيز الدرؤوستُ على تحقيقها إيصالالدتمثلة في  أدوارىاعند تطبيق  الحظوةو 
 يلي: الباحث كما إليهاوكانت النتائج التي توصل 

الدوجب لتطبيق  تأثتَالانطباع و ادوار القيادة الرؤيوية، فضلا عن ال إدارة أساليبوجود علاقة ارتباط بتُ  -
 الانطباع على ادوار تلك القيادة و لصاحها إدارة أساليب

مقنعة مثل قول الحقيقة و امتلاك  آلياتالعاملتُ من خلال  أمامتعزيز ذواتهم  إلى الإداريونسعي القادة  -
 الدعرفة التامة بالعمل.

فكانت كالتالي: ركز بحثو  إغفالذاالجوانب التي تم التًكيز عليها في ىذه الدراسة مقارنة بالجوانب التي تم  أما
بما يساعدىم  الانطباع على ادوار القيادة دون النظر في الصلاحيات الدمنوحة للعاملتُ و إدارة أساليبعلى اثر 

بصورة  الأخطاءرؤسائهم الذي يسهم في معالجة  إلىلرجوع العمل دون ا أثناءالتي يرتكبونها  الأخطاءعلى معالجة 
 في موقع العمل. أسرع

الانطباع في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية،  إدارةدور بعنوان  ،(3102)دراسة كرار نزار نوري الكروي -2
، رسالة ماجستتَ، عينة من التدريسيين في بعض الكليات الحكومية في بغداد لآراءدراسة تحليلية 

  .كربلاءجامعة  
 يلي: الباحث كما إليهاكانت النتائج التي توصل  و

 .الأبعادالانطباع التعزيز الذاتي و الحظوة و على عكس بقية  إدارةتهتم عينة الدراسة بشكل رئيس ببعدي  -
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امتلاك الدعرفة  أومقنعة مثل قول الحقيقة  آلياتمعهم من خلال  العاملتُ أماميسعى الدديرون لتعزيز ذواتهم  -
 التامة بالعمل.

ذلك لزيادة الانطباع الايجابي  الايجابية التي تحققها في العمل و الأحداثتضخيم  إلىالعليا  الإدارةتسعى  -
 .الآخرينعنهم لدى 

 لم يكن بمستوى الطموح. أنبمستوى جيدا نسبيا بموضوع البحث و  إدراكايمتلك التدريسيون  -
 إظهارالعمل في علاقتهم و الاىتمام بكل ما يتصل بو سواء من حيث  إلىفي الكليات  الدسئولتُتوجو  -

الدبكر للعمل  كالحضورمن حيث السلوكيات الدؤدية لخلق انطباع ايجابي   أوالسلبية  إخفاءالنتائج الايجابية و 
 .العينة أفراد إجاباتمثلا حسب 

) على  الانطباع لذا دور معنوي في سلوك الدواطنة التنظيمية لدى عينة البحث في الكليات الدبحوثة إدارة إن -
 الدستوى الكلي(.

عينة  أفرادالدتعلقة بمتغتَ سلوك الدواطنة التنظيمية وجود تقبل عال لدى  الإحصائينتائج الوصف  أظهرت -
 البحث اتجاه لشارساتهم لذذا السلوك.

جزء من لرموعة  أنهملو قيمة كبتَة و  الآخرينسة تشعر بان العمل التعاوني مع العاملتُ عينة الدرا أنظهر  -
 العمل لشا سيعزز لديهم سلوك الدواطنة التنظيمية.

 فكانت كالتالي: إغفالذاالجوانب التي تم التًكيز عليها في ىذه الدراسة مقارنة بالجوانب التي تم  أما
كما   أخرىذلك في قطاعات  الانطباع على سوك الدواطنة التنظيمية في بيئة معينة و اغفل إدارة تأثتَركز على 

الدال النفسي و سلوك الدواطنة  رأسالانطباع في العلاقة بتُ  لإدارةدراسة الدور التفاعلي  إلىانو لم يتطرق 
 .التنظيمية

اثر الانطباع على التوحد التنظيمي: بالتطبيق على العاملين بعنوان (،  3130)  دراسة مها عادل الزيادي -3
 .الإدارية للعلوم الإسكندريةفي لرلة جامعة  ، بحثستثمارات الماليةفي شركة راية القابضة للا

 يلي: الباحثة كما إليهاوكانت النتائج التي توصلت 
الانطباع و  إدارةبتُ  إحصائيةذو دلالة  تأثتَللدراسة بشكل جزئي القائل انوً  وجود  الأولقبول الفرض  -

 التوحد التنظيمي للعاملتُ في شركة راية القابضة للاستثمارات الداليةً .
 اتأثتَ الاستًاتيجيات  أكثر أناع و التوحد التنظيمي، و اتضح الانطب إدارةبتُ  إحصائيةذو دلالة  تأثتَوجود  -

 التًىيب. إستًاتيجيةثم  الأعلىالدثل  إستًاتيجيةالتًويج الذاتي ثم  إستًاتيجية الأتيجاء على التًتيب 
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( و التوحد الأعلىالدثل  إستًاتيجيةالتًويج الذاتي و  إستًاتيجيةىناك علاقة ايجابية بتُ ) أن النتائج أظهرت -
 التًىيب و التوحد التنظيمي. إستًاتيجيةىناك علاقة عكسية بتُ  أنالتنظيمي، و 

مفردات عينة الدراسة لاستًاتيجيات  إدراكالقائل انوً  وجود فروق معنوية بتُ  أجزائورفض الفرض الثاني بكل  -
 الإداريةترجع للعوامل التالية ) النوع، و سنوات الخبرة، و الدستويات الانطباع و التوحد التنظيمي للعاملتُ  إدارة

بالنسبة للمستويات  أمااختلافات بالنسبة للنوع، و الخبرة  دلا يوجحيث تبتُ انو  (و الوظائف النمطية 
 الانطباع و لا يوجد اختلافات للتوحد التنظيمي. إدارة لإدراكو الوظائف النمطية يوجد اختلافات  الإدارية

 فكانت كالتالي: إغفالذاالجوانب التي تم التًكيز عليها في ىذه الدراسة مقارنة بالجوانب التي تم  أما
 أغفلتمن الدقاييس و الانطباع من خلال لرموعة  إدارةركزت الدراسة على قياس متغتَات البحث الدتمثلة في  -

 .أخرىمقاييس 
 الجانب التنظيمي. أغفلتالانطباع من جانب العاملتُ و  إدارةركزت على  -
 و الصحة النفسية و الاحتًاق  وة التنظيميةتابعة كالق أخرىمتغتَات  أغفلتركزت على التوحد التنظيمي و  -

 نغراز الوظيفي.لإو ا

 الدراسات السابقة المتعلقة بسلوكيات الصوت الوظيفي: 
صوت الموظف على انخراطه في المنظمة من  تأثيربعنوان ، (3102) فراجهبة احمد محمد دراسة  -1

، دراسة تطبيقية، بحث في المجلة العلمية للاقتصاد و التجارة، خلال انخراطه في الوظيفة ) كمتغير وسيط(
التالي: ما مدى وجود علاقة بتُ سلوكيات صوت الدوظف ) الاتصال  البحثية في الإشكاليةتتمثل 

العليا تجاه صوت الدوظف ( و الطراطو في الوظيفة من خلال  الإدارةالعليا، ردود فعل  الإدارةالتصاعدي مع 
 الطراطو في الدنظمة كمتغتَ وسيط تفستَي؟

 كالتالي:  إليهاو كانت النتائج البحثية الدتوصل 
طردي معنوي لسلوكيات  تأثتَبالبحث نسبيا مع ما توقعتو، حيث يوجد  الأولاتفقت نتائج اختبار الفرض  -

العليا( على الطراطو في الوظيفة، بينما لم تجد نتائج الاختبار  الإدارةالتصاعدي مع  )الاتصالصوت الدوظف 
 على الطراطو في الوظيفة.العليا تجاه سلوكيات صوت الدوظف  الإدارةا معنويا لردود فعل تأثتَ 

العليا على  رةاالإدا مباشرا معنويا لردود فعل تأثتَ ىناك  أن إلىفيما يتعلق بالفرض الثاني، فقد توصل الباحث  -
 .العليا على الطراطو في الدنظمة الإدارةالطراطو في الدنظمة، في حتُ لا يؤثر الاتصال التصاعدي مع 

 الوظيفة على الطراطو في الدنظمة. في والدعنوي لالطراطالايجابي  تأثتَنتائج الفرض الثالث عن وجود ال أسفرت -
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 والعليا  الإدارةية بتُ الاتصال التصاعدي مع تأثتَ في العلاقة ال الوظيفة(في  )الطراطوكلي للوسيط   تأثتَيوجد  -
العليا  الإدارةللمتغتَ الوسيط نتيجة لعدم معنوية العلاقة لردود فعل  تأثتَ وجود عدم  والدنظمة،  الطراطو في

 تجاه سلوكيات صوت الدوظف على الطراطو في الدنظمة.
التصاعدي  )الاتصالالدتًتبة على سلوكيات صوت الدوظف  الآثاردراسة البحث فقد ركز فيو الباحث على  أما

العليا تجاه صوت الدوظف( على الطراطو في الوظيفة و الطراطو في الدنظمة دون  الإدارةالعليا و ردود فعل  للإدارة
 .البحث من وجهة نظر العاملتُ و ليس رؤسائهم إجراء، و كذلك تم الأخرى الأبعادغتَىا من 

صوت العامل في تعزيز انخراط  آليات تأثير، بعنوان (3130)  عباس حسين عبار الكرعاوي دراسة - 2
،رسالة ماجستتَ، جامعة القادسية العراق، الإدارة العاملين الدور الوسيط للثقة المتبادلة بين العاملين و 

الاستماع لصوت العامل الدناسبة التي يمكن من خلالذا  آلياتىي  و كانت مشكلة الدراسة متمثلة في: ما
 من اجل تحفيزىم على الالطراط الوظيفي؟ بالإدارة تعزيز ثقة العاملتُ الأىليةللمصارف 

 يلي: الباحث كما إليهاوكانت النتائج التي توصل 
 .الإدارة وبتُ العاملتُ  الثقة الدتبادلة وصوت العامل  آلياتبتُ  إحصائيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة  -
 .الطراط العاملتُ وصوت العامل  آلياتبتُ  إحصائيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة  -
 .الطراط العاملتُ و الإدارة وبتُ الثقة الدتبادلة بتُ العاملتُ  إحصائيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة  -
 .الإدارة وصوت العامل في الثقة الدتبادلة بتُ العاملتُ  لآليات إحصائيةذات دلالة  تأثتَيوجد علاقة  -
 صوت العامل في الطراط العاملتُ. لآليات إحصائيةذات دلالة  تأثتَيوجد علاقة  -
 الطراط العاملتُ. في الإدارة والعاملتُ  الدتبادلة بتُللثقة  إحصائيةذات دلالة  تأثتَتوجد علاقة  -
 .الإدارة وصوت العامل في الطراط العاملتُ بوجود الثقة الدتبادلة بتُ العاملتُ  آليات تأثتَيزداد  -

على بعد القدرة  الدتبادلة بتُ العاملتُ وعلاقتها بالثقةصوت العامل الباحث ركز في بحثو فيما يتعلق باليات  أنلصد 
صوت العامل بالطراط العاملتُ فقد ركز على بعد الالطراط الجسدي  آلياتعلاقة  أما، النزاىة و الإحسان و

 متعلقة بمتغتَات البحث. أخرى أبعادفي  الإغفالن الشعوري و الالطراط الدعرفي، لذلك فهناك جانب م والالطراط 
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 التعقيب على الدراسات السابقة و علاقتها بالدراسة الحالية:
لقد قمنا بتوضيح البعض من الدراسات العربية السابقة الدتعلقة بموضوع الدراسة حيث  من حيث الموضوع: -1

الانطباع  إدارةالدستقل و ىو استًاتيجيات  الأولبلغ عدد ىذه الدراسات خمسة منها ثلاثة متعلقة بالدتغتَ 
كانت ىذه وىو سلوكيات الصوت الوظيفي، حيث   ألاالتنظيمي و دراستتُ متعلقتتُ بالدتغتَ التابع 

الدتناولة  الأبعاد، وبيئات تطبيقها و الدقاييس الدعتمدة في دراستها، و كذا أىدافهاالدراسات متنوعة من حيث 
فيها، و تم اختيار تلك الدراسات السابقة بناءا على علاقتها بمتغتَات الدراسة الحالية بغرض تحديد كل متغتَ 

الدراسة بنهج سليم من خلال ما  وىاتتناول كي نستطيع ل الأخرىو علاقتو بالدتغتَات  أبعادهو كافة 
بينها و بتُ نتائج الدراسة الحالية، و يمكن التعقيب عليها من  ةالدقارنمن نتائج بعد التحليل و  إليوتوصلت 

 عدة جوانب نذكر منها:
 .أخرى علاقتها بمتغتَات والانطباع  إدارة تاستًاتيجيا بإبرازاىتمام بعض الدراسات  -
 .أخرىمفهوم سلوكيات الصوت الوظيفي و علاقتها بمتغتَات  بإبرازاىتمام بعض الدراسات  -
 لم يتم الربط في الدراسات السابقة بتُ الدتغتَين. -
 متغتَات الدراسة. بأبعادوجود تباين في الدراسات السابقة فيما يتعلق  -
ة عرف اختلافا و تنوعا في فتًاتها بالرغم من الدراسات السابق إجراءزمن  أنلصد  :إجرائهامن حيث زمن  -2

 . 2021سنة  إلى 2013حداثتها حيث امتدت فتًة الدارسة من سنة 
 (. مصر، العراق : )بتُالسابقة  الأبحاثفيها  ريتأجالتي  الأماكنتنوعت  :إجرائهامن حيث مكان  -3
 استخدمت معظم الدراسات الدنهج الوصفي التحليلي. من حيث المنهج المتبع: -4
 اغلب الدراسات استخدمت الاستبيان في ترع الدعلومات. الدراسة: واتأدمن حيث  -5

 ما يميز دراستنا عن الدراسات السابقة:
 أوجه الاختلاف:

) التوحد التنظيمي، سلوك الدواطنة التنظيمية، ادوار القيادة  أخرىالانطباع مع متغتَات  إدارةربط  -0
الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت  إدارةالرؤيوية (، بينما دراستنا الحالية ربطت بتُ استًاتيجيات 

 الوظيفي.
طبقت الدراسات السابقة في منظمات القطاع ) العام، الدصرفي، التعليم، الكهرباء (، بينما دراستنا  -3

 لحالية طبقت في منظمات القطاع الصناعي.ا
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 بيئة الدراسات السابقة تنوعت بتُ ) العراق، مصر (، بينما الدراسة الحالية طبقت في بيئة جزائرية. -2
 أخرىعلى متغتَات  تأثتَهالدراسات السابقة درست صوت العامل كمتغتَ مستقل و قامت بقياس  -4

الانطباع التنظيمي على  إدارةاستًاتيجيات  تأثتَتابع و قاست الدراسة الحالية فاتخذتو كمتغتَ  أماتابعة، 
 الدباشرة و غتَ الدباشرة. أبعاده

 التشابه: أوجه
 لجمع البيانات كالدراسة الحالية.نة لاستبااستمارة ااستخدام الدراسات السابقة  -1
 الدعتمدة في الدراسة الحالية. الأبعاداتفقت الدراسات السابقة على اعتماد بعض  -2
كرونباخ، الدتوسط الحسابي،   ألفامشابهة لدراستنا مثل معامل  إحصائيةاستخدمت الدراسات السابقة وسائل  -3

 (. Tالالضراف الدعياري، معامل الارتباط، تحليل 
، و ىذا يتوافق مع ما تم الأخرىالانطباع كمتغتَ مستقل يؤثر على الدتغتَات  إدارةالدراسات السابقة تناولت  -4

 الية.في الدراسة الح

 حدود الدراسة: 
الدراسة الدتمثلة في الاستبيان على لرموعة من الدوظفتُ على اختلاف  أداة: تم القيام بتوزيع الحدود البشرية -

الانطباع التنظيمي على سلوكيات الصوت الوظيفي  إدارةاستًاتيجيات  تحليل اثر ومستوياتهم الوظيفية لقياس 
 من منظورىم الخاص.

الانطباع التنظيمي من خلال  إدارة: اقتصر البحث على التًكيز على اثر استًاتيجيات الموضوعيةالحدود  -
و غتَ  )الدباشرةعلاقتها بسلوكيات الصوت الوظيفي  التهديد( والذات، التزلف،  )تعزيزالدتمثلة في  الأبعاد

 .الدباشرة(
 .أىراسوحدة سوق  ENAPالبحث على مستوى الدؤسسة الوطنية للدىن  إجراء: تم الحدود المكانية -
 على فتًات زمنية: تم الصاز ىذا البحث من خلال بعض الزيارات للمؤسسة الوطنية للدىن الحدود الزمانية -

 . 30/05/2022إلى غاية  01/05/2022يوما من  30قدرت ب 
 هيكل الدراسة: 
الانطباع التنظيمي على سلوكيات الصوت  إدارةاستًاتيجيات  أثرالدطروحة حول  الإشكاليةعلى  للإجابة

 ثلاث فصول وفق الدخطط التالي: إلىالوظيفي تم تقسم البحث 
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 فصول البحث المقترح من طرف الباحثة( 10شكل رقم )

 
 من إعداد الباحثة. المصدر:

 صعوبات الدراسة:
 .صعوبة ترع الدعلومات من مصادر لستلفة 
  إدارةسواء ما تعلق منها بالدتغتَ الدستقل استًاتيجيات  عبالدوضو الدتخصصة ذات الصلة  الدراجعندرة  وقلة 

 ما تعلق بالدتغتَ التابع سلوكيات الصوت الوظيفي. أوالانطباع 
 بموضوع البحث على مستوى الدكتبات الوطنية للمؤسسات الجامعية. عدم توفر الكتب ذات العلاقة 
 .طبيعة الدوضوع في حد ذاتو 
  البحث لزل الدراسة.الصعوبة في التجاوب من طرف عينة 

 الانطباع التنظيمي على سلوكيات الصوت الوظيفي إدارةاثر استراتيجيات 

 الأولالفصل 

النظري  الإطار
 إدارةلاستًاتيجيات 

 الانطباع التنظيمي

 الفصل الثاني

عموميات حول سلوكيات 
 الصوت الوظيفي

 الفصل الثالث

دراسة ميدانية للمؤسسة 
الوطنية للدىن 

ENAP وحدة سوق
 أىراس

المبحث 
 الأول

 ماىية 

 إدارة
الانطباع 
 التنظيمي

 المبحث 

 الثاني
استًاتيجيات 

 إدارة

الانطباع 
 التنظيمي

المبحث 
 ثانيال

أشكال و 
تصنيفات 
و نظريات 
سلوكيات 
الصوت 
 الوظيفي

المبحث 
 الثاني

 الإطار
الدنهجي 
للدراسة 
 الديدانية

المبحث 
الثالث 
 تحليل 

نتائج 
 الاستبيان 

و اختبار 
 الفرضيات

المبحث 
 الأول

تقديم عام 
للمؤسسة 
الوطنية 
للدىن 

ENAP 
وحدة 
سوق 

المبحث 
لث الثا

العلاقة بتُ  
استًاتيجيا

 ت
 الانطباع

 التنظيمي 
و 

سلوكيات 
الصوت 
 الوظيفي

المبحث 
 الأول

ماىية 
سلوكيات 
الصوت 
 الوظيفي
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 :تمهيد
العاملتُ  الأفرادطبيعة نشاطها على برستُ صورتها، سواء بذاه  منظمة باختلبف حجمها وي تعمل ا 

 بررص على برقيق سمعة الغابية لذا من خلبل تشجيع العاملتُ  فإنهابالتالر  بذاه لستلف الدتعاملتُ معها، و أوبها، 
 لتحقيق ذلك. الأساليبعليهم باستخدام العديد من  التأثتَ و

لر الدنظمات الاىتمام الضغوط الدرافقة للمنافسة العالدية تو  و الأعمالفي ظل الدتغتَات الدتسارعة في بيئة  و
من علم  نشأتالانطباعات التي  إدارةالحديثة لتحقيق الديزة التنافسية لدواردىا البشرية، خاصة  الإداريةلتبتٍ الدفاىيم 

فعال على بناء الاستًاتيجيات  تأثتَلدا لذا من  أساسيبشكل  الأفرادالنفس الاجتماعي، الذي يركز على سلوك 
 اع التنظيمي.لانطبا بإدارةالدتعلقة 

تقسيم ىذا  تم ،إعدادىاكيفية  الانطباع التنظيمي و إدارةبغرض التعرف على مفهوم استًاتيجيات  و
شرح و ، ألعيتها الانطباع و إدارةمن ىذا الفصل لتحديد مفهوم  الأولسنخصص الدبحث  مبحثتُ، و إلذالفصل 

النظريات التي  أىمالانطباع مع تسليط الضوء على  لإدارةالخطوات الدتبعة  مكوناتها و لأىمذكر  لدستوياتها و
 تطرقت لدراستها.

 ونظر لستلفة للباحثتُ  من وجهاتبالنسبة للمبحث الثاني فيخصص لعرض ىذه الاستًاتيجيات  أما
 و تصنيفات استًاتيجيات الانطباع التنظيمي. لأبعادشرح  الدوافع لتبتٍ ىذه الاستًاتيجيات، و
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 الانطباع التنظيمي إدارةماهية : الأولالمبحث 
ىذه  أنيعتقدون  لأنهم الآخرينجيدة عنهم لدى  أوليةانطباعات  بإحداثفي الغالب يهتم معظم الناس 

على  الأفراددائمة، و يتم ىذا خلبل التفاعلبت الاجتماعية، كمحاولة لسيطرة  تأثتَاتالانطباعات سوف بسارس 
 Impression Managementالانطباع  إدارةيطلق على ىذا الدسمى  ما دون وعي، و عادة أوصورىم بوعي 

ظيميتُ نمن قبل علماء الاجتماع و علماء النفس الاجتماعي، لكن العلماء الت الأولحيث كان الاىتمام بها في 
 .التنظيمية الأوضاعشائعا في  أمراالانطباع حيث يتم التعامل معها بوصفها  لإدارةلذم اىتمام متزايد  أصبح

 الانطباع التنظيمي إدارة: تطور مفهوم الأولالمطلب 
 .ظر الباحثتُات وذلك حسب وجهات نإدارة الانطباع عدة تعريفعرفت 

 الانطباع التنظيمي إدارة: مفهوم أولا
 أولا.مفهوم الانطباع  إبرازالانطباع لغب  إدارةمفهوم  إلذقبل التطرق 

 مفهوم الانطباع   -01
 عوده و نشاه عليو  كذا:فلبنا على   صورة ما، و صوره في و: صاغو وطباعةطبع الشيء _ طبعا،  :لغة  -

 ثبتت.  و رسخت أيو يقالً انطبعت الفكرة في ذىنوً  
 الأشخاصالمجالات الناشئة في لرال بحوث مقابلة اختيار  أكثرعملية الانطباع ىي واحدة من  إصطلاحا: -

الكثتَ من الانطباعات عن الشخص و مدى  أحيانااللقاء السريع الخاطف لػدد  أوللوظائف فالنظرة السريعة 
الحكم على  إمكانيةمدى  و الآخرينتقاربنا النفسي منو . لذا فان عملية تكوين الانطباعات ىي عملية تقويم 

عليو عرف الانطباع على انوً   النفسية و البدنية و تضم خصائصهم، وسلوكهم و خصالذم الداخلية و الخارجية 
ذا خصائص معينة  إنسانانكون عنو صورة بوصفو ل الأخرالقدرة العقلية التي لظلكها لفهم شيء عن شخصية الفرد 

 . تشكل شخصية لشيزة ً 
بصورة  الآخرينلشا يفهم بها الفرد عن  الآخريناللوائح التي يضعها الشخص عن  تأثتَات بأنهابريت و عرفها 

 1الغابية . أوسلبية 
 صة ما اشخص ما، خ أوحول شيء ما  رأيأي  أوشعور  أو: فكرة بأنو، الانطباع  أكسفورديعرف قاموس 

 

                                                           
، دراسة برليلية لأراء عينة من التدريسيتُ في بعض الكليات دور إدارة الانطباع في تعزيز سلوك المواطنة التنظيميةكرار نزار نوري الكروي، -1

 .34، ص2016كلية الإدارة و الاقتصاد، جامعة كربلبء، العراق،   ،بغداد، رسالة ماجستتَ، قسم إدارة الأعمالالحكومية في 
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، فالانطباع ىو نوع من الظواىر العقلية الدرتبطة الأدلةالقليل من  أساسعلى  أويتكون دون تفكتَ واعي 
 1بالعواطف.

 الانطباع  إدارةمفهوم  -02
ىذا  بإدارة، فلب بد من الاىتمام الأفرادبعدما تم التعرف على الانطباع و الكيفية التي لؽكن تكوينها لدى 

 .الآخرينتعكس سلوكيات الفرد بذاه  أنالدفهوم لاسيما انو يعد من الدفاىيم التي لؽكن 
 جعل حركاتو تتواتر بعضها في اثر بعض. أيالشيءً  أداريقال  لغة: -
 الأفكارتعتٍ الاستخدام الفعال و الكفء للموارد البشرية و الدادية و الدعلومات و  الإدارة  إصطلاحا: -

 .الأىدافو الوقت من خلبل عمليات التخطيط و التنظيم و التوجيو و الرقابة و ذلك بغرض برقيق 
الوجو صورة العقل التي تعكسها العيونً ، و يقول العالد  ً إنالروماني  طيبوالخ الأديبيقول شيشرون، 

من سماتو الخارجيةً ، ولكون البشر كائن بصري، فغالبا ما يتم  الإنسانانوً  من الدمكن استنتاج شخصية  أرسطو
 سمات الوجوه وكذلك ىو إلذفيها التي ينظر  الأولذوتكوين الانطباعات عنهم في الثواني  الأشخاصالحكم على 

 إدارة إذنللمنظمة.  الأولذاعات من النظرة تتكون الصورة الذىنية وخلق الانطبالدنظمات ف إلذال عند النظر الح
 قييد الدعلومات العلبقات الاجتماعية من خلبل تللتحكم في الصورة التي يوضحونها في الأفرادالانطباع ىي لزاولة 

الانطباعاتً   أوالتلبعب بالصفات أو الانطباع بريزا اجتماعيا ينطوي علىً التحكم  إدارةتعد و  للآخرينالدتاحة 
 2.بشكل الغابي إدراكهمبهدف  للآخرين

انطباع جيد عنهم، كذلك تهتم الدنظمات الدختلفة بتكوين  لإدارةكفاعلتُ اجتماعيتُ   الأفرادوكما يسعى 
لتكوين انطباعات معينة تود توصيلها للجمهور و الانطباع عنها، فالدنظمات تسعى  إدارةصورة الغابية من خلبل 

ناجحا، و ىي غالبا ما تستخدمها لتعظيم شرعية و جودىا بتُ  أدائهاا لغعل الحفاظ على ىذه الانطباعات بد
 إدارةتطبيق  الباحثتُ الذين درسوا أوائلمن  Whittingtonو  Schipperو كان كل من 3لستلف الجماىتَ.

الدصالح عن الشركة،  أصحابعلى نظرة  التأثتَ أيضاالشركات براول  أن، حيث اتضح الأعمالاع في لرال الانطب
الانطباع ىي عملية عقلبنية برلل فيها الشركة الاختلبفات بتُ  إدارة أن Leary, M.R&Kowalski,R.M فذكر 

                                                           
، لظوذج استراتيجيات إدارة الانطباع لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية جامعة الزقازيق في ضوء نماذج الذكاء العاطفيسهام احمد لزمد علوان ، -1

 .58، ص2019، نوفمبر 11، العدد 25تربوية و اجتماعية، جامعة حلوان،كلية التًبية، المجلد  ماير و سالوني، لرلة دراسات
، لرلة الريادةة للمال و الأعمال، جامعة وارث تأثير التسويق البصري في إدارة انطباع الزبونرافد فاضل مراد، صلبح مهدي عباس اليساري،  -2

 .58، ص 2021كانون الثاني،   – 1المجلد الثاني، العدد  ،العراق الأنبياء/ كلية الإدارة و الاقتصاد، بغداد،
، المجلة استراتيجيات إدارة الانطباع لوزارة الداخلية على شبكات التواصل الاجتماعي و علاقتها بصورة الوزارة لدى الجمهورأماني ألبرت،  -3

 .77، ص 2016، العدد الخامس جانفي، 2016المجلد  ،الإعلبم، جامعة بتٍ سويف العلمية لبحوث العلبقات العامة و الإعلبن،كلية
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 أنالانطباع لسد ىذه الفجوة. و من الدلبحظ  إدارةالحقيقي و الوضع الدرغوب، ثم تقرر استخدام  أوالوضع الحالر 
على النتائج الالغابية في تقاريرىم السنوية،  التأكيدم على النتائج السيئة و التعتي أوالحجب  إلذالدديرين لؽيلون 

القرارات التنظيمية و ذلك من خلبل التحكم في الدعلومات التي  أو الإجراءاترغبتهم لتبرير بعض  إلذ بالإضافة
 1.مستخدمي ىذه التقارير آراءر على يقدمونها في التقارير السنوية بطريقة تؤث

 الأىداف أو الأفرادفي خدمة  الآخرين أراءنشاط التًتيب الدسبق للمعلومات لتوجيو  إلذالانطباع  إدارةو تشتَ 
غالبا  الأشخاص أن إلاشيء.  أيلؽكنهم التعامل مع الانطباعات عن  الأشخاص أنالاجتماعية على الرغم من 

الانطباع الذي يسمى غالبا  إدارةىي جزء من  ، وأنفسهمعن  الآخرونما يديرون الانطباعات التي يتخذىا 
 2العرض الذاتي.

  عملية التحكم في الدعلومات  بأنهاالانطباع كعملية فيعرفونها  إدارة إلذبعض الباحثتُ نظر  أنو عليو لصد 
 الأىداف أيضااجتماعية، و ىي  أوشخصية  أىدافلضو خدمة  الآخرين أراءو توجيهها من اجل توجيو 
 الآخرينسلوكية معينة لخلق تصورات جديدة مرغوبة لدى  أساليب بإتباع إليهاالتي يسعى الفرد للوصول 

انو يعد ىدفا  أياجتماعي(،  أوعتُ )شخصي عنو و ذلك لتحقيق ىدف م الدأخوذة الأفكارتغيتَ  أوبذاىو 
الاجتماعي و ىذا  أوصي بالوضع الشخ إمامع استخدام السيطرة على الدعلومات  الآخرين رأيفي توجيو 

 Drory&Zaidman,.3حسب ما جاء بو كل  
 إلذمن خلبلذا  الأفرادعملية يسعى  أنهاالانطباع على  إدارةفعرفوا  Morganو   Aleksander أما

في  التأثتَعنهم، و لزاولة  الآخرونالتحكم في الانطباعات التي يكونها  أو، إليهم الآخرينالتحكم في كيفية نظر 
 4تلك الانطباعات.

في  للتأثتَمن خلبلذا  الأفرادغتَ واعية موجهة للهدف الذي يسعى  أوالانطباع ىي عملية واعية  إدارةو 
تنظيم و مراقبة الدعلومات في حدث ما، يقومون بذلك عن طريق  أوشيء  أوعن شخص  الآخرينتصورات 

 الأفراد انطباعاتالانطباع العملية التي لػاول الفرد السيطرة من خلبلذا على  إدارة أن ،التفاعل الاجتماعي 

                                                           
جوان  1، العدد 6،لرلة البحوث المحاسبية، المجلد محددات ممارسات إدارة الانطباع في سياق السرد المحاسبيسامح لطفي سعودي،  -1

 .10، ص 2019
Impression Management and Organizational Politics The relationship between awzy, TokaMahrous, FMarwa-

2

une, Jol 1, Vity, Cadat Sniversity of U-otelsHourism and Taculty of Fournal of J, in the Egyptian Travel Agencies
2017, p 24. 

