
 الملخص

السػػير ا  أثػػر دلديػػدالدراسػػا الليل ػػا  اسػػدفد  
 ىلػػدا الالدػػراؽ الػػىظ ى   ػػ  العلػػ  الدنظ م ػػا 

اللكىم ػا  ػػ  ملي ظػػا ال،ػػرح اد ىدلديػػد ا  م ػػا 
النسػػػػػػػا ا لاسخػػػػػػػيد السػػػػػػػير ا الدنظ م ػػػػػػػا الث ثػػػػػػػا3 
السػػير ا المخر  ػػاد السػػير ا الخياى ػػاد السػػير ا 
 دالسػػػلىك ا  ػػػ  الدػػػاثير علػػػ  ا لدػػػراؽ الػػػىظ ى 

مىػػػػرد   483ىدمػػػػ  الدراسػػػػا علػػػػ  عينػػػػا حىامفػػػػي 
ىسيسػػديداـ اسػػلىس اصسد ثػػيف ثػػـ دىر ػػ  ىدلليػػ  

 ينػػػػػػػػػػػي  سيسػػػػػػػػػػػديداـ ا سػػػػػػػػػػػيليس اصلثػػػػػػػػػػػي  ا الا
دىثل  الدراسا إل  أنه يىجد اردسيط  المنيسسا. ى

ايجػػػػػيان ىمخنػػػػػىك حػػػػػىك اػػػػػيف كػػػػػ  مػػػػػف السػػػػػير ا 
الدنظ م ا مف نيل ا ى مسدىى الالدراؽ الػىظ ى  
اصجمػػػػػػػػػيل  لػػػػػػػػػدى المػػػػػػػػػىظىيف  ػػػػػػػػػ  المنظمػػػػػػػػػي  
اللكىم ػػا مػػف نيل ػػا ايػػركد ىأ  ػػيب يىجػػد اردسػػيط 

 خيد السير ا الدنظ م ا ايجيان مخنىك ايف اس
 

 

 

ف كػػػػػػػػػيف  ىالالدػػػػػػػػػراؽ الػػػػػػػػػىظ ى  الاجمػػػػػػػػػيل د ىا 
اردسياػػػػػه اسخػػػػػد السػػػػػير ا الخياى ػػػػػا أ اػػػػػر ى ليفػػػػػي 
السػػير ا السػػلىك ا ثػػـ السػػير ا المخر  ػػا. ىدىسػػر 
كػػػ  مػػػف السػػػير ا الخياى ػػػا ىالسػػػلىك ا الد يػػػرا  
ف  الدن دلدث  ن الالدراؽ الػىظ ى  اصجمػيلن ىا 

ا الخياى ػػػػػػا دليفػػػػػػي كػػػػػػيف ا ثػػػػػػر ا  اػػػػػػر للسػػػػػػير 
السػػػلىك اد مػػػع اسػػػدسخيد دػػػاثير السػػػير ا المخر  ػػػا 
مػػػف الدىسػػػيرد  ػػػ  ا،ػػػير  إلػػػ  ايػػػد ؼ ا  م ػػػا 
النسػػػػا ا لدػػػػاثير اسخػػػػيد السػػػػير ا الدنظ م ػػػػا علػػػػ  

 الالدراؽ الىظ ى     المنظمي  اللكىم اد 
اييػػػػػػػػرا اسدخر ػػػػػػػػ  الدراسػػػػػػػػا الاسػػػػػػػػدنديجي   ى

 الخلم ا  ىالداا  ي  الخمل ا.
 

 السخريت التنظيميت ، الكلمات المفتاحية: 
 

الاحتررررراو الررررالينظ ، المنظمرررر ث ال  ا يررررت
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The Effect of Organizational Cynicism on Job Burnout 

 in Governmental Units in Sharkeya Governorate 

 
 

 

 

 
 

 

Abstract 
 

The current study aimed at dete-

rmining the effect of organizati-

onal cynicism on job burnout and 

the relative importance of each of 

cognitive, emotional, and beha-

vioral cynicism on job burnout in 

governmental units in sharkeya 

governorate. 

 The study has been implement-

ted by surveying a sample of 384 

employees and the collected data 

has been analyzed using suitable 

statistical techniques. Results rev-

ealed that there is a significant 

effect of organizational cynicism  

 

on job burnout. Moreover, there 

is a significant effect of emoti-

onal and behavioral cynicism on 

job burnout while cognitive cyni-

cism has no significant effect on 

job burnout. It is concluded that 

the relative importance of emoti-

onal and behavioral cynicism is 

higher than cognitive cynicism 

theoretical and practical implic-

ations have been discussed. 

Keywords: organizational cyn-

icism, job burnout, governm-

ental units 
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 مقدمة
 ىالدىيعػػػػ  سخملػػػػه ح يمػػػػه أثنػػػػيف  ػػػػ  المىظػػػػ   مػػػػر
 إيجػيا  سخ ػفي ىمىاح  سيلداث المنظما مع اليىم 
  ػػ  اصيجيا ػػا ا لػػداث ددمثػػ  سػػلا  الآيػػر ىالػػسخ 

 الميدلىػػػا ا لػػػداث  ػػػ  ىالدخػػػيىف  الم،ػػػيركا رىح اػػػث
 المنظمػػػػػا ىدااػػػػػ  ىالمخنػػػػػىى  النىسػػػػػ  الػػػػػدعـ ىد ػػػػػد ـ

 علػ  الدنظ م ػا ح مفػي ىدخكػس اجرافادفػي ى س يسػيدفي
 ادخسػ  ا ل ػيف سخػ  ى ػ   د مر ػ  أل ينػيب  نلػى
 جم ػػػػػع  ػػػػػ . ذلػػػػؾ مي،ػػػػػيسه أى اسػػػػػد ىاف أى دخػػػػيل  أى

 مخينػػػا اسػػػدجيسي  المىظػػػ  دايػػػ  دد،ػػػك  ا لػػػىاؿد
 الاند ػػيدا  ددجسػػد ىحػػد المنظمػػا دثػػر ي  كي ػػا دجػػي 

 عليفػي  ال  سيير دفكم  ،ك     السلا ا للجىانس
 .Cynicism  Organizational الدنظ م ا السير ا

إلػ   كلمػا   cynicismيرجػع مىفػىـ السػير ا  ى 
الدػػػػػن  سػػػػػدند أثػػػػػلفي إلػػػػػن الىلسػػػػػىا  cynic ""سػػػػػيير

عػػيـ حاػػ  المػػ  د  055اليىنين ػػا ال د مػػاد منػػذ لػػىالن 
ىدخكػػػػػػػػػػػػػػػػػس ار  ػػػػػػػػػػػػػػػػػا دىكيػػػػػػػػػػػػػػػػػر ىنمػػػػػػػػػػػػػػػػػ  ل ػػػػػػػػػػػػػػػػػي  

(Erdogdu,2018). 

ى حد دداي  المىفىـ  مف عدد مػف الديثثػي   
الخلػػػىـ  دايػػػ  الخلػػػىـ الاجدميع ػػػا مثػػػ  الىلسػػػىا ى

النىس إل  أف  ىعلـ ىاصدار  الاجدميع ىعلـ  الس يس ا
ادأ داػىر   ػن مجػيؿ اصدار   ػن أىايػر الثمينين ػي  ى 
أىا   الدسػخيني  مسػدنداب إلػ  سخػ  نظر ػي  ىأثػىؿ 

-Expectancy Thاصدار  مثػػػػػ  نظر ػػػػػا الدىحخػػػػػي  

eory  Meyer et al.,2002)( المسػي مي  ىنظر ا 
Attributions Theory (Reichers et al-

  Attitude الادجي ي  ى ,(1997,.
( al.,1998  دDean et )ىنظر ػػػػػػػػػػػػػػػػػا الدسػػػػػػػػػػػػػػػػػيدؿ 

Social ]   اصجدمػػػيع      Exchange Theory  

(Johnson & O’Leary-Kelly, 2003) 
-Emotional    Events  (Bro ىا لػداث الخياى ػا 

wn&Cregan, 2008) اصجدمػيع  ىالػدا عSocial  

Motivation (Eaton, 2000). ىسمػػػػػػػػرىر د  ػػػػػػػػذا 
 سيل  ػػػػػػي ي ا دميمػػػػػيب  أ ثػػػػػػر السػػػػػيلثىف  أثػػػػػػس  السػػػػػنيف
 .الدنظ م ا سيلسير ا المدخل ا

 أمػػػر المنظمػػػي   ػػػ  السػػػير ا ىجػػػىد  أثػػػس  حػػػد ى
 ىل ػػف . دميمػػيب  غ يافػػي إحػػرار  مكػػف  ػػ  د الثىااػػ  مػػف

 السػػير ا  ػػذ  لجػػـ  ػػ  المنظمػػي  اػػيف دىيىدػػيب   نػػيؾ
  ػػػػػػػ  ديدلػػػػػػػ  ىأ  ػػػػػػػيب ,  االسػػػػػػػيير ف ىعػػػػػػػدد ىحىدفػػػػػػػي

  ػػ  السػػييرىف يندفجفي الدػػ  ىالمنػػي   اصسػػدراديج ي 
 .  ),Scott & Zweig(2016 اند يددفـ عف الدخاير

Chiabru etى ػػػػػػػػػػػػػػػرى   al.,(2013) السػػػػػػػػػػػػػػػػير ا 
 سػػػاف المػػػىظىيف لاعد ػػػيد نديجػػػا أنفػػػي علػػػ  الدنظ م ػػػا
 يػػػرؽ  يػػػدـ ىسيلدلديػػػد دالثػػػدؽ إلػػػ  دىد ػػػر المنظمػػػي 
  ثػػػػػ  كمػػػػػي. ىا مينػػػػػا ىالخدالػػػػػا ا يػػػػػ ؽ دىحخػػػػػي 

(Arslan, (2012 نمػ  سػلىؾ سػلان سانفػي السػير ا 
  لفػػػؤلاف ى مكػػػف. ىالمنظمػػػا الآيػػػر ف لػػػىؿ مد،ػػػي ـ ى

 دل يػػ  عػػف إعيحدفػػي ى سا ملفػػي المنظمػػا علػػ  الدػػاثير
 سػلا ا ايحػا اػدايلفـ  ف ثػيمدىف  ى ػـ لد  أ دا في
 كػػػـ سلسػػػس ىممدػػػد سػػػلا  س،ػػػك  الدػػػاثير ،ػػػانفي مػػػف

 .السير ا مل  الدنظ م ا المى ىعي  ىلجـ
 الدنظ م ػػػا السػػػير ا أف إلػػػ  اص،ػػػير  ىدجػػػدر  ػػػذاد
 ىال اسد سيل  س ددميز ىملدد  عيما مىاح  دخكس
 ددجسػػػد مسي،ػػر  غيػػػر أى مسي،ػػر  اسػػػدجيسا عػػف ىدخاػػر
 ىا لدػػػػػػراؽ د كػػػػػػيلاغدراس سػػػػػػلا ا ىندػػػػػػي   آثػػػػػػير  ػػػػػػ 

 مسػػدىى  انيىػػي  ى الػػىظ ىن الر ػػي ىعػػدـ الػػىظ ى 
 الخمػػػ  مكػػػيف  ػػػن مديعػػػس ى الخمػػػ   ػػػ  الاسػػػد  ل ا

 دىػ  لػـ المنظمػا أف دثػىر)  النىسػ ا الخ ػىد ىاندفيؾ
 ىال لمػػػػػػػا  اصجرا ػػػػػػػن الظلػػػػػػػـ اندفي ػػػػػػػي  د(اىعىد ػػػػػػػي
 الدىحخػػػػػي  ىجم خفػػػػػي دسػػػػػدند إلػػػػػ  السػػػػػلا ا المناىحػػػػػا
  ػػ  الدنظ م ػػا السػػير ا سػػلىؾ مسػػدىى  إلػػ  المنسػػىسا
 .)Chiaburu,et al.,2013(الخم  مكيف
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3  إلػػ  دػؤدى لدػ   ػذاد ىدمدػد آثػير ىندػػي   السػير ا 
 الدىحخػػػػػي  مػػػػػع الادىػػػػػيؽ ىعػػػػػدـ د سيصجفػػػػػيد ال،ػػػػػخىر
 عػدـ د الاجدمػيعن الػدعـ ىغ ػيس د المخلنػا الدنظ م ا

 غيػر ىالدىز ػع د ال ػرار ثػنع عمل ػا  ن ثى  ىجىد
-Naus et al ) الدىاثػػ  ىن ػ  د لل ػػى  المدػىازف 

  مػػػػػػػػػف كػػػػػػػػ  أف إلػػػػػػػػػ  اص،ػػػػػػػػير  دجػػػػػػػػدر ى د(2007,.
Sarikay & Kok (2017) السػير ا أف علػ  أ ػدا 

  ل ػػػػػي  نمػػػػػ  ىلػػػػػ س مىحػػػػػ  أى ،يثػػػػػ ا سػػػػػما  ػػػػػن
 الن ػػدك الدىكيػػر مسػػدى ي  سلسػػس مسػػيلدفي ىددىػػيى 
. ىمردىخػػػػػػػا ىمدىسػػػػػػػاا منيى ػػػػػػػا مػػػػػػػيايف للمىظػػػػػػػ 

 عنفػػي  خاػػر مػػف ،ػػي  لآيػػرد  فنػػيؾىددىػػيى  مػػف 
 حاػػػػىؿ لد ػػػػه مػػػػنفـ ىال ليػػػ  افػػػػي  ثػػػػرلىف  لا ىآيػػػر ف
 (.لد ه سير ا دىجد لا)  دلىظي  أى دىف  للىاحع
 الىايػػد  الخ حػػا اغىػػيؿ لا مكػػف الثػػددد  ػػذا ى ػػ 
 أنفمػػػػػػي ليػػػػػػث الد ييػػػػػػر ى الدنظ م ػػػػػػا السػػػػػػير ا اػػػػػػيف

ػي مى ىعبي مخيب  ىد،ك ف مددايلديف ظي رديف   ػن  يمب
 الد ييػػػػػر ى خداػػػػػر. الدنظ مػػػػػن السػػػػػلىؾ دراسػػػػػا مجػػػػػيؿ

. الدنظ م ػا للسػير ا الر  سػ ا ا سػسيس ألػد الدنظ من
 دػػػػػؤثر ليػػػػػث الخكػػػػػس  لػػػػػدث ا ل ػػػػػيف سخػػػػػ  ى ػػػػػ 

 ذا  المنظمػػػػي   ػػػػ  ىذلػػػػؾ الد ييػػػػر علػػػػ  السػػػػير ا
 اد ػى ف لمىظىيفػي  سػم  الذى سيل،ك  الاى   الدير خ
 دالمنظمػا دجػي  سػلا ا ىسلىك ا ىعياى ا مخر  ا أار

  ػػػػػن ا يػػػػػذ للمػػػػػدير ف ال ػػػػػرىرك  مػػػػػف ذلػػػػػؾد ىعلػػػػػ 
 المػػػػىظىيف علػػػػ  الدنظ مػػػػن الد ييػػػػر دػػػػاثير الاعدسػػػػير
 اسد،ػػػػخير سلسػػػػس الخمػػػػ  ل ػػػػي  جػػػػىد  ددلػػػػدد ليػػػػث

 ;Thundiyil et al., 2015 )  سيلر ػي الخػيمليف

Nafei,2013a ). 

 السػػير ا أف إلػػ  Chiaburu,(2013)أ،ػػير حػػد ى
  ػػن المنظمػػي  مػػف الخديػػد  ػػن ال يعػػد   ػػن أثػػسل 
 الاسػػػدا عي  ألػػػد أظفػػػر  ليػػػث المدلػػػد  الىلا ػػي 

 ىظػػي ىفـ عػػف را ػػيف ا مػػر كييف مػػف   ػػ  ٪ 34 أف
 يػرى  حػد ى. المي   الخ د    ٪ 08 كين  أف سخد د

 مسػػػػػدى ي  لدنػػػػػيح  مسي،ػػػػر  يرجػػػػػع  ػػػػػذا أف الػػػػسخ 
  كػػىف  ىربمػػي. المي ػػ ا الخ ػػىد  ػػن الخمػػ  عػػف الر ػػي
 .الخيلـ لىؿ أيرى  ىدىؿ مثر  ن الليؿ نىس

 اا خػػػػا  فػػػـ الليل ػػػا الدراسػػػػا دلػػػيىؿ ذلػػػؾد ىعلػػػ 
  ػػ  اللكىم ػػا المنظمػػي   ػػ  اند،ػػير  ىدرجػػا المىفػػىـ
 الػىظ ى  ا لدػراؽ عل  السلا  داثير  ىمسدىى  مثر
مػػػف يػػػ ؿ الآدػػػن3 م،ػػػكلا  اللكىم ػػػا المنظمػػػي   ػػػ 

النظػػػػػرك ىالدراسػػػػػي   ىأ ػػػػػداؼ ىأ م ػػػػػا د ثػػػػػـ اصاػػػػػير
انمىذج ى رى  الدراسا ثػـ يلػن ذلػؾ السيس ا ىدندفن 

منفج ػػػػػا الدراسػػػػػا ىالدػػػػػن د،ػػػػػم  المد يػػػػػرا  ىار  ػػػػػا 
ح يسػػػػػػفي ىمجدمػػػػػػع ىعينػػػػػػا  الدراسػػػػػػا ىاسػػػػػػلىس جمػػػػػػع 
الا ينػػػػي  ىثػػػػىلاب إلػػػػ  اسػػػػيليس الدلليػػػػ  اصلثػػػػي ن 

ىلػػػػدىد الدراسػػػػا د ثػػػػـ يلػػػػن ذلػػػػؾ دلليػػػػ   المسػػػػديدما
الندػػي   ىايدسػػير الىػػرى  ىدىسػػير ي ىمليػػ  الندػػي   

 الدىث ي  ىالدراسي  المسد ال ا.ىأييراب 
  الدراسة مشكمة: أولا 
 الد ييػر علػ  المنظمػي  دخدمػد اللي ػر الىحػ   ن

 دىاجػػػػػه ليػػػػػث  الل ػػػػػي د حيػػػػػد علػػػػػ  للس ػػػػػيف الدنظ مػػػػػن
 دد يػػر دينيم ك ػػاد عمػػ  اي ػػي   ػػن سيلخمػػ  المنظمػػي 
 ا ػػػػاراسي  دىاجػػػػه ى اسػػػػدثني  ا سمخػػػػدلا  سيسػػػػدمرار
 ى الد نىلػػػػىجند ىالااد ػػػػير د الاسػػػػدلىاذ عػػػػف نيجمػػػػا

 الملػػدىد د المػػىارد الدجديػػدد ى الدنظ م ػػا الانػػدميجي 
 د لػػػ   المنظمػػػاد عمػػػ  اي ػػػا  ػػػن ال،ػػػديد  المني سػػػا
 الخىامػػ  علػػ  عػػ ى  الس يسػػاد داليثيثػػا اللجػػـد
 الدنظ من الد يير دسدلزـ ىجم خفي ىالاجدميع ا الاي  ا
 سػىاف المنظمػي  ل   سيلنسسا ىذلؾ الىح د مرىر مع

  ػػػػػػػن ربل ػػػػػػػاد غيػػػػػػػر أى ربل ػػػػػػػا عيمػػػػػػػاد أى ييثػػػػػػػا
 الاثنػيف  ػذ  ى ػ .  الثنيع ا ال ايعي  أى اليدمي 
 ىمنفػػػػي للد ييػػػػر منيى ػػػػا سسػػػػلىك ي  المنظمػػػػي  دىاجػػػػه

-Grama & Todericiu,20) الدنظ م ػا السػير ا

16; Thundiyil et al., 2015 ). 
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ا  الدراسػػػي  مػػػف الخديػػػد أ دمػػػ  د ذلػػػؾ علػػػ  ىبنػػػيفب
 أى للخمػػػػػػػ  المنيى ػػػػػػػا السػػػػػػػلىك ي  ادنػػػػػػػيىؿ ا جنا ػػػػػػػا
 علػػ  ركػػز منفػػي ىال ليػػ  عػػيـ س،ػػك  للإندػػيج الم ػػيد 
 دنيىلػ   خل  سػاي  المثػيؿ. الدنظ م ا السير ا سلىؾ
 اصلدراؽ ,Goldberg (1998 & Maslach( دراسا

 .Shih et al-(2014), دراسػا ىدنيىلػ  د الػىظ ى 
Organizational الدنظ مػػػػ  الخػػػػدىاف      Aggress-

ion دنػػيىؿ  ىet al.,(2014) Jacobs  الداثػػي 
 Unethical الاي حػ  غير السلىؾ لمىفىـ النظرى 

Behavior  المظػػػػػي رد ،ػػػػػمل  جىانػػػػػس عػػػػػد  مػػػػػف 
 Sykes & Matza ,2017) ( ىدراسػا د ا نػىاع
 دراسػػا ى Delinquency الانلػػراؼ دنيىلػػ  الدػػ 

al.(2014) et Shapero   الخياى  ا عدداف لمىفىـ  

Emotional  Abuse  دراسػػػػػػػػا ذلػػػػػػػػؾ إلػػػػػػػػ  أ ػػػػػػػػ  
  Mobbing / Bullying  الالاجػا/ الم ػي  ي 

et al.,2015) Petrina(. 
 Misconduct السػػػػػػػػػػػػػلىؾ سػػػػػػػػػػػػػىف علػػػػػػػػػػػػػ  عػػػػػػػػػػػػ ى 

