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 استـراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي وعلاقتها بسلوكيات الصوت الوظيفي:
دراسة حالة في فروع مصرف الرشيد بمحافظة النجف الأشرف

د. رافد حميد عباس الحدراوي

 مدرس بكلية الإدارة والاقتصاد
 جامعة الكوفة

جمهورية العراق

الملـخص 1

انطلــق البحــث مــن مشــكلة واقعيــة تجســدت بعــدد مــن التســاؤلات الفكريــة والتطبيقيــة، اســتهدفت إجاباتهــا التعــرف علــى 
الأطر الفكرية لمتغيـري البحث ) استـراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي وسلوكيات الصوت الوظيفي( لكونهما من الموضوعات 
 عــن التعــرف علــى مســتوى ممارســة 

ً
المهمــة والحديثــة فــي البيئــة العراقيــة بصــورة عامــة والقطــاع المصرفــي بصــورة خاصــة، فضــا

عينــة البحــث المتمثلــة بفــروع مصــرف الرشــيد فــي محافظــة النجــف الأشــرف )فــرع الكوفــة، فــرع الروضــة، فــرع شــارع الصــادق، 
فــرع المنــاذره( لاستـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي وســلوكيات الصــوت الوظيفــي، ومــن ثــم ســعى البحــث لاختبــار تأثيـــرهما.

المنهجيــة/ التصميــم: اعتمــد البحــث منهــج دراســة الحالــة لفــروع مصــرف الرشــيد فــي محافظــة النجــف الأشــرف، وذلــك 
للحصول على البيانات والمعلومات اللازمة بشكل دقيق، وقد اعتمد الباحث على أداتيـن رئيستيـن لجمع البيانات والمعلومات 
تمثلتا بمقابلات شخصية مع عدد من أفراد العينة، وقائمة استبيان وُجهت إلى عينة من الموظفيـن )مديـر، م. مديـر، رئيس 
ملاحظيـن، محاسب، ملاحظ، أميـن صندوق( في فروع المصرف المذكورة آنفًا للإجابة عن فقراتها البالغة )37( فقرة، موزعة 
علــى متغيـــري البحــث )استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي، وســلوكيات الصــوت الوظيفــي( بأبعادهمــا الفرعيــة ، إذ بلــغ 
عــدد الذيـــن وزعــت عليهــم قائمــة الاســتبيان، وتــم تســلمها منهــم كاملــة )117( موظفًــا، وهــم يشــكلون نســبة )77 %(  مــن أصــل 
مجتمــع البحــث البالــغ )152( موظفًــا. واســتعمل البحــث أدوات إحصائيــة لا معلميــة فــي تحليــل ومعالجــة البيانــات والمعلومــات 

.)SPSS 20(  فــي الاعتمــاد علــى البـــرنامج الإحصائــي الجاهــز

قيمة البحث: توصل البحث إلى عدد من الاستنتاجات - فكرية نظرية وأخرى تطبيقية - شخصت واقع استـراتيجيات 
إدارة الانطبــاع التنظيمــي كان أهمهــا: وجــود تأثيـــر عك�ســي لاستـــراتيجية التـــرهيب فــي ممارســة ســلوكيات الصــوت الوظيفــي، 
أي أن الموظفيـــن لا يقبلــون بممارســة هــذه الاستـــراتيجية مــن قبــل قادتهــم. وأو�صــى البحــث بضــرورة التخلــي عــن ممارســة هــذه 

الاستـــراتيجية لأنهــا تعمــل علــى تـــرك انطبــاع سلبـــي لــدى الموظفيـــن تجــاه مصارفهــم.

الكلمات المفتاحية: إدارة الانطباع التنظيمي، استـراتيجية التعزيـز الذاتـي، استـراتيجية المثل الأعلى، استـراتيجية التـزلف، 
استـراتيجية التـرهيب، استـراتيجية التوسل، سلوكيات الصوت الوظيفي.

المقدمة

تســعى المنظمــات بمختلــف أنواعهــا وأحـــجامها - ســواء أكانــت منظمــات إنتاجيــة أم خدميــة، صغـيـــرة أم متوســطة أم 
كبيـرة الحـجم - إلى بناء سمعة إيجابية لها على المستوييـن الداخلي والـخارجـي. وتستخدم المنظمات عددًا من الاستـراتيجيات 
والتكتيكات اللازمة لتحقيق ذلك. ومن بيـن هذه الاستـراتيجيات استـراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي، التـي تحاول المنظمات- 

* تم استلام البحث في أكتوبـر 2016، وقبل للنشر في مارس 2017.

DOI: 10.21608/aja.2019.27741 :)معرف الوثائق الرقمي( 	

انطلق البحث من مشــكلة واقعية تجســدت بعدد من التســاؤلات الفكرية والتطبيقية، اســتهدفت إجاباتها التعرف على الأطر 
الفكريــة لمتغيـــري البحــث )استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي وســلوكيات الصــوت الوظيفــي( لكونهمــا مــن الموضوعــات المهمــة 
 عــن التعــرف علــى مســتوى ممارســة عينــة 

ً
والحديثــة فــي البيئــة العراقيــة بصــورة عامــة والقطــاع المصرفــي بصــورة خاصــة، فضــا

البحــث المتمثلــة بفــروع مصــرف الرشــيد فــي محافظــة النجــف الأشــرف )فــرع الكوفــة، فــرع الروضــة، فــرع شــارع الصــادق، فــرع المنــاذره( 
لاستـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي وســلوكيات الصــوت الوظيفــي ، ومــن ثــم ســعى البحــث لاختبــار تأثيـــرهما. توصــل البحــث إلــى 
عدد من الاستنتاجات- فكرية نظرية وأخرى تطبيقية- شخصت واقع استـراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي كان أهمها: وجود تأثيـر 
عك�سي لاستـراتيجية التـرهيب في ممارسة سلوكيات الصوت الوظيفي، أي أن الموظفيـن لا يقبلون بممارسة هذه الاستـراتيجية من 
قبل قادتهم. وأو�صى البحث بضرورة التخلي عن ممارسة هذه الاستـراتيجية لأنها تعمل على تـرك انطباع سلبـي لدى الموظفيـن تجاه 

مصارفهــم.
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من خلالها - تـرك انطباع إيجابـي داخل المنظمة وخارجها. إذ تنصب جهود المنظمة داخليًا على تشجيع العامليـن والتأثيـر عليهم 

لممارســة ســلوكيات الصــوت الوظيفــي التـــي تـــركز علــى الاشتـــراك فــي العمــل وتحفيـــزهم علــى المبــادرة بطــرح الأفــكار والمقتـــرحات 

التـــي مــن شــأنها أن تســاهم فــي حــل مشــكلات العمــل، وبالتالــي تعمــل علــى عكــس صــورة إيجابيــة للمنظمــة تجــاه بيئتهــا الـــخارجية. 

وجــاء هــذا البحــث للتحقــق مــن »دور استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي بســلوكيات الصــوت الوظيفــي«، وتــم اختيــار فــروع 

مصرف الرشيد في محافظة النجف الأشرف ميدانًا تطبيقيا للبحث، إذ اعتمد البحث قائمة الاستبيان كأداة رئيسة في جمع 

البيانــات والمعلومــات مــن خــال إجابــات عينــة عشــوائية مــن موظفــي فــروع مصــرف الرشــيد المبحوثــة بلــغ عددهــا )117( موظفًا. 