 .36،37 :صص ، مرجع سبق ذكرهكرار نزار نوري الكروي،-3
الاتجاهات نحو أساليب إدارة الانطباع و أثرها على الهوية التنظيمية بين العاملين الإداريين في جامعة  دراسةسوزان فؤاد السيد بكر،  4-

 .174ص،2018يونيو  2، عدد 38لرلد  ،، المجلة العربية للئدارة،مصرالأزهر
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بذاه فرد ما من خلبل بعض السلوكيات مثل  الآخرين الأفرادفي تعابتَ  التأثتَ التي تشكل ذاتو و لزاولة الآخرين
 1السلوك للشخص. ألظاطغتَ الصوتية التي تكمل  أواستعمال العبارات الصوتية 

  استًاتيجيات معينة كوسيلة لتحقيق ىدف  الأفراد إتباعالانطباع عبارة عن  إدارة أن الأخرفيما يرى البعض
الاستًاتيجيات السلوكية التي يتبعها  ً أنها Tetlock&manstead,1985يعرفها كل من  إذمعتُ، 
 Goffman et al,1973ىوية اجتماعية معينةً و اعتبرىا كل من  أووبة لخلق صور اجتماعية مرغ الأفراد

 2الجماعات في الدواقف و الوظائف. أو الأفراديعمل من خلبلذا  أساليبتوظيف استًاتيجيات و 
 أنفسهم الأفرادتقديم الانطباع تهتم بدراسة كيفية  إدارةًً  أن Kandpal et Chanboy, 2017 أوضحولقد 
معينة تلبي توقعاتو  إستًاتيجية إتباعبشكل الغابي، لذلك فان الفرد يرغب في  الآخرون إليهملكي ينظر  للآخرين

الانطباعات على عوامل لستلفة مثل  لإدارةالتي يستخدمها الفرد  الإستًاتيجية. و مع ذلك، تعتمد الآخرينمن 
 3الدافع الشخصي، و الجمهور الدستهدف، و العوامل الظرفية.ً 

 أو الآخرين بآراءلغاية ما كالتحكم  الأفرادسلوكيات يتخذىا  إلاالانطباع ما ىي  إدارة نأ نآخرو تبر و يع 
لضو صورتهم الشخصية،  الآخرين إدراكعلى  للتأثتَ الأفرادالانطباع ىي سلوكيات يقوم بها  إدارة إن قناعاتهم،

 4لتكوين انطباعات مرغوبة في ذىنهم و المحافظة عليها. أو
الصاعدة من الدوظفتُ الدشاركتُ في العمل، و  التأثتَسلوكيات  إدارة الانطباع ىي تفصيلب  أكثر و بشكل

يشكلون  فإنهميتفاعلون بعضهم ببعض،  الأفراد أنذلك لتوجيو تقييم للمديرين و التصورات الخاصة بهم، و بدا 
غالبا  فإنهم، الآخرينالحكم على  الأفرادمن حولذم. و عندما يطلب من  الآخرينتصورات لزددة و تقييمات بذاه 

ىذا يدخل في عملية  و غتَ لزبوب أوقسمتُ: لزبوب  إلذما يتذكرون تصنيفاتهم المحددة سابقا، التي تنقسم 
 5.خرينالآالتقييم، التي تولد في وقت لاحق الانطباعات بذاه 

                                                           

-
 .39، ص مرجع سبق ذكره كرار نزار نوري الكروي،1
2
، لرلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة، اثر تطبيق أساليب إدارة الانطباع على ادوار القيادة الرؤيويةعلي حسون فندي و آخرون،  - 

 .95، ص 2013، 34عدد المجلد/ال
السادس أكتوبر ، العدد 58د المجل ر،مص ، لرلة جامعة الإسكندرية للعلوم الإدارية،اثر إدارة الانطباع على التوحد التنظيميمها عادل الزيادي،  -3

 .38، ص2021
تحليل اتجاهات العاملين نحو اثر أساليب إدارة الانطباع التنظيمي على المناخ التنظيمي و دوره في تحقيق و آخرون،  ألؽن عبد العال مبارز  -4

 .502، ص 2020، العدد الرابع أكتوبر 21، لرلة البحوث الدالية و التجارية، المجلد الإبداع التنظيمي بالمنظمات
جامعة الكوفة، ،، المجلة العربية للئدارةاستراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي و علاقتها بسلوكيات الصوت الوظيفيافد حميد عباس الحدراوي، ر  -5

 .29، ص 2019مارس  1عدد  39لرلد  ،جمهورية العراق
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تكون  أنلؽكن  أخرىتغيتَىا بصورة  أوالحفاظ عليها  أوجهود متعمدة لخلق صورة ذىنية ي الانطباع ى إدارة
 .1لفظيةغتَ  أولفظية  بإشارات

الخاص  عادة ما لؽارس بالذكاء و لؽثل جهد  لتأثتَا أشكالالانطباع ىي شكل من  إدارة أن Griffinو يرى 
الانطباع لمجموعة متنوعة  إدارةفي سلوك  الأفراد . و ينخرطالآخرينمباشر، يقصد بو الفرد تعزيز صورتو في عيون 

 : الأسبابمن 
  احتمالا للحصول  أكثر أنهميعتقدون  فالأفرادجيدون،  بأنهميبدون  أنفسهملدواصلة حياتهم الوظيفية بجعل

و الوظائف الجذابة، التًقيات و تعزيز احتًام ذاتهم، و تكوين صورة الغابية في الدنظمة، من  الدكافآتعلى 
 .الآخرينخلبل الحصول على احتًام 

  الأفرادلػاول  إذالانطباع ىو من اجل اكتساب الدزيد من القوة و السيطرة،  إدارةلاستخدام  الآخرالسبب 
اختيار نوع الدلببس و لظط اللغة  إلذمن خلبل الظهور بالدظهر الذي يفضلوه عنهم لذا يسعون  نالآخري إدارة

 2.الآخرون أمامو الذيئة التي يظهرون بها  الأدبو 
 أطروحاتمن خلبل التًكيز على ابرز ما جاءت بو الانطباع  لإدارةو من ىنا نستطيع برديد بعض الخصائص 

 : أنفاالكتاب و الباحثتُ الدذكورة 
 غتَ شعورية (. أو غتَ واعية ) شعورية أوالانطباع عملية واعية  إدارة 
  بذاه شخص او شيء معتُ. الآخرينعلى تصورات  التأثتَمن خلبلذا  الأفراديسعى 
 .تنتج بسبب التفاعل الاجتماعي 
  3اجتماعية. أوشخصية  أىدافتهدف لتحقيق 

 التنظيميالانطباع  إدارة أهميةثانيا: 
 بالاتي: ، آخرونالانطباع التنظيمي كما بينها  شوالر و  إدارة ألعيةتتمثل 
 تعطي  أنهاالعاملتُ كما  أفعالعلى القادة لتوليد الدعم عن  للتأثتَمهمة  آلةالانطباع ىي  إدارةسلوكيات  إن

 .الأمورجيدة للقائد للتعامل مع  رؤيويونظرة 
 بسثل سلوكا ىاما من  أنهاالانطباع التنظيمي واعية و لؽكن السيطرة عليها، و  إدارةالعديد من سلوكيات  إن

 على النجاح الشخصي و القيادة في الدنظمة. للتأثتَسلوكيات الددير 
                                                           

 .38، صمرجع سبق ذكرهمها عادل الزيادي،  -1
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   الآخرين الفعالة لفهم تطلعات و رغبات للآلياتالانطباع التنظيمي معرفة  إدارةبسثل سلوكيات. 
  الانطباع التنظيمي كما بينها  إدارة ألعيةتكمنMahrous&Fawzy   و  الأساليباستخدام  بتأكيد

 ،وبة عن العمل علبوة على ذلك فانالانطباعات للحصول على نتيجة مرغ إدارةالتكتيكات الخاصة بتحفيز 
 الانطباع تركز على الدستوى التنظيمي على خمسة لرالات تشمل:  إدارة

 الانطباع بشكل دفاعي. إدارةاستخدام تكتيكات  .1
 الانطباع بطريقة حازمة لزيادة قبول القرار الدثتَ للجدل. إدارةتستخدم الدؤسسات تكتيكات  .2
 برقيق ىدف. أواستخدام التكتيكات لبناء صورة  .3
 دور الجمهور. .4
 1الضرر بسمعة منافسيها. لإلحاقالتي تستخدمها الدنظمة  الإجراميةما ىي التكتيكات  .5

 الانطباع التنظيمي إدارة تثالثا: مستويا
 إذعن طريق ما يسمى بتقديم الذات،  الآخرونعنو  يأخذىاالفرد يدير الانطباعات التي  إنفي الغالب 

. و ىذا إليومن حولو لغرض برقيق ىدف ما يسعى  الآخرينيعمل كل يوم على نقل انطباع يرغب في تركو لدى 
. و لكي الأشكالشكل من  بأيفيهم  التأثتَمن اجل  ينالآخر  أمام، و ىو نشاط يقوم بو بالأداءما يسمى 

 ثلبث مستويات لذوية الفرد و ىي: Schlenkerنفهم ذلك فقد حدد 
، فالفرد منا أحاسيسوفيو يقدم الفرد نفسو لنفسو، و يرتبط بدشاعره و  و الأناهوية : يسمى الأولالمستوى  –أ

يعرف من ىو و ما ىي حدوده و قدراتو، و ما نقاط ضعفو و نقاط قوتو، و لؽكن برقيق ذلك عن طريق  أنعليو 
 .براسبوا أنقبل  أنفسكمحاسبوا  مبدأً 
من دائرة  أوسعفي دائرة  للآخرينو فيو يقدم الشخص نفسو : الاجتماعيةهوية ال: يسمى المستوى الثاني –ب 

 أنبردد الشكل الذي تريد  أيضاالدقربتُ، فهذه الدائرة تشمل زملبء العمل و الجمهور، و فيو  الأصدقاءو  الأسرة
 بخيل. أممتواضع، كريم  أممتكبر  أنتانطوائي، ىل  أمشخص اجتماعي،  أنت، ىل الآخرونيراك بو 

 فأنتالدقربتُ،  أصدقائوو فيو يقدم الشخص نفسو لعائلتو و  الهوية الفرديةيسمى : المستوى الثالث –ج 
عصبي،  أو من حيث انطباعاتهم عنك ) ىادئ أسرتك أفراد أمامالوحيد الذي تقرر شكل الصورة التي تظهر بها 

تقرر كيف  أدائكمن خلبل  فأنتالدقربتُ منك،  لأصدقائكبالنسبة  الأمر متهور،.....( و كذلك أممتزن 
 لػددون ماىية شخصيتك. 

                                                           
1
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 أداء، يشبو الآخرينلدى  إيصالو إلذالشخص الذي يريد ترك انطباعا ما يهدف  أداءو في الحقيقة فان 
جمهوره على خشبة الدسرح من حيث الدناظر و الديكورات التي تتناسق مع الدشهد الذي يؤديو مثل  أمامالدمثل 

ك الانطباع ...، و الدظهر مهم جدا في تر الأثاثطريقة اللبس و شكلو و طريقة التحدث و شكل الدكان و نوع 
، كما تلعب طريقة التحدث دورا ىاما الآخرين أمامانو يؤثر في الشكل الاجتماعي للشخص  إذلدى الجمهور 

يرتدي موظفو  أنشركات الاتصالات مثلب بررص على  أنالحوار في ترك الانطباع الذي تريد، و لذلك بذد   أثناء
تعاملهم مع الزبائن تتسم بالرفق و اللتُ. ىذا الدستوى تكون طريقة  أنخدمة الزبائن زي معتُ خاص بالشركة، و 

ىو طريقة حديثك مع العميل من حيث ترتيب الجمل و دقتها و حسن اختيار الكلمات التي تتناسب مع الحوار. 
من حيث مكونات الدشهد و الدظهر الخارجي و نوع و  الأداءالانطباع تعتمد على التناسق في  إدارةفان  إذن

الانطباع ىو القدرة على منع الوقوع في التناقض و الارتباك من اجل  إدارةطريقة التحدث، كذلك فان من فنون 
 1الذادف طوال الوقت. الإسقاطالتمكن من المحافظة على 

 الانطباع التنظيمي إدارة الثاني: مكونات و خطوات المطلب
 نطباع / بناء و تشكيل الانطباع (الانطباع )دافع الا إدارة ت: مكوناأولا

من عمليتتُ لستلفتتُ، لعا دافع  تتألفالانطباعات  إدارة أنعلم النفس الاجتماعي  أدبياتتعتبر 
 إدارةعلى الالطراط في  الأفرادالانطباع و بناء و تشكيل الانطباع حيث يتعلق دافع الانطباع بالظروف التي برفز 

برقيقو أي اختيار  آلياتالانطباع، كما يستلزم تشكيل الانطباع اختيار نوع الانطباع الدقصود و برديد 
 الدناسبة. الإستًاتيجية

من العلبقات الاجتماعية  يتجزأو تعد العوامل الاجتماعية احد الدؤثرات على دوافع الانطباع و جزءا لا 
الانطباع تتضمن العملية التي لػاول الناس من خلبلذا التحكم في انطباعات  دارةإ أن بل و تعتمد عليها. و بدا

 أساسيىو جزء  للآخرينالوجود الاجتماعي  أنعنهم، و بالتالر فهي ذات طابع اجتماعي ىذا يعتٍ  الآخرين
 2.الانطباع إدارةمن 
 بناء الانطباع -1

سلوكيات الدرء غتَ اللفظية، و ذلك بساشيا مع ما ىو مناسب في  الانطباع الناجحة رصد و مراقبة إدارةتتضمن 
غتَ اللفظي. و على  الآخرينبيئة اجتماعية معينة. و من اجل برديد ما ىو مناسب، مع ايلبء الاىتمام لسلوك 

تعرف غتَ اللفظي، و  الآخرينفان ىناك فروقا فردية في قدرة الناس على الدراقبة الخاصة بهم لسلوك  الأساسىذا 

                                                           
 .40،41:صص ، سبق ذكرهمرجع كرار نزار نوري الكروي،  1
 .66، ص مرجع سبق ذكرهسهام علوان،  2



 الانطباع التنظيمي إدارةالنظري لاستراتيجيات  الإطار:   الأولالفصل 

[23] 
 

عملية بناء  تتأثرو الاجتماعية الخاصة و  الأكادلؽيةالدراقبة الذاتية بوصفها لشارسة لدراقبة و تسجيل السلوكيات 
 :ولينيوالانطباع بخمسة عوامل حسب ما جاء بو ب

  الذاتي. الأفرادمفهوم 
 .)ىوياتهم ) الدرغوب و غتَ الدرغوب فيها 
  أنفسهمقيود الدور الذي لغدون فيو. 
  الأىدافقيمة. 
  الأفرادتصورات. 

 الأساس، فان المحدد Leary&Kowalskiو ىذه العوامل بسكن من برديد الدتغتَات بسهولة. وفقا لتوضيح 
 إذ، لأنفسهممعظم الناس يظهرون قيمة معينة  إنمفهوم الذات للفرد.  لإبرازللبنطباع ىو الناس في لزاولة 

 الدناسبة. الأوقاتفي  الآخرين إلذبنوع من الفخر  أنفسهميعرضون 
فانو يتصل بنوع لزدد  أخرلرؤية واحدة، بدعتٌ  الآخرينعلى انو كيفية صنع  أيضاو بناء الانطباع لؽكن تعريفو 

يظهر قدرة على الدنافسة،  أنمن الانطباع ) بان الناس يرغبون القيام بها( على سبيل الدثال، شخص ما قد يريد 
قد تبدي اىتماما في رياضة تنافسية مثلب، و يرتبط بناء الانطباع بالسلوكيات الفعلية التي بردث من  إنها أوانو 

 1للناس. الآخرفي الانطباع  التأثتَاجل 
 دافع الانطباع -2

يدرك الفرد نفسو  أن الانطباع، و ىي لإدارةمقدمات  أويسبق دافع الانطباع عادة ما يسمى بسوابق 
 إدراكالتناقضات بتُ صورتو الذاتية الحالية و الصورة الدرغوبة. فدافع الانطباع ليس لررد رغبة في التحكم في كيفية 

عبارة عن دوافع  الإجراءات من جانب الفرد الفاعل. و تعد إجراءاتابزاذ  أيضالكنو يستلزم  لو، و الآخرين
عامة كالاعتًاف/ الاعتماد،  أىدافلديو  أوخاصة كالتقدير و الاحتًام الذاتي  أىداف أوللبنطباع و منها دوافع 

 2فيسعى الفرد لتحقيقها من خلبل بناء و تشكيل الانطباعات.
مثل ىذه الانطباعات تعمل  أنانطباعاتهم عندما يرون  لإدارةحماسا  أكثريكون الناس  أنو من الدمكن 

و لزاولتهم في قياس  الآخرينفي  تأثتَىابصورة منتظمة و  الأفرادصد ، و ر أىدافهمعلى مساعدتهم على برقيق 
لزاولة لخلق انطباع  إيتفعل ذلك من دون  فإنها، الأحيانالتي تتشكل  عنهم، و في كثتَ من  الآخرينانطباعات 

ية الشخصية العامة لذا سليمة، و يصبح للناس دوافع للتحكم في كيفية رؤ  أنمعتُ، و لكن ببساطة لضمان 
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 الآخرينترتبط ىذه العملية ) دافع الانطباع( بالرغبة في خلق انطباعات معينة في عقول  لذم، و الآخرين
Leeary&kowalski و قام Yilmaz و ىي: الثلبثة الحالية لدافع الانطباع الدكونات بإلغاد 

 الانطباع عندما تكون الانطباعات التي  لإدارةحماسا  أكثرالانطباعات: الناس يكونوا  إدارةىدف  ألعية
) النتائج الاجتماعية و الدادية، و صيانة  الأىدافمن  أكثر أويقدمونها ىي ذات الصلة لتحقيق واحد 

 احتًام الذات، تطوير الذوية(.
  الفرد في برقيقها من  يأملالتي  الأىدافالدرجوة من تلك الانطباعات: مع زيادة قيمة  الأىدافقيمة

لجنة  أمامانطباعاتو  لإدارةدافعا  أكثريكون  أنخلبل الانطباعات و ىكذا، فان طالب العمل مثلب لغب 
 كان العمل ىو مرغوب فيو للغاية من قبلو.  إذاالدقابلة 

  على درجة  ينطوي إذالانطباع  إدارةالتناقض بتُ الصورة الدطلوبة و الحالية: ىو العامل الثالث الذي لػفز
موجودة  أنها الآخرينتكوينها عن الشخص و صورة يعتقد  الآخرينمن التناقض بتُ صورة واحدة يرغب 

 الانطباع ينشا من مصدرين لتحفيز الناس في كل سلوك لعا: إدارةالدافع للمشاركة في  أنبالفعل. و 
 قدر من الدزايا الدتوقعة. أقصىبرقيق  .1
 1الحد من العقوبات الدتوقعة. .2

 ولؽكن توضيح ذلك في الشكل التالر.
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 مكونات ادارة الانطباع

 البناء/ التشكيل الدافع

القيم  قيود الدور صورة الهوية مفهوم الذات تناقض الأهدافقيمة  الهدف
 المستهدفة

 الصورة

النتائج -
 الاجتماعية 

 و الدادية

حماية و -
 احتًام الذات

 

قيادة ذات -
 مكانة عالية

خصائص -
 الدرؤوستُ

الفخر -
بجوانب 

 معينة

الدعتقدات 
 الذاتية

صورة 
الذوية 
 الدرغوبة

و غتَ 
 الدرغوبة

صفات -
سلوكية 
 لزددة

خصائص -
شخصية 

 لزددة

تطابق و 
تكيف لقيمو 

مع قيم 
الدنظمة و 
 الدرؤوستُ

الصورة 
الاجتماعية 
الحالية و 
 الدستقبلية

التناقض 
 بتُ الصورة
الحالية و 
 الصورة
 الدرغوبو

 مكونات إدارة الانطباع ( 02شكل رقم )

  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

، استراتيجيات إدارة الانطباع لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية جامعة الزقازيق في ضوء نماذج الذكاء العاطفيسهام احمد لزمد علوان ،: المصدر
 .67، ص2019، نوفمبر 11، العدد 25اجتماعية، جامعة حلوان،كلية التًبية، المجلد لظوذج ماير و سالوني، لرلة دراسات تربوية و 

 الانطباع إدارة/ مراحل تخطوا :ثانيا
 أوعملية بسر بخطوتتُ  أنهاالانطباع، فقد تناولذا البعض على  إدارةمنها  تتألفلقد تعددت الدراحل التي 

 تتوقف كالتالر: أومرحلتتُ منفصلتتُ و قد بستد للمرحلة الثالثة 
 الانطباع، تتم من خلبل عدة استًاتيجيات تستخدم خلبل العرض الذاتي للشخص يوضح خلبلذا  إدارة

و قيمتو و معايتَه و التي تتفق مع الدعايتَ التنظيمية. و يلي ىذه الدرحلة رد  أىدافوو  آمالوو  لشيزات شخصيتو
 فعل الجمهور.

  الانطباع عبارة عن عملية تفاعلية بتُ القائد  إدارةالتي تعتبر إدارة الانطباع، و ردود الجمهور على 
. في بعض الحالات اأو أدائهمتلقي الدعلومات لشرح تصرفات الدنظمة  أفعالوالجماىتَ، ونابذة عن توقع ردود 

 الدرحلة الثالثة. إلذالانطباع  إدارةلا ترضي الجمهور فالدبررات غتَ مقنعة، فتمتد مراحل عملية 
 إلذفيما يتعلق بالتفستَ الدناسب لحدث ما، لشا يؤدي  التفستَية تالدتعارضاة القائد والجمهور حل لزاول 

 الانطباع عملية تفاعلية بتُ طرفتُ لشا يسمح بزيادة شرعيتها. فإدارةتعديلبت لزتملة في التفستَات. 
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  و بناء الانطباع، و التي  إدارةالانطباع خلبل مرحلتتُ لعا  إدارةمراحل  أخر، فقد تناول أخرىو من ناحية
، حيث تتطور العلبقات الأدواريعتمد عليها القائد الناجح في مؤسستو، و ذلك وفقا للنظرية الثنائية لنشوء 

 بتُ القائد و الدرؤوس على ثلبث مراحل تتضمن كالتالر:
ستُ فيما يتعلق بقدراتهم و : في ىذه الدرحلة يقوم القائد بجمع الدعلومات حول الدرؤو بالأدوار/ القيام الأخذ .1

ذلك. في ىذه الدرحلة، يبحث القائد بنشاط عن البيانات ذات معتٌ عن الدرؤوس، لذذا  إلذو ما  دوافعهم
من العلبقة. بعد  الأولذتكون سلوكيات الدرؤوستُ الدرسلتُ مفيدة في ىذه الدرحلة  أنالسبب، من المحتمل 

 .الأدوار تكوين و صنع أثناءذلك، 
لزددة بشكل متزايد ، و يتًاكم لدى  الدرؤوستُ: في ىذه الدرحلة تصبح العلبقات بتُ القائد و الأدوارصنع  .2

 إلذتقييمات مستنتَة حول الدرؤوستُ استنادا  إجراءالقائد عادة ما يكفي من الدعلومات عن موظفيو لبدء 
حد   إلذ بالأداءالدتعلقة  الأحكام ندتست الأدوار، قدابزاذ  أثناءسجل الدسار الخاص بهم. على سبيل الدثال، 

على  الأرجح، يكون القائد على الأدواركبتَ على متطلبات الدرؤوستُ بشان كفاءتهم، و في مرحلة صنع 
 الدرحلة النهائية. تأتيالفعلي للمرؤوستُ. ثم  بالأداءعلم 

 أثناءالقائد و الدرؤوستُ  أظهرىاو السلوكيات التي  الأدوار أصبحت: خلبل تلك الدرحلة الأدوارتنسيق  .3
 من ذلك في ىذه الدرحلة، يكون لكل من القائد  الأىمروتينية و مستقرة نسبيا.  الأدوارصنع 

حيث طور انطباعا واضحا و  أدواره، و ىنا ينجح القائد في للؤخركل منهم   لأدوارو الدرؤوستُ فهم جيد 
التنظيمية  أىدافوعات و بالتالر يستطيع برقيق و توافقا مع الدرؤوستُ منعا للصراعات و النزامتشابها 

 1بسهولة و يسر.
 الانطباع إدارة تنظريا :الثالثالمطلب 

 Goffman كوفمان ةنظري :أولا
ىذا الدصطلح في لظوذجو عن الحياة  إلذمن تطرق  أول Erving goffmanيعد عالد الاجتماع الشهتَ 

 الآخرينو السيطرة على انطباعات  للتأثتَ الأفراد، و عرفو على انوً  عملية يقوم بها 1959الاجتماعية عام 
و الجماعات الفاعلون الدختلفون من منظمات بذارية  فالأفراد، The presentational selfعنهم، و ذلك في كتابو 

عنهم، حيث لخص كوفمان  الآخرونون التحكم و السيطرة على نوعية الصورة التي يراىا كيانات عامة، لػاول  أو
 الأداءين يندلرون في ذ، الActorsالفاعلتُ  الأشخاصعوامل ىي:  أربعةالانطباع في  لإدارة الأساسلظوذجو 

                                                           
1
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Performances في مواضيع لستلفة ،Setting مع الجمهور ،Audience ،الفاعلون بالتفاعل  الأشخاصيقوم  إذ
تندمج فيو  للؤحداثمع الجمهور لشا يساعدىم على التصرف بطريقة معينة، و ذلك من خلبل سياق معتُ 

 أن لزفزات السلوك بطريقة لزددة، و افتًض كوفمان لإنتاجو سلوكيات الفاعلتُ مع البيئة المحيطة بالدوقف  صفات
 أن من اجل بالأداءىو ما يسمى  ن لذم دور لزدد يقومون بو، ويكو  الآخرينىؤلاء الفاعلتُ حينما يتواصلون مع 

 1ضون انطباعا معينا عنهم.يفر  الآخرين
النظرية  أن، أي لأىدافوالفرد لػاول تغيتَ تصور الشخص وفقا  أنالانطباع على  إدارةو تسوق نظرية 

 .أىدافهم، و لكن بطريقة تلبي احتياجاتهم و أنفسهمفي تقديم  الأفرادتدور حول كيفية رغبة 
، و في القيام لأنفسهمفي مواقف العمل اليومية  الأشخاصالتًكيز على كيفية تقديم  Goffman و اقتًح

، و كان مهتما بشكل خاص بكيفية توجيو الشخص و التحكم في كيفية تكوين للآخرينبذلك بدا يفعلونو 
 للبنطباع عنو و ماذا يفعلون. الآخرين

 الانطباع منها: إدارةو لؽكن برديد لرموعة من العوامل التي بركم 
  ولعية. أوالانطباع ضرورية كلما كان ىناك نوع من الدواقف الاجتماعية، سواء كانت حقيقية  إدارةتصبح 
  الألعيةبالغ  أمرايعد الوعي بكون الدوضوع لزتملب للرصد. 
 مهما للغاية. أمراالاجتماعي الدعتُ  تعد خصائص الوضع 
 سلوكيات معينة غتَ لفظية. ملبئمةيتَ الثقافية المحيطة ابردد الدع 
  و ضمن ىذه الثقافة، بحيث يؤثر نوع الجمهور و كذلك العلبقة للؤىدافمناسبة  الإجراءاتتكون  أنلغب ،

 الانطباع. إدارةمع الجمهور على برقيق 
 2الانطباع. إدارة ىاما لػكم طرق و استًاتيجيات أخرالشخص تعتبر عاملب  أىداف 

مرة فان ذلك  لأول آخرينيتقابل مع  أوفرد ينتمي  أي أنعلى  الأساسيةفهذه النظرية تقوم فكرتها  إذن
التعبتَ عن نفسو و تقديم ذاتو بالصورة التي  إلذطلب معلومات عنو و ىو ما يدفع الفرد الجديد  إلذيدفع الجماعة 

و الوظائف الاجتماعية التي  الأدوارمثل طبيعة  الأفرادرؤيتو فيها، و ذلك نتيجة دوافع داخلية لذؤلاء  الآخرونيريد 
غتَ  أومن الاتصال و يتم ذلك بشكل واع و متعمد  أىدافويؤديها ىذا الفرد في المجتمع، و مكانتو الاجتماعية و 

لحقيقية فان ذلك يسهم في رسم صورة دقيقة عنهم لدى يكشفون سماتهم الشخصية ا الأفراد عندما أنمتعمد، و 
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قد لا يلتزم بو في حالة غياب السبب و ىو ما  الآخرين، و ىذا الانطباع الذي يريد الفرد خلقو لدى الأفرادىؤلاء 
و ىي الدنطقة التي يشعر فيها الفرد بالاستًخاء و يتصرف بشكل تلقائي،  BackRegionعليو جوفمان ب  أطلق
 1رسم صورة ما نظرا لغياب السبب الذي يدعوه للبحتفاظ بهذه الصورة. إلذيهدف  أندون 

ىناك  أنعلى الفرضية الرئيسية لذا، و منها  االانطباع بناء إدارةو قد وضع بعض الباحثتُ فرضيات لنظرية 
نوعية الصور الدتكونة النابذة عن الانطباعات لدى الجمهور ، كما  أوعلبقة بتُ العوامل الجسدية ، كالسن و النوع 

الفاعلتُ و نوعية الانطباعات  تأو إمكانياسلطة  أومظهر  أوىناك علبقة الغابية بتُ جاذبية  أنتم افتًاض 
الانطباع،  إدارةالذاتي للفاعلتُ و تصرفاتهم و سلوكيات  الإدراكىناك ارتباطا الغابيا بتُ  أنالدتكونة و مقدارىا، و 

الدنظمات لحالة الجمهور و قوتو، فالعاملون بالدنظمة  إدراكالانطباع الدستخدمة و  إدارةو كذلك بتُ استًاتيجيات 
الانطباع ىي العملية التي يسعى  فإدارةفقط، و لكن لتقديم واجهة الغابية عن الدنظمة،  لأنفسهملؼلقون صورا لا 

ىذا الدوضوع تم فحصو من قبل  أنعنهم، و على الرغم من  الأخرعلى صورة البعض  إلذ التأثتَمن خلبلذا  الأفراد
 بإدارةالدتزايد لذم الاىتمام  أيضا أصبح التنظيمتُعلماء الاجتماع و علماء النفس الاجتماعي، و لكن العلماء 

 .الأختَةالانطباع في السنوات 
الباحثون  االتنظيمية. فقد بد الأوضاعشائعا في  أمرابوصفها  الآنالانطباع  إدارةوبالتالر يتم التعامل مع 

الانطباع في لرموعة متنوعة من السياقات التنظيمية بدا في ذلك  إدارةدراسات لسلوكيات  بإجراء الأختَة الآونةفي 
ة من الصاعد التأثتَالانطباع التنظيمي في سلوكيات  إدارة، فدائما ما تبحث الأداءالبحث في ردود الفعل و تقديم 

يتفاعلون  الأفراد أنالدوظفتُ الدشاركتُ في العمل و ذلك لتوجيو تقييم الدديرين و التصورات الخاصة بهم و بدا 
 الأفرادمن حولذم، و عندما يطلب من  الآخرينيشكلون تصورات لزددة و تقييمات بذاه  فإنهمبعضهم ببعض 

غتَ  آوقسمتُ لزبوب  إلذددة سابقا، التي تنقسم المح تصنيفاتهمغالبا ما يتذكرون  فإنهم الآخرينالحكم على 
 2.الآخرينلزبوب، و ىذا يدخل في عملية التقييم التي تولد في وقت لاحق الانطباعات بذاه 

 Jones1984جونز  ةنظري :ثانيا

 إذًً  الآخرينالانطباع يعتًٍ  رغبة الفرد في التعامل بطريقة مثالية مع  ةأن إدار على  تؤكد نظرية جونز
على الفرد يؤثر على الصفات الحسنة لذلك الفرد، فالفرد يضع لنفسو  الآخرينانطباع  تأثتَبان  الآخروناعتقد 
نيل  أو الآخرينو رغباتهم، فيقدم ذاتو ليس لاستًضاء  الآخرينشخصية بطريقة الغابية بدلا من توقعات  أىدافا
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ىذا السلوك حقيقي و يتمثل بسلوك مثالر  أن رواشع الآخرينجيدا لان  الآخريناستحسانهم و قد يكون تقديم 
نوع من النفاق، و بذلك فان  أويسعى الفرد من خلبلو في الدرغوبية الاجتماعية و لد يكن السلوك بسبب الخوف 

الفرد يسعى لتعديل الانطباع السلبي حيث يقدم  أن. فوضح جونز الآخرين تأثتَاتلفهم  أساساالنظرية وضعت 
يرى جونز  إذوقت و جهد من الفرد.  إلذو ىذا التعديل لػتاج  الآخرينالغابية تعزز من قبل  لأفعاانطباعات و 

التي تؤدي  الآخرينمع  بالعلبقات الدتداخلة تتأثرالانطباع  لإدارةلرموعة من النتائج  إلاما ىي  التأثتَاتىذه  أن
 أي صورة  ً الآخرينتغتَات في سلوك الفرد بطريقة مثالية و بذلك فان عمليةً  خلق انطباعات لدى  إلذبدورىا 

 .الآخرين في لسيلة و عقول الغابيلظوذج  أوبخلق صورة  الأفرادالفرد عند الجمهور. أي رغبة 

الفرد ذا سمات  و سرورىم بان يكون الآخرينتعتٍ رضا  بأنهاالانطباع  إدارةنظرية جونز في  إلغازلؽكن 
ليس السبب الرئيسي و الحقيقي   بأنوبخصوص خلق الانطباع الدرغوب، فيعتقد جونز  أما. الآخرينمثالية يفضلها 

لكي لػتًمون ما نريده  الآخرينعلى  للتأثتَالانطباع  إدارةكي نتحكم بالانطباعات التي لظارسها بل لضن نستعمل 
 الإعجابما و يثتَ  أسلوبالانطباع قد لغذب النظر  إدارة ق ذلك. و فيالانطباع وسيلة لنا لتحقي فإدارةمنهم، 

بدا  إعجابة مع الناس. و قد يكون البعض مصدر حب و العلبقات اليومي أثناء الأفرادتصرف ما يصدر من 
 يظهره من قدرة على التحكم بسلوكو و انفعالو. 

الانطباع و بناء الدقياس و تفستَ  إدارةفي برديد مفهوم  ة كوفمانييتبتٌ الباحثتُ نظر على ما تقدم  و بناءا
 مسوغات تبتٍ ىذه النظرية في النقاط التالية: أسبابالنتائج، و يوجز الباحثتُ 

 الانطباع بشكل صريح و واضح  إدارةمفهوم  إلذ أشارتالتي  الأساسية أو الأولذكوفمان النظرية    تعد نظرية
 في الدواقف الاجتماعية. الأفرادفي ضوء عدد من الاستًاتيجيات التي يتخذىا 

 الشخصية التي يستخدمها الفرد من خلبل  الأبعاد الانطباع بوصفو احد إدارة أسلوب إلذ تطرق كوفمان
 التفاعل الاجتماعي. أثناء أىدافوبقصد برقيق  الآخرينتفاعلو اليومي ليكون انطباعا الغابيا عن نفسو لدى 

 جانب من الشخصية يربط بتُ السمات الشخصية  أنهاالانطباع على  إدارةنظرية متكاملة فسرت  أنها 
 ةتبتٍ نظري إلذالوظائف العقلية و يؤثر في صورة الذات الددركة و ىذه الدسوغات دفعت الباحثتُ  و

 1كوفمان.
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 الانطباع التنظيمي ةأساليب إدار /: استراتيجيات المبحث الثاني

ىي رغبة قوية، لذلك فهو يبذل  الآخرينانطباع الغابي عند  إحداثفي  ) قائد/ موظف (تعد رغبة الفرد
الانطباع، و التي غالبا ما بسنحو مزايا مهمة في العديد من  إدارةجهدا لتعزيز صورتو، لشارسا بعض استًاتيجيات 

، لذا أدائهاقوي على الفرد و على ثقافة الدنظمة و  تأثتَالانطباع ذات  إدارة، حيث تعد استًاتيجيات الدواقف
 الدفاىيمية و الفكرية الدتعلقة بها كما يلي. الأسسسيتم تناول 

 نطباع التنظيميالا ةإدار  استراتيجياتالباحثين حول : وجهات نظر الأولالمطلب 
ولؽكن عرض ذلك فيما ، داخل الدنظماتعدة استًاتيجيات لإدارة انطباع الأفراد بشكل جيد ىناك 
 يلي:
 الانطباع التنظيمي إدارة: مفهوم استراتيجيات أولا

الكلمة اليونانية  أصلها إلذالتي يعود  Strategyة ىي الدقابل العربي للكلمة الالصليزي الإستًاتيجيةمصطلح 
، و التي تعتٍ ) قائد الجيش (. و ىذا يتفق مع ما ورد في تعريف قاموس Agosو  Stratosالدكونة من كلمتتُ 

العمليات الحربية و التي ترسم الدسارات الدختلفة  إدارةوضع الخطط و  أوالحرب  أوفن  أوعلم  بأنهاالدورد 
 للحملبت و تنظيم الدعارك.

و قد تطور ىذا الدفهوم عبر عصور التاريخ مع لظو المجتمعات البشرية و تطورىا و تعقدىا و انتقل المجال 
 ....الخالإدارةد و و التي منها العلوم الاجتماعية، و العلوم السياسية و الاقتصا الأخرىالمجالات  إلذالعسكري 

 1.الانطباع التنظيمي إدارةو من بينها  الإداريةة في حقل العلوم و قد اخذ حصتو الكبتَ 
و استًاتيجيات الانطباع ىي سلوكيات تهدف لمحاولة التحكم و السيطرة على الصور التي يتم تقدلؽها و عرضها 

و شعورىم بالسعادة،   الأىداففي برقيق  الأفرادتعزز مكانتو الاجتماعية و تساعد  للآخرين لزيادة قوة الفرد و
 2لذا دورا مهما في بيئة العمل. أنكما 

يشتَ  إذلضوىم،  الآخرينبهدف تغيتَ تصورات  الأفرادو استًاتيجيات عدة يتبناىا  أساليبهناك ف
Carter , Dukerich منها  أيعدة مثل: )الاعتذار، التبرير، برستُ الخبرة، التعلم ( و يتم اختيار  بإلذ أسالي

) التوافق،  بإلذ أساليالانطباع  ةأساليب إدار  Ellis, west, Ryananddeshonتبعا للموقف، في حتُ قسم  
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ز فتكون عبر تقييم الغابي التعزي أي، و الثانية الأفرادعبر القيم و الدعتقدات التي يتمسك بها  الأولذالتعزيز( تكون 
تعزيز الذات ترقية  أساليبالتحستُ( و  تعزيز عامة ) الكلبم، التغلب على العقبات، و بإتباع أسالي وأللهدف 

الذرائع، التبرير،  إعطاءالذات، استحضار سلوكيات ترتبط بصفات الفرد الفعلية بدل من الجاذبية، و تتمثل في ) 
 الاعتذارات(.