)Barnett,2014(eg.,  الدػػػػػػػػػ  الدراسػػػػػػػػػي  ىأ  ػػػػػػػػػيب 
),.Pelpinski,20 eg- الدنظ م ػػا السػػير ا دنيىلػػ 

Atalay, Özler, & 14;Volpe et al.,2014;

 Dean et al.,1998);  ,2000 Abraham 2011;

  دنيىلػػػػػ  الدػػػػػ   الخرب ػػػػػا الدراسػػػػػي  انلثػػػػػر  ىحػػػػػد  
 السيلػػػػػث لػػػػػنىس دراسػػػػػديف   ػػػػػ  الدنظ م ػػػػػا السػػػػػير ا

Nafie (2013a;2013b)   لػد علػ  – مثػر  ػ 
 ا ىلػػػ  الدراسػػػا  ػػػ  دنػػػيىؿ ليػػػث – السيلثػػػا علػػػـ

 الدنظ مػػػ  ىالد ييػػػر الدنظ م ػػػا السػػػير ا اػػػيف الخ حػػػا
 مػػػػف كػػػػ  علػػػػ  السػػػػير ا دػػػػاثير الثين ػػػػا  ػػػػ  ىدنػػػػيىؿ

 ىك  مػػػػػػػي الدنظ مػػػػػػػ  ىاصلدػػػػػػػزاـ الىظ ىػػػػػػػا ادجي ػػػػػػػي 
 .مثر  ن الدخل م ا المسد،ى ي  عل  سيلدااي 

 السػػػػػػػير ا سػػػػػػػلىؾ ىجػػػػػػػىد مػػػػػػػدى علػػػػػػػ  ىللدخػػػػػػػرؼ
 الداايػػػػ د ملػػػػ  اللكىم ػػػػا الىلػػػػدا   ػػػػ  الدنظ م ػػػػا
 مدنىعػػا عينػا علػػ  اسػدا ع ا دراسػػا السيلثػا اجػر 

 المىفىـ أف ىدايف ىأنيثيبد ذكىراب   م  مىظ  35 مف
 د(4.4مردىػػػع) لسػػػيا  سمدىسػػ  كايػػػر  ادرجػػػا مند،ػػر
 ىال،ػىي  ا الثدؽ عدـ دخكس رىا ي  سرد    ىدمث 
 الم،ػػيركا رغاػػدفـ ىعػػدـ الخمػػ  ىحػػرارا  س يسػػي   ػػ 
 الىػػػػييىر ف غيػػػر مػػػنفـ ىأف الدنظ م ػػػا الد ييػػػرا   ػػػ 

 اسػػديداـ علػػ  اللػػر  مػػع المكػػيف  ػػذا  ػػ  سيلخمػػ 
 المسػػ ىلا ىال  ػػيدا  المنظمػػا لىثػػ  مسػػي ا عسػػيرا 
 سػػػي لدراؽ ال،ػػػخىر أف الدراسػػػا أى ػػػل  كمػػػي.  يفػػػي

 الدراسػػػػػػػػػا عينػػػػػػػػػا مىػػػػػػػػػردا  اػػػػػػػػػيف  سػػػػػػػػػىد الػػػػػػػػػىظ ى 
 لمػػي ىاسػػدنيداب  د(3.4) لسػػيا  سمدىسػػ  الاسػػدا ع ا

 دلػػػػؾ ادراسػػػػا ال  ػػػػيـ  سػػػػدىجس ا مػػػػر  ػػػػ ف سػػػػا  
  ػػػػػػػ  اند،ػػػػػػػير ي درجػػػػػػػا علػػػػػػػ  ىالىحػػػػػػػىؼ السػػػػػػػلىك ي 
 ا لدػػراؽ مسػػدىى  علػػ  ىداثير ػػي اللكىم ػػا المنظمػػي 
  ػػ  السلػػث م،ػػكلا ثػػ يغا  مكػػف ىسيلدػػيل . الػػىظ ى 
 انتشاااا ر درجااااة ىاااا  ماااا 3 الدػػػػيل  الر  سػػػػ  السػػػػؤاؿ
 وماا  ، الحكوميااة الوحاادات فاا  التنظيميااة السااير ة
 بتماااا  الااااوظي   الأحتاااارا  مسااااتو   عماااا  تأثيرىاااا 
 :وى  فرعية، اسئمة منو و نبثق ؟ الوحدات

  ػػػػػ  الدنظ م ػػػػػا السػػػػػير ا اند،ػػػػػير درجػػػػػا  ػػػػػ  مػػػػػي -
  ؟ اللكىم ا الىلدا 

 السػػػػػير ا اػػػػػيف اصردسػػػػػيط ع حػػػػػا اا خػػػػػا  ػػػػػ  مػػػػػي -
  ػػػػػػػػ  الػػػػػػػػىظ ى  ا لدػػػػػػػػراؽ مسػػػػػػػػدىى  ى الدنظ م ػػػػػػػػا
 اللكىم ا؟ الىلدا 

 ىاسخيد ػي الدنظ م ػا للسػير ا مخنىى  داثير يىجد    -
 الىلػػػػػدا   ػػػػػ  الػػػػػىظ ى  ا لدػػػػػراؽ مسػػػػػدىى  علػػػػػ 

 اللكىم ا؟
 لاسخػػػػيد النسػػػػا ا ا  م ػػػػا  ػػػػ  ايػػػػد ؼ يىجػػػػد  ػػػػ  -

 مسػػػػػػدىى  علػػػػػػ  الدػػػػػػاثير  ػػػػػػ  الدنظ م ػػػػػػا السػػػػػػير ا
 اللكىم ا؟ الىلدا     الىظ ى  ا لدراؽ
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  الدراسة أىداف: ث ني ا 
 :الت لية الأىداف تحقيق إل  البحث ىذا ييدف

  ػػػ  الدنظ م ػػػا السػػػير ا مسػػػدىى  علػػػ  الىحػػػىؼ. 1
 .الدراسا مل  اللكىم ا الىلدا 

  ػػػػ  الػػػػىظ ى  ا لدػػػػراؽ مسػػػػدىى  علػػػػ  الدخػػػػرؼ. 2
 .الدراسا مل  اللكىم ا الىلدا 

 ى الدنظ م ػا السػير ا مسػدىى  اػيف الخ حا ح يس .3
 اللكىم ػػا الىلػػدا   ػػ  الػػىظ ى  ا لدػػراؽ مسػػدىى 
 .الدراسا مل 
 الدنظ م ػا السير ا لاسخيد النسا ا ا  م ا دلديد. 4

  ػػػ  الػػػىظ ى  ا لدػػػراؽ مسػػػدىى  علػػػ  الدػػػاثير  ػػػ 
 دلديػػد أجػػ  مػػف الدراسػػا ملػػ  اللكىم ػػا الىلػػدا 
 لفػػذا الىثػػىؿ سمنػػع السػػير ا علػػ  السػػ ار   ػػر 
 دثػػػػػيعد دجنػػػػػس ثػػػػػـ ىمػػػػػف د أ م ػػػػػا ا  ثػػػػػر السخػػػػػد
 اللكىم ػػا الىلػػدا   ػػ  الػػىظ ى  ا لدػػراؽ مسػػدىى 
 .الدراسا مل 
 ي لفػػي مػػف  مكػػف الدػػ  الدىثػػ ي  سخػػ  د ػػد ـ. 5

  ػػػػػ  الدنظ م ػػػػػا السػػػػػير ا اند،ػػػػػير علػػػػػ  السػػػػػ ار 
 دىػػيدى ثػـ ىمػف د الدراسػا ملػ  اللكىم ػا الىلػدا 
 .  عنفي النيجما السلا ا الآثير
 الدراسة أىمية:  ث لث ا 
 : الت لية النواح  ف  الدراسة أىمية تتحدد
    الدنظ م ا السير ا اند،ير لجـ عل  الىحىؼ .1

 علػػػػ  داثير ػػػػي مسػػػػدىك  ىح ػػػػيس اللكىم ػػػػا الىلػػػدا 
 الػػذى الػػىظ ى  سػػي لدراؽ ،ػػخىر ـ ىدرجػػا الخػػيمليف
 ى خيل ػػػػا كىػػػػيف  علػػػػ  مسي،ػػػػر س،ػػػػك   اػػػػدىر  يػػػػؤثر

 أ ػػػػػػا الػػػػػداث علػػػػػ  ىحػػػػػػدردفي اللكىم ػػػػػا الىلػػػػػدا 
 دسػػي ـ ليػػث د الاير ػا الازمػػي  ىمىاجفػػا د ييػرا 

 إلػػ  يػػؤدى ممػػي إيجػػيا  غيػػر عمػػ  منػػيخ يلػػ   ػػ 

 ىالىلػػػػد  الخػػػػيمليف مػػػػف كػػػػ  علػػػػ  سػػػػلا ا دػػػػاثيرا 
 .  مخيب  الدنظ م ا
  لسير ا كنديجا السلا ا الآثير مف الخديد  ى لدث
 & Grama)يلػػ  مػػي أ مفػػي مػػف لخػػ  د الخػػيمليف

Todericiu,2016 ; Chiaburu,2013) 3 
  ػ  الث ػا لى داف الد يير    ىالرغسا اللميس   داف ػػػػػػ

 . عليفي ىال ي ميف المنظما ىنزا ا مثداح ا
 الخػػػػػيمليف لػػػػػدى السػػػػػير ا مػػػػػف كػػػػػـ دػػػػػرا ـ يػػػػػؤدى ػػػػػػػػػػػ

 الػىظ ى  الر ػي سخػدـ ال،ػخىر دنػيم  إل  سيلمنظما
 ىا  ميؿ د ىا لسيط ىالار يؽ ىالالدراؽ ىال  ىط
 ىس  مػػدفـ سػػيلنىس ىالث ػػا سي ندمػػيف ال،ػػخىر ى ى ػػد ـ
 . عملفـ ىح ما
 السػػير ا مجػػيؿ  ػػ  الخرب ػػا الاي ػػا  ػػ  الىجػػى  سػػد.2

 الآف لدػػ  عرب ػػا دراسػػا أى ددنيىلفػػي  لػػـ د الدنظ م ػػا
 -   Nafei, (2013a ; 2013b) دراسػد  عػدا
 الدراسػػػا ىلخػػػ  – الدراسػػػا م،ػػػكلا  ػػػ  ذكر مػػػي سػػػا 
 ندػي   مػف المز د د ا  مدديل ا لدراسي  دمفد الليل ا

  ػ  المنظمي  لمسيعد  الدنظ م ا السير ا ىملددا 
 المنظمػا مػف ل ػ  الاسػدىيد  ىدل يػ  د منفػي الديل 
 .ىالد آنيب     افي ىالخيمليف

 ال ايع    الدنظ م ا السير ا لدراسا أ م ا  نيؾ.4
 ال ثىى  اللكىم  ال ايع   م ا دخىد د اللكىم 
 الد ير ػػػػا يػػػػدمي  اد ػػػػد ـ ينىػػػػرد ليػػػػث للمػػػػىاانيف
 جينػػس مػػف سػػه اص دمػػيـ  سػػدىجس ممػػي د للمػػىاانيف
 مسػػػدمر س،ػػػك  أدا ػػػه داػػػى ر علػػػ  ىالخمػػػ  الدىلػػػا

 للد ييػػػػػر الىثػػػػػىؿ مخىحػػػػػي  كػػػػػ   علػػػػػ  ىالد لػػػػػس
 ليػػػث الم دمػػا اليػػدمي  مسػػػدىى  لدلسػػيف المن،ػػىد
 سىخػػ  الخػػيمليف  جينػػس مػػف للد ييػر م يىمػػا دلػدث
 منظمػػػػػيدفـ دجػػػػػي  السػػػػػير ا رثػػػػػيد مػػػػػف لػػػػػديفـ مػػػػػي

 دمدػػػد حػػػد ىم يىمػػػا عػػػزىؼ ياػػػيس مػػػف  ىميييل ػػػه
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 ملػيىلا  ددىح  ثـ ىمف الزم ف    الداثير لد،م 
 .ىالدلسيف الد يير

 للسػػػػػػػير ا الخملػػػػػػػ  الىاحػػػػػػػع ىثػػػػػػػ  ى دىثػػػػػػػي .4
 عليفػي ال ىف ىدسل   المثر ا الاي ا    الدنظ م ا
 المنظمػػػػي   ػػػػ  ال ػػػيد  عمػػػػ  ااػػػير  ػػػػمف لدػػػدي 
 علػػػ  سػػػلا  س،ػػػك  مػػػؤثراب  عػػػيم ب  سيعدسير ػػػي الخرب ػػػا
 الخديػػد عليفػػي ى دردػػس د اصجمػػيل  المؤسسػػ  ا داف
 كػ  مسػدىى  علػ   يفػي المرغػىس غيػر الظػىا ر مػف
 داػػػػػػدأ ثػػػػػػـ مػػػػػػف ى. مخػػػػػػيب  ىالمنظمػػػػػػا المىظػػػػػػ  مػػػػػػف

 دلػػػد عمػػػ  ىمنػػػي   أسػػػيليس لثػػػ يغا اصجدفػػػيدا 
 .الخم  مكيف    اصيجيا ي  ىدخزز اند،ير ي مف
 الس بقة والدراس ت النظري  الإط ر: رابع ا 

 الدراسة ونموذج وفروض
 السير ا مىفىـ للدراسا النظرى  اصاير يد مف
 الىظ ى  ا لدراؽ ىأ  يب  الخم  اي ا    الدنظ م ا
 ىنمىذج  رى  ث يغا ثـ ىمف د اينفمي ىالخ حا
  الدراسا

 التنظيمية السير ة م يوم -أ
Organizational Cynicism 

 سػير ا Yüksel & Şahin (2017 )  خػرؼ
 ىييسػػا ال  ػػس مثػػ  سػػلا ا م،ػػيعر اىجػػىد المىظػػ 
 الم،ػي   مػف الخديػد ظفػىر إلػ  دؤدى ىال اسد ا م 
ى ؤكػػػػػد كػػػػػ  مػػػػػف . ىالمنظمػػػػػي  المػػػػػىظىيف مػػػػػف ل ػػػػػ 

Bernerth et al.,(2007) الدنظ م ػا السػير ا أف 
 الد ييػػػر يلػػػ   ػػػن المنظمػػػا ن ػػػا مػػػف سيللػػػد مردساػػػا
 ى الػىظ ىند ىالر ػي د الدنظ من ىالالدزاـ د الدنظ من
  .الدنظ م ا المىاانا سلىؾ
 الدنظ م ػا السير ا Aslam et al.,(2016) يرى  ى
(OCy ) لرج د ي ـ عف نيجـ سلا  مىح " أنفي عل 

 ى كػػىف  دسػػديدمفي الدػػن المنظمػػا ىحػػ ـ ىأعمػػيؿ لػػدىا ع

 الدنظ مػند الد ييػر جفىد أى الخل ي اصدار  نلى مىجفيب 
 .الخم  مكيف  ن الزم ف أى
  Ince & Turan ,( 2011) مف ك  عنفي  خار ى
 مػػػػف السػػػػي ا الد ييػػػػر جفػػػػىد عػػػػف نػػػػيجـ مىحػػػػ  سانفػػػػي
 سيلنجػيح الث ػا ىعػدـ سيلد،ػيؤـ ى دثػ  اصدار د جينس

 علػػ  ىالدا يػػد الدنظ مػػن الد ييػػر جفػػىد  ػػن المسػػد الن
 نظػراب  د ييػرا  الػداث علػ  الىيعلا الجفي  حدر  عدـ
  ػػػد رباػػػي السػػػير ا  .ساي ػػػا أى/  ى كىػػػؤ  غيػػػر  نفػػػي

  اجفىد الد يير.
 عيمػػػا مىاحػػػ  الدنظ م ػػػا السػػػير ا دخكػػػس اجمػػػيلابد
 عليفػػػػي   لػػػػس ى ىال ػػػػاسد سيل  ػػػػس ددميػػػػز ىملػػػػدد 
 الىػػػػػرد عمػػػػػ  دجربػػػػػا  مػػػػػف دنسػػػػػع ى  السػػػػػلان اللكػػػػػـ

 ييسػا ى الث ػا ىعػدـ لل اس كنديجا ىددل   سيلمنظماد
 الجميعػي  أى ا  ػراد  ن الث ا عدـ إل  ىالمي  ا م 
 المؤسسػػػػػػػػػػػػػػي  أى ال ػػػػػػػػػػػػػػدرا  أى ا يػػػػػػػػػػػػػػديىلىج ي  أى

(Andersson, 1996). 
 علػػػػػػ  مسػػػػػػس ا الكيمػػػػػيب  الخػػػػػػيملىف   ثػػػػػػدر  نػػػػػيد ى

 حىاعػػػد أ ػػػا أى اصدار  دديػػػذ ي مجربػػػا غيػػػر إجػػػرافا 
  ي،ػلا عم  دجيرس مف لديفـ مي  ىف    ىس يسي 
ف لدػػػػػ  سػػػػػيس ا  مدايس ػػػػػا أى مدميثلػػػػػا غيػػػػػر كينػػػػػ  ىا 
  ػ  المسػ ىليف سػاف حنيعػي  اػدايلفـ د،ػك  حد ىل نفي

 مدميسػػؾ غيػر ىسػلىكفـ سيلث ػا جػدير ف غيػر المنظمػا
(Brandes, 2006).  

 التعر  ااا ت يااا   مااا  لمب حثاااة يمكااا  و
 : يم  م  إل  التوصل الس بقة،

 الدنظ م ػػا السػػير ا اػػيف مػػي ىثيػػ  اردسػػيط يىجػػد -1
 السػػػير ا ىدخداػػػر المنظمػػػي د  ػػػ  الد ييػػػر ىالػػػداث

 الد ييػػػػػػػر اػػػػػػػرام  أمػػػػػػػيـ ر  سػػػػػػػ ا ع سػػػػػػػا الدنظ م ػػػػػػػا
 م يىمػػا الدنظ م ػػا السػػير ا داػػدى ليػػث. الدنظ مػػن

 أى ليل ػػػػػػػػػا د ييػػػػػػػػػرا  أى لمىاجفػػػػػػػػػا  دثػػػػػػػػػل ل ا
مػػػف يػػػ ؿ دانػػػ  ىجفػػػا نظػػػر د،ػػػيؤم ا . مسػػػد ال ا
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لػػػىؿ  ػػػر  نجػػػيح جفػػػىد الد ييػػػر ىدد،ػػػك  لػػػديفـ 
م،ػػػػػيعر سػػػػػيير  اػػػػػيف المػػػػػىظىيف ليػػػػػث يدػػػػػذكرىف 
ى دنػػػػدرىف ادجػػػػيرس الد ييػػػػر الىي،ػػػػلا  ػػػػ  المي ػػػػ  
ى ،ككىف    ارام  الد يير الجديد  ىثدؽ لػديث 

 .  (Aslam et al.,2016)المدير ف عنفي
 سػػػػػػػاف عد ػػػػػػػيدالا مػػػػػػػف الدنظ م ػػػػػػػا السػػػػػػػير ا دن،ػػػػػػػا.2

 ىالثػػػػدؽ الخدالػػػاد إلػػػن دىد ػػػػر المنظمػػػا مميرسػػػي 
 للمسػد ا  مىجه ،خىر دخكس ىسيلديل  د ىالاي  

(  مكدسػػػػػػػس  كػػػػػػػر)  الياػػػػػػػرا  دػػػػػػػرا ـ يػػػػػػػ ؿ مػػػػػػػف
(Akhigbe  & Gail,2017)  .يػػػػػػػػػػػػػػرى  ليػػػػػػػػػػػػػػث 

  ػػن مثػػيدردفي يػػدـ المخلنػػا المسػػيد  أف المدفكمػػىف 
 لا مميرسػػػي  ى ادثػػػر ي  اسػػػدادالفي ى ػػػدـ ال يلػػػس
 الػػذى لللػػد المخلنػػا المنظمػػا ىمسػػيد  حػػ ـ مػػع ددىػػ 

 ىأحػػيربفـ مخػػير فـ أمػػيـ للمػػىظىيف لػػرج  ػػ  يدسػػاس
 إلػػػػ  دسػػػػ   الدػػػػ  المنظمػػػػا دثػػػػر ي  سخػػػػ  مػػػػف

 الدايل ػػػا الدثػػػر ي  ىأ  ػػػيب  د الييرج ػػػا ا اػػػراؼ
 إلػػ  ىدىد ػػر أنىسػػفـ المػػىظىيف إلػػ  دسػػي  حػػد الدػػ 

 ايػ   ىعدـ ى يف عدـ ىدخكس ىال،ىي  ا الثدؽ
 Sarikaya & Kok,2017)مىظىيفي دجي  لمنظماا

; Klaas & Ward,2015)      
 مػػػف مسػػػد ي  اسػػػدجيسا الدنظ م ػػػا السػػػير ا دخكػػػس.3

3  أسيسػ ا مكىنػي  ث ثػا مػف ىدد ػىف  الخم د مكيف
 الدػػاثير)  النزا ػػا إلػػ  دىد ػػر المنظمػػا سػػاف الاعد ػػيد
 المنظمػا اند يد إل  ىالمي   ( المنظما دجي  السلان

 جم خفػػػػػي ى الملرجػػػػػاد السػػػػلىك ي   ػػػػػن ىالانيػػػػراط
  يفي ىالخيمليف المنظما عل  سلا ا ندي   إل  دؤدى

(Rubin et al., 2006). 