وســعى البحث إلى تحقيق جملة من المقاصد كان أهمها »التعرف على استـــراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي الأكثـــر تأثيـــرًا في 

ســلوكيات الصــوت الوظيفــي«.

ومــن أجــل تحقيــق أهــداف البحــث تــم تقســيمه إلــى أربعــة محــاور، احتــوى الأول منهجيــة البحــث وعــددًا مــن الدراســات 

صــص المحــور الثانـــي لبيــان الأطــر الفكريــة لمتغـيـــري البحــث »استـــراتيجيات إدارة 
ُ
الســابقة ذات العلاقــة بمتغيـــري البحــث، وخ

الانطبــاع التنظيمــي وســلوكيات الصــوت الوظيفــي«، أمــا المحــور الثالــث مــن البحــث فاختــص بالجانــب العملــي، فيمــا اختتــم 

البحــث بالاســتنتاجات والتوصيــات التـــي احتواهــا المحــور الرابــع.

المحور الأول: منهجية البحث

- مشكلة البحث
ً

أول

يعد موضوع »القوة والسلطة« من الموضوعات الديناميكية المهمة والمعقدة التـــي نالت نقاشات واسعة ومتعددة من 

قبــل المتخصصيـــن فــي مجــالات القيــادة ونظريــة المنظمــة والســلوك التنظيمــي. إذ إن قــادة المنظمــات دائمًــا مــا يســعون إلــى فــرض 

نفوذهم وســيطرتهم على مختلف موارد المنظمة، بالطرائق المشــروعة تارة، وغيـــر المشــروعة تارة أخرى، من أجل التأثيـــر على 

التابعيـن في تنفيذ الأهداف المطلوبة. وتأتـي عملية التأثيـر هذه من خلال استخدام تكتيكات واستـراتيجيات متعددة للتأثيـر 

علــى الآخريـــن وتوجيههــم باتجــاه تنفيــذ الأهــداف المطلوبــة.

ومــن هــذه الاستـــراتيجيات استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي التـــي يســعى الأفــراد مــن خلالهــا لإظهــار إنجازاتهــم 

ومقدراتهــم وتكويـــن تصــورات معينــه تجاههــم للتأثيـــر علــى الآخريـــن وتوجيــه ســلوكهم.

ا إيجابيا محفزًا لقادة المنظمات لاستخدام 
ً
ومما لا شك فيه أن البيئات التنظيمية غيـر المستقرة والمتقلبة تشكل مناخ

أساليب متعددة لتعزيـز صورة منظماتهم داخليًا وخارجيًا.

وبما أن منظمات الأعمال العراقية عمومًا والقطاع المصرفي على وجه الـخصوص يمارس أعماله في بيئة سريعة التغييـر 

وشديدة التعقيد، الأمر الذي يشجع قادة المنظمات على البحث عن استـراتيجيات مختلفة لمواصلة تأثيـرهم على الموظفيـن، 

ومــدى تقبــل الموظفيـــن لهــذه الضغــوط. وقــد شــكل هــذا حافــزًا أمــام الباحــث لاختبــار مشــكلة بحثــه التـــي تمحــورت حــول مــدى 

ممارسة المصارف )عينة البحث( لاستـراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي، وعلاقتها في سلوكيات الصوت الوظيفي.

وبشكل أكثـر تحديدًا صيغت مشكلة البحث في ضوء التساؤلات الآتية:

1 ما هي أبـرز استـراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي؟ -

2 إي من استـراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي يفضلها قادة المصارف عينة الدراسة؟ -

3 ما هو المقصود بالصوت الوظيفي؟ -

4 ما هي سلوكيات الصوت الوظيفي السائدة في المصارف عينة البحث؟ -

5 ما هو تأثيـر استـراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي في سلوكيات الصوت الوظيفي؟ -
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ثانيًا- أهداف البحث:

1 الكشف عن طبيعة استـراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي السائدة في المصارف المبحوثة. -

2 تحديد مستوى ممارسة المصارف عينة البحث لاستـراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي. -

3 التعرف على طبيعة سلوكيات الصوت الوظيفي السائدة في المصارف عينة البحث. -

4 تشخيص سلوكيات الصوت الوظيفي البارزة في المصارف المبحوثة. -

5 الكشف عن تأثيـر استـراتيجيات إدارة الانطباع في سلوكيات الصوت الوظيفي. -

ا- العلاقة بيـن متغيـرات البحث
ً
ثالث

 عــن التعبيـــر 
ً

تــم تصميــم المخطــط الفر�ضــي للبحــث ليعكــس علاقــات الارتبــاط والتأثيـــر بيـــن متغيـــرات البحــث، فضــا
عــن مشــكلة البحــث وأهدافــه. واعتمــد الباحــث فــي اختيــاره لاستـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي علــى دراســة الباحــث 
(Jones and Pittman’s, 1982)، وعلــى دراســة الباحــث (Sablok,2014(. والشــكل )1( يوضــح المخطــط الفر�ضــي للبحــث.

 

 

 

 التزلف

 المثل الأعلى 

 

   

 السلوكيات المباشرة

 السلوكيات غير المباشرة

 سلوكيات الصوت الوظيفي استراتيجيات إدارة الانطباع

 

 

 الترويج الذاتي

 

 الترهيب

 
لتوسلا  

 

الشكل )1( العلاقة بيـن متغيـرات البحث

يتضــح مــن الشــكل )1( إن المتغيـــر المســتقل استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي تضمــن خمســة أبعــاد فرعيــة 
)استـــراتيجية التـــرويج الذاتـــي، استـــراتيجية التـــزلف، استـــراتيجية المثــل الأعلــى، استـــراتيجية التـــرهيب، واستـــراتيجية 
التوسل(، أما المتغيـر المعتمد سلوكيات الصوت الوظيفي فتضمن بعدي )السلوكيات المباشرة، والسلوكيات غيـر المباشرة(.

