
 للمهارات الناعمة في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي           التأثيرالمعدل                 إيمان فيصل

207 

 2022  الثانيالعدد                                 مجلة الدراسات المالية والتجارية                 

 
 

 
 
 

التأثير المعدل للمهارات الناعمة في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي          
 " دراسة تطبيقية " 

 
 
 

 د / إيمان فيصل السيد السعداوي 
 مدرس بقسم إدارة الأعمال

جامعة طنطا –كلية التجارة   
Eman_fesal@yahoo.com 

 
 
 
 
 
 

م 2021   
 
 

 

 
 

mailto:Eman_fesal@yahoo.com


 للمهارات الناعمة في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي           التأثيرالمعدل                 إيمان فيصل

208 

 2022  الثانيالعدد                                 مجلة الدراسات المالية والتجارية                 

 
 

          المعدل للمهارات الناعمة في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي التأثير
 )دراسة تطبيقية(  

 ملخص البحث:
التأثير المعدل للمهارات الناعمة في العلاقة بين الصحة التنظيمية  إستهدفت هذه الدراسة قياس      

الخبراء الهندسيين والتجاريين مفردة من    230، وقد طبقت الدراسة على عينة قوامها  والإحباط الوظيفي
تحليل العلاقات المباشرة وغير المباشرة  ، وقد تم  والزراعيين بمكاتب خبراء القاهرة والإسكندرية والجيزة  

ستخدام تحليل  stepwise عن طريق إستخدام تحليل الإنحدار المتعدد بإسلوب    بين متغيرات البحث  وا 
الإنحدار الهرمي لبيان التأثير المعدل للمهارات الناعمة في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط  

سلبي  عة من النتائج  تتمثل أهمها في وجود تأثير معنوي  وقد توصلت الدراسة إلى مجمو   ,الوظيفي  
التنظيميةلأبعاد   الوظيفيفي    الصحة  معنوى  الإحباط  تأثير  ووجود  الناعمة  سلبي،  في    للمهارات 

زيادة التأثير المعنوي السلبي للصحة التنظيمية في الإحباط الوظيفي  ، بالإضافة إلى  الإحباط الوظيفي
,  الإيجابية ,  الوقت   إدارة:    في  الناعمة  المهارات   تمثلت   وقد ,    لمهارات الناعمة عند إدخال الدور المعدل ل

  الصحة   أبعاد   تمثلت   بينما,  التفاوض   مهارات ,  العاطفي  الذکاء,  التواصل  على  القدرة,  المبادرة  روح
 علاقات , التنظيمي  الدعم,للعمل  الصحية  البيئة,الفعال  الإتصال,  الأهداف  وضوح:    في  التنظيمية
 .العمل جماعات 

 
   الكلمات المفتاحية:

 الإحباط الوظيفي  –المهارات الناعمة   –الصحة التنظيمية 
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Abstract: 

This study aimed to measure the modified effect of soft skills on the 

relationship between organizational health and job frustration, The study was 

applied to a sample of 230 individual engineering, commercial and 

agricultural experts in the offices of Cairo, Alexandria and Giza experts, The 

direct and indirect relationships between the research variables were 

analyzed by using regression analysis, The stepwise approach and the use of 

hierarchical regression analysis to demonstrate the modified effect of soft 

skills on the relationship between organizational health and job frustration, 

The study found a set of results, the most important of which are the presence 

of a negative significant effect of organizational health dimensions in job 

frustration, and the existence of a negative impact of soft skills on job 

frustration, in addition to an increase in the negative moral impact of 

organizational health in functional frustration when introducing the modified 

role of soft skills The soft skills were represented in: time management, 

positivity, initiative, ability to communicate, emotional intelligence, 

negotiation skills, while the dimensions of organizational health represented 

in: clarity of objectives, effective communication, healthy work 

environment, organizational support, working group relations. 
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  مقدمة: 
تعتبر الصحة التنظيمية مفهوم حديث نسبياً للحالة العامة بمنظمات الأعمال, فإما أن يكون  
ما أن يكون وضع المنظمات   وضع المنظمة محبط وغير جيد فيطلق عليها منظمة غير صحية, وا 
صحة   تعتبر  ذلك  على  وبناء  للعمل,  ومحفزة  صحية  منظمة  عليها  فيطلق  وصحى  وجيد  محفز 

المنظمات وتحسين   المنظمات  العاملين بشكل كبير, كما أن    عاملًا مهماً لرفع كفاءة  أداء  مستوى 
للعاملين داخل المنظمات, وفي هذا البحث   التنظيمية دور فعال في رفع مستوى المعنوية  للصحة 
ستحاول الباحثة التعرف على تأثير الصحة التنظيمية في درجة الإحباط الوظيفي لدى العاملين لما  

من أثر على أداء المنظمات في النهاية, كما ستحاول الباحثة التعرف على دور المهارات الناعمة  له  
للأفراد في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي, حيث أن المهارات الناعمة هي المهارات 

المشكلات   الشخصية التى يتمتع بها بعض الأفراد دون غيرهم مثل مهارة التواصل والتفاوض وحل
ناعمة يتمتع بمهارات  يمكن لشخص  المشكلات   وغيرها كما سيتضح لاحقاً, فهل  يتغلب على  أن 

بتلك   لايتمتعون  الذين  الأشخاص  بعكس  الوظيفي  للإحباط  التنظيمية ولايتعرض  بالصحة  المتعلقة 
يادة شكاوى  المهارات , وقد تم إختيار قطاع خبراء وزارة العدل بمصر كمجال لتطبيق البحث نتيجة لز 

الخبراء في الفترة الحالية من فقر للبنية التنظيمية وغيرها من المشاكل فيمكن أن يكون هذا القطاع  
  .مجال خصب لتطبيق تلك الدراسة

                  Research Problemأولًا: مشكلة البحث: 
الصحيةعتبر  ت غير  المشاكل    المنظمات  أكثر  امن  الإحباط  تسبب  أن  يمكن  لوظيفي  التى 

وبعد عمل دراسة إستطلاعية من خلال إجراء مقابلات شخصية مع بعض    بالمنظمات،للعاملين  
العدل   لوزارة  التابعة  الخبراء  بمكاتب  العاملين  والزراعيين  والهندسيين  الحسابيين  بالقاهرة  الخبراء 

الصحة التنظيمية  , تم التوصل إلى مجموعة من الظواهر السلبية التى تؤثر على  1والإسكندرية والجيزة 
 تلخيصها على النحو التالي :  الوظيفي يمكنوتؤدي إلى الإحباط 

الإدارية حيث يتحكم قطاع الخبراء في كافة الأمور الإدارية لكل مكاتب الخبراء على المركزية    -
 . مستوى الجمهورية

وقف التعينات أدى إلى تكدس القضايا مما أدى إلى ندب الخبراء لمناطق بعيدة عن مكان عملهم    -
 .الأصلي مما تسبب في حالة من الإحباط وعدم الرغبة في العمل

 
 شرق ووسط الإسكندرية ومكتب شمال ووسط القاهرة ومكتب شمال وجنوب الجيزة. خبير بمكتب  60 مع شخصية  مقابلة إجراء تم   1
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 .مكاتب الخبراءالمطلقة لوزارة العدل وليست هيئة مستقلة بقراراتها التى تفيد بيئة العملتبعية  -

وقف الترقيات للمناصب العليا بالرغم من وجود مناصب شاغرة لغرض الحصول على أعلى معدل    -
إنجاز للقضايا حيث أنه كلما ترقى الفرد في المناصب كلما قل عدد القضايا المطلوب إنجازها منه   

. 
 .بيئة العمل المادية غير صحية لمباشرة القضايا -
 . ا والوسطى بإنجاز مرؤوسيهمربط حوافز المستويات الإدارية العلي -

 .عدم العدالة في توزيع القضايا بين الخبراء -

عدم توفير وسيلة إنتقال تابعة لقطاع الخبراء مما يدفعهم إلى إستخدام وسائل نقل خاصة بهم أو    -
 . اللجوء إلى الخصوم مما يخلق مشاكل كثيرة بينهما

لديهم مباشرة قضايا أم لا وعدم توفير متطلبات كتابة  المطالبة بحضور الخبراء يومياً سواء كان    -
 .التقارير في بيئة العمل

كافة المطبوعات والمستلزمات الكتابية يتحملها الخبراء من حسابهم الخاص نظراً للمركزية الشديدة   -
 .في بيئة العمل

غرب الإسكندرية  نطاق مباشرة القضايا بعيداً جداً عن مقر العمل في بعض المناطق فمثلًا مكتب    -
   ز.يباشر قضايا مرسى مطروح وبنفس الحاف

عدم توافر تكنولوجيا حديثة بمكاتب الخبراء مما يؤدي إلى بطئ تسليم وتسلم القضايا والتقارير من    -
لى المحاكم  .وا 

لا وجود لأرشيف قضايا في مكاتب الخبراء فيمكن أن يحدث فقد أو تزوير في التقارير المكتوبة    -
 .يعرض الخبير للمساءلة مما 

كما يتأثر الإحباط الوظيفي بالمهارات   ،الإحباط الوظيفي  إلى  قد تؤدي  ولاشك أن تلك المظاهر     
وفى ضوء ماسبق  نظراً لإختلاف قدرة الأفراد في التعامل مع المواقف التى تواجههم,    الناعمة للأفراد 

 التالى:يمكن صياغة مشكلة البحث في التساؤل الرئيسى 
   ." الإحباط الوظيفيالعلاقة بين الصحة التنظيمية و في  المهارات الناعمةؤثر ت" إلى أي مدى 

 -وبصورة أكثر تفصيلًا يسعى البحث للإجابة على التساؤلات التالية:
 ؟الإحباط الوظيفي للعاملينفى  الصحة التنظيميةأثر أبعاد  ما -

 ؟الإحباط الوظيفي للعاملينفى المهارات الناعمة هل تؤثر  -
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 ؟ماهو دور المهارات الناعمة في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي -

                Research Objectivesثانياً: أهداف البحث:  
العلاقة بين  يتمثل الهدف الرئيسييييييييي للبحث في محاولة التعرف على أثر المهارات الناعمة في 

الصييييييحة التنظيمية والإحباط الوظيفي، ويمكن التوصييييييل إلى ذلك من خلال تحقيق الأهداف الفرعية  
 التالية:

 .التعرف على مستوى الصحة التنظيمية في مكاتب الخبراء محل الدراسة  -1
 .التعرف على مستوى الإحباط الوظيفي لدى العاملين -2
 .اد الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفيالكشف عن طبيعة العلاقة بين أبع -3
 .تأثير المهارات الناعمة في الإحباط الوظيفيالكشف عن  -4
 .التعرف على دور المهارات الناعمة في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي -5
محل الدراسية   العليا والوسيطى بمكاتب الخبراءالخروج بنتائج وتوصييات توضيح لمديرى الإدارات   -6

 .القضاء على الإحباط الوظيفي للعاملينفي المهارات الناعمة و  الصحة التنظيميةدور وأهمية 
                Research Importanceثالثاً: أهمية البحث:  

الإحباط  مشييييكلة إنخفاض الصييييحة التنظيمية و ة دراسيييية مشييييكلة تنبع أهمية هذا البحث من أهمي
، لذا يسييييييييييييتمد هذا البحث أهميته من خلال الإضييييييييييييافات التي  مكاتب خبراء وزارة العدلفي   الوظيفي

 يتوقع أن يقدمها على المستويين العلمي والتطبيقي وذلك على النحو التالي:
 .الإحباط الوظيفيذات التأثير في  الصحة التنظيميةحصر أهم أبعاد  -1
 .إن هذا البحث يعد مكملآ لما سبقه من دراسات في هذا المجال الحيوي  -2
كما يسيييتمد البحث أهميته من النتائج التي يتوقع الوصيييول إليها والتي تعد ذات فائدة في مجال    -3

من    والإحباط الوظيفي  الصيحة التنظيميةالموارد البشيرية والسيلوك التنظيمي من خلال الربط بين  
 .المعدل للمهارات الناعمةخلال الدور 

في   الصيحة التنظيميةراسيات عربية تناولت تأثير  ( أيه د ثةلاتوجد حتى الآن )على حد علم الباح-4
، لذا يعد هذا البحث إضييييافة للمكتبة  للمهارات الناعمة  المعدلمن خلال الدور   الإحباط الوظيفي

 .العربية فى هذا المجال
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والمهارات   الصيييييييييييحة التنظيميةأنه يقدم للمسيييييييييييئولين إطارن علميلا يمكن من خلاله الإلمام بدور   -5
الصييييييييحة التنظيمية والمهارات الناعمة  ومن ثم النهوض بمسييييييييتوى  الإحباط الوظيفي  في الناعمة  

   .لدى العاملين
 الإطار النظري للبحث 

ينقسييم الإطار النظري للبحث إلى ثلاثة أقسييام رئيسييية، حيث يتناول القسييم الأول الصييحة            
أما القسيييم الثاني   ,لأبعاد التنظيمية )كمتغير مسيييتقل للدراسييية( من حيث المفهوم، الخصيييائص، وا

أما فى القسم الثالث تتناول الباحثة    ,فقد تم تخصيصه لعرض المهارات الناعمة )كمتغير وسيط(
 .الإحباط الوظيفي ) كمتغير تابع(  للدراسة

 الصحة التنظيمية  الأول:القسم 
لا يختلف مفهوم صحة المنظمات كثيراً عن مفهوم صحة الإنسان, فصحة الإنسان يقصد بها  
أن تكون كل أعضاء الإنسان سليمة وصحية, كذلك صحة المنظمات يقصد بها أن تسير كافة أجزاء 
  المنظمة بطريقة صحيحة متقاربة ومتكاملة سواء في الإستراتيجية الموضوعة أو في الإدارة, أوالعمليات 

( أيضاً  التنظيمية  الثقافة  عرف  Theocharous&Xenidis,2014وكذلك  وقد   ,)
(Stanford,2015  الصحة التنظيمية على أنها : "قدرة المنظمة على العمل بكفاءة وفعالية لمواجهة  )

( الصحة التنظيمية بأنها  (Sivapragasam & Raya,2013تغيرات البيئة الخارجية", بينما عرف  
على التكيف مع بيئتها المحيطة من خلال الترابط بين أعضاء المنظمة وذلك لتحقيق   "مقدرة المنظمة

( المنظمة الصحية بأنها منظمة إبداعية يجب أن يكون  Pordanjani, 2015اهدافها", وأيضاً عرف )
لديها مجموعة مزايا مثل: قبول التغيرات وتقييم الأفكار والتغلب على الأزمات التي تواجه المنظمة  