 
 
 

 ماااا  التنظيمياااة الساااير ة وتتكاااو   ىاااذا،  
 التااااا ل  النحاااااو عمااااا  أناااااواع يمساااااة

(Pelpinski,2014;Peeters et :al   -

)Abraham,2000 .,2009;   
 Personalityالس يرة  الشيصية.1

  Cynicism  
 الس،ركد للسلىؾ السلان الدثىر عمىمي ى خكس 

 النىع  ذا ى دميز دللد يير ال يالا غير ىا ي ح ي 
 ا ،يي د ايف ال خ ىا ىالخ حي  السيير  سظ له

 الادجي ي  لىؿ السيير  ال،يث ا ددملىر ى
  .الآير ف دجي  السلا ا ىالدثىرا  المخيد ا

 /Social المؤسسية / الجتم عية السير ة.2

Institutional Cynicism  
 الاجدميعن للخ د اندفي يب  السير ا مف  النىع  ذا  خدار

 الاجدميع ا السير ا ىدناىك  المجدمعد ى الىرد ايف
 دمدد ىحد ىمؤسسيده المجدمع س،اف ا م  ييسا عل 

 اناسيعي  مف عيـ س،ك  ىددال  د أيرى  لخنيثر
  س ار ى كك  المجدمع    الآير ف عف ا ،يي 

 .  المجدمع لليؿ امدداد المنظما ساف الاعد يد عليفـ
 Employeecynicism الموظف سير ة.3
 مىح  أنفي عل  المىظ  سير ا دخر   يدـ .1

 الخم  ىزم ف د ىالمدير ف د المنظما دجي  سلان
 سساس الخم  مكيف  ن ا يرى  ا ، يف ىكي ا
 كمي. ا م  ىييسا ا مف ىانخداـ للخم  إعيحدفـ
 المىظ  ايف للخ حي  جديداب  نمىذجيب  دخكس أنفي

 الاى لا الخم  لسيعي  نديجا ىرىؤسي ه
 ىال  يد  الخم  ىكثي ا المسدمر  ىالاسدثنيفا 

 ادييؿ عل  ع ى  الىخيلا غير  ىاصدار  الىي،لا
 ى م  ماد غير الخم  مكيف  ن جديد  أسيليس
 دجربا مف سير  غير يار  سي دسيس ا مر يندف 
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 دجي  سلان ادىجه المىظ  اداي  ديزف  الخم 
 . المنظما

 Vocational المينية السير ة.4
               Cynicism 

ػي ُ خػرؼ السػير ا مف النىع  ذا  السػير ا سيسػـ أ  ب
 مػػػػػف كػػػػػ  ىانخػػػػػداـ د سيللسيسػػػػػ ا ددميػػػػػز ى الىظ ى ػػػػػا
 ػػػػػػػػػػػػػػػرالسيي ال،ي  ايف ىالرحا ىاصلسيس د الادىيؽ

 المىحػػػ  علػػػن  سػػػ ار ى نػػػي .ىالمنظمػػػا( المىظػػػ ) 
 Individual-Role الىػػردك الثػػراع3  مػػي أمػػر ف

Conflict  (ال،يثػ ا ىال ػ ـ المنظمػا ايف الثراع )
 Uncertainty ىالثراع الدا د عدـ دىر  ى ىالآير

and Conflict .ا  ثػػػػر المفن ػػػػا السػػػػير ا ىدخػػػػد 
 .ىالمكينا الد دير منيى ا المفف  ن اند،يراب 
 i an Org-  التنظيمي التغيير سير ة.5
  zational Change Cynicism  

 لػػىؿ د،ػػيؤم ا نظػػر ىجفػػا السػػير ا دخكػػس ليػػث
 عػػف المسػػ ىليف المػػىظىيف  ف الد ييػػرد جفػػىد نجػػيح
. الخػػيمليف كىػػيف  سخػػدـ السػػيا  الى،ػػ  ياػػررىف  الد ييػػر
 اػػػػيف سػػػػيير  م،ػػػػيعر  نػػػػيؾ  ػػػػ ف الىحػػػػ  نىػػػػس ى ػػػػ 

  ػن) السػيا  للى،  إدرا فـ إل  الى،  دُرجع الخيمليف
 اػرام  المنظمػا مػدير   دـ عندمي ىسيلدلديد( المي ن
 ثػػدؽ  ػػن السػػييرىف   ،ػػكؾ د ى كػػذا. جديػػد  د ييػػر
 .  المديرىف  عنه يدلدث مي

 سيعدسير ػي السير ا الدراسي  سخ  دنيىل   ذادىحد
 السػػػير ا مػػػف كػػػ  مػػػف يد ػػػىف  ا سخػػػيد ث ثػػػن مىفػػػىـ

 eg.,Pelpinski) ,     ىالسلىك ا ىالمخر  ا الخياى ا
Özler, & Atalay, 2014;Volpe.2014;

 إلػػػػ   سػػػػدند ألػػػػيدى مىفػػػػىـ آيػػػػرىف  ىاعداػػػػر  (2011
 السػػػير ا دجي ػػػ  مػػػع المخر  ػػػا الم يىمػػػا/  السػػػير ا
 ىبػذلؾ(  eg.,Arslan,2012) الخياى ػا ى السلىك ا
 آف  ػػػ  ىالسػػػلىك   الخػػػياى  للمكػػػىف  دجي ػػػ  لػػػدث
 . الد يير عمل ا ااير    ىالد

 تنظيميةلا لمسير ة المكونة الث ثة والأبع د
Erdogdu,2018Pelpinski,2014)ى   )  

 Cognitive المعرفيااااااااااااااة السااااااااااااااير ة-

Cynicism 
 اسػػػػد ر  الدػػػػ  ىالياػػػػرا  المخػػػػيرؼ كي ػػػػا ىدخكػػػػس

 ىاندفػ  سيلمنظمػا الخمػ  سػنىا  عاػر المىظ  داي 
 للنزا ػػا المنظمػػا ا د ػػير  ػػن الاعد ػػيد إلػػ  ي لفػػي مػػف

 الخدالػػػػا  ػػػػن حيثػػػػر  المنظمػػػػا مميرسػػػػي  أف سمخنػػػػ 
 . ىاصي   ىا مينا
-Sensitive/ Em  الع ط ية السير ة -

otional Cynicism  
 دجػػػػػػي  حى ػػػػػػا عياى ػػػػػػا  خػػػػػػ  ردىد  ػػػػػػ  ددجسػػػػػد ى 

 دجػػػػػي  ىال  ػػػػػس الالدػػػػػراـ سخػػػػػدـ كيل،ػػػػػخىر المنظمػػػػػا
 مػػف اليجػػ  ىأل ينػػيب  ىالل ػػدد الرالػػا ىعػػدـ منظمػػيدفـ
 سيل ػػػػػػي  ال،ػػػػػػخىر ى إليفػػػػػػي اندسػػػػػػيسه عػػػػػػف اصعػػػػػػراس

 سلا ا ىاليس س م،يعر    ددجسد  ف  ىالا،م زازد
 .ى مدنىعا ميدلىا
   Behavioral السموكية السير ة -

Cynicism  
 اللرجػػػػػػػا الدخايػػػػػػػرا  ى المىاحػػػػػػػ  كي ػػػػػػػا ىدخكػػػػػػػس 

 لا د ير ػي نظػراب  الآيػر ف أمػيـ المنظما دجي  ىالملرجا
 علػػ  ىالاثػػرار ذلػػؾد ،ػػيسه ىمػػي ىاصيػػ   للثػػدؽ
 .الدنظ م ا للد ييرا  الاسدجيسا عدـ
 السػػػػػير ا مىفػػػػػىـ إلػػػػػ  الليل ػػػػػا الدراسػػػػػا دسػػػػػدند ى

 ا  ثػػر  نػػه الدرديػػس ىبػػذا  ا سخػػيد ث ثػػ  الدنظ م ػػا
  فػػ  ،يثػػ  لكػػـ أنفػػي اعدسػػير علػػ  ىىاحخ ػػا ،ػػمىلاب 
 مػػػػػف دد ػػػػػىف  ىسيلدػػػػػيل  المىظػػػػػ د ادجي ػػػػػي  دخكػػػػػس
3 ى ػػ  عليفػػيد المدخػػيرؼ الث دػػا اصدجي ػػي  مكىنػػي 
 ثػػـ د(الخػػياى )  ال،ػػخىرى  ىالمكػػىف  الىكػػرىد المكػػىف 
 .   – سيلدرديس – السلىك 
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  عديػد  الندػي   المدردسػا دراسػي  أى ػل  حػد ى
-e.g,Khan,2014; Ba)السػير ا الدنظ م ػا   علن

shir & Nasir, 2013;Maslach & Schaufelli 

 د الػػػىظ ىن الالدػػػزاـ ىيىػػػ  كػػػي لدراؽ  (1993,
 الخمػػ  دىراف مخػػدؿ ىاردىػػيع د ا نسػػليس الاغدػػراسد

 ىغير ػػػػيد الخمػػػػ  ىالخ ػػػػد النىسػػػػ  دػػػػرؾ نىا ػػػػي دزايػػػػد أى
 س،ػػػك  ا داف علػػػ  السػػلا ا الانخكيسػػػي  علػػػ  عػػ ى 
 .  سي يب  يادى ليث عيـ

ع حػػا  Simha et al., (2018)ى حػػد دنػػيىؿ 
اصلدػػػراؽ مػػػف يػػػ ؿ سخػػػديف  مػػػي3 اصنفػػػيؾ الخػػػياى  
ىال يف ال،يث ا سيلسػير ا الدنظ م ػا  ػ  ىجػىد عػدد 

ا سػػػر د  –مػػػف المد يػػػرا  الدنظ م ػػػا3 ثػػػراع الخمػػػ  
الخمػ د ىالخدالػػا المدركػا ىالث ػػا  ػ  زمػػ ف  –ىا سػر  

الخم  سيلدااي  عل  الممر ي  سيلدى المسد،ى ي  
ندي   داػيف أف كػ  مػف مد يػرا     دييىاف. ىجيف  ال

الث ػػػػا  ػػػػ  زمػػػػ ف الخمػػػػ  ىالخدالػػػػا ىكػػػػ  مػػػػف نػػػػىع  
الثػػراع يػػؤثر علػػ  الخ حػػا اػػيف اصلدػػراؽ ىالسػػير ا 

ا سػػػر  ايجيا ػػػيب علػػػ   - ػػػ  لػػػيف يػػػؤثر ثػػػراع الخمػػػ 
 ع حا إل يف ال،يث ا ى السير ا. 

لػيىلا Scott & Zweig (2016) ى ػ  دراسػا 
ا  ػػػ  مكػػػيف الخمػػػ   فػػػـ ك ى ػػػا الديىيػػػ  مػػػف السػػػير 

ىدمػػ  الدراسػػا عاػػر اسػػدا ع رأى علػػ  ا ندرنػػ  د 
 ـ مد يرا 3 الد ي ـ الذاد  ىالسير ا ىمىاح  الخم  
) دعػػـ اص،ػػراؼد ىالد يليػػد السػػي د ( ىدىثػػ  إلػػ  أف 
دعػػـ اص،ػػراؼ يدىسػػ  الخ حػػا اػػيف السػػير ا ىمىاحػػ  
الخم د ىُ خد سمثيسا ميزىف مؤح  للديىيػ  مػف آثػير 

 الدنظ م ا عل  ندي   الخم . السير ا
 Yasin & Khalid,(2015)ىدنيىلػػػ  دراسػػػا 

الخ حػػا اػػػيف السػػػير ا الدنظ م ػػػا ىاصلدػػػزاـ الدنظ مػػػ د 
ىدىسػػا  جػػىد  ل ػػي  الخمػػ  الخ حػػا اينفمػػي د ىداػػيف 
ىجػػػػىد ع حػػػػا سػػػػلا ا اػػػػيف اسخػػػػيد السػػػػير ا الدنظ م ػػػػا 
الث ثػػا ىالاسخػػيد اليمسػػا لجػػىد  ل ػػي  الخمػػ  د ىاثنػػيف 

ف اسخػػػػيد الالدػػػػزاـ د ىظفػػػػر  ىسػػػػياا جػػػػىد  ل ػػػػي  مػػػػ
الخمػػػ   ػػػ  الخ حػػػا اػػػيف السػػػير ا الخياى ػػػا ىالالدػػػزاـ 

 الخياى .
 Aslan & Şerife  (2014)ى درس كػػ  مػػف

 لفمػػػي ىداػػػيف ىالخزلػػػا الدنظ م ػػا السػػػير ا اػػػيف الخ حػػا
 ػػػػػػػػ ىالخزلػػػا السػػػير ا ػػػػػػػػ اينفمػػػي ايجيا ػػػا ع حػػػا ىجػػػىد
 الخزلػػا علػػ  دػػؤثر الدنظ م ػػا السػػير ا أف إلػػ  ىدمدػػد
ىلػػػػػػر  كػػػػػػػ  .الثػػػػػػي  ا دلالػػػػػػا ذى ايجيا ػػػػػػيب  دػػػػػػاثيراب 
علػػ  دراسػػا   Kasalak & Aksu,(2014)مػػف

الخ حػػػػػا اػػػػػػيف الػػػػػػدعـ الدنظ مػػػػػ  المػػػػػػدرؾ ىالسػػػػػػير ا 
الدنظ م ػػػا سػػػيلدااي  علػػػ  المدرسػػػيف المسػػػيعديف  ػػػ  
جيمخا أ دنيز ادرك ػيد ىداػيف ىجػىد ع حػا سػلا ا اػيف 

 الدنظ م  ى السير ا الدنظ م ا.كي ا اسخيد الدعـ 
دراسػػػػػػػا الخ حػػػػػػػا اػػػػػػػيف  Nafei,(2013b)ى حػػػػػػػدـ 

السػػير ا الدنظ م ػػا ىاصدجي ػػي  نلػػى الىظ ىػػا مدمثلػػا 
 ػػ  كػػ  مػػف الر ػػي الػػىظ ى  ىاصلدػػزاـ الدنظ مػػ   ػػ  
المسد،ػػػى ي  الدخل م ػػػػا  ػػػػ  مثػػػػر. ىجػػػػيف  الندػػػػي   
د،ير إل  ىجػىد ع حػا عكسػ ا مخنى ػا اػيف السػير ا 

 ػػػػػػا ىكػػػػػػػ  مػػػػػػف اصلدػػػػػػػزاـ الدنظ مػػػػػػ  ىالر ػػػػػػػي الدنظ م
الخ حػػػا اػػػيف  Nafei,(2013a)الػػػىظ ى . ثػػػـ دنػػػيىؿ 

السػػػػػػػػػػير ا الدنظ م ػػػػػػػػػػا ىالد ييػػػػػػػػػػر الدنظ مػػػػػػػػػػ   ػػػػػػػػػػ  
المسد،ػػػػػى ي  الدخل م ػػػػػا  ػػػػػ  مثػػػػػرد ى داػػػػػيف ىجػػػػػىد 
ع حػػا اردسػػيط مخنى ػػا اػػيف اسخػػيد السػػير ا الدنظ م ػػا 
الث ثػػػػػػػا المخر  ػػػػػػػا ىالخياى ػػػػػػػا ىالسػػػػػػػلىك ا ىالد ييػػػػػػػر 

 نظ م     المسد،ى ي  الدخل م ا    مثر. الد
الخ حا ايف سلىؾ ال  ػيد   Mete, (2013)ىدنيىؿ 

ا ي ح ػػػػا ىالسػػػػير ا الدنظ م ػػػػا اػػػػيف أع ػػػػيف  ي ػػػػا 
الدػػػدر س اث ثػػػا جيمخػػػي  درك ػػػا د ى ىجػػػد أف سػػػلىؾ 

 ال  يد  ا ي ح ا يدنسا سيلسير ا الدنظ م ا.
للآثػير  Naus et al.,(2007)ى ػ  ااػير دراسػا 

السػػػػلا ا للسػػػػير ا الدنظ م ػػػػا ىالمدمثلػػػػا  ػػػػ  اليػػػػرىج 
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د الػػػػػػػػػىلاف Voiceالثػػػػػػػػػى   ،Exitىدػػػػػػػػػرؾ الخمػػػػػػػػػ  
Loylatyد ىالا ميؿNeglected مف ي ؿ ث يغا   

نمىذج ىايدسير  سخد د مينه مد ير ف مػف اي ػا الخمػ  
 مػػػػػي3 الثػػػػػراع ىالاسػػػػػد  ل ا عػػػػػ ى  علػػػػػ  مد يػػػػػر ف 

. ىداػػػيف أف ،يثػػييف آيػػػر ف  مػػػي3 اللػػػزـ ىالثػػػ سا
السػير ا ددنسػا سكػ  مػػف الثػراع اػيف ا دىار ىاليػػرىج 

.  ىاصسد  ل ا ىانيىي  اللزـ
ىأ  ػػيب دخػػدد  الدراسػػي  الدػػ  دنيىلػػ  الخ حػػا اػػيف 

 .Berneth et alالسير ا الدنظ م ػا ىالد ييػر  نجػد 
درس الخدالػػا ىالسػػير ا ىالالدػػزاـ كمد يػػرا   (2007)

دنظ م ا لفي أثر ي عل  الد ييرد ىجػيف  الندػي   دؤكػد 
علػ  أف السػػير ا ددنسػػا سػػيلد يير كمػػي أنفػػي ددىيعػػ  مػػع 
الخدالا    دل ي  ذلؾ. ى   نىس ااير الد يير ى ػ  

نمىذج ادثيؿ  سػدند  Quin,(2007)نىس الخيـ حدـ 
الاجدميع ػػػػا مدنػػػػيىلاب  إلػػػػ  ااػػػػير مخيلجػػػػا المخلىمػػػػي 

دػػػاثير سػػػير ا المىظػػػ  علػػػ  الد ييػػػر الدنظ مػػػ   ػػػ  
مؤسسػػػػػي  الدخلػػػػػ ـ الخػػػػػيل  ىذلػػػػػؾ مػػػػػف يػػػػػ ؿ ث ثػػػػػا 
مد يػػػػػػػػػرا  دخكػػػػػػػػػس السػػػػػػػػػ يؽ الاجدمػػػػػػػػػيع 3 نىع ػػػػػػػػػا 
المخلىمي  المدركا ىالث ا  ػ  الادار  د ىالسػير ا مػف 
الػزم ف د ليػث دػؤدى السػػير ا إلػ  م يىمػا الد ييػػر. 

أف السػػػير ا دػػػؤثر س،ػػػك  مسي،ػػػر ىداػػػيف مػػػف الدراسػػػا 
 ىغير مسي،ر عل  الن ا لم يىما الد يير.      

-Johnson & O’Le (2003)ىحد دنيىؿ ك  مف
ary-Kelly   دػػػػػػاثير اندفي ػػػػػػي  الدسػػػػػػيدؿ الاجدمػػػػػػيع

social exchange violations   ممثلا    اندفيؾ
الخ ػػد النىسػػ  ىالسػػير ا الدنظ م ػػا ىذلػػؾ علػػ  عينػػػا 

ىداػػػيف اف  نػػػيؾ دػػػاثيرا  جز  ػػػا  مػػػف مػػػىظى  الانػػػىؾ
للخ ػػػد النىسػػػ  علػػػ  الاسػػػدجيسي  السػػػلىك ا للخػػػيمليف 
)الد يسد ىالاداف(. كمي أف السير ا دؤثر جز  ػيب علػ  
المىاحػػػػ  المردساػػػػا سيلخمػػػػ  ) الدنظ م ػػػػا (. ىددىسػػػػ  
السػػػػير ا الخياى ػػػػا الخ حػػػػا اػػػػيف الانفػػػػيؾ الخػػػػياى  

للسػير ا  ىالخ د النىس   ػ  دلالػا علػ  الآثػير السػي ا
 الدنظ م ا.