رابعًا- فرضيات البحث

تمــت صياغــة فرضيــات البحــث اعتمــادًا علــى أهــداف البحــث ومخططــه الفر�ضــي، والتـــي ســتخضع لاختبــارات لإثبــات 
صحتهــا مــن عدمهــا.
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الفرضيــة الرئيســة الأولــى: توجــد علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي -1-
وســلوكيات الصــوت الوظيفــي علــى المســتوى الكلــي، وتتفــرع عنهــا الفرضيــات الفرعيــة الآتيــة:

أ توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيـن استـراتيجية التـرويج الذاتـي وسلوكيات الصوت الوظيفي.	-

ب توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيـن استـراتيجية التـزلف وسلوكيات الصوت الوظيفي.	-

ج توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيـن استـراتيجية المثل الأعلى وسلوكيات الصوت الوظيفي.	-

د توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيـن استـراتيجية التـرهيب وسلوكيات الصوت الوظيفي.	-

ه توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيـن استـراتيجية التوسل وسلوكيات الصوت الوظيفي.	-

الفرضيــة الرئيســة الثانيــة: مــن المتوقــع أن تؤثـــر استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي فــي مصــرف الرشــيد تأثيـــرًا -2-
معنويًــا علــى ســلوكيات الصــوت الوظيفــي علــى المســتوى الكلــي، وتتفــرع عنهــا الفرضيــات الآتيــة:

أ من المتوقع أن تؤثـر استـراتيجية التـرويج الذاتـي في مصرف الرشيد تأثيـرًا معنويًا على سلوكيات الصوت الوظيفي.	-

ب من المتوقع أن تؤثـر استـراتيجية التـزلف في مصرف الرشيد تأثيـرًا معنويًا على سلوكيات الصوت الوظيفي.	-

ج من المتوقع أن تؤثـر استـراتيجية المثل الأعلى في مصرف الرشيد تأثيـرًا معنويًا على سلوكيات الصوت الوظيفي.	-

د من المتوقع أن تؤثـر استـراتيجية التـرهيب في مصرف الرشيد تأثيـرًا معنويًا على سلوكيات الصوت الوظيفي.	-

ه من المتوقع أن تؤثـر استـراتيجية التوسل في مصرف الرشيد تأثيـرًا معنويًا على سلوكيات الصوت الوظيفي.	-

خامسًا- صدق وثبات المقياس

مــن أجــل التأكــد مــن الصــدق الظاهــري وصــدق المحتــوى لأداة القيــاس )قائمــة الاســتبيان( تــم عرضهــا علــى مجموعــة مــن 
المحكميـــن مــن ذوي الـخبـــرة والمعرفــة فــي مجــال اختصاصاتهــم )الملحــق 1(، وتــم تـــزويدهم بالمفاهيــم النظريــة لمتغيـــرات البحــث 
والمصادر المعتمدة لمقياس البحث، وتم تعديل استبانة البحث بناءً على الملاحظات والمقتـرحات المقدمة من السادة المحكميـن 
ا مع أهداف البحث، وبهذا فإن صدق مقياس البحث قد تحقق.  ولغرض التأكد من ثبات المقياس 

ً
لتصبح أكثـر دقة واتساق

اعتمــد الباحــث مقيــاس الفــا كرونبــاخ )Cronbach Alpha)، إذ إن قيمــة الفاكرونبــاخ ذات الاتســاق الداخلــي الجيــد والموثــوق 
يجــب إن تكــون أكثـــر مــن )70 %( فــي مختلــف المجــالات (Juul et al., 2012: 83). وهــذا مــا تحقــق فــي هــذا البحــث. اذ بلغــت قيمــة 
الفاكرونبــاخ لاستـــراتيجيات إدارة الانطبــاع )94 %(، ولســلوكيات الصــوت الوظيفــي )84 %(، وبلغــت قيمــة الفاكرونبــاخ علــى 

المستوى الكلي للبحث )85 %(، وهذه القيم تدل على وجود اتساق موثوق بيـن فقرات المقياس.

سادسًا- حدود البحث:

الحدود المكانية:-1-

شــمل البحــث الحالــي فــروع مصــرف الرشــيد فــي محافظــة النجــف الأشــرف )فــرع الكوفــة، وفــرع الروضــة، وفــرع شــارع 
الصــادق، وفــرع المنــاذرة(.

الحدود الزمانية:-2-

تتمثــل بمــدة إعــداد البحــث عمليًــا فــي فــروع المصــارف المبحوثــة التـــي شــملت مــدة الزيــارات الأوليــة لتشــخيص مشــكلة 
البحث، ومدة الحصول على البيانات اللازمة للبحث، ومدة توزيع استمارة الاستبيان واستـرجاعها، والتـي امتدت للمدة من 

شــهر أيــار 2016 لغايــة منتصــف شــهر »أب« 2016.

الحدود العلمية:-3-

حدد البحث علميًا بما جاء في أهدافه وتساؤلاته.
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سابعًا- أدوات جمع البيانات

استخدم الباحث الأدوات اللازمة للحصول على البيانات المتعلقة بمتغيـري البحث وهي:

أ المصادر العلمية المختلفة: -

اطلــع الباحــث علــى مجموعــة مــن الأدبيــات مــن كتــب، ودوريــات، ورســائل ماجستيـــر، وأطروحــات دكتــوراه، وبحــوث 
 عــن الاســتعانة بشــبكة المعلومــات العالميــة 

ً
فــي مجــال الســلوك التنظيمــي والمجــالات ذات العلاقــة بموضــوع البحــث، فضــا

)Internet(؛ نظــرًا لمــا توفــره مــن بيانــات ومعلومــات غزيـــرة تســاهم فــي بنــاء الإطــار النظــري للبحــث.

ب المقابلات الشخصية: -

 تــم إجــراء عــدة مقابــات شــخصية مــع مــدراء فــروع المصــرف المبحــوث ومعاونيهــم والعامليـــن لغــرض توضيــح مــا جــاء فــي 
قائمــة الاســتبيان، والإجابــة عــن استفســاراتهم بشــأن بعــض المتغيـــرات الــواردة فيهــا.

ج قائمة الاستبيان: -

تعــد قائمــة الاســتبيان المصــدر الرئيــس لجمــع البيانــات والمعلومــات المعتمــدة فــي البحــث، إذ تألفــت مــن )37( فقــرة غطــت 
متغيـــري البحــث الرئيسيـــن )استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي، وســلوكيات الصــوت الوظيفــي(، انتظــم تحتهــا ســبعة 

أبعــاد فرعيــة.

ثامنًا- الأساليب والبـرامج الإحصائية المستخدمة

مــن أجــل تحقيــق أهــداف الدراســة وتحليــل بياناتهــا واختبــار فرضياتهــا، تــم اســتخدام عــدد مــن الأســاليب الإحصائيــة 
ــي: لغــرض تحليــل البيانــات، وهــي كمــا يلـ

1 الوسط الحسابـي والنسب المئوية والأهمية النسبية والانحراف المعياري. -

2 اختبار كرونباخ ألفا. -

3 التحليل العاملي. -

4 تحليل الانحدار البسيط والمتعدد. -

5 - .)F(و )T( اختبار المعنوية

6 - .)SPSS v.18( بـرنامج

7 - .)Microsoft Office Excel( بـرنامج

تاسعًا- مجتمع الدراسة وعينتها:

مجتمع الدراسة:-1-

تــم اختيــار مصــرف الرشــيد فــي محافظــة النجــف الأشــرف بفروعــه الأربعــة )فــرع الكوفــة، وفــرع الروضــة، وفــرع شــارع 
الصــادق، وفــرع المنــاذرة(؛ ليكــون مجتمعًــا للبحــث الحالــي، وذلــك للأســباب الآتيــة:

أ هنــاك تأكيــدات متـــزايدة مــن الإدارة العامــة لمصــرف الرشــيد بضــرورة الاســتماع لآراء وأفــكار الزبائــن الداخلييـــن 	-
والـخارجييـــن بصورة مســتمرة، الأمر الذي يشــجع العامليـــن في المصرف المذكور على انتهاج أحد ســلوكيات الصوت 
الوظيفي )السلوكيات المباشرة أو السلوكيات غيـر المباشرة(، من أجل تشخيص مواطن الضعف تمهيدًا لمعالجتها. 