استخداما من جانب العاملتُ في  الأكثرىي  ةأساليب أساسيىناك ثلبث  Kaplan &Fisherوحسب 
انطباع معتمدة على  إدارةالدديرين عنهم و تتمثل في: )  أولزاولة منهم لتغيتَ مدركات و انطباعات الدشرفتُ 

 انطباع معتمدة على الوظيفة(. إدارة، و الآخرينانطباع معتمدة على  إدارةالذات، 
 أدناهالانطباع و الدوضحة في الجدول  ةأساليب إدار كما سعى بعض الباحثتُ بابذاه تشخيص عدد من 

 1مثل: )الحظوة، تعزيز الذات،الاعتذار، التًىيب، التضرع...(. الأساليبالذي يعكس اتفاقهم على لرموعة من 
 الباحثين استراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي وفقا لوجهة نظر بعض( 01جدول رقم )

 الاستراتيجيات أو الأساليب السنة الباحث
Schlenker 1980  ،الرأي، مطابقة التأييدالتبرير، تقديم الاعتذار، برستُ الذات. 
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 الانطباع التنظيمي إدارة أساليبثانيا: 

 لصد: الأساليبمن بتُ ىذه 
 (الآخرينالتي تركز على المشرف ) المعتمدة على  الأساليب: أ

 أوالدشرفتُ مثل تقديم الدساعدة للمدير  أوللمديرين  التأييدالسلوكيات التي توضح  الأساليبتشمل ىذه 
شخصية معاونة لو، و بيان  بأعمالالدشرف، و لراملتو، و امتداحو، و الاىتمام بحياتو الشخصية، و القيام 

 الأشخاص أن إلذ Brownand Jones يشتَالمجاملة و الثناء. و  أساليبالاستحسان لقراراتو و سلوكياتو، مثل 
قدرة على  الأكثرين لؽتلكون الدهارة السياسية و ىم الأشخاص الذقدرة على التحكم بسلوكياتهم ىم  الأكثر
 .الانطباع إدارةحد كبتَ بدهارات  إلذتبادل الدناصب القيادية يرتبط  أن، و قد تبتُ بالآخرين التأثتَ

 :(الوظيفة) التي تركز على العمل الأساليب -ب
الغابي  انطباعالوظيفة من اجل برقيق  بأداءالتحكم في الدعلومات الدرتبطة  الأساليبفي ىذه  الأفرادلػاول 
 كفاءة و براعة   أكثرالدديرين، مثل سلوك التحفيز الذاتي، و ىي مصممة لجعل الدوظفتُ تظهر  أولدى الرؤساء 

ىنا تكتيكات  الأفرادحذرا و تعاونا لبعضهم البعض، و يستخدم  أكثرالدوظفتُ  أيضال و قدرة في عملهم، و بذع
 .لستلفة حسب مواقف العمل أساليبو 
 التي تركز على الذات: الأساليب -ج

تضم السلوكيات التي يقصد منها خلق الانطباع بان الفرد حسن السلوك مهذب و لطيف  الأساليبىذه 
، مثل الأفرادمن  الدءوبتفاني الدوظفتُ و العمل  بالإضافة إلذيطلع مديره في العمل بدا يقوم بو من الصازات  أنو 

سلوكياتهم الشخصية و ابذاىاتهم  بألعيةبان العديدين يعتقدون  Deluga أوضح. و Stringerسلوك التمثيل 
 إستًاتيجيةقدرة على استخدام  الأكثرمن اعتقادىم بالقدر و النصيب و لذا فهم  رأغراضهم أكثالحياتية لتحقيق 

 1الانطباع الدعتمدة على الذات. إدارة
الانطباع على  ةأساليب إدار من  أشكالتعيتُ  أوبتحديد  Tedeschi&normanفي حتُ قام كل من  

 فئتتُ: إلذالانطباع  ةأساليب إدار قسما  إذنظرية تقديم الذات،  أساس
 الدفاعي الأسلوب - أ

. وتتضمن إتلبفهااستعادة ىويتو الذاتية التي تم  أوالفرد من اجل الدفاع  يستخدمو الأسلوب و ىذا
 لرموعة من التكتيكات ىي:
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 السلبية. الأحداثعن مسؤوليتو عن  بالإنكار: تصريح من قبل الفرد الأعذار -1
عقلبنية عن مسؤوليتو عن  أسبابقاىرة ) انفعالية ( لسلوك سلبي بدلا من توفتَ  أسبابالتبريرات: توفتَ  -2

 ذلك السلوك السلبي.
 التنكر: تعبتَات تقدم لتفستَ حدث لد يقع بعد. -3
من القيام باستنتاجات عن فشل  الآخرينرغبة لدنع  أوالعجز الذاتي: وضع عقبات في طريق النجاح مع نية  -4

 الفرد.
نتيجة لسلوكو، و التعبتَ عنها بالندم و الشعور  بالآخرينضرر لحق  أيف بالدسؤولية عن الاعتذار: الاعتًا -5

 بالذنب.
 و يتضمن:التوكيدي ) الحازم (  الأسلوب -ب
 ءالآخرين أثناالذي يقوم بو الفرد للحصول على بعض الدزايا الشخصية من  الإجراء : و ىوبالآخرينالحظوة  -1

 تفاعلو معهم.
التي يقوم بها الفرد لكي يظهر قوتو وسطوتو في وجو من يكلمو، و يستخدم ىذا  الإجراءاتالتخويف: ىي  -2

 .الآخرينكفاءتو بذاه تهديدات  بهدف زيادة قوتو و الآخرينالتكتيك للتحريض على بزويف 
ضعيف، ولا حول ولا قوة، و يقوم بذلك للحصول على مساعدة من  بأنوالدعاء و التوسل: يدعي نفسو  -3

 الدستهدف.شخص ال
 للحصول على حقو، و ذلك من خلبل اعتماده على الصازاتو الذاتية. الآخرينالحق: مطالبة  -4
 .الآخرينالغابية لشا لدى  أكثربان نتائج سلوكو  نإقناع الآخريالتعزيز:  -5
الذين  الأشخاصيؤكد ىذه الصفات عند  أو بإلغابيةالفرد  إلذالنظر  الآخرينالتنعم: الطلب من  أوالفرح  -6

 تربطو بهم علبقات قوية.
 كان لؽدحهم.  أنبعد  للآخرينتَ سلبية على تقديم تعابالنسف: يقوم  أوالتفجتَ  -7
 1.بأو الإعجا على انو جدير بالاحتًام و النزاىة أخلبقيةضرب الدثل: تقديم السلوك بصورة  -8

 الانطباع التنظيمي إدارة أبعادالمطلب الثاني: مبررات و 
الانطباع من  إدارةفي عملية  إليهاالاستًاتيجيات التي يتم اللجوء  أبعادىناك لزاولات عديدة بابذاه برديد 

لد ينخرط في  إذاستكون لو نتيجة عالية، و انو  الأساليب بإحدى، لان الفرد يعتقد بان تقديم نفسو الأفرادقبل 
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 إدارةمثل ىذه التكتيكات فسيقل احتمال تقدمو في عملية القبول لدوقفو، لذلك فان تكلفة عدم الالطراط في 
 الوقوف، و ربدا فقدان الوظيفة نفسها.  أوالانطباع ىي فقدان الديزة 

 الانطباع التنظيمي إدارة: مبررات تبني استراتيجيات أولا
الانطباع باختلبف الدراكز الوظيفية ) قائد، مدير، موظف (  ةلأساليب إدار  الأفرادتعددت مبررات تبتٍ 
 اغلب الدراسات  أن إلاالتصرف،  أوالدناخ  أوبسبب الحاجة  أوجماعية،  أوفقد تكون مبررات شخصية 

ا ، و ىذا مأولاتبتٍ ىذه الاستًاتيجيات بهدف تعزيز الدصالح الشخصية  إلذالبحوث تؤكد انو يذىب الفرد  و
 علم الاجتماع. أدبيات أكدتو

، الآخرينمنها على الابذاىات التي يرغب الفرد في خلق تصور معتُ عنها ) النفس و  أيعتمد اختيار يو 
 أن إذ (و ) قصتَ الددى، بعيد الددىالذدف من ذلك، و الددى الزمتٍ الدطلوب لتحقيق أوالغرض و الدوقف ( و 

النفس، الددراء:  لإظهارالانطباع ىي سلوكيات تركز على ثلبث ابذاىات ) النفس: و ىي استًاتيجيات  إدارة
 الارتباط الوثيق بالعمل (. أي، العمل: و ترتبط بالسمة التعاقدية جدا للتأثتَىي استًاتيجيات و 

للخروج من موقف معتُ و ىو ىدف قصتَ الددى، في حتُ يعتمدون  أساليبلتبتٍ  الأفرادسعي  ىيأو 
 الدأزق أمابعيدة الددى،  أىدافالدصداقية، و الجدارة بالثقة، و ىي  أوالدكانة  أولكسب السمعة  أخرىعلى 

 معينة. أساليبيعطي مبررات لابزاذ  الأفرادالذي لؽر بو 
الدوقفية، و ىذا ما  الانطباع بالخصائص الشخصية و ةأساليب إدار بعض من  أوفقد يرتبط تبتٍ كل 

حول السلوك السياسي و علبقتو  الأمريكيةفي الولايات الدتحدة  أجريتالدراسات التي  إحدىنتائج  وأشارت إلي
 أكدت إذالانطباع و اثر ذلك على النتائج التنظيمية،  ةأساليب إدار بالخصائص الشخصية و الدوقفية و بعضا من 

 ، و للبنتماء، للئلصاز يتوقف على الخصائص الشخصية ) الحاجة الأساليبمن ىذه  لأياختيار الفرد  أنعلى 
 .و الاستقلبلية، و الذيمنة، و الدعرفة ( و الخصائص الدوقفية ) ضغوط الدور، و الذرمية، و الثقافة التنظيمية (

 تقييماتو  بشكل مباشر على النتائج الدادية للتأثتَمن الاستًاتيجيات  أي إتباعيكون الدبرر وراء  وقد
 إلذالحاجة  أوالذيمنة، و الحكم الذاتي،  وأحيانا إلذ، الإلصازالانتماء و  إلذالحاجة تعزيز الفرص الدهنية و ، و الأداء

للحصول على نتائج الغابية  أوتعظيم الدخرجات و النتائج الدربحة،  إضافة إلذالدعرفة، و زيادة القوة في العلبقات 
 1مثل الاحتفاظ بالوظيفة، و التًقية.

فرق العمل،  لأداءتكون مفيدة الانطباع لؽكن أن  ةأساليب إدار  أن إلذ Nguyen&hartman يشيركما 
الفريق من جهة، و تقلل من عدد الدواقف المحرجة   أعضاءتساىم في تكوين علبقات جيدة فيما بتُ  لأنها
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التي سيقوم بها كل فرد، لشا  الأدوارتسمح بتحديد الدواقف و  أنها، ذلك أخرىكالاختلبفات و النزاعات من جهة 
أساليب  أن حيث ابعد من ذلك  إلذ ، ولؽكن الذىابالدطلوبة،  بالأىدافلؽنح لذم المجال لتوضيح الرؤية الدرتبطة 

، و ىذا من خلبل معرفة رغبة الطرف الآخرين ىقبولا لد أكثرالانطباع لذا ىدف مشتًك بحيث بذعل الفرد  ةإدار 
 1و العمل على تلبيتها. الأخر

 ىي: الانطباع إدارةثلبثة دوافع رئيسية لدمارسة استًاتيجيات  Leary&Kowalskiو اقتًح كل من 
  كان   إذاالانطباع  إدارةفي لشارسة  الأفرادالحد من العقوبات الدتوقعة، فقد ينخرط  أوتعظيم العوائد الدتوقعة

تدعيم و  أومادية،  أو، على سبيل الدثال: تعظيم نتائج اجتماعية أىدافعدة  أولذلك صلة بتحقيق ىدف 
الانطباع  إدارةتعزيز احتًام الذات. و كلما كانت قيمة النتائج الدرجوة مرتفعة كلما كانت دوافع الالطراط في 

لؽثل دافعا للمديرين للبلطراط  أنالفرق بتُ وضع الدرء الاجتماعي الدرغوب و الحالر لؽكن  أن مرتفعة. و كما
 الانطباع. إدارةفي 

  بناء الصور  أيضا الأفراد نطباع العام عنهم متسق مع دورىم الاجتماعي. و لػاولالا أنلضمان  الأفرادسعي
 .الألعيةالذاتية التي تتناسب مع قيم و تفضيلبت اللبعبتُ الكبار و المجموعات ذات 

 صورة الددير الحالية و المحتملة للمستقبل، و التي بردد من استًاتيجيات  أوالانطباع تعتمد على وضع  إدارة إن
للبلطراط في  للؤفرادالدواقف المحرجة قد تكون دافعا  أوالمجتمع  أمامالفشل  أنالانطباع الدعتمدة، كما  دارةإ

 2الصورة السلبية. إصلبح أوالانطباع لدواجهة  إدارة
 التنظيمي الانطباع إدارةاستراتيجيات  أبعادثانيا: 

الانطباع تم وضعها بدعرفة لرموعات لستلفة من  إدارة أبعاديفات لستلفة من نعدة تص أنعلى الرغم من 
الانطباع بشكل واسع و ذلك بهدف  لإدارةطورا لرال التصنيف  Jones&pittmanالعالدتُ  أن إلاالباحثتُ 

الانطباع  لإدارةالانطباع. و لػدد التصنيف خمس فئات من السلوكيات  إدارةمنهجو لرموعة متنوعة من سلوكيات 
يوفر  إذالتمثيل و التًىيب و التوسل. ، ترويج الذات و الحظوةو ىي  ألا، الأفرادا من قبل التي يشيع استخدامه

التنظيمية كافة، كما انو يوفر نظرة  الأوضاعالانطباع. فضلب عن انطباقو على  إدارةلقياس سلوك  أداةالتصنيف 
التكتيكات بسثل جزءا  أنيتم استخدامها من قبل الدوظفتُ .و  أنالانطباع الدرجح  إدارةشاملة لدختلف سلوكيات 

 الدنفذة الأطراف أنيعتٍ  أنو ىذا لؽكن  أدائهاالدباشر على ثقافة الدنظمة و  أثرىامن الحياة اليومية، و  مألوفا
                                                           

، لرلة الدنهل الاقتصادي، جامعة الشهيد حمو لخظر بالوادي، الانطباع إدارة أساليبعلى  الأخلاقيةاثر القيادة نور الدين مزىودة، باديس بوخلوة، -1
 .58، ص 2021ديسمبر  03، العدد04المجلد ،الجزائر 

، لرلة العلوم الاقتصادية و الانطباع في اضطراب ما بعد الصدمة: الدراماتورج متغيرا تفاعليا إدارةاستراتيجيات  تأثيرلزمد حستُ منهل،  - 2
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يفات ىذه التصن لأىمشرح  يما يلعلى مشاعر جمهورىا. و في  للتأثتَعدد من التكتيكات  أي وأتستخدم واحد 
 1الخمس كالتالر: الأبعاد يوضحمن خلبل الشكل الذي 

 الأفرادالانطباع التي يشيع استخدامها من قبل  إدارةلسلوكيات الخمسة  لأبعادا( 03شكل رقم )

 
من التدريسيتُ في بعض الكليات ، دراسة برليلية لأراء عينة دور إدارة الانطباع في تعزيز سلوك المواطنة التنظيميةكرار نزار نوري الكروي،   المصدر:

 .50، ص2016كلية الإدارة و الاقتصاد، جامعة كربلبء، العراق،   ،الحكومية في بغداد، رسالة ماجستتَ، قسم إدارة الأعمال
  Self  Promotion Strategy الترويج الذاتي ) تعزيز الذات( -1

الدراقبون على  إليهمينظر  أنالصازاتهم، من اجل  أوقدراتهم  بإظهار الأفرادقيام  إلذيشتَ التًويج الذاتي 
، لان الإستًاتيجيةمن استخدام ىذه  متأصلةىناك لساطر  أنمتخصصتُ و ذوي كفاءة، و لػذر جونز من  أنهم

 أومغرورون  أنهمعلى  إليهمالفاعلتُ الذين يقومون بالتًويج الذاتي قد تتناقص لزبتهم عند غتَىم، و ينظر 
 2متغطرسون.

 بان يبتُ لرئيسو و زملبئو في الدنظمة انو لؽتلك خبرات  الأسلوبيسعى الفرد من خلبل ىذا حيث 
لدؤىلبتو و مواىبو، و يعمل  الآخرينانتباه  إثارةالدهام، لذلك فهو لػاول  أداءو بذارب و معارف متًاكمة حول 

فانو يبدي حماسا كبتَا في  الأسلوبخلبل ىذا  الفرد من أنعلى جعلهم يدركون الصازاتو و يتباىون بها، كما 
من طرف القائد  الأسلوبىذا  إتباع أنزملبئو يشعرون انو يعمل بجد، في حتُ  و رؤسائو أنالعمل، لدرجة 
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الدهام من دونو يبقى مستحيلب  أداء، و الأفراديظهره على انو ناجح و مؤىل و فعال جدا، و انو قادر على توجيو 
 1.وجوده بينهم لألعيةنظرا 

 Ingratiation Strategyالحظوة ) التكامل، التزلف (  -2
مسؤولية  إليهميسندوا  أنلراملتهم من اجل  أو، الدسئولونالتي يفضلها  الأشياءبفعل  الأفرادقيام  إلذيشتَ 

 أكثرلكونها تهتم  Attraction Managementالجاذبيةً   إدارةاسمً   الإستًاتيجيةعمل معتُ و يطلق على ىذه 
يكمن في معرفة ما الذي لغده  الإستًاتيجية. و الدهمة و التحدي لذذه للآخرينبان يكون الفرد لزبوبا و جذابا 

 الأفرادحيث يفضل  2.إليهمو الجمهور  الأفراديقدموا حتى لغذبوا  أنو الجمهور في الدتزلفتُ. و ماذا لؽكن  الأفراد
 3الدراقبتُ. يستخدمون التملق لاستنباط نسبة الدراقبتُ من أو
 Exemplification Strategy) التمثيل (  الأعلىالمثل  -3

 أنالواجب الدناط بو، من اجل  أداءابعد من  إلذالذىاب  أوقيام الفرد بالتضحية الذاتية  إلذيشتَ التمثيل 
لػاول الفرد خلق ىوية من التفاني و  الإستًاتيجيةمتفان في عملو في نظر الدراقبتُ. و بدوجب ىذه  كأنويظهر و  

 4يظهر انو على استعداد للمعاناة من اجل قضية معينة. أن، من اجل الأخلبقيةالتضحية و الالتزام و الجدارة و 
و  أعمالويدركون  الآخرينصالح. بهدف جعل  أوفاضل،  أو، أخلبقيامتفوق  بأنوكما لػاول القائد خلق انطباع 

مثل لػتذى بو، و  بأنوكمثال يقتدى بو و انو كفء و جدير كنموذج لدوره في الوظيفة من اجل الظهور   تصرفاتو
 5يكرس الجهود و يظهر الريادة.

 Intimidation Strategyالترهيب ) التخويف (  -4
 أشخاص أنهمعلى  إليهمينظر  أنمن اجل  الآخرينقدرتهم على معاقبة  أولقوتهم  الأفراد إبراز إلذتشتَ 

التًىيب لبناء ىوية السلطة التي تكون مبنية على التهديد و التصرلػات و  إستًاتيجيةو تستخدم .Gwalن خطتَو 
 6.لفرض السلطة و انتزاع احتًام الدوظفتُ بالخوف أخرىالبيانات الغاضبة و تكتيكات 

برقيق ما  بإمكانو بأنو للآخرينفي الدنظمة، فهو يظهر  ألعيتومدى نفوذه و  لإظهار الأسلوبو يتبتٌ الفرد ىذا 
الضرر بهم في حالة عدم تقديرىم و احتًامهم لو، و انو  إلحاق، و ذلك من خلبل يعجز عنو زملبئو في العمل

ىذا  إتباع، بينما يسعى القائد من خلبل الآخرينالصاز الدهام بدونو يبقى صعبا على  أنمنهم و  الأفضلدوما 
                                                           

1
 .58صمرجع سبق ذكره، نور الدين مزىودة، باديس بوخلوة،  - 
 .30، ص مرجع سبق ذكرهالحدراوي، رافد حميد عباس  -2
 .59، ص مرجع سبق ذكره، صلبح مهدي عباس اليساريرافد فاضل مراد،  -3
 .504، ص مرجع سبق ذكرهالؽن عبد العال مبارز،  -4
 .85، ص مرجع سبق ذكرهسهام علوان،  -5
 .30، ص مرجع سبق ذكرهرافد حميد عباس الحدراوي،  -6
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بو،  الأذىيلحق  أنكل من لػاول   أىدافجهود و  إحباطسلطتو و قوتو و انو قادر على  إظهار إلذ الأسلوب
يرفض بساما ما يقدمو مرؤوسوه  و الآخرينمهامو، لذلك فانو يتعامل بشدة مع  أداءيتهاون في  أو، أوامرهيعصي  أو
يساعده في تنفيذ  أسلوبيرى فيو انو  نولأو مقتًحات تفيد كيفية الصاز الدهام، فهو يستخدم التهديد  أراء من

مع معاقبتهم عندما لا يتصرفون كما  الذين يتدخلون في عملو الأفرادمهام العمل، و يتعامل بقوة و عنف مع 
 1يريد.

 Supplication Strategy التوسل و الدعاء -5
لكونهم لػتاجون  الآخرينقصورىم من اجل استثارة  أوجوعن مواطن ضعفهم و  بالإعلبن الأفرادىي قيام 

يلجا  إذ، Last Resort الأختَالدلبذ  إستًاتيجيةًً  الإستًاتيجيةالدعم و الدساعدة. و يطلق على ىذه  إلذ
استخدام التوسل و التضرع في المحادثات من اجل كسب تعاطف الدرؤوستُ  إلذ الإستًاتيجيةالفاعلون بدوجب ىذه 

 2.أنفسهمعن طريق التواضع و التقليل من قيمة 
قصورىم من اجل استخلبص صفة  أوط ضعفهم اعن نق الأفراديعلن  أنالتوسل ىي  استًاتيجية إذا

نقاط  إظهارو  الآخرينعلى الاعتماد على  التأكيد إلذالمحتاجتُ من الدراقبتُ، و لؽيل الفرد من خلبل ىذا البعد 
 3ضرورة الدساعدة. إظهارو  الآخرين إلذو الحاجة  الإعاقةضعفو من خلبل التًكيز على 

  

                                                           
 .58، ص مرجع سبق ذكرهبوخلوة، نور الدين مزىودة، باديس -1
 .30، ص مرجع سبق ذكرهرافد حميد عباس الحدراوي،  - 2
 .59، ص مرجع سبق ذكرهرافد فاضل مراد، صلبح مهدي عباس اليساري،  - 3
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 الخلاصة:

و الدتمثلة في الانطباع التنظيمي  إدارةستًاتيجيات العرض النظري لا إلذخلبل ىذا الفصل تطرقنا من 
 الدكونات  لأىملدختلف مستوياتها و توضيح  إبرازالانطباع مع  رةاإدبالانطباع و كذا  الدتعلقةعرض الدفاىيم 

 .الدوضوع الخطوات ومن ثم النظريات التي درست ىذاو 
 إلذلؽكن التوصل  انو إلاذا الدوضوع اختلبف في وجهات نظر الباحثتُ حول تناولذم لذ فبالرغم من وجود

سلوك ىادف بوعي، لؽكن برقيقو  أنهاالانطباع ىي وسيلة وليس غاية في حد ذاتها، كما  إدارة أنحقيقة تتمثل في 
 عل الاجتماعي و الدواقف الدختلفة.ستًاتيجيات، و يظهر في التفاعبر عدد من الا

مفهوم ىذه  إلذ، تطرقنا من خلبلو تالاستًاتيجيالذلك خصصنا مبحث كامل تناولنا فيو لستلف ىذه 
الانطباع التنظيمي لذذه الاستًاتيجيات مع ذكر ىذه  إدارةمبررات تبتٍ من ثم تناولنا  و أساليبها والاستًاتيجيات 

مركزين على ابرز خمس استًاتيجيات التي تبناىا اغلب الباحثتُ و الدتمثلة في:  بشيء من التفصيل الأبعاد
 . التوسل إستًاتيجيةالتًىيب،  إستًاتيجية، الأعلىالدثل  إستًاتيجيةالحظوة،  إستًاتيجيةالتعزيز الذاتي،  إستًاتيجية
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 تمهيد: 
 أصبحت إذالدهمة وخصوصا بعد الثورة الصناعية  الأموريعد الاىتماـ بسلوكيات صوت الدوظف من 

 الأساسية الشركات بسنح دورا مهما للعاملتُ ليزيد من قيمة الدنظمة، لاف الدورد البشري ىو المحرؾ الرئيسي و الركيزة
ساىم في تشكيل الانطباعات عنهم داخل الدنظمة لشا  أصواتهمو  بأدوارىممشاركة الدوظفتُ  إفو شركة،  أيفي 

و ىو الصوت  ألاىذه الدعطيات  أىمالانطباع على واحد من  إدارة إستًاتيجية تعتمد في بناء الأختَةجعل ىذه 
 .الوظيفي

، حيث الآخرينالحديثة لتكوين الصورة الددركة لدى  الأساليبوتعتبر استًاتيجيات الانطباع التنظيمي من 
 الأفرادعلى  التأثتَعلى مستوى الدنظمة داخليا، و ذلك من خلبؿ  ألعيتها إلىالعديد من الدراسات  أشارت

تساىم في حل مشكلبت العمل لشا يعكس صورة  أفالعاملتُ لدمارسة سلوكيات الصوت الوظيفي، التي من شانها 
 الغابية للمنظمة بذاه بيئتها الخارجية.

على  تأثتَىاالانطباع التنظيمي، و مدى  بإدارةصورة واضحة حوؿ الاستًاتيجيات الدتعلقة  ولإعطاء
سة ماىية لدرا الأوؿحيث خصص الدبحث . ثلبث مباحث إلىظيفي تم تقسيم ىذا الفصل سلوكيات الصوت الو 

  ألعيتوو  ،الوظيفيومن ثم التعرؼ على الصوت  ،أولاالسلوؾ  مفهوـ إلىسلوكيات الصوت الوظيفي بالتطرؽ 
 .العوامل التي برد من صوت الدوظف الفوائد و و

 و الرسمية و غتَ الرسمية،  بحث الثاني تناوؿ أشكاؿ أصوات الدوظفتُ الدباشرة و غتَ الدباشرة،أما الد
 و تصنيفات سلوكيات الأصوات و أىم النظريات الدتعلقة بو.

 العاملتُ  لأصوات، بتحديد الدافع غتَي الدراسةلدراسة العلبقة بتُ مت لثبينما خصص الدبحث الثا 
الانطباع ) التعزيز  إدارةاستًاتيجيات  أبعاداثر  إلىو علبقتها بالانطباع، و من ثم التطرؽ و النماذج الدفسرة لذا 

 . الذاتي، و التزلف، و التهديد( على سلوكيات الصوت الوظيفي
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 ماىية سلوكيات الصوت الوظيفي  الأول:المبحث 
 الأفكار منظمة يقوـ بدور ىاـ لاف الدوظفوف يريدوف التواصل، و تقديم بأيالصوت الوظيفي  إف

التي بدورىا ترغب في الحصوؿ على صوتهم بسبب قيمتو للمنظمة و الذي يساعد على  الإدارة إلىو الدقتًحات 
 لذا. أداءمعدلات  أعلىو مزيد من الفهم، و بالتالي برقيق  أفضلقرارات  إنشاء

 عامة حول السلوكيات ىيم: مفاالأولالمطلب 
 حا (: مفهوم السلوك ) لغة و اصطلاأولا

 أومنهج  أو أسلوب أووالسلوؾ ىو تصرؼ  نهج،اجتاز، عبر،  أياسم مشتق من الفعل سلك  لغة:
 1ستَة.

حسن السلوؾ كما  أوىو ستَة الفرد و ابذاىاتو و مذىبو، حيث يقاؿ شخصا سيء السلوؾ اصطلاحا: 
، و السلوؾ غالبا   الإنسافالتي يقوـ بها  الإرادية الأعماؿالسلوؾ من  أف كالكذب، و الصدؽ، و البخل، و الكرـ

للسلوؾ  أفغتَ اختياري، كما  أوغتَ واع، و اختياري  أوما يرتبط بالبيئة المحيطة بالفرد، فقد يكوف السلوؾ واعيا 
و الذي يعتمد على مؤثر  الإجرائيمن السلوؾ كالسلوؾ  أنواعمباشرة في لزيط الكائنات الحية، و يوجد  تأثتَات

ىو   الإنسانيمعتُ في البيئة المحيطة، فضلب عن السلوؾ الفضولي، و السلوؾ الددبر، و السلوؾ الدتعمد، و السلوؾ 
نشاط يقوـ بو  أيغتَ ظاىرة، و ىو  أـظاىرة  أكانتو النشاطات التي تصدر عن الفرد سواء  الأفعاؿكل 

نشاطات تتم على لضو  أولؽكن ملبحظتها و قياسها كالنشاطات الفسيولوجية و الحركية  أفعالاواء كاف س الإنساف
غتَ ملحوظ كالتفكتَ و التذكر و الوسواس و غتَىا، و السلوؾ ليس شيئا ثابتا و لكنو يتغتَ و ىو لا لػدث في 

 2.في بيئة ما إلظاالفراغ و 
: السلوؾ الفردي و السلوؾ الاجتماعي، فالسلوؾ الفردي ىو دالأفرالؽكن التمييز بتُ نوعتُ من سلوؾ 

 السلوؾ الاجتماعي فهو السلوؾ الذي يتمثل في علبقة الفرد بغتَه من الجماعة،  أماص بفرد معتُ االسلوؾ الخ
 3السلوؾ الاجتماعي فهو جوىر اىتماـ علم الاجتماع. أماو يهتم علم النفس بالسلوؾ الفردي 

فمنها مصطلحً السلوؾ التنظيميً  الإدارةشاع استخدامها في لراؿ  مرتبطة بالسلوؾظهرت عدة مصطلحات 
سلوؾ  إلىو غتَىا من الدسميات التي تشتَ جميعها  الإداري السلوؾ  ً أو الإنسانيالسلوؾ  ً أوالسلوؾ الوظيفيً  ً أو

 انو لؽكن التمييز بتُ كل منها كما يلي: إلاالفرد داخل منظمة العمل، 
                                                           

 .294،295 :صص  2016يناير  1، بتَوت لبناف،العلمية ، دار الكتب المعجم المفصل في المترادفاتلريد طراد،  -1
 إدارةماجستتَ، قسم ، رسالة الإداريالوظيفي من خلال التمكين  الأداءفي  الأخلاقيالسلوك القيادي و  تأثيررشيد،  إسماعيلمعاذ غساف - 2

 .28ص، 2018العراؽ، الجامعة العراقية، جمهورية ، قتصادو الا الإدارةكلية   ،الأعماؿ
 .17، ص 2020الجمهورية العربية السورية،الجامعة الافتًاضية السورية، ، 4جزء ، السلوك التنظيميبطرس حلبؽ،  - 3
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 داخل المجتمع ككل. الأفراديهتم بدراسة سلوكيات  :الإنسانيالسلوك  - أ
 في كافة الدستويات داخل الدنظمات الدختلفة. الإدارةيهتم بدراسة سلوؾ رجاؿ  :الإداريالسلوك -ب
كاف موقعو داخل الدنظمة التي يعمل بها، و ضبط ىذا   أياسلوؾ الدوظف  التنظيمي: أوالسلوك الوظيفي -ج

 1السلوؾ وفقا للصلبحيات و الدسؤوليات الدعطاة لو.
متعارؼ  أصوؿو  أنظمةقواعد و  إلىو السلوؾ التنظيمي يظهر في بيئة لزددة ىي بيئة العمل و لؼضع 

 أف الإدارةعلى  أفو ىو  ألابسيط لسبب  الإدارةلزل اىتماـ الدديرين و لستلف العاملتُ في  أصبحعليها، حيث 
الوظيفي فالالتزاـ  الإنسافالدتوخاة منها بكفاية و فعالية و ىذا من خلبؿ فهم جيد لسلوؾ  الأىداؼبرقق 

 الإلغابية فهم الدؤثرات  إففالتنظيم، لذا  أىداؼ بأىملا غتٌ عنها كونها ترتبط  إداريةبالسلوؾ الوظيفي ضرورة 
  تسختَ الدعرفة إلىيؤدي من البيئة الداخلية للمنظمة  الدتأتيةالدوظف خاصة تلك الدؤثرات  للئنسافوالسلبية 

 2والدعلومات اللبزمة.
ىو دراسة سلوؾ الفرد في لزيطو التنظيمي مع فهم و برليل ىذا السلوؾ بهدؼ  أيضاوالسلوؾ التنظيمي 

دراسة و فهم سلوؾ العاملتُ في الدنظمة من حيث  الدعرفة و السيطرة على العوامل الدؤثرة بهذا السلوؾ. و ىو
دراسة و برليل  بأنوو دوافعهم و ابذاىاتهم و شخصياتهم. و بشكل عاـ لؽكن القوؿ  إدراكهمتفكتَىم و  أسلوب

عقلي  أوتصرؼ ذىتٍ  أوكل نشاط   و الدنظمة، و السلوؾ البشري ىالعمل في أثناءو كشف السلوؾ البشري 
 لاشعورية. أوقة شعورية بطري الإنسافيصدر عن 

لرموعة من النظريات  إلىيستند  لأنوالسلوؾ التنظيمي علم و فن فهو علم  أفوبالتالي لؽكن القوؿ 
يستفيد من خبراتو  الإنساف لافو توجيهو لضو الذدؼ، و ىو فن  الخاصة بتفستَ السلوؾ التنظيمي و التنبؤ بو

يلي: السلوؾ التنظيمي ىو عبارة عن دراسة  لؽكن تعريفو كما إذ. الإنسانيوبذاربو في كيفية التعامل مع السلوؾ 
علم النفس الذي يركز على السلوؾ  بتُ في بيئة العمل و ىو عبارة عن لزصلة التفاعل الإنسافوبرليل سلوؾ 

 و دوافع و الابذاىات و الشخصية و التعلم و علم الاجتماع إدراؾو العوامل الدؤثرة فيو من  للئنسافالفردي 
 3مع الجماعة و البيئة المحيطة بو. الإنسافالذي يركز على علبقة 

 داخل المنظمات السلوك التنظيميدراسة  أىميةثانيا: 

 :أبرزىامن  أسبابالوظيفي لعدة  أوالسلوؾ التنظيمي  ألعيةازدادت 

                                                           
 . 17:48، الساعة 27/05/2022لبع تاريخ الاط ،https://engmohannadb.github.ioانظر الدوقعالسلوؾ الوظيفي و مهارات الاتصاؿ، -1
 .17:41الساعة  ،27/05/2022طلبع ، تاريخ الاtlemcen.dz-://elearn.univhttpانظر الدوقع السلوؾ التنظيمي، - 2
 .18:57ساعة الاطلبع ، 27/05/2022، تاريخ الاطلبع http://aspu.edu.syانظر الدوقع السلوؾ التنظيمي،- 3
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 الدوارد البشرية عنصرا ىاما للمنظمة لذا لغب الاىتماـ بهذا العنصر ودراسة سلوكو. أصبحت -1
ضرورة الاىتماـ بتنمية و تطوير ىذا الدورد. ولؽكن برقيق  إلىالدوارد البشرية، جذب الانتباه  إلىتغتَ النظرة  -2

لؽكن الدنظمة  الأفرادىذا بالاستثمار فيو لزيادة كفاءتو و برستُ مهاراتو. ومن ثم فاف الفهم الصحيح لسلوؾ 
 .الأمرالسلوكية التصحيحية كلما تطلب  الإجراءاتبطريقة صحيحة، و ابزاذ  الأفرادمن التعامل مع 

، لشا يتطلب من الدنظمة فهم وبرليل تعقد الطبيعة البشرية ووجود الاختلبفات الفردية التي بسيز ىذا السلوؾ -3
 1.هاتتناسب مع متميزة طرؽ تعامل إلىالاختلبفات للوصوؿ تلك 

 التخفيف من حدتو وسلبياتو. أوالتصدي لدنعو  التوتر والقلق الذي لػدث للعاملتُ، ولزاولة أسبابمعرفة  -4
 على العاملتُ. تأثتَاجاذبية و  الأكثرالنمط  إلىتوجيو القيادة  -5
 السبل لتوجيو السلوؾ و تلبية الحاجات. أفضلمعرفة  -6
 2السلوؾ الالغابي. بدبدأما يعرؼ  أوتعزيز السلوؾ الدستهدؼ للفرد  -7
 

 العاملين (  : مفهوم الصوت الوظيفي ) صوتالثانيمطلب ال
  : تعريف صوت الموظفأولا

 الرأسماليةالتطور الاقتصادي وترسيخ مفهوـ  أدىبداية الثورة الصناعية، و  لىإالعاملتُ  أصواتيرجع مفهوـ 
 أكثرالعاملتُ بصورة  أصواتظهور مفهوـ سلوكيات  إلى الإداريوالفكر  الإداريةفي المجتمعات، وتطور النظريات 

، و  إلىتطورا ووجو الباحثوف في حقلي السلوؾ التنظيمي و الدوارد البشرية اىتماماتهم البحثية   أصبحىذا الدفهوـ
 3.و التنظيمية نظرا للدور الدهم الذي يلعبو في لصاح و تفوؽ الدنظمات الإداريةمتغتَا مهما في الدراسات 

على تصرفات صاحب العمل و يشمل ىذا  التأثتَقدرة الدوظفتُ على  بأنوالصوت الوظيفي  إلىينظر  إذ 
 تعديل قوة أوالدفهوـ توفتَ فرص عمل للموظفتُ و تسجيل حالات الاستياء و الشكاوي و التظلمات الصرلػة 

 أف إلى السلوكيات الدباشرة بسيل أفو غتَ مباشر(،حيث  )مباشرسلوكيات صوت الدوظف شكلتُ وتأخذ . الإدارة
غتَ الدباشرة تكوف من خلبؿ  الأشكاؿالعمل الفردي للموظف. و على النقيض منها  أداءتكوف موجهة حوؿ 

، سواء  الأداءحوؿ  الإدارةالتفاوض مع  إعادةلشثلي العماؿ و يعبر صوت الدوظف عن الددى الذي لؽكن خلبلو 

                                                           
مركز الدراسات الذندسية التشييد،  إدارة، بحث تكميلي لنيل درجة الداجستتَ في الوظيفي الأداءالسلوك التنظيمي و تقويم  إدارةسمتَ مسعد،  رأفت-1

 .7، ص 2016فيفري  السوداف،جامعة السوداف للعلوـ و التكنولوجيا ،و التقنية، 
2
 .43ص ،2015الدنهل،جانفي ، دار الدعتز للنشر و التوزيع،السلوك التنظيمي الحديثلزمد ىاني لزمد،- 
العاملين و القدرات الجوىرية للموارد  أصواتكمتغير وسيط في العلاقة بين سلوكيات   الإداريةالاستجابة ليفة،  أبولزمد  سناء مصطفى- 3

 .62، ص 2021يناير  -03،الجزء 01، العدد 02، المجلة العلمية للدراسات و البحوث الدالية و التجارية، المجلد البشرية في القطاع المصرفي التجاري
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و  ب العملتكاملية بتُ صاح أكثرمن خلبؿ عملية مساومة  أـكاف من خلبؿ الدسار الجماعي غتَ الدباشر، 
 الآراءو الدعلومات و  الأفكارالدوظف بشكل فردي. و يستخدـ مصطلح صوت الدوظف للتعبتَ الدقصود عن 

 1الدتصلة بالعمل.
و التي بست  1970في عاـ  Hirschmanحيث تطورت دراسات سلوكيات صوت الدوظف منذ دراسة 

ترؾ العمل  إلىتعرض العاملتُ لحالة عدـ الرضا تدفعهم  أف أوضح، حيث الأفارقةعلى عماؿ السكك الحديدية 
 تغيتَ. لإحداثالدتعلقة ببيئة العمل كمحاولة منهم  الأوضاعالبقاء و التحدث عن تلك  أو

 بدلا من الذروب،  الأوضاعلزاولة للتغيتَ بهدؼ برستُ  بأنوبتعريف الصوت  avey,et .alوقد قاـ 
 . الأوضاعبرستُ  أوالتغيتَ  لإحداثالصوت وسيلة  أصبحوبالتالي 

 التعبتَ عن قلق و اىتمامات العاملتُ، و التعبتَ عن مصالحهم،  بأنو Holland,et.alوقد عرفو 
 وحل مشكلبتهم، و مشاركتهم في عملية صنع القرار. 