يدايف مف الدراسي  السيس ا ػػػػػػ سيلىا الػذكر ػػػػػػػػ دنػىع 
الدراسي  الد  دنيىل  دػاثير السػير ا الدنظ م ػا علػ  
ا غدػػػراس أى الد ييػػػر ىا لدػػػراؽ الػػػىظ ى  د ىغير ػػػي. 
ى نػػػيؾ مػػػف الدراسػػػي  مػػػي دنيىلػػػ  ا لدػػػراؽ كملػػػدد 

ديجػػػػػا للسػػػػير ا الدنظ م ػػػػا أك أف السػػػػػير ا دلػػػػدث ن
 & eg., Akhigbe)للػػدىث ا لدػػراؽ الػػىظ ى 

Gail,2017)،  ىأيػػػػػػػػػرى دخداػػػػػػػػػر السػػػػػػػػػير ا ملػػػػػػػػػدد
 eg.,Nafie,2013a ;2013b ; Ozler)للإلدػراؽ

& Ataly, 2011)  د ىدثػػػني  ثيلػػػث يػػػرى أف
 ,.eg)الخ حػػا اينفمػػي دسػػػدلزـ ىجػػىد مد يػػػر ىسػػ   

Simha et al., 2018). سيلنسػػسا ا مػػر ىللسػػـ 
 المد يػػر ف اػػيف الخ حػػا اا خػػا س،ػػاف الليل ػػا للدراسػػا
  ػ  مدمثلػا لخينػا ا ينػي  ادجم ػع حم   الدراسا مل 
 عينػا  مف الخينا دلؾ ديل  ىحد – مىظ ( 120)

 كينػػػ  إذا مػػػي لدلديػػػد - سخػػػد   مػػػي الاسيسػػػ ا الدراسػػػا
 ع حدفػي  ػ  ديسع أـ مسد   مد ير الدنظ م ا السير ا

 الانلػػػػػػدار دلليػػػػػػ  ىسيسػػػػػػديداـ الػػػػػػىظ ى  سػػػػػػيلالدراؽ
 ليلػػػػػا اينفمػػػػػي ايجيا ػػػػػا ع حػػػػػا ىجػػػػػىد داػػػػػيف السسػػػػػ  
 عكسػػػػ ا ىع حػػػػا مسػػػػد   مد يػػػػر الدنظ م ػػػػا السػػػػير ا

ا منا  د غير أمر ى ى الخكس ليلا  ذلػؾ عل  ىبنيفب
 الدنظ م ػػػػا السػػػػير ا أف أسػػػػيس علػػػػ  الدراسػػػػا دمػػػػ 
. دػػػػيسع مد يػػػػر الػػػػىظ ى  الالدػػػػراؽ ى مسػػػػد   مد يػػػػر

سمخنػ  أف الدراسػػا الليل ػا ددنػػيىؿ السػير ا الدنظ م ػػا 
 كملدد للإلدراؽ الىظ ى . 

  Job Burnout الوظي   الحترا  ااا ب

 الػػىظ ى  ا لدػػراؽ Shoji et al.,(2016) عػػرؼ
 ى الخ لػػػ  سيلاجفػػػيد ال،ػػػخىر اعػػػرا  يد ػػػمف سانػػػه

 ال،يثػػػػ ا اصنجػػػػيزا  عػػػػف الر ػػػػي سخػػػػدـ ال،ػػػػخىر
 الػػػػىظ ى  ا لدػػػراؽ ى ن،ػػػا  ػػػذاد .الػػػىظ ى  ىا داف
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 ىالخمػػػػػػ  المىظػػػػػػ  اػػػػػػيف الدىا ػػػػػػ  ييدىػػػػػػ  عنػػػػػػدمي
  نجػػيز د جفػػد  حثػػيرى  ياػػذؿ ىالػػذى إل ػػه المىكػػىؿ
 دىر  أداف  ػػػػ  المىظػػػػ  رغسػػػػا لخػػػػدـ ا مػػػػر ى مدػػػػد

 عػػػػف للخػػػزىؼ اللػػػػيؿ ساا خػػػا يداػػػػىر ى ا سيسػػػ 
 سسػػػػػلىك ي  ُ خػػػػػرؼ مػػػػػي أى إ ػػػػػي  ا أدىار أ ػػػػػا أداف

 ىحػد (Yavas et al.,2013) الدنظ م ػا المىاانػا
 ا لدػراؽ جػذىر أف علػ  Maslach,(2017) أ د

 ىالد ييرا  الاحدثيد ا الظرىؼ إل  درجع الىظ ى 
 ادنظػػػ ـ المردساػػػا اصدار ػػػا الىلسػػػىي   ػػػ  المسػػػدمر 
 الأساب ب ما  عادداا  ىنا   ذل  وعم  الخم د

 مااااا  لعااااال إلياااااو، تاااااؤد  التااااا  الأيااااار  
 Maslach,2017; Mar-k et)أىميا 

al.2017; Maslach et al.-,1993)  
 العمل ضغوط .1

 مػػػػف  ي ػػػػ  كػػػػـ لد ػػػػه سػػػػاف المىظػػػػ   ،ػػػػخر ليػػػػث
 نظػػػراب  ى حثػػػيرد ىحػػػ   ػػػ  دل   فػػػي مالػػػىس ا عسػػػيف

  ػػػػػ  ا عػػػػػداد ىد لػػػػػ   در،ػػػػػيد اللػػػػػيل  الدىجػػػػػه  ف
 الدخيينػػػػي  ىحػػػػ  يػػػػ ؿ مػػػػف للدىلػػػػا اصدارى  الجفػػػػيز
 أى الد يعػد لسف الليلييف الخيمليف الىغ إال  ىاصسدنيد
 الىظ ى ػػا ا عسػػيف  دز ػد ا لػػ ؿ سخػدـ ىا لدػػزاـ الى ػي 
 دلسػػيف سيسػػدمرار ىالػػزامفـ د السػػيحيف المػػىظىيف علػػ 
 .اليدما أداف ىسرعا ا داف
   الإيج ب  والتشجيع التعز ز إل  الأفتق ر.2
 ياػذؿ عنػدمي مخنػىى  أى ميدى م يا  يىجد لا ليث 

 ىجه أ م  عل  الخم  صدميـ جفد  حثيرى  المىظ 
 ممػػػي إ ػػػي  اد لسػػػيعي  الخمػػػ  ا مػػػر يدالػػػس ىحػػػد د

 عنػػػػػد الالدػػػػػراؽ مظػػػػػي ر مػػػػػف أيػػػػػرى  ثػػػػػىر   خكػػػػػس
 .المىظ 

 
 

 محدودة العمل ص حي ت.3
 المالىسػػا ال ػػرارا  لاديػػيذ ثػػ ل ي  لادىجػػد ليػػث 

 مػػف ذلػػؾ ى دل ػػ  سيلخمػػ د المردساػػا الم،ػػك   للػػ 
 مػػف حػػدر سػػاى دسػػم  لا جيمػػد  س يسػػي  د ر ػػر يػػ ؿ
 ىاصجػػػػرافا  ال ػػػػرارا  ىاديػػػػيذ الدثػػػػرؼ  ػػػػ  اللر ػػػػا
 .المنيسس الىح     المنيسسا

 الجتم عية الع ق ت غي ب .4
 ل يدػه  ػ  الزم ف ىجىد إل  المىظ   لديج ليث 
 ىيثىثػػيب  د ىأ رالػػه  مىمػػه  ػػ  م،ػػيركده أجػػ  مػػف
 يجخله ممي الآل ه ايسع عليفي   لس الد  ا عميؿ   
 .اصجدميع ي   يفي  ىد د اجدميع ا عزلا   
 القيم  الصراع.5
 ىمسػػػيد  حػػػ ـ مػػػع الخمػػػ  مدالسػػػي  ديدلػػػ  ليػػػث 

 ىمسيد ػػه ح مػػه سخػػ  عػػف للدنػػيزؿ    ػػار المىظػػ د
 .مي مفما صنجيز
   العدالة غي ب .6
 سمسػ ىل ي  المىظػ  د ليػ  ىمنفػي ثىر ي ىددخدد 

 امكين ػػي   ػػ  ل ثػػىر افػػيد ال  ػػيـ م ػػدىر   ػػ  ل سػػ 
  ػػ  يلػػ   نػػيؾ  كػػىف  كػػاف منػػه د ثػػيراب  ىلػػ س الخمػػ 
 دأى ملػدىد  الد ن ا حدرادفي أف أى المسديدما ا جفز 
 ا عمػػػػيؿ أداف علػػػػ  ال ػػػػيدر  الىن ػػػػا ال ىػػػػيفا  ن ػػػػ 

 .المالىسا
 الىظ ى  ا لدراؽ اردسيط إل  اص،ير  دجدر  ني ى 

 المسي،ػػر الدخيمػػ  ليػػث اليػػدمي  س اػػيع أ اػػر س،ػػك 
 عمػػػػػ  سمىاعيػػػػػد اصلدػػػػػزاـ ى. المػػػػػىاانيف جمفػػػػػىر مػػػػػع

 مػػػع المػػػىاانيف دجػػػيىزا  علػػػ   ى عػػػ  ىثيادػػػه ملػػػدد 
 علػػػػػ  الاعدػػػػػرا  أى السػػػػػرعا لاعدسػػػػػيرا  المػػػػػىظىيف
 سػػػػػ ار  لا أيػػػػػرى  ىأمػػػػػىراب  اصجػػػػػرافا   ػػػػػ  المسيل ػػػػػا
 إلػػػ  سػػػي   ُ  المػػػىااف دسػػػدىز ىل نفػػػي عليفػػػي للمىظػػػ 
 .المىظ 
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 فيما  الاوظي   الأحتارا  ابع د وتتحدد ىذا،
-Marek et al., 2017; Schauf) يما 

eli et al.,2017): 
   العاا ط   الإنياا Emotional Exha-

ustion 
 لم،ػػػيعر د اسػػػدنزاؼ سلػػػدىث المىظػػػ   ،ػػػخر ى نػػػي
 الخػػػياىن ىاصسػػػدف ؾ سيلدخػػػس ال،ػػػخىر عل ػػػه ى  لػػػس

 مػي س دردػه  خػد ىلـ لد ه مي ك  حدـ   د( مىرط س،ك )
 .الخايف عل  حدرده د   ثـ ىمف د للآير ف   دمه

 الشيصية الغ ء Depersonalization 
 المىظػػػ  اػػػديفييُ  الدػػػ  السػػػلا ا الادجي ػػػي  ىدخكػػػس
  خػػػ  رد  سمثيسػػػا ى ػػػى د نىسػػػ يب   خػػػين  الػػػذى الملدػػرؽ 

 الخػػياىن الانفػػيؾ  سػػاسه الػػذك المىػػرط اصجفػػيد علػػ 
  ػػػػػػ  ى دجسػػػػػػد. نىسػػػػػػه علػػػػػػ  اللىػػػػػػي  علػػػػػػ  ى ركػػػػػػز

 .الآير ف نلى الخدا  ا الاسدجيسي 
  الشيصاي الإنجا ز نقا Lack of Pe-

rsonal Accomplishment 
 نىسػه المىظػ     ـ عندمي اى ىح السخد  ذا ى ادى
 اصنجػػػيزد ى للخمػػػ  اللمػػػيس مخػػػه  ى ػػػد سػػػلا يبد د ي مػػيب 
 الخمػػػػ   ػػػػ  كىيفدػػػػه سينيىػػػػي  ،ػػػػخىر  ثػػػػيلسه ىحػػػد
 .سمس ىل يده الى يف عل  ال در  ىعدـ
 أسخػػيد اػيف ىث  ػا ع حػا  نػػيؾ أف إلػ  اص،ػير  ىدجػدر
   مكػف أنػه لدػ . الػسخ  ىسخ ػفي الػىظ ى  اصلدراؽ
  ػػذا ى ػػن مدديل ػػاد ث ثػػا سمرالػػ  كخمل ػػا إليفػػي النظػػر
 أف علػػ  Thomas et al.,(2014) أ ػػد  الثػدد
 نلػػػى الخدا  ػػػا الاسػػػدجيسي   سػػػاس الخػػػياىن اصنفػػػيؾ
 ،يثػػػػػ ا إنجػػػػػيزا  دظفػػػػػر لػػػػػذلؾ ىنديجػػػػػا الآيػػػػػر ف
 علػػػػ  Arabacı,(2010)  يؤكػػػػد ىأ  ػػػػيب . منيى ػػػػا
 الخػػػػػياىن اصنفػػػػػيؾ أف ل   ػػػػػا إلػػػػػ  الاندسػػػػػي   ػػػػػرىر 

 سػػيلدىازك  ياػػرزاف الآيػػر ف نلػػى الخدا  ػػا ىالاسػػدجيسي 

 اصنجػيز إل  الا د ير ى دسخفمي د السخ  سخ فمي مع
 . ال،يثن

 التنظيمياااة الساااير ة باااي  الع قاااة اااااا ج
  الوظي   والحترا 

 إلػ  ػػػػػػػػ  ذكػر  سػا  كمػي ػػػػػػػ السػيس ا الدراسػي  د،ػير
 للسػػػػير ا السػػػػلا ا الدػػػػاثيرا  مػػػػف مجمىعػػػػا  نػػػػيؾ أف

 ىعػػػػدـ د ىالاغدػػػػراس د ىالي ػػػػىع د ال مسػػػػيلا 3 مثػػػػ 
 د ىاصلسػػػيط د ىال،ػػػؾ د ىال ػػاس د الآيػػػر ف  ػػػن الث ػػا
 مردساػػػا ندػػػي   ىجم خفػػػي   ىالاسػػػدفينا ا مػػػ  ىييسػػػا

 ىسػرعا ا  ػراد ايف ىاردىيع النزاعي  ا داف سينيىي 
 ىا لدػػػػػػراؽ الخمػػػػػػ  عػػػػػػف ىالد يػػػػػػس المػػػػػػىظىيف دىراف

(Naus et al.,2007) .دراسػي  ليىلػ  ىحػد د  ػذا 
 كىيف  عل  الدنظ م ا السير ا داثير عف ال ،  عد 

 ع حػا لفػي عمىمػي السػير ا أف لفػي دايف ى المؤسساد
 الػػػػػىظ ىن ىالر ػػػػػي د الدنظ م ػػػػػا الخدالػػػػػا مػػػػػع سػػػػػلا ا
,.eg ) الخمػػ   ػػ  ىا سػػد  ل ا الدنظ مػػند ىالالدػػزاـ

Shaharruddin,  ; Şahin, 2017 Yüksel &

Byrne &  Nafei,2013b; & Ahmad, 2016;

Hochwarter ,2008) إيجيا ػػا ع حػػا لفػػي ىل ػػف 
 النظػػػر  مكػػػف ذلػػػؾد ىعلػػ . ىالاغدػػػراس اصلدػػػراؽ مػػع

 السػػػػػػػػػػػػػػػػير ا نػػػػػػػػػػػػػػػػىاد  كالػػػػػػػػػػػػػػػػد اصلدػػػػػػػػػػػػػػػػراؽ إلػػػػػػػػػػػػػػػػ 
 eg.,Aslan & Serife,2014; Ozler).الدنظ م ا

& Ataly, 2011) 
 Ozler & Atalay (2011)ىأ  ػػيب دنيىلػػ  دراسػػا 

الخ حػػا اػػيف السػػير ا الدنظ م ػػا ىالالدػػراؽد سػػيلدااي  
علػػػػ  مسد،ػػػػى  يػػػػي   ػػػػ  درك ػػػػي. ىداػػػػيف أف  نػػػػيؾ 
ع حػػػػا اػػػػيف كػػػػ  مػػػػف السػػػػير ا المخر  ػػػػا ىالسػػػػلىك ا 
ىالالدػػػراؽد ىلادىجػػػد ع حػػػا ذا  دلالػػػا مػػػع السػػػير ا 

-Akhigbe & Ga  الخياى ػػػػا. ىسيلمثػػػػ  حػػػػيـ كػػػػ  مػػػػف

il(2017) أف إلػػػ  اسػػػدندا ادراسػػػا الخ حػػػا اينفمػػػي ى 
 اسخػػػػيد كالػػػد الآيػػػر ف نلػػػى الخدا  ػػػا الاسػػػدجيسا سخػػػد

 مػف السخػد  ذا ىاسدسخدا د السير ا نىسه  ى ا لدراؽ
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 - ا لدػػػراؽ – ع حدػػػه دراسػػػا عنػػػد ا لدػػػراؽ مد يػػػر
 ا لدػػػػػػػػراؽ أف إلػػػػػػػػ  ىاسػػػػػػػػدندا الدنظ م ػػػػػػػػا سيلسػػػػػػػير ا
 ىن ػػ  الخػػياى  الانفػػيؾ3  مػػي   ػػ  سخػػديف الػػىظ ى 
.  Inefficacy الىيعل ػػػػا عػػػػدـ/  ال،يثػػػػ  اصنجػػػيز

 إلا Simha et al.,(2014)  اسػدند  الم ياػ  ى ػ 
  :ىم  بعدي  الوظي   الأحترا  أ 

 نلػػػػػػػى الخدا  ػػػػػػػا الاسػػػػػػػدجيسا ى الخػػػػػػػياى  الانفػػػػػػػيؾ
 مػػػػف عػػػدد ىجػػػىد  ػػػػ (  ال،يثػػػ ا ال ػػػيف)  الآيػػػر ف
 ىادىػ  – حليػ  منػذ ذكر ػي سا  – الىس اا المد يرا 

 أ د  ليث Schaufeli, et al., (2002)    مخفـ
 ن ػػػػػػ ) اصنفػػػػػػيؾ/ الدخػػػػػس أف علػػػػػػ  الدراسػػػػػػا ندػػػػػي  
 دجػػػػػػي  المىاحػػػػػػ   ػػػػػػن الد لسػػػػػػي ) ىالسػػػػػػير ا( الايحػػػػػػا
 أسيسػ ا أسخػيد  ن( ىجمفىر المدخيمليف مخفي الىظ ىا
 Peng et(. 2016) أ د  دراسا  ىأ  يب  .للإلدراؽ

al  سُخػػػد  ػػػ ف النلػػػىد  ػػػذا ىعلػػػ  .ا مػػػر نىػػػس علػػػ 
 مػػػػػػف كجػػػػػػزف الآيػػػػػػر ف نلػػػػػػى الخداا  ػػػػػػا الاسػػػػػػدجيسي 
 سخػػػػػػ   ػػػػػ  للسػػػػػير ا كمػػػػػػرادؼ  سػػػػػديدـ اصلدػػػػػراؽ
 مػع سيلدسػيدؿ  سػديدـ السػير ا لىػ  أف لد . ا ل يف
 اػػػػػػػػيف الآيػػػػػػػػر ف نلػػػػػػػػى الخدا  ػػػػػػػػا الاسػػػػػػػػدجيسي  سخػػػػػػػد

 ىغيػػر سػػلا ا أ خػيؿ ردىد ك  مػػي ى ،ػػم . ا ،ػيي 
 ,الىظ ىػػػا مػػػف ميدلىػػػا أجػػػزاف علػػػ  ىمىراػػػا منا  ػػػا

(Fichter ,2011; Emmerik et al., 2008).   
-Maslach & Scha) دراسػػػػػػػػا أ،ػػػػػػػػير  ىأ  ػػػػػػػػيب 

ufeli,(1993  السػػير ا اػػيف ىث  ػا ع حػػا ىجػػىد إلػ 
 ىحػػد. الخمػػ  سامػػي ف ددخلػػ  م،ػػكلا ى ػػن د ىاصلدػػراؽ

 نىسػػػػػػػػ ا مد زمػػػػػػػػا  ػػػػػػػػى اصلدػػػػػػػػراؽ أف علػػػػػػػػ  أ ػػػػػػػػدا
Psychological Syndrome  خػػ  رد دخكػػس  

 المزمنػػػا ال ػػػ ىط لمثػػػيدر ا  ػػػراد لدخػػػر  مسػػػدمر
 ىالانسػػليس ا داف سػىف  ػػن يدسػاس ممػػي د الخمػ   ػ 

 ى د ػمف. الػىظ ىن الالدػزاـ ىيى  الخ ل ا ىالم،ي  
 الث ثػػا ا سخػػيد ا  ػػراد اػػيف الالدػػراؽ مد زمػػا ىثػػ 

 الاسػػػػػػػدجيسي  ُ ثػػػػػػػن   ى يفػػػػػػػي – الػػػػػػػذكر سػػػػػػػيلىا –
 عل  ى د  السير ا  أنفي عل  الآير ف نلى الخداا  ا
 الالدػػراؽ  ػػمف السػػير ا الدراسػػا دلػػؾ اعداػػر  ذلػػؾ

 لمىاجفػػػػػا مسػػػػػيلا صيجػػػػػيد د يع ػػػػػا إدرا  ػػػػػا كار  ػػػػػا
  . ال  ىط
-Cartwright & Ho  مػف كػ  دنػيىؿ ىسيلمثػ 

lmes,( 2006)  الآير ف نلى الخداا  ا الاسدجيسي 
  خػػػ  رد  دخكػػػس أنفػػػي مى ػػػليب  السػػػير ا أنفػػػي علػػػ  

 ذلػػػؾ ىعلػػػ . الخػػػياى  اصنفػػػيؾ علػػػ  للد لػػػس د يع ػػػا
 اصنفػػيؾ دنيىلػػ  الدػػ  السػػيس ا الدراسػػي  سخػػ  يىجػػد

 جػػػػػػى ر  ،ػػػػػػك ف أنفمػػػػػػي علػػػػػػ  ىالسػػػػػػير ا الخػػػػػػياىن
 ,.Prieto et al) جػيف ذلػؾد علػ  عػ ى . اصلدػراؽ

ىا،ػػير إلػػ  أف السػػير ا مدخل ػػا سيلمنظمػػا ى  (2008
 ال،يث ا  يفإل/  الآير ف نلى الخداا  ا الاسدجيسي 

Depersonalization الخمػػػ   ػػػ  سػػػيلزم ف مدخل ػػػا 
 المخر ػػػػػػػػػن الانىثػػػػػػػػػيؿ علػػػػػػػػػ  مؤ،ػػػػػػػػػرا  ىجم خفػػػػػػػػػي

Cognitive Detachment .  
 Johnson &,O دراسػػػا أظفػػر  الم ياػػ د ى ػػ 

‟leary-Kelly (2003)  ايف حى ا ع حا  نيؾ أف 
 أف علػػػػػػ  أ ػػػػػػدا ى. الدنظ م ػػػػػػا ىالسػػػػػػير ا اصلدػػػػػػراؽ
 سار  ػػػا المػػػىظىيف علػػػ  ال يلػػػس  ػػػن دػػػؤثر السػػػير ا
 ،خىر    يي  س،ك  الداثيرا   ذ  دظفر ى سلا اد