 . جزء من النجاحك

 أهمية الصحة التنظيمية: 

كلما تعافت المنظمات من كافة المشكلات والقضايا التى تواجهها وحققت قدر كافي من الصحة 
التنظيمية كلما كانت قادرة على البقاء والنمو وتحقيق الأرباح حيث توسعت النظرة للمنظمات بتشببيها  

ارية والتنظيمية والمادية وبالتطبيق العضوي على  ككائن حي يجب أن يتم فحص جميع جوانبها الإد 
( أن الهيكل التنظيمي هو الهيكل العظمي الذي يجمع الأفراد معا  2018المنظمة أوضح )العليان,

ويجدد الأدوار والمسؤوليات، وأن الأنظمة ما هي إلا جهاز عصبي متمثل بالمعلومات السليمة التي  
 . تتدفق داخل المنظمة
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 نظيمية: أبعاد الصحة الت

حددت الدراسات السابقة مجموعة أبعاد للصحة التنظيمية لخصت الباحثة أهم تلك الأبعاد فيما  
علاقات جماعة    ،الدعم التنظيمي  ،البيئة الصحية للعمل  ،وضوح الأهداف, الإتصال الفعال(  يلي:

 العمل( 

 ذكرها: وفيما يلي شرح مفصل لكل بعد من أبعاد الصحة التنظيمية السابق 

 وضوح الأهداف:   -1

المطلب الرئيسي لأي منظمة هو وجود أهداف واضحة تسعى إلى تحقيقها ويجب أن تكون تلك 
وكلما كانت   ،واقعية وأخيراً تنفذ في مدى زمنى محدد   ،قابلة للتحقيق  ،قابلة للقياس    محددة،الأهداف  

(  Kerzner, 2013منظمات )الأهداف التنظيمية واضحة ومحددة كلما ساهم ذلك في نجاح وبقاء ال
( أن الأهداف ينبغي أن تكون مرنة تتلائم مع أي ظروف أو  Raziq et al,,2018, كما أضاف )

 .متغيرات طارئة وأيضاً يجب أن تكون في حدود الإمكانيات المادية للمنظمة

 الإتصال الفعال: - 2

بكفاءة؛ فلكي يخطط    أصبح الإتصال الفعال ضرورة أساسية للمدير حتى ينهي مهامه الوظيفية
بشكل ناجح ، يجب أن تتوافر لديه القدرة على توضيح رؤيته بشكل سليم إلى العاملين، ولكي ينظم  
جيداً يجب أن يحفز انسياب الاتصالات من أعلى إلى أسفل وبالعكس، بجانب الاتصالات على  

إلى الأهداف المطلوبة،   نفس المستوى الإداري )الأفقية( ، ولكي يقود بنجاح يجب أن يرشد العاملين
ولكي يراقب بفاعلية يجب أن يتواصل بالمرؤوسين ليتابع التقدم في الأداء مؤكداً على تحقيق الأهداف 

علاوة على أن الاتصال هو أساس عملية صنع القرار وحل المشكلات،    ,ويتدخل بالتصحيح اللازم
قامة علاقات وطيدة مع الجماهير المستهدفة وأصحاب المصالح  (Salem,2018) .وا 

 البيئة الصحية للعمل:  - 3
ذا كانت هذه العناصر  تساعد العامل على القيام بمهامه وتيسره له وتجذبه إليه وترضيه عنه، وا 

(  2017،( ، فأوضح )أحمد 2007،جيدة فإنها ستؤثر في الأداء بشكل جيد والعكس صحيح )الطيب 
انتباه العاملين بقوة ، وتثير جو من   القوية من مصادر ضغوط العمل لأنها تجذب  أن الإضاءة 
الصخب، بعكس الضوء الهادئ أو المناسب لطبيعة العمل، فنظام الإضاءة الجيد يزيد من قدرة 

ؤدي العاملين على التركيز ويحسن من مستوى إلتزامهم وأدائهم، على عكس الإضاءة السيئة التي ت
إلى شعور العاملين بسرعة التعب والإجهاد، كما يمكن حدوث بعض الأخطاء نتيجة الإضاءة غير  
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( على عنصر الإضاءة عنصر الحرارة والتهوية كمؤثر في بيئة  2016،وأضاف )أمجد   ،المناسبة  
مل  العمل المادية حيث من المفترض أن يعمل الفرد في بيئة توفر درجة حرارة معتدلة سواء كان الع

عضليا أو ذهنيا، ، فدرجة الحرارة غير المناسبة في مكان العمل تسبب ضيقاً لدى العامل وتقلل من  
  ، ( على ماسبق عنصر الأثاث والنظافة في مكان العمل  2018،وأضاف )بوقال ،كفاءته في العمل

حيث تحرص المؤسسات الحديثة على تخصيص مكتب لكل موظف ومقعد لإستعماله في أعماله  
تبية، لذا يجب أن يراعي في اختيار أثاث المكاتب ملائمة سطح المكتب لطريقة عمل الموظف، المك

 . وكذلك ينبغي مراعاة نظافة المكان بأكملة لما تترك من تأثير فعال لدى الموظف
 الدعم التنظيمي:  - 4

( الدعم التنظيمي على أنه تلبية الحاجات الإجتماعية الشعورية Ucar, Ötken,2010عرف )
الذين   للعاملين  المساعدة  وتقديم  المتزايدة  العاملين  المنظمة على مكافئة جهود  قدرة  وتحديد مدى 

( الدعم  Arshadi& Hayavi,2013يحتاجونها كي يمارسوا وظائفهم بشكل أفضل, بينما عرف )
مجال  التنظيمي بأنه المعاملة الإيجابية التي تؤثر في قيمة الإدراك الذاتي للأفراد عن أنفسهم في  

( أيضاً  ذلك  على  تفق  وا  بالمنظمة,  التنظيمي  Hao,etal,,2016عملهم  الدعم  أن  أوضح  ( حيث 
 . مؤشر للعلاقة بين العمل وما يتوقع الفرد الحصول عليه من نتائج

 علاقات جماعات العمل: - 5
التأثير  ينبغي على المدراء في المنظمات الإهتمام بموضوع الجماعات لما لها من مقدرة على  

ومحاولة تحليل سلوك الجماعة وخلق التعاون بين أفرادها بشكل إيجابي    ، في سلوك الأفراد والمنظمات 
حيث    ،(2016،)الكردي ،الذي يضمن تحقيق الأهداف للجميع سواء كان فردا أم جماعة أم منظمة

د )اثنين  ( إلى أن الجماعة وحدة اجتماعية تتكون من مجموعة من الأفرا2017،أشار )السلطاني
فأكثر( بينهم تفاعل اجتماعي متبادل وعلاقة صريحة وتتحدد فيها الأدوار الاجتماعية للأفراد ولها 

 .مجموعة من المعايير الخاصة بها ويكون فيها وجود الأفراد مشبع لحاجات بعضهم
 

 المهارات الناعمة  ثانياً:
إذا كانت     hard skillsالمهارة هي قدرة في مجال معين وقد تصنف على أنها مهارات صلبة  

قدرات ملموسة ويمكن قياسها مثل اللغات والمهارات الحسابية والكتابة والطباعة واستخدام الحاسوب 
 softوتشغيل المعدات وغير ذلك من المهارات، كما يمكن أن تصنف على أنها مهارات ناعمة  
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skills مثل مهارات  وهي قدرات من الصعب قياسها وملموسة بدرجة أقل وتتعلق بالعمل مع الناس
الذكاء الوجداني والتواصل ولغة الجسد ومهارات العمل الفريقي والتعامل مع الأفراد داخل المنظمة 
الناقد وغير ذلك من  ومهارات أخرى مثل الصبر والتحمل والقدرة على الإقناع والتحفيز والتفكير 

 (2016،)أسعد .المهارات 
لتوظيف أن يحدد المهارات المطلوبة عند توظيف شخص في مؤسسة، فعلى المكلف بعملية ا

المهارات الصلبة يسهل تحديدها ويسهل تحديد مدى تمكن المرشح للوظيفة من    ،في الموظف الجديد 
كل منها، وفي حال وجود ضعف في واحدة أو أكثر منها يمكن تعويض هذا الضعف بترتيب تدريب 

ة فمن الممكن تعزيز بعضها وقد أما المهارات الناعم   ، خاص من قبل أحد الزملاء في المؤسسة
لذلك ينبغي الإنتباه لذلك عند ترشيح     ،يصبح ذلك صعباً في حالة بعض المهارات كالصبر مثلاً 

بالتوظيف أو بالإنتقال وفي الجانب الآخر على المتقدم إلى وظيفة أن    ،شخص لعملٍ ما، سواء 
ز في احدى المهارات الصلبة  يظهر مهاراته الناعمة والصلبة ذات العلاقة، وفي حال وجود عج

       . فيمكن إبراز مهارة ناعمة تساعد على تنمية المهارة الصلبة التي يعاني من ضعفها المتقدم للوظيفة
في جميع الأحوال ينبغي على كل مؤسسة تهتم بتنمية الموارد البشرية أن يكون لديها برامج  

 ( Cindadaly,2018).وجيه والتحفيزمنظمة لتعزيز كلا النوعين من المهارات بالتدريب والت
( حصر معظم المهارات الناعمة لدى  Welsh&Waglund, 2011وقد إستطاعت دراسة )
 الأفراد على النحو الآتي : 

القيمة والثمينة في أي منظمة، وبالنسبة لأي فرد,   -1 إدارة الوقيييت: يعد الوقت من الموارد 
ة الوقت بكفاءة وفعالية حيث أن إدارة الوقت هي ( أنه ينبغي إدار Ghiasvand,etal,,2017ويرى ) 

 .المعيار الأساسي لنجاح أى مشروع
الإيجابية: هي الطاقة الكامنة، والتي تسهم بشكل أساسي بدفع الأشخاص إلى العمل بشكل    -2

( أنه السلوك الإيجابي للأفراد سواء تجاه المدراء  Russo& Carmeli,2016جيد , كما يوضحا )
داخل العمل يسهم بشكل فعال في نجاح العمل بعكس السلوك السلبي كما أن السلوك   الزملاءأو  

الإيجابي ينشر الطاقة الإيجابية والتفاهم والمودة داخل المنظمة مما يجعل الأفراد داخل المنظمة  
صلاحتركز على   .الأخطاء أو العيوب مما يساعد على تقدم المنظمة ككل  معالجة وا 

يادة الأعمال: وهي قدرة الفرد على تحويل الأفكار إلى أفعال، ويشمل الإبداع  روح المبادرة ور   - 3
دارةوالابتكار والقدرة على تخطيط   تحقيق الأهداف، ويرى )   وا   &Behnamالمشاريع؛ من أجل 
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Cagliano, 2019  يجاد حلول مبتكرة ( أن ريادة الأعمال هي القدرة على التفكير خارج الصندوق وا 
 . جه الفرد في عملهللمشاكل التى توا

وتتمثل في القدرة على التعبير وتفسير المفاهيم والأفكار    جيد:القدرة على التواصل بشكل    - 4
بالقراءة   أو  بالتحدث  أو  بالاستماع  أو  الشفوي  بالأسلوب  سواء  والحقائق   وبالكتابة، والمشاعر 

رين من أهم طرق  ( أن الثقة بالنفس وتقبل وجهات نظر الآخ(Kickul, & Lyons, 2020ويوضحا 
التواصل الجيد حيث أن النقد المستمر يحدث حاجز بين الفرد والمحيطين به مما يقلل من تقديم  

 .أفكار إبداعية تساعد على تقدم ونمو المنظمات 
دارتها، سواءً كانت -5 الذكاء العاطفي: يُعرَف بأنّه قُدرة الإنسان على التعرُّف على العواطف وا 

اطف الأشخاص المُحيطين به، وقد قيل إنّ الذكاء العاطفيّ يتضمّن ثلاث عواطفه الخاصة، أو عو 
مهارات: الأولى، هي القُدرة على إدارة العواطف والتي تتضمّن تشجيع الآخرين وتهدئتهم، مع القدرة  
على تكوين المشاعر الخاصة بالإنسان نفسه، أمّا المهارة الثانية، فهي الوعي بالمشاعر، والمهارة  

، وهي قدرة الإنسان على تطبيق المشاعر الخاصة به في المَهمّات الموكله إليه ، سواء كانت  الثالثة
ة بحلّ المشاكل، أو بطريقة التفكير  . تلك المهمات مُختصَّ

أن فهم العواطف و التحفيز الذاتى وهم من مكونات الذكاء    (Khatoon,el,al,,2020) ويرى 
 .أداء الأفراد بالمنظمات العاطفي لهم تأثير معنوى إيجابي على 

( مهارات التفاوض لدى الفرد على أنها "فن الحوار  2016مهارات التفاوض: ويعرف )شبير,  - 6
التنازلات"  بعض  تقديم  مقابل  المكاسب  من  قدر  أكبر  تحقيق  على  والقدرة  الآخرين  مع    , والنقاش 

 فاوض"ويعرفها أيضًا بأنها "عملية يتم فيها تحقيق مصالح متبادلة لطرفي الت
في ظل  للعمل  الباحثين عن فرص  على  ينبغي  الناعمة،  المهارات  أبرز  وبعد عرض  هكذا 
التحديات والمنافسة، أن يعملوا على تطوير المهارات المكتسبة، والسعي لتعلم مهارات جديدة من 

ها وعدم خلال البرامج والدورات التدريبية، والاطلاع والقراءة في جوانب تنمية المهارات الناعمة وصقل
 . الاعتماد على المهارات الصلبة فقط

 

 : الإحباط الوظيفي ثالثاً 

( الإحباط الوظيفي بأنه حالة ذهنية تقود الفرد إلى نوع  Andalib& Azizan,2013عرفا )
من الإرتباك العاطفي تجاه العمل نتيجة لجميع السلبيات التي يتعرض لها الفرد في مجال العمل, 
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حيث أن أي شخص يتعرض لمواقف سلبية تعاكس تمامًا إحتياجاته ومتطلباته من العمل يمكن أن  
باط أيضًا عندما يُجبر الفرد على أداء عمل يرغب في تجنبه,  يدخل في إحباط عميق,كما يحدث الإح

عرفا) شائعة  Bhattacharya& Srivastavaبينما  عاطفية  استجابة  بأنه  الوظيفي  الإحباط   )
للمعارضة ، تتعلق بالغضب والإنزعاج وخيبة الأمل وينشأ الإحباط من المقاومة المتصورة لتحقيق  

أن يزداد عندما يتم فرض أعباء إضافية خارج تصورالفرد في مجال إرادة الفرد أو أهدافه ومن المرجح  
 . العمل 