 الأفراد الصوت كسلوؾ لفظي موجو بالرغبة في القياـ بالتطوير و يستهدؼ Detert,et.alفي حتُ عرؼ 
 2التغيتَ.  إحداثالذين لؽتلكوف القوة بالدنظمة و يستطيعوف 

والعمليات  سلوؾ لفظي موجو بالرغبة في برستُ الوظائف بأنوالصوت الوظيفي  فعرفاDetert&Burrisأما
 التغيتَ والتطوير. إحداثالتنظيمية من خلبؿ تقديم الدعلومات والحقائق لدن لؽتلكوف صلبحيات بالدنظمة بسكنهم من 

 الأفكار ودي ) موجو للمشرؼ ( منػػػػػػػػري صعػػػػػػػار تقديػػػػػوظف ىو خيػػػػفاف صوت الد Morrisonوحسب 
 3حوؿ القضايا ذات الصلة بقصد برستُ الوحدة التنظيمية. الآراء أووالاقتًاحات و الدخاوؼ، 
: الصوت الأصواتو يتكوف من نوعتُ من  الأبعادلظوذج ثنائي  kwon&Farndaleو قدـ كل من 

 .والصوت الدانع الداعم
التحسينات  إلىويشتَ  : الصوت الداعم، الذي يعتمد على الدافع الالغابي وىو موجو لضو الدستقبل،أولا 

التنظيمي  الأداءوفاعلية  ومقتًحات جديدة بهدؼ برستُ كفاءة أفكاراالعاملتُ يقتًحوف  أف إلىالتنظيمية، 
 للمنظمة.

                                                           
 .31، ص مرجع سبق ذكرهرافد حميد عباس الحدراوي،  -1
، المجلة العلمية للبقتصاد و التجارة،كلية صوت الموظف على انخراطو في المنظمة من خلال انخراطو في الوظيفة تأثيرىبة احمد فراج،  - 2

 .448ص  ،2019أكتوبر  26، 3،المجلد/ العدد التجارة، جامعة القاىرة
العدد الثامن ديسمبر ، 5المجلد ، لرلة الدراسات التجارية الدعاصرة، المسيء على الصوت التنظيمي الإشرافاثر غزالو ،أبو عماد يسري عبد الجواد - 3

 .819، ص 2019
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سوء سلوؾ  أوومشكلبتو  العمل إجراءثانيا: الصوت الدانع، وىنا يعبر العاملوف عن لساوفهم بشاف  
يهدد بقاء الدنظمة و سمعتها ولصاحها و السعي لدعالجة النواحي السلبية السابقة،  أفالدوقف الحالي الذي لؽكن 

 لذلك فاف الدافع من الصوت الدانع ىو دافع الغابي.
ملتُ على عاملتُ لعا: العوامل الفردية، التي تركز على الاختلبفات الفردية مثل ويعتمد صوت العا

، العوامل السمات الشخصية ) السيطرة، احتًاـ الذات، الفاعلية الذاتية، و العصبية (، والعوامل الدلؽغرافية
حجم المجموعة وعملها، الدعم ،الصوت مثل الثقافة التنظيمية  الخارجية التي تعزز الإشاراتالدوقفية، التي تركز على 

 Cheng Chieh Lu and Lu.1 التنظيمي وخصائص القادة وسلوكياتهم
فعرؼ سلوؾ صوت العاملتُ على انو بناء فعاؿ وتعبتَ عن الدعايتَ العالية في  Dyne et al أما
الفرد والدنظمة بشكل فعاؿ وىو  أداءصوت الدوظف يقدـ اقتًاحات بناءة من اجل برستُ  أف أضاؼالدنظمة. و 

صوت الدوظف  أف إلى أشاراستفادة للمنظمة. كما  أقصىيتضمن العديد من السلوكيات الالغابية والتي برقق 
الفرد و الدنظمة بشكل فعاؿ و ىو يتضمن العديد من السلوكيات  أداءيقدـ اقتًاحات بناءة من اجل برستُ 

 الالغابية 
صوت العاملتُ منتشر في كل الدنظمات و ىناؾ العديد  أف إلى أشارللمنظمة، كما  استفادة أقصىو التي برقق 

 ىذا السلوؾ و يرى انو يتحدث عن حالتتُ: إلىمن الباحثتُ الذين تطرقوا 
 تكوف لذم اقتًاحات استباقية من اجل التغيتَ في الدنظمة. أف: و ىي عندما لػاوؿ الدوظفوف الأولى

 2القرار. التي تسهل مشاركة الدوظفتُ في عملية صنع الإجراءاتذا الدصطلح لوصف يستخدـ ى أف الثانية: وىي
الصوت ىو احد سلوكيات الدواطنة التنظيمية، فهو سلوؾ داعم و بناء  أف Van Dyne and Lepine يرى

 التنظيمي من خلبؿ الاتصالات لتقديم  الأداءالعمل وتطوير وبرستُ  أوضاعيعبر عن التحدي بهدؼ برستُ 
الصوت ىو  أف Kassingالبناءة والسعي لتفعيلها بدلا من الاكتفاء بانتقاد الوضع القائم، و يرى  الآراءتبادؿ و 
و الدقتًحات و التغذية  الأفكارلوؾ غتَ رسمي يتضمن قوؿ الحقيقة في جميع الدمارسات التنظيمية و تقديم س

فيعرؼ الصوت على انو طريقة يعبر من  Wilkinson أما.للؤداءفي وضع طرؽ فعالة  الإدارةالعكسية و مشاركة 
 أصحابو  اىتمامات الدديرين أوعلى عملهم  التأثتَبذاه بعض القضايا التنظيمية ذات  أرائهمخلبلذا العاملوف عن 

قياـ العاملتُ بالتحدث حوؿ القضايا والدشكلبت و  أف Brownetalعلى الدنظمة بشكل عاـ. و يؤكد  أوالدصالح 
و تقديم مقتًحاتهم بشاف التطوير و التحستُ تعتمد بشكل رئيسي على  رائهمآالتنظيمية و التعبتَ عن  الأخطاء

                                                           
 ) برت 4، العدد 43، لرلد للئدارة، المجلة العربية اثر الذكاء الثقافي و صوت العاملين على الرشاقة التنظيميةمها عادؿ رمضاف الزيادي،  -1

 .97ص  ،2023ديسمبر ،سيتم النشر في جمهورية مصر العربية ،2021،قبل للنشر في يناير النشر(
2

، لرلة اثر العلاقة التبادلية بين القائد و مرؤوسيو على الصوت الداعم للعاملين بتوسيط الصداقة التنظيمية، آخروفعلى احمد عبد القادر و  -
 .713، ص 2020الدراسات التجارية الدعاصرة، المجلد/العدد التاسع جانفي 
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لن يتعرضوا  أنهمو  العليا بالدنظمة تتقبل وتدعم ذلك ) سلوؾ الصوت الوظيفي ( الإدارةباف  إدراكهم مستوى
دث حوؿ قضايا العمل لتخوفهم من العديد من العاملتُ لؼشوف التح أفالدخاطر نتيجة لذلك، حيث  أوللعقاب 

 أصحابوخاصة  الآخرينالعواقب و الخسائر الشخصية المحتملة عند تعارض وجهات نظرىم مع وجهات نظر 
 1السلطة.

، و لكن تم الإدارةفهو تزويد العماؿ كمجموعة بوسائل التواصل مع  Bggs&Olivierة نظر همن وج أما
توسيعو لاحقا ليشمل الدشاركة في صنع القرار، و الدشاركة في مناقشات مكاف العمل و القدرة على التعبتَ عن 

 أنواعصوت الدوظف ىو جميع  أف Tarela&Gbarakaبحرية دوف خوؼ من التداعيات. و يرى كل من  الآراء
على قرارات العمل التي تؤثر على  التأثتَض لؽارسوا بع أفو  رأيهم إبداءالفرص التي بسكن العاملتُ من 

 2اىتماماتهم.
: التعبتَ عن عدـ الرضا أولاابذاىات كالتالي:  أربعالعاملتُ من  أصوات إلى Dundon et al و نظر

التظلم، ثانيا: التعبتَ عن  إجراءاتالفردي الذي لػدث بتُ الدوظفتُ و الدديرين التنفيذيتُ، و التي بردث خلبؿ 
من خلبؿ  الإداريةعدـ الرضا الجماعي الذي تثتَه نقابات العماؿ، ثالثا: الدسالعة في عملية ابزاذ القرارات 

 3الاتصاؿ الصاعد، و حل الدشاكل، رابعا: اتفاقيات الشراكة الدتبادلة و اللجاف الاستشارية و لرالس العمل.
سلوكيات صوت الدوظف  أف إلى Tourish&Robson,Dundonet alدراسة كل من  أشارت أخرو على لضو 

 يعتبر احد عناصر الاتصاؿ الداخلي، و يوجد لو بعدين و لعا: 
  العليا: الإدارةالاتصال التصاعدي مع 

و مشاعرىم، و يساعد  أفكارىمللتعبتَ عن متطلباتهم و  للؤفرادفرصة  إعطاءينطوي الاتصاؿ التصاعدي على 
العليا على العديد من الدعلومات الذامة عند ابزاذ قرارات العمل، و يعتبر فرصة  الإدارةىذا التواصل على حصوؿ 

حل الدشكلبت  إلى بالإضافةلتبادؿ وجهات النظر حوؿ القضايا الدتعلقة بالعمل  الأفرادلكل من الدديرين و 
الدوضوعات التي بزص العمل، كما يستفيد كل  لتقديم ردود فعل بذاه للؤفرادفرصة  إعطاءبشكل تصاعدي مع 

 من الاتصالات التصاعدية مع الدوظفتُ. الإداريةمن الدديرين على كافة الدستويات 
 
 

                                                           
نموذج مقترح لمشاركة العاملين في صنعالقرارات كمتغير وسيط في العلاقة بين صوت العاملين و الولاء ، و آخروف اغشوقي لزمد الصب - 1

 .143، ص 2017، السداسي الثاني 17، العدد إفريقيااؿ ، لرلة اقتصاديات شمدراسة تطبيقية على ىيئة التمريض –التنظيمي
 ،الإدارةصوت العامل في تعزيز انخراط العاملين: الدور الوسيط للثقة المتبادلة بين العاملين و  تأثير آلياتعباس حستُ عبار الكرعاوي، - 2

 .44، ص 2021جمهورية العراؽ، ، جامعة القادسية، و الاقتصاد دارةكلية الإعلوـ إدارة الأعماؿ، ، ماجستتَ رسالة

 .63، ص مرجع سبق ذكرهليفة،  أبوسناء مصطفى لزمد  - 3
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  العليا تجاه سلوكيات صوت الموظف الإدارةردود فعل 
عن القياـ بدمارسة سلوكيات  الأفرادردع  إلىلا تريد سماع وجهات نظرىم سيؤدي  الإدارة أفعندما يدرؾ العاملوف 

عدـ لشارسة سلوكيات صوت الدوظف ومن النتائج المحتمل لذا ىو  إلىلذم سيؤدي  الإدارةبذاىل  أف أيالصوت. 
 1عدـ الطراط الدوظف.

 العليا تجاه سلوكيات صوت الموظف الإدارة( ردود فعل 20جدول رقم )
 النتائج الصوت و ممارسات آليات الغرض من الصوت الصوت

 منع أو الإدارةلتصحيح مشكلة في  التعبير عن عدم الرضا الفردي
 التدىور في العلبقات

الددير الدباشر بصورة التظلم  إلىتقديم شكوى 
 الولاء –خروج  الداخلي

الدفاوضة الجماعية العمل  الابراد و الاعتًاؼ للئدارةلتوفتَ مصدر تعويضي  التعبير عن التنظيم الجماعي
 الصناعي

عدـ  –شراكة 
 الاعتًاؼ

المساىمة في اتخاذ القرارات 
 الإدارية

للحصوؿ على برسينات في تنظيم 
 الإنتاجيةالعمل و الجودة و 

لرموعات حل الدشكلبت الصاعدة دوائر 
 الإدارةالجودة استطلبعات الدوقف فرؽ 

 الذاتية

 –الذوية و الالتزاـ 
 الأملخيبة 

اللبمبالاة و برستُ  و
 الأداء

العلاقات المتبادلة و  إظهار
 التعاونية

لتحقيق البقاء على الددى الطويل 
 للمنظمة و موظفيها

اتفاقيات الشراكة اللجاف الاستشارية و 
 الدشتًكة الأعماؿ لرالس

كبتَ على قرارات   تأثتَ
 الإدارة

، ةيالدستنصر و الاقتصاد/ الجامعة  الإدارة، لرلة العاملين في تعزيز الوعي الاستراتيجي تأثير أصوات، ي و آخروفىديل قاسم عليو  :المصدر
 .108، ص 2021سنة  أيلوؿ 129العدد المجلد/

 

: لؽكن اعتبار الصوت كتعبتَ عن عدـ الرضا الفردي و في ىذه الحالة يكوف أولا أعلبهمن خلبؿ الجدوؿ 
: برامج التحدث . الخطوة الثانية أوالتظلم  إجراءالتعبتَ في  إلغاد، و الإدارةىدفها ىو معالجة مشكلة معينة مع 

و  من خلبؿ النقابات للئدارةىي التعبتَ عن التنظيم الجماعي حيث يوفر الصوت مصدرا تعويضيا للسلطة و 
ىنا يتعلق و الغرض  الإداريةالدسالعة في ابزاذ القرارات  أشكاؿىناؾ صوت كشكل من  :وثالثا الدفاوضة الجماعية

الدنظور  العمل الجماعي ىذا أوبالتحسينات في تنظيم العمل و الكفاءة بشكل عاـ، ربدا من خلبؿ دوائر الجودة 
لؽكن اعتبار الصوت شكلب من  :ذات الدشاركة العالية الالتزاـ العالي، و رابعا الأدبياتالخاص بالصوت واضح في 

 2للمنظمة و لدوظفيها. الأمدتوفر قابلية طويلة  أنهاالشراكة على  إلىينظر  إذالتبادؿ  أشكاؿ

                                                           
 .449ص، مرجع سبق ذكرهىبة احمد فراج،  - 1
العدد المجلد/و الاقتصاد/ الجامعة الدستنصرية،  الإدارة، لرلة العاملين في تعزيز الوعي الاستراتيجي تأثير أصوات، ي و آخروفىديل قاسم عليو  -2

 .108، ص 2021سنة  أيلوؿ 129
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ينالموظف أصوات أبعادو  وأىداف أىميةثانيا:   
 الأىمية - أ

في  الألعية، و بالتالي لؽكن بياف آرائهمصوت العامل من خلبؿ تشجيع العاملتُ على التعبتَ عن  ألعيةتنبع 
 النقاط التالية:

 التي برققها و معالجة ضغوط العمل.برستُ مكاف العمل و مكانة الدنظمة و النتائج  -1
 بحرية و موثوقية عالية. أراءىمبسكتُ العاملتُ للتعبتَ عن  -2
 .الإدارةبناء علبقة الغابية بتُ العاملتُ و  -3
 في العمل. إبداعهمذلك في الطراطهم و  وسينعكس رفع الروح الدعنوية للعاملتُ  -4
 العاملتُ و الحد من الالضراؼ في الدنظمة. نتيجةبرستُ  -5
 المحافظة على العاملتُ من خلبؿ برقيق رضاىم. -6
 .إضافيدور  أداءالوظيفة و الطفاض معدؿ دوراف العاملتُ و  أداءبرستُ  -7
 الدهاـ الوظيفية الفردية و وحدة العمل وفاعلية الدنظمة. أداءبرستُ النتائج الدرغوب فيها مثل  -8
 أو أفكارتقديم ب جهة الدخاطر المحتملة و ذلكالدنظمة في موا ةالنجاح التنظيمي من خلبؿ تطوير مكانبرقيق  -9

 جديدة. آراء
 الغابية. أكثرخلق بيئة عمل  -10
 و التظلم. الإدارة معالجة الدشاكل التنظيمية و سوء -11
 الدنظمة. لإدارةو معلومات جديدة  أفكار إبداعتشجيع العاملتُ على  -12
 الدنظمة.تقليل ضغوط العمل و زيادة التحكم الذاتي و التحفيز الوظيفي في  -13
 الدنظمة. إلىو مقتًحاتو  أفكارهصوت العامل و  إيصاؿ -14
 التكيف مع التغتَات. الدنظمة علىبرستُ قدرة  -15
 تطوير قدرة الدنظمة على التعامل مع التقنيات و الدمارسات الجديدة. -16
 تعزيز الروح الدعنوية للعاملتُ على تطوير مهاراتهم. -17
 القرار.برفيز العاملتُ على الدشاركة في ابزاذ  -18
 للمنظمة. الإداريةبرستُ الفاعلية  -19
 الدنظمة. أىداؼبرقيق  ا الغابية لدى العاملتُ بذاهخلق نواي -20
 اللفظي، والاختيار الفردي، ووجها لوجو، والنية الالغابية والبناءة. على التميز في التعبتَ برفيز العاملتُ -21
 الدلؽقراطية في مكاف العمل. إرساء، و أدائهمبرستُ مواقف العاملتُ و  -22
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 .الأعماؿ أداءبناء علبقات تبادلية و علبقات تعاوف للعاملتُ في ابزاذ القرار و برستُ  -23
 1من الدنظمة. يتجزأجعل العاملتُ جزء لا  -24
 سلوك الصوت للموظف أىداف - ب

 :لسلوؾ الدوظف وىي أىداؼىناؾ عدة 
الشاملة على مستوى النظاـ، و بزصيص الدوارد الدعرفية  الأىداؼدعم  إلى يهدؼ سلوؾ صوت الدوظف -1

على مستوى النظاـ، و ابزاذ  الأىداؼالتغلب على العقبات التي تعتًض  إلىلتطوير اقتًاحات للتغيتَ تهدؼ 
 مبادرة في التعبتَ عن الاقتًاحات.

للتعامل مع الدطالب يؤمنوا بالتغتَ كوسيلة لزتملة  أفالعاملتُ  إلى انو علىيهدؼ سلوؾ صوت الدوظف  -2
 في العلبقات الشخصية. أفكارىمالظرفية و يتطلب منهم التعبتَ عن 

 بإزعاجالعاملتُ الذين يشاركوف في الصوت موجهتُ لضو التغيتَ و راغبتُ في الدخاطرة  الأفراديكوف  أفلغب   -3
 2على الددى القصتَ. الأقلالوضع الراىن و العلبقات الشخصية على 

 :الأبعاد-ج
 العاملتُ في النقاط التالية: بأصواتالدتعلقة  داالأبعتتمثل تلك و 
لا تتحدى الحالي القائم  لأنهاداخل الدنظمات  ستخداماا الأكثر الآلية: لؽثل ىذا الشكل النازلةالاتصالات  -1

 التأكيدضرورية لكي تعمل الدنظمة بفعالية.  الأساسيةداخل الشركة و مع ذلك، فاف مستويات التواصل 
حيويا للمنظمة، و  أمراعلبقة العمل و يعد تدفق الدعلومات  إدارةتكوف قادرا على  فأعلى انو من اجل 

استخداـ تقنيات الاتصاؿ النازؿ  أفصوت الدوظف، و لوحظ  لإيصاؿالتواصل الجيد غالبا ما يكوف مقدمة 
 .الأختَة الآونةزاد في 

العليا الذي يساىم في  الإدارة إلى العاملتُ و مقتًحاتهم أفكار إيصاؿحل الدشكلبت الصاعدة: ىي عملية  -2
مثل خطط الاقتًاحات و استطلبعات الدواقف و فرؽ  الآليات، و ىناؾ لرموعة من الإداريةابزاذ القرارات 

الدشروع كما من الدهم دور النقابات فيما يتعلق بالدشاركة الدباشرة الذي تغتَ بشكل ملحوظ ففي العديد من 
 إيصاؿبسثيل العاملتُ و  أنظمةالنقابية كانت الدشاورة الدشتًكة و الدفاوضة الجماعية موجودة مع  الحالات

 تهم.صو 
و مراقبة عملياتهم و تنفيذ الدهاـ الخاصة  إدارةعن  مسئولةىي فرؽ  الإدارةالذاتية: فرؽ  الإدارةو  الفريقعمل  -3

 إذيكوف لديهم ىيكل مركزي للقرار  أفمن  بشكل مشتًؾ و بدلا القراربهم و يشاركوف عادة سلطة ابزاذ 
                                                           

 .45،46 :صص ، مرجع سبق ذكرهعباس حستُ عبار الكرعاوي، - 1
و  الإنسانية، لرلة العلوـ في تنمية سلوك صوت الموظفين الأخلاقيةاثر الشجاعة الخزعلي، علي زيداف فنجاف الشرماني،  حيم حميدر معتز - 2

 .33، ص 2021 أكتوبر، 10، العدد 2الطبيعية، المجلد 
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الفريق قرارات مستقلة في حتُ  أعضاءمركزي حيث يتخذ ىيكل قرار لا أوجميع القرارات  شخص ما يتخذ
الدنظور التقليدي لقائد واحد يوحي باف القيادة ىي دور متخصص لا لؽكن مشاركتو دوف تعريض فعالية  أف

 المجموعة للخطر.
للتشاور على مستوى مكاف العمل  الإدارةالفرص التي توفرىا  بأنهاالاشتًاؾ بالدهمة: تعرؼ الدشاركة في الدهمة  -4

كمجموعات من الدوظفتُ   أو كأفراد إماتفويض الدسؤوليات و السلطة لابزاذ القرارات لدرؤوسيو  أومع و/ 
الذدؼ ىنا كاف تركيز الانتباه على الوظيفة  أففيما يتعلق بدهمة العمل الفورية و ملبحظة ظروؼ العمل كما 

للمشاركة، كما يتم منح الدوظفتُ و برفيزىم على الدشاركة  الإداريةالفعلية بدلا من التًكيز على العمليات 
 1و حل الدشكلبت على مستوى مكاف العمل. بآرائهمبنشاط بدا يؤثر على القرارات و السالعة 

  صوت الموظفحد من نجاح ائد و العوامل التي تفو الثالثا: 
 فوائد صوت الموظف:  -1

 الدوظف أفكارالدور التعليمي الدتمثل في الاستفادة من من خلبؿ  إداريةيتضمن الصوت الوظيفي فوائد 
و يعطي الصوت القدرة على تعزيز معنويات الدوظفتُ التي  الأداءو معلوماتو، فضلب عن انو يساعد على برستُ 

في مكاف العمل. و وفقا لنظرية الدوافع التي  الإنتاجية، و ىذا بدوره يعزز إبداعهمتؤثر على اشتًاؾ الدوظفتُ و 
م لديه أفما كانوا يرغبوف في ذلك، و يعتقدوف  إذاالدافع لالصاز شيء ما  للؤفراديكوف  1964قدمهاً  فروًـ 

من خلبؿ سماع  الدبدأكاف قابلب للتحقيق. وبالتالي فاف تطبيق الدديرين لذذا   إذا أيضاالقدرة على برقيق ذلك، و 
وجود  إفعن العمل الجاد سوؼ لػفزىم على العمل.  مكافأتهمو  أرائهمالدوظفتُ والسماح لذم بالتعبتَ عن 

 أفضلالعليا، و يولد بيئة  الإدارةفي صنع القرار يساعد على برستُ الاتصالات الثنائية بتُ العاملتُ و  مشاركة
اغلب الدراسات  إفحرية للبتصالات. و  أكثرالتزاما بذاه الدنظمة، وتتيح تدفقا  أكثرللعمل، يكوف فيها العاملوف 

لى الدستوى الوحدة التنظيمية، والدساعدة في الصوت الوظيفي يعطي ثلبثة نتائج ىي: خلق فعالية ع أفبينت 
 2بشاف العمل، و توضيح ردود فعل الدستفيدين في الدنظمة.اشتًاؾ الدوظفتُ في الدواقف والتصورات 

 :وامل التي تحد من نجاح صوت الموظفالع -0
 :تيالآفي  إلغازىاصوت العامل، وىذه العوامل لؽكن  آليات ىناؾ لرموعة من العوامل التي تقف دوف حيلولة وتطور

 صوت العامل بفاعلية عالية. آلياتالدهارات الدطلوبة لتنفيذ  إلى الإدارةافتقار  -1
 .الإدارةسوء معاملة  -2
 الدنظمة في التعامل مع العاملتُ. ةو قابلي إمكانياتضعف  -3

                                                           
 .109، ص مرجع سبق ذكره، و آخروف ىديل قاسم عليوي -1
 .31، ص مرجع سبق ذكرهرافد حميد عباس الحدراوي،  - 2
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 ضعف سلطة و مكانة الدنظمة. -4
 عدـ بساثل قوة و سلطة الدنظمة مع متطلبات العاملتُ. -5
 العماؿ. مكافآتغياب العدالة في توزيع الدهاـ و  -6
 .واستقلبليةبحرية  آراءىمالحد من قدرات العاملتُ في التعبتَ عن  -7

لجا لشا تقدـ يلبحظ انو من الصعب برديد العوائق بشكل صريح طالدا لا لؽكن ملبحظتها مباشرة فقد ي     
الصوت لن يغتَ شيئا، و قد لا يرغبوف  أفلاعتقادىم  آوينظر لذم بصورة سلبية  أفالعاملوف للصمت لخوفهم من 

 1بقية العاملتُ. أو بالإدارةبتدمتَ علبقتهم داخل الدنظمة سواء 

 الصوت الوظيفينظريات  تصنيفات و و أشكال: الثاني بحثمال
  :، لؽكن عرضها كما يليبالصوت الوظيفي  تتعلقعدة أشكاؿ وتصنيفات ىناؾ 

 الصوت الوظيفي أشكال: الأولالمطلب 
تؤثر  أفالدمارسات التي لؽكن  بأفضلالصوت الوظيفي القوية ترتبط  آلياتو  أشكاؿ أف Coltonيرى 

يتمتعوف  بأنهمخارج التوقعات، و بالتالي يشعر الدوظفوف  الأداءتساىم في  أفالدوظفتُ و لؽكن  أداءعلى  إلغابا
 إلىالذي قد يتًجم في النهاية  الأمر، الإنتاجعلى عمليات  التأثتَيتمتعوف بفرصة  أنهمبقدر اكبر من الاستقلبؿ و 

 2.داءالأمكاسب في 
 :للصوت ىي رئيسية أشكاؿ أربعةىناؾ  أف، نلبحظ التي تناولت الصوت الوظيفي الأدبياتمن متابعة 

 غتَ الدباشرة. الرسمية و غتَ الرسمية و  الدباشرة و
  

                                                           
1

 .51، ص2021، مرجع سبق ذكرهعباس حستُ عبار الكرعاوي، -
2
 .52، ص نفس المرجع السابق- 
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 التي يمارس بها الصوت الآلياتو  الأشكال( 24شكل رقم)

 

 
 

صوت العامل في تعزيز انخراط العاملين: الدور الوسيط للثقة المتبادلة بين العاملين و  تأثير آلياتعباس حستُ عبار الكرعاوي،  المصدر:
 .44، ص 2021و الاقتصاد، جامعة القادسية، جمهورية العراؽ،  علوـ إدارة الأعماؿ،كلية الإدارة اجستتَ، م ،رسالةالإدارة

 

صوتية، حيث كاف لذذا صورة توافقية و صورة  آليةلكل من صاحب العمل و الدوظف  أف يرى فرلؽاف و ميدوؼ
النقابات الدستقلة ىي الدصدر الوحيد للصوت الحقيقي، و عليو فاف التعبتَ  أفيرى البعض من الدعلقتُ  إذمتضاربة، 

الدوارد  أدبياتجماعي، ىو الدكوف الوحيد للصوت، على غرار ذلك سعت بعض  أوفردي  أساسعن الدظالم سواء على 
 1الدنفرد.لتحديد مفهوـ الصوت بعيدا عن الصوت  الأمريكيةالبشرية 

 .التالية للصوت الوظيفي  الأشكاؿو  الآلياتو على غرار ىذه الدراسات ظهرت  
 
 

                                                           
of employee voice, international journal of The meanings and purpose , Adrian Wilkinson,  Tony Dundon -

1

, vol 15 (6), September, 2004, p4.human of resource management 

 أشكال الصوت الوظيفي

صوت الموظف 
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الانخراط 
 في المهام

عمل الفريق 
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 الشكل الرسمي للصوت: أولا
والدقتًحات من خلبؿ استعماؿ ىياكل الدنظمة التي  الأفكارفي تبادؿ تنظيما  أكثريعد الصوت الرسمي نهجا 

تعزز التنفيذ الدتسق وبرد من الصلبحيات التقديرية للمديرين، والصوت الرسمي للموظف لؽثل توحيد الدعايتَ لغب 
الذي يسهم  الأمرت تكوف واضحة تعمل على تعزيز التنفيذ الدتسق والحد من السلطات التقديرية لدديري الصو  أف

 الإجراءاتفي بناء قنوات صوتية لستلفة من اجل معالجة الدشاكل وبرستُ النظم الداخلية ولشارسات العمل و 
 1التنظيمية.
 الشكل غير الرسمي للصوت  ثانيا:

 و الاقتًاحات الآراءلػدث الصوت غتَ الرسمي من خلبؿ عمليات غتَ منتظمة يتم من خلبلذا التعبتَ عن 
رسائل البريد  أوالرسائل  أوالاجتماعات  أوالدتعلقة بدكاف العمل من خلبؿ المحادثات غتَ الرسمية  والأفكار

تصحيحية تسهم في معالجة  إجراءاتالصوت غتَ الرسمية بسثل ابزاذ  أشكاؿ أفالذي يعتٍ  الأمرالالكتًوني، 
ء ردود فعل الغابية بذاه الدنظمة، و لؽثل الدعايتَ نايعمل  على ب سميخلية للعمل. فصوت العامل غتَ الر الدشاكل الدا

الذي  الأمرالسياقية في الدنظمة من خلبؿ بياف الكيفية التي لؽكن بدورىا استعماؿ صوت الدوظف غتَ الرسمي، 
 وأىداؼتنظيمية راسخة و مهمة من اجل توجيو سلوكيات الدوظفتُ بشكل لؼدـ مصلحة يسهم في بناء قواعد 

تسليط الضوء على السلوكيات غتَ  إلىلؽثل سلوكا اجتماعيا داخل الدنظمة و الذي يهدؼ  مرالأالدنظمة، و ىذا 
 2.الأحيافكيز على الدشاكل الفردية و عدـ الرضا للموظفتُ و حلها في اغلب تً و ال أدائهاالدناسبة و التي تعيق 

 الشكل المباشر للصوت:ثالثا
يتم ىذا الشكل  أفو لؽكن  الإدارةيكوف الشكل الدباشر للصوت من خلبؿ الاتصاؿ الدباشر بتُ الدوظفتُ و 

بتُ الدوظفتُ  يكوف من خلبؿ التواصل وجها لوجو الأحياففي صورة لرموعات. ففي كثتَ من  أوبصورة فردية  إما
 أوكل من الطرائق الرسمية )الشفوية لرموعة من الدوظفتُ ومديريهم. ولػدث ىذا الشكل من الصوت في   أو

و ىناؾ شكلبف من ابرز  ،مقتًحات( أوبرامج مشاركة الدوظف،  أووغتَ الرسمية ) معلومات مكتوبة،  اللفظية(
.  Involvement، و الدشاركة Participationالدباشرة للصوت شيوعا، ولعا:ً الشراكة  الأشكاؿ بدوجب  إذًً

على القرارات  للتأثتَالفرصة  إعطائهميلعبوا دورا كبتَا في عملية صنع القرار، عن طريق  أفالشراكة لػق للموظفتُ 
ىي التي  –عملية في مكاف العمل  أيةمثل  –وشراكة الدوظف  ،التنظيمي الأداءوالدسالعة في برستُ  الإدارية

لوف فيها. و لؽكن تقسيمها على الظروؼ التي يعم التأثتَعلى عملهم و  التأثتَتسمح للموظفتُ بدمارسة بعض 
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تنطوي الشراكة الدباشرة على قياـ الدوظف بابزاذ القرار  إذنهجتُ رئيسيتُ، الشراكة الدباشرة و غتَ الدباشرة.  إلى
شيوعا من الشراكة الدباشرة تشمل  الأكثر الأشكاؿعلى مستوى الدهاـ الخاصة بعملو. و  الإنتاجالخاص في عملية 

 لرموعات العمل. أودوائر الجودة، و فرؽ عمل صنع القرار  وألرموعات حل الدشكلبت 
 بدناقشتهم في القضايا التي تؤثر عليهمللموظفتُ  الإدارةالدشاركة فهي العملية التي من خلبلذا تسمح  أما

تستلزـ بناء القدرات البشرية والدلكية  أنهاالشعور بالدسئولية وتوليد الالتزاـ بذلك، و  إلى أيضاوتشتَ الدشاركة 
التشاركية  الإدارةمشاركة الدوظف في  أيضا . وتسمىالأغراضتوحيد الرؤية و القيم و  إلىتؤدي  أنهاوالدسؤولية و 

 و الدنظمة ألضاءو السلطة في جميع  الدكافآتالدرجة التي يتبادؿ فيها العاملوف الدعلومات و الدعرفة و  إلىالتي تشتَ 
و عندما تكوف ىناؾ مشاركة، عندىا لؽتلك الدوظفوف مستوى معينا من السلطة في ابزاذ القرارات التي لم تكن ان

سابقا ضمن صلبحياتهم واف حالة مشاركة الدوظف تتجاوز السيطرة على الدوارد عن وظيفة الفرد، بل تشمل القدرة 
 1في القرارات في وحدة العمل و التنظيم. التأثتَعلى 

نتائج القرارات التي تؤثر فيهم، و كذلك دعمهم للقرارات  الأطراؼبرديد جميع  إلىالدشاركة الحقيقية  و تؤدي
الدعلومات الصحيحة و الفعلية عن العمل، و التي عادة قد تكوف غتَ  إعطاءالتي اشتًكوا في صنعها، و كذلك 

، بدعتٌ مساحة الحرية الإدارةبسثل دلؽقراطية  بأنهامشاركة العاملتُ  إلىمتاحة للمديرين و الاستشاريتُ، فقد ينظر 
 إلىبست الدشاركة بطريقة صحيحة، سيؤدي ذلك  فإذافي لراؿ عملهم و صنع و ابزاذ القرارات. للؤفرادالدعطاة 

بزفيض الصراع التنظيمي، و رفع كفاءة و فعالية الاتصالات التنظيمية. ويعتبر الاحتواء احد العناصر الرئيسة 
تتبعها الدنظمات  إستًاتيجيةالعاملتُ، فيعتبر الاحتواء  أصواتقوة من  الأقلالعاملتُ، و لكن الشكل  لأصوات

و نشاطات الدنظمة، و ذلك بدنحهم مزيد من التفويض،  أعماؿلدفع العاملتُ و فرؽ العمل في الدشاركة في جميع 
 2التنظيمي لدنظماتهم. الأداءو جعلهم مسئولوف عن 

 المباشر للصوت الشكل غيررابعا:
 إشراؼغتَ الدباشرة لصوت الدوظف في القضايا ذات الصلة بدكاف العمل، و لكن برت  الأشكاؿ إلىينظر 

يتم  أوعموما يتم اختيارىم من قبل الدوظفتُ  أولشثلي الدوظفتُ، الذين يتم انتخابهم من قبل الدوظفتُ عموما 
 Joint. و يتضمن الشكل غتَ الدباشر للصوت كلب من ) التشاور الدشتًؾ الإدارةاختيارىم من قبل 

Consultation و برامج الشراكة ،Partner shipSchemes و التمثيل الجماعي ،Collective  Representation 

لػدث الصوت غتَ الدباشر من خلبؿ التًتيبات  أفالذي لػدث من خلبؿ لشثلتُ عن الدوظفتُ. كذلك لؽكن 
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القانونية النيابية، بدا في ذلك النقابات و ىياكل الدساومة غتَ النقابية، و اللجاف الاستشارية الدشتًكة و لرالس 
 إلىيلعب طرؼ ثالث دور بسثيليا لتوصيل لساوؼ الدوظفتُ  أفالشركة. و ينطوي الشكل غتَ الدباشر على  إدارة

، و ذلك للخوؼ من التعرض للئدارةالدوظفتُ ىم اقل تعبتَا عن لساوفهم  أف إلى. و تشتَ الدلائل الإدارة
 1للعقاب.