 سيلدخػػػػػػس اصلدػػػػػػراؽ مػػػػػػف  خػػػػػػينىف  الػػػػػػذيف المػػػػػػىظىيف
 مػف كػ  أف إلػ  السيلثػيف أ،ػير ى الخياىن  ىاصنفيؾ
  لدى ػػيف الدنظ م ػػا ىالسػػير ا النىسػػن الادىػػيؽ اندفػػيؾ
 دجػي  المنظمػا حا  مف افي الى يف يدـ لـ دىحخي  عل 

 السػير ا  سػاس النىسػن الادىيؽ اندفيؾ ىأف الخيمليف 
ىا،ػػيرا (.  اصلدػراؽ) عػػياىن اسػدنىيد إلػػ  دػؤدك الدػ 

 الخػػػياىن اصنفػػػيؾ دسػػػاس المخر  ػػػا إلػػػ  أف السػػػير ا
  .ملدد س،ك 
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 دجػػػػي  للىػػػػرد السػػػػلان ىعلػػػػ  ذلػػػػؾد يدجسػػػػد المىحػػػػ 
 ىدجػػػػػي  اػػػػ لدراؽ المنظمػػػػا مػػػػػع ىالمدخػػػػيمليف الػػػػزم ف
 إلػػػػػػ  دداػػػػػػىر ىالدػػػػػػ  المخر  ػػػػػػا سيلسػػػػػػير ا المؤسسػػػػػا
ا د السػػلىك ا ثػػـ الخياى ػػا السػػير ا  ذلػػؾد علػػ  ىبنػػيفب
 الالدػػراؽ ىاسخػػيد الدنظ م ػػا السػػير ا مػػف كػػ  دد ػػمف
 ا مػػػػػ  ييسػػػػا مثػػػػ  د السػػػػػلا ا الم،ػػػػيعر مػػػػف دىل ىػػػػا

 نلػى الم،يعر    ىددجسد سيصلدراؽ دندف  ىاصلسيط
 مىفىـ  خكس النلى  ذا عل  ى نىسهد ىالىرد الزم ف
  ىالذى الدنظ م ا الل ي  مف المىظىيف مىح  اصلدراؽ
 المىح  عنيثر  مف أسيس  مكىف  السير ا دخدار

 نلػػػى مىجػػػه سػػػلىؾ ،ػػػك   ػػػ  السػػػير ا دداػػػىر ثػػػـ  
 النلػػػى  ػػػذا علػػػ   ػػػن ى د المسػػػ ىليف ىكسػػػير الدنظػػػ ـ
 س،ك  يدىيع  الذى المدفكـ المىظ   خ  رد  دخكس
 المىحػػػػ  ىثػػػىر اػػػدا   ددنػػػػىع  نػػػي ى د يع ػػػاد أ ثػػػر

 سػػػلىك ي  أى لىظ ػػػا  خػػػ  ردىد د ػػػىف  كػػػاف الػػػد يعن
 سثػػػىا د أيػػػرى  نيل ػػػا ىمػػػف. المنظمػػػا دجػػػي  سػػػيير 
 ى للإلدػػػػػػراؽ الدػػػػػػراـ ىعػػػػػػدـ اسػػػػػػدفينه  نػػػػػػيؾ عيمػػػػػػا
 سيلثػلا  ػير  اصلدراؽ عىاحس كين  ىأف. السير ا
 د ػىف  حػد السػير ا عىاحػس   ف د ىالد آنيب     ىالاداف
 دىثػي   ػ  دػنج  عندمي ا ل يفد سخ   ن إيجيا ا
 للسػير ا المثيػر  اليل  مىااف عف للمس ىليف ا،يرا 

 ديلػػػ   ػػػ  دسػػػي ـ حػػػد أى ا داف يداػػػىر ىسمخيلجدفػػػي
 لىظ ػػيب  سػييراب  عنفػػي مخاػراب  ىاث ػيؿ المػػيؿ مػف المىظػ 

 دجديػػد علػػ  َ خينػػه حػػد الػػذى ا مػػر ملمػػىس س،ػػك  أى
-Chiaburu et al) الخمػػ   ػػ  ىالاسػػدمرار ايحدػػه

.,2013). 

ا  دراسػػػي   نػػػيؾ أف يد ػػػ  سػػػا د مػػػي علػػػ  ىبنػػػيفب
 الدنظ م ػػػػػػا السػػػػػػير ا اػػػػػػيف الخ حػػػػػػا دنيىلػػػػػػ  عديػػػػػػد 

 الاسػػدجيسا سخػد اسػدسخد مػػف منفػي الػىظ ى د ىا لدػراؽ
 لػـ ىآير ف الالدراؽد اسخيد مف الآير ف نلى الخدا  ا

 دلديػد علػ  للىحػىؼ الليل ػا الدراسا ىداد   سدسخدى د
 ىا لدراؽ الدنظ م ا السير ا ػػػػػػػ اينفمي الخ حا اا خا

 عل  المثر اد اللكىم ا المنظمي      ػػػػػػػػ الىظ ى 
 الدنظ م ػػػا السػػير ا منىثػػ ف مد يػػراف أنفمػػي اعدسػػير
 ى( ىالسػػػلىك ا الخياى ػػػاد المخر  ػػػاد) الث ثػػػا سيسخيد ػػػي
 الخػياى د الانفػيؾ) الث ثػا سيسخػيد  الىظ ى  اصلدراؽ
 ى نػي د( ال،يث ا إل يف ى ،ال،يثن اصنجيز ن  
 ػػػػػػػػ الػذكر سػيلىا ػػػػػػػػ اينفمػي الم،ػدركا المسيلا أف أرك 

 ػػػػػػػػػ الآيػر ف نلى الخدا  ا الاسدجيسا سخد    ىالمدمثلا
 مىفػػػػػىـ مػػػػف ،ػػػػػمىلاب  أحػػػػ  ػػػػػػػػػػػػ ا لدػػػػػراؽ اسخػػػػيد كالػػػػد

  ػد سػلىك ي  ا يير  د ـ ليث الدنظ م ا السير ا
. المنظمػػا مػػع ىالمدخػػيمليف ىالػػزم ف المنظمػػا مػػف كػػ 
 ايػػػػد ؼ مػػػػدى دلديػػػػد لد،ػػػػم  الدراسػػػػا ىدمدػػػػد  ػػػػذاد

 الدػاثير  ػ  الدنا م ػا السير ا لاسخيد النسا ا ا  م ا
ا و. الػػىظ ى  ا لدػػراؽ علػػ   فاا  و ذلاا ، عماا  بناا ءا
 صاااي غة يمكااا  ، الدراساااة واىاااداف مشاااكمة ضاااوء

 :الت ل  النحو عمي فروضي 
اااااا توجاااد ع قاااة ارتبااا ط ايج بياااة ذات دللاااة 1

احصااا ئية باااي  كااال مااا  الساااير ة التنظيمياااة 
الإجم لياااااة و الإحتااااارا  الاااااوظي   الإجمااااا ل  

 ب لوحدات الحكومية. 
 والذ  ينبثق عنو ال رضيي  ال رعيي  الت ليي :

ػػػػػػػ يىجػػػػػػػد ع حػػػػػػػا اردسػػػػػػيط ايجيا ػػػػػػػا ذا  دلالػػػػػػػا 1/1
ىا لدػػراؽ الثػػي  ا اػػيف اسخػػيد السػػير ا الدنظ م ػػا 
 الىظ ى  اصجميل  سيلىلدا  اللكىم ا.

يىجػػػػػػػد ع حػػػػػػػا اردسػػػػػػيط ايجيا ػػػػػػػا ذا  دلالػػػػػػػا  ػػػػػػػ1/4
الثي  ا ايف السير ا الدنظ م ا اصجميل ا ى اسخػيد 

 ا لدراؽ الىظ ى  سيلىلدا  اللكىم ا.
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ااااا تااؤثر السااير ة التنظيميااة تااأثيراا إيج بياا ا ذو 2
دللاااااة إحصااااا ئية عماااااي مساااااتو  الأحتااااارا  

 الوظي   ب لوحدات الحكومية.
 والذ  ينبثق عنو ال روض ال رعية الت لية:

ػػػػػػ دؤثر السير ا المخر  ا داثيراب إيجيا ػيب ذى دلالػا 4/1
إلثػػػػػػػػي  ا علػػػػػػػػن مسػػػػػػػػدىى  ا لدػػػػػػػػراؽ الػػػػػػػػىظ ى  

  للمىظىيف سيلىلدا  اللكىم ا.
ػػػػػػػ دؤثر السير ا الخياى ا داثيراب إيجيا يب ذى دلالا 4/4

علػػػػػػػػن مسػػػػػػػػدىى  ا لدػػػػػػػػراؽ الػػػػػػػػىظ ى   إلثػػػػػػػػي  ا
 للمىظىيف سيلىلدا  اللكىم ا.

ػػػػػػػ دؤثر السير ا السلىك ا داثيراب إيجيا ي ذى دلالا 4/4
إلثػػػػػػػػي  ا علػػػػػػػػ  مسػػػػػػػػدىى  ا لدػػػػػػػػراؽ الػػػػػػػػىظ ى  

  للمىظىيف سيلىلدا  اللكىم ا.
يوجااااد اياااات ف ذو دللااااة احصاااا ئية فاااا   -3

الأىميااة النسااابية لأبعااا د الساااير ة التنظيمياااة 
ف  التاأثير عما  الحتارا  الاوظي   ب لوحادات 

 الحكومية.
ا     نمػػػػىذج ثػػػػ يغا  مكػػػػف سػػػػا د مػػػػي علػػػػ  ىبنػػػػيفب

 :( 1)  رحـ ال،ك     د الدراسا
 

 

 
 (: نموذج الدراسة1شكل رقم )

 س دس ا: منيجية الدراسة
 السػػػيس ا الدراسػػػي  مراجخػػػا علػػػ  السيلثػػػا اعدمػػػد 
 الدراسػػػػػػػا سمى ػػػػػػػىع المردساػػػػػػػا ىالداا   ػػػػػػػا النظر ػػػػػػػا
 ع حػا لدراسػا الم دػرح النمػىذج ث يغا إل  للىثىؿ
 دنيىلػػه سػػا  –الػػىظ ى  سػػي لدراؽ الدنا م ػػا السػػير ا

 الىػرى  مػف مجمىعػا علػ  ع ى - ييمسيب  الاند   
 النمػىذج ثػلا ايدسػير ى ػدـ ل يدسيرد ال يالا الخلم ا

 يػػػػ ؿ مػػػػف المنيسػػػػسا الم ػػػػيي س سيسػػػػديداـ ى رى ػػػػه
ا. الميدان ػػا الدراسػػا  مااني  يتضاام  ذلاا  عماا  وبناا ءا
 :وىي اليطوات، م  عدد الدراسة

 الدراسة متغيرات تحديد – أ
 3الآدن  ن الدراسا مد يرا  ددلدد 
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السػػػػير ا الدنظ م ػػػػا ى  :المسااااتقمة المتغياااارات - 
 السػػػػػير ا د المخر  ػػػػػا السػػػػػير ا 3ى ػػػػػن د اسخيد ػػػػػي
 .السلىك ا السير ا الخياى اد

 ىاسخيد د الىظ ى  ا لدراؽ :الت بع المتغير -
 ،ال،يثن اصنجيز ن   الخياى د الانفيؾ3 ى  
ل يف  . ال،يث ا ىا 

  الدراسة متغيرات قي س طر قة-ب
 اسد ثيف حي ما اسديداـ عل  السيلثا اعدمد 

 إل  اسدنيداب  اعداد ي دـ ىالدن الدراسا مد يرا  ل  يس
 السيس ا الدراسي  إل  ىسيلرجىع النظرك  اصاير
 ىدرجمدفي المسديدما الم يي س إل  للىثىؿ ا جنا ا
يراجفي  ىمدالسي  المثر ا الاي ا مع يدنيسس سمي ىا 
 .    الليل ا الدراسا
 الستقص ء ق ئمة اعداد -1
 عسػػػػػػير ( 34) علػػػػػػ  الاسد ثػػػػػيف حي مػػػػػػا ا،ػػػػػدمل    

 3يلن كمي م  يسيف د ا 
 :(ابعاا د السااير ة التنظيميااة) الأو  المقياا س

    Dean et al.,1998; Brands) عسير  12 ى  ـ

     et  al.,1999) اسخػػػػػػػػيد السػػػػػػػػير ا  مسػػػػػػػػدىى  د ػػػػػػػػ س
 الدنظ م ا الث دا سيلىلدا  اللكىما.

 (:الوظي   الأحترا ) الث ني المقي س
   Masalach & Jackson) عسػير ( 22) ى  ػـ 

 لػػػػػػدى الػػػػػػىظ ى  ا لدػػػػػػراؽ درجػػػػػػا د ػػػػػػ س(1981,  
 .سيلىلدا  اللكىما الخيمليف

 الستقص ء ق ئمة جودة ايتب ر -2
 يػػ ؿ مػػف اسػػديدامفي حاػػ  جىددفػػي مػػف الدا ػػد دػػـ 
 .الاسد ثيف ىثسي  ثدؽ مف ك  د ي ـ
 
 

 Validity الصد  تقييم: 1/2

Assessment 

 صاااااد  ليتبااااا ر طااااار قتي  الب حثاااااة اساااااتيدمت
  (:8991 سيك را ،) وى  ، المق ييس

 ى ػػى Face Validityالظاا ىري  الصااد  ايتبا ر -
 المسػػػديدما الم ػػػيي س ل ػػػدر  السيلػػػث ارؤ ػػػا يػػػردس 
 المراجخػػػػػا عاػػػػػر ح يسػػػػػه  ىدػػػػػر  مػػػػػي ح ػػػػػيس علػػػػػ 

 الاسد ثػػػػػيفد  ػػػػػ  المسػػػػػديدما للخسػػػػػيرا  المدان ػػػػػا
 مراجخػػا ىأ  ػػيب  د أياػيف أ ػػا مػػف يلى ػي مػػف للدا ػد
 حي مػػػػػا دنسػػػػػي  ىجػػػػػىد  الخسػػػػػيرا  ىملدػػػػػىى  درديػػػػػس

جػراف د الاسد ثيف  للدل ػ  دخػد    مػف يلػزـ مػي ىا 
 للم ػػػػػػػػػػيي س الظػػػػػػػػػػي رك  الثػػػػػػػػػػدؽ اسػػػػػػػػػػد ىيف مػػػػػػػػػػف

 .المسديدما
 Construct Validity البناا ء صااد  يتباا را -

 الليل ا الدراسا    المسديدما الم يي س  ف ىنظراب 
 يدالػػػػس لػػػػـ سػػػػيس ا دراسػػػػي   ػػػػ  مثػػػػداحيدفي ثاػػػػ 
 الدراسػا ىاعدمػد  الخػيمل د الدلليػ  اسػديداـ ا مر
 أى السسػػ  د الاردسػػيط دلليػػ  اسػػديداـ علػػ  الليل ػػا
 الد ػػػػػػيرس ثػػػػػػدؽ أى المىػػػػػي  ـ سثػػػػػػدؽ عػػػػػػرؼ مػػػػػي

 عػػػف ىذلػػػؾ Convergent Validity ىالادسػػػيؽ
 عسػػيرا  مػػف عسػػير  كػػ  ادسػػيؽ مػػدى لسػػيس ار ػػ 

 لسػػػػػيس يػػػػ ؿ مػػػػف لػػػػػه ال ل ػػػػا سيلدرجػػػػا الم  ػػػػيس
 كػػػػ  ادسػػػػيؽ ى دل ػػػػ .  السسػػػػ   اردسػػػػيط مخػػػػيم  

 عنػػدمي ال ل ػػا سيلدرجػػا الم  ػػيس عسػػيرا  مػػف عسػػير 
 ال ل ػػػػػػا سيلدرجػػػػػػا مخنى ػػػػػػيب  اردسياػػػػػػيب  الخسػػػػػػير  دػػػػػػردس 
 الاردسػػيط حػػى  درجػػا الاعدسػير  ػػ  ىلايؤيػػذ. للم  ػيس

 الدػن الخسيرا  اسدسخيد يدـ أف عل  د( خي /حىى )
 مخػػػيم   سلسػػػيس ى. مخنى ػػػا اردسياػػػي  دػػػردس  لا

  ،ػػػػػػػػػػملفي الدػػػػػػػػػػن الم ػػػػػػػػػػيي س لخسػػػػػػػػػػيرا  الاردسػػػػػػػػػػيط
 مسػػػدىى  عنػػػد مخنى ػػػا جم خفػػػي جػػػيف  الاسد ثػػػيفد

 للسيلثػػػا  دا ػػػد د0.05 د 0.01اػػػيف يدػػػراىح مخنى ػػػا
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 ا ينػػػػػي  جمػػػػػع  ػػػػػ  المسػػػػػديدـ الاسد ثػػػػػيف ثػػػػدؽ
( 1) رحػػـ جػػدىؿ يى ػػ  كمػػي.  ػػردى س،ػػك  الدراسػػا
 مػػػػف اجمػػػػيل  س،ػػػػك  المسػػػػديدما الم ػػػػيي س ثػػػػدؽ
=  الثػدؽ ليػث كرىنسػيخ ألىي الثسي  مخيم  ي ؿ
 (.   ػ 1430د ال را)  للثسي  الدرب خ  الجذر

  المق ييس ثب ت تقييم:  2/2
 المسػديدما الم ػيي س    الثسي  درجا مف للدل   
 أعُيػػد إذا أنػػه مػػف الدا ػػد س ثػػد الاسد ثػػيف حي مػػا  ػػ 

 المىفػػىـ نىػػس ل  ػػيس أيػػرى  مػػرا  الم  ػػيس اسػػديداـ
 ى ػػػػى عليفػػػػيد اللثػػػػىؿ دػػػػـ الدػػػػن الػػػػدرجي  اسػػػػد ر 
 د الث ػػا ىدا يػػد الخ،ػػىا  ا ا ياػػيف لديىػػ   مليىلػػا
  ػن Alpha Cronbachكرىنسػيخ  ألىػي ار  ا ىلخ 
 للم ػيي س الػدايلن الدنيسػ  د يػ ـ  ن اسديداميب  ا  ثر

 اسػػػػػػدجيسي  دنيسػػػػػػ  ح ػػػػػػيس يػػػػػػ ؿ مػػػػػػف المسػػػػػػديدما
 المىجػػػػػػػىد  الخسػػػػػػػيرا  كػػػػػػػ  علػػػػػػػ  منػػػػػػػه المسد ثػػػػػػػن
 م اػػػػػىلاب   كرىنسػػػػػيخ ألىػػػػػي مخيمػػػػػ  ى خداػػػػػر د سيلم  ػػػػػيس
 أى( 0.0) ح مدػه ال ػ  إذا( 1221) سػ كيراف سلسس
 الدلليػػػػػػ  ندػػػػػػي  (1) رحػػػػػػـ الجػػػػػػدىؿ ى ى ػػػػػػ . أ ثػػػػػػر

 الثػػدؽ ىمخػػيم   كرىنسػػيخ ألىػػي لمخيمػػ  صلثػػي ن
 .الدراسا  ن المسديدما للم يي س الذاد 
 
 
 
 
 

 

 

 الدراسة لمتغيرات والثب ت الصد  مع م ت قيم (1رقم ) جدو 
 

 مع مل الصد  (الثب ت)أل   كرونب خ  عدد العب رات متغيرات الدراسة
 5.404 5.430 14 السير ا الدنظ م ا
 5.434 5.880 3 السير ا المخر  ا
 5.440 5.808 4 السير ا الخياى ا
 5.434 5.845 0 السير ا السلىك ا
 5.401 5.450 44 ا لدراؽ الىظ ى 

 5.431 5.880 4 الخياى الانفيؾ 
 5.443 5.804 8 الاسدجيسا  د الآير ف

 5.454 5.840 0 ال يف ال،يث ا
 5.400 5.401 43 الإجم لي

 Spss ارنيم  عل  الا يني  لد، ي  اصلثي ن الدللي  ندي   عل  سيلاعدميد السيلثا اعداد مف : المصدر
 
 

 ألىػػػػػػي مخيمػػػػػ  أف( 1) رحػػػػػـ الجػػػػػدىؿ مػػػػػف ى د ػػػػػ 
 يدجػػػػػيىز ليػػػػػث ممدػػػػػيز المد يػػػػػرا  لجم ػػػػػع كرىنسػػػػػيخ
 لمد يػػرا  مردىخػػا الثػػدؽ مخػػيم   ىجػػيف . 5.80
 . 5.454 ح ما أح  ليث إجميل  س،ك  الدراسا

 

 

ا  الاعدمػيد  مكػف الم ػيي س ىثسػي  ثدؽ عل  ىبنيفب
 د الميدان ػػػػا الدراسػػػػا ا ينػػػي  لجمػػػػع ثػػػػ ليدفي علػػػ 
 . الليل ا الدراسا  رى  ايدسير ثـ ىمف
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 الدراسة عينة و مجتمع - ج
 الدراسة مجتمع – (1)