 : مظاهر الإحباط الوظيفي 

من المعروف بأن مظاهر الإحباط الوظيفي ليست واحدة بالنسبة لجميع العاملين, حيث تتعدد  
 , هذه المظاهر وتتنوع أشكالها لاختلاف مسبباتها وتباين درجات تأثيرها

 ( 2005مظاهر الإحباط الوظيفي إلي ثلاثة مجموعات هي: )أكثم,ويمكن تقسيم 

 : (المظاهر التنظيمية, المظاهر السيكولوجية ,المظاهر المادية)

 المادية: مظاهر الإحباط 

بأشكاله   والتخريب  التنظيم  الأفراد ضد  تجاه  الهجومى  السلوك  إلي  الإحباط  يؤدي  أن  يمكن 
 ( Vander et,al,2012) ,والأذيالمختلفة بهدف الحاق الضرر 

( أن السلوك الهجومى يحدث عندما يشعر الفرد بالإحباط ولا يجد طريقة  Johari, 2013وكذلك يرى)
مقبولة أو مشروعة لمعالجة هذا الإحباط وعلي سبيل المثال عندما يطلب الرئيس من أحد مرؤوسيه 

أيه وأنه لم يعد بحاجة لهذا العمل, وفي إنجاز عمل ما , وبعد الإنتهاء منه يقال بأن الرئيس غير ر 
لي   هذه الحالة فإن الموظف المحبط يلجأ إلي السلوك العدائي مثل تعطيل الآلة والحاق الضرر بها وا 

لي غير ذلك من أشكال السلوك العدائي   . تعمد البطء في إنجاز المعاملات وا 

د ذلك علي شدة الإحباط الذي وقد يمارس الفرد شكل أو أكثر من هذا السلوك في نن واحد ويعتم
 . يعانى منه الفرد ودرجة تأثره به

 : مظاهر الإحباط السيكولوجية

يضم هذا النوع من مظاهر الإحباط كلآ من حالات التوتر العصبي والقلق النفسي والانطواء 
ستياء, فالرضا الوظيفي هو مفهوم سلوكي يقيس مدي لإوالاكتئاب والخوف وحالات عدم الرضا وا

يفة  تقبل الفرد لوظيفته من كافة جوانبها وبالتالي يعكس درجة سعادته واستقراره فيها وما تحققه الوظ
 ( Gavriloaiei, 2016)  ,من إشباع لحاجاته المتعددة والتي يرغب أن يشبعها قياساً بأدائه للوظيفة  
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إن هذا النوع من المظاهر الإحباطية يصعب اكتشافها والتعرف عليها بسهولة لأنها مظاهر غير  
 .ملموسة , فهي مظاهر نفسية تكمن في الذات البشرية بالفرد المحبط 

 

 ط التنظيمية: مظاهر الإحبا

ليس الموظف فقط هو الذي يدفع ثمن تعرضه للإحباط إما نفسياً أو صحياً, ولكن المنظمة هي  
 .الأخري تدفع ثمن هذا الإحباط إذ تتحمل تكاليف الآثار السلبية لهذه الظاهرة

  وقد توصلت العديد من الأبحاث والدراسات إلي نتيجة مفادها أن التعرض للإحباط الحاد والمستمر
 له تأثير قوي في ظواهر إدارية مختلفة داخل التنظيم منها:

 :الإحباط والأداء
( دراسة  من  القلق    (Reio, 2011إتضح  من  معتدلة  درجة  من  يعانون  عندما  المديرين  أن 

والإحباط يصلون إلي مستوي أفضل من الأداء وعند المستويات العالية من الإحباط تبدأ التأثيرات  
  ، الظهور مثل الإجهاد والشعور بعدم الرضا وتكون النتيجة أن الأداء يبدأ في الانخفاض السلبية في  

فحدة الإحباط تستهلك انتباه الفرد وطاقاته في محاولته لتركيز جهوده علي تخفيض مسببات الإحباط  
 .ويتبقي بعد ذلك طاقة ضئيلة لأداء الوظيفة 

 الإحباط وترك العمل والغياب: 

لغياب من الظواهر السلبية للإنسحاب من الوظائف التي يعاني منها أفرادها يعد ترك العمل وا
وتشير نتائج الدراسات إلي وجود علاقة متوافقة بين الإحباط وترك    ،من مستوي عال من الإحباط  

 . العمل والغياب 

الاقتصادي والمتمثلة إن الآثار السلبية لارتفاع نسب ترك العمل والغياب لا يقتصر علي جانبها  
نما تعكس أيضاً جملة من المؤشرات ذات الدلالة علي   بالتكاليف المتنوعة التي تتحملها المنظمة وا 
ارتفاع نسب التذمر والشكاوي وتفكك العلاقات وعدم الشعور بالانتماء والولاء للتنظيم وتزيد حالات  

المظاهر يمكن قياسها والتعرف عليها  الإضراب والإهمال, وأخيراً يمكن القول بأن هذا النوع من  
 ( Longo, et,al,, 2016) .لأنها مظاهر ملموسة
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 الدراسات السابقة 
تم تقسيم الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع البحث إلى ثلاث مجموعات، تتناول المجموعة  

الخاصة   السابقة  الدراسات  التنظيميةالأولى  الدراسات  بالصحة  تناولت  فقد  الثانية  المجموعة  ، أما 
 .بالإحباط الوظيفي، أما المجموعة الثالثة فهى دراسات متعلقة  بالمهارات الناعمةالمتعلقة 

 
 بالصحة التنظيمية: المجموعة الأولى: دراسات متعلقة 

( إلى التعرف على محركات النجاح الرئيسية  Saunders & Barker , 2001سعت دراسة )
موظف يعملون بإحدى    120دراسة الحالة على عينة قوامها    على  للصحة التنظيمية، وقد اعتمدت 

شركات الأغذية بالبرازيل, وقد توصلت الدراسة الى وجود اربعة محركات اساسية يمكن للمنظمة من  
خلالها تحقيق الصحة التنظيمية وهي الموارد البشرية والإستراتيجية والقيادة وعمليات التمكين, كما 

( التعرف على أثر أبعاد الصحة التنظيمية في التطوير التنظيمي,  Nairet,al,2014إستهدفت دراسة )
وقد إستخدمت تلك الدراسة طريقة دلفي لإستنتاج أبعاد الصحة التنظيمية ومدى تأثيرها في التطوير  

وضوح    الكفاءة,وتوصلت تلك الدراسة إلى أبعاد الصحة التنظيمية والتى تمثلت في:    بماليزيا,التنظيمي  
الدراسة إلى أن توافر تلك    الوظيفي, وتوصلت التغيير التنظيمي, التماسك    التنظيمية,الثقافة    ف,الأهدا

  إلى   (Toprak& Colak, 2015) دراسةالأبعاد يؤدي إلى تحقيق التطوير التنظيمي, بينما هدفت  
التنظيمية المدارس على الصحة  لمديري  القيادة  أنماط  تأثير  ارن  تم استخدام نموذج مق   حيث   بيان 

مدرس يعملون في   151وتمثل حجم العينة في  ,  لتحليل العلاقات بين أنواع القيادة والصحة التنظيمية
المدارس الابتدائية والثانوية في تركيا, أشارت نتائج هذه الدراسة إلى وجود علاقات معنوية بين أنماط  

ب القيادة لقادة المدارس  القيادة لمديري المدارس وصحة المدارس التنظيمية ، كما أوضحت أن إسلو 
وكان نمط القيادة التحويلية هو الأكثر تأثيراً معنوياً    ,يؤثر على مستوى الصحة التنظيمية للمدرسة

إيجابياً في الصحة التنظيمية من نمط القيادة التبادلية وتم ترتيب الأبعاد من حيث درجة تأثيرها في 
المثالي، والتحفيز الفكري الصحة التنظيمية إلى الاعتبارات الفردية، والدا الملهم، والتأثير  بينما  فع   ,

( إلى بناء نموذج لأبعاد الصحة التنظيمية وقد طبقت في الهند (Nair & Sri,2015سعت دراسة  
موظف يعملون في إحدى شركات الإتصالات, وتوصلت تلك الدراسة إلى أن   123على عينة من  

التغيير الفعال, وضوح الأهداف, القدرة على توفير مزايا أهم أبعاد الصحة التنظيمية هى: القدرة على  
-Mushref&Alتنافسية عالية, مناخ عمل جيد, فريق عمل موحد نحو تحقيق الهدف, أما دراسة ) 
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jabiri, 2017 إيجابي بين أبعاد الصحة التنظيمية للمؤسسات    ( فقد توصلت إلى وجود تأثير معنوى
موظف يعملون في   103التعليمية الخاصة بالعراق والأداء الإستراتيجي وتمثلت عينة الدراسة في  

تلك المنظمات, وتمثلت أبعاد الصحة التنظيمية في )الإتصال الفعال, التوازن بين السلطة والمسئولية,  
بيئة العمل الصحية, رفع معنويات العاملين(, وكان أكثر الأبعاد    الإستخدام الكفء للموارد المتاحة,

تأثيراً في الأداء الإستراتيجي هو الإستخدام الكفء للموارد المتاحة يلية بيئة العمل الصحية, الإتصال  
 ,Montazeriكما هدفت دراسة    ,الفعال, رفع معنويات العاملين وأخيراً التوازن بين السلطة والمسئولية

et,al,2017) تلك الدراسة إلى التعرف على تأثير الصحة التنظيمية في الأداء الوظيفي مع وجود )
موظف يعملون بي خمس    274وطبقت تلك الدراسة على    ،الدور الوسيط للتمكين النفسي للمرؤوسين

 ،قوة المديرين  ،وتمثلت أبعاد الصحة التنظيمية في: )التكامل المؤسسي  ،منظمات تعليمية بإيران  
وأثبتت الدراسة وجود تأثير    ،التعلم المستمر(    ،علاقات جماعة العمل  ،الدعم التنظيمي  ،سلوك المدير

معنوي إيجابي للصحة التنظيمية في التمكين النفسي وأكثر أبعاد الصحة التنظيمية تأثيراً في التمكين  
التنظيمية إيجابي للصحة  تأثير معنوى  يوجد  التنظيمي كما  الدعم  الوظيفي    النفسي هو  في الأداء 

المستمر   التعلم  هو  الوظيفي  الأداء  في  تأثيراً  الأبعاد  )  ،وأكثر  دراسة  أوضحت   & Parlarكما 

Cansoy , 2017  أثر سلوكيات القيادة التعليمية في الصحة التنظيمية , تألفت عينة البحث من )
يها بعد تحليل بياناتها هو  مدير لمجموعة مدارس بتركيا ، ومن أهم النتائج التي تم التوصل ال  538

ان القيادة التعليمية لابد أن توفر البيئة التعليمية المنظمة والمناخ الإيجابي لضمان تحقيق الصحة  
( تأثير أبعاد القيادة  Rastegar,etal,, 2019كما بينت دراسة ),التنظيمية اللازمة في هذه المدراس

التحويلية في التنمر التنظيمي مع الأخذ في الإعتبار الدور الوسيط للصحة التنظيمية, وتمثلت أبعاد 
القدرة على إقتناص   في:الصحة التنظيمية   بيئة عمل مناسبة, طاقم عمل ملهم,  الثقافة الإيجابية, 

موظف وموظفة يعملون بإحدى الجامعات    265الفرص المتاحة, وقد طبقت الدراسة على عينة قوامها  
الطبية بإيران, وقد توصلت الدراسة إلى وجود تأثير مباشر سلبي لأبعاد الصحة التنظيمية في التنمر  

  .الوظيفي, وتعتبر الثقافة الإيجابية أكثر الأبعاد تأثيراً معنوياً سلبياً في التنمر التنظيمي
 ات الناعمة: المجموعة الثانية: دراسات متعلقة بالمهار 

( التعرف على تأثير التدريب في تطوير المهارات الناعمة للأفراد  John,2009إستهدفت دراسة )
كلية إدارة    12طالب في    80في تنمية المهارات الناعمة, وقد طبقت تلك الدراسة على عينة قوامها  

لمهارات الناعمة يؤثر  أعمال بالهند, وقد توصلت الدراسة إى أن تدريب هؤلاء الطلاب على إستخدام ا
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تأثيراً معنوياً إيجابياً في تطوير المهارات الناعمة, ومن أكثر المهارات الناعمة يمكن تطويرها من  
خلال التدريب مهارات العرض الفعال تليها مهارات الإتصال ومهارات القيادة وأخيراً مهارات إدارة 

لمهارات الناعمة والتوجهات الريادية لدى طلبة  ( العلاقة بين ا2016الفريق, بينما بينت دراسة )شبير,
طالب بطريقة عشوائية, وبينت الدراسة    388الكليات المهنية بمحافظات غزة بفلسطين, وطبقت على  

مرتبة حسب قوة التأثير كالتالي: )إتخاذ    المهارات الناعمةأن التوجه الريادي يتأثر تأثيراً معنوياً بأبعاد  
القرارات وحل المشكلات, التفاوض, العمل الفريقي, التخطيط, الإتصال والتواصل وأخيراً إدارة الوقت(,  

( دراسة  لتعزيز Meeks,2017وكذلك هدفت  الجدد  الخريجين  لدى  الناعمة  المهارات  تنمية  إلى   )
ات في: الاهتمام بي الآخرين, الدافعية, الصدق, النزاهة,  مهاراتهم لسوق العمل , وتمثلت تلك المهار 

وهى دراسة حالة على جامعة والدن بالولايات المتحدة الامريكية, وتم مقابلة    , الإلهام ,العمل الجماعي
شريحة كبيرة من الطلاب والقادة في الجامعة لوضع معايير ملموسة لتنمية تلك المهارات, وقد توصلت  

ولذلك   العاطفيأن المؤثر الأكبر في تنمية المهارات الناعمة لدى الطلاب هو الذكاء  تلك الدراسة إلى  
لدى الطلاب خلال مراحل الدراسة, وأضافت على   العاطفيأوصت تلك الدراسة بضرورة تنمية الذكاء  

التى سعت إلى التعرف على تأثير تطوير المهارات الناعمة    (Ibrahimetal,,2017ماسبق دراسة )
موظف يعملون    280ء والمشرفين على أدائهم الوظيفي, وقد طبقت الدراسة على عينة قوامها  للمدرا
شركات قطاع خاص مختلفة النشاط بماليزيا, وقد توصلت الدراسة إلى أن تطوير المهارات    9في  

 الناعمة التى تشمل: القدرة على حل المشكلات, القدرة على إتخاذ القرارات , القدرة على التواصل , 
تؤثر تأثيراً معنوياً إيجابياً في الأداء الوظيفي لمدراء تلك الشركات وتعتبر المهارات    يةوالمهارات القياد 