وهــذا يتوافــق مــع توجهــات البحــث.
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ب التعاون الكبيـر من قبل مديـري فروع المصرف المبحوث والمستجيبيـن في الإجابة عن أسئلة قائمة الاستبيان، فيما 	-
لم يلمس الباحث هذا التعاون من المصارف الأخرى في المحافظة.

عينة الدراسة:-2-

 يسمح الاستدلال الإحصائي للباحث باستخلاص استنتاجات حول المجتمع على أساس العينة الصغيـرة بالمقارنة مع 
حـــجم المجتمع. (Keller, 2012:165) لأن دراسة المجتمع بأكمله دائمًا ما تكون صعبة إن لم تكن مستحيلة. لهذا تم اختيار 
الموظفيـــن )مديـــر، م. مديـــر، رئيــس ملاحظيـــن، محاســب، ملاحــظ، أميـــن صنــدوق( بواقــع )117( موظفًــا مــن أصــل مجتمــع 

                (Daniel, 1999) البحــث البالــغ )152( موظفًــا، وتــم تحديــد حـــجم العينــة مــن خــال تطبيــق معادلــة

وعند التعويض بهذه المعادلة:  

فردًا  

		

 Krejcie &( أفراد عند استخدام طريقة جدول حـجم العينة للباحثات )وأيضًا نحصل على حـجم العينة نفسه )109
Morgan,1970: 608(. وعليه فإن حـجم العينة يجب أن يكون )n>=109(، ولهذا تم اختيار العينة عشوائيًا، وأصبح حـجم 

العينة )n=117( فردًا، وهي مناســبة للعدد المطلوب.

والجدول )1( يوضح خصائص عينة البحث.

الجدول رقم )1(
خصائص عينة البحث

الجنس
إناثذكور

%العدد%العدد
43377463

الفئة العمرية
50 فأكثـر40-3049-39أقل من 30

%العدد%العدد%العدد%العدد
87191649424135

المؤهل الدرا�سي
متوسطة فما دونإعداديةمعهد بكالوريوسشهادة عليا

%العدد%العدد%العدد%العدد%العدد
00544642361815.432.6

سنوات الـخدمة
25 فأكثـر16-525-15أقل من 5 سنوات

%العدد%العدد%العدد%العدد
1412262241353631

المصدر: الباحث.
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المحور الثانـي: الأطر الفكرية لمتغيـري البحث

- المتغيـر المستقل )إدارة الانطباع التنظيمي(:
ً

أول

مفهوم إدارة الانطباع التنظيمي:-1-

     يشيـــر عــدد مــن الباحثيـــن أنــه يمكــن تطبيــق استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي بشــكل روتينـــي ودون وعــي فــي 

التفاعــل اليومــي للأفــراد، فيمــا يـــرى البعــض الآخــر أن الأوضــاع الظرفيــة- مثــل الغمــوض والـــخصائص الشــخصية- يمكــن أن 

تســاهم فــي ممارســة إدارة الانطبــاع (Ghara, et al. 2013: 1446) وإدارة الانطبــاع هــي العمليــة التـــي يســعى الأفــراد مــن خلالهــا 

 مــن قبــل علمــاء الاجتمــاع وعلمــاء 
ً

للتأثيـــر علــى صــورة البعــض الآخــر منهــم. وعلــى الرغــم مــن أن هــذا الموضــوع تــم فحصــه أصــا

النفس الاجتماعي، لكن العلماء التنظيمييـن أصبح أيضًا لهم اهتمام متـزايد في إدارة الانطباع في السنوات الأخيـرة. وبالتالي، 

يتــم التعامــل مــع إدارة الانطبــاع الآن بوصفهــا أمــرًا شــائعًا فــي الأوضــاع التنظيميــة. وعــاوة علــى ذلــك، فقــد بــدأ الباحثــون فــي 

الآونة الأخيـرة بإجراء دراسات تجريبية لسلوكيات إدارة الانطباع في مجموعة متنوعة من السياقات التنظيمية، بما في ذلك 

 .(Bolino & Turnley, 1999: 187) البحــث فــي ردود الفعــل، وتقويــم الأداء

ويشار إلى إدارة الانطباع بأنها مجموعة من السلوكيات اللفظية وغيـر اللفظية، التـي تستخدم للسيطرة على المعلومات؛ 

.(Hodigere & Bilimoria, 2008:13)للتأثيـر على تصورات الآخريـن عنا وعن سلوكهم تجاهنا

فيمــا يصــور(Merkl-Davies & Brennan, 2010:24)  إدارة الانطبــاع بوصفهــا الانتهازيــة الإداريــة مــن خــال ســلوكيات 

التقديـــر، والتحيـــز فــي التقاريـــر، والتحيـــز فــي خدمــة المصالــح الذاتيــة، وإدارة الرمــوز والــكلام عديــم الجــدوى. وهــذا المعنـــى 

يتفــق مــع مفهــوم (Tedeschi & Riess,1981:3) الــذي فســر إدارة الانطبــاع بوصفهــا وســيلة يســعى الشــخص مــن خلالهــا 

 (Leary & للتلاعــب أو التحكــم فــي انطباعــات الآخريـــن وســلوكهم. وأيضًــا نجــد هــذا المعنـــى عنــد عــدد مــن الباحثيـــن، إذ أشــار

 (Aslant 3)لإدارة الانطباع بأنها العملية التـي يمارسها الفرد للسيطرة على انطباعات الآخريـن. وعدها Kowalsky,1990:34)

:et al.,2015 بأنهــا محاولــة واعيــة أو غيـــر واعيــة للســيطرة علــى الصــورة المتوقعــة فــي التفاعــل الاجتماعــي الحقيقــي أو الوهمــي.

 وصفها (Meydan et al., 2014:108) بأنها سلوكيات التأثيـــر الصاعدة من الموظفيـــن المشاركيـــن 
ً

وبشكل أكثـــر تفصيل

فــي العمــل، وذلــك لتوجيــه تقييــم للمديـريـــن والتصــورات الـــخاصة بهــم. وبمــا أن الأفــراد يتفاعلــون، بعضهــم بعــض، فإنهــم 

يشــكلون تصــورات محــددة وتقييمــات تجــاه الآخريـــن مــن حولهــم. وعندمــا يطلــب مــن الأفــراد الحكــم علــى الآخريـــن، فإنهــم غالبًــا 

مــا يتذكــرون تصنيفاتهــم المحــددة ســابقًا، التـــي تنقســم إلــى قسميـــن: محبــوب أو غيـــر محبــوب. وهــذا يدخــل فــي عمليــة التقييــم، 

التـــي تولــد فــي وقــت لاحــق الانطباعــات تجــاه الآخريـــن. 