 الموظفين في المنظمات أصوات: تصنيفات سلوكيات ثانيالمطلب ال
 أوختلبؼ الددخل منظمة، تبعا لا أية لالدوظفتُ داخ أصواتاختلف الباحثوف في تصنيف سلوكيات 

، والجدوؿ التالي يوضح لنا بعض تصنيفات سلوؾ الصوت من وجهة تلك التصنيفات إليها تأسندالذدؼ التي 
 :نظر الباحثتُ

 (: تصنيفات سلوكيات أصوات الموظفين في المنظمات20جدول رقم )

 الباحث
عدد 

 التصنيفات
 السلوك الصوتي

Gorden 4  الددمرة/ الفعالة الأصوات سلوؾ –البناءة/ الفعالة  الأصواتسلوؾ 
 الددمرة/ السلبية الأصوات سلوؾ –البناءة/ السلبية  الأصواتسلوؾ 

Van Dyne et al 3  اجتماعية الغابية أصواتسلوؾ 
 الذعانية أصواتسلوؾ  –دفاعية  أصواتسلوؾ 

Liang et al 2  مانعة أصواتسلوؾ  –تعزيزية  أصواتسلوؾ 
 الأدبيات السابقةإعداد الباحثة بالاعتماد الدصدر: من 

 :كالأتي أنواع أربعة Gordenفقد حدد من خلبؿ الجدوؿ أعلبه 
تشمل دعم  أنها إذلوكيات الداعمة لنشاطات الدنظمة، : ىي تلك السالبناءة/ الفعالة الأصواتسلوك  -1

 الحالة السائدة.
: ىي تلك السلوكيات التي تكوف معادية للمنظمة فهي تشمل سلوكيات المدمرة/ الفعالة الأصواتسلوك  -2

 عن الدنظمة. السيئ العداء اللفظي، و الكلبـ
القبوؿ بالنشاطات التنظيمية، فهي  إلى: و ىي تلك السلوكيات التي تشتَ البناءة/ السلبية الأصواتسلوك  -3

 سلوكيات تشمل الدعم غتَ اللفظي.
 أنها أيانعداـ الثقة بنشاطات الدنظمة،  إلىو ىي سلوكيات تشتَ  :المدمرة/ السلبية الأصواتسلوك  -4

 سلوكيات تشمل اللبمبالاة و الصمت الدقصود.
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 : تيكالآالعاملتُ   أصواتلسلوكيات  أنواعفقد حددوا ثلبثة  Van Dyne et al أما
 أف أي: ىو سلوؾ يركز على التعبتَ عن مناقشات تستهدؼ التغيتَ، الاجتماعية الايجابية الأصواتسلوك  -1

مرتبطة بالعمل يعتمد على دوافع تعاونية و لذذا فاف السلوؾ استهدافي  راءآ أومعلومات  أو أفكارالتعبتَ عن 
 .الآخرينمتجو لضو  استباقي

الخوؼ مع ىدؼ حماية  إلىمعلومات استنادا  أو آراء أو أفكار: التعبتَ عن الدفاعية صواتالأسلوك  -2
 أفكار الخوؼ و اقتًاح إلىاستنادا  أخربروؿ الاىتماـ بابذاه  أفكارالذات، فهي تشمل سلوكيات التعبتَ عن 

 لحماية الذات. الآخرينتركز على 
 إلىبزص العمل استنادا  آراء أومعلومات  أو أفكارالتعبتَ عن  إلى : و تشتَالذعانية الأصواتسلوك  -3

ىو سلوؾ لا استقرائي يعتمد على الشعور بعدـ القدرة على  الأصواتالشعور بالاستسلبـ و ىذا النوع من 
 التأثتَالكفاءة الذاتية الدنخفضة في  إلىتغتَات. و لذذا فانو ينتج في تعبتَات الدوافقة و الدعم استنادا  إحداث

 تغيتَ، فهي تشمل سلوكيات الدعم و الدوافقة بأي
 الدوظفتُ كالتالي: أصواتنوعتُ لسلوكيات  Liang et alل من كما وضح ك

 مقتًحات جديدة لتحستُ العمل. أوجديدة  أفكار: تعبتَ العاملتُ عن التعزيزية الأصواتسلوك  -1
: تعبتَات العاملتُ عن القلق بذاه لشارسات العمل السائدة، فهي التعبتَات التي تركز المانعة الأصواتسلوك  -2

 1.في العمل الإفصاحو على منع التحدث 

 : نظريات الصوت الوظيفيثالثالمطلب ال
 من بينها: الدوظفتُ  أصواتتوجد نظريات عدة فسرت 

و الدصالح  الأىداؼىذه النظرية على ضرورة تقسيم  أكدتحيث  :Unitary Theoryالنظرية الوحدوية  -1
الدنظمات، حتى تتمكن تلك الدنظمات من معرفة سبل التعاوف و الدشاركة في  أصحاببتُ العاملتُ و 

 القرارات، و حل النزاعات، و منع ظهور حالة عدـ الرضا بتُ العاملتُ.
: و التي تعتًؼ بحتمية وجود الصراعات و الخلبفات في موقع  Pluralist Theoryالنظرية التعددية -2

ه الحالة لحل ىذه الصراعات، و وصولا لحالة من الاتفاؽ و التوازف العاملتُ في ىذ أصواتالعمل، و ظهور 
 الحلوؿ التوافقية بتُ كلب الطرفتُ. إلى، حتى يتم التوصل الإدارةالعاملتُ و  أصواتبتُ 
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، بدعتٌ الرأسمالية أو: و تركز تلك النظرية على وجهة النظر الداركسية  Critical Theoryالنظرية الحرجة -3
 أصواتضد مصالح العاملتُ، و لا تسمح بسماع  الأسهمالعمل و حملة  أصحابتغليب مصلحة 

 1العاملتُ.
 

 الانطباع التنظيمي إدارة العلاقة بين سلوكيات صوت الموظف و استراتيجياتالمبحث الثالث: 
  لكي برافظ الدؤسسة على مكانتها في السوؽ وكذا سمعتها وصورتها سواء على صعيدىا الداخلي

والخارجي لا بد عليها من انتهاج استًاتيجيات و تكتيكات بسكنها من البقاء و الاستمرارية من بتُ ىذه 
على المحيط  الانطباع التنظيمي و التي تعتبر من بتُ الاىتمامات الحديثة التي ركزت إدارة إستًاتيجيةالاستًاتيجيات 

و  أفكارىمعلى طرح ط الضوء على سلوكيات صوت الدوظفتُ من خلبؿ تشجيع الدوظفتُ تسليالداخلي ب
ا وبذلك تكوف يعلى صورة الدؤسسة خارج إلغاباحلوؿ متعلقة بالعمل داخل الدنظمة لشا ينعكس  إلغادفي  إشراكهم

 الدنشودة. أىدافهاقد حققت  الأختَةىذه 
حاسمة، في بناء استًاتيجيات متعلقة  اقتًاحات الدوظفتُتعليقات و  أصبحتالتنافسية  لأعماؿافي ظل و 

 الأداءبرستُ  إلىاف صوت الدوظف لؽثل السلطة التقديرية لتقديم الدعلومات التي تهدؼ و الانطباعات،  بإدارة
 التنظيمي.

لف التز  إستًاتيجيةالتعزيز الذاتي، و  إستًاتيجية:و ىي ألاسنركز في ىذا الدبحث على ثلبث استًاتيجيات 
التخويف، مع لظطتُ من صوت الدوظف و ىي الصوت الدباشر، و الصوت  أوالتًىيب  إستًاتيجيةالتكامل، و  أو

 غتَ الدباشر و ىي الدتغتَات التي تم بناء الجانب التطبيقي عليها.

 العاملين و النماذج المفسرة لها وعلاقتها بالانطباع أصواتدوافع : الأولالمطلب 
، إليو الآخرينتغيتَ وجهة نظر  لأجل حسب الدوقف الذي يواجهو الأساليبيتبتٌ الفرد العديد من 

، و يتطلب للئدارة و اقتًاحاتو أفكاره لإيصاؿغتَ مباشرة  أومستعملب في ذلك سلوكيات صوت قد تكوف مباشرة 
استًاتيجيات  لإعدادذ القرارات اتفيد الدعلومات السليمة في ابز إذجمع الدعلومات بحثا و متابعة و برليلب شاملب، 

 الانطباعات. بإدارةمتعلقة 
و الاقتًاحات فقط، بل يتعدى  الأفكارصوت الفرد داخل الدنظمة لا يقتصر على تقديم  أفحيث لصد 

و اللجاف  الإدارةذلك كالنقابات العمالية و لرالس  الأمرتطلب  إذا الأحيافوسائط في بعض  إشراؾ إلىذلك 
 العاملتُ و الدنظمة على حد سواء . الأفرادتتماشى مع مصلحة  إستًاتيجيةلصياغة 
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و ىي لداذا يتكلم  ألا بالأصواتة مركزية متعلقة ألؤاؿ جوىري يتجسد بالتعرؼ على مسوىناؾ س 
 .بأعمالذماىتمامات تنظيمية ذات صلة  أو أفكار أولا يتكلموف عند امتلبكهم معلومات  أوالدوظفوف 

 العاملين أصوات :دوافعأولا
نقطة  أف، Morison الباحث يرى إذ الأصوات لإظهار الأساسيةتكمن بتحديد الدوافع  الإجابة و لعل 
الدقيدة  أوعتماد على القوى الدافعة تتبلور ىذه الفرصة بالا إذالدتوفرة  الأصواتصوت تكمن في فرصة  لأيالبداية 

كل من   أوضحو في ذات السياؽ و السلوؾ اللبحق. الأصواتبزفض الرابط بتُ فرصة  أوتعزز  أفلؽكن  التي
Van Dyne et al  :لزورين جوىريتُ للدوافع الكامنة للصوت 

وحدة العمل  أوىو الرغبة في مساندة الدنظمة  للؤصواتالدوافع الدوجهة  أفيسلط الضوء على  :الأولالمحور 
 أفبقولو  الرأي القياـ بعمل الغابي لؼدـ مصلحة الجميع، في حتُ ينتقد موريسوف أو بفاعلية اكبر الأداءعلى 

يفتقدوف لدثل ىذا الدافع بل على العكس من ذلك فعندما لؼتار  الأصوات إفصاحالعاملتُ الذين يفشلوف في 
التي تؤدي  الأخرىانو تم التغلب عليو بالدوافع  إلا ،موجو الأداءالعاملتُ الصمت فاف الدافع للقياـ بتحستُ 

 الاحتفاظ بالدعلومات بدلا من مشاركتها. إلىبالعامل 
الحقيقية التي تعكس عملية القرار الدقصود الذي يتناوؿ فيها العامل  الأصوات: فتَكز على سلوؾ المحور الثاني

كاف   إذابحكم الفرد حوؿ ما  الأوؿ الدنظورسلبية من خلبؿ التًكيز على منظورين رئيسيتُ  أوالغابية  جوانب
الدنظور الثاني فهو حكم الفرد على  أماىذا الدنظور بالفاعلية الددركة للصوت،  إلىر شاي أوالكلبـ سيكوف فاعلب 

و يساند ىذا  للؤصواتالددرؾ  بالأمافعادة  اإليهالدخاطر و النتائج السلبية المحتملة الدتعلقة بالكلبـ و التي يشار 
 الطرح عدد كبتَ من الكتاب و الباحثتُ .

تتضح بالرغبة التي بذلب التغيتَ البناء و الالغابي للمنظمة، سواء تم  الأصواتالقوى الدوجهة خلف  إف
لا، فاف ذلك يبقى معتمدا على الحسابات الاحتمالية  أـسلوؾ صوتي  إلىترجمة ىذا الدافع الاجتماعي الالغابي 

ىي الدتوقعة بالنجاح و  الأصواتتكوف  أفمن المحتمل  أف أيالدتوقعة بالنجاح و التكاليف و العوائد الدرتبطة بو، 
الدتوقعة ىي الدتوقعة طالدا ازدادت الاحتمالية  الأصواتتكوف  أفمن المحتمل  أف أيالتكاليف و العوائد الدرتبطة بو، 

 معالجة الدشاكل. أوالتحستُ  إحداثاحتماؿ جهود الفرد ستكوف فاعلة في  أف أي ،للنجاح
، طالدا انو لا لؽكن ملبحظتها بصورة للؤصوات الأساسيةلشا سبق يتضح انو من الصعب برديد الدوافع 

يئا، فضلب عن الكلبـ سوؼ لن يغتَ ش أفباعتقادىم تكمن  لأسبابمباشرة فقد يفضل العاملتُ الصمت 
لا  أنهم أو الآخرينبصورة سلبية من  إليهمينظر  أفو الخوؼ فهم لا يرغبوف  بالأمافالتعرض لجوانب تتعلق 
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الزملبء في  أواحد ما فضلب عن خوفهم من الانتقاـ من قبل الددير  إزعاجيتجنبوا  أنهم أويرغبوف بتدمتَ علبقة ما 
 1العمل.

 الانطباع بإدارة و علاقتها العاملين أصواتثانيا: النماذج المفسرة لسلوكيات 
 Liao et al أنموذج -1

حيث فسر  Liao et al,2019 ألظوذجالدوظفتُ من بتُ النماذج  لصد  أصواتىناؾ عدة لظاذج درست 
 الانطباع لإدارةالسمات الشخصية النرجسية للقائد في السلوؾ الصوتي للموظفتُ من خلبؿ الدور الوسيط  تأثتَ

كبتَ على   تأثتَنرجسية القائد تؤثر  أف الألظوذجيفرض  إذ) الاجتماعية، و الذاتية(، و تبادؿ القائد و العضو، 
 تأثتَتبادؿ القائد و العضو يؤثر  أفتية، فضلب عن الانطباع الاجتماعية و الذا إدارةصوت العامل من خلبؿ دوافع 
و  إمكاناتهمالذي يسهم في خلق نتائج الغابية برفز العاملتُ على تطوير  الأمرمباشر على صوت العامل، 

 2مهاراتهم الداخلية و الشكل يوضح ذلك.

 *Liao et alصوت العامل وفقا ل أنموذج( 25شكل رقم)

 
تأثير آليات صوت العامل في تعزيز انخراط العاملين: الدور الوسيط للثقة المتبادلة بين العاملين و عباس حستُ عبار الكرعاوي، المصدر: 

 .61، ص 2021ماجستتَ،  علوـ إدارة الأعماؿ،كلية الإدارة و الاقتصاد، جامعة القادسية، جمهورية العراؽ،  ،رسالةالإدارة
  

                                                           
 .15، ص مرجع سبق ذكرهسعد علي حمود العنزي، رنا ناصر صبر،  -1
2
 .16عباس حسين عبار الكرعاوي، مرجع سبق ذكره، ص 

 

 تبادؿ القائد و العضو الددركةنرجسية القائد 

 الانطباع الذاتي إدارة

الانطباع  إدارة
 الاجتماعي

السلوؾ الصوتي 
 للعاملتُ
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 الانطباع غير اللفظي إدارة_ نموذج جاذبية 2
 يلي: ما ألعهايتميز ىذا النموذج بدجموعة من الخصائص 

 .السلوؾ غتَ اللفظي لا لؽكن كتابتو 
  ىناؾ بعض الارتباطات التلقائية  أفيرتبط السلوؾ غتَ اللفظي بالعاطفة، بدلا من السلوكيات اللفظية، يبدو

 بتُ الاستنباط من العاطفة و التغتَات في تعبتَات الوجو.
 الجهات الفاعلة لا يروف  أفتناولا من لدف الجهات الفاعلة في الدنظمات، حيث  السلوؾ غتَ اللفظي اقل

 نبرة الصوت كما يفعل الدراقبتُ. إلىتصرفاتهم من خلبؿ الوجو و وضع الجسم، ولا يصغوف 
  السلوؾ غتَ اللفظي لا لؽكن تسجيلو في السجلبت، بدلا من التعبتَ اللفظي، غالبا ما يكوف من الصعب

 نبرة الصوت. أوجدا وصف تعبتَات الوجو 
 بسرعة، و بردث العديد من التعبتَات غتَ اللفظية على الفور بعد وقوع الحدث  لػدث السلوؾ غتَ اللفظي

 1بعض الوقت لصياغة و نقل ردود الفعل اللفظية. إلىالناس غالبا ما برتاج  أففي مكاف ما، في حتُ 
 التالي لؽكن توضيح ذلك في الدخطط

الانطباع غير اللفظي إدارةنموذج جاذبية ( 26شكل رقم)

 
دور إدارة الانطباع في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية، دراسة تحليلية لأراء عينة من التدريسيين في بعض ،كرار نزار نوري الكرويالمصدر: 

 .42، ص2016سم إدارة الأعماؿ، جامعة كربلبء، العراؽ، ، رسالة ماجستتَ، كلية الإدارة و الاقتصاد/ قالكليات الحكومية في بغداد
  

                                                           
 .44، صمرجع سبق ذكرهكرار نزار نوري الكروي، -1

 خصائص القائد:
 الدراقبة الذاتية
 الثقة بالنفس

 الأفرادموقف 

 خصائص التابعون
 التعريف من قبل القائد  إلىالحاجة 

 الحساسية للمنبهات غتَ اللفظية
 التوافق الاجتماعي إلىالحاجة 

 سلوك الانطباع غير اللفظي

 الابتسامات

 التواصل بالعتُ

 استخداـ الفراغ بتُ الكلمات

 الدظهر الجسماني

 التأييد أو الأفضلية
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 الانطباع التنظيمي على سلوكيات الصوت الوظيفي  إدارةاستراتيجيات  أبعاد اثرالمطلب الثاني: 
 الانطباع إدارةدراسة سلوكيات : أولا

 لؽكن توضيحها في الجدؿ التالي:
 الاستراتيجيات و سلوكياتها( 24جدول رقم )

 الإستراتيجية
الاستراتيجيات 
 المدرجة ضمنها

 السلوك

في نصابها الصحيح، مع  الأمور قبوؿ الدسئولية عن الحدث السلبي و وضع الاعتذار و الاعتًاؼ تعزيز الذات
 دفاعية إستًاتيجيةفي الدستقبل،  أفضل بأعماؿتقديم وعود للقياـ 

 و تعزيز الذات و التًويج الذاتي، استباقيتقييم ذاتي  وكيدتالجزـ و ال تعزيز الذات
 الدتميزين الآخرينالتباىي بعلبقاتهم الالغابية مع  التفاخر تزلف

 الآخرينسمعة  إيذاءلزاولة  الافتًاء/ القذؼ تخويف
 تقديم حقائق و تفاصيل و بيانات عن الوضع التوضيحية/ التفستَية تعزيز الذات
 كيز على تعزيز الذاتتً الكاملة عن النتائج الالغابية و ال الدسؤوليةبرمل  التعزيز تعزيز الذات

 و التقرب منهمللآخرين تقديم مساعدات  المحاباة تزلف
 ليظهر بكونو لزب و لطيف الآخرينتقدير  الإطراء/ الحظي تزلف

 الانسحاب عرض مواقف سيئة الأداء الطفاض السيئ الأداءتعمد  تخويف
 الإثارة إشاعةكمحاولة للظهور بخطورتو وقوتو و  التهديد و التخويف تخويف

 لراملة وبسلق بغرض التقرب و الحب الآخرينتعزيز  إطراء

 أماـسمات و قدرات و مهارات و خبرات للظهور بكفاءة  أفضل إبراز التعزيز الذاتي تعزيز ذات
 الآخرين

 قيم مثاليةتصرفات تبدو من خلبلو لطيف مهذب ذو  النمذجة الدثالية تعزيز الذات
 تغيتَ تعبتَات الوجو، الحالة و الوقفة، وضعية الجسم غتَ لفظية 
 مكتوبة لزاولة للتقرب و المحبة و غرس انطباع الود أوكلمات منطوقة  لفظية شفهية 

استراتيجيات إدارة الانطباع لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية جامعة الزقازيق في ضوء نماذج الذكاء العاطفي، سهاـ احمد لزمد علواف ،المصدر: 
 .79، ص2019، نوفمبر 11، العدد 25، لرلة دراسات تربوية و اجتماعية، كلية التًبية، جامعة حلواف ، المجلد نموذج ماير و سالوني

 ىي مزيج من السلوؾ اللفظي و غتَ الفظي. الأحيافالانطباع في كثتَ من  إدارةسلوكيات 

الانطباعات  إدارةمكتوبة لمحاولة  أومن استخداـ كلمات منطوقة  الأسلوبيتكوف ىذا  السلوك اللفظي:-1
، وتستخدـ الامتلبؾبتُ تكتيكات الحماية وتكتيكات  الانطباع اللفظية ما إدارةكثتَا ما يتم تقسيم  و فاعليةب

 ،ىوية معينة إنشاءبينما تكتيكات الامتلبؾ يكوف الغرض منها  الحماية ردا على العروض السيئة، تكتيكات
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 نشاءلإ، والنطق واللهجة، ومعدلات الكلبـ الإلقاءثل ممراقبة قواعد اللغة الخاصة  إلىللفظي يسعى ا الأسلوبو 
ب من عمليات التواصل الدنطوقة الخاصة الانطباع تشمل جان إدارةالذي بزتاره، والدكونات اللفظية من  الانطباع
الانطباع اللفظية ىي من خلبؿ التصرفات التي تنتج عن  إدارةالوسائل الذامة في برقيق  إحدى إف و، بالإفراد
برستُ الصورة العامة الالغابية لدى ىؤلاء  أومن اجل الحفاظ على  الآخرينخلبؿ المحادثة الكلبمية مع  الأفراد
 .الأفراد

 ثلبث مكونات رئيسية ىي: الأسلوبىذا  و يشمل
 الأجنبية ةغللمهمة للغاية بالنسبة  إستًاتيجية، و ىو الإستًاتيجية: و ىو احد مكونات الكفاءة الإسهاب ،

يستخدموف  فإنهمالدفردات الدقيقة للتعبتَ  إلىو لكنهم يفتقروف  أنفسهمالدتعلمتُ عندما يعبروف عن  أي
 عدـ الدعرفة. من اجل التغطية على الإسهاب

 لررد قائمة من  أنهاالتواصل الشائعة التي تعامل على  إستًاتيجية: ىو النداء للحصول على المساعدة
 .الأساسيةالعبارات 

 تشتَ تلك الاستًاتيجيات التي تساعد الدتحدثتُ المحافظة على التوازف في الحديث وتوفتَ فن المماطلة بالوقت :
 الوقت للتفكتَ.

 الاستهجافالانطباع من خلبؿ التعبتَات مثل حالة  لإدارة: يتكوف السلوؾ غتَ اللفظي اللفظيالسلوك غير -2
 ىي تعبتَ شفهي توضح تعابتَ الوجو، والدوقف الابتسامات وحالة الغزؿ التي تبتُ الحالة الدزاجية للشخص، و و

اللفظي لؽكن وصفو من خلبؿ  غتَ الأسلوب إفالانطباعات. وفي الوقت ذاتو  لإدارةذلك في لزاولة  إلىوما 
يستخدـ  (، والأخرالدعلومات مثل الوضع الدادي )الضعف( والوضع الدعرفي )قوة فهم الطرؼ  أنواعمن  العديد
دراكات ا إفالتواضع.  و الإثارةصدقا من خلبؿ  أكثرالانطباع لجعل الانطباع  لإدارةغتَ اللفظي  السلوؾ

الدشتملة على تعبتَات الوجو ووضع  الاتصاؿ غتَ اللفظية و بإشاراتحد كبتَ  إلى تتأثرعملية  خرينللآالشخص 
التوقيت وفتًات  و الدظاىر غتَ اللفظية للحديث ) كالنبرة الدرتفعة في الصوت النظرات و والتلميحات ابذاه الجسم

فهم يقوموف باستخلبص استنتاجات عن  الآخرينحينما يراقب البشر سلوؾ  ماشابو ذلك(.و الصمت و
مع بذنب  الآخرينفي  أنفسهممن خلبلذا يتم الاىتماـ بكيفية توليد وجهات نظر الغابية عن  ، والأسباب

 وجهات نظر سلبية. 
ردود  تتأثرو السلوؾ غتَ اللفظي ،  أشكاؿسمات البيئة تتفاعل مع القيادات لتشكيل احد  أفكما 

اللفظية للقادة قد كثتَ من السلوكيات غتَ  س عن تصوراتهم للسلوؾ الذي يتبعو القائد. وبدا ينعك الأفراد أفعاؿ
 إلىو بالتالي لا بزضع للرقابة للذات بصورة واعية، لذلك فاف القائد القادر على برويل الخصائص  تكوف تعبتَية،
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تلك الدهارة اللبزمة للتعبتَ عن واقع عملي سيمتلك القدرة على خلق السلوؾ الدتوافق مع خصائص الدوقف. و سيم
زيادة التفاعل  إلىالدناسب الذي يؤدي  الأثر، و من ثم الفاعلية في خلق بالإلغاب أـالدشاعر سواء بالسلب 

 1بالعلبقة بينو و بتُ الدرؤوستُ. الخاص
 على سلوكيات الصوت الوظيفي تعزيز الذات إستراتيجية ثانيا: اثر

لرموعة الأفكار و الدشاعر و الدعتقدات التي يكونها الفرد عن نفسو، أو إستًاتيجية تعزيز الذات ىي 
الكيفية التي يدرؾ بها الفرد نفسو، و يفهم من ىذا التعريف إف مفهوـ الذات ىو ادراكات الفرد عن نفسو، و عن 

ؾ الآخرين لو، استشعاره لكيفية إدرا تفكتَه وخصائصو الجسمية و العقلية و الشخصية، و ابذاىاتو لضو نفسو، و
 2و بدا يفضل أف يكوف عليو.

 الجزـ و التوكيد، الاعتذار و الاعتًاؼ،الاستًاتيجيات التالية:  ضمن إستًاتيجية تعزيز الذاتتندرج 
مشتًكة لتقديم الذات ، تسعى من  إستًاتيجيةىي التوضيحية التفستَية، التعزيز، التعزيز الذاتي، النمذجة الدثالية و 

موىوبوف، متخصصوف  أو، أذكياءقادروف،  نناأبذعل الناس يعتقدوف  أفالناس بكفاءاتك، و براوؿ  لإقناعخلبلذا 
عن الصازاتو و لصاحاتو السابقة، و التًويج لسلوكو  للآخرينيقدـ الفرد معلومات  الأسلوبمن خلبؿ ىذا  بارعوف

و  كفاءتهم  لإظهار الأفرادو برقيق نتائجو، فهو ينطوي على السلوكيات التي يقوـ بها  لإلصازالجاد الذي يقوـ بو 
، من بتُ السلوكيات الدلبحظة عنهم لصد مثلب: برمل الدسؤولية الكاملة عن النتائج قدراتهم و مواىبهم في العمل

هارات و الخبرات للظهور بكفاءة السمات و القدرات و الد أفضل إبرازالالغابية و التًكيز على تعزيز الذات كذلك 
 .الآخرين أماـ

ما لديو من كفاءات و تتضمن قبوؿ  لإظهارالتكتيكات الدستخدمة  إلىكما يشتَ التًويج الذاتي 
فعالة في سياؽ  الإستًاتيجية، و ىذه أدائوبالصازاتو، و تسليط الضوء على  الآخرينالالغابية، و توعية  الأحداث

الدوظفتُ غالبا  أفلزبوبة و ذات كفاءة خاصة في شغل الدناصب القيادية الدهمة. فمثلب لصد  الدقابلبت الوظيفية، و
فيقوموف بانتهاج سلوكيات صوت مباشرة   الآخرينما يعملوف على التًويج لذاتهم من خلبؿ جذب انتباه 

 إيصاؿىناؾ من يفضل  أخرفي القضايا التي تؤثر على الدناخ العملي في لزيط العمل، في حتُ  أفكارىمكمشاركة 
)  عن طريق دعائم الاندماج و الدتمثلة في الإدارة إلىحوؿ قضايا العمل  آراءهصوتو بطريقة غتَ مباشرة فينقل 

 ، صحيفة الدؤسسة، الاجتماعات،..(.الأوراؽ
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 .13، ص 2018، دار الدعتز للنشر و التوزيع ، تطوير الذاتعبد الرحمن احمد سيف، _ 
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 ( على سلوكيات الصوت الوظيفيالتكامل) التزلف إستراتيجيةاثر ثالثا: 
والسلوكيات  بالأعماؿيقصد بالتزلف القياـ  ،الآخرين،تعزيز الإطراء/ الحظي، المحاباة، برتوي على التفاخر 

 الحب و الديوؿ الالغابية، للحصوؿ على لإظهارفي لزاولة  الآخرينو مدح  التأييدالتي تنطوي على الدساندة و 
 الآخرينسلوكيات الاىتماـ بحاجات ومشاعر  الأسلوبالقبوؿ لديهم و تقوية العلبقات معهم، و يتضمن ىذا 
العمل،و يكوف لذذه  أثناء الآخرينالاىتماـ بحياة  إظهارمثل: لراملة الزملبء و بريتهم، و تقديم الخدمات لذم،و 

 على إلغاباالغابي على النجاح الوظيفي و على درجة التقييم و كذلك درجة التبعية كما تؤثر  تأثتَ الإستًاتيجية
كاف صارخا جدا، فيعلم الناس انك براوؿ   إذاالوظيفي العاـ للمؤسسة، كما قد تكوف لو نتائج عكسية  الأداء

كرىهم. و كتوضيح لدا سبق فقد ينجر على سلوكك الدباشر والدتمثل   أوالتلبعب بهم، فتظهر علبمات عدـ ثقتهم 
غتَ مباشر  أسلوباعتمادؾ على  أوصوتك لو بشاف الدشروعات،  إيصاؿفي الاحتكاؾ بالددير و كسر الحواجز و 

بتقديم خدمات لك حتى لو لم  الأختَاستعداد  إلىفي تقدير مسئولك و ىو احتًامك لدكانتو في التسلسل الذرمي 
 الدتميزين، تقديم الآخرينذلك من بتُ سلوكيات الدتزلفتُ لصد، التباىي بعلبقاتهم الالغابية مع  تطلب منو
 . ليظهر بكونو لزب و لطيف الآخريننهم، تقدير و التقرب م للآخرينمساعدات 

 تهديد على سلوكيات الصوت الوظيفيال إستراتيجية رابع: اثر
في بعض  آخروفالاستًاتيجيات التقديرية شيوعا، و لكن ىناؾ  أكثريعد التزلف و التًويج الذاتي 

تعمد  أومن خلبؿ اعتماد الافتًاء/ القذؼ،  التخويف، إستًاتيجيةالناس فيستخدموف  إخافةيريدوف  الأحياف
لا  أوقوي  أوعلى انو قاس  إليوينظر  أفالدثاؿ، عندما يرغب القائد في على سبيل  التهديد أو، السيئ الأداء

الدطلوبة بطريقة  عماؿالأ لإلصازالفرد بدظهر القوة و التهديد  إظهار، ينطوي على الإطراءيرحم، و على عكس 
و بزفيف مطالبهم بزيادة الرواتب و غتَىا من الدزايا،  للؤفراد الإنتاجيةعلى زيادة  الآراءصحيحة. فقد تعمل ىذه 

ف يتم التعبتَ لدسئولك عن خلبفاتك بشاف القضايا الدتعلقة بالرضا الوظيفي أباشر كو يستخدـ في ذلك صوت م
، و للظهور بصورة لتناقش ذلك الإدارةلرالس  إلىباشر كتقديم القضايا بصوت غتَ م أـ )الراتب، ظروؼ العمل(،

 الطفاض، الآخرينسمعة  إيذاءيكوف سلوكو كالتالي: لزاولة  الإستًاتيجيةعصب لصد من ينتهج ىذه القوي الدت
 1.الإثارة إشاعةالانسحاب عرض مواقف سيئة، التهديد و التخويف كمحاولة للظهور بخطورتو و قوتو و  ،الأداء
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 الخلاصة:
من  ألعيتومفهوـ السلوؾ و  إبرازبعد ما تم في ىذا الفصل مناقشة سلوكيات الصوت الوظيفي من خلبؿ 

  أبعادهو  ألعيتوالناحية التنظيمية انتقلنا لعرض مفهوـ الصوت الوظيفي و تعريف سلوكيات الصوت الوظيفي و 
في  تأثتَ، لدا لو من نظرياتو أىمو  أشكالوتبياف الفوائد و العوامل التي برد من صوت الدوظف، مع برديد  و كذا

 يساعد على بناء استًاتيجيات الانطباع التنظيمي. إذالبيئة الداخلية للمنظمة 
الصوت و لعا سلوكيات  ألاالعلبقة بتُ ىذين الدتغتَين  لإبراز بزصيص مبحث كامل لذذا السبب تم

السلوكيات في  تأثتَالدوظفتُ و  أصواتدوافع دراسة من خلبؿ  الانطباع التنظيمي إدارةاستًاتيجيات  و الوظيفي
الاستًاتيجيات مع تسليط الضوء على ثلبث استًاتيجيات ىي تعزيز الذات، التزلف، التخويف، بوجود بعدين من 

 .عتماد عليها في الجانب التطبيقي للدراسةسلوكيات الصوت: الدباشر و غتَ الدباشر التي سيتم الا
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 تمهيد:

الدفاىيم النظرية الدتعلقة بدتغتَي الدراسة و هما: استًاتيجيات  أىمبعد ما تناولنا في الفصلتُ السابقتُ 
سلوكيات الصوت الوظيفي، و كذا عرض الدضامتُ النظرية لكل بعد، و اثر الانطباع التنظيمي و  إدارة

 إسقاطالانطباع التنظيمي على سلوكيات الصوت الوظيفي، و عليو سيتم في ىذا الفصل  إدارةاستًاتيجيات 
نظري و معالجتو ميدانيا من خلال لزاولة الوقوف على مدى لشارسة الدؤسسة لزل الدراسة لاستًاتيجيات الجانب ال

الدوظفتُ، و قد بست الدراسة الديدانية بالدؤسسة الوطنية  أصواتعلى سلوكيات  تأثتَىاالانطباع التنظيمي و  إدارة
 . أىراسوحدة سوق  ENAPللدىن 

، و يشمل ىذا الأولاختبار فروض الدراسة التي صاغتها الباحثة في الفصل  إلىكما يهدف ىذا الفصل 
 الأساليبالفصل على اختبارات الصدق و الثبات للمقاييس، ثم اختبار الفروض و ذلك باستخدام العديد من 

يلات التحل أظهرتهاالتي وجدتها الباحثة مناسبة لاختبار الفروض، يلي ذلك برديد النتائج التي  الإحصائية
 .الإحصائية
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 أهراس: تقديم عام للمؤسسة الوطنية للدهن/ وحدة سوق الأولالمبحث 
 ىي مؤسسة وطنية اقتصادية لسصصة في إنتاج شتى أنواع الدىون ENAPالدؤسسة الوطنية للدىن 

 العضوية ) الدىون، الطلاء، مواد صبغية، مستحلبات، لرففات، و أنواع من الغراء و الصمغ(.
 المؤسسة الوطنية للدهن : نبذة تاريخية عنالأولالمطلب 

 و تطورها نشأتها: أولا
 1983في جانفي (،SNICالذيكلة للشركة الوطنية للصناعات الكيماوية ) إعادةىذه الدؤسسة نتيجة  نشأت

 إلىدخلت الاستقلالية و برولت  1990مارس  13وفي  04/12/1982، الصادر بتاريخ 82/419تطبيقا للمرسوم رقم 
 دج 500.000.000: 2005دج والذي ارتفع ليصبح سنة  200.000.000يقدر ب:  برأسمال( SPAشركة مساهمة )

 طن من الدىون سنويا، 125.000 إلىتصل  إنتاجزخر الدؤسسة بخبرة مهنية تفوق الثلاثتُ عاما، و كذا بقدرة ت
 شبو الجاىزة ) مواد صمغية، مستحلبات و لرففات (.طن من الدنتجات  57.000 إلى بالإضافة

 موزعة على التًاب الوطتٍ: للإنتاجستة وحدات  ٍِ ENAPتتكون الدؤسسة الوطنية للدىن 
  أىراسمنطقة الشرق: وحدة سوق. 
  الجزائر منطقة الوسط: وحدة الاخضرية بولاية البويرة ) الدقر الرئيسي(، وحدة الشراقة، و وحدة السمار بولاية

 العاصمة.
  ،بولاية معسكر. ووحدة سيقمنطقة الغرب: وحدة وىران 

، 1974للمؤسسة حيث كان تاريخ فتح الدناقصة في جوان  الإنتاجيةالوحدات  أىممن  أىراستعتبر وحدة سوق 
دج بدساعدة  510.800.103شهرا، بتكلفة نهائية للمشروع قدرت ب 21لددة  1974نوفمبر  22في  الأشغالوبدأت 
 .ECTA أهمها أخرىالبلجيكية، ومؤسسات وطنية  MIBZIوشركة BECSAوىي شركة  أجنبيةشركات 

نة، و تبلغ مساحتها اورشات صي 09ورشات عمل،  03مصلحة منها  19على  أىراسبرتوي وحدة سوق 
 ىكتارات مغطاة. 5ىكتار منها  13الكلية 

 1الدؤسسة ككل. إنتاجمن  %20عادل ما ي أيسنويا من الدىن  طن 40.000للوحدة  الإنتاجيةتبلغ الطاقة 
 بها الإنتاجثانيا: منتجات المؤسسة و نشاط 

 :إنتاجفي  أىراسبزتص وحدة سوق 
 .دىن البنايات(Secteur Bâtiment). 
 .الدىن الصناعي(Secteur Industrie). 
 .دىن السيارات(Secteur Carrosserie). 
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 .البرنيق(Vernis). 
  الدخفف.الدىن(Dilatants). 
 .الغراء(Colles). 
 .الراتنج(Résines)  تباع  أو أخرىمنتجات  لإنتاجو ىو مادة نصف مصنعة بزصص لاستهلاك الوحدة

 لذا. أوليةتستعملها كمادة  أخرىلدؤسسات 
، (Les siccatifs)، المجففات(Lespigments)ىي الدخضبات  أساسية أوليةتستعمل الدؤسسة مواد 

المحلية،  الأولية، حيث تستعمل بعض الدواد (Résine) (، ومادة الراتنجLes solvantsالذيدرو كربتَ ) مشتقات
 ، ايطاليا(Perstop) ، ىولندا(Kronos,Helem) ألدانياوىي  %60بنسبة أجنبيةمن دول  الأخرالبعض  ويستورد

(Lonza) فرنسا (Bergbac)بلجيكا ، (Venemare) 40بنسبة  الأردنوىي مصر، و ، وتستورد من دول عربية%. 