معنوياً إيجابياً في الأداء الوظيفي يليها القدرة على التواصل ثم القدرة على    القيادية أكثر الأبعاد تأثيراً 
(التعرف Manullang, 2017لك تحاول دراسة )كذ حل المشكلات وأخيراً القدرة على إتخاذ القرارات,  

على تأثير المهارات الناعمة للقادة في قدرتهم على التأثير في الآخرين, وطبقت تلك الدراسة على 
مدير في بعض المدارس الثانوى الخاصة بإندونيسيا, وقد توصلت الدراسة إلى أن    93عينة قوامها  

نوياً إيجابياً في قدرتهم على التأثير في الآخرين, وتتمثل تلك المهارات الناعمة للمدراء تؤثر تأثيراً مع
المهارات الناعمة في: القدرة على إدارة الوقت, إدارة الأولويات, التخطيط, القدرة على عمل علاقات 

تخاذ القرارات, كذلك إستهدفت دراسة )  Beardجيدة مع المرؤوسين وأخيراً القدرة على حل المشاكل وا 

& Surendra, 2019 التعرف على تأثير المهارات الناعمة في تحسين جودة الخدمة المقدمة من )
الأمريكية  138 المتحدة  بالولايات  تعليمية  العلاقات   ،مؤسسة  في  الناعمة  المهارات  تمثلت  وقد 
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وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثير معنوي   ،الإتصال   ،التخطيط    ،التواصل  ،بناء الفريق  ،الشخصية
جابي للمهارات الناعمة في جودة الخدمة المقدمة وتعتبر القدرة على بناء علاقات شخصية هي  إي

بينما    ،الأكثر تأثيراً في تحسين جودة الخدمة تليها بناء الفريق ثم التواصل والتخطيط وأخيراً الأتصال
قدمة , وقد  ( أثر المهارات الناعمة في تحسين جودة الخدمة الطبية المKeng,2020بينت دراسة )

شخص من العاملين بالتمريض , وتمثلت المهارات الناعمة في القدرة على  108طبقت الدراسة على
التفكير النقدي ، المواهب الاجتماعية ، القدرة على الاتصال ، العمل الجماعي , المواقف الأخلاقية 

خدمة المقدمة للمرضى , وقد أثبتت الدراسة إلى أن التركيز على تلك المهارات يحسن من جودة ال
وتعتبر المواقف الأخلاقية هي الأكثر تأثيراً في جودة الخدمة المقدمة للمرضى, وأخيراً ركزت دراسة 

(Crawford & Lee, 2020 المهارات تطوير  خلال  من  البشرية  الكفاءات  تنمية  كيفية  على   )
مختلفة النشاط  في الولايات منظمة    11  يالناعمة لدى العاملين وقد طبقت على المدراء والعاملين ب

وتوصلت الدراسة إلى أن تنمية الكفاءات البشرية يتم من خلال تدريب العاملين    ،المتحدة الأمريكية
التعلم على  القدرة  في  الدراسة  تلك  والتى حصرتها  لديهم  الناعمة  المهارات  إستغلال  مهارة    ،على 

 . الإيجابية ،قدرة على إتخاذ القرارات مهارة ال ،روح المبادرة ،مهارة حل المشكلات  ،التواصل
 المجموعة الثالثة: دراسات متعلقة بالإحباط الوظيفي: 

وقد   ،أثر الإحباط الوظيفي في الإغتراب التنظيمي    (2005، أكثم،    دراسة )صرايرةأوضحت  
نتقاء عينة عشوائية من  إ وتم    ،أجريت هذه الدراسة الميدانية في المنظمات الصحية العامة الاردنية  

وقد توصلت الدراسة إلى نتائج منها ارتفاع مستويات    ،  مفردة  (1775) ي  جميع المحافظات قدرت ب
لوظيفي والاغتراب ووجود علاقة ارتباط قوية بين الإحباط ا  ،الإحباط الوظيفي والاغتراب التنظيمي

ا بين  معنوية  تأثير  علاقة  وجدت  وكما  والإ التنظيمي،  الوظيفي  وهناك  لإحباط  التنظيمي،  غتراب 
ختلاف في مستويات الاحباط والاغتراب لدى الاطباء باختلاف تخصصاتهم واختلاف اماكن عملهم  إ

إستخدام مستوى  (  أثر  (Lazar & Shneiderman, 2006كما بينت دراسة    ،في تلك المحافظات 
موظف   143وطبقت تلك الدراسة على    ،متقدم من البرامج على الحاسب الآلي في الإحباط الوظيفي

حيث أن ذلك المستوى من البرامج يصعب إستخدامه  ،بمجموعة مصانع بالولايات المتحدة الأمريكية
الأحيان عدم القدرة    من قبل غير المحترفين مما أدى إلى طول الوقت اللازم لإنجاز العمل وفي بعض 

عدم    ،وتم قياس الإحباط الوظيفي بي : )عدم القدرة على حل المشاكل    ،على إنجاز العمل المطلوب 
وقد توصلت الدراسة إلى    ،عدم إيجاد العون والمساندة اللازمة للعمل(   ،القدرة على إستخدام البرامج  
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 إيجابياً في مستوى الإحباط الوظيفي لدى  معنوياً   تأثيراً   أن إستخدام التقنيات الحديثة في العمل أثر
 . العاملين بتلك المصانع

المتغيرات التنظيمية في    ض ( أثر بع(Heacox& Sorenson,2007كما أوضحت دراسة   
السلوك العدوانى للموظف في مكان العمل مع وجود الإحباط الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة, 

منظمة حكومية مختلفة النشاط بالولايات المتحدة   12موظف ب   216وقد طبقت تلك الدراسة على  
الأمريكية, وتمثلت تلك المتغيرات التنظيمية في: غموض الدور, عبء الدور, عدم الإستقرار الوظيفي,  
الأعباء الوظيفية, وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثير معنوى إيجابي للمتغيرات التنظيمية السابقة في  

 .ر بدوره تأثيراً معنوياً إيجابياً في السلوك العدوانى للموظفالإحباط الوظيفي والذي يؤث
( دراسة  إستهدفت  تؤثر  Zhang&Cheong,2011كما  التي  العوامل  التعرف على بعض   )

مدير    150وامها  قعلى درجة الإحباط الوظيفي لدى العاملين, وقد طبقت تلك الدراسة على عينة  
  سلبي وموظف من العاملين بالإدارات المحلية بجورجيا , وأوضحت تلك الدراسة وجود تأثير معنوي  

لمستوى الرواتب, مستوى بيئة العمل, السياسات الإدارية في درجة الإحباط الوظيفي للعاملين بتلك  
( دراسة  بينت  كما  التنظيمي  Perkins&Oser,2014الإدارات,  الدعم  أثر  الإحباط  (  درجة  في 

مستشار يعملون في السجون الأمريكية , وقد توصلت   267الوظيفي, وقد طبقت تلك الدراسة على  
لتزاماً بالعمل   تلك الدراسة إلى أن تقديم المستشارين للدعم التنظيمي للعاملين يجعلهم أكثر قابلية وا 

تأثيراً معنوياً سلبياُ في درجة    مما يقلل من درجة الإحباط الوظيفي , أي أن الدعم التنظيمي يؤثر 
( دراسة  بينت  وكذلك  الوظيفي,  أداء Ntsiful, etal,,2018الإحباط  في  الوظيفي  الإحباط  أثر   )

للخبرات   التطوير  الفريقي,نقص  العمل  على  القدرة  بي:)عدم  الوظيفي  الإحباط  قياس  وتم  العاملين, 
شركات مختلفة النشاط بغانا, وقد    10بيموظف    232الحالية(, وقد طبقت الدراسة على عينة قوامها  

توصلت الدراسة إلى أن الإحباط الوظيفي يؤثر تأثيراً معنوياً سلبياً في الأداء الوظيفي ويعتبر عدم  
القدرة على العمل الفريقي أكثر تأثيراً معنوياً سلبياً في الأداء الوظيفي من التأثير السلبي لمتغير نقص 

( أثر الإحباط الوظيفي  Ugwu& Onyishi,2018, وقد بينت دراسة )التطوير في الخبرات الحالية
معلم    207في الإرتباط الوظيفي من خلال الدور الوسيط للعوامل الشعورية , وقد طبقت الدراسة على  

بخمس مدارس ثانوى بنيجيريا, وتم قياس الإحباط الوظيفي بعبارات إستقصائية وقد توصلت الدراسة  
سلبي للإحباط الوظيفي في الإرتباط الوظيفي من خلال الدور الوسيط للعوامل    إلى وجود تأثير معنوي 

 .الشعورية
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 التعليق على الدراسات السابقة: 
أبرزت الدراسات الأجنبية والعربية مفهوم وأهمية الصحة التنظيمية وأهمية توافر المهارات الناعمة   - 1

 .لدى الأفراد العاملين بالمنظمات 
الدراسات السابقة أن الصحة التنظيمية تساهم فى زيادة الآداء الإستراتيجي، التمكين النفسي،  بينت   - 2

 . التطوير التنظيمي
ندرة الدراسات العربية والأجنبية التى تناولت المهارات الناعمة بصفة عامة، وعلاقتها بالإحباط   - 3

 . الوظيفي بصفة خاصة
السابق - 4 الدراسات  الدراسة عن  هذه  الإحباط  تختلف  في  التنظيمية  الصحة  أثر  تقيس  أنها  في  ة 

 . الوظيفي من خلال الدور المعدل للمهارات الناعمة
تختلف تلك الدراسة عن الدراسات السابقة من حيث مجال التطبيق الذي أختير بعناية وهو قطاع    -5

 .الخبراء التابع لوزارة العدل
 منهجية البحث   

 أولًا: فروض البحث: 
البحث وأهدافه من خلال الإطار النظرى والدراسات السابقة والنموذج المقترح   فى ضوء مشكلة

 للدراسة، فإنه يمكن صياغة فروض الدراسة على النحو التالى: 
 . الفرض الأول: تؤثر أبعاد الصحة التنظيمية تأثيراً معنوياً في الإحباط الوظيفي

 . في الإحباط الوظيفي معنوياً  اً الفرض الثاني: تؤثر المهارات الناعمة تأثير 
تأثيراً معنوياً كمعدل للعلاقة بين الصحة   الناعمة  الثالث: تؤثر المهارات  الفرض الرئيسي 

 . والإحباط الوظيفي التنظيمية
 ولإختبار هذا الفرض تم تقسيمه إلى مجموعة من الفروض الفرعية التاليه:      

 . للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفيكمعدل تأثيراً معنوياً  إدارة الوقت ؤثر ت -3/1
 . تؤثر الإيجابية تأثيراً معنوياً كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي -3/2
   .تؤثر روح المبادرة تأثيراً معنوياً كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي -3/3
 . أثيراً معنوياً كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي تؤثر القدرة على التواصل ت  -3/4
 . يؤثر الذكاء العاطفي تأثيراً معنوياً كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي -3/5
 . الوظيفيتؤثر مهارات التفاوض تأثيراً معنوياً كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط    -3/6
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 ثانياً: متغيرات البحث: 
الإتصال  ،  وضوح الأهدافالمستنتجة من الدراسات السابقة إلى :    الصحة التنظيمية   أبعاد تنقسم  

أما متغيرات قياس  ,  علاقات جماعات العملوأخيراً  البيئة الصحية للعمل, الدعم التنظيمي,  ،  الفعال
الناعمة في:    المهارات  الوقت تتمثل  الذكاء  ،  إدارة  التواصل,  على  القدرة  المبادرة,  روح  الإيجابية, 

التفاوض وأخيراً    العاطفي, بدراسة مهارات  الموضحة  بالمقاييس  الإستعانة  تم  وقد   ،  
(Nairet,al,,2014))  ودراسةMontazeri, et,al,,2017) (ودراسة  )Mushref&Al-jabiri, 

التنظيمية,  2017 الصحة  أبعاد  لقياس  الإستعانة((  تم  ودراسة  2016))شبير,بدراسة    كما   )
(Meeks,2017) , (Crawford & Lee, 2020  ))  وأخيراً تم الإستعانة  المهارات الناعمةلقياس ،

 . الإحباط الوظيفيلقياس  (  Ugwu& Onyishi,2018)ودراسة  (  Perkins&Oser,2014)بدراسة  
 

 ( العلاقة بين متغيرات البحث المختلفة: 1ويصور الشكل رقم )
 المتغير التابع                                                                                      المعدلالمتغير المستقل                   المتغير            

                                                                 2H 
                                      4H                                              H3 

                               

 
 
 
 
 

                                                3H 
                                                                H1 

 نموذج مقترح للعلاقة بين المتغيرات الأساسية للبحث 
 ثالثاً: قائمة الإستقصاء:

سؤالًا وكلها من الأسئلة المغلقة والمحددة الإجابة حتى يسهل    51تتضمن قائمة الإستقصاء  
وتنقسم  ,على أفراد العينة تسجيل تقديراتهم بدقة، كما يساعد على تحليل ومعالجة البيانات إحصائياً 

 قائمة الإستقصاء إلى ثلاث أقسام رئيسية وهي: 

الإحباط 
 الوظيفي 

 
 وضوح الأهداف 

 الإتصال الفعال 

 البيئة الصحية للعمل 

 الدعم التنظيمي

 علاقات جماعات العمل 
 

 

 

 

 

 

 

 

 الصحة التنظيمية 
 المهارات الناعمة

 الإيجابية الوقت,إدارة 
, القدرة روح المبادرة

على التواصل, الذكاء  
العاطفي, مهارات  

 التفاوض
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والتي    صحة التنظيمية ال( وذلك لقياس أبعاد  21  –  1)من    عبارة،(  21القسم الأول: ويشمل )
  - الدعم التنظيمي   –  البيئة الصحية للعمل  –  الإتصال الفعال  –وضوح الأهداف تتمثل في )

  .العمل(علاقات جماعات 
  المهارات الناعمة ( وذلك لقياس متغير  41-22من )  عبارة،(  20ويحتوي على )  الثاني:القسم  

الإيجابية روح المبادرة, القدرة على التواصل, إدارة الوقت,  )  في:أبعاده    وسيط والمتمثلةكمتغير  
 .(الذكاء العاطفي, مهارات التفاوض 

لقياس الإحباط الوظيفي كمتغير  ( وذلك  51  -42)  نعبارات، م(  10ويحتوي ) الثالث:القسيييييييييييم 
 .تابع

( لتحقيق  5-0وقد تم إسييتخدام مقياس ليكرت "الخماسييي" بعد تعديله إلى سييداسييي يتراوح بين )
من التباين وتقليل الميل التقليدي لأفراد العينة إلى التوسيييييييط في التقديرات , وقد تم وضيييييييع  أكبر قدر 