وتجــدر الإشــارة إلــى وجــود نهجيـــن رئيسيـــن فــي إدارة الانطبــاع همــا: النهــج الشــامل والنهــج الســياقي المتعــدد. إذ جــرى بحــث 

 كفرد. ويشمل المزيد من التحليل 
ً

ا فاعل
ً
النهج الشامل منذ عقود خلت، وركز ذلك النهج على إظهار الشخص أن يكون طرف

المفصــل، مــع التـركيـــز علــى إدارة الانطبــاع فــي بيئــة متحــررة ثقافيًــا. إمــا النهــج الســياقي المتعــدد فهــو علــى العكــس مــن ذلــك، إذ 

يناقــش تشــكيل أو تكويـــن انطبــاع خــاص مــع ســياقات مختلفــة، بمــا فــي ذلــك التقاليــد والثقافــات العامــة، ومجموعــة التميـــز 

الاجتماعــي والاقتصــادي والديموغرافــي والحــالات والظــروف الـــخاصة والشــخصية التنظيميــة، مثــل الأدوار الإداريــة والفئــات 

.(Nayar and Raja, 2012: 914-915) العاملــة

-2-Organizational impression management استـراتيجيات إدارة الانطباع

ســيقوم البحــث الحالــي فــي قيــاس إدارة الانطبــاع التنظيمــي باعتمــاد الاستـــراتيجيات الـــخمس التـــي حددهــا الباحثــان 

(Jones & Pittman’s, 1982)، وذلك لأنها أكثـر شمولية، ولأنها اعتُمدت من قِبل العديد من الباحثيـن، وهذه الاستـراتيجيات 

هــي )التعزيـــز الذاتـــي، والتـــزلف، والمثــل الأعلــى، والتـــرهيب، والتوســل(.
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أ - Self-promotion Strategy استـراتيجية التعزيـز الذاتـي

يشيـــر التـــرويج الذاتـــي إلــى قيــام الأفــراد بإظهــار قدراتهــم أو إنجازاتهــم؛ مــن أجــل أن ينظــر إليهــم المراقبــون علــى أنهــم 
متخصصــون وذوو كفــاءة (Gwal,2015: 38). ويحــذر )Jones, 1990( مــن أن هنــاك مخاطــر متأصلــة مــن اســتخدام هــذه 
الاستـــراتيجية؛ لأن الفاعليـــن الذيـــن يقومــون بالتـــرويج الذاتـــي قــد تتناقــص محبتهــم عنــد غيـــرهم، ويُنظــر إليهــم علــى أنهــم 

.(Mclane, 2012: 19) .مغــرورون أو متغطرســون

ب -  :Ingratiation Strategy )التكامل )التـزلف

يشيـــر إلــى قيــام الأفــراد بفعــل الأشــياء التـــي يفضلهــا المســئولون، أو مجاملتهــم مــن أجــل أن يســندوا إليهــم مســئولية عمــل 
معيـــن (Gwal, 2015: 38). ويُطلــق علــى هــذه الاستـــراتيجية اســم »إدارة الجاذبيــة« Attraction Management لكونهــا تهتــم 
أكثـــر بــأن يكــون الفــرد محبوبًــا وجذابًــا للآخريـــن. والمهمــة والتحــدي لهــذه الاستـــراتيجية يكمــن فــي معرفــة مــا الــذي يجــده الأفــراد 
.(Soran & Balkan, 2013: 156) والجمهــور فــي المتـزلفيـــن، ومــاذا يمكــن لهــم أن يقدمــوا حتـــى يجذبــوا الأفــراد والجمهــور إليهــم

ج -  :Exemplification Strategy استـراتيجية المثل الأعلى

يشيـــر التمثيــل إلــى قيــام الفــرد بالتضحيــة الذاتيــة أو الذهــاب إلــى أبعــد مــن أداء الواجــب المنــاط بــه؛ مــن أجــل أن يظهــر 
وكأنــه متفــانٍ فــي عملــه فــي نظــر المراقبيـــن (Gwal, 2015: 38). وبموجــب هــذه الاستـــراتيجية يحــاول الفــرد خلــق هويــة مــن 
التفانـــي والتضـــحية والالتـــزام والجــدارة الأخلاقيــة، مــن أجــل أن يُظهــر أنــه علــى اســتعداد للمعانــاة مــن أجــل قضيــة معينــة.  

.(Mclane, 2012: 21)

د -  :Intimidation Strategy استـراتيجية التـرهيب

تشيـــر إلــى إبـــراز الأفــراد لقوتهــم أو قدرتهــم علــى معاقبــة الآخريـــن مــن أجــل أن ينظــر إليهــم علــى أنهــم أشـــخاص خطيـــرون 
(Gwal,2015: 38). وتســتخدم استـــراتيجية التـــرهيب لبنــاء هويــة الســلطة التـــي تكــون مبنيــة علــى التهديــد والتصريحــات 

.)Jones, 1990: 194( والبيانــات الغاضبــة وتكتيــكات أخــرى لفــرض الســلطة وانتـــزاع احتـــرام الموظفيـــن بالـــخوف

ه -  :Supplication Strategy استـراتيجية التوسل

هي قيام الأفراد بالإعلان عن مواطن ضعفهم وأوجه قصورهم من أجل استثارة الآخريـن لكونهم يحتاجون إلى الدعم 
والمساعدة (Gwal, 2015: 38). ويطلق على هذه الاستـــراتيجية »استـــراتيجية الملاذ الأخيـــر  Last Resort«، إذ يلجأ الفاعلون 
- بموجب هذه الاستـــراتيجية - إلى استخدام التوسل والتضرع في المحادثات؛ من أجل كسب تعاطف المرؤوسيـــن عن طريق 

.)Jones,1990: 196( التواضع والتقليل من قيمة أنفســهم

ثانيًا- المتغيـر المعتمد )الصوت الوظيفي(:

-1- Concept of Employment Voice مفهوم الصوت الوظيفي

ــن  ِ
ّ
يســتخدم مصطلــح صــوت الموظــف بشــكل متـــزايد لتغطيــة مجموعــة متنوعــة كاملــة مــن العمليــات والهيــاكل التـــي تمَك

الموظفيـــن بصــورة مباشــرة وغيـــر مباشــرة مــن المســاهمة فــي صنــع القــرارات فــي منظماتهــم. إذ يُنظــر إلــى الصــوت الوظيفــي بأنــه 
قدرة الموظفيـن على التأثيـر على تصرفات صاحب العمل. ويشمل هذا المفهوم توفيـر فرص عمل للموظفيـن وتسجيل حالات 
الاستياء والشكاوى والتظلمات الصريحة أو تعديل قوة الإدارة )Armstrong, 2009: 936). وتأخذ سلوكيات صوت الموظف 
شكليـــن )مباشر وغـيـــر مباشر(، حيث إن السلوكيات المباشرة تميل إلى أن تكون موجهة حول أداء العمل الفردي للموظف، 
وعلى النقيض منها الأشكال غيـــر المباشرة تكون من خلال ممثلي العمال. ويعبـــر صوت الموظف عن المدى الذي يمكن خلاله 
إعــادة التفــاوض مــع الإدارة حــول الأداء، ســواء أكان مــن خــال المســار الجماعــي غيـــر المباشــر، أم مــن خــال عمليــة مســاومة 
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أكثـر تكاملية بيـن صاحب العمل والموظف بشكل فردي (Bennett,2010: 447). ويستخدم مصطلح صوت الموظف للتعبيـر 
.(Kulkarni, 2010: 444) المقصــود عــن الأفــكار، والمعلومــات، والآراء المتصلــة بالعمــل