  ػػػػ  الخػػػػيمليف جم ػػػػع  ػػػػ  الدراسػػػػا مجدمػػػػع يدمثػػػػ 
 ى رجػػػع د ال،ػػػرح ا ملي ظػػػا  ػػػ  اللكىم ػػػا الىلػػػدا 
  ف نظػػراب  د اللكػػىمن ال اػػيع علػػ  الداايػػ  ايد ػػير

 ا مػػػر مدنىعػػػاد م،ػػػك   مػػػف  خػػػينىف  سػػػه المػػػىظىيف
 للمػىاانيف الم دمػا اليدما مسدىى  عل  ينخكس الذى
 مخػه الدخيمػ  مػف مىػر المىااف يجد ىلا سلا د س،ك 
    ف ىعل هد. الد ير ه يدمي  للمىاانيف   دـ  نه

 السػػػػير ا الدنظ م ػػػػا علػػػػ  ا لدػػػػراؽ دػػػػاثير دراسػػػػا
 الدػ  الدنظ م ػا ا لػىاؿ رثد ،انه مف أمر الىظ ى 
   ػػػداف ادجػػػي   ػػػ  ىدػػػد خفـ الخػػػيمليف ادجي ػػػي  د،ػػػك 
 مػػػػػع ىلامسػػػػػيلا  س سػػػػػى  ىالدخيمػػػػػ  الخمػػػػػ   ػػػػػ  الرغسػػػػػا

 دز ػػػػد ى الم،ػػػػكلا ددىػػػػيحـ الىحػػػػ  ىسمػػػػرىر المػػػػىاانيف
  ػػػػػػػػ  الر ي  ػػػػػػػا مسػػػػػػػدىى  ى  ػػػػػػػػ  المػػػػػػػىاانيف مخينػػػػػػػي 
 صلػػػػػداث مللػػػػا سليجػػػػا أنػػػػه علػػػػ  عػػػػ ى .المجدمػػػػع
 مسػدىى  ىدلسػيف الىسػيد علػ  لل  يف جذر ا د ييرا 

 اند،ػػػػير لػػػػيؿ ذلػػػػؾ يدسػػػػن  ىلػػػػف الم دمػػػػا اليػػػػدمي 
 ملي ظػػػػا الدراسػػػػا ،ػػػػمل  ىحػػػػد. الدنظ م ػػػػا السػػػػير ا
 حػرس عف ىدلمس ىدخينن السيلثا د اف ليث ال،رح ا
  المىظىيف ىمخيني  اللكىم ا المنظمي  أى يع سىف
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 أثػػدحيف يػػرىى  كمػػي اللكىم ػػاد الجفػػي  مخظػػـ  ػػ 
 لكىم ػا ىلػدا   ػ  المىظىيف مخيني  دجيرس ىأحيرس

 – مجػػػػيىر  أيػػػػرى  ىملي ظػػػػي  ال،ػػػػرح ا سملي ظػػػػا –
 اللكىم ا الىلدا   ن ا داف نم  د يرس عل  ع ى 
 المؤسسػػػي  ث ي ػػا  ف نظػػػراب  عيمػػا سثػػػىا مثػػر  ػػن

 الميدلىػا الملي ظػي  اػيف ىالد  د ىف  د يد اللكىم ا
 س،ػػػك  لل ي ػػػا ملػػػدىد  - ىجػػػد  إف - ىالايد  ػػػي 

 .عنه الد ي ن  مكف
 عينة الدراسة –(2)

حػػػػرار لجػػػػـ الخينػػػػا اعدمػػػػد  السيلثػػػػا علػػػػ  جػػػػدىؿ 
(د لدسػػفي  اديػػيذ حػػرار جيػػد س،ػػػاف 1448)سػػ كيرافد 

عينا الدراسا د ى   الجدىؿ يددرج لجـ الخينا از يد  
لجػػػـ المجدمػػػع لدػػػ   ثػػػػ  إلػػػ  أعلػػػ  لجػػػـ عينػػػػا 

مىػػرد  عنػػػد أعلػػ  لجػػػـ مجدمػػع مليػػػىف مىػػػرد د  483
ى ػػػى نىػػػس نػػػيد  المخيدلػػػا اصلثػػػي  ا لدلديػػػد لجػػػـ 

ا علػ  ذ ددلػدد عينػا الدراسػا  ػن  لػؾدالخينػا .  ىبنػيفب
مىػػػػرد  يػػػػدـ اللثػػػػىؿ عليفػػػػي مػػػػف يػػػػ ؿ عينػػػػا  483

 مجدمػػع( 4) رحػػـ الجػػدىؿ ع،ػػىا  ا مدنيسػػسا. ى ى ػػ 
 .للخينا المدنيسس ىالدىز ع الدراسا
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 (2جدو  رقم )
داراتي    بمح فظة الشرقيةمجتمع وعينة الدراسة المتن سبة بمدير  ت اليدم ت وا 

 
 
 
 

 البي ن ت جمع أسموب -د
 ار ػ  عػف الدراسػا عينػا مػف الا ينػي  جمع دـ ىحد

 مػػػػع ال،يثػػػػ ا سيلم يالػػػػا الاسد ثػػػػيف حػػػػىا ـ اسػػػػد ىيف
 أثنػيف  ػ  ال ي مػا سم ف حيـ السخ . منفـ المسد ثن
 ىعػػد الآيػػر ىالػػسخ  اللكىم ػػاد الىلػػد   ػػ  دىاجػػدك

 لكىم ػػػػا ىلػػػػد  كػػػػ   ػػػػ  ىايدػػػػر  لال ػػػػيب  سيسػػػػد ىي في
 .اسد ىي في سخد الاسدميرا  لدجم ع مداىع مىظ 
 ىسخػػػد الخينػػػا لجػػػـ دجػػػيىز كايػػػر عػػػدد ىزعػػػ  ىحػػػد
 الخينػػا لػػرحـ ىثػػل  ىالمدليػػز  المكدملػػا غيػػر اسػػدسخيد

 ال ػػػػػػىا ـ دىر ػػػػػػ  ذلػػػػػػؾ ىدلػػػػػػ .  مىػػػػػػرد  483 الملػػػػػػدد
 صجراف الدلل    اصلثي  ا ال زما. المسدى ي 
 الإحصاااا ئي التحمياااال أساااا ليب - ىااااا

 المستيدمة
 مػف الالثػي  ا الاسػيليس مػف مجمىعا اسديداـ دـ
ىد،ػػم  المدىسػػاي  اللسػػيا ا  SPSS ارنػػيم  يػ ؿ

ىالانلػػراؼ المخ ػػيرى لدىثػػي  مد يػػرا  الدراسػػا  ػػ  
الخينػػػػا  ىاردسػػػػيط ايرسػػػػىف ى ألىػػػػي كرىنسػػػػيخ لايدسػػػػير 
ثدؽ ىثسػي  الم ػيي س المسػديدما. أ ػ  إلػ  ذلػؾ 

 التوز ع المتن سب لمعينة عدد ونسبة الع ممي  بمدير  ت اليدم ت بمح فظة الشرقية
 النسبة م  العينة العدد النسبة م  المجتمع عدد الع ممي  المدير ة

 %48 158 %48.5 35150 التربية والتعميم
 %40 150 %40.44 48485 الشئو  الصحية

 % 0.8 45 % 0.8 11445 الزراعة
 %14.8 04 %14.8 14004 الإسك  

 %3.4 10 %3 0000 التمو   والتج رة الدايمية
 %1.0 0 %1 4540 القو  الع ممة

 %4.8 11 %4.4 3150 التض م  الجتم عي
 %4.3 14 %4.0 0414 الأوق ف

 % 4.1 8 %4 4811 الطر  والنقل
 %4.8 11 %4.0 4440 الطب البيطري 

 %4.1 8 %4 4113 الضرائب العق ر ة
 % 3.4 10 %3 0411 الشب ب والر  ضة

 %155 483 % 155 134141 إجم لي عدد الع ممي 
 .4510مركز مخلىمي  ملي ظا ال،رح ا    يىليى المصدر:    
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دػػػـ اسػػػديداـ الدلليػػػ  اصلثػػػي ن المنيسػػػس لايدسػػػػير 
جد  ػػػػػػرى  الدراسػػػػػػا ىالدل ػػػػػػ  مػػػػػػف ثػػػػػػلا النمػػػػػػىذ

ىدنىعػػػػػػ  ا سػػػػػػيليس المسػػػػػػديدما  ،ػػػػػػمل  اسػػػػػػيليس 
ىدلليػ  الانلػدار   Tى Fالاردسػيط ىدلليػ  الدسػييف ى 

  السس   ىالمدخدد.
 الدراسة حدودى ػػػػ 
 :الآتي في الدراسة محددات أىم تتمثل

 علػػػػػػ  الدراسػػػػػػا د دثػػػػػػر ليػػػػػػث المكػػػػػػينن الملػػػػػػدد.1
 ال،ػرح ا سملي ظا اللكىم ا المنظمي     الخيمليف
 داػدى المػىظىيف ىيثػي   الخمػ  اا خا  ف نظراب 

 الجمفىر ػػاد مسػػدىى  علػػ  المنظمػػي  ادلػػؾ مد يربػػا
 الد ي ػػػػػ   مكػػػػػف اى ىػػػػا -ىجػػػػػد  إف - ىالىػػػػرىؽ 

 .عنفي
 سمػػدير ي  الخػػيمليف جم ػػع  ػػ  السلػػث عينػػا ددمثػػ .4

 اسػػػػػػدسخيد مػػػػػػع ال،ػػػػػػرح اد ملي ظػػػػػػا  ػػػػػػ  اليػػػػػػدمي 

ا  كىنىف  حد  نفـ نظراب  الرىؤسيف  السػير ا مػف جػزفب
 .اللكىم ا الىلدا     الدنظ م ا

 مػػف الىدػػر   ػػ  الا ينػػي  دجم ػػع دػػـ الزمنػػ  لملػػددا.4
 .4518مييى نفي ا لد  4518  اراير ،فر
 ال ااروض وايتباا ر النتاا ئ  تحمياال: ث مناا ا 

 وت سيرى 
ياػػدأ الدلليػػ  اصلثػػي   سػػيجراف سخػػ  الايدسػػيرا  
ل ميف م  ما الا ينػي  لا درا ػي  دلليػ  الانلػدار 

ايدسػير يا ػا الخ حػا  ( 4يى ػ  جػدىؿ رحػـ ) د ى 
 ايف مد يرا  الدراسا.

 
 
 

 (3جدو  رقم )
 ايتب ر يطية الع قة بي  متغيرات الدراسة

 

 ع قة المتغيرات
 ايتب ر اليطية

R F  الدللة
 النتيجة المعنوية

 الاجميلن الالدراؽ الىظ ى  ---السير ا الدنظ م ا
 الالدراؽ الىظ ى    ---المخر  ا  السير ا

 الالدراؽ الىظ ى  ---السير ا الخياى ا
 لالدراؽ الىظ ى            ا ---السير ا السلىك ا

5.04 
5.04 
5.04 
5.00 

333.183 
400.434 
034.440 
483.040 

 مخنىى 
 مخنىى 
 مخنىى 
 مخنىى 

 يا ا الخ حا
 يا ا الخ حا
 يا ا الخ حا

 الخ حا يا ا
 السير ا الدنظ م ا ---الالدراؽ الىظ ى 
 السير ا الدنظ م ا ---الانفيؾ الخياى 

 السير ا الدنظ م ا                                                           ---الاسدجيسا  د الآير ف
 السير ا الدنظ م ا  ---ال يف ال،يث ا

5.04 
5.03 
5.0 
5.44 

333.183 
333.004 
400.444 
40.084 

 مخنىى 
 مخنىى 
 مخنىى 
 مخنىى 

 يا ا الخ حا
 يا ا الخ حا
 يا ا الخ حا
 يا ا الخ حا

 spssالسيلثا سيلاعدميد عل  ندي   الدللي  اصلثي ن للد، ي  عل  الليسس الآل د ارنيم  المصدر: 
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( أف الخ حػػا اػػيف كي ػػا 4يد ػػ  مػػف الجػػدىؿ رحػػـ )
مد يػػرا  الدراسػػا ع حػػا يا ػػا عنػػد مسػػدىى مخنى ػػا 

ىعل ػػػػه  مكػػػػف ال  ػػػػيـ سيلمز ػػػػد مػػػػف الدللػػػػ     5.51
اصلثي  ا. ىسيسديداـ اصلثيفا  الىثى ا يى   

( المدىسػػاي  ىالانلرا ػػي  المخ ير ػػا 3الجػػدىؿ رحػػـ )
لمد يػػػرا   سيص ػػػي ا إلػػػ  لسػػػيس مخػػػيم   الاردسػػػيط
 نمىذج الدراسا سيسديداـ اسلىس الاردسيط.

  
مص وفة المتوسط ت والنحراف ت المعي ر ة ومع م ت الإرتب ط  (4جدو  رقم )

 لمتغيرات نموذج الدراسة

 المتغيرات
المتوسط 
 الحس ب 

النحراف 
 المعي ر  

1 2 3 4 5 6 

        السير ا  -1
      - 5.800 4.40 المخر  ا

السير ا  -2
     - **04.5 5.830 4.3 الخياى ا

السير ا  -3
 السلىك ا

4.4 5.403 5.00** 5.00** -    

الانفيؾ  -4
   - **5.05 **5.040 5.04 5.003 4.40  الخياى 

الاسدجيسا  -5
  - **5.03 **5.00 **5.080 **5.08 5.055 4.05  د الآير ف 

ال يف  -6
 - **5.403 **5.05 **5.48 **5.35 **5.10 5.341 3.34 ال،يث ا

 5.51 مخنى ا مسدىى  عند الا يني  دللي  إل  د،ير**
 Spss ارنيم  عل  الا يني  لد، ي  اصلثي ن الدللي  ندي   عل  سيلاعدميد السيلثا:  المصدر

 

 اللسيا ا المدىساي  أف( 3)  الجدىؿ مف ى د  
 مػػف ىد دػػرس المدىسػػ   ػػىؽ  النمػػىذج مد يػػرا  لجم ػػع

 إلػػػػ  المدىسػػػػاي  د،ػػػػير ىعل ػػػػه د المردىػػػػع المسػػػػدىى 
 .الدراسا مد يرا  دىا ر
 يدػػػػػػػػراىح مػػػػػػػدى  ػػػػػػػػ  المخ ػػػػػػػيرك  الانلػػػػػػػػراؼ جػػػػػػػيف كمػػػػػػػي
  اصسدجيسي  دجينس إل  ا،ير    5.403ى5.341ايف

 

 
 

 مخػػػيم   أف ذلػػػؾ إلػػػ  أ ػػػ .  المدىسػػػاي  لػػػىؿ
 ايجيا ا جيف  الدراسا نمىذج مد يرا  ايف  اصردسيط
 مػع 5.51 مخنى ػا مسدىى  عند الثي  ا دلالا ىذا 
 5.8 مػػػػف أحػػػػ  الاردسياػػػػي  ىجم ػػػػع المد يػػػػرا  كي ػػػػا
يؤكػد علػ  ىجػىد ع حػا يا ػا اػيف كي ػا  الذى ا مر

 اليا ػػػػػػػػا الدخدد ػػػػػػػػا مد يػػػػػػػػرا  الدراسػػػػػػػػا د ى ينىػػػػػػػػ 
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Multicollinearity عػػػػػدـ مػػػػػف الدا ػػػػػد مػػػػػف ىلمز ػػػػػد 
 يى ػػػ  المسػػػد لا المد يػػػرا  اػػػيف عػػػيؿ اردسػػػيط ىجػػػىد
( ايدسػػػػػػير عىامػػػػػ  د ػػػػػػيـ الدسػػػػػػييف 0رحػػػػػػـ )  جػػػػػدىؿ

(VIF)  ىايدسػػير الدسػػييف المسػػمىح سػػه(Tolerance) 
ىالدا د مف ادسػيع الا ينػي  للدىز ػع الاا خػ  سيلدسػيس 

 .   (Skewness)مخيم  اصلدىاف
 

 (5م )جدو  رق
 عوامل تضيم التب ي  وايتب ر التب ي  المسموح و مع مل الإلتواء ايتب ر

 مع مل اللتواء التب ي  المسموح عوامل تضيم التب ي  متغيرات المستقمةال
 5.014 - 5.454 4.454 السير ا المخر  ا
 5.040- 5.444 4.430 السير ا الخياى ا
 5.334 - 5.441 4.545 السير ا السلىك ا

 SPSS ارنيم  عل  الا يني  د، ي  ندي   إل  سيلرجىع السيلثا اعداد مف :المصدر          
 

أف حػ ـ ايدسػير عىامػ  ( 0) رحػـ جػدىؿ مػف ى د  
( 15الد ػػيـ لجم ػػػع المد يػػػرا  المسػػػد لا د ػػػ  عػػػف )

( . كمي دراىلػ  4.545( إل  )4.430ىددراىح ايف )
( إلػػػ  5.444حػػ ـ ايدسػػير الدسػػييف المسػػػمىح سػػه مػػف )

( ى خػد  ػذا مؤ،ػراب 5.50( ى   أعل  مف ) 5.441)
عل  عدـ ىجىد اردسػيط عػيؿ اػيف المد يػرا  المسػد لا 

  عدـ ىجىد دخدد ا يا ا اينفـ .ىد،ػير    ا،ير  إل
حػػػػ ـ مخيمػػػػ  الالدػػػػىاف إلػػػػ  أف الا ينػػػػي  ددسػػػػع الدىز ػػػػع 

 ( إل  5.334-الاا خ  ليث ددراىح ال  ـ ايف )
 ىعل هد لا  د( أك أح  مف الىالد الثل  5.083-)

يىجد دفديد مؤثر عل  ثلا الندػي  د ىسيلدػيل   مكػف 
 .ال  يـ سيلمز د مف الدلل    اصلثي  ا

 
 
 
 
 
 

 
 ا سػػػػيليس سيسػػػػديداـ الندػػػػي   دلليػػػػ  ذلػػػػؾ دلػػػػ  ثػػػػـ

 الاردسػػػيط دلليػػػ  ،ػػػمل  ىالدػػػن المدنىعػػػا الالثػػػي  ا
   غرا  ىالمدخدد السس   الانلدار ىدللي  السس  
 يػػ ؿ مػػف الدراسػػا نمػػىذج ىثػػلا الىػػرى  ايدسػػير
 .Spss ارنيم 

          ايتبااااااا ر ال اااااااروض وت ساااااااير  –) ب ( 
 النت ئ 

 ايتب ر ال رض الأو  لمدراسة  –(  1)
( ندي   الايدسػير اصلثػي ن 0يى   الجدىؿ رحـ )

 لىر  ا ىؿ سيسديداـ اسلىس الاردسيط السس  . ل
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 ( 6)  رقم جدو 
 وابع دىم  الوظي   والحترا  التنظيمية السير ة م  كل بي  الرتب ط ت 

 
 لحترا ا

 ابع د الحترا 
 ال يف ال،يث ا الاسدجيسا  د الآير ف الانفيؾ الخياى 

 **5.44 **5.05 **5.04 **5.04 السير ا الدنظ م ا
 **5.10 **5.08 **5.04 **5.04 السير ا المخر  ا
 **5.35 **5.01 **5.04 **5.05 السير ا الخياى ا
 **5.48 **5.00 **5.05 **5.00 السير ا السلىك ا

 5.51د،ير إل  أف مسدىى الدلالا المخنى ا ** 

 مف اعداد السيلثا سيلاعدميد عل  ندي   الدللي  الالثي   المصدر:
 ( م  يم  :6و تضح م  الجدو  رقم )

ىجػػىد ع حػػا اردسػػػيط ايجيا ػػا ذا  دلالػػا مخنى ػػػا  .1
الدنظ م ػػػػػػا ى الالدػػػػػػراؽ الػػػػػػىظ ى   اػػػػػػيف السػػػػػػير ا

( ع ى  عل  مخنى دفػي عنػد R  =5.04اصجميلن) 
. ممػػػػي  ،ػػػػير إلػػػػ  أف ز ػػػػيد  5.51مسػػػػدىى دلالػػػػا 

م،يعر السير ا الدنظ م ا لدى الخيمليف دؤدى إل  
ز ػػيد  مسػػدىى الالدػػراؽ الػػىظ ى  لػػديفـ ىحػػد يرجػػع 
ذلػػػػؾ إلػػػػ  ا ػػػػارار الخػػػػيمليف إلػػػػ  الاسػػػػدمرار  ػػػػ  

ىفـ رغػػػـ م،ػػػيعر ـ السػػػلا ا دجػػػي  الخمػػػ   ػػػ  ىظػػػي 
اعميلفـ ىزم  فػـ ممػي يػد خفـ لل،ػخىر سػيلالدراؽ . 
ىددىػػػػػػػػ   ػػػػػػػػذ  النديجػػػػػػػػا مػػػػػػػػع مػػػػػػػػي دىثػػػػػػػػ  إل ػػػػػػػػػه  

Atalay,(2011) Ozler &-  (R  =5.04 ػػػػػػػػػػ )
ف كيف الاردسيط اينفمي    الدراسا الليل ا أحىى   ىا 

د،ػػػػير الندػػػػي   إلػػػػ  أف  نػػػػيؾ دىيىدػػػػيب  ػػػػ  درجػػػػا  .2
الاردسػػيط اػػيف السػػير ا الدنظ م ػػا ى اسخػػيد اصلدػػراؽ 

مػػػي اػػػيف أعلػػػ   5.51الػػػىظ ى  عنػػػد مسػػػدىى دلالػػػا 
( R  =5.04اردسػػػيط مػػػع سخػػػد الانفػػػيؾ الخػػػياى  ) 

=  Rىأحػػػػػ  اردسػػػػػيط مػػػػػع سخػػػػػد ال ػػػػػيف ال،يثػػػػػ ا ) 
(. ىعلػػػ  ذلػػػؾ ديدلػػػ  الدراسػػػا الليل ػػػا عػػػف 5.44

ىالد  ىجد  أف   Simha et al.,(2018)ا دراس
الاردسػػػػيط اػػػػيف السػػػػير ا ىاسخػػػػيد الالدػػػػراؽ  ػػػػخي  
لل ي ا ىغير مخنػىى إلا  ػ  ىجػىد مد يػرا  ىسػ اا 

الخي لػػػػػػػاد الث ػػػػػػػاد الخدالػػػػػػػا  - ػػػػػػػ 3 ثػػػػػػػراع الخمػػػػػػػ 
 المدركا.