( عيدم الأهميية أو الإقتنياع أو الحيدوث على  0المسييييييييييييييمييات عنيد طرفي المقيياس , حييث يعني الرقم )
دول ويوضييييح ج  ,( أن الأهمية بالغة أو الإقتناع تام أو الحدوث مؤكد 5الإطلاق , بينما يعنى الرقم )

 ( ترميز لمتغيرات البحث وعناصر قياسها وحدود الأسئلة وذلك على النحو التالى:1رقم )
 (1جدول رقم )

 ترميز متغيرات البحث وعناصر قياسها وحدود الأسئلة  

 حدود الأسئلة رمز عناصر قياس المتغيرات  متغيرات البحث 
 X1 1 -5 وضوح الأهداف  

 المتغير المستقل 
 ( Xالتنظيمية )الصحة 

 X2 6 -9 الإتصال الفعال
 X3 10 -13 البيئة الصحية للعمل 

 X4 14 -17 الدعم التنظيمي 
 X5 18 -21 علاقات جماعات العمل 

 المتغير الوسيط 
 ( Mالمهارات الناعمة )

 M1 22 -25 إدارة الوقت
 M2 26-  28 الإيجابية   

 M3 29-  32 روح المبادرة                           
 M4 33-  35 القدرة على التواصل   
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 رابعاً: حدود البحث: 
 .مكاتب خبراء القاهرة والجيزة والإسكندريةحدود تطبيقية : تقتصر الدراسة التطبيقية على   -أ

بمكاتب  حدود بشرية : يمثل جمهور البحث عينة من العاملين في المستويات الإدارية المختلفة    -ب 
 .خبراء القاهرة والجيزة والإسكندرية

الصحة التنظيمية والمهارات  متغيرات  حدود موضوعية : ركزت هذه الدراسة على مجموعة من -ج
التي ركزت عليها معظم الدراسات السابقة المتاحة تاركة عوامل أخرى قد تكون مجال    الناعمة

 .بالإحباط الوظيفيلدراسات مستقبلية ربما يكون لها إرتباطاً  
 خامساً: مجتمع وعينة البحث:

الخبراء الهندسيين والتجاريين والزراعيين بمكاتب خبراء القاهرة والإسكندرية  تمثل مجتمع البحث في  
 ( مجتمع البحث كما يلى:2ويوضح جدول رقم ) ,والجيزة 

 ( 2جدول رقم )
 بعدد الخبراء في المكاتب المختارهبيان 

الدرجات                     
 المكاتب 

كبير 
خبر
 اء

مساعد  
 كبير خبراء 

نائب مساعد  
 خبراء كبير 

خبير 
 أول 

مساعد   خبير 
 خبير 

معاون  
 خبير 

 المجموع 

مكتب خبراء جنوب 
 , القاهرة

1 3 3 25 15 19 12 78 

مكتب خبراء شرق  
 , القاهرة

1 2 2 19 13 15 13 65 

 حدود الأسئلة رمز عناصر قياس المتغيرات  متغيرات البحث 
 M5 36-  38 الذكاء العاطفي  

 M6 39 -41 مهارات التفاوض   
 المتغير التابع 
 Y))الإحباط الوظيفي

 
Y 42 -51 
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الدرجات                     
 المكاتب 

كبير 
خبر
 اء

مساعد  
 كبير خبراء 

نائب مساعد  
 خبراء كبير 

خبير 
 أول 

مساعد   خبير 
 خبير 

معاون  
 خبير 

 المجموع 

مكتب خبراء وسط  
 , القاهرة

1 3 3 23 19 20 11 80 

مكتب خبراء شمال  
 , الجيزة

1 2 2 16 11 15 13 60 

مكتب خبراء جنوب 
 , الجيزة

1 3 3 21 17 17 8 70 

مكتب خبراء شرق  
 , الإسكندرية

1 3 3 22 20 23 13 85 

مكتب خبراء غرب 
 , الإسكندرية

1 2 2 20 17 23 10 75 

مكتب خبراء وسط  
 , الإسكندرية

1 2 2 15 16 21 8 65 

 578 88 153 128 161 20 20 8 المجموع
تم تطبيق معادلة حساب العينة وتم    مفردة ,  578بلغ    الإجمالي قد مجتمع البحث    يتضح أن

كلا على حدة، وقد جاء حجم العينة فى كل طبقة   الفئات الوظيفية لتطبيق معادلة العينة الطبقية لك
 (  كما يلي: 4على النحو الوارد فى جدول رقم )

 ( 4جدول رقم )
 توزيع حجم العينة المختاره

 الدرجات       
 المكاتب

كبير 
 خبراء

مساعد 
كبير 
 خبراء

نائب 
مساعد 

كبير 
 خبراء

خبير  
 أول

مساعد  خبير 
 خبير 

معاون 
 خبير 

 المجموع

مكتب خبراء  
 ,جنوب القاهرة

1 1 1 9 6 8 5 31 
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 الدرجات       
 المكاتب

كبير 
 خبراء

مساعد 
كبير 
 خبراء

نائب 
مساعد 

كبير 
 خبراء

خبير  
 أول

مساعد  خبير 
 خبير 

معاون 
 خبير 

 المجموع

مكتب خبراء شرق  
 , القاهرة

1 1 1 7 5 6 5 26 

مكتب خبراء وسط  
 , القاهرة

1 1 1 9 8 8 4 32 

مكتب خبراء  
 ,شمال الجيزة

1 1 1 6 4 6 5 24 

مكتب خبراء  
 ,جنوب الجيزة

1 1 1 8 7 7 3 28 

مكتب خبراء شرق  
 , الإسكندرية

 

1 1 1 9 8 9 5 34 

مكتب خبراء غرب  
 , الإسكندرية

1 1 1 7 7 9 4 30 

مكتب خبراء وسط  
 , الإسكندرية

1 1 1 5 6 8 3 25 

 230 34 61 51 60 8 8 8 المجموع
وبعد توزيع قوائم الإستقصاء  ,,  مفردة    230وصل إلى    قد ومما سبق يتضح أن حجم العينة  

 .%80بمعدل إستجابة حوالى  184وتجميعها كانت القوائم الصالحة للتحليل الإحصائي 
 الثبات للمقاييس المستخدمة في الدراسة:  رسادسًا: إختبا

ألفا كرونباخ للإتساق   الباحثة معامل  نتائج  إستخدمت  البحث, وقد جاءت  لمتغيرات  الداخلي 
 ( كما يلي: 5الإختبار على النحو الوارد في جدول رقم )
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 ( 5جدول رقم )
 معاملات الثبات بطريقة ألفا كرونباخ لمقاييس متغيرات البحث

 معامل ألفا كرونباخ  المتغيرات 
 X1 0,792وضوح الأهداف  
 X2 0,881الإتصال الفعال 

 X3 0,689البيئة الصحية للعمل  
 X4 0,734الدعم التنظيمي  

 X5 0,801 علاقات جماعات العمل
 X 0,898الصحة التنظيمية 

 M1 0,777إدارة الوقت 
 M2 0,711 الإيجابية

 M3                          0,741 روح المبادرة 
 M4 0,693 القدرة على التواصل 
 M5 0,611 الذكاء العاطفي 
 M6 0,721 مهارات التفاوض  

 M 0,802المهارات الناعمة  
 Y 0,831الإحباط الوظيفي  

( لبعد  0,689( أن معاملات الثبات قد تراوحت مابين )5تضح من خلال الجدول السابق رقم )ي
( لبعد الإتصال الفعال وذلك بالنسبة لأبعاد الصحة التنظيمية, وبلغ  0,881البيئة الصحية للعمل و)

( 0,611(, كما تراوحت قيمة معامل الثبات بين )0,898معامل الثبات لمتغير الصحة التنظيمية )
اعمة, وبلغ معامل  ( لبعد إدارة الوقت وذلك بالنسبة لأبعاد المهارات الن0,777لبعد الذكاء العاطفي و )

(  0,831, كما وصل معامل الثبات لمتغير الإحباط الوظيفي ) (0,802الثبات لبعد المهارات الناعمة )
( مما يدل على ثبات  0,05ويتضح أن كل المعاملات ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) 

 .المقاييس المستخدمة في الدراسة
 الدراسة الميدانية: سابعاً: التحليل الوصفي لبيانات 
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إستخدام الإحصاء الوصفي وذلك بغرض التحليل الوصفي لبيانات الدراسة الميدانية , من  تم  
خلال الوسط الحسابي والإنحراف المعياري لكل من: )أبعاد الصحة التنظيمية, أبعاد المهارات الناعمة,  

 ( كما يلي: 6الإحباط الوظيفي( وهذا مايوضحة الجدول رقم )
 

 ( 6جدول رقم )
 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لمتغيرات البحث

 الإنحراف المعياري  المتوسط الحسابي  متغيرات البحث 
 X1 2,94 1,5وضوح الأهداف  

 X2 4,01 0,67الإتصال الفعال 

 X3 3,32 1,02البيئة الصحية للعمل  

X4 93,3الدعم التنظيمي    0,604 

X5 88,2 علاقات جماعات العمل  1,38 

X 24,3الصحة التنظيمية   1,50 

 M1 3,16 1,006إدارة الوقت 

 M2 3,05 0,890الإيجابية 

 M3                          3,40 0,950روح المبادرة  
M4 10,3القدرة على التواصل    1,10 
 M5 3,02 1,03الذكاء العاطفي  

 M6 2,97 1,004مهارات التفاوض  

 M 3,12 0,780المهارات الناعمة  

 Y 3,29 0,913الإحباط الوظيفي  
ويتضح من الجدول السابق أن متوسطات متغيرات البحث والتي تشتمل على أبعاد الصحة  

(  3,42المهارات الناعمة, والإحباط الوظيفي جاءت فوق المتوسط بشكل عام حيث بلغت )  التنظيمية,
(, كما أن الإنحراف المعياري  3,29)( للمهارات الناعمة, والإحباط الوظيفي  3,12للصحة التنظيمية, )

( للإحباط  0,913( للمهارات الناعمة, )0,780( للصحة التنظيمية, ) 1,50لتلك المتغيرات قد بلغ )
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الوظيفي, ولقياس العلاقة بين متغيرات البحث المختلفة, قامت الباحثة بإجراء تحليل الإرتباط وقد 
 ( كما يلي:7ظهرت النتائج كما هي موضحة بجدول رقم )

 ( 7جدول رقم )
 مصفوفة معاملات الإرتباط بين متغيرات البحث

 المتغير 

وضوح  
الاهدا
 ف 

الاتص
ال 
 الفعال 

البيئة  
الصحي
 ة للعمل

الدعم  
التنظيم

 ي

علاقات 
جماعا
ت 
 العمل

الصحة 
التنظيمي 

 ة

المهار
ات 

 الناعمة

الإحباط 
الوظيف 

 ي

وضوح  
 الأهداف  

1        

الإتصال 
 الفعال  

0,120 1       

البيئة  
الصحية 

 للعمل 

0,211 0,224 1      

الدعم  
 التنظيمي  

0,219 0,358 0,176 1     

علاقات 
جماعات 

  العمل

0,522 0,151 0,266 0,128 1    

الصحة 
التنظيمي 

 ة

0,222 0,120 0,211 0,219 0,322 1   

المهارات 
 الناعمة

0,340 0,371 0,867 0,359 0,328 0,340 1  
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الإحباط 
 الوظيفي 

 -
0,390 

 -
0,338 

 -
0,363 

 -
0,312 

 -
0,367 

-0,399  -
0,498 

1 

يتضح من الجدول السابق أن العلاقة بين أبعاد الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي جاءت 
, حيث يعتبر بعد وضوح الأهداف 0,390-  و     0,312- كلها سلبية حيث تراوح معامل الإرتباط بين  

بالإحباط الوظيفي , كما أن هناك علاقة إرتباط معنوية سلبية بين المهارات  سلبياً  أكثر الأبعاد إرتباطاً  
 . 0,498- الناعمة والإحباط الوظيفي حيث بلغ معامل الإرتباط بينهما 

 عرض وتحليل النتائج: 
 أولًا: إختبار فروض البحث: 

 ي: في ضوء التحليل الإحصائي للبيانات المجمعة تم إختبار فروض البحث على النحو التال
 الفرض الأول:  -1

 , في الإحباط الوظيفيسلبياً تؤثر أبعاد الصحة التنظيمية تأثيراً معنوياً 
ولإختبار هذه الفرضية من فروض الدراسة, تم إجراء تحليل الإنحدار المتعدد بإستخدام إسلوب 

Stepwise  (  8جدول رقم )  وذلك على الدراسة الميدانية, وقد تم التوصل إلى النتائج الواردة في
 على النحو التالي: 

 ( 8جدول رقم )
 أثر أبعاد الصحة التنظيمية في الإحباط الوظيفي 

 تقديرات المربعات الصغري  
R² F Sig,F  الترتيب 

Β T Sig,T R 

     250,3  037,17   صفر  
وضوح الأهداف 

X1 
   129,0 -   2,88- 0,004 390,0 -    2 

الإتصال الفعال  
X2 261,0 - 85,2 - 0,005 338,0 -    3 

البيئة الصحية  
 X3للعمل 

187,0 - 3,20- 020,0  363,0 -    1 

الدعم التنظيمي 
X4 

- 212,0  2,07- 390,0  312,0 -    4 

علاقات جماعات  
 X5 العمل

0,101- 2,06- 0,040 0,367-    5 
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النتائج الإحصائية   التنظيمية تفسر حوالي الواردة  تشير  السابق أن أبعاد الصحة  الجدول  في 
, كما أن  0,325( قد بلغ  R²حيث أن معامل التحديد )  ,من التغير في الإحباط الوظيفي  32,5%

,  مسبقاً معاملات الإنحدار للمتغيرات المستقلة ذات إشارات سالبة وهو ما يتفق مع الإشارات المتوقعة  
للأبعاد السابقة المشار إليها بالجدول السابق وهو ما يتضح    السلبي  التأثير المعنوي بالإضافة إلى  
  17,03(البالغة  Fسابقة قيمة )كما تدعم النتائج ال(,  0,05  ≥  ∞وبمستوى معنوية )  tمن إختبار  

( مما يعني قبول النموذج ككل والمعبر عن الفرض الرئيسي الأول  0,05  ≥  ∞عند مستوى معنوية )
أن أكثر أبعاد الصحة التنظيمية تأثيراً سلبياً في الإحباط الوظيفي هى  كما أثبتت النتائج  في البحث,  