ويشــمل الصــوت الوظيفــي الاتصــالات غيـــر المطلوبــة التـــي تتضمــن المعلومــات بهــدف تحسيـــن مجموعــة العمــل أو 
الوظائــف التنظيميــة، ولا تعتمــد علــى الســلطة أو التسلســل الهرمــي )Makens, 2016: 6(. كذلــك يتضمــن الصــوت الوظيفــي 
 مــن الهــروب منهــا، مثــل الحــالات المكروهــة، ســواء أكانــت مــن خــال تقديــم التظلمــات  الفرديــة أم 

ً
أي محاولــة للتغييـــر، بــدل

الجماعية للإدارة مباشرة في موقع المسئولية، عن طريق الطعن إلى السلطة الأعلى، بقصد إحداث تغييـر بالقوة في الإدارة، 
أو مــن خــال أنــواع مختلفــة مــن الإجــراءات والمظاهــرات، بمــا فيهــا تلــك التـــي تهــدف إلــى تعبئــة الــرأي العــام للعامليـــن فــي المنظمــة 
)Yoon, 2012: 13).وأيضًا ينطوي الصوت الوظيفي على التواصل الاختياري للأفكار والاقتـراحات والمخاوف، أو الآراء التـي 

.(Morrison et al., 2011: 184( تهــدف إلــى تحسيـــن أداء الوحــدة التنظيميــة أو المنظمــة بأكملهــا

-2-Employment Voice Advantage  فوائد الصوت الوظيفي

يتضمن الصوت الوظيفي فوائد إدارية من خلال الدور التعليمي المتمثل في الاستفادة من أفكار الموظف، ومعلوماته، 
 عــن أنــه يســاعد علــى تحسيـــن الأداء (Wilkinson et al., 2004: 310). ويعطــي الصــوت القــدرة علــى تعزيـــز معنويــات 

ً
فضــا

الموظفيـــن التـــي تؤثـــر علــى اشتـــراك الموظفيـــن وإبداعهــم، وهــذا بــدوره يعــزز الإنتاجيــة فــي مــكان العمــل. ووفقًــا لنظريــة الدوافــع 
التـي قدمها »فروم« )1964( يكون للأفراد الدافع لإنجاز �شيء ما إذا ما كانوا يـرغبون في ذلك، ويعتقدون أن لديهم القدرة على 
 للتحقيــق. وبالتالــي، فــإن تطبيــق المديـريـــن لهــذا المبــدأ مــن خــال ســماع الموظفيـــن والســماح 

ً
تحقيــق ذلــك، وأيضًــا إذا كان قابــا

لهــم بالتعبيـــر عــن آرائهــم ومكافأتهــم عــن العمــل الجــاد- ســوف يحفزهــم علــى العمــل )Sablok, 2014: 27). إن وجــود مشــاركة 
فــي صنــع القــرار يســاعد علــى تحسيـــن الاتصــالات الثنائيــة بيـــن العامليـــن والإدارة العليــا، ويولــد بيئــة أفضــل للعمــل، يكــون فيهــا 
العاملــون أكثـــر التـــزامًا تجــاه المنظمــة، وتتيــح تدفقًــا أكثـــر حريــة للاتصــالات (Patrick, 2011: 12).  وان أغلــب الدراســات بينــت 
أن الصــوت الوظيفــي يعطــي ثلاثــة نتائــج هــي: خلــق فعاليــة علــى مســتوى الوحــدة التنظيميــة، والمســاعدة فــي اشتـــراك الموظفيـــن 

.(Jung, 2014: 19) فــي المواقــف والتصــورات بشــأن العمــل، وتوضيــح ردود فعــل المستفيديـــن فــي المنظمــة

-3- Behavior of Employment Voice     سلوكيات الصوت الوظيفي

    مــن متابعــة الأدبيــات التـــي تناولــت الصــوت الوظيفــي، نلاحــظ أنهــا ركــزت علــى شكليـــن رئيسيـــن للصــوت همــا: الأشــكال 
 .)Ben‐Ner & Jones, 1995; Kim, et al., 2010; Bennett, 2010; Farzadnia, 2012( المباشــرة والأشــكال غـيـــر المباشــرة
 مــن شــكلي الصــوت المباشــر وغيـــر المباشــر اللذيـــن ســيعتمدهما هــذا البحــث فــي قيــاس ســلوكيات الصــوت 

ً
وســنوضح بإيجــاز كل

الوظيفــي مــن خــال تطويـــر مقيــاس (Van Dyne & LePine, 1998; Sablok, 2014)، وكالاتـــي:  

أ الشكل المباشر للصوت:  -

يكون الشكل المباشر للصوت من خلال الاتصال المباشر بيـن الموظفيـن والإدارة (Bryson et al., 2006: 442). ويمكن 
أن يتــم هــذا الشــكل إمــا بصــوره فرديــة أو فــي صــورة مجموعــات، ففــي كثيـــر مــن الأحيــان يكــون مــن خــال التواصــل وجهًــا لوجــه 
بيـــن الموظفيـــن أو مجموعــة مــن الموظفيـــن ومديـــريهم. ويحــدث هــذا الشــكل مــن الصــوت فــي كل مــن الطرائــق الرســمية )الشــفوية 
أو اللفظيــة(، وغيـــر الرســمية )معلومــات مكتوبــة، أو بـــرامج مشــاركة الموظــف، أو مقتـــرحات( )Farzadnia, 2012: 8(. وهنــاك 
شــكلان مــن أبـــرز الأشــكال المباشــرة للصــوت شــيوعًا، وهمــا: »الشــراكة« Participation، و»المشــاركة« )Involvement(. إذ 
بموجــب الشــراكة يحــق للموظفيـــن أن يلعبــوا دورًا كبـيـــرًا فــي عمليــة صنــع القــرار، عــن طريــق إعطائهــم الفرصــة للتأثيـــر علــى 
القــرارات الإداريــة، والمســاهمة فــي تحسيـــن الأداء التنظيمــي )Armstrong, 2010: 936). وشــراكة الموظــف - مثــل أيــة عمليــة 
فــي مــكان العمــل - هــي التـــي تســمح للموظفيـــن بممارســة بعــض التأثيـــر علــى عملهــم والتأثيـــر علــى الظــروف التـــي يعملــون فيهــا. 
ويمكن تقسيمها إلى نهجيـن رئيسيـن، الشراكة المباشرة وغيـر المباشرة. إذ تنطوي الشراكة المباشرة على قيام الموظف باتخاذ 
القــرار الـــخاص فــي عمليــة الإنتــاج علــى مســتوى المهــام الـــخاصة بعملــه. والأشــكال الأكثـــر شــيوعًا مــن الشــراكة المباشــرة تشــمل 