 الدهن بالوحدة إنتاجثالثا: مراحل 
 يلي: نوضحها كما أساسيةبستة مراحل  الإنتاجبسر عملية 

 (Préparation)مرحلة التحضير -1
يتم برضتَ الدواد الدستعملة سواء الصلبة او السائلة حسب الدعدلات لكل نوع من الدنتجات وفق برنامج 

 التنسيق مع إلى بالإضافة الإنتاجيةعلى تنفيذه مصلحة البرلرة،وتصمم مصالح البحث والتطوير الصيغ  تشرف
 .الراتنج إنتاجورشة 
 (Empattage)مرحلة الخلط  -2

 للحصول على عجتُ متجانس. الأولىيتم فيها خلط و عجن الدواد المحضرة في الدرحلة 
 (Broyage)مرحلة الطحن  -3

لسصصة لذلك من اجل برويل  آلةشوائب و ذلك داخل  أيتطحن الدواد خاصة الصلبة منها للقضاء على 
 سائل بخصائص لزددة مسبقا. إلى العجتُ
 (Dilutionمرحلة التسوية ) -4

 من مادة الراتنج، و بعض المجففات، و الدواد الدكملة بدراقبة من الدخبر. أخرجزء  إضافةفي ىذه الدرحلة يتم 
 (Filtrationالتصفية ) مرحلة -5

 1يتم تصفية الدزيج من كل الشوائب ليصبح قابلا للتعليب.
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 المديرية العامة

 الآلي الإعلاممصلحة  الأمنمصلحة 

 الدائرة التجارية

مصلحة ما بعد 
 البيع

 مصلحة التطوير

مصلحة مراقبة 
 الأوليةالدواد 

 مكتب التخطيط و المراقبة و التنظيم

 دائرة الدخبر

 مصلحة الدراقبة

 الإنتاج دائرة

مصلحة 
 تسيتَ

 المخزون

 مصلحة البيع

مصلحة 
 اءالشر

 نقلمصلحة ال

 رمصلحة العبو

مصلحة 
 ابيض 113

الدائرة 
 التقنية

مصلحة 
 ملون 113

مصلحة 
 التخطيط

مصلحة 
 الدنافع

مصلحة 
 الصيانة

مصلحة 
 الدناىج

دائرة 
 الإدارة

 ةيالمال

مصلحة 
المالية و 
 المحاسبة

مصلحة 
المستخدم

 ين

مصلحة 
الشؤون 
 الاجتماعية

مصلحة 
 الراتنج

 وثائق خاصة بالدؤسسةالمصدر: 

 

 (Conditionnementعليب )تمرحلة ال -6
يتم تعليب الدواد  الأختَة، خاصة في الدرحلة الإنتاجبعد الدراقبة التي يقوم بها الدخبر في كل مرحلة من مراحل 

 خاصة و تصبح جاىزة للبيع. آلاتتامة الصنع ) الدىن( في علب لستلفة الحجم باستخدام 
 و مهمة مختلف دوائرها أهراسالدهن بسوق  إنتاجالمطلب الثاني: الهيكل التنظيمي لوحدة 

 : الهيكل التنظيمي أولا
و  الإدارةو ىي: دائرة  أساسيةعن خمسة دوائر  الدسئولةيتكون الذيكل التنظيمي للحدة من الدديرية العامة 

، الدائرة التجارية، و دائرة الدخبر، حيث برتوي كل دائرة على لرموعة من الإنتاجالدالية، الدائرة التقنية، دائرة 
و مكتب التخطيط  الأمن، مصلحة الآلي الإعلاممصلحة  إلى بالإضافة، أدوارىاالدصالح الفرعية حسب مهامها و 

 راقبة و التنظيم و التي ترتبط مباشرة بالدديرية العامة.و الد
 نوضح الذيكل التنظيمي للوحدة من خلال الشكل التالي: أنو يدكن 

 أهراسالدهن سوق  إنتاجالهيكل التنظيمي لوحدة  (07شكل رقم )
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 ثانيا: مهام دوائر و مصالح المؤسسة
 لذا علاقات بدختلف دوائر الدؤسسة حيث تتكفل ب: : الآلي الإعلاممصلحة  -1
 فاتورة البيع عن طريق الدعلوماتية خراجإ (Information des factures de vente.) 
 الدواد تامة الصنع، قطع الغيار.الأوليةالدخزون من حيث الدواد  متابعة ، 
 الإنتاج. 
  الآلي الإعلامالنهائية، و تسجل الدعلومات الخاصة بو عن طريق  أو الأوليةالدخبر و يكون بتحليل الدواد. 
  إعطاءىو  الآلي بالإعلامالتكفل بكل عمليات المحاسبة عن طريق الدعلومات و الذدف من العمل 

 الدعلومات في كل وقت و بسرعة و دقة تامة.
  الآلي الإعلاممصلحة  أنمع العلم ( بالدؤسسة توفر شبكة لزليةIntranet لربط بصيع )الإعلام أجهزة 

 ، و تدفق الدعلومات بتُ لستلف دوائر الدؤسسة.الآلي
و  الأختَةمباشرة بالدديرية العامة لدكانة ىذه  الصناعي للمؤسسة و ىي تتصل بالأمن: تتكفل الأمنمصلحة  -2

 .أهميتها
 مهامو أىم: من بتُ مكتب التخطيط و المراقبة و التنظيم -3

  و كذلك نشاط بصيع الدوائر الدوجودة على بالإنتاجبصع الدعلومات اليومية، الشهرية السنوية، الدتعلقة ،
 مستوى الوحدة.

 بناءا على  أكتوبراعتبارا من شهر  إعدادهلدصالح و الذي يتم الدخطط السنوي بالتنسيق مع بصيع ا إعداد
 الدؤسسة. إستًاتيجية إطارالتي تسعى لتحقيقها الدديرية العامة في  الأىدافمعطيات السوق، و 

  الإنتاجبرليل نقاط القوة و الضعف للمؤسسة و التنسيق مع بصيع دوائر. 
  ودة على مستوى الوحدة بكل النشاطات الدتعلقة من خلال رئيسو الذي يعتبر مراسل الجيكلف الدكتب

الجودة يكون في  مسئول أن، علما 2000 إصدار 9001بقضايا الجودة و الدواصفة الدولية الايزو 
 الدديرية العامة للمقر الرئيسي للمؤسسة و ىو الدسئول عن الجودة بكل وحدات الدؤسسة.

  استًاتيجياتها من خلال  إطارالدراد برقيقها بالتنسيق مع لستلف دوائر الدؤسسة في  الأىدافمناقشة
 سياسة الجودة الدوضحة في دليل الجودة الخاص بالدؤسسة حيث تتمثل في:

 ضمان جودة و نوعية منتجات الدؤسسة. -1
 1البقاء في الريادة في سوق الدىن. -2
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عدم الدطابقة و التي الطفضت بعد حصول  و تكاليف اللاجودة، و الأوليةتقليص ضياع الدواد  -3
الجودة حسب دليل الجودة الدوجود بكل دوائر و  إجراءاتالدؤسسة على الشهادة و تطبيق 

 مصالح الدؤسسة.
 .الإفريقيجديدة على الدستوى الدغاربي و  أسواق إلىلزاولة الوصول  -4
 التفوق الصناعي. -5
 الدفاع عن حصة الدؤسسة في السوق. -6
 التكنولوجي العالدي.مسايرة التطور  -7
 زيادة قوة العرض و البيع. -8

 تضم ىذه الدائرة خمس مصالح ىي كالتالي:الدائرة التجارية:  -4
 من وصولذا حتى  اابتداء: موجودة على مستوى ميناء عنابة، تهتم بالدواد الدستوردة مصلحة العبور

 للنقل. إعدادىا
 الدستوردة. أوالمحلية  الأولية:تهتم بنقل الدواد مصلحة النقل 
  عملها في  إبسامفي الدؤسسة في  الأقساممصلحة الشراء: تهتم بدختلف عمليات التموين، و تساعد بقية

تكلفة لشكنة، و للعملية بزطيطها  بأقلذات نوعية جيدة  أوليةيتم التموين بدواد  إذالظروف  أحسن
 إلىبرويل الدلكية من البائع  الخاص و الدتمثل في: السعر، الوقت، النوعية، شروط الاستلام عملية

 الدشتًي، و تتبع الدصلحة الدراحل التالية:
 .معرفة الحاجة الدطلوب تلبيتها 
  الخدمة. أونوعية و كمية الدنتج 
  أكفاءالبحث عن موردين مناسبتُ و. 

 الصفقات مع الدتعاملتُ الاقتصاديتُ و عملية البيع في  بإمضاءتقوم ىذه الدصلحة : مصلحة البيع
 .الآلي بالإعلامالوحدة الدستَة و الدراقبة 

 بتدني  الإنذارو كذا الوحدة  إلى: تهتم بتسيتَ الدخزون الوارد و الخارج من و مصلحة تسيير المخزون
في الدواد الدخزنة و  الأحسنعن طريق التحكم  الأداءالدخزون، و الذدف من ىذه العملية ىو زيادة 

 1بذنب تلفها.
يتمثل في مراقبة  الأول: يوجد على مستوى كل وحدة من وحدات الدؤسسة لسبر مركزي دوره دائرة المخبر -5

الدستوردة و المحلية من حيث النوعية و الدطابقة للمواصفات الدطلوبة و الدتفق عليها حسب وصل  الأوليةالدواد 
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منها  يتأكدعينات من الدوردين و اختبارىا من خلال بصلة من الدعايتَ التي الطلب و ذلك بعد الحصول على 
كل من النوعية و السعر و بعد وصول   أساسالدخبر، ثم تتم عملية الاختيار بالتنسيق مع الدائرة التجارية على 

تسيتَ الدخزون رفقة  للمعايتَ، قبل تسليمها لدصلحة الدطابقةمن  التأكدالاختبار و  بإعادةالطلبية يقوم الدخبر 
 مصالح و ىي: أربعةوصل مراقبة، و تضم دائرة الدخبر 

  للتجريب  إخضاعهاعن طريق  الأولية: بزتص بدراقبة نوعية و جودة الدواد الأوليةمصلحة مراقبة المواد
 من صلاحية و جودة ىذه الدواد كيميائيا و فيزيائيا. للتأكدو الدراقبة 

 جديدة من  أنواع إلى: تهتم بتطوير الدعادلات و برسينها، كما تتم التجارب للوصول مصلحة التطوير
 الدنتجات ذات جودة و شدة مقاومة.

 بزضع لدراقبة دقيقة سواء  فإنها: بعد خروج الدنتجات تامة الصنع و النصف مصنعة، مصلحة المراقبة
ى ىذه الدصلحة في الدخبر الدركزي،و على مستو  أولفرعية الدوجودة في الورشات على مستوى الدخابر ا

 وج.نتو جودة الد الإنتاجمن احتًام مقاييس  التأكدالفحوصات والتجارب بغرض  بإجراءذلك 
 تسهر ىذه الدصلحة على متابعة احتياجات الزبائن و التعرف على مشاكلهم و مصلحة ما بعد البيع :

 .الإنتاجزبائن جدد للمؤسسة كذلك تقدم بطاقات تقنية اشهارية خاصة بكل عمليات  إيجادلزاولة 
 و ىي كالتالي: الإنتاجمصالح مهمتها تنفيذ قرارات الوحدة في لرال  أربعة: تتكون من الإنتاجدائرة  -6

 تقوم بالتخطيط لتنفيذ قرارات  أعوان: يشرف على ىذه الدصلحة رئيسها و ثلاثة مصلحة التخطيط
 أساسوالدخطط السنوي الذي يتم على  أساسو يكون ذلك عن طريق البرلرة التي تكون على  نتاجالإ

طن من الدىن، و تتم البرلرة  8.5اليومي ب  الإنتاجاليومي، الشهري، حيث حدد  الإنتاجمعرفة 
، بزفيض الإنتاجىامة ىي تغطية كمية  أسس، و لذذه البرلرة الأخرى الأقسامو  الإدارةبالتعاون مع 

 ، التقليص من الفائدة في كل من الوقت و الدواد.أقصاىا إلى الإنتاجتكاليف 
  إنتاج خطوط أربعةبحيث برتوي على  الأبيضالدىن  إنتاج: عبارة عن ورشة يتم فيها ابيض 113مصلحة. 
  إنتاجخطوط  6الدىن الدلون بحيث برتوي على  بإنتاج: تهتم ملون 113مصلحة. 
 الراتنج و ىو مادة نصف مصنعة تستعمل لاستهلاك الوحدة الداخلي و  بإنتاج: بزتص مصلحة الراتنج

باىضة، و بهذا قللت الدؤسسة من التكاليف، و تسعى الوحدة بصفة عامة من  بأبشانقد كانت تستورده 
 ىي: الأىدافبرقيق بصلة من  إلىخلال مراقبة النوعية 

 برستُ نوعية الدنتوج. -1
 1، و العمل على بذنبها.تاجالإنالتعرف على عيوب  -2
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 .إرضائهمالتقليل من شكاوي الزبائن، و العمل على  -3
 الدساعدة على مشاكل الصناعة التي تواجهها. -4
 ربح الوقت و التقليل من التكاليف. -5

و كذلك مراقبة استغلال  الإنتاجيةلذذه الدائرة في مساندة العملية  الأساسية: تتمثل الدهمة الدائرة التقنية -7
 و الصيانة اللازمة و تضم ىذه الدوائر ثلاث مصالح و ىي: الإصلاحات دإعداو  الآلاتو  الأجهزة

  ( الأساليبمصلحة المناهج) بزتص ىذه الدصلحة بالدراسات الفنية الدتعلقة بالصيانة و توفتَ الدناىج :
 يف بالعمل.، حيث يتم تلقي طلب العمل، ثم القيام بعملية الدعاينة فالتكلالإنتاجاللازمة لعملية 

الدوجودة على مستوى الوحدة،  بالأجهزة يوجد على مستوى الدصلحة بصيع الوثائق و الدخططات الدتعلقة
على  أجريتالصيانة على عتاد ما يكون لو ملف خاص بو بصيع التدخلات التي  أعمالوعند القيام بتنفيذ 

وتاريخها و قطع الغيار الدستعملة، كما تشرف الدصلحة على تسيتَ لسزون قطع الغيار الدوجودة على  الآلة
 مستوى الوحدة.

 الصيانة على مستوى الورشات، و من خلال صنع قطع الغيار بالورشات  بأعمال: تهتم مصلحة الصيانة
والخسائر، وتقليل  الإضافيةلتكاليف التابعة لذا فهي تلبي الحاجيات الصغتَة للوحدة وىي كذلك بزفف من ا

 الضائع. الإنتاج
 و منها الدياه الباردة، و الدياه  الآلاتعن توفتَ كل الدنافع الضرورية لتسيتَ  الدسئولة: ىي مصلحة المنافع

 أعمالمن منافع و  إليوالدائرة التقنية بكل ما برتاج  إعلامعن  مسئولةالصالحة للشرب، والتهوية، كما تعتبر 
 الآلاتوالعقلاني للمعدات و  الأمثل، ومن اجل الاستغلال الإنتاجيةيانة لتفادي توقف العملية الص

 الخاصة بالصنع.
 إذابالغة جدا فمن خلالذا يدكن معرفة الوضع الدالي لذا و ما  أهميةلذذه الدائرة  إن: و المالية الإدارةدائرة  -8

 لا و تضم ىذه الدائرة الدصالح التالية: أم إرباحاحققت 
 تهتم بجميع عمال الوحدة من خلال الدهام التالية:مصلحة المستخدمين : 

 توظيف العمال حسب الدخطط التنظيمي للمؤسسة. -1
 أوكالطرد   أخرىفي حالات  أودراسة اقتًاحات التًقية الدقدمة من طرف بصيع الدصالح التابعة للوحدة  -2

 الوفاة.
 1الغياب و تطور الحياة الدهنية للعامل من خلال تقدنً منحة الخبرة الدهنية.متابعة  -3
 العمال شهريا مع حفظ ملفاتهم و يوزع العمال في الوحدة كالتالي: أجورمتابعة  -4
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 إطارا 37: إطارات. 
  :ُعامل متحكم. 108عمال متحكمت 
  :عامل يدوي. 184عمال منفذين 
  :مؤقتا. 21الدؤقتون 
  :و الدالية بالدؤسسة الوطنية للدىن ( الإدارةمتًبصا ) دائرة  12الدتًبصون 

 وغتَىا من  الأدوية: تقوم بدتابعة شؤون العمال من ناحية الوجبات الغذائية و مصلحة الشؤون الاجتماعية
تكلفة وكذلك تتابع الدلفات الاجتماعية و حوادث  بأقلخلال التعاضدية الاستهلاكية التي تباع فيها الدواد 

 ل.العم
 تتكون من رئيس الدصلحة و فرع المحاسبة العامة الذي يسجل بصيع مصلحة المحاسبة و المالية :

 نالدالية مو الرواتب و متابعة ملفات الدوردين و الزبائن، فرع  الأجورالعمليات الخاصة بالشراء و البيع و 
، وصل مهامو مراقبة الدلف الخاص بالتسديد و الدتكون من الفاتورة، وصل الطلبية، وصل التسليم أىم

بالنسبة للخدمات فالدلف يتكون من  أماالاستلام، وصل التسديد بالنسبة لعمليات البيع و الشراء، 
الدقاربات البنكية،  إعدادشهادة الصاز الخدمة، وصل الطلبية و وصل التسديد، كما يعمل فرع الدالية على 

 بالإضافةفرع الدواد و الاستثمارات فيسجل العمليات الدتعلقة بشراء الدواد،  أماو مراقبة ملف الصندوق، 
 1العمليات الدتعلقة بدختلف الخدمات. إلى

 المنهجي للدراسة الميدانية الإطارالمبحث الثاني: 
الدستعملة  الأساسية الأدواتبحث بتحديد لرتمع و عينة الدراسة، و كذلك الدصادر و سنقوم في ىذا الد

الدستعملة في دراستنا التطبيقية، ثم اختيار مدى صدق و ثبات  الإحصائيالتحليل  أساليبفي بصع البيانات و 
 و ىي الاستبيان. ألاالدستخدمة في ىذه الدراسة  الأداة

 الدراسة: مجتمع و عينة الأولالمطلب 
 يتم برديد لرتمع الدراسة و العينة الدختارة من اجل توزيع الاستمارة عليها كما ىو مبتُ في ىذا الدطلب.

 : مجتمع الدراسةأولا
الظاىرة قيد الدراسة فهو لرموعة  أويشمل بصيع عناصر و مفردات الدشكلة  بأنويعرف لرتمع الدراسة 

ىو يدثل بصيع العناصر التي تتعلق بها  أخر( التي ينصب عليها الاىتمام في دراسة معينة، بدعتٌ لأفرادالعناصر ) ا
مشكلة البحث. و يعتبر لرتمع الدراسة في ىذا البحث كل من يعمل في الدؤسسة الوطنية للدىن لوحدة سوق 

 عامل. 1876ما يقارب ، حيث بلغ عدد الدوظفتُ بهذه الدؤسسةأىراس
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 لدراسةثانيا: عينة ا
و ىي جزء من لرتمع الدراسة بحيث يتم اختيارىا لتمثيل المجتمع بسثيلا جيدا،ثم دراستها و التعرف على 

 خصائصها، و منها نستنتج خصائص المجتمع الذي سحبت منو العينة.
و كانت عينة البحث في ىذه  ،و ىي عينة بسيطة تم اختيارىا عشوائيا فردا،  35حجم العينة بلغ عددىا  إن

 الدراسة منصبة على بصيع الدوظفتُ بدختلف مستوياتو في الدؤسسة.
 المستخدمة الإحصائية الأساليبالمطلب الثاني: مصادر جمع البيانات و 

 : مصادر جمع البياناتأولا
 الوطنيةعند بصع الدعلومات و البيانات عن الدؤسسة  الأدواتاستخدمنا في ىذه الدراسة لرموعة من الدصادر و 

 ميدان الدراسة و ىي: أوالتي بسكننا من معرفة واقع  أىراسوحدة سوق  ENAPللدىن 
 مصادر بصع البيانات من الديدان لزل الدراسة و ذلك عن طريق استخدام: أي :الأوليةالمصادر  -1
 :الدؤسسة لغرض شرح  مسئوليو  إطاراتالدقابلات مع تم القيام ببعض  المقابلات و الزيارات الميدانية

موضوع البحث و الحصول على العديد من الدعلومات خاصة التي يصعب الحصول عليها من مصادر 
 .أخرى

 :تم الاطلاع على العديد من الوثائق الداخلية الخاصة بالدؤسسة، حيث تم  الوثائق الخاصة بالمؤسسة
الحصول على معلومات مفيدة جراء فحص الدطبوعات التي تصدرىا الدؤسسة و كذلك على موقعها 

 .الالكتًوني
 :من اجل الخوض في الدوضوع و دراستو من كل الجوانب، و قصد الحصول على البيانات  الاستبيان

الشائعة  الأساسيةالبحث  أدواتمن  أداةالدراسة الديدانية تم استخدام الاستبيان، و ىو  جراءلإاللازمة 
الاستعمال و وسيلة علمية تساعد الباحث على بصع الحقائق من الدبحوث و الحصول على الدعلومات 

لا يستطيع  الدقيقة التي لا يستطيع الباحث ملاحظتها بنفسو، فدون الاعتماد على استمارات الاستبيان
لبحثو، ثم تم تفريغ البيانات و استخدمت عليها  الأساسيةالباحث بصع الدادة العلمية و التقيد بالدواضيع 

الدناسبة بهدف الوصول لدلالات ذات قيمة تدعم موضوع الدراسة، و من اجل  الإحصائيةالاختبارات 
 .EXCELبسثيل البيانات في الدوائر النسبية اعتمدنا على 

النظري على الدصادر البيانات الثانوية و التي تعتبر من  الإطارتم الاعتماد في معالجة  المصادر الثانوية: -2
الطرق الدستعملة في بصع البيانات و الدعلومات التي بزص موضوع البحث، و بسثلت في الدراجع  أىم

الدراسات  إلى بالإضافة، العربية ذات الصلة، و المجلات و الدقالات التي لذا علاقة بدوضوع البحث
 الاطلاع على مواقع الانتًنت الدختلفة. أيضااحد متغتَاتو، و  أوالسابقة التي تناولت موضوع الدراسة 
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 المستخدمة الإحصائية الأساليبثانيا: 
 التالية: الإحصائية الأدواتباستخدام  SPSSلقد تم تفريغ و برليل الاستبيان من خلال برنامج 

  إجاباتلوصف عينة الدراسة، و معرفة تكرار  أساسييستخدم بشكل  النسب المئوية:التكرارات و 
 عن عبارات لزاور الاستبيان. أفرادىا

  المتوسط الحسابيMean عينة الدراسة على عبارات  أفرادالطفاض درجة موافقة  أو: لدعرفة مدى ارتفاع
 الاستبيان.

  الانحراف المعياريStandar deviation:  عينة الدراسة  أفراد إجاباتيستخدم لدعرفة مدى الضراف
حول عبارات الاستبيان عن متوسطها الحسابي، حيث كلما كان الالضراف اقل من الواحد الصحيح كلما 

 العينة و العكس صحيح. أفراد إجاباتقل التشتت في 
  معاملAlpha Cronbach الدراسة. أداة: لقياس مدى ثبات 
  َالانطباع التنظيمي منفردة، و بتُ  إدارةاستًاتيجيات  أبعادسون: لدراسة العلاقة بتُ معمل الارتباط بت

لدعرفة طبيعة العلاقة  أيضا، كما استخدم أىراسسوق  ENAPسلوكيات الصوت الوظيفي في مؤسسة 
 بتُ متغتَات الدراسة.

 تحليل الانحدار الخطي البسيطSimple Regression Analysis  إدارةاستًاتيجيات  تأثتَ: لاختبار 
يستخدم  أي، أىراسسوق  ENAPالانطباع التنظيمي على سلوكيات الصوت الوظيفي في مؤسسة 

 (.a=0.05لفروض الدراسة عند مستوى الدعنوية ) الإحصائيةلاختبار الدلالة 
  اختبارT(Independent sample T Test) لدتوسط عينة واحدة لاختبار الفرق بتُ متوسطي كل من :

 استًاتيجيات ادارة الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت الوظيفي مع الدتغتَ الديدغرافي الجنس.
  الأحادياختبار التباين One Way Anova لقياس دلالة الفروق بتُ الدتوسطات الحسابية :

 للمجموعات الديدغرافية.
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 ثالثا: نموذج الدراسة
 موذج الدراسةن (08)رقم الشكل

 
 وفق منظور الدراسات السابقة الباحثة إعداد: من المصدر

 الدراسة ) الاستبيان ( و اختباره أداةالمطلب الثالث: تصميم 
لستصة و  أبحاثلرموعة  إلى إضافةبعد الاطلاع على لرموعة من الدراسات ذات صلة بدوضوع الدراسة،  

من الفرضيات التي  للتأكداستبيان حول ىذا الدوضوع  بأعدادلرموعة دراسات سابقة عالجت نفس الدوضوع، قمنا 
 قمنا بوضعها.

 الدراسة ) الاستبيان ( أداة: تصميم أولا
 يلي:  استبيان البحث كما إعدادتم 
 من اجل استخدامو في بصع الدعلومات. أولياستبيان  إعدادتم   -1
 متو لجمع الدعلومات.ئلى الدشرف من اجل اختبار مدى ملاالاستبيان ععرض   -2
و ذلك بحذف  أساتذةتم مناقشتو مع الدشرف و كذا بركيمو من طرف لرموعة  أنالاستبيان بعد  عديلت  -3

 .الأخرى الأسئلةصياغة بعض  إعادةو كذلك  الأسئلةبعض 
العينة لجمع الدعلومات اللازمة  أفرادالاستبيان على  قمنا بتوزيع الأختَالقيام بالتعديلات النهائية، و في   -4

 بتقسيم الاستبيان على النحو التالي: لدراستها.وقد قمنا
العينة و تشمل: الجنس، العمر، الحالة العائلية، الدستوى  لأفرادخاص بالبيانات الشخصية :الأولالقسم 

 التعليمي، الخبرة الدهنية، الدخل، الدستوى الوظيفي.

 

 الانطباع التنظيمي إدارةاستراتيجيات 
 

 سلوكيات الصوت الوظيفي

 التعزيز الذاتي

 التزلف

 السلوكيات غير المباشرة الترهيب

 السلوكيات المباشرة
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الانطباع  إدارةو ىي استًاتيجيات الدتعلقة بدتغتَات الدراسة  بالأسئلةو ىو قسم خاص  الثاني:القسم 
التنظيمي كمتغتَ مستقل و سلوكيات الصوت الوظيفي كمتغتَ تابع و الذي يشمل لزاور الاستبيان و يتكون 

 فقرة موزعة على لزورين رئيسيتُ هما:  25من 
 .أبعادفقرة موزعة على ثلاثة 15الانطباع التنظيمي يحتوي على  إدارةخاص باستًاتيجيات  :الأولالمحور 

 سؤال للمحور. 15من  أسئلة 5تعزيز الذات ) التًويج الذاتي ( يحوي  إستًاتيجية -1
 سؤال للمحور. 15من  أسئلة 5يحوي  الآخرينو تقدير  الإطراءالتزلف التكامل  إستًاتيجية -2
 سؤال للمحور. 15من  أسئلة 5الرىيب التخويف يحوي  إستًاتيجية -3

 فقرات، موزعة على بعدين. 10ون من خاص بسلوكيات الصوت الوظيفي يتك المحور الثاني:
 للمحور. أسئلة 10من  أسئلة 5سلوكيات الصوت الدباشر يحوي  -1
 للمحور. أسئلة 10من  أسئلة 5سلوكيات الصوت غتَ الدباشرة يحوي  -2
 لقياس استجابات الدبحوثتُ لفقرات الاستبيان حسب الجدول الدوالي:  لكارتو قد تم استخدام مقياس  

 (: جدول مقياس لكارت الخماسيAجدول رقم )
 بشدة أوافقلا  أوافقلا  محايد أوافق بشدة أوافق

5 4 3 2 1 
  

 الأوليالدوثوقية توجد ضرورة للقيام بعملية الفحص  قة ودبهدف الحصول على نتائج تتسم بالو             
ولتحقيق ذلك  الإحصائيللبيانات التي تم بصعها كنقطة أساسية قبل البدء في عملية برليل الإجابات بالوصف 

 . يلي يستلزم ما
 استكشاف البيانات المفقودة  -

يفقد الباحث بيانات عند تفريغ الاستبيان ومن اجل ىذا استخدمو الباحثة الحزمة الإحصائية  نأيحث  
SPSS  للتأكد من نسبة البيانات الدفقودة من خلال استخراج التكرارات وىي خطوة جد فعالة لاكتشاف ذلك

 الاستبيان الأصلي. إلىلشا سمح للباحثة استًجاعها بالرجوع 
 استكشاف شرط الاختبار المعلمي للبيانات -

اد الإحصاءات الدعلمية في بهدف التحقق من كون البيانات تتبع التوزيع الطبيعي وحتى يتستٌ للباحثة اعتم
تتبع التوزيع غتَ الطبيعي ليتستٌ للباحثة استخدام الإحصاءات اللامعلمية في برليلها ولغرض  أنها أمبرليلها ، 

العينة الدسحوبة من لرتمع الدراسة تتبع بياناتو التوزيع الطبيعي اعتمدت الباحثة على اختبار  أنالتحقق من 
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kolmogorov-Smirnov وبحسب كل متغتَ من صحة التوزيع الطبيعي للبيانات الدسحوبة من المجتمع  لإثبات
 متغتَات الدراسة.

بيانات العينة مسحوبة من لرتمع لا تتبع بياناتو التوزيع الطبيعي ، اذ يتضح من  أنوتفتًض الدراسة الحالية 
( ولذلك فانا %5وية اكبر من )( بان قيمة الدعن5للاختبار الدبتُ في الجدول رقم ) الإحصائيخلال التحليل 

البيانات للتوزيع الطبيعي ، ونقبل الافتًاض الدعاكس الذي يعتٍ  إتباعنرفض الفرضية التي تم افتًاضها عن عدم 
)التعزيز الذاتي ، التزلف  الانطباع التنظيمي إدارةاستًاتيجيات البيانات للتوزيع الطبيعي ولدتغتَي الدراسة  إتباع

، التًىيب التخويف( و الصوت الوظيفي )الصوت الدباشر، الصوت غتَ  الآخرينو تقدير  الإطراءالتكامل 
 الدباشر( ، وىذا الاختبار يسمع للباحثة استخدام الإحصاءات الدعلمية.

 .تتبع التوزيع الطبيعي أم لا البياناتسمرنوف لدعرفة ىل  – كولمجروفختبار  اوعليو 
 : كانت قيمة الاحتمال ىي إذا قاعدة (sig)  تتبع توزيع طبيعي البياناتفان  0.05اكبر من. 