الإتصال الفعال ثم الدعم التنظيمي وأخيراً علاقات  البيئة الصحية للعمل ثم وضوح الأهداف ويليها  
جماعات العمل, من هنا يتأكد صحة الفرض الرئيسي الأول من فروض الدراسة, والذي ينص على  

 . وجود تأثير معنوي سلبي لأبعاد الصحة التنظيمية في الإحباط الوظيفي
 الفرض الثاني: -2

 , ياً في الإحباط الوظيفيتؤثر أبعاد المهارات الناعمة تأثيراً معنوياً سلب
ولإختبار هذه الفرضية من فروض الدراسة, تم إجراء تحليل الإنحدار المتعدد بإستخدام إسلوب 

Stepwise  ( 9وذلك على الدراسة الميدانية, وقد تم التوصل إلى النتائج الواردة في جدول رقم  )
 على النحو التالي: 

 ( 9جدول رقم )
 في الإحباط الوظيفي المهارات الناعمة أثر أبعاد 

 تقديرات المربعات الصغري  
R² F Sig,F  الترتيب 

Β T Sig,T R 

     650,3  94,61   صفر  
M1    796,0إدارة الوقت   -   08,5 - 10,00  438,0 -    1 

M2 482,0الإيجابية   - 4,36- 10,00  411,0 -    2 

M3                           249,0روح المبادرة   - 3,78- 010,0  247,0 -    4 
القدرة على التواصل   

M4 
- 592,0  3,81- 010,0  289,0 -    3 

الذكاء العاطفي   
M5 

386,0 - 2,12- 0,035 388,0 -    5 

مهارات التفاوض  
M6 

0,213- 2,09- 0,037 0,341-    6 
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أبعاد   أن  السابق  الجدول  الواردة في  النتائج الإحصائية  الناعمةتشير  تفسر حوالي   المهارات 
, كما أن  0,365بلغ  ( قد  R²من التغير في الإحباط الوظيفي, حيث أن معامل التحديد )  36,5%

معاملات الإنحدار للمتغيرات المستقلة ذات إشارات سالبة وهو ما يتفق مع الإشارات المتوقعة مسبقاً,  
بالإضافة إلى التأثير المعنوي السلبي للأبعاد السابقة المشار إليها بالجدول السابق وهو ما يتضح  

  16,94(البالغة  Fائج السابقة قيمة )(, كما تدعم النت0,05  ≥  ∞وبمستوى معنوية )  tمن إختبار  
  الثاني ( مما يعني قبول النموذج ككل والمعبر عن الفرض الرئيسي  0,05  ≥   ∞عند مستوى معنوية )

تأثيراً سلبياً في الإحباط الوظيفي هى    المهارات الناعمةفي البحث, كما أثبتت النتائج أن أكثر أبعاد  
مهارات وأخيراً    روح المبادرة ثم الذكاء العاطفيثم    على التواصلالقدرة  ويليها    الإيجابيةثم    إدارة الوقت 
من فروض الدراسة, والذي ينص على وجود   الثاني, من هنا يتأكد صحة الفرض الرئيسي التفاوض 

 . في الإحباط الوظيفي المهارات الناعمةتأثير معنوي سلبي لأبعاد 
 الفرض الثالث:  -3

تأثيراً معنوياً   سلبياً كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط "تؤثر المهارات الناعمة 
 وقد تم تقسيم هذا الفرض لعدد من الفروض الفرعية كما يلي:,  الوظيفي"

  تأثيراً معنوياً سلبياً كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي   إدارة الوقتتؤثر   -1
ولإختبار هذا الفرض الفرعي, قامت الباحثة بإجراء تحليل الإنحدار الهرمي لإختبار الدور المعدل  
لإدارة الوقت في العلاقة بين أبعاد الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي, وقد تم التوصل إلى  

 ( كما يلي: 10ئج الموضحة بالجدول رقم )النتا

 ( 10جدول رقم )
 الدور المعدل لإدارة الوقت في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي 

 المرحلة الثالثة المرحلة الثانية المرحلة الأولى  المتغيرات 
معامل   

الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا( 

 قيمة  
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

معامل  
الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا( 

 قيمة  
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

معامل  
الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا( 

 قيمة  
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

الصحة 
 التنظيمية

-0,390 -
5,72 

0,00 -
0,160 

-
2,11 

0,03 -
0,170 

-
2,12 

0,03 
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-    إدارة الوقت
0,328 

-
3,36 

0,00 -
0,230 

-
2,35 

0,02 

الصحة 
 التنظيمية×

 الوقتإدارة 

      -
0,250 

-
3,66 

0,00 

 R² 0,152 0,202 0,258قيمة 
 0,056 0,050 يييييييييييييييييييي   R²قيمة 

 F 32,726 22,95 20,841قيمة  
مستوى 

  Fالدلالة 

0,00 0,001 0,00 

في وجود   في الإحباط الوظيفي الصحة التنظيمية  ( نتائج دراسة أثر  10يظهر من جدول رقم )
, وقد أوضحت النتائج وجود أثر ذي دلالة  أحد أبعاد المهارات الناعمة  دارة الوقت الدور المعدل لإ

( f)قيمة  (, كما بلغت  tإحصائية للصحة التنظيمية في الإحباط الوظيفي وهو ما يتضح من إختبار )
التحديد )   32,72 التنظيمية تفسر حوالي   R²  )0,152ومعامل  بمعنى أن الصحة  % من    15, 

التغير في الإحباط الوظيفي , ثم تم إضافة متغير إدارة الوقت للتعرف على أثر الصحة التنظيمية  
  22,95(  f, حيث بلغت قيمة ), وقد تبين وجود أثر معنوي للمتغيرين معاً في الإحباط الوظيفي  

% مما يعني أن    5  معامل التحديد في هذه المرحلة بنسبة, وقد زاد    0,05  ≥  ∞  بمستوى دلالة
دارة الوقت معاً   , وفي من التباين في الإحباط الوظيفي    % 20,2يفسران معاً  الصحة التنظيمية وا 

(, وقد أشارت النتائج    إدارة الوقت المرحلة الثالثة تم إدخال صيغة التفاعل بين )الصحة التنظيمية ×  
بلغ    أن معامل التحديد في هذه   20,84( في هذه المرحلة  f, كما بلغت قيمة )  %25,8المرحلة 

وهو مايعني وجود تأثير معنوي لإدارة الوقت في العلاقة بين الصحة    ,  0,05  ≥  ∞بمستوى معنوية  
في التأثير المعنوي  , أي أن إدارة الوقت تزيد من قدرة الصحة التنظيمية  التنظيمية والإحباط الوظيفي

السلبي للإحباط الوظيفي , من هنا يمكن قبول الفرض الفرعي الأول من الفرض الرئيسي الثالث  
     .ت تؤثر تأثيراً معنوياً سلبياً كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفيبأن إدارة الوق

الوظيفي  -2 والإحباط  التنظيمية  الصحة  بين  للعلاقة  كمعدل  معنوياً سلبياً  تأثيراً  الإيجابية    تؤثر 
, قامت الباحثة بإجراء تحليل الإنحدار الهرمي لإختبار الدور المعدل ولإختبار هذا الفرض الفرعي 
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النتائج    الإيجابية إلى  التوصل  تم  وقد  الوظيفي,  والإحباط  التنظيمية  الصحة  بين  العلاقة  في 
 ( كما يلي: 11الموضحة بالجدول رقم )

 
 ( 11جدول رقم )

 حباط الوظيفي في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإ للإيجابيةالدور المعدل 
 المرحلة الثالثة المرحلة الثانية المرحلة الأولى  المتغيرات 

معامل   
الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا( 

 قيمة  
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

معامل  
الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا( 

 قيمة  
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

معامل  
الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا( 

 قيمة  
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

الصحة 
 التنظيمية

-
0,390 

-
5,72 

0,00 -
0,216 

-
2,49 

0,01 -
0,194 

-
2,35 

0,02 

-    الإيجابية
0,273 

-
3,15 

0,00 -
0,253 

-
3,06 

0,00 

الصحة 
 التنظيمية×
 الإيجابية

      -
0,285 

-
4,44 

0,00 

 R² 0,152 0,196 0,276قيمة 
 0,080 0,044 يييييييييييييييييييي   R²قيمة 

 F 32,72 22,12 22,87قيمة  
مستوى الدلالة   

F 

0,00 0,00 0,00 

في وجود   ( نتائج دراسة أثر الصحة التنظيمية في الإحباط الوظيفي 11يظهر من جدول رقم )
, وقد أوضحت النتائج وجود أثر ذي دلالة أحد أبعاد المهارات الناعمة  كالدور المعدل للإيجابية  

( f)قيمة  (, كما بلغت  tالوظيفي وهو ما يتضح من إختبار )إحصائية للصحة التنظيمية في الإحباط  
التحديد )   32,72 التنظيمية تفسر حوالي   R²  )0,152ومعامل  بمعنى أن الصحة  % من    15, 

للتعرف على أثر الصحة التنظيمية في   الإيجابيةالتغير في الإحباط الوظيفي , ثم تم إضافة متغير 
بمستوى    22,12(  fمعنوي للمتغيرين معاً, حيث بلغت قيمة )  الإحباط الوظيفي , وقد تبين وجود أثر
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% مما يعني أن الصحة    4,4, وقد زاد معامل التحديد في هذه المرحلة بنسبة    0,05  ≥  ∞دلالة  
من التباين في الإحباط الوظيفي , وفي المرحلة الثالثة تم    % 19,6يفسران معاً    والإيجابيةالتنظيمية  

(, وقد أشارت النتائج أن معامل التحديد    الإيجابيةإدخال صيغة التفاعل بين )الصحة التنظيمية ×  
  ≥   ∞بمستوى معنوية    22,87( في هذه المرحلة  f, كما بلغت قيمة )  % 27,6في هذه المرحلة بلغ  

تأ   0,05 وجود  مايعني  وهو  معنوي  ,  والإحباط  للإيجابية  ثير  التنظيمية  الصحة  بين  العلاقة  في 
لإحباط  في االتأثير المعنوي السلبي  على  تزيد من قدرة الصحة التنظيمية    الإيجابيةالوظيفي, أي أن  

تؤثر    الإيجابيةمن الفرض الرئيسي الثالث بأن    الثانيالوظيفي , من هنا يمكن قبول الفرض الفرعي  
 .  سلبياً كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفيتأثيراً معنوياً 

  تؤثر روح المبادرة تأثيراً معنوياً سلبياً كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي  -3
, قامت الباحثة بإجراء تحليل الإنحدار الهرمي لإختبار الدور المعدل ولإختبار هذا الفرض الفرعي 

المبادرة في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي, وقد تم التوصل إلى النتائج  روح  
 ( كما يلي: 12الموضحة بالجدول رقم )

 ( 12جدول رقم )
 الدور المعدل لروح المبادرة في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي 

 الثالثةالمرحلة  المرحلة الثانية المرحلة الأولى المتغيرات
معامل  

الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا( 

 قيمة  
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

معامل  
الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا( 

 قيمة  
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

معامل  
الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا( 

 قيمة  
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

الصحة 
 التنظيمية

-
0,390 

-
5,72 

0,00 -
0,380 

-
5,73 

0,00 -
0,336 

-
5,06 

0,00 

-    المبادرةروح 
0,230 

-
3,46 

0,00 -
0,199 

-
3,03 

0,003 

الصحة 
 التنظيمية×
 روح المبادرة

      -
0,206 

-
3,03 

0,002 

 R² 0,152 0,205 0,245قيمة 
 0,040 0,053 يييييييييييييييييييي    R²قيمة
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 F 32,72 23,36 19,45قيمة  
مستوى الدلالة   

F 

0,00 0,00 0,00 

( نتائج دراسة أثر الصحة التنظيمية في الإحباط الوظيفي في وجود 12رقم )يظهر من جدول  
أحد أبعاد المهارات الناعمة , وقد أوضحت النتائج وجود أثر ذي دلالة ك  لروح المبادرةالدور المعدل  

( f(, كما بلغت قيمة )tإحصائية للصحة التنظيمية في الإحباط الوظيفي وهو ما يتضح من إختبار )
التحديد )   32,72 التنظيمية تفسر حوالي   R²  )0,152ومعامل  بمعنى أن الصحة  % من    15, 

للتعرف على أثر الصحة التنظيمية    روح المبادرةالتغير في الإحباط الوظيفي , ثم تم إضافة متغير  
  23,36(  fفي الإحباط الوظيفي , وقد تبين وجود أثر معنوي للمتغيرين معاً, حيث بلغت قيمة )

% مما يعني أن    5,3, وقد زاد معامل التحديد في هذه المرحلة بنسبة    0,05  ≥  ∞لة  بمستوى دلا
من التباين في الإحباط الوظيفي , وفي المرحلة   %20,5يفسران معاً    روح المبادرةالصحة التنظيمية و 

(, وقد أشارت النتائج أن    روح المبادرةالثالثة تم إدخال صيغة التفاعل بين )الصحة التنظيمية ×  
بمستوى    19,45( في هذه المرحلة  f, كما بلغت قيمة )  %24,5معامل التحديد في هذه المرحلة بلغ  

في العلاقة بين الصحة التنظيمية    لروح المبادرة, وهو مايعني وجود تأثير معنوي    0,05  ≥  ∞معنوية  
حة التنظيمية على التأثير المعنوي السلبي  تزيد من قدرة الص   روح المبادرةوالإحباط الوظيفي, أي أن  

من الفرض الرئيسي الثالث بأن   الثالث في الإحباط الوظيفي , من هنا يمكن قبول الفرض الفرعي  
 . تؤثر تأثيراً معنوياً سلبياً كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي روح المبادرة

اً سلبياً كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط تؤثر القدرة على التواصل تأثيراً معنوي -4
, قامت الباحثة بإجراء تحليل الإنحدار الهرمي لإختبار  ولإختبار هذا الفرض الفرعي  الوظيفي

الدور المعدل للقدرة على التواصل في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي, وقد تم 
 ( كما يلي: 13الموضحة بالجدول رقم )التوصل إلى النتائج 
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 ( 13جدول رقم )
 الدور المعدل للقدرة على التواصل في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي 