.)Markey et al., 2002: 130) مجموعــات حــل المشــكلات أو دوائــر الجــودة، وفــرق عمــل صنــع القــرار أو مجموعــات العمــل
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أما المشاركة Involvement، فهي العملية التـــي من خلالها تسمح الإدارة للموظفيـــن بمناقشتهم في القضايا التـــي تؤثـــر 
عليهــم )Armstrong, 2010: 936). وتشيـــر المشــاركة أيضًــا إلــى الشــعور بالمســئولية وتوليــد الالتـــزام بذلــك، وأنهــا تســتلزم بنــاء 
القــدرات البشــرية والملكيــة والمســئولية. وأنهــا تــؤدي إلــى توحيــد الرؤيــة والقيــم والأغــراض. وتســمى أيضًــا مشــاركة الموظــف فــي 
الإدارة التشــاركية التـــي تشيـــر إلــى الدرجــة التـــي يتبــادل فيهــا العاملــون المعلومــات والمعرفــة والمكافــآت والســلطة فــي جميــع أنحــاء 
المنظمــة، وأنــه عندمــا تكــون هنــاك مشــاركة، عندهــا يمتلــك الموظفــون مســتوىً معينًــا مــن الســلطة فــي اتخــاذ القــرارات التـــي لــم 
تكــن ســابقًا ضمــن صلاحياتهــم. وأن حالــة مشــاركة الموظــف تتجــاوز الســيطرة علــى المــوارد عــن وظيفــة الفــرد، بــل تشــمل القــدرة 

.)Markey et al., 2002: 130)علــى التأثيـــر فــي القــرارات فــي وحــدة العمــل والتنظيــم

ب الشكل غيـر المباشر للصوت:  -

ينظــر إلــى الأشــكال غيـــر المباشــرة لصــوت الموظــف فــي القضايــا ذات الصلــة بمــكان العمــل، ولكــن تحــت إشــراف ممثلــي 
الموظفيـــن، الذيـــن يتم انتخابهم من قبل الموظفيـــن عمومًا أو يتم اختيارهم من قبل الإدارة )Farzadnia, 2012: 8(. ويضمن 
الشــكل غيـــر المباشــر كلا مــن )التشــاور المشتـــرك  Joint Consultation ، وبـــرامج الشــراكة Partnership Schemes، والتمثيــل 
الجماعــي (Collective Representation( الــذي يحــدث مــن خــال ممثليـــن عــن الموظفيـــن )Armstrong, 2010: 936). كذلــك 
يمكــن أن يحــدث الصــوت غيـــر المباشــر مــن خــال التـــرتيبات القانونيــة النيابيــة، بمــا فــي ذلــك النقابــات وهيــاكل المســاومة غيـــر 
النقابيــة، واللجــان الاستشــارية المشتـــركة ومجالــس إدارة الشــركة (Marginson et al., 2010: 154(. وينطــوي الشــكل غيـــر 
المباشر على أن يلعب طرف ثالث دور تمثيليًا لتوصيل مخاوف الموظفيـن إلى الإدارة. وتشيـر الدلائل إلى أن الموظفيـن هم أقل 

.(Sablok, 2014: 4) تعبيـــرًا عــن مخاوفهــم لــإدارة، وذلــك للـــخوف مــن التعــرض للعقــاب

المحور الثالث: الجانب العملي

- وصف وتشخيص متغيـرات البحث
ً

أول

يعرض هذا المحور وصفًا لمتغيـري البحث )استـراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي وسلوكيات الصوت الوظيفي( وفقًا 
لما أسفرت عنه نتائج الاستبيان الميدانـي، والذي يصفه الجدولان )2(، و)3(، كما يلي:

استـراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي:-1-

أ استـراتيجية التعزيـز الذاتـي:  -

أظهــرت نتائــج الوســط الحسابـــي والانحــراف المعيــاري للفقــرات )1-5( المكونــة لهــذا البعــد والموضحــة فــي الجــدول )2( 
ا حســابيًا )4.01(، وهــو أعلــى مــن 

ً
نســبة اتفــاق إيجابـــي حــول هــذا البعــد بواقــع )81 %( مــن آراء المبحوثيـــن، إذ إنــه حقــق وســط

الوسط الفر�ضي البالغ )3(، وانحراف معياري يعكس حرص قادة المنظمات عينة البحث على أن يكون الموظفون على دراية 
بإنجازاتهــم ومواهبهــم ومؤهلاتهــم.

أمــا الأوســاط الحســابية والانحرافــات المعياريــة للفقــرات، فقــد ســجلت الفقــرة )q1( أعلــى وســط حسابـــي هــو )4.22( 
وبانحراف معياري قدره )0.81(، وهذا يعنـــي ســعي قادة المنظمات عينة البحث للحديث عن تجاربهم ومســتواهم العلمي من 
أجل تـرك انطباع جيد تجاههم. فيما سجلت الفقرة )q4( ادنـي وسط حسابـي بلغ )3.78( وانحراف معياري مقداره )1(، مما 

يعنـــي انخفــاض اهتمــام القــادة حيــال تعريــف الموظفيـــن بمــا يمتلكونــه مــن ســمعة فــي مجــال اختصاصهــم.

ب استـراتيجية التـزلف:  -

عبـــرت عــن هــذه الاستـــراتيجية الفقــرات )6- 10( كإحــدى استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع الموضحــة فــي الجــدول )2(، إذ 
أشارت النتائج إلى حصول هذه الاستـراتيجية على نسبة اتفاق )79 %( من آراء المبحوثيـن، وبوسط حسابـي مقداره )3.97(، 
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وهــو أعلــى مــن الوســط الفر�ضــي البالــغ )3(، وبانحــراف معيــاري )0.93( وهــذا يعنـــي إن قــادة المنظمــات المبحوثــة يأخــذون بنظــر 
الاعتبار ولو بشــكل نسبـــي مصالح الموظفيـــن عند ســعيهم لتكويـــن انطباع إيجابـــي تجاههم.

 )4.36K( التـــي بلــغ وســطها الحسابـــي )q9( وإن أبـــرز الفقــرات التـــي ســاهمت فــي إغنــاء هــذه الاستـــراتيجية هــي الفقــرة
وانحرافهــا المعيــاري )0.77(. والتـــي تعنـــي إن قــادة المنظمــات يـــركزون علــى إنجــاز مصالــح الموظفيـــن مــن أجــل تكويـــن انطبــاع 
إيجابـــي حولهــم. فيمــا ســجلت الفقــرة )q8( أدنـــى وســط حسابـــي بلــغ )3.75(، وبانحــراف معيــاري )1.11(، وهــذا يشيـــر إلــى تبايـــن 

واضــح فــي آراء عينــة البحــث حــول اتفــاق قــادة المنظمــات المبحوثــة مــع الأفــكار أو المعتقــدات الرئيســة للموظفيـــن.

ج استـراتيجية المثل الأعلى:  -

غطت هذه الاستـراتيجية الفقرات )11-15( الموضحة في الجدول )2(، إذ حصلت استـراتيجية المثل الأعلى على نسبة 
اتفاق )67 %( من آراء المبحوثيـــن، ووسط حسابـــي )3.36( قياسًا بالوسط الفر�ضي البالغ )3( على مساحة مقياس البحث، 
وانحــراف معيــاري قــدره )1.14(. ويتبيـــن مــن هــذه القيــم أن الموظفيـــن فــي المنظمــات المبحوثــة يدركــون جيــدًا الأســاليب التـــي 

يتظاهــر بهــا قادتهــم مــن أجــل تـــرك انطبــاع إيجابـــي فــي منظماتهــم. 