ىجػػىد ع حػػا اردسػػػيط ايجيا ػػا ذا  دلالػػا مخنى ػػػا  .3
السػير ا ايف ك  سخد مف اسخػيد  5.51عند مسدىى 

ممػي  ،ػير  الدنظ م ػا ىاصلدػراؽ الػىظ ى  اصجمػيل 
إلػػػ  أف دػػػىا ر عنيثػػػر ىاسخػػػيد السػػػير ا الدنظ م ػػػا   
يػػؤدى إلػػ  اردىػػيع مسػػدىى ا لدػػراؽ الػػىظ ى  لػػدى 
الخيمليف    الىلدا  اللكىم ػا د ىالخكػس ثػل   
سمخن  أف انيىي  مسدىى دىا ر عنيثر السير ا 

دىى ا لدػػػراؽ الدنظ م ػػػا يػػػؤدى إلػػػ  انيىػػػي  مسػػػ
الػػػػىظ ى  لػػػػدى الخػػػػيمليف  ػػػػ  الىلػػػػدا  اللكىم ػػػػا 
 ا مػػر الػػذك يدىػػ  مػػع مػػي دىثػػ  إل ػػه كػػ  مػػف 

Akhighe & Gail, (2017)   ليػث أ ػدا علػ
ىجػػىد ع حػػا اردسػػيط ايجيا ػػا ذا  دلالػػا الثػػي  ا 

 ايف اسخيد الالدراؽ ىالسير ا الدنظ م ا .
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ىجػػىد اردسػػيط ايجػػيا  اػػػيف اسخػػيد كػػ  مد يػػر  ػػػ   .4
حدػػه سيسخػػيد المد يػػر الآيػػرد ى اػػدى أف الاردسػػيط ع 

ا  اػػػػر  ػػػػ  ع حػػػػا سخػػػػد السػػػػير ا الخياى ػػػػا اسخػػػػد 
( ىأحػػ  اردسياػػيب  ػػ  R  =5.04ا نفػػيؾ الخػػياى  )

ع حا سخد السير ا المخر  ػا اسخػد ال ػيف ال،يثػ ا 
ىالذى يادى ا ح  اردسيايب سيسخيد السػير ا الدنظ م ػا 

علػػػػػػػػػػػػػػػػ  ( 5.48د 5.35د R  =5.10) ليػػػػػػػػػػػػػػػػث 
الدػػىال . ىأ  ػػيب ا حػػ  اردسياػػيب سيلسػػير ا الدنظ م ػػا 

 ( .R  =5.44اصجميل ا )
علػػػػػ   ػػػػػذا النلػػػػػىد يدل ػػػػػ   ػػػػػر  الدراسػػػػػا ا ىؿ 
الر  س  ىمىيد  أنه3 دىجد ع حا اردسيط ايجيا ػا ذا  
دلالػػػػا الثػػػػي  ا اػػػػيف كػػػػ  مػػػػف السػػػػير ا الدنظ م ػػػػا 

و أيضاااا ا اصجميل ػػػػا ىاصلدػػػػراؽ الػػػػىظ ى  اصجمػػػػيل . 
 حقق ال رضي  ال رعيي  منو وىم : يت
يىجػػػػػػػد ع حػػػػػػػا اردسػػػػػػػيط ايجيا ػػػػػػػا ذا  دلالػػػػػػػا  -1/1

الثػػي  ا اػػيف اسخػػيد السػػير ا الدنظ م ػػا ىا لدػػراؽ 
 الىظ ى  اصجميل .

يىجػػػػػػػد ع حػػػػػػػا اردسػػػػػػػيط ايجيا ػػػػػػػا ذا  دلالػػػػػػػا  -4/4
الثي  ا ايف السير ا الدنظ م ػا ى اسخػيد ا لدػراؽ 

 الىظ ى .
 ث ن  لمدراسة ايتب ر ال رض ال –(  2)

( ندػػػػػػػػي   الايدسػػػػػػػػير  0يى ػػػػػػػػ  الجػػػػػػػػدىؿ رحػػػػػػػػـ ) 
اصلثػػي ن لىػػر  الدراسػػا الثػػين  الر  سػػ  سيسػػديداـ 

 اسلىس الانلدار السس   
 

 ( نت ئ  ايتب ر فرض الدراسة الث ن  7جدو  رقم)
 

 
فرض الدراسة 

 الث ن 
 الرئيس 

 نت ئ  اليتب ر الحص ئي

مع مل 
التحديد 
   

F  بيت 
 

ث بت 
 النحدار

B 
  (tت )

 
مستو   
 الدللة*

 النتيجة

تؤثر السير ة 
التنظيمية تأثيراا 
إيج بي ا ذو دللة 
إحص ئية عمي 

الأحترا  الوظي   
 ب لوحدات الحكومية. 

5.549 466.365 
 
5.73 
 

45.627 21.65 
 

5.5551 
قبو  
 ال رض

 5.5551عند مسدىى مخنى ا Tى  Fداؿ ل   مف   * مسدىى الدلالا  
 السيلثا سيلرجىع الن ندي   د، ي  الا يني  لدللي  اصنلدار المصدر :
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( إلػػػػػ  أف السػػػػػير ا 0د،ػػػػػير ندػػػػػي   جػػػػػدىؿ رحػػػػػـ )
الدنظ م ػػا دػػؤثر إيجيا ػػيب ىس،ػػك  مخنػػىى عنػػد مسػػدىى 

علػػ  ا لدػػراؽ الػػىظ ى  اصجمػػيل   5.5551مخنى ػػا 
ممػي  د ر سػيب  5.00=    سيلمنظمي  اللكىم ػا ليػث 

( مػػف الد يػػرا  5.00 ،ػػير إلػػ  أنفػػي دىسػػر لػػىال  )
الػػػىظ ى   الدػػػ  دلػػػدث  ػػػ  المد يػػػر الدػػػيسع )الالدػػػراؽ

الاجمػػػػػيل (. ىد،ػػػػػير اص،ػػػػػير  المىجسػػػػػا إلػػػػػ  الخ حػػػػػا 
الارد ا اينفمي. ىعل   ذا النلىد يثا  ثلا  ػر  
الدراسػػػا الثػػػين  الر  سػػػ . ىعل ػػػه  ػػػ ف دىسػػػير سػػػير ا 
المػػػىظىيف  ػػػ  المنظمػػػي  اللكىم ػػػا لدرجػػػا ،ػػػخىر ـ 
سػػػيلالدراؽ الػػػىظ ى   ػػػ  الدراسػػػا الليل ػػػا أ اػػػر ممػػػي 

ليػػػػػػػػث  & Atalay,(2011) Ozlerدىثػػػػػػػػ  إل ػػػػػػػػه 
 سػػػػر  سػػػػير ا الاػػػػيحـ الااػػػػ  مػػػػف الاى ػػػػيع  ػػػػ  

% مػػػػػػػػػػف مسػػػػػػػػػػدىى ال،ػػػػػػػػػػخىر 40.4المسد،ػػػػػػػػػى ي    
 5.404=    سػػػيلالدراؽ  ػػػ  المسد،ػػػى ي  ليػػػث 

 ىالسيح  يرجع لخىام  أيرى. 
ايدسػػػػػير الىػػػػػرى  الىرع ػػػػػا مػػػػػف الىػػػػػر  الر  سػػػػػ  
الثين 3 ىالمدخل  اداثير اسخيد السير ا الدنظ م ا عل  
الالدراؽ الىظ ى  الاجميل . ىحد دـ اسػديداـ اسػلىس 
الانلػػػػػدار المدخػػػػػػدد للسػػػػػػيس دػػػػػاثير اسخػػػػػػيد السػػػػػػير ا 
الدنظ م ا عل  الالدراؽ الىظ ى  الاجميل . ى ى   

 دسػػػييف دلليػػػ  دػػػي  ن( 4( ىجػػػدىؿ رحػػػـ)8جػػػدىؿ رحػػػـ )
 الث ثػػػا ا سخػػػيد دػػػاثير دراسػػػا عنػػػد المدخػػػدد الانلػػػدار

الالدػػراؽ الػػىظ ى  الاجمػػيل (د ) الدػػيسع المد يػػر علػػ 
 -ىد ػػػديرا  الانلػػػدار لايدسػػػير  ػػػر  الدراسػػػا الثػػػين 

 . -عل  الدىال  
 ( 8جدو  رقم )

 المتغير عم  الث ثة الأبع د تأثير دراسة عند المتعدد النحدار تب ي  تحميل نت ئ 
 (384=  ( )الأحترا  الوظي  ) الت بع

مجموع  مصدر التب ي 
 المربع ت

درج ت 
 الحر ة

متوسط 
 المربع ت

قيمة 
 (ف)

مستو  
 الدللة

مع مل 
التحديد 

R2 

المنسىس إل  
 الانلدار

05.444 4 10.400 
451.505 5.5551 

 
5.015 

المنلرؼ عف  
 (الاىاح )الانلدار 

44.580 485 5.5830 

 الآل  الليسس عل  الا يني  لد، ي  اصلثي   الدللي  ندي  3  المصدر
 : يم  م ( 8) رقم الجدو  م  يتضح

 مسػػػػػػػػػدىى  عنػػػػػػػػػد) إلثػػػػػػػػػي  بي داؿ دػػػػػػػػػاثير ىجػػػػػػػػػىد -
 د المخر  ػػػػا السػػػير ا3 )الث ثػػػػا ل سخػػػيد( 5.5551
 علػػػػػػ ( السػػػػػػلىك ا السػػػػػػير ا د الخياى ػػػػػػا السػػػػػػير ا

 (. الاجميل  الىظ ى  ا لدراؽ) الديسع المد ير
 يػػػػػدؿ ممػػػػػي( 5.01)  سػػػػػيىى  الدلديػػػػػد مخيمػػػػػ  أف -

ػػػر الث ثػػػا الاسخػػػيد أف علػػػ   مػػػف% 01 مجدمخػػػا دُىَسِّ
ا لدػػػػػػػراؽ ) الدػػػػػػػيسع المد يػػػػػػر درجػػػػػػػي   ػػػػػػػ  الدسػػػػػػييف
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 مػػف كايػػر  كم ػػا ى ػػ  الدراسػػاد عينػػا لػػدى( الػػىظ ى 
ػػر الدسػػييف  ى اػػدى. الث ثػػا الاسخػػيد  ػػذ  اىاسػػاا المُىَسَّ
 الدنظ م ػػا السػػير ا اسخػػيد دػػاثير أف النلػػىد  ػػذا علػػ 
 أ اػػػر الػػػىظ ى  ا لدػػػراؽ علػػػ ( مسػػػد لا كمد يػػػرا )

   اجمػيل  مسػد   كمد ير الدنظ م ا السير ا داثير مف
 لايدسػػػير الانلػػػدار مخػػػيم   لسػػػيس ذلػػػؾ دلػػػ  ىحػػػد

الىرعييف مف  ر  الدراسػا الثػين  د ى ػذا الىر ييف 
 .(4مي يى له جدىؿ رحـ )

 : يم  م ( 9) رقم الجدو  م  يتضح و  
 السػػػػػير ا لسخػػػػػد إلثػػػػػي  بي داؿ دػػػػاثير ىجػػػػػىد عػػػػػدـ ػػػػػػػػ

ا لدػػػػػػػراؽ   علػػػػػػػ (  مسػػػػػػػد   كمد يػػػػػػػر) المخر  ػػػػػػػا
ليػػث مسػػدىى الدلالػػا    )المد يػػر الدػػيسع(الػػىظ ى  
5.50. 

 مسػػػدىى  عنػػػد) إلثػػػي  بي داؿ مىجػػػس دػػػاثير ىجػػػىد ػػػػػػػػػػ
 كمد ير)  السير ا الخياى ا لسخد( 5.5551

 .) المد ير الديسع ( ا لدراؽ الىظ ى  عل  (المسد  
  مسػػػدىى  عنػػػد) إلثػػػي  بي داؿ مىجػػػس دػػػاثير ىجػػػىدػػػػػػػػ 

 كمد يػػػػػػػػػر)  السػػػػػػػػػير ا السػػػػػػػػػلىك ا لسخػػػػػػػػػد( 544.5
 المد يػر الدػيسع ()  ا لدراؽ الػىظ ى  عل ( مسد  

   .5.50ليث مسدىى الدلالا > 
 ( ايتب ر ال رضيي  ال رعيي  م  فرض الدراسة الث ن  9) رقم  جدو 

ال روض ال رعية م  ال رض 
 الرئيس  الث ن 

المع مل 
 الب ئ 

اليطأ 
المعي ر   
لممع مل 
 الب ئ 

 
 بيت 
 
 

 مستو   (tت )
 النتيجة الدللة

دؤثر السير ا المخر  ا داثيراب إيجيا يب ذى 
دلالا إلثي  ا علن ا لدراؽ الىظ ى  

 للمىظىيف سيلىلدا  اللكىم ا. 
5.554 5.558 5.501 1.440 

5.441 
)غير 
 مخنىى(

الىر  
غير 
 م اىؿ

دؤثر السير ا الخياى ا داثيرا إيجيا ي ذى 
دلالا إلثي  ا علن ا لدراؽ الىظ ى  

 سيلىلدا  اللكىم ا.للمىظىيف 
5.110 5.511 5.03 15.483 

5.5551 
 )مخنىى(

حاىؿ 
 الىر 

دؤثر السير ا السلىك ا داثيرا إيجيا ي ذى 
دلالا إلثي  ا عل  ا لدراؽ الىظ ى  

 للمىظىيف سيلىلدا  اللكىم ا. 
5.515 5.550 5.154 4.551 

5.544 
 )مخنىى(

حاىؿ 
 الىر 

 40.414  5.504 4.440 ثيا  الانلدار
5.5551 
 )مخنىى(

 

 السيلثا سيلرجىع الن ندي   د، ي  الا يني  لدللي  اصنلدار المدخدد المصدر :
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علػػػ   ػػػذا النلػػػىد دػػػـ ر ػػػ   ػػػر  الدراسػػػا الىرعػػػ  
ا ىؿ مف الىػر  الر  سػ  الثػين  ليػث مسػدىى الدلالػا 

ىحاػػػػػىؿ الىر ػػػػػييف الىػػػػػرعييف الثػػػػػين  ىالثيلػػػػػث.  5.50 
ىدا د أف كػ  مػف السػير ا الخياى ػا ى السػلىك ا يػؤثراف 
عل  ا لدراؽ الىظ ى  ىاسػدسخيد السػير ا المخر  ػا مػف 
الدػػػػاثير علػػػػ  ا لدػػػػراؽ الػػػػىظ ى د ممػػػػي  ،ػػػػير إلػػػػ  أف 
مجػػػرد دػػػى ر الاعد ػػػيد سػػػاف المنظمػػػا ييل ػػػا مػػػف الثػػػدؽ 

 يػؤدى إلػ  ال،ػخىر سػيلالدراؽ ىا نثيؼ ىا يػ   لا
الػػػػػىظ ى  ى اػػػػػدأ ال،ػػػػػخىر سػػػػػه عنػػػػػدمي دداػػػػػىر السػػػػػير ا 
المخر  ا إل  م،ػيعر سػلا ا   لػس عليفػي ال،ػخىر اييسػا 
الامػػػػ  ىالالسػػػػيط  دجػػػػي  المنظمػػػػا )السػػػػير ا الخياى ػػػػا( 
ىعنػد ي يدل ػ  أعلػ  دػاثير علػ  ا لدػراؽ الػىظ ى د ثػـ 

ىك ي  عنػػػدمي ددلػػػىؿ دلػػػؾ الم،ػػػيعر إلػػػ  سػػػلىؾ أى سػػػل
دُسػػػػػػػي  إلػػػػػػػ  المنظمػػػػػػػا سيلا خػػػػػػػيؿ أى لىظ ػػػػػػػيب )السػػػػػػػير ا 
ف كيف أحػ   السلىك ا(  لدث مسدىى جديد مف الداثير ىا 
نظػػػػػػراب  ف ال يلا ػػػػػػا الخظمػػػػػػ  مػػػػػػف السػػػػػػيير ف يػػػػػػؤثرىف 
الالدىي  سيلسػير ا عنػد المسػدىى الخػياى  لىيظػيب علػ  
ىظػػػي ىفـ ىدجنسػػػيب للإند ػػػيـ ىالدلػػػدى مػػػف حاػػػ  الرؤىسػػػيف 

الىثػػػػىؿ لمسػػػػدىى السػػػػير ا السػػػػلىك ا.  ىالػػػػزم ف لػػػػيؿ
ىعل  ذلؾ ديدل  الدراسا الليل ا عػف مػي دىثػل  إل ػه 

ىالدػ  اسػدسخد    Ozler &  Atalay,(2011)دراسػا 
دػػاثير السػػير ا الخياى ػػا علػػ  الالدػػراؽ الػػىظ ى  لخػػدـ 
ىجػػىد دلالػػا الثػػي  ا. ىدلػػدد الدػػاثير المخنػػىى  ػػ  كػػ  

 ػػ سيلدرديس ػػػػػػػ. مف السير ا المخر  ا ىالسلىك ا ػػػػ
 Johnson&O‟leary    ىأ  ػػيب ديدلػػ  مػػع دراسػػا

Kelly,(2003)  السػػػػػػػػػير ا أف إلػػػػػػػػػ  دىثػػػػػػػػػل  الدػػػػػػػػػ 
 -الخػػػياى  الانفػػػيؾ علػػػ  ىمخنى ػػػا س ػػػى  دػػػؤثر المخر  ػػػا

 -الىظ ى  ا لدراؽ اسخيد ألد
 ايتب ر ال رض الث لث لمدراسة –(3) 
ى الػػػػػػذى يد ػػػػػػمف دلديػػػػػػد ا  م ػػػػػػا النسػػػػػػا ا  سخػػػػػػيد  

السير ا الدنظ م ا  ػ  الدػاثير علػ  اصلدػراؽ الػىظ ى د 
 Multipleلػذلؾ اسػديدم  اسػلىس الانلػدار المدػدرج 

Regression Analysisدلليػػػػػ  ار  ػػػػا داػػػػدأ ليػػػػث د 
    المسد لا المد يرا  ا دراج المددرج المدخدد الانلدار
  ػػػػ  ليػػػػث د"ياػػػػى  ياػػػػى " ددالمدخػػػػ الانلػػػػدار مخيدلػػػػا
 دػاثيربا المسد لا المد يرا  أحىى  إدراج يدـ ا ىل  الياى 
    ثـ المدخددد الانلدار مخيدلا    الديسع المد ير عل 

 المسػد لا المد يػرا  أحػىى  ثػين  إدراج يػدـ الثين ا الياى 
 المدخػػدد الانلػػدار مخيدلػا  ػػ  الدػػيسع المد يػر علػػ  دػاثيربا

  ػػػ  إدراجػػػه دػػػـ الػػػذى المسػػػد   المد يػػػر إلػػػ  سيص ػػػي ا
 المد يػرا  جم ع مف دندف  لد  ى كذا ا ىل د الياى 
 المد يػػػػر علػػػػ  إلثػػػػي  بي داؿ دػػػػاثير لفػػػػي الدػػػػ  المسػػػػد لا
 داؿ دػاثير لفػي لػ س الدػ  المسػد لا المد يػرا  أمي الديسعد

 كم ػػػػػا دىسػػػػػر الدػػػػػ  أى الدػػػػػيسع المد يػػػػػر علػػػػػ  إلثػػػػػي  بي
  يػػدـ الدػيسع المد يػر درجػػي   ػ  الدسػييف مػػف جػداب   ػ يلا
 المدخػػػػدد الانلػػػػدار مخيدلػػػػا  ػػػػ  إدراجفػػػػي يػػػػدـ ىلا لػػػػذ في

 (.4555لسفد  1441ىثيدؽد أاىلاس)
 المدػػػدرج المدخػػػدد الانلػػػدار دلليػػػ  ندػػػي   أسػػػىر  ىحػػػد
 مخيدلػا   ( السير ا الخياى ا ) الثين  السخد إدراج عند

 سيعدسػػػػير  ا ىلػػػػ  الياػػػػى   ػػػػ  ىذلػػػػؾ المدخػػػػدد الانلػػػػدار
 الدػػػػيسع المد يػػػػر علػػػػ  دػػػػاثيربا المسػػػػد لا المد يػػػػرا  أحػػػػىى 