 المرحلة الثالثة  المرحلة الثانية  المرحلة الأولى المتغيرات 
معامل   

الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا(

 قيمة 
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

معامل  
الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا(

 قيمة 
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

معامل  
الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا(

 قيمة 
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

الصحة  
 التنظيمية 

-0,390 -5,72 0,00 -0,435 -5,74 0,00 -0,418 -5,68 0,00 

القدرة على  
 التواصل 

   -0,147 -2,00 0,04 -0,263 -2,03 0,02 

الصحة  
 التنظيمية× 
القدرة على  

 التواصل 

      -0,246 -3,63 0,001 

 R² 0,152 0,161 0,218قيمة 
 0,057 0,008 يييييييييييييييييييي   R²قيمة 

 F 32,72 17,32 16,73قيمة  
مستوى الدلالة   

F 

0,00 0,00 0,00 

الإحباط الوظيفي في وجود ( نتائج دراسة أثر الصحة التنظيمية في  13يظهر من جدول رقم )
الدور المعدل للقدرة على التواصل كأحد أبعاد المهارات الناعمة , وقد أوضحت النتائج وجود أثر  

(, كما بلغت tذي دلالة إحصائية للصحة التنظيمية في الإحباط الوظيفي وهو ما يتضح من إختبار )
%    15حة التنظيمية تفسر حوالي  , بمعنى أن الص 0,152(  R²ومعامل التحديد )  32,72(  fقيمة )

من التغير في الإحباط الوظيفي , ثم تم إضافة متغير القدرة على التواصل للتعرف على أثر الصحة  
( fالتنظيمية في الإحباط الوظيفي , وقد تبين وجود أثر معنوي للمتغيرين معاً, حيث بلغت قيمة )

% مما    0,8, وقد زاد معامل التحديد في هذه المرحلة بنسبة    0,05  ≥   ∞بمستوى دلالة    17,23
من التباين في الإحباط الوظيفي    %16,1يعني أن الصحة التنظيمية والقدرة على التواصل يفسران معاً  

, وفي المرحلة الثالثة تم إدخال صيغة التفاعل بين )الصحة التنظيمية × القدرة على التواصل (, 
( في هذه f, كما بلغت قيمة )  %21,8أن معامل التحديد في هذه المرحلة بلغ    وقد أشارت النتائج
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, وهو مايعني وجود تأثير معنوي للقدرة على التواصل   0,05  ≥  ∞بمستوى معنوية    16,73المرحلة  
التواصل تزيد من قدرة   القدرة على  الوظيفي, أي أن  التنظيمية والإحباط  بين الصحة  العلاقة  في 

ية على التأثير المعنوي السلبي في الإحباط الوظيفي , من هنا يمكن قبول الفرض الصحة التنظيم 
الفرعي الرابع من الفرض الرئيسي الثالث بأن القدرة على التواصل تؤثر تأثيراً معنوياً سلبياً كمعدل 

 . للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي
  معنوياً سلبياً كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي يؤثر الذكاء العاطفي تأثيراً   -5

, قامت الباحثة بإجراء تحليل الإنحدار الهرمي لإختبار الدور المعدل ولإختبار هذا الفرض الفرعي 
في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي, وقد تم التوصل إلى النتائج    الذكاء العاطفي

 ( كما يلي: 14الموضحة بالجدول رقم )

 ( 14جدول رقم )
 الدور المعدل للذكاء العاطفي في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي 

 المرحلة الثالثة  المرحلة الثانية  المرحلة الأولى المتغيرات 
معامل   

الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا(

 قيمة 
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

معامل  
الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا(

 قيمة 
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

معامل  
الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا(

 قيمة 
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

الصحة  
 التنظيمية 

-0,390 -5,72 0,00 -0,228 -2,26 0,02 -0,205 -2,08 0,03 

 0,001 3,48- 0,404- 0,03 2,18- 0,220-    العاطفي الذكاء 
الصحة  

 التنظيمية× 
 الذكاء العاطفي 

      -0,260 -3,01 0,003 

 R² 0,152 0,174 0,214قيمة 
 0,040 0,022 يييييييييييييييييييي    R²قيمة

 F 32,72 19,09 16,31قيمة  
مستوى الدلالة   

F 

0,00 0,00 0,00 

( نتائج دراسة أثر الصحة التنظيمية في الإحباط الوظيفي في وجود 14رقم )يظهر من جدول  
كأحد أبعاد المهارات الناعمة , وقد أوضحت النتائج وجود أثر ذي    للذكاء العاطفيالدور المعدل  
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(, كما بلغت  tدلالة إحصائية للصحة التنظيمية في الإحباط الوظيفي وهو ما يتضح من إختبار )
  % 15, بمعنى أن الصحة التنظيمية تفسر حوالي   0,152(  R²ومعامل التحديد )  32,72(  fقيمة )

للتعرف على أثر الصحة    الذكاء العاطفيمن التغير في الإحباط الوظيفي , ثم تم إضافة متغير  
( fالتنظيمية في الإحباط الوظيفي , وقد تبين وجود أثر معنوي للمتغيرين معاً, حيث بلغت قيمة )

% مما    2,2, وقد زاد معامل التحديد في هذه المرحلة بنسبة    0,05  ≥   ∞بمستوى دلالة    19,09
لتباين في الإحباط الوظيفي , من ا  %17,4يفسران معاً  الذكاء العاطفي  يعني أن الصحة التنظيمية و 

التنظيمية ×   )الصحة  بين  التفاعل  إدخال صيغة  تم  الثالثة  المرحلة  العاطفيوفي  وقد    الذكاء   ,)
( في هذه المرحلة  f, كما بلغت قيمة )  %21,4أشارت النتائج أن معامل التحديد في هذه المرحلة بلغ  

في العلاقة    للذكاء العاطفيير معنوي  , وهو مايعني وجود تأث   0,05  ≥ ∞بمستوى معنوية   16,31
تزيد من قدرة الصحة التنظيمية    الذكاء العاطفيبين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي, أي أن  

من    الخامسعلى التأثير المعنوي السلبي في الإحباط الوظيفي , من هنا يمكن قبول الفرض الفرعي  
الثالث بأن   ؤثر تأثيراً معنوياً سلبياً كمعدل للعلاقة بين الصحة  ي  العاطفيالذكاء  الفرض الرئيسي 
 . التنظيمية والإحباط الوظيفي

والإحباط  -6 التنظيمية  الصحة  بين  للعلاقة  كمعدل  سلبياً  معنوياً  تأثيراً  التفاوض  مهارات  تؤثر 
ار  , قامت الباحثة بإجراء تحليل الإنحدار الهرمي لإختبولإختبار هذا الفرض الفرعي  الوظيفي

في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي, وقد تم   لمهارات التفاوض الدور المعدل  
 ( كما يلي: 15التوصل إلى النتائج الموضحة بالجدول رقم )

 ( 15جدول رقم )
 الدور المعدل لمهارات التفاوض في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي 

 المرحلة الثالثة  المرحلة الثانية  الأولىالمرحلة  المتغيرات 
معامل   

الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا(

 قيمة 
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

معامل  
الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا(

 قيمة 
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

معامل  
الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا(

 قيمة 
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

الصحة  
 التنظيمية 

-0,390 -5,72 0,00 -0,293 -3,22 0,00 -0,310 -3,47 0,03 

مهارات  
 التفاوض 

   -0,225 -2,20 0,03 -0,444 -3,51 0,001 
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الصحة  
 التنظيمية× 
مهارات  
 التفاوض 

      -0,280 -3,21 0,003 

 R² 0,152 0,164 0,204قيمة 
 0,039 0,012 يييييييييييييييييييي   R²قيمة 

 F 32,72 17,81 15,36قيمة  
الدلالة   مستوى 

F 

0,00 0,00 0,00 

( نتائج دراسة أثر الصحة التنظيمية في الإحباط الوظيفي في وجود 15يظهر من جدول رقم )
كأحد أبعاد المهارات الناعمة , وقد أوضحت النتائج وجود أثر ذي   لمهارات التفاوض الدور المعدل  

(, كما بلغت  tدلالة إحصائية للصحة التنظيمية في الإحباط الوظيفي وهو ما يتضح من إختبار )
%    15, بمعنى أن الصحة التنظيمية تفسر حوالي   0,152(  R²ومعامل التحديد )  32,72(  fقيمة )

للتعرف على أثر الصحة    مهارات التفاوض في , ثم تم إضافة متغير  من التغير في الإحباط الوظي
( fالتنظيمية في الإحباط الوظيفي , وقد تبين وجود أثر معنوي للمتغيرين معاً, حيث بلغت قيمة )

% مما    1,2, وقد زاد معامل التحديد في هذه المرحلة بنسبة    0,05  ≥   ∞بمستوى دلالة    17,81
من التباين في الإحباط الوظيفي    %17,8يفسران معاً    مهارات التفاوض و يعني أن الصحة التنظيمية  

(, وقد    مهارات التفاوض , وفي المرحلة الثالثة تم إدخال صيغة التفاعل بين )الصحة التنظيمية ×  
( في هذه المرحلة  f, كما بلغت قيمة )  %20,4أشارت النتائج أن معامل التحديد في هذه المرحلة بلغ  

في العلاقة   لمهارات التفاوض , وهو مايعني وجود تأثير معنوي    0,05  ≥  ∞بمستوى معنوية    15,36
تزيد من قدرة الصحة التنظيمية    مهارات التفاوض بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي, أي أن  

 من   السادسعلى التأثير المعنوي السلبي في الإحباط الوظيفي , من هنا يمكن قبول الفرض الفرعي  
ؤثر تأثيراً معنوياً سلبياً كمعدل للعلاقة بين الصحة  ت  مهارات التفاوض الفرض الرئيسي الثالث بأن  
 . التنظيمية والإحباط الوظيفي

 
 إختبار الفرض الرئيسي الثالث:

والإحباط  التنظيمية  الصحة  بين  للعلاقة  كمعدل  سلبياً  معنوياً  تأثيراً  الناعمة  المهارات  "تؤثر 
, قامت الباحثة بإجراء تحليل الإنحدار الهرمي لإختبار الدور  ولإختبار هذا الفرض الفرعي,  الوظيفي"
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في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي, وقد تم التوصل إلى    للمهارات الناعمةالمعدل  
 ( كما يلي: 16النتائج الموضحة بالجدول رقم )

 ( 15جدول رقم )
 في العلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي  عمةللمهارات النا الدور المعدل 

 المرحلة الثالثة المرحلة الثانية المرحلة الأولى المتغيرات
معامل   

الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا( 

 قيمة  
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

معامل  
الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا( 

 قيمة  
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

معامل  
الإنحدار  
 المعياري 
 )بيتا( 

 قيمة  
 )ت(

 مستوى 
 الدلالة 

الصحة 
 التنظيمية

-
0,390 

-
5,72 

0,00 -
0,214 

-
2,28 

0,00 -
0,312 

-
3,25 

0,00 

المهارات  
 الناعمة

   -
0,254 

-
2,71 

0,007 -
0,466 

-
3,57 

0,001 

الصحة 
 التنظيمية×
المهارات  
 الناعمة

      -
0,325 

-
3,32 

0,001 

 R² 0,152 0,186 0,233قيمة 
 0,047 0,033 يييييييييييييييييييي    R² قيمة

 F 32,72 20,61 18,18قيمة  
مستوى 

 Fالدلالة  

0,00 0,00 0,00 

( نتائج دراسة أثر الصحة التنظيمية في الإحباط الوظيفي في وجود 16يظهر من جدول رقم )
النتائج وجود أثر ذي دلالة   ، في الإحباط الوظيفي  مهارات الناعمةللالدور المعدل   وقد أوضحت 

( f(, كما بلغت قيمة )tإحصائية للصحة التنظيمية في الإحباط الوظيفي وهو ما يتضح من إختبار )
% من    15بمعنى أن الصحة التنظيمية تفسر حوالي    ، 0,152(  R²)ومعامل التحديد    32,72

متغير   إضافة  تم  ثم   , الوظيفي  الإحباط  في  الصحة   الناعمةمهارات  الالتغير  أثر  على  للتعرف 
(  fالتنظيمية في الإحباط الوظيفي , وقد تبين وجود أثر معنوي للمتغيرين معاً, حيث بلغت قيمة )
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% مما    3,3, وقد زاد معامل التحديد في هذه المرحلة بنسبة    0,05  ≥   ∞بمستوى دلالة    20,61
التباين في الإحباط الوظيفي   من %18,6يفسران معاً  والمهارات الناعمةيعني أن الصحة التنظيمية 

(, وقد    المهارات الناعمة, وفي المرحلة الثالثة تم إدخال صيغة التفاعل بين )الصحة التنظيمية ×  
( في هذه المرحلة  f, كما بلغت قيمة )  %23,3أشارت النتائج أن معامل التحديد في هذه المرحلة بلغ  

في العلاقة    للمهارات الناعمةتأثير معنوي    , وهو مايعني وجود   0,05  ≥  ∞ بمستوى معنوية    18,18
تزيد من قدرة الصحة التنظيمية    المهارات الناعمةبين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي, أي أن  

على التأثير المعنوي السلبي في الإحباط الوظيفي , من هنا يمكن قبول الفرض الرئيسي الثالث بأن  
 . تؤثر تأثيراً معنوياً سلبياً كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي  الناعمةمهارات ال
 

 ملخص لأهم نتائج إختبارات الفروض:  ثانياً:
 توصلت هذه الدراسة إلى عده نتائج , يمكن تلخيصها فيما يلي: 

بدرجة فوق المتوسطة, توافر أبعاد الصحة التنظيمية والمهارات الناعمة وكذلك الإحباط الوظيفي   -1
 .على الترتيب  3,28, 3,11,  3,41حيث بلغ المتوسط الحسابي لتلك المتغيرات 

وجود علاقة إرتباط معنوية سلبية بين أبعاد الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي, حيث تراوح   -2
حيث يعتبر بعد وضوح الأهداف أكثر الأبعاد ،    0,312  -و  0,390  -هما معامل الإرتباط بين

تباطاً بالإحباط الوظيفي , كما أن هناك علاقة إرتباط معنوية سلبية بين المهارات الناعمة  إر 
  .  0,498  -والإحباط الوظيفي حيث بلغ معامل الإرتباط بينهما 

البيئة   -3 الفعال,  التنظيمية )وضوح الأهداف, الإتصال  تأثير معنوي سلبي لأبعاد الصحة  وجود 
وتتفق تلك    لاقات جماعات العمل( في الإحباط الوظيفي,الصحية للعمل, الدعم التنظيمي, ع

جزئياً حيث أوضحت تلك الدراسة التأثير    (Zhang&Cheong,2011) النتيجة مع نتيجة دراسة  
دراسة  نتيجة  مع  جزئياً  النتيجة  تلك  تتفق  وكذلك  الوظيفي  الإحباط  في  العمل  لبيئة  السلبي 

(Perkins&Oser,2014 )  التي أظهرت التأثير السلبي للدعم التنظيمي في الإحباط الوظيفي . 