إن أبـــرز الفقــرات التـــي ســاهمت فــي إغنــاء هــذه الاستـــراتيجية هــي الفقــرة )q12( التـــي بلــغ وســطها الحسابـــي )4.12( 
وانحرافهــا المعيــاري )0.90(، والتـــي تتضمــن بقــاء المســئول فــي عملــه لوقــت متأخــر حتـــى يبــدو أن عملــه شــاق. فيمــا ســجلت 
الفقرة )q14( أدنـــى وســط حسابـــي بلغ )2.84(، وبانحراف معياري )1.14(، وأكدت على أن الموظفيـــن يعرفون أن المسئوليـــن 
يتظاهــرون بأنهــم مشــغولون، وهــم ليســوا كذلــك، ولهــذا حصلــت هــذه الفقــرة علــى وســط حسابـــي أقــل مــن الوســط الفر�ضــي.

د استـراتيجية التـرهيب:  -

عبـــرت عــن هــذه الاستـــراتيجية الفقــرات )16-20( كإحــدى استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع الموضحــة فــي الجــدول )2(، إذ 
أشارت النتائج إلى حصول هذه الاستـراتيجية على نسبة اتفاق )74%( من آراء المبحوثيـن، وبوسط حسابـي مقداره )3.74(، 
وهــو أعلــى مــن الوســط الفر�ضــي البالــغ )3(، وبانحــراف معيــاري )0.96(، وهــذا يعنـــي أن قــادة المنظمــات المبحوثــة عنــد ســعيهم 

لتكويـــن انطبــاع إيجابـــي تجاههــم يلجــؤون إلــى اســتخدام التهديــد ومعاقبــة الموظفيـــن مــن أجــل ذلــك.

وان أبـــرز الفقــرات التـــي ســاهمت فــي إغنــاء هــذه الاستـــراتيجية هــي الفقــرة )q17( التـــي بلــغ وســطها الحسابـــي )4.068(، 
وانحرافهــا المعيــاري )0.83(، والتـــي تـــركز علــى إدراك الموظفيـــن أن قادتهــم يتمكنــون مــن الســيطرة علــى الأمــور التـــي تهمهــم، مــن 
أجــل تكويـــن انطبــاع إيجابـــي حولهــم. فيمــا ســـجلت الفقــرة )q16( أدنـــى وســط حسابـــي أقــل مــن الوســط الفر�ضــي بلــغ )2.88( 
وبانحــراف معيــاري )1.15(، وهــذا يوضـــح أن مــا يعتقــده المســئول مــن أن اســتخدام التهديــد ســوف يســاعده علــى تنفيــذ مهــام 

العمــل، وبالتالــي يتـــرك انطباعًــا إيجابيًــا هــو اعتقــاد غيـــر صحيــح اســتنادًا إلــى آراء عينــة البحــث.

ه استـراتيجية التوسل:  -

غطــت هــذه الاستـــراتيجية الفقــرات )20-25( الموضحــة فــي الجــدول )2(، إذ حصلــت استـــراتيجية التوســل علــى نســبة 
اتفــاق )80 %( مــن آراء المبحوثيـــن، ووســط حسابـــي )4( علــى مســاحة مقيــاس ليكــرت الـــخما�سي، وانحــراف معيــاري قــدره 
)1.14(، ويتبيـن من هذه القيم أنه من أجل تـرك انطباع إيجابـي، فإن قادة المنظمات المبحوثة يلجؤون إلى التودد إلى موظفي 

منظماتهــم والاتفــاق معهــم حــول أغلــب الأمــور الـــخاصة بعملهــم.

إن أبـــرز الفقــرات التـــي ســاهمت فــي إغنــاء هــذه الاستـــراتيجية هــي الفقــرة)q22( التـــي بلــغ وســطها الحسابـــي )4.33(، 
وانحرافها المعياري )0.81(، والتـي تتضمن سعى القادة للاتفاق مع الآخريـن حتـى عندما تكون آراؤهم مختلفة مع توجهاتهم. 
فيمــا ســجلت الفقــرة )q25( أدنـــى وســط حسابـــي بلــغ )3.24( وبانحــراف معيــاري )1.11(، وأكــدت علــى أن القــادة يتظاهــرون 

بضعــف المعلومــات والمعرفــة مــن أجــل تجنــب المهــام المزعـــجة. ويتضــح أن هــذا الأســلوب ضعيــف نوعًــا مــا وغيـــر مُجــدٍ.
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الجدول رقم )2(
الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لاستـراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي

الفقراتت

ط 
وس

ال
بـي

سا
لح

ا

ف 
حرا

لان
ا

ي ر
عيا

الم

ية
سب

الن
ة 

مي
لأه

ا

ت
قرا

لف
ب ا

رتي
تـ

q1.4.299.81220.8591يتحدث المسئول بفخر عن تجربته العملية
q2.3.965.9680.7933يعمل المسئول على جعل الموظفيـن على بينة بمؤهلاته العلمية
q3.3.965.9820.7933يسعى المسئول إلى جعل الموظفيـن الآخريـن يعرفون أنه ذو قيمة للمنظمة
q4.3.7861.0010.7574يعمل المسئول دائمًا على جعل الآخريـن يعرفون أن لديه سمعة)شهرة( في مجال اختصاصه
q5.4.0511.1050.8102يحرص المسئول على أن يكون الموظفون على بينة بإنجازاته الـخاصة

4.0130.970.801استـراتيجية التعزيـز الذاتـي
q6 .3.940.84370.7883يشيد المسئول بإنجازات الآخريـن
q7.3.7941.0300.7584لدى المسئول الاستعداد لفعل �شيء ما لأحد الموظفيـن حتـى لو لم يطلب منه ذلك
q8.3.7521.1130.7505يتفق المسئول مع الأفكار أو المعتقدات الرئيسة للموظفيـن
q9 .4.367.7720.8731يأخذ المسئول المصلحة الشخصية للموظفيـن بعيـن الاعتبار

q10
يق�ضي المسئول الوقت في الاستماع إلى المشكلات الشخصية للموظفيـن حتـى إذا كان 

لديه القليل من الاهتمام بها.
4.025.89500.8052

3.970.930.7943استـراتيجية التـزلف
q11 .3.8631.1810.7722يصل المسئول إلى العمل في وقت مبكر لكي يبدو متفانيًا
q12 .4.196.90240.8391يبقى المسئول في العمل إلى وقت متأخر حتـى يـرى الآخرون أن عمله شاق
q13.3.0421.3540.6083يحاول المسئول أن يتصرف كأنه موظف متفانٍ في العمل
q14 .2.8461.1410.5695يتظاهر المسئول بأنه مشغول حتـى لو لم يكن كذلك

q15
يأتـي المسئول إلى العمل خارج أوقات الدوام الرسمي أو في أيام العطل لكي يظهر بأنه 

حريص على العمل. 
2.8801.1300.5764

3.361.140.675استـراتيجية المثل الأعلى
q16.2.8781.1480.5745يعتقد المسئول أن استخدام التهديد سوف يساعده على تنفيذ مهام العمل
q17.4.068.82760.8131  يجعل المسئول الموظفيـن يدركون أنه يتمكن من السيطرة على الأمور التـي تهمهم
q18 .3.7861.0320.7574  يعاقب المسئول الموظفيـن عندما