 نتائج اختبار اعتدالية التوزيع الاحتمالي لمتغيرات الدراسة (05جدول رقم )

 الأبعاد

Kolmogorov-Smirnov 

إحصائية 
 التوزيع

درجة 
 الحرية

مستوى 
الدلالة 

sig 
 0.112 121 0.300 تعزيز الذات  إستراتيجية
 0.103 121 0.322 التزلف  إستراتيجية
 *0.219 121 0.277 الترهيب 

 *0.217 121 0.262 سلوكيات الصوت المباشر
 0.105 121 0.319 سلوكيات الصوت غير المباشر

 05.0الارتباط عند مستوى دلالة *
 spss v 26الباحثة بالاعتماد على لسرجات  إعدادمن  المصدر:

 الأداةثانيا: صدق و ثبات 
يقصد بصدق الدقياس مدى قدرتو على قياس الشيء الدراد قياسو بدقة، و يساوي رياضيا الجذر الربيعي  

لدعامل الثبات، و ىو قدرة الاختبار و صدقو على قياس ما وضع لقياسو، و يعد الصدق من الشروط الضرورية 
: صدق إلىالدراد قياسها و تقسم لبناء الاختبارات و الدقاييس و الصدق يدل على مدى قياس الفقرات الظاىرة 

التطابقي،  كالمحتوى، صدق الدضمون، الصدق التلازمي، الصدق التنبؤي، صدق ىيئة التحكيم، صدق المح
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الصدق الظاىري، الصدق العاملي، الصدق الذاتي، صدق الدفهوم، الصدق الدعياري. و سيتم شرح نوعتُ من 
 و هما:  الأعمال إدارةالصدق الدستخدم بصورة واسعة في بحوث 

و تستند ىذه  لاختبار الصدق الظاىري إخضاعهاالدراسة فقد تم  أداة: للتحقق من صدق الصدق الظاهريأ:
الدبدئي على لرموعة من الخبراء للحكم على  إعدادهعرض فقرات الاستبيان بعد الانتهاء من  إلىالطريقة 

 الأساتذةالدتخصصتُ من صلاحيتها و قد برقق صدق الدقياس ظاىريا من خلال عرض الفقرات على لرموعة من 
الاستبيان من الناحية  بدلائمةالدتعلقة  آرائهمالدشرفة بهدف التعرف على  الأستاذة  رأسهمفي الجامعة و على 

 الدتعلقة بدرجة وضوح صياغة بنود الاستبيان،  آرائهمالبحث، و كذلك التعرف على  فأىداالعلمية لتحقيق 
 شكلو النهائي. ليأخذبناء الاستبيان  إعادةو على ضوء ملاحظات المحكمتُ تم 

 و يدكن برقيق الصدق الظاىري من خلال:
و مدى ملائمتها  الأسئلةالعرض على عدد من المحكمتُ دو الصلة بالدوضوع حيث يحكمون على لزتوى  -1

 تغطيتها لدوضوع الدراسة. و و شموليتها
دراسة مسبقة و يتمثل في توزيع الاستبيان على عدد قليل من عينة الدراسة قبل استخدامها بشكل  إجراء -2

 10برسينات عليها و ىذا ما تم على  أي إدخالالاستبانة و  لأسئلةمن فهم الدستجوب  للتأكدنهائي 
 الدستجوبتُ بطريقة عشوائية. لأفرادمن ا 4توزيعها على  أيبالدائة من العينة 
التي  الأسئلةالقياس قد تضمنت عددا كافيا و لشثلا من  أداة أنمن  للتأكدو يعتبر مقياس  ب: صدق المحتوى:

ترتيب نتائج  إلىيستند  إحصائي أسلوبينبغي استخدامها لقياس الدفهوم، و يتم بواسطة الدقارنة الطرفية و ىو 
 -Tثم يتم تطبيق اختبار ) %27البيانات  أسفلو من  %27 الأعلىتصاعديا ليؤخذ من  أويا الاستبيان تنازل

TEST فإذا الأسفلو  الأعلى( بتُ متوسط الربع ( بلغت قيمةT المحتسبة اكبر من قيمة)(T)  الجدولية عند
لشا  الأسفلو  الأعلىوية بتُ متوسطي الربع وجود فرق معن إلى( فيشتَ ذلك 0.01-0.05مستوى معنوية ) 

 الاستبانة اجتازت اختبار الصدق. أنيؤكد 
  الأداةىو استقرار  الأولجانبان:  الأداةو يقصد بها درجة الاتساق الداخلي بتُ عباراتها، و لثبات : الأداةثبات 

فهي  الأداةلثبات  الأخرالجانب  أمانفسها،  بالأداةما تم قياس الدتغتَات  إذاكان يتم الحصول على النتائج نفسها 
الذي  أويتم الحصول على نفس الدرجة بغض النظر عن الشخص الذي يطبق الاختبار  أنالدوضوعية و يعتٍ 

 يصممو.
 Alphaكرونباخ   ألفاو ىي معامل  ألاو قد اختًنا واحدة منها  الأداةو توجد عدة تقنيات لحساب ثبات  

Cronbach ،على مقياس  إجاباتهمالعينة من خلال  أفرادالصدق فهو مقياس يستخدم لدعرفة درجة صدق  أما
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كونو يدثل الجذر التًبيعي لدعامل الثبات، و تتًاوح قيمة كل من   أسهلهامعتُ، و يحسب الصدق بطرق عديدة 
 :الثبات بتُ الصفر و الواحد الصحيح، و النتائج لشثلة في الجدول التاليالصدق و معامل 

 
 أسئلة الاستبيان ثبات و صدق اختبار ( نتائج06جدول رقم )

 الاستبيان لقائمة الرئيسية المحاور
عدد 
 الفقرات

 )معامل الثبات(
 ألفا قيمة

 كرونباخ
 الصدق

 0.835 0.697 15 الانطباع التنظيمي إدارةالأول :استراتيجيات 
 0.813 0.661 05 تعزيز الذات  إستًاتيجية -1
 0.775 0.601 05  التزلف  إستًاتيجية -2
 0.845 0.715 05 التًىيب  -3

 0.777 0.604 10 الثاني :سلوكيات الصوت الوظيفي
 0.782 0.612 05 سلوكيات الصوت الدباشر -1
 0.797 0.635 05 سلوكيات الصوت الغتَ مباشر -2

 0.848 0.719 35 الاتساق والثبات الكلي
 26سخة نSPSSالإحصائي ببرنامج  التحليل نتائج منالباحثة  إعداد:المصدر

مقبول وموجب  وىو 0.719يوضح الجدول السابق أن معامل الاتساق والثبات الكلي ألفا كرونباخ 
الإشارة, وتشتَ النتائج الدبينة في الجدول إلى أن قيمة معامل ألفا للمقياس الدستخدم في الدراسة، كلها أكبر من 

قيمة معامل ألفا تعتبر مقبولة، وباستعراض الجدول السابق  إذا( وىو الحد الأدنى الدطلوب لدعامل ألفا 0.60)
ع المحاور، حيث تضمنت استمارة الاستبيان لزورين رئيسيتُ وكل لزور يتضح أن قيم معامل الثبات مقبولة لجمي

 (0.601، وتراوحت قيمة معامل الثبات بتُ )الخماسيتأخذ شكل ليكارت  الأبعاديتكونا من لرموعة من 
( للبعد الثالث من المحور الأول وباستعراض جدول السابق تراوحت قيمة 0.715للبعد الثاني من المحور الأول و)

( للبعد الثالث من المحور الأول، حيث 0.845وبتُ ) الأول( للبعد الثاني من المحور 0.775عامل الصدق بتُ )م
لقيم معامل الثبات.وبالتالي يدكن القول أنها معاملات ذات  ألتًبيعيأن قيمة معامل الصدق الذاتي ىي الجذر 

ميم النتائج على لرتمع الدراسة عندما تكون تع فيدلالة جيدة لتحقيق أىداف البحث، ويدكن الاعتماد عليها 
 (.0.600أعلى من مستوى )
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 المبحث الثالث: تحليل نتائج الاستبيان و اختبار الفرضيات
للبيانات الدتحصل عليها من الاستبيان الذي تم  الإحصائيةيتضمن ىذا الدبحث الجزء الخاص بالدعالجة  

المحورين و  أسئلةالعينة وعرض نتائج  لأفرادالعينة، حيث سنقوم بتحليل البيانات الشخصية  أفرادتوزيعو على 
 اختبار الفرضيات التي تم طرحها.

 لعينة الدراسة الإحصائي: الوصف الأولالمطلب 
في ىذا الدطلب سنقوم بعرض البيانات الشخصية الدتعلقة بالعينة بعدما قمنا بتفريغ الاستبيان و برليلو باستخدام 

، و الجداول التالية و التمثيلات البيانية توضح الخصائص الشخصية لعينة SPSS الإحصائيبرنامج التحليل 
 الدهنية، الدخل، الدستوى الوظيفي(. تعليمي، الخبرةالدراسة حسب ) الجنس، العمر، الحالة العائلية، الدستوى ال

الجدول التالي يوضح توزيع عينة الدراسة وفق متغتَ الجنس و ىو مبتُ    توزيع عينة الدراسة وفق الجنس: -1
 كما يلي: 

 توزيع عينة الدراسة وفق متغير الجنس  :(07)الجدول رقم

 %يةو المئالنسبة  التكرارات الجنس
 48.6 17 ذكر
 51.4 18 أنثى

 100.0 35 المجموع
 26نسخة SPSSالإحصائي ببرنامج  التحليل نتائج الباحثة من إعداد:المصدر

 
 و قمنا بتمثيل معطيات الجدول في الشكل الدوالي

 العينة حسب الجنس أفراد(: توزيع 9الشكل رقم)

 
 Excelاعتمادا على برنامج الباحثة  إعداد:الدصدر

 ذكر
49% 

 انثى
51% 

 انثى ذكر
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التي قدرىا  الإناث( اصغر من نسبة %48.6نسبة الذكور قدرىا ) أنو الشكل الجدول نلاحظ من خلال 
و الذكور و ذلك  الإناثالفرق بينها صغتَ جدا، ىذا يدل على تكافؤ في فرص التشغيل بتُ  أن إلا(، 51.4%)

 .الإدارية بالأنشطةميل الجنستُ للعمل  إلىراجع 

الجدول التالي يوضح توزيع عينة الدراسة وفق متغتَ العمر و ىو مبتُ كما ر: توزيع عينة الدراسة وفق العم -1
 يلي: 

 ( توزيع عينة الدراسة وفق متغيرً  العمر.08الجدول رقم )

 %ية ئو النسبة الم التكرارات العمر
 11.4 4 سنة 25اقل من 

 54.3 19 سنة 35 إلى 25من 
 34.3 12 سنة 35اكبر من 

 100.0 35 المجموع
 26نسخة SPSSالإحصائي ببرنامج  التحليل نتائج الباحثة من إعداد:المصدر

 و قمنا بتمثيل معطيات ىذا الجدول في الشكل الدوالي

 (: توزيع أفراد العينة حسب العمر10الشكل رقم)

 
 Excelمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج المصدر: 

 سنة 25اقل من 
12% 

 سنة 35الى  25من 
54% 

 سنة 35اكبر من 
34% 

 العمر
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( من الحجم %11.4ما يدثل ) أيالعينة  أفراد( من 4) أنمن خلال الجدول و الشكل يتضح لنا 
اقل  إلى 25ما بتُ  أعمارىمسنة، في حتُ بلغ عدد الدوظفتُ الذين تتًاوح  25اقل من  أعمارىمللعينة  الإبصالي

سنة فهو  35من  بأكثر  أعمارىمعدد الدوظفتُ الدقدر  أما، (%54.3نسبة ) أي( فردا 19سنة ) 35من 
 (.%34.3ما نسبتو ) أي( فردا 12)

عمليات التوظيف التي  إلىمن نصف العمال في الدؤسسة من فئة الشباب، ىذا راجع  أكثر أنىذا يعتٍ  
من  الأقل( من الفئة العمرية %11.4نسبة ) أن ذلك نلاحظتتم بعد خروج بعض الدوظفتُ على التقاعد، مع 

الطفاض لزسوس في التشغيل  إلىذلك  إرجاعيدكن  ،الأخرىمقارنة بالفئات العمرية  منخفضةسنة ىي نسبة  25
 نتيجة للازمة العالية الدتمثلة في جائحة كورونا. الأختَة الآونةفي 

الجدول التالي يوضح توزيع عينة الدراسة وفق متغتَ العمر و ىو  توزيع عينة الدراسة وفق الحالة العائلية:-3
 الحالة العائليةتوزيع مجتمع البحث حسب  (09)جدول رقم                     مبتُ كما يلي: 

 %ية ئو النسبة الم التكرارات الحالة_العائلية
 60.0 21 أعزب
 31.4 11 متزوج
 8.6 3 مطلق
 100.0 35 المجموع

 26نسخة SPSSالإحصائي ببرنامج  التحليل نتائج الباحثة من إعداد:المصدر

 و قمنا بتمثيل معطيات الجدول في الشكل الدوالي: 

 (: توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية11الشكل رقم)

 

  Excel: من إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج المصدر  

 العائلٌة_الحالة
0,0

10,0

20,0

30,0

40,0
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 مطلق متزوج اعزب

60,0 
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( %60نسبة) أي( 21من العزاب بلغ عددىم )العينة  أفراداغلب  أننلاحظ من خلال الجدول والشكل  
( %8.6ما نسبتو ) أي( 3عدد الدطلقتُ ) أما(، %31نسبة ) أي( 11فئة الدتزوجون الذين بلغ عددىم ) تأتيثم 
كورونا التي   أزمةفنسبتها معدومة. ىذا يدل على ارتفاع و غلاء الدستوى الدعيشي بسبب  أرملفيما يتعلق بحالة  أما

 . برمل الدسؤولية و يفضلون البقاء عزابمن  يتخوفون لأفرادا مست الاقتصاد العالدي التي جعلت
الجدول التالي يوضح توزيع عينة الدراسة وفق متغتَ الدستوى : عينة الدراسة وفق المستوى التعليمي توزيع-4

 التعليمي و ىو مبتُ كما يلي: 
 المستوى التعليميتوزيع مجتمع البحث حسب   ( 10)جدول رقم 

 %ية ئو النسبة الم التكرارات المستوى التعليمي
 11.4 4 متوسط
 31.4 11 ثانوي
 37.1 13 جامعي

 20.0 7 دراسات عليا
 100.0 35 المجموع

 26نسخة SPSSالإحصائي ببرنامج  التحليل نتائج الباحثة من إعداد:المصدر

 و قمنا بتمثيل معطيات ىذا الجدول في الشكل الدوالي:

 (: توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي12الشكل رقم)

 
 Excelمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج المصدر: 

11% 

32% 

37% 

20% 

 متوسط

 ثانوي

 جامعً

 دراسات علٌا
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( 4) عدد الدوظفتُ الذين لديهم مستوى متوسط بلغ عددىم أنيتضح لنا من خلال الجدول و الشكل،  
( %31.4ما يدثل نسبة ) أي( 11(، بينما بلغ عدد الدوظفتُ الذين لديهم مستوى ثانوي )%11.4بنسبة ) أي

العينة بنسبة  إبصالي( من 13للعينة، في حتُ بلغ عدد الدوظفتُ الذين لديهم مستوى جامعي ) الإبصاليمن الحجم 
(، و ىذا %20ما يدثل نسبة ) أي( 7فيما يخص مستوى دراسات عليا بلغ عدد الدوظفتُ ) أما( ، 37.1%)

 الإداريةالوظائف  الشهادة و ذلك راجع لدتطلبات أساسيفسر بان الدؤسسة تولي اىتماما كبتَا للتوظيف على 
 وطبيعتها في ىذه الدؤسسة.

الجدول التالي يوضح توزيع عينة الدراسة وفق متغتَ الخبرة الدهنية و  :توزيع عينة الدراسة وفق الخبرة المهنية-5
 ىو مبتُ كما يلي:

 الخبرة المهنيةتوزيع مجتمع البحث حسب  (11)جدول رقم 

 %ية ئو النسبة الم التكرارات الخبرة المهنية
 22.9 8 سنوات 5اقل من 

 45.7 16 سنوات 10اقل من  إلى 5من 
 20.0 7 سنة 15 إلى 10من 

 11.4 4 سنة 15اكثر من 
 100.0 35 المجموع

 26نسخة SPSSالإحصائي ببرنامج  التحليل نتائج الباحثة من إعداد:المصدر

 و قمنا بتمثيل معطيات ىذا الجدول في الشكل الدوالي:

 (: توزيع أفراد العينة حسب الخبرة المهنية13الشكل رقم)

 
 Excelمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج المصدر: 

23% 

46% 20% 

11% 

 سنوات 5اقل من 

 سنوات 10الى اقل من  5من 

 سنة 15الى  10من 

 سنة 15اكثر من 
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سنوات  5العينة سنوات الخبرة لديهم اقل من  أفراد( من 8) أنيتضح لنا من خلال الجدول و الشكل،  
اقل من  إلى 5(، في حتُ قدر عدد الدوظفتُ الذين تتًاوح سنوات الخبرة لديهم من )%22.9بنسبة قدرت ب )

(، بينما قدر عدد الدوظفتُ الذين بلغت سنوات الخبرة لديهم %45.7فرد بنسبة قدرىا ) 16سنوات( ب   10
ات الخبرة (، والباقي من الدوظفتُ الذين بلغت سنو %20بنسبة قدرىا ) أفراد 7 سنة(15اقل من  إلى 10من )

(، و ىذا يتوافق مع نتائج توزيع سنوات العمر %11.4بنسبة ) أفراد 4سنة فعددىم ىو  15من  أكثرلديهم 
 الدذكورة سابقا. الأسبابالذي يرجع لنفس 

الجدول التالي يوضح توزيع عينة الدراسة وفق متغتَ الدخل و ىو مبتُ كما  توزيع عينة الدراسة وفق الدخل: -6
 يلي:

 الدخلتوزيع مجتمع البحث حسب  :(12)جدول رقم 

 %ية ئو النسبة الم التكرارات الدخل
 34.3 12 دج 35.000اقل من 

 17.1 6 دج 55.000 إلى 35.000من 
 48.6 17 دج55.000من  أكثر

 100.0 35 المجموع
 26نسخة SPSSالإحصائي ببرنامج  التحليل نتائج الباحثة من إعداد:المصدر

 بتمثيل معطيات ىذا الجدول في الشكل الدوالي:و قمنا 

 (: توزيع أفراد العينة حسب الدخل14الشكل رقم)

 
 Excelمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج المصدر: 

; دج 35000اقل من 
34,3 

الى  35000من 
17,1; دج 55000  

;  دج55000اكثر من 
48,6 
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دج بلغ  35.000من  بأقليتقاضون مبلغ يقدر عدد الدوظفتُ الذين  أنيتضح لنا من خلال الجدول و الشكل، 
و  35.000الدوظفتُ الذين يتًاوح الدخل الشهري لذم بتُ )  أما( ، %34.3تقدر ب )فردا بنسبة 12عددىم 

باقي الدوظفتُ الذين لديهم دخل  أن(، في حتُ %17.1ما نسبتو ) أفراد 6دج( فقد بلغ عددىم  55.000
التدرج في  إلى(، و ذلك راجع %48.6فرد بنسبة مقدرة ب ) 17دج فعددىم ىو  55.000من  بأكثريقدر 

 لسلم الوظيفي كل حسب خبرتو الدهنية و كذا مستواه الوظيفي و التعليمي.ا
الجدول التالي يوضح توزيع عينة الدراسة وفق متغتَ الدستوى توزيع عينة الدراسة وفق المستوى الوظيفي: -7

 الوظيفي و ىو مبتُ كما يلي:
 يتوزيع مجتمع البحث حسب المستوى الوظيف :(13)جدول رقم 

 %ية ئو النسبة الم التكرارات الوظيفي المستوى
 31.4 11 تنفيذيتُ
 31.4 11 متحكمتُ

 37.1 13 عليا إدارة
 100.0 35 المجموع

 26نسخة SPSSالإحصائي ببرنامج  التحليل نتائج الباحثة من إعداد:المصدر

  و قمنا بتمثيل معطيات ىذا الجدول في الشكل الدوالي:
 مستوى الوظيفيالعينة حسب ال(: توزيع أفراد 15الشكل رقم)

 
 Excelمن إعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج المصدر: 

 تنفيذيين
32% 

 متحكمين
31% 

 ادارة عليا
37% 
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عدد العمال التنفيذيتُ يتساوى مع عدد العمال الدتحكمتُ  أن، والشكليتضح لنا من خلال الجدول  
للعينة لكل فئة على  الإبصالي( من الحجم %31.4نسبة ) أيفردا  11حيث بلغ عدد كل فئة من الفئات 

مع نتائج توزيع الدستوى  وىذا يتوافق(. %37.1بنسبة قدرىا ) إطارا 13 الإطاراتفي حتُ بلغ عدد  حدى،
 .الإطاراتدراسات عليا ضمن  أوالذين لديهم مستوى جامعي  لأفرادانو يتم توظيف ا أيالتعليمي 

 العينة و اختبار فرضيات الدراسة الميدانية أفراد إجاباتالمطلب الثاني: تحليل 
متغتَات الدراسة فقمنا باستخدام الدتوسطات الحسابية،  أبعادفي ىذا الدطلب سنقوم بتحليل عبارات كل بعد من 

و الالضرافات الدعيارية بهدف الإجابة عن الأسئلة الدراسية و معرفة الأهمية النسبية لكل فقرة، من خلال برديد 
 ليكارت الخماسي. طول مقياس

 المتوسطات لعبارات استراتيجيات دارة الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت الوظيفيتحليل نتائج أولا: 
 باستخدام : لضاول معرفة الآراء وابذاىات أفراد العينة من خلال برليل عبارات المحور 

العبارة : حيث، تكون الفقرة ايجابية بدعتٌ أن للعينة الواحدة لدعرفة ايجابية أو سلبية One Sample T testاختبار
الجدولية ( وتكون الفقرة  t المحسوبة اكبر من قيمة t أفراد العينة يوافقون على لزتواىا ) إذا كانت القيمة الدطلقة لـ

الجدولية  t المحسوبة اقل من قيمة tسلبية بدعتٌ أن أفراد العينة لا يوافقون على لزتواىا) إذا كانت القيمة الدطلقة لـ 
. )3Value Test  03أي الدتوسط الفرضي 

لكل عبارة لتحديد مستوى  0.8= 5/ (1-5الدتوسط الحسابي والالضراف الدعياري الددى لتحديد طول الفئة : ) 
 : كل عبارة حيث لضصل على لرالات كما يلي موافقة أفراد العينة من خلال

 خلايا المقياس( طول 14جدول رقم )
 الأهمية النسبية مجال المتوسط الحسابي

 ضعيفة جدا           1.80 إلى 1من 
 ضعيفة  2.60 إلى 1.80اكبر من 
 متوسطة  3.40 إلى 2.60اكبر من 
 عالية  4.20 إلى 3.40اكبر من 
 عالية جدا  5.00 إلى 4.20اكبر من 

 26نسخة SPSSالإحصائي ببرنامج  التحليل نتائج الباحثة من إعداد:المصدر

 راد على اكبر قيمة متوسط في المحو لاعتمبا ترتيب العبارة من خلال أهميتها في المحور
الإحصاء الوصفي لعينة الدراسة والذي يشتمل على التكرارات  .التأثيرتحليل نتائج علاقات : نياثا

الدعياري لفقرات الاستبيان. حيث يبتُ التحليل الوصفي مدى قوة  الالضراف والنسب الدئوية والوسط الحسابي و
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في مدى قوة تأثتَ  اختلافالانطباع التنظيمي بالنسبة لعينة البحث, وىل يوجد ىناك  إدارةتأثتَ استًاتيجيات 
 .سلوكيات الصوت الوظيفي

 :ة الدراسةالانطباع التنظيمي بالنسبة لعين إدارةاستراتيجيات  لتأثيرالتحليل الوصفي -1
 .الانطباع التنظيمي بصفة عامة بالنسبة لكل عينة البحث إدارةوذلك لدراسة مدى قوة تأثتَ استًاتيجيات 

 الأولأفراد العينة على العبارات من المحور  إجابات(: نتائج تحليل 15جدول رقم )

المتوسط  استراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الخطأ 
 المعياري

مستوى  قيمة 
 sigالدلالة 

الاهمية 
 النسبية

 الترتيب
T 

ترى أن مسئولك يتحدث بفخر على مؤىلاتو لجذب 
 انتباه الآخرين.

 1 عالية 0.000 13.847 0.138 0.818        3.914  

يتكلم مسئولك دائما على علاقاتو بشخصيات 
 مهمة لدوظفيو.

 3 عالية 0.000 12.319 0.176 1.043        3.471  

تسعى إلى إظهار نفسك، انك ذو قيمة للعمل و 
 الدؤسسة .

 5 متوسطة 0.000 11.17 0.194 1.15        2.971  

 2 عالية 0.000 12.377 0.178 1.052        3.500   تتجاوز قواعد العمل لزيادة سرعة العمل و كفاءتو.

 4 متوسطة 0.000 14.004 0.145 0.857        3.229   تتحدث بفخر عن خبراتك و مؤىلاتك العلمية.

 3 عالية 0.000 12.743 0.166 0.984        3.417  إستراتيجية تعزيز الذات 

يقوم مسئولك في العمل بتبتٍ الأفكار الرئيسية 
 للموظفتُ و يتفق معها.

 2 عالية 0.000 13.474 0.151 0.891 3.929

يستمع مسئولك إلى الدشكلات الشخصية لدوظفيو 
 كان غتَ مهتم بذلك تقديرا و احتًاما لذم.حتى لو  

 4 عالية 0.000 14.999 0.147 0.868 3.656

يعتًف مسئولك بالكفاءات داخل العمل و يثتٍ 
 عليهم الصازاتهم و خبراتهم.

 3 عالية 0.000 15.169 0.136 0.802 3.857

 1 عالية 0.000 12.692 0.153 0.906 3.943 تعتذر عن أخطائك بذاه الآخرين.

تستخدم عبارات الإطراء و الددح على الصازات 
 زملائك حتى يروا انك شخص لزبوب.

 5 متوسطة 0.000 16.498 0.128 0.758 3.114

 1 عالية 0.000 14.566 0.143 0.845 3.700 إستراتيجية التزلف 

يستخدم مسئولك التهديد بابزاذ الإجراءات التأديبية 
 كما يريد.حيال الدوظفتُ عندما لا يتصرفون  

 2 عالية 0.000 12.986 0.163 0.963 3.514

ترى أن الدسئول لا يسمح  لأي احد من الدوظفتُ 
 مهما كان مستواه الوظيفي بالتدخل في عملو. 

 5 متوسطة 0.000 15.087 0.138 0.818 3.286
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تستخدم التًىيب بذاه الدوظفتُ الذين يقفون عائق 
 أمامك لأداء عملك بالدؤسسة.

 4 متوسطة 0.000 12.696 0.182 1.078 3.314

تعمل على تعكتَ جو العمل على الآخرين إذا  كانوا 
 سببا في إخفاقك في برقيق طموحاتك و أىدافك.

 3 متوسطة 0.000 12.276 0.198 0.97 3.429

يتعامل الدسئول بتعصب بذاه أفكار و اقتًاحات 
 الدوظفتُ الدتعلقة بالعمل.

 1 عالية 0.000 12.261 0.217 0.882 3.657

 2 عالية 0.000 13.061 0.180 0.942 3.440 إستراتيجية الترهيب

 عالية 0.000 13.457 0.163 0.924 3.519 استراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي

 26نسخة SPSSالإحصائي ببرنامج  التحليل نتائج الباحثة من إعداد:المصدر 

أن أكثر يدكن أن نوضح أن قيم الدتوسطات الحسابية بالنسبة لددى التأثتَ  بتحليل البيانات الواردة بالجدول
 على التًتيب تتعلق بدا يلي: الانطباع التنظيمي إدارةستًاتيجيات اعينة البحث الخاصة بتأثتَ الدتغتَات أهمية في 

يقوم مسئولك ، )3.943( الدتوسط الحسابي .الآخرينبذاه  أخطائكتعتذر عن وىي ): التزلف إستراتيجية -1
اما الدتوسط الحسابي    3.929الدتوسط الحسابي( الرئيسية للموظفتُ و يتفق معها الأفكارفي العمل بتبتٍ 

 .3.700 الكلي 
( يتعامل الدسئول بتعصب بذاه أفكار و اقتًاحات الدوظفتُ الدتعلقة بالعمل.و ىي ): الترهيب إستراتيجية -2

حيال الدوظفتُ عندما لا  التأديبية الإجراءاتيستخدم مسئولك التهديد بابزاذ ، )3.657الدتوسط الحسابي 
 .3.440اما الدتوسط الحسابي الكلي   3.514( الدتوسط الحسابي .يتصرفون كما يريد

( ترى أن مسئولك يتحدث بفخر على مؤىلاتو لجذب انتباه الآخرين..: ىي )تعزيز الذات إستراتيجية -3
 3.500( الدتوسط الحسابي .تتجاوز قواعد العمل لزيادة سرعة العمل و كفاءتو.), 3.914الوسط الحسابي 

 .3.417اما الدتوسط الحسابي الكلي  
 اأنهترى ىو  الانطباع التنظيمي إدارةاستًاتيجيات فيها على أكثر ما يؤثر العينة الدبحوثة  أفرادلشا يبتُ أن  

 .في الدرتبة الأولى  التزلف إستًاتيجيةمن خلال بعد  .الآخرينبذاه  أخطائكتعتذر عن 
 الانطباع التنظيمي بلـغ  إدارة: استًاتيجيات الأولتوسط الحسابي لأبصالي عبارات المحور الد : وبصفة عامة نجد آن

 t وىــو اكــبر مــن 13.457بلــغ :  t و أن القيمــة الإحصــائية لاختبــار0.924والضـراف معيـاري :  3.519
الانطباع التنظيمي دالة إحصائيا عند مستوى دلالة  إدارةالجدوليــة ىــذا مــا يــدل علــى أن عبــارات استًاتيجيات 

الانطباع  إدارةاستًاتيجيات أي أن أفراد العينة يوافقون وبدستوى عالي على أن الإدارة تعمل على تطبيق  (0.05)
 .مؤسسة لزل الدراسةلل التنظيمي
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 1المحسوبة والمجدولة للإجابات أفراد العينة على المحور  t( قيم16)الشكل رقم 

 
 26نسخة SPSSالإحصائي ببرنامج  التحليل نتائج الباحثة من إعداد:المصدر

 :بالنسبة لعينة الدراسة سلوكيات الصوت الوظيفي لتأثيرالتحليل الوصفي -2

 .بصفة عامة بالنسبة لكل عينة البحث سلوكيات الصوت الوظيفيوذلك لدراسة مدى قوة تأثتَ 
 الثاني(: نتائج تحليل إجابات أفراد العينة على العبارات من المحور 16جدول رقم )

 سلوكيات الصوت الوظيفي
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الخطأ 
 المعياري

 قيمة
مستوى 

 sigالدلالة 
الاهمية 
 النسبية

 الترتيب

اىعداىخ في تىزيع عتء ترفع صىتل حىه عدً 

 اىعَو.
 2 عالية 0.000 12.436 0.15 0.887 3.914

تشبرك أفنبرك في اىقضبيب اىتي تؤثر عيى اىَْبخ 

 اىعَيي في اىَؤسسخ.
 4 متوسطة 0.000 13.609 0.147 0.873 3.057

تتعرض ىيصراخ ٍِ قجو ٍسئىىل أثْبء اىعَو ثدوُ 

 ٍجرر .
 1 متوسطة 0.000 15.354 0.201 1.192 4.143

تتىاصو ٍع ٍسئىىل ثشنو ٍستَر لأداء وظيفتل 

 ثفعبىيخ.
 3 متوسطة 0.000 11.676 0.196 1.162 3.343

تستطيع أُ تعجر ىَسئىىل عِ خلافبتل ثشبُ 

اىقضبيب اىَتعيقخ ثبىرضب اىىظيفي ٍثو اىراتت و 

 ظروف اىعَو.

 5 عالية 0.000 12.681 0.156 0.923 3.029

 1 عالية 0.000 13.151 0.170 1.007 3.497 الصوت المباشر

تتجع إدارح اىَؤسسخ سيبسخ اىجبة اىَفتىح، ٍجيخ 

اىَؤسسخ، اىَىقع الاىنتروّي ىيتىاصو ٍع 

 اىَىظفيِ.

 2 عالية 0.000 12.327 0.181 1.073 3.286

ّقو ٍعيىٍبتل و  تعتَد عيى اىيغخ اىَنتىثخ في

أفنبرك اىَتعيقخ ثقضبيب اىعَو إىى الإدارح 

 مبىتقبرير، و اىَراسلاد.

 4 متوسطة 0.000 12.681 0.156 0.923 3.029

تتجع اىَؤسسخ اىتسيسو اىهرٍي في ّقو اىتعييَبد و 

 اىَستجداد و الأواٍر ىَىظفيهب.
 5 متوسطة 0.000 11.564 0.164 0.968 2.943

ّقيت اىَىظفيِ اّطجبعبتهٌ حىه  تْبقش اىَؤسسخ ٍع

 الاّجبزاد.
 1 متوسطة 0.000 14.579 0.159 0.942 3.371

تقدً أفنبر ىَشبريع جديدح آو تغييراد في 

 الإجراءاد عجر اىىسبئو اىَْبسجخ.
 3 عالية 0.000 12.679 0.163 0.963 3.114
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 2 متوسطة 0.000 12.766 0.164 0.973 3.148 الصوت الغير المباشر

 متوسطة 0.000 12.96 0.167 0.990 3.323 سلوكيات الصوت الوظيفي

 26نسخة SPSSالإحصائي ببرنامج  التحليل نتائج الباحثة من إعداد:المصدر 

حيث أن أكثر  سلوكيات الصوت الوظيفيل من الجدول السابق يدكن ترتيب العناصر بحسب أهميتها بالنسبة
 :على التًتيب كما يلي في سلوك الصوت الوظيفي الدثتَةعناصر ال

 بالنسبة لما يلي:للسلوك تأثير قوي 

( الوسط تتعرض للصراخ من قبل مسئولك أثناء العمل بدون مبرر)  الصوت المباشر- -1
 3.497اما الدتوسط الحسابي الكلي  4.134الحسابي

اما  3.371بيالحسا الوسط (.اّطجبعبتهٌ حىه الاّجبزاد.تْبقش اىَؤسسخ ٍع ّقيت اىَىظفيِ ) المباشر غتَ الصوت- -2
 .3.148الدتوسط الحسابي الكلي  

 3.323بلـغ   سلوكيات الصوت الوظيفي: الأول: متوسط الحسابي لأبصالي عبارات المحور  وبصفة عامة نجد آن
الجدوليــة ىــذا  tوىــو اكــبر مــن  12.959بلــغ :  tو أن القيمــة الإحصــائية لاختبــار 0.990والضـراف معيـاري : 

( أي أن 0.05الانطباع التنظيمي دالة إحصائيا عند مستوى دلالة ) إدارةمــا يــدل علــى أن عبــارات استًاتيجيات 
من خلال أفراد العينة يوافقون وبدستوى عالي على أن الإدارة تعمل على تطبيق سلوكيات الصوت الوظيفي 

 للمؤسسة لزل الدراسة.الانطباع التنظيمي  إدارةاستًاتيجيات 
 2المجدولة للإجابات أفراد العينة على المحور  المحسوبة و t( قيم17الشكل رقم )

 
 26نسخة SPSSالإحصائي ببرنامج  التحليل نتائج الباحثة من إعداد:المصدر
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 Correlation :  الارتباطنتائج علاقة تحليل : ثالثا
التحصيل  و قة بتُ الذكاءلاقة بتُ متغتَين مثال العلارتباط لقياس درجة أو قوة العلايستخدم معامل ا 
الدتغتَ  أدى ذلك إلى زيادة في قيم الأولقة قد تكون موجبة أي طردية بدعتٌ أنو كلما زاد الدتغتَ لا, والعالدراسي 

 . حدث نقصان في الدتغتَ الثاني الأولالدتغتَ  قة سالبة أي عكسية وتعتٍ كلما زادلاالثاني , وقد تكون الع
كلما اقتًبت قيمة  و الدوجبة قة السالبة ولا عن العوبالتالي فهي تعبر 1+ , 1-تتًاوح قيمتو بتُ  الارتباطمعامل 

 .الدتغتَين قة بتُلادل ذلك على قوة الع اأو إيجابيالدعامل من الواحد الصحيح سلبا 
  . فأكثر 30نستخدم معامل ارتباط بتَسون إذا كانت العينة  -
 30.1ن إذا كانت العينة أصغر من اسبتَم ارتباطنستخدم معامل  -
 .قوتها قـة ولاين أو أكثر مـع برديـد نـوع العقة بـتُ متغيـر لايستخدم لقياس الع ارتباط بتَسون: معامل عليو  و

  :الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت  إدارةاستًاتيجيات قيم معامل الارتباط بتُ اختبار الفرضية الرئيسية
 الوظيفي

 الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت الوظيفي إدارةعلاقة الارتباط بين استراتيجيات : (17جدول رقم )

 Pearson العلاقة
correlation 

N Sig.  

سلوكيات الصوت  -الانطباع التنظيمي  إدارةاستراتيجيات 
 الوظيفي

0.616* 35 0.000 

 0.0. دلالةعند مستوى  الارتباط*
 spss   v26على برنامج  دبالاعتماالباحثة  إعداد: من  المصدر

الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت  إدارةيوضح علاقة الارتباط بتُ استًاتيجيات  (17)رقم  الجدول 
عامل  35العينة والتي كانت  حجم إلىيشتَ  Nالحرف  أن إلىالوظيفي وقبل تفستَ نتائج الجدول يجب الإشارة 

اختبار  إلىالدوجود في الجدول فانو يشتَ  Sig الاختصار  أمانوع الاختبار  إلى  (tailed-2)، وتشتَ كلمة  
تظهر قيمتها في الجدول فوجود العلامة  أنالجدولية من غتَ  Tالمحسوبة مع  T ن خلالمعنوية معامل الارتباط م

 ويتضح من النتائج الواردة في الجدول ما يلي : 0.05يدل على معنوية الارتباط عند مستوى ( *)
الانطباع  إدارةبتُ استًاتيجيات  0.05وجود علاقة ارتباط إيجابية ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية  

 إلىوتشتَ ىذه القيمة  0.616كان معامل الارتباط البسيط بينهما   إذالتنظيمي و سلوكيات الصوت الوظيفي 
الانطباع التنظيمي ومدى ارتباطها   إدارةعينة الدراسة لاستًاتيجيات  إدراكقوة العلاقة بينهما ، ويعتٍ ذلك 

الانطباع التنظيمي تستمد  إدارة. استًاتيجيات  أبعاد أن بسلوكيات الصوت الوظيفي وتدل ىذه العلاقة أيضا على
                                                           

1
،مطبوع بيداغوجي جامعة الدلك عبد  SPSSالعلمية باستخدام برنامج  الأبحاث في الإحصائي الجزءطريقة إجراء ، سحر إثراهيٌ حسِْ - 

 .11ص،2015 ،العزيز 
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سلوكيات الصوت الوظيفي من خلال برقيق وبرفيز عمال مؤسسة الدىن وحدة سوق  إلىأهمية كبتَة بالنسبة 
 وبذلك قبول الفرضية. أداءىم، وينعكس إيجابا على  أىراس
 ختبار الفرضيةارابعا: 

 أبعادالعينة حول كل بعد من  أفراد إجاباتفي  إحصائيةتوجد فروق بتُ الدتوسطات الحسابية ذات دلالة  -1
 ENAPالانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت الوظيفي في الدؤسسة الوطنية للدىن  إدارةاستًاتيجيات 
 أىراسوحدة سوق 
فروق بتُ الدتوسطات الحسابية ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حول  وجد تلا :  H0 الفرضـية الصـفرية

كل بعد من أبعاد استًاتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت الوظيفي في الدؤسسة الوطنية للدىن 
ENAP 0.05عند مستوى الدلالة  وحدة سوق أىراس. 

فروق بتُ الدتوسطات الحسابية ذات دلالة إحصائية في إجابات أفراد العينة حول كل يوجد  : H0 البديلةالفرضـية 
بعد من أبعاد استًاتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت الوظيفي في الدؤسسة الوطنية للدىن 

ENAP 0.05عند مستوى الدلالة وحدة سوق أىراس. 
 الثانيةاختبار صحة الفرضية الفرعية 

  الفرضـية الصـفريةH0 : أفراد إجاباتفي  إحصائيةتوجد فروق بتُ الدتوسطات الحسابية ذات دلالة لا 
 ENAPالتهديد و سلوكيات الصوت الوظيفي في الدؤسسة الوطنية للدىن  إستًاتيجيةالعينة حول بعد 

 .أىراسوحدة سوق 
  البديلةلفرضـية H0 :  العينة  أفراد إجاباتفي  إحصائيةتوجد فروق بتُ الدتوسطات الحسابية ذات دلالة

وحدة  ENAPالتهديد و سلوكيات الصوت الوظيفي في الدؤسسة الوطنية للدىن  إستًاتيجيةحول بعد 
  أىراسسوق 

 ( المتوسط18جدول رقم :) التهديدلبعد إستراتيجية  النسبية الأهميةو  المعياري الانحرافو  الحسابي. 

المتوسط  استراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
 النسبية

 الترتيب

 2 عالية 0.963 3.514 يستخدم مسئولك التهديد بابزاذ الإجراءات التأديبية حيال الدوظفتُ عندما لا يتصرفون كما يريد.

 5 متوسطة 0.818 3.286 احد من الدوظفتُ مهما كان مستواه الوظيفي بالتدخل في عملو.  ترى أن الدسئول لا يسمح  لأي

 4 متوسطة 1.078 3.314 تستخدم التًىيب بذاه الدوظفتُ الذين يقفون عائق أمامك لأداء عملك بالدؤسسة.

سببا في إخفاقك في برقيق طموحاتك و  تعمل على تعكتَ جو العمل على الآخرين إذا  كانوا
 أىدافك.

 3 متوسطة 0.97 3.429

 1 عالية 0.882 3.657 يتعامل الدسئول بتعصب بذاه أفكار و اقتًاحات الدوظفتُ الدتعلقة بالعمل.

 2 عالية 0.942 3.440 إستراتيجية الترهيب
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 سلوكيات الصوت الوظيفي
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
 النسبية

 الترتيب

 2 عالية 0.887 3.914 ترفع صىتل حىه عدً اىعداىخ في تىزيع عتء اىعَو.

 4 متوسطة 0.873 3.057 تشبرك أفنبرك في اىقضبيب اىتي تؤثر عيى اىَْبخ اىعَيي في اىَؤسسخ.

 1 متوسطة 1.192 4.143 تتعرض ىيصراخ ٍِ قجو ٍسئىىل أثْبء اىعَو ثدوُ ٍجرر .

 3 متوسطة 1.162 3.343 ٍع ٍسئىىل ثشنو ٍستَر لأداء وظيفتل ثفعبىيخ.تتىاصو 

تستطيع أُ تعجر ىَسئىىل عِ خلافبتل ثشبُ اىقضبيب اىَتعيقخ ثبىرضب اىىظيفي ٍثو اىراتت و 

 ظروف اىعَو.
 5 عالية 0.923 3.029

 عالية 1.0074 3.4972 الصوت المباشر
 

تتجع إدارح اىَؤسسخ سيبسخ اىجبة اىَفتىح، ٍجيخ اىَؤسسخ، اىَىقع الاىنتروّي ىيتىاصو ٍع 

 اىَىظفيِ.
 2 عالية 1.073 3.286

تعتَد عيى اىيغخ اىَنتىثخ في ّقو ٍعيىٍبتل و أفنبرك اىَتعيقخ ثقضبيب اىعَو إىى الإدارح 

 مبىتقبرير، و اىَراسلاد.
 4 متوسطة 0.923 3.029

 5 متوسطة 0.968 2.943 اىتسيسو اىهرٍي في ّقو اىتعييَبد و اىَستجداد و الأواٍر ىَىظفيهب. تتجع اىَؤسسخ

 1 متوسطة 0.942 3.371 تْبقش اىَؤسسخ ٍع ّقيت اىَىظفيِ اّطجبعبتهٌ حىه الاّجبزاد.

 3 عالية 0.963 3.114 تقدً أفنبر ىَشبريع جديدح آو تغييراد في الإجراءاد عجر اىىسبئو اىَْبسجخ.

 متوسطة 0.9738 3.1486 الصوت الغير المباشر
 

 متوسطة 0.9906 3.3229 سلوكيات الصوت الوظيفي

 spss   v26على برنامج  د: من إعداد الباحثة بالاعتما المصدر 

ل لز الأفراد لإجابات الدرجح الحسابي الدتوسطأن قيمة  علاهأ الجدول فيعليها  الدتحصلالنتائج  خللمن  نلاحظ
وىي درجة استجابة عالية  3الفرضي  الدتوسطمن  اكبروىو  3.440 التهديداستًاتيجية الدراسة حول بعد 

 .أفراد عينة الدراسة إجاباتوجود اتفاق قوي بتٍ  تٍو ىذا يع 0.942معياري عام قدره  وبالضراف
يتعامل الدسئول ) 5ىي العبارة رقم  التهديداستًاتيجية   برقيق في تي ساهمتأيضا أن أبرز العبارات ال نلاحظو 

 0.942والضراف معياري  3.657(بدتوسط حسابي بتعصب بذاه أفكار و اقتًاحات الدوظفتُ الدتعلقة بالعمل
في  إحصائيةتوجد فروق بتُ الدتوسطات الحسابية ذات دلالة  تنص تيال H1 نقبل الفرضية البديلة بالتاليو 

التهديد و سلوكيات الصوت الوظيفي في الدؤسسة الوطنية للدىن  إستًاتيجيةالعينة حول بعد  أفراد إجابات
ENAP  أىراسوحدة سوق  

الانطباع التنظيمي في الدؤسسة الوطنية للدىن  إدارةلدمارسة استًاتيجيات  إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة  -2
 .على سلوكيات الصوت الوظيفي  على الدستوى العام أىراسوحدة سوق 
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 سلوكيات الصوت الوظيفيفي الانطباع التنظيمي  إدارةستًاتيجيات لا اثرلا يوجد :  H0 الصـفريةالفرضـية 
 .0.05عند مستوى الدلالة  بدؤسسة الدىن سوق أىراس

بدؤسسة  سلوكيات الصوت الوظيفيفي الانطباع التنظيمي  إدارةستًاتيجيات لا اثريوجد  : H0 البديلةالفرضـية 
 .0.05عند مستوى الدلالة  الدىن سوق أىراس

 الثانيةاختبار صحة الفرضية الفرعية 

  الفرضـية الصـفريةH0 : التزلف في الدؤسسة الوطنية  إستًاتيجيةلدمارسة  إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة لا
 للدىن على سلوكيات الصوت الوظيفي.

  البديلةلفرضـية H1 :  التزلف في الدؤسسة الوطنية للدىن  إستًاتيجيةلدمارسة  إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة
 على سلوكيات الصوت الوظيفي.

 التزلف.لبعد إستراتيجية  النسبية الأهميةو  المعياري الانحرافو  الحسابي (: المتوسط19جدول رقم )

المتوسط  التزلفإستراتيجية 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
 النسبية

 الترتيب

 2 عالية 0.891 3.929 الأفكار الرئيسية للموظفتُ و يتفق معها.يقوم مسئولك في العمل بتبتٍ 

يستمع مسئولك إلى الدشكلات الشخصية لدوظفيو حتى لو كان غتَ مهتم بذلك تقديرا و 
 احتًاما لذم.

 4 عالية 0.868 3.656

 3 عالية 0.802 3.857 يعتًف مسئولك بالكفاءات داخل العمل و يثتٍ عليهم الصازاتهم و خبراتهم.

 1 عالية 0.906 3.943 تعتذر عن أخطائك بذاه الآخرين.

 5 متوسطة 0.758 3.114 تستخدم عبارات الإطراء و الددح على الصازات زملائك حتى يروا انك شخص لزبوب.

 عالية 0.845 3.700 إستراتيجية التزلف 

 
 spss   v26على برنامج  د: من إعداد الباحثة بالاعتما المصدر

ل لز الأفراد لإجابات الدرجح الحسابي الدتوسطأن قيمة  علاهأ الجدول فيعليها  الدتحصلالنتائج  خللمن  نلاحظ
وىي درجة استجابة عالية  3الفرضي  الدتوسطمن  اكبروىو  3.700 التزلفاستًاتيجية الدراسة حول بعد 

 .أفراد عينة الدراسة إجاباتوجود اتفاق قوي بتٍ  تٍو ىذا يع 0.845معياري عام قدره  وبالضراف
تعتذر عن أخطائك ) 4ىي العبارة رقم  التزلفاستًاتيجية   برقيق في تي ساهمتأيضا أن أبرز العبارات ال نلاحظو 

 0.906والضراف معياري  3.943.(بدتوسط حسابي تجاه الآخرين.
في  التزلف إستًاتيجيةلدمارسة  إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة  تنص تيال H1 نقبل الفرضية البديلة بالتاليو 

 الدؤسسة الوطنية للدىن  على سلوكيات الصوت الوظيفي.
الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت  إدارةبتُ استًاتيجيات  إحصائيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة  -3

 الوظيفي على الدستوى العام
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 والانطباع التنظيمي  إدارةستًاتيجيات لاعلاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية لا يوجد :  H0 الفرضـية الصـفرية
 .0.05عند مستوى الدلالة  بدؤسسة الدىن سوق أىراس سلوكيات الصوت الوظيفي

 والانطباع التنظيمي  إدارةستًاتيجيات لاعلاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية يوجد :  H0 البديلةالفرضـية 
 .0.05عند مستوى الدلالة  بدؤسسة الدىن سوق أىراس سلوكيات الصوت الوظيفي

 الاولىاختبار صحة الفرضية الفرعية 

  الفرضـية الصـفريةH0 : في الدؤسسة  تعزيز الذات إستًاتيجيةلدمارسة  إحصائيةذو دلالة  ارتباطيوجد لا
 الوطنية للدىن على سلوكيات الصوت الوظيفي.

  البديلةلفرضـية H0 :  في الدؤسسة  تعزيز الذات إستًاتيجيةلدمارسة  إحصائيةذو دلالة  ارتباطيوجد
 الوطنية للدىن على سلوكيات الصوت الوظيفي.

 لبعد إستراتيجية تعزيز الذات النسبية الأهميةو  المعياري الانحرافو  الحسابي المتوسط: (20جدول رقم )

 إستراتيجية تعزيز الذات
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
 النسبية

 الترتيب

 1 عالية 0.818        3.914   ترى أن مسئولك يتحدث بفخر على مؤىلاتو لجذب انتباه الآخرين.

 3 عالية 1.043        3.471   يتكلم مسئولك دائما على علاقاتو بشخصيات مهمة لدوظفيو.

 5 متوسطة 1.15        2.971   تسعى إلى إظهار نفسك، انك ذو قيمة للعمل و الدؤسسة .

 2 عالية 1.052        3.500   تتجاوز قواعد العمل لزيادة سرعة العمل و كفاءتو.

 4 متوسطة 0.857        3.229   تتحدث بفخر عن خبراتك و مؤىلاتك العلمية.

 عالية 0.984        3.417  إستراتيجية تعزيز الذات 

 
 spss   v26على برنامج  د: من إعداد الباحثة بالاعتما المصدر

ل لز الأفراد لإجابات الدرجح الحسابي الدتوسطأن قيمة  علاهأ الجدول فيعليها  الدتحصلالنتائج  خللمن  نلاحظ
وىي درجة استجابة عالية  3الفرضي  الدتوسطمن  اكبروىو  3.417 استًاتيجية تعزيز الذاتالدراسة حول بعد 

 .أفراد عينة الدراسة إجاباتوجود اتفاق قوي بتٍ  تٍو ىذا يع 0.984معياري عام قدره  وبالضراف
)ترى أن  1استًاتيجية تعزيز الذات ىي العبارة رقم   برقيق في تي ساهمتأيضا أن أبرز العبارات ال نلاحظو 

 0.818والضراف معياري  3.914مسئولك يتحدث بفخر على مؤىلاتو لجذب انتباه الآخرين.(بدتوسط حسابي 
التعزيز الذاتي  إستًاتيجيةلدمارسة  إحصائيةذو دلالة  ارتباطيوجد  تنص تيال H1 نقبل الفرضية البديلة بالتاليو 

 في الدؤسسة الوطنية للدىن  على سلوكيات الصوت الوظيفي.
مستوى استًاتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت الوظيفي في الدؤسسة الوطنية للدىن  -4

 الدستوى الدطلوب.يرقى إلى 
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يرقى  الدىن سوق أىراس لاالانطباع التنظيمي بدؤسسة  إدارةمستوى استًاتيجيات :H0 الفرضـية الصـفرية
 0.05مستوى الدلالة  الدستوى الدطلوب عنـد إلى

 إلىيرقى   أىراسالانطباع التنظيمي بدؤسسة الدىن سوق  إدارةمستوى استًاتيجيات :H1 الفرضية البديلة
 .0.05الدستوى الدطلوب عنـد مستوى الدلالة 

 إلىيرقى   أهراسبمؤسسة الدهن سوق  الانطباع التنظيمي إدارةاستراتيجيات مستوى ( اختبار الفرضية 21جدول رقم )
 المستوى المطلوب

 Sig-t الجدوليةt المحسوبةt البيان
 نتيجة اختبار الفرضية

H0 H1 
العينة  أفرادنتائج إبصالي إجابات 
 الأولعلى فقرات المحور 

 قبول رفض 0.000 2.162 13.457

 spssلدصدر: من إعداد الباحثة اعتمادا على بيانات الاستبيان ولسرجات برنامج ا
الجدوليــة  t وىــي أكــبر مــن 13.457بلغــت  01للمحــور  t لاحــظ أن القيمــة الإحصــائية لاختبــارن 

،وذلـك مـا  0.05دال إحصـائيا عنـد مسـتوى دلالـة  الأول،وىـذا مـا يـدل علـى أن المحـور  2.162والــتي تقــدرب
 إدارةأفـراد عينـة الدراسـة فيمـا يخـص مسـتوى استًاتيجيات  جاباتفـروق ذات دلالـة إحصـائية بـتُ إ يثبـت أن ىنـاك

الدسـتوى الدطلـوب . و ىـو عـالي جـدا حيـث  إلىانـو يرقـى   أىراسالانطباع التنظيمي بدؤسسة الدىن سوق 
 وىـذا مـا يـؤدي إلى رفـض الفرضـية الصـفرية 03الدتوسـط الفرضـي  وىـو اكـبر مـن 2.162الدتوسـط الحسـابي بلـغ 

H0 وقبـول الفرضـية البديلـة، H1 بدؤسسة الدىن سوق  الانطباع التنظيمي إدارةاستًاتيجيات  ،أي مسـتوى
 .0.05الدستوى الدطلوب عند مستوى الدلالة  إلى يرقى أىراس

المستوى المطلوب إلىيرقى   أهراسالدهن سوق مستوى سلوكيات الصوت الوظيفي بمؤسسة   
الدستوى  إلىيرقى  لا أىراسالدىن سوق بدؤسسة  سلوكيات الصوت الوظيفيمستوى :H0 الفرضـية الصـفرية

 0.05الدلالة  عند مستوى الدطلوب
الدستوى  إلىيرقى   أىراسبدؤسسة الدىن سوق  سلوكيات الصوت الوظيفيمستوى :H1 البديلةالفرضية 

 .0.05الدطلوب عنـد مستوى الدلالة 
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 المستوى المطلوب إلىيرقى   أهراسالدهن سوق مستوى سلوكيات الصوت الوظيفي بمؤسسة  فرضيةاختبار  :(22جدول رقم )

 Sig-t الجدوليةt المحسوبةt البيان
 نتيجة اختبار الفرضية

H0 H1 
العينة  أفرادنتائج إبصالي إجابات 
 الأولعلى فقرات المحور 

 قبول رفض 0.000 2.223 12.959

 spss: من إعداد الباحثة اعتمادا على بيانات الاستبيان ولسرجات برنامج لمصدرا
ة والــتي الجدوليـ t وىــي أكــبر مــن 12.959بلغــت  02للمحــور  t لاحــظ أن القيمــة الإحصــائية لاختبــارن 
،وذلـك مـا يثبـت  0.05دال إحصـائيا عنـد مسـتوى دلالـة  الأول،وىـذا مـا يـدل علـى أن المحـور  2.223تقــدرب

سلوكيات الصوت أفـراد عينـة الدراسـة فيمـا يخـص مسـتوى  جاباتفـروق ذات دلالـة إحصـائية بـتُ إ أن ىنـاك
الدسـتوى الدطلـوب . و ىـو عـالي جـدا حيـث الدتوسـط الحسـابي  إلىانـو يرقـى   أىراسبدؤسسة الدىن سوق  الوظيفي

،وقبـول  H0 وىـذا مـا يـؤدي إلى رفـض الفرضـية الصـفرية 03الدتوسـط الفرضـي  وىـو اكـبر مـن 2.223بلـغ 
 إلىيرقى  أىراسبدؤسسة الدىن سوق  الصوت الوظيفيسلوكيات  مستوى تطبيق،أي  H1 الفرضـية البديلـة

 05.0الدستوى الدطلوب عند مستوى الدلالة 
 تحليل التباين للانحدار البسيط  (23)جدول رقم 

مجموع  المصدر
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

 القدرة التفسيرية المعنوية الجزئية )معاملات الانحدار( معنوية الكلية
 F SIG  B t Sig R R2قيمة 

 2.111 1 4.222 الانحدار

30.001 0.000 

 0.027 0.041 0.916 

0.826 0.633 

 0.142 33 2.315 الخطأ

استًاتيجيات 
الانطباع  إدارة

 التنظيمي
0.448 2.162 0.03 

  34 6.537 الكلي

سلوكيات 
الصوت 
 الوظيفي

0.575 4.012 

0.000 

 
 spss: من إعداد الباحثة اعتمادا على بيانات الاستبيان ولسرجات برنامج لمصدرا

بــــتُ   R =0.633 : إلى وجـــود علاقـــة ارتباطيـــو موجبـــة20الجـــدول رقـــم في توضـــح النتـــائج 
و  (التًىيب إستًاتيجية  ،التزلف إستًاتيجية ،تعزيز الذات إستًاتيجية) الانطباع التنظيمي إدارةاستًاتيجيات 

 F في الدؤسسـة لزـل الدراسـة وان قيمـة (الدباشرالغتَ الصوت ،  الصوت الدباشر) سلوكيات الصوت الوظيفي
،  1ودرجــة الحريــة ) 0.05عنــد مســتوى الدلالــة  3.215:  المجدولة F كــبر مــن قيمــةا  30.001 :المحسـوبة

 78قد فسرت الانطباع التنظيمي  إدارةاستًاتيجيات ىذا يعتٍ أن  و R=20.826معامــل التحديد  أن و (33
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%راجع إلى  21الدؤسسة لزل الدراسة و الباقي  في الوظيفيسلوكيات الصوت % من التغـتَات الـتي برـدث في 
 .عوامل أخرى منها الخطأ العشوائي

 إدارةانو يوجـد أثـر استًاتيجيات  : H1 البديلةونقبل الفرضية  H0ومنو نرفض الفرضية الصفرية : الاستنتاج
 .0.05سلوكيات الصوت الوظيفي عند مستوى الدلالة  علىمعنـوي  الانطباع التنظيمي
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 الخلاصة: 
الانطباع التنظيمي على سلوكيات  إدارةلقد حاولنا من خلال ىذا الفصل التعرف على اثر استًاتيجيات 

تعريف الدؤسسة،  إلى، حيث تطرقنا أىراسوحدة سوق  -ENAPالصوت الوظيفي في الدؤسسة الوطنية للدىن 
 و مهامها، الذيكل التنظيمي لدختلف الدصالح و الدوائر و برليلو.

وحدة سوق  – ENAPو قد قمنا بتحليل الاستبيان، و الذي تم توزيعو على موظفي الدؤسسة الوطنية للدىن 
الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت الوظيفي، كان  إدارة، و الذي يحتوي على لزورين استًاتيجيات أىراس

الانطباع  إدارةاستًاتيجيات  تأثتَالبحث التي تتمحور حول مدى  إشكاليةعلى  الإجابةىدفنا من خلالو 
 أساليبالتنظيمي على سلوكيات الصوت الوظيفي، و بعد استًجاعو قمنا بتفريغو و برليل بياناتو باستخدام 

كرونباخ، برليل الارتباط، برليل الالضدار، و   ألفاعديدة كالدتوسط الحسابي، الالضراف الدعياري، اختبار  إحصائية
 فستَ نتائج الدراسة الديدانية و اختبار الفرضيات.غتَىا فقمنا بعرض وبرليل و ت

الأختَ على نتائج عديدة التي تبنتها الدراسة، كما برصلنا في  الفرضياتصحة و قبول  إلىو توصلنا في النهاية 
أهمها انو يوجد اثر لاستًاتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي على سلوكيات الصوت الوظيفي، إذ أن ترك انطباع 

صورة جيدة يتطلب الاعتماد على استًاتيجيات إدارة الانطباع من خلال التشجيع على لشارسة سلوكيات جيد و 
   الصوت الوظيفي.  
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 الخاتمة
الانطباع التنظيمي، و العمل  إدارة استراتيجيات من خلال ىذه الدراسة تبين انو ينبغي الاىتمام بمفهوم

اىتمام الكثير من الباحثين في العديد من التخصصات مثل: علم  الأخيريجذب ىذا  إذعلى تطبيق استراتيجياتها، 
نتائج  إلىالذات و الكفاءة في لزيط العمل، الدؤدية  لإثبات، فهو لزاولة الأعمال، الإدارةالنفس، علم الاجتماع، 

في لرال  ، تتمثل في الاحترام و الاحترافية و ثبات الشخصيةالأفرادموفقة في تكوين صورة ذىنية ايجابية لدى 
العاملين و القادة، و كذلك على الدنظمة من خلال كسب السمعة،  الأفرادالانطباع تعود على  إدارة فأهميةالعمل، 

 .على النتائج الايجابية التأثيرو الدكانة، و الدصداقية، و الثقة، و 
 ذات صلة بو أخرىو على ضوء ذلك قام العديد من الباحثين بقياس اثر ىذا الدتغير على عدة متغيرات 

على ممارسة سلوكيات  الأفرادوىو تشجيع  ألاالانطباع داخل الدنظمات  بإدارةمعطى مهم يعنى  إلىليتم التوصل 
في عديد  الأكاديمي الأدبعلى نطاق واسع في الدمارسات و  الأخرلاقى الاىتمام ىو  الصوت الوظيفي الذي

يلعب دور   ، و الذيالأخيرة الآونةالدوارد البشرية، السلوك التنظيمي، و العلاقات الصناعية في  إدارةالتخصصات، 
 و مقترحاتهم  بأفكارىمعلى الدشاركة  الأفرادديد اجااىاتها، كذلك تحفي  كبير و ىام في تكوين الانطباعات و تح

استخراج الدعارف الكامنة لديهم،  أوتغييرات جديدة،  إدخال أو، في حل مشكلات متعلقة بالعمل، آرائهمو 
 .إليهاالدنشودة التي تسعى كل الدنظمات للوصول  الأىدافلاتخاذ قرارات تسهم في تحقيق 

الانطباع التنظيمي على سلوكيات الصوت  إدارةاستراتيجيات  اثرلقد حاولنا في ىذه الدراسة معرفة 
، فالدؤسسة تدتلك العديد من الدوارد لتحقيق أىراسوحدة سوق  ENAPالوظيفي بالدؤسسة الوطنية للدىن 

لتكوين  الأساسيكونو العامل   الأولىليو بالدرجة الدورد البشري الذي تم تسليط الضوء ع أهمها، من أىدافها
 صورة ايجابية عن الدؤسسة في لزيطها الداخلي الذي ينعكس لإعطاءالعاملين  أوالانطباعات سواء من القادة 

 الآخرين لتكوين انطباع جيد عنهم لدى أهميةالعاملين يولون  فالأفراد، الخارجية في لزيط بيئتها على سمعتها إيجابا
 .و ذلك عن طريق ممارسة سلوكيات الصوت الوظيفي

 نتائج الدراسة 
 نتائج متعلقة باختبار الفرضيات:

  إجاباتفي  إحصائيةفروق بين الدتوسطات الحسابية ذات دلالة  دلا توج :الأولىاختبار صحة الفرضية 
 الوظيفي فيالانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت  إدارةاستراتيجيات  أبعادالعينة حول كل من  أفراد

 ، و ىذا ما يثبت رفض الفرضية.0...عند مستوى الدلالة  أىراسالدؤسسة الوطنية للدىن سوق 



 الخاتمة
 
 

[107] 
 

 :لانطباع التنظيمي على سلوكيات ا إدارةاستراتيجيات  لأبعاديوجد اثر  اختبار صحة الفرضية الثانية
الانطباع  إدارةاستراتيجيات  أبعادبين  تأثيرالدراسة وجود علاقة  أثبتتالصوت الوظيفي. حيث 

في الدؤسسة الوطنية للدىن سوق  0...التنظيمي و سلوكيات الصوت الوظيفي عند مستوى دلالة 
 ا يثبت صحة الفرضية.، و ىذه النتيجة تتفق مع جل الدراسات السابقة، و ىذا مأىراس

 :الانطباع التنظيمي و  إدارةتوجد علاقة ارتباط معنوية بين استراتيجيات  اختبار صحة الفرضية الثالثة
و ىذا  ايجابية ذات دلالة معنوية،الدراسة وجود علاقة ارتباط  أثبتتسلوكيات الصوت الوظيفي، حيث 

 ما يثبت صحة الفرضية.
 :الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت  إدارةمستوى استراتيجيات  اختبار صحة الفرضية الرابعة

 .0...الدستوى الدطلوب عند مستوى الدلالة  إلىيرقى  أىراسالوظيفي بالدؤسسة الوطنية للدىن سوق 
تعمل على تطبيق  الإدارة أنالعينة يوافقون و بمستوى عالي على  أفراد أنالدراسة  أثبتتحيث 

الانطباع التنظيمي و كذا سلوكيات الصوت الوظيفي للمؤسسة لزل الدراسة، و ذلك  إدارةاستراتيجيات 
 على الاستبيان و ىذا ما يؤكد الفرضية. إجابتهممن خلال 

  تع ي  الذات، بينما اقل العناصر الددركة  إستراتيجيةىي  أهمية الأبعاد أكثر أنمن النتائج نجد
 الترىيب. إستراتيجيةىي  في الدؤسسة لزل الدراسة الانطباع التنظيمي إدارةلاستراتيجيات 

 العناصر الدثيرة في سلوكيات الصوت الوظيفي ) الدباشرة و غير الدباشرة( ىي  أكثر أنالنتائج نجد  من
الدؤسسة تتبع التسلسل الذرمي في  أنالدتعلقة برفع الصوت حول عدم العدالة في توزيع عبء العمل، و 

ضعيف فهي متمثلة في الفقرات التالية: تتعرض  بتأثيرتتمي  بينما العناصر التي  نقل الدعلومات لدوظفيها،
العمل دون مبرر، و تناقش الدؤسسة مع نقيب الدوظفين انطباعاتهم حول  أثناءللصراخ من قبل مسئولك 

سة انو ليست جاذبية عضوية النقابات العمالية في الدؤسسة لزل الدرا إلىذلك  إرجاع، يمكن الانجازات
 ىي التي تحدد فعالية صوت العمال.

 التوصيات:
في  الإسهام إلىالدراسة، نقترح لرموعة من التوصيات، نهدف من ورائها  إليهامن خلال النتائج التي توصلت 

الدستوى  إلىالانطباع التنظيمي  إدارةالصوت الوظيفي للارتقاء باستراتيجيات  سة سلوكياتالتشجيع على ممار 
 من خلال النقاط التالية: أىدافها أعلىالذي يحقق للمؤسسة الج ائرية 
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  في الدواقف العملية من  التنظيميالانطباع  إدارةلكيفية توظيف استراتيجيات  الإرشادالتوعية و
خلال تصميم و تنفيذ برامج تدريبية بعمل ندوات و دورات من خلال الاستعانة بالخبراء و 

 و الدوارد اللازمة.توفير الوقت 
  الانطباع التنظيمي بشكل علمي و عملي مدروس و الدتمثلة  إدارةتفعيل ممارسة استراتيجيات

 إلاالتهديد  إستراتيجيةالت لف، مع تقنين استخدام  إستراتيجيةتع ي  الذات، و  إستراتيجيةفي 
 الدنظمة ككل. أداءقد تؤثر على  لأنهاعند الضرورة الدلحة التي تقضي مصلحة العمل 

  الانطباع التنظيمي و  إدارةاستراتيجيات  أبعادالعمل على تحديد توليفة من العلاقات بين
 الدوظفين و دلرهم في لزيط العمل. إشراكسلوكيات الصوت الوظيفي لغرض 

  و تشجيعهم على ممارسة  آرائهم لإبداءالعاملين  أمامالعليا  الإدارةفسح المجال من قبل
ت الوظيفي و الدشاركة في اتخاذ القرار الدناسب من اجل خلق شعور بالدكانة سلوكيات الصو 

على اعتماد صيغة الحوار الدفتوح و الابتعاد عن سياسة الباب الدغلق و  التأكيدبالعمل مع 
 الانطباع و تحسينو. إدارةمن جوىر الصوت الوظيفي في  الإفادةيقلل من  أنالذي من شانو 

  لدى الدديرين، من خلال تنمية الدهارات الدتعلقة بسرعة  الإداريةرفع قدرات الاستجابة
العاملين بالاستعانة بجهات و خبراء متخصصين في  أصواتلسلوكيات  الإداريةالاستجابة 

 الدوارد البشرية. إدارةوظائف 
 

 الدراسة آفاق
يات الصوت الوظيفي في الانطباع التنظيمي على سلوك إدارةاستراتيجيات  لأىمتضمنت ىذه الدراسة تحليل 

 لدعرفة مردود ىذه الاستراتيجيات على تكوين صورتها لدى الجمهور. أىراسالدؤسسة الوطنية للدىن وحدة سوق 
تكون لرالا مفيدا للدراسة في  أنالدراسة الحالية و دلالاتها عددا من النقاط التي يمكن  نتائج أثارتحيث 

 الدستقبل منها:
  الانطباع التنظيمي و سلوكيات الصوت  إدارةالبحث عن عوامل وسيطة للعلاقة بين استراتيجيات

الانطباع التنظيمي و  إدارةالوظيفي ك: الانتماء التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين استراتيجيات 
 سلوكيات الصوت الوظيفي.
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 ع التنظيمي و سلوكيات الصوت الوظيفي بين الانطبا  إدارةدراسة بعنوان مقارنة عن استراتيجيات  إجراء
 القطاع الصناعي و القطاع الخدمي للخروج بنتائج و توصيات تخدم كليهما.

  الثلاث ) التع ي  الذاتي، الت لف، التهديد (  الأبعادوجود علاقة ايجابية بين  إلىتوصلت الدراسة الحالية
وت الوظيفي، لذلك نقترح دراسة مستقبلية الانطباع التنظيمي و سلوكيات الص إدارةلاستراتيجيات 

 .الانطباع التنظيمي و التي لم تتطرق لذا الدراسة الحالية إدارةلاستراتيجيات  أخرى أبعاد بإضافة
 الانطباع  إدارةاستراتيجيات  أبعادتقلل من  أو تأثرلدعرفة العوامل التي  أكثرتحليلية معمقة دراسة  إجراء

 على سلوكيات الصوت الوظيفي. التنظيمي 
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 لملاحقا
 
 

 ثانيا: بيانات أساسية

  الانطباع التنظيمي المحور الأول: عبارات استراتيجيات ادارة

تعكس ىذه العبارات لزاولة تحكم الفرد في الانطباعات التي يكونها الافراد الاخرين عنو و لزاولة التاثير فيهم تجاىو 
من خلال بعض التصرفات و الافعال سواء من الدسئول تجاه الدوظفين او العكس. و فيمايلي عبارات تدثل 

الانطباع التي من الدمكن ان يستخدمها الدسئولين الاداريين او الدوظفين في الدؤسسة الوطنية  استًاتيجيات لادارة
 في الدكان الذي يتناسب مع رأيك. (x)للدىن لزل الدراسة، الرجاء من سيادتكم وضع علامة 

 

 موافق الأبعاد الرقم
  بشدة

غير  محايد موافق 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

 استًاتيجية تعزيز الذات )التًويج الذاتي(البعد الأول:  
     

ترى ان مسئولك يتحدث بفخر على مؤىلاتو لجذب انتباه  01
 الاخرين.

     

      يتكلم مسئولك دائما على علاقاتو بشخصيات مهمة لدوظفيو. 12

      تسعى الى اظهار نفسك، انك ذو قيمة للعمل و الدؤسسة . 13

      لزيادة سرعة العمل و كفاءتو. تتجاوز قواعد العمل 14

      تتحدث بفخر عن خبراتك و مؤىلاتك العلمية. 15

      البعد الثاني: استًاتيجية التزلف التكامل الاطراء و تقدير الاخرين 

يقوم مسئولك في العمل بتبني الافكار الرئيسية للموظفين و يتفق  16
 معها.

     

الدشكلات الشخصية لدوظفيو حتى لو كان  يستمع مسئولك الى 17
 غير مهتم بذلك تقديرا و احتًاما لذم.

     

يعتًف مسئولك بالكفاءات داخل العمل و يثني عليهم انجازاتهم و  18
 خبراتهم.

     

      تعتذر عن اخطائك تجاه الاخرين. 19

و الددح على انجازات زملائك حتى يروا  تستخدم عبارات الاطراء 11
 انك شخص لزبوب.

     



 لملاحقا
 
 

 البعد الثالث: التًىيب التخويف 
     

يستخدم مسئولك التهديد باتخاذ الاجراءات التاديبية حيال  11
 الدوظفين عندما لا يتصرفون كما يريد.

     

مهما كان  ترى ان الدسئول لا يسمح  لاي احد من الدوظفيين 12
 مستواه الوظيفي بالتدخل في عملو. 

     

تستخدم التًىيب تجاه الدوظفين الذين يقفون عائق امامك لاداء  13
 عملك بالدؤسسة.

     

تعمل على تعكير جو العمل على الاخرين اذا كانوا سببا في  14
 اخفاقك في تحقيق طموحاتك و اىدافك.

     

يتعامل الدسئول بتعصب تجاه افكار و اقتًاحات الدوظفين الدتعلقة  15
 بالعمل.

     

 

 

 المحور الثاني: عبارات سلوكيات الصوت الوظيفي

و ىي السلوكيات التي يعتمدىا الدوظف لابداء رايو و مقتًحاتو و من ثم اتخاذىا كمعطيات و بيانات اساسية لاعداد 
 الانطباعات التنظيمية. الاستًاتيجيات الدتعلقة بادارة

موافق  موافق  الأسئلة الرقم
 بشدة

غير  محايد
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      سلوكيات الصوت الدباشر 

      ترفع صوتك حول عدم العدالة في توزيع عبء العمل. 16

تشارك افكارك في القضايا التي تؤثر على الدناخ العملي في  17
 الدؤسسة.

     

      تتعرض للصراخ من قبل مسئولك اثناء العمل بدون مبرر . 18

      تتواصل مع مسئولك بشكل مستمر لاداء وظيفتك بفعالية. 19

تستطيع ان تعبر لدسئولك عن خلافاتك بشان القضايا الدتعلقة  21
 بالرضا الوظيفي مثل الراتب و ظروف العمل.

     

      سلوكيات الصوت غير الدباشر 



 لملاحقا
 
 

تتبع ادارة الدؤسسة سياسة الباب الدفتوح، لرلة الدؤسسة، الدوقع  21
 .الالكتًوني للتواصل مع الدوظفين

     

تعتمد على اللغة الدكتوبة في نقل معلوماتك و افكارك الدتعلقة  22
 .بقضايا العمل الى الادارة كالتقارير، و الدراسلات

     

تتبع الدؤسسة التسلسل الذرمي في نقل التعليمات و الدستجدات و  23
 .الاوامر لدوظفيها

     

      تناقش الدؤسسة مع نقيب الدوظفين انطباعاتهم حول الانجازات. 24

      تقدم افكار لدشاريع جديدة او تغييرات في الاجراءات عبر الوسائل الدناسبة. 25
. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 لملاحقا
 
 

 

 

 

 

 

 