لوقت, الإيجابية, روح المبادرة, القدرة  وجود تأثير معنوي سلبي لأبعاد المهارات الناعمة )إدارة ا -4
, كما أثبتت النتائج أن  على التواصل, الذكاء العاطفي, مهارات التفاوض( في الإحباط الوظيفي

أكثر أبعاد المهارات الناعمة تأثيراً سلبياً في الإحباط الوظيفي هى إدارة الوقت ثم الإيجابية ويليها  
 . ثم الذكاء العاطفي وأخيراً مهارات التفاوض القدرة على التواصل ثم روح المبادرة 
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كمعدل للعلاقة بين  إدارة الوقت كأحد أبعاد المهارات الناعمة    معنوية تأثيرأثبتت نتائج الدراسة   -5
, بمعنى أن الإدارة الجيدة للوقت من قبل المرؤوسين يزيد  الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي  

 . التنظيمية في التغلب على الإحباط الوظيفيالصحة  من من قوة تأثير

كما أوضحت نتائج الدراسة أن الإيجابية كأحد أبعاد المهارات الناعمة تؤثر تأثيراً معنوياً سلبياً   -6
 . في الإحباط الوظيفي كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي

ت الناعمة تؤثر تأثيراً معنوياً سلبياً في  كما بينت الدراسة أن روح المبادرة كأحد أبعاد المهارا -7
 . الإحباط الوظيفي كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي

الإحباط   -8 في  سلبياً  معنوياً  تأثيراً  تؤثر  التواصل  على  القدرة  أن  الدراسة  نتائج  توصلت  وكذلك 
 . الوظيفي كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي

بينما توصلت نتائج الدراسة إلى أن الذكاء العاطفي يؤثر تأثيراً معنوياً سلبياً في الإحباط الوظيفي   -9
 . كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي

كما توصلت نتائج الدراسة إلى أن مهارات التفاوض تؤثر تأثيراً معنوياً سلبياً في الإحباط   -10
 . للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفيالوظيفي كمعدل 

إلى أن  وأخيراً   -11 الدراسة  نتائج  الناعمة توصلت  تأثيراً معنوياً سلبياً في الإحباط  ت  المهارات  ؤثر 
 . الوظيفي كمعدل للعلاقة بين الصحة التنظيمية والإحباط الوظيفي

أن بيئة العمل غير الصحية  ترى الباحثة أن النتائج السابقة تتماشى مع الواقع العملي حيث   -12
تؤدي إلى زيادة درجة الإحباط الوظيفي لدى العاملين والعكس صحيح , كما أن وجود أفراد  
يتمتعون بقدر عالى من المهارات الناعمة يقلل من درجة الإحباط الوظيفي لديهم لقدرتهم على  

متغير المهارات الناعمة  التأقلم مع ظروف الوظيفة والبيئة التنظيمية المحيطة بهم, كما يعتبر  
 . هو معدل للعلاقة حيث أنه يزيد من التأثير السلبي للصحة التنظيمية في الإحباط الوظيفي 
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 ثالثاً: توصيات البحث: 
بعد العرض السابق لمشكلة البحث وأهدافه وفروضه ومتغيراته والتوصل لمجموعة من النتائج  

 - توصي الباحثة بما يلي:
 

 آلية التنفيذ  التوصيات
وضوح الأهداف لكافة العاملين  

 بالمنظمة 
 أن تكون الأهدف محددة -

 أن تكون الأهداف قابلة للقياس -

 أن تكون الأهداف قابلة للتحقق -

 أن تكون الأهداف واقعية  -

 وضع توقيت مناسب لتحقيق الهدف  -

 أن يتم تسجيل تلك الأهداف  -

 أن تتماشى مع الأخلاقيات العامة   -

 ل المناسبة تصاإختيار وسيلة الا  - الإتصال الفعال في بيئة العمل

إلى  - أسفل  ومن  أسفل  إلى  أعلى  من  الإتصال  يكون  أن 
 .أعلى

  .تقبل المقترحات ودراسة الشكاوي  -

وأثاث تهيئة سبل الراحة لجميع العاملين من إضاءة وتهوية   - توفير بيئة صحية للعمل
 . وغيرها

 . توفير وسائل الأمن والسلامة للعاملن بالمنظمة -

وضع  - الدعم التنظيمي المستمر  في  الخبراء  بمصلحة  العاملين  مشاركة  ضرورة 
 .السياسات الإدارية في العمل 

 .اد والمسئوليات لمهالتوزيع العادل ل -

 . توزيع المكافلات بصورة عادلة على كافة العاملين -

 .إستراتيجية للتدريب وضع رؤية  -
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 آلية التنفيذ  التوصيات
 . مشاركة عبء العمل بين العاملين - جماعية العمل

 . بناء الإرتباطات المتبادلة بين المتعاملين -

 . إدارة الصراعات والعلاقات بين أعضاء الفريق -

 . ترتيب المهام المطلوبة حسب أولوية تنفيذها - الإدارة الذكية للوقت 

 . المهاموضع خطط زمنية محددة لتنفيذ تلك  -

 . الإستعانة بالخرائط الزهنية للتنظيم الجيد للوقت  -
خطأ  إصدار - تشجيع الإيجابية لدى المرؤوسين  أي  يكتشف  لمن  على   مكافلات  ويعمل 

 .إصلاحه

إصدار علاوات لمن يعمل أوقات إضافية أو لمن ينتدب  -
 . لأماكن بعيدة تابعة للمنظمة

تنمية روح المبادرة لدى  
 المرؤوسين 

طرق تشجيع   - حول  جديدة  أفكار  تقديم  على  المرؤوسين 
 .الإدارة والتوزيع العادل للمهام 

الإستعانة بكبار الخبراء لعمل دورات تعريفية بطبيعة العمل  -
 .وورش عمل لصغار الخبراء  

تنمية مهارة القدرة على التواصل 
 لدى المرؤوسين 

 .الإنصات الجيد من قبل الإدارة العليا -

 .و مقترحات جديدةعدم تهميش أي أفكار أ -

 . عقد لقاءات دورية مع المرؤوسين -
ملاحظة وتدوين ردود الأفعال المختلفة للمرؤوسين حول  - تعزيز الذكاء العاطفي 

 .أى قرار يصدر من قبل الإدارة العليا

وقلق  - لتوتر  المثيرة  العمل  ونواحي  مشاكل  على  التعرف 
 .المرؤوسين والعمل على حلها

المرؤوسين التعبير عن أي مشاعر سلبية طلب الإدارة من   -
 . تجاه العمل دون خوف أو تردد 
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 آلية التنفيذ  التوصيات
عقد الإدارة العليا مقابلات مع من لديه مشاكل أو تساؤلات  - مهارات التفاوض تنمية 

 .من المرؤوسين 

 . الإستماع الجيد للمشاكل أو التساؤلات  -

عدم إنهاء الجلسة دون الوصول إلى حلول مرضية للإدارة  -
 .والمرؤسين

 رابعاً: مقترحات لبحوث مستقبلية: 
تناولت الدراسة الحالية أثر الصحة التنظيمية فى الإحباط الوظيفي مع الأخذ في الإعتبار  

 - الدور المعدل للمهارات الناعمة، ومازال المجال مفتوحاً لإجراء المزيد من الدراسات ومنها:
 . محددات الصحة التنظيمية وأثرها في تحقيق الرضا الوظيفي  -1

 .إدارة الإحتواء ودورها في تطوير المهارات الناعمة -2

 . أثر المهارات الناعمة في الإنغماس الوظيفي -3

الدور الوسيط للإحباط الوظيفي في العلاقة بين البيئة الصحية للعمل وجودة الحياة   -4
 . الوظيفية

 .التنظيمية في تحقيق الإلتزام التنظيميدور الصحة  -5
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 : إستمارة الإستقصاء 1ملحق 
فيما يلي قائمة تضم بعض العبارات التي صيغت بغرض تحديد أثر أبعاد الصحة التنظيمية  

لى يسار كل منها ستة خيارات في   الإحباط الوظيفي من خلال الدور المعدل للمهارات الناعمة, وا 
(  5( إلى )0وفقاً لمقياس رقمي متدرج حسب درجة حدوثها أو توافرها أو الإقتناع بها أو تطبيقها من )

( أن 5الرقم )( عدم الحدوث أو التوافر أو الإقتناع أو التطبيق , بينما يعني  0, حيث يعني الرقم )
 .هذا العنصر أو المفهوم أو المتغير مؤكد الحدوث فعلًا أو متوافر أو مطبق بدرجة تامة

حول الرقم المناسب لبيان تقديرك لدرجة الحدوث أو التوفير أو       من فضلك ضع دائرة   
 الإقتناع أو التطبيق للعناصر التالية: 

 مدى الحدوث/الإقتناع  العبارات 
 5 4 3 2 1 0 . سة واضحة ومكتوبةأهداف المؤس  -1
 5 4 3 2 1 0 . أشارك الرؤوساء في صياغة الأهداف في حدود إختصاصي  -2
 5 4 3 2 1 0 .يتم تقسيم الهدف الرئيسي لأهداف فرعية ملائمة لكل إدارة  -3
 5 4 3 2 1 0 . الأهداف الموضوعة قابلة للقياس الكمي -4
 5 4 3 2 1 0 .لتحقيق الأهدافيتم وضع خطة زمنية معقولة   -5
 5 4 3 2 1 0 . تستطيع الإدارة توصيل كافة المعلومات عن طبيعة العمل المطلوب    -6
 5 4 3 2 1 0 . تعليمات الإدارة تصل لجميع العاملين بالمصلحة   -7
 5 4 3 2 1 0 .يمكن الإتصال بالمدير في توقيت العمل بسهولة ويسر   -8
 5 4 3 2 1 0 . مهارات الإستماع الجيد للمرؤوسينلدى المدراء   -9

 5 4 3 2 1 0 ر. يتوافر أجهزة حاسب لكتابة التقاري -10
 5 4 3 2 1 0 . توفر الإدارة مكتب منفصل لكل خبير لمباشرة القضايا -11
 5 4 3 2 1 0 . الإضاءة مناسبة والتهوية جيدة في مكان العمل -12
 5 4 3 2 1 0 . تتبع الإدارة برامج السلامة والصحة المهنية لأداء العمل  -13
 5 4 3 2 1 0 .تحاول الإدارة جاهدة حل مشاكلي  -14
 5 4 3 2 1 0 . تنقل الإدارة كافة مطالبنا للقطاع الرئيسي -15
 5 4 3 2 1 0                                 .يساعد الرؤساء المرؤوسين الجدد  -16
 5 4 3 2 1 0 ر. تمنح الإدارة الأجازات لمن يطلبها بسهولة ويس-17
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 مدى الحدوث/الإقتناع  العبارات 
 5 4 3 2 1 0 . العلاقة بين زملائي بالعمل قائمة على التفاهم  -18
 5 4 3 2 1 0 .يدعم الزملاء بعضهم البعض  -19
 5 4 3 2 1 0 . الجدد يساعد الزملاء القدامى الزملاء  -20
 5 4 3 2 1 0 . لا يوجد تضارب في المصالح بين زملاء العمل -21
 5 4 3 2 1 0 . أحرص على إنجاز عملي في الوقت المحدد -22
 5 4 3 2 1 0 . ألتزم بشكل كامل بوقت العمل-23
 5 4 3 2 1 0 .يتم جدولة القضايا المتأخرة وا عادة توزيعها بعدالة -24
 5 4 3 2 1 0 . إنجاز عدد قضايا أكثر من المعدل المطلوب يتم  -25
 5 4 3 2 1 0 .أحاول جاهداً التدخل لحل المشاكل التى تواجه الخبراء -26
 5 4 3 2 1 0 . أعبر عن رأيي في قرارات الإدارة بمنتهى الوضوح -27
 5 4 3 2 1 0 . أتعاون مع الزملاء عند إتخاذ قرار خاص بالعمل -28
 5 4 3 2 1 0 .أقدم إقتراحات بناءة تفيد العمل  -29
 5 4 3 2 1 0 .أقضي ساعات إضافية على ساعات العمل الأصلي -30
 5 4 3 2 1 0 . معظم القضايا لدي تحتاج إلى إنتقال ومعاينة  -31
 5 4 3 2 1 0 .أحاول مساعدة زملائي ممن لديهم رصيد قضايا كبير -32
 5 4 3 2 1 0 .لأخذ رأيى في القرارات الهامةيتجمع زملائي لدى   -33
 5 4 3 2 1 0 .أستطيع توصيل رأيي للإدارة العليا بسهولة ويسر  -34
 5 4 3 2 1 0 .أستطيع التواصل مع اصحاب القضايا والمحاميين بسهولة وسرعة -35
 5 4 3 2 1 0  .أستطيع التحكم في مشاعري السلبية تجاه العمل -36
 5 4 3 2 1 0 . أحاول الإستمتاع بالعمل بصرف النظر عن الضغوط المحيطة -37
 5 4 3 2 1 0 . أجيد فهم مشاعر الآخرين بسهولة -38
 5 4 3 2 1 0 .أحاول أن أصل إلى حلول مناسبة لمشاكل العمل  -39
 5 4 3 2 1 0 .أقدم نراء مقنعة في كثير من الأحوال -40
 5 4 3 2 1 0 .لمشاكل زملائي مع الإدارةأصل إلى حلول وسط -41
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 مدى الحدوث/الإقتناع  العبارات 
 5 4 3 2 1 0 . أشعر بالملل وعدم القدرة على التفانى بالعمل    -42
 5 4 3 2 1 0 .تحدث الكثير من المنازعات والمناقشات الحادة بيني وبين زملائي  -43
 5 4 3 2 1 0 .لا يهمنى نظافة مكان وبيئة العمل  -44
 5 4 3 2 1 0   .بعض الأحيان إلى التخريب والعبث ببيئة العملأميل نفسياً في  -45
 5 4 3 2 1 0 . باللامبالاة تجاه العمل مما يحد من قدرتى على الإنجازأشعر  -46
 5 4 3 2 1 0 .أتقدم بين الحين والآخر بشكاوي متعددة ضد زملائي بالعمل -47
 5 4 3 2 1 0 . تبنى عمليات تقييم الأداء على أسس غير عادلة  -48
 5 4 3 2 1 0 ا.توجد ضرورة لتغيير بعض قواعد ولوائح العمل المعمول به -49
 5 4 3 2 1 0 .لا تترك لى الحرية لإتخاذ أي قرارات خاصة بالعمل -50
في    -51 رأيي  أخذ  دون  منطقة  بأي  نخر  مكتب  إلى  نقلي  إمكانية 
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