 إدراج دػػػػػـ الثين ػػػػػا الياػػػػػى  ى ػػػػػ  د(ا لدػػػػػراؽ الػػػػػىظ ى )
 مخيدلػػػا  ػػ ( السػػير ا السػػػلىك ا سخػػػد) المسػػد   المد يػػر
 المسد لا المد يرا  أحىى  ثين  سيعدسير  المدخدد الانلدار
 ى ػػػ  د(ا لدػػػراؽ الػػػىظ ى ) الدػػػيسع المد يػػػر علػػػ  دػػػاثيربا
السػير ا  سخػد) المسػد   المد يػر إدراج دػـ الثيلثا الياى 
 ثيلػػػث سيعدسػػػير  المدخػػػدد الانلػػػدار مخيدلػػػا  ػػػ ( المخر  ػػػا
 د(ا لدػراؽ الػىظ ى  ) الديسع المد ير عل  داثيربا ا سخيد

 دلليػػػػػػ  ندػػػػػػي  ( 11 ى15) رحػػػػػػـ3 الجػػػػػػدىليف يى ػػػػػػ  ى
 . الددر ج  المدخدد الانلدار
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 ( 15)  رقم جدو 

 الث ثة الأبع د لتأثير النسبية الأىمية دراسة عند المتعدد النحدار تب ي  تحميل نت ئ 
 (384=  ( )الأحترا  الوظي  ) الت بع المتغير عم 

 

مجموع  مصدر التب ي 
 المربع ت

درج ت 
 الحر ة

متوسط 
مستو   (ف)قيمة  المربع ت

 الدللة
مع مل 
 R2التحديد 

 40.351 4 05.444 المنسىس إل  الانلدار 
المنلػػػػػػػرؼ عػػػػػػػف الانلػػػػػػػدار   5.045 5.5551 455.344

 (الاىاح )
44.580 481 5.580 

  الآل  الليسس عل  الا يني  لد، ي  اصلثي   الدللي  ندي  3  المصدر
 

 ( 11) قمجدو  ر 
 مع م ت النحدار التدر ج  لدراسة تأثير والأىمية النسبية لبع د السير ة 

 التنظيمية عم  الإحترا  الوظي   الإجم ل   
 

 البع د
المع مل 
 الب ئ 

اليطأ 
المعي ر   
 لممع مل الب ئ 

 بيت 
 

 (tت )
 مستو  
 الدللة

 5.5551 14.444 5.000 5.550 5.143 الخياى ا السير ا
 مخنىى 

 4.000 5.14 5.554 5.514 السلىك ا السير ا
5.5551 
 مخنىى 

  40.414  5.504 4.440 ثيا   الانلدار
 3 السيلثا سيلرجىع الن ندي   د، ي  الا يني  لدللي  اصنلدار المدخدد  المصدر
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 جدو  رقم  ( و15يتضح م  الجدو  رقم ) 
 :م  يم (  11) 
( عند مسػدىى مخنى ػا 5.04ح ما مخيم  الدلديد )  -1

د ممػػػػػػي  ،ػػػػػػير إلػػػػػػ  أف كػػػػػػ  مػػػػػػف السػػػػػػير ا 5.5551
( 5.04الخياى ػػا ى السػػير ا السػػلىك ا  ىسػػراف مخػػيب ) 

 مف الدسييف    درجي  المد ير الديسع 
) الالدػػػػػػػػػراؽ الػػػػػػػػػىظ ى  اصجمػػػػػػػػػيل   ػػػػػػػػػ  المنظمػػػػػػػػػي   

 اللكىم ا(. 
لدػػػػراؽ اسػػػػدسخيد دػػػػاثير السػػػػير ا المخر  ػػػػا علػػػػ  ا  -4

الىظ ى  د ممي  ،ػير إلػ  أف المكػىف الىكػرى ى الػذى 
  ـ مخد ػدا  المػىظىيف عػف أف المنظمػا ييل ػا مػف 
الانثػػػػيؼ ىالثػػػػدؽ ىالايػػػػ   لا   ػػػػىد ـ إلػػػػ  أك 

 ،خىر سيلالدراؽ الىظ ى . 
يىجػػػػػد ايػػػػػد ؼ ذى دلالػػػػػا الثػػػػػي  ا  ػػػػػ  ا  م ػػػػػا  -4

النسػػػا ا لاسخػػػيد السػػػير ا الدنظ م ػػػا  ػػػ  داثير ػػػي علػػػ  
ى ا لدػػػػػراؽ الػػػػػىظ ى  عنػػػػػد المػػػػػىظىيف. ليػػػػػث مسػػػػػدى 

السير ا الخياى ا لفي ا  م ا النسا ا ا  ارد ى يليفي 
د ىأف  5.5551السير ا السلىك ا عند مسدىى دلالا 

السػػير ا المخر  ػػا لا دػػؤثر دػػاثيراب  ذى دلالػػا الثػػي  ا 
علػ  الالدػػراؽ الػػىظ ى  اصجمػيل  ) ا مػػر الػػذى ُ خػػد 

الىػػػػر  الىرعػػػػ  الاىؿ مػػػػف دا يػػػػداب علػػػػ  عػػػػدـ حاػػػػىؿ 
 الىر  الر  س  الثين (

ا عم  م  سابق تتحقاق صاحة فارض الدراساة   وبن ءا
الث لث وم  ده أنو: يوجاد ايات ف ذو دللاة احصا ئية 
ف  الأىمياة النسابية لتاأثير ابعا د الساير ة التنظيمياة 

 عم  الحترا  الوظي   ف  المنظم ت الحكومية.  
ىداػػدى ا  م ػػا النسػػا ا علػػ   ػػذا النلػػى  ماػػرر  سػػاف  

كػ  مػػف السػػير ا الخياى ػا ىالالدػػراؽ الػػىظ ى   خكسػػيف 
،ػػػخىراب دايل ػػػيب سػػػلا يب لػػػدى الىػػػرد ىالخ حػػػا اينفمػػػي ارد ػػػا 
ىذا  دلالػػػػا د ىسيلدػػػػيل  دلدػػػػ  الدػػػػاثير ا  اػػػػر ثػػػػـ يل ػػػػه 
دػػػػاثير السػػػػير ا السػػػػلىك ا ىالدػػػػ  دلػػػػدث عنػػػػدمي دثػػػػ  

اى ػػا إلػػ  مسػػدىى مردىػػع لا  كػػىف سم ػػدىر السػػير ا الخي

الىػػػرد الالدىػػػي  افػػػي ك،ػػػخىر   ػػػ  ى لىلفػػػي إلػػػ  ا،ػػػكيؿ 
ميدلىػػا مػػف السػػلىؾ السػػيير مػػف المنظمػػا  خػػ ب ىلىظػػيب. 
ا مػػػػػر الػػػػػذى يػػػػػنخكس س،ػػػػػك  اػػػػػردى علػػػػػ  الالدػػػػػراؽ 

 ليػػث -ىحػػد سػػا  الدىثػػ  إليفػػي مػػف حاػػ   –الػػىظ ى  
 ف. يدخػػػػر  لػػػػردىد أ خػػػػيؿ مػػػػف الرىؤسػػػػيف ى/ أى الػػػػزم

دل   له درجي  أعل  مف الالدػراؽ رداب علػ  سػلىك يده 
السػػػػػيير   دجػػػػػي  المنظمػػػػػا ى/ أى الػػػػػزم ف. ى ػػػػػاد   ػػػػػذا 
الدرديس    الداثير علػ  الالدػراؽ الػىظ ى  ميدلىػيب عمػي 

مػػف  & Atalay,(2011) Ozlerدىثػل  إل ػه دراسػا 
أف الدػػاثير ا  اػػر للسػػير ا السػػلىك ا ثػػـ يليفػػي السػػير ا 

  المخر  ا.
 ع شراا : ي صة النت ئ  والتوصي ت 

 نت ئ  البحث  -) أ (
 يمك  استي   أىم نت ئ  الدراسة ف  الآت  : 
يىجػػػد اردسػػػيط ايجػػػيان ىمخنػػػىك حػػػىك اػػػيف كػػػ  مػػػف   -1

السػػػػير ا الدنظ م ػػػػا مػػػػف نيل ػػػػا ى مسػػػػدىى الالدػػػػراؽ 
الػػػػىظ ى  اصجمػػػػيل  لػػػػدى المػػػػىظىيف  ػػػػ  المنظمػػػػي  
اللكىم ػػػػا مػػػػػف نيل ػػػػا ايػػػػػركد ىأ  ػػػػيب يىجػػػػػد اردسػػػػػيط 
ايجػػػػػػػػيان مخنػػػػػػػػىك اػػػػػػػػيف اسخػػػػػػػػيد السػػػػػػػػير ا الدنظ م ػػػػػػػػا 

ف كػيف اردسياػه ا سخػد ىالالدراؽ الىظ ى  الاجمػيل د ىا 
السػػير ا الخياى ػػا أ اػػر ى ليفػػي السػػير ا السػػلىك ا ثػػـ 
ا سانه يىجد اردسػيط ايجػيا   السير ا المخر  ا.  ىاندفيفب
مخنػىى اػيف اسخػيد السػير ا الدنظ م ػا ىاسخػيد الالدػػراؽ 
الىظ ى  ىالاردسيط ا  ار ايف السير ا الخياى ا ىسخد 
الانفػػػػػيؾ الخػػػػػياى . ىا حػػػػػ  اردسػػػػػيط ع حػػػػػا السػػػػػير ا 

 ر  ا اسخد ال يف ال،يث ا. المخ
 ىسر ك  مف السير ا الخياى ا ىالسلىك ا الد يرا   -4

ف  الدػػن دلػػػدث  ػػػن الالدػػػراؽ الػػػىظ ى  اصجمػػػيلن ىا 
كيف ا ثر ا  ار للسػير ا الخياى ػا دليفػي السػلىك ا 
د ىاسػػػدسخيد دػػػاثير السػػػير ا المخر  ػػػا مػػػف الدىسػػػير. 

خػيد    ا،ير  إل  ايد ؼ ا  م ا النسا ا لدػاثير اس
السػػػػير ا الدنظ م ػػػػا علػػػػ  الالدػػػػراؽ الػػػػىظ ى   ػػػػ  
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المنظمػػػي  اللكىم ػػػا. ىعل ػػػه  ػػػ ف سخػػػدى السػػػير ا 
الخياى ػػا ىالسػػلىك ا سخػػداف اسيسػػ يف لدىسػػير الد يػػر 
 ػػػػػن مسػػػػػػدىى الالدػػػػػػراؽ الػػػػػىظ ى   ػػػػػػ  المنظمػػػػػػي  

 اللكىم ا.

اثسػػػػي  نمػػػػػىذج الدراسػػػػا ىدل ػػػػػ   رى ػػػػه مػػػػػي عػػػػػدا  -4
  الثػػػػين  الىػػػػر  الىرعػػػػ  ا ىؿ مػػػػف الىػػػػر  الر  سػػػػ

المػػػػػردس  ادػػػػػاثير السػػػػػير ا المخر  ػػػػػا علػػػػػ  الالدػػػػػراؽ 
ليػػ  ( م14الػػىظ ى .  ػػذاد ى يى ػػ  جػػدىؿ رحػػـ )

 ندي   ايدسيرا   رى  الدراسا
 (12جدو  رقم )

 ممي  نت ئ  ايتب رات فروض الدراسة
 النتيجة ال روض م

ذا  دلالا الثي  ا ايف ك  مف السير ا الدنظ م ا دىجد ع حا اردسيط ايجيا ا  الأو : 1
 اصجميل ا ىاصلدراؽ الىظ ى  اصجميل .

 حاىؿ الىر 

1-1 
يىجد ع حا اردسيط ايجيا ا ذا  دلالا الثي  ا ايف اسخيد السير ا الدنظ م ا ىا لدراؽ 

 الىظ ى  اصجميل  سيلىلدا  اللكىم ا .
 حاىؿ  الىر 

1-4 
ايجيا ا ذا  دلالا الثي  ا ايف اسخيد السير ا الدنظ م ا ىا لدراؽ يىجد ع حا اردسيط 

 الىظ ى  اصجميل  سيلىلدا  اللكىم ا.
 حاىؿ  الىر 

دؤثر السير ا الدنظ م ا داثيراب إيجيا يب ذى دلالا إلثي  ا علن ا لدراؽ الىظ ى   :الث ن  2
 سيلىلدا  اللكىم ا.

 حاىؿ  الىر 

4-1 
المخر  ا داثيراب إيجيا يب ذى دلالا إلثي  ا علن ا لدراؽ الىظ ى  للمىظىيف دؤثر السير ا 

 سيلىلدا  اللكىم ا.
عدـ حاىؿ  
 الىر 

4-4 
دؤثر السير ا الخياى ا داثيرا إيجيا ي ذى دلالا إلثي  ا علن ا لدراؽ الىظ ى  للمىظىيف 

 سيلىلدا  اللكىم ا.
 حاىؿ  الىر 

4-4 
داثيرا إيجيا ي ذى دلالا إلثي  ا عل  ا لدراؽ الىظ ى  للمىظىيف دؤثر السير ا السلىك ا 
 سيلىلدا  اللكىم ا.

 حاىؿ الىر 

يىجد ايد ؼ ذى دلالا الثي  ا    ا  م ا النسا ا  سخيد السير ا الدنظ م ا     :الث لث 3
 الداثير عل  الالدراؽ الىظ ى     المنظمي  اللكىم ا.

 حاىؿ  الىر 

 مف اعداد السيلثا3 المصدر    
 توصي ت البحث  –) ب ( 

 ػػػن  ػػػىف ندػػػي   الدراسػػػا  ػػػ ف السػػػير ا الدنظ م ػػػا    
دػػػؤثر علػػػ  مسػػػدىى الالدػػػراؽ الػػػىظ ى   ػػػ  المنظمػػػي  
اللكىم ػػػػاد ىعل ػػػػه  ػػػػ ف ايدىػػػػيف أى ديىػػػػ   السػػػػػير ا 
الدنظ م ػػػػػػػاد مػػػػػػػف ،ػػػػػػػانه ديىػػػػػػػ   مسػػػػػػػدىى الالدػػػػػػػراؽ 

 س ثل  .الىظ ى  ىالخك

ا عم  ذل ، فإ  الدراسة توص  ب لآتي :   وبن ءا
أف دسخ  المنظمي  اللكىم ا للسلث عف مسيدرا   -1

لدلسػػيف ىدىايػػد الخ حػػي  مػػػع المػػىظىيف مػػف يػػػ ؿ 
أن،ػػػػاا اجدميع ػػػػا ىر ي ػػػػ ا ىل ػػػػيفا  سثػػػػىا دىر ػػػػا 
ىادسػػػػيع س يسػػػػا السػػػػيس المىدػػػػىح ىاللػػػػر  علػػػػ  ع ػػػػد 

  كػػػػػير لىػػػػػد  اجدميعػػػػػي  للم،ػػػػػيركا ىدسػػػػػيدؿ الآراف ىا



 أثر السخرية التنظيمية على الإحتراق الوظيفي ..........                                                 سامية السيذ محمودد/

32 
 

المجيؿ لديىي  الآثير السلا ا نلى المنظما ىالدخػرؼ 
عل  الم لظي  السلا ا أىلاب ساىؿ ىدخز ز الادجي ي  
اصيجيا ا لللد مف سلىك ي  السػير ا الدنظ م ػاد ىمػي 
حد يػنجـ عنفػي مػف سػلا ي  أ مفػي الالدػراؽ الػىظ ى . 
ى مليىلا الىحىؼ عل  السير ا    المفد ) السير ا 

مخر  ػػػػػا ( ىمخيلجػػػػػا ا مػػػػػىر حاػػػػػ  أف دداػػػػػىر إلػػػػػ  ال
السػػػػػػير ا الخياى ػػػػػػاد ىمػػػػػػي  ثػػػػػػيلافي مػػػػػػف دػػػػػػداع ي  

 كي لدراؽ الىظ ى .   
اللػػػر  علػػػ  دلليػػػ  مسػػػاسي  السػػػير ا الدنظ م ػػػا  -4

ىمليىلػػػػا مخيلجدفػػػػي لدىػػػػيدى لػػػػدىثفي ىدثػػػػن ىفي إلػػػػ  
مسػػػاسي   رد ػػػػا ىأيػػػػرى دنظ م ػػػا أى اي  ػػػػا أى مدخل ػػػػا 

دالػػػس ا مػػػر اجػػػراف دراسػػػا سس يسػػػا المنظمػػػاد ىحػػػد ي
ىدلليػػػ  دىثػػػيل  للىحػػػىؼ علػػػ  ا سػػػسيس ثػػػـ السػػػخ  

 لخ جفي ىد د ـ مسيدرا  لمىاجفدفي.
المراجخا الدح  ا لث ي ا المنظمػي  اللكىم ػا ىالدا ػد  -4

مػػػػف مىا ادفػػػػي مػػػػع الد يػػػػرا  المجدمخ ػػػػا ىالاحدثػػػػيد ا 
ىالد نىلىج ا لدىيدى الىجىا  ى رىؽ الدىحخي  ىالاداف 

 الىخل  لد لي  مسيلا السير ا الدنظ م ا. 
اللػػر  علػػ  ع ػػد ل ػػيفا  مسػػدمر  ىسثػػىا دىر ػػا  -3

يلافـ ىالدخػػػرؼ مػػػع الخػػػيمليف لخػػػر  م،ػػػك دفـ ىماػػػ
علػػػػ  دالخػػػػيدفـ للمنظمػػػػا ىم درلػػػػيدفـ للد لػػػػس علػػػػ  
الم،ػػك   ىرؤ ػػدفـ س،ػػاف آل ػػا دل يػػ  الدىحخػػي  مػػع 
الدا يد عل   رىر  ادييذ اجرافا   خل ا دؤكد الدراـ 
اصدار  ىاسػػدىيددفي مػػف دلػػؾ الل ػػيفا . ىسمػػرىر الىحػػ  
ددل ػػ  مسػػيلا مػػف الدىا ػػػ  اػػيف الىػػرد ىالمنظمػػا مػػػف 

   السير ا الدنظ م ا أى اللد منفي. ،انفي د لي
 
 
 

 دراس ت مستقبمية 
دراسا ع حا السير ا الدنظ م ا سي لدراؽ الىظ ى   -1

 ػػػن منظمػػػي  أيػػػرى دجير ػػػا ىثػػػنيع ا ىيدم ػػػا. مػػػع 
الدىسػػػع  ػػػ  دلديػػػد ا  م ػػػا النسػػػا ا لاسخػػػيد السػػػير ا 
الدنظ م ػػػػػا  سيلنسػػػػػسا ل ػػػػػ  سخػػػػػد مػػػػػف اسخػػػػػيد ا لدػػػػػراؽ 

 الىظ ى .
م يرنا لدػاثير السػير ا الدنظ م ػا علػ   اجراف دراسا -4

ا لدػػراؽ الػػىظ ى   ػػ  حاػػيعيف ميدلىػػيف كػػاف  كػػىف 
الانػػػىؾ الدجير ػػػا ى الانػػػىؾ ا سػػػدثمير ا أى الجيمخػػػي  

 اللكىم ا ىالييثا.
ثػػػػ يغا نمػػػػىذج للخ حػػػػا اػػػػيف السػػػػير ا الدنظ م ػػػػا  -4

ىالالدػػػراؽ الػػػىظ ى  يد ػػػمف المد يػػػرا  الد مىغرا  ػػػا 
ىك الدخل مػػ ( كمد يػػرا  ىسػػ اا )النػػىعد السػػفد المسػػد

للم يرنػػػا مػػػع  –سػػػيلدااي  علػػػ  المنظمػػػي  اللكىم ػػػا 
ى ػػػػ  منظمػػػػي  أيػػػػرى يدم ػػػػا أى  –الدراسػػػػا الليل ػػػػا 

 ثنيع ا أى دجير ا. 
دراسػػا دىر السػػير ا الدنظ م ػػا كمد يػػر ىسػػ    ػػ   -3

 Bigال ارى لل،يث ا    الخ حا ايف الخىام  اليمسا

Five Personality Traits  . ىالالدراؽ الىظ ى 
 الخمػػػػ  ى ػػػػ ىط الدنظ مػػػػ  الثػػػػم  دػػػػاثير دراسػػػػا-0

 المد يػػػػػػػرا  ىجػػػػػػػىد  ػػػػػػػ  الدنظ م ػػػػػػػا السػػػػػػػير ا علػػػػػػػ 
 الدخل مػ  المسدىى  ى الخمرد د النىع مث  الد مىغرا  ا
 . ىس اا كمد يرا 

 مثػػػ  الدنظ م ػػػا للسػػػير ا أيػػػرى  ندػػػي   دػػػاثير دراسػػػا-0
 اصلدػػزاـ انيىػػي  ى اصنسػػليس ى سػػيصغدراس ال،ػػخىر
 . الدنظ م 

 السػير ا ىندػي   ملػددا    ػـ ،يم  نمىذج اعداد-0
 الدخلػػػػػػػ ـد3 مثػػػػػػػ  مدنىعػػػػػػػا حايعػػػػػػػي   ػػػػػػػ  الدنظ م ػػػػػػػا
 . ذلؾ ،يسه مي ىك  ىالملل ي  د الجيمخي  الثلاد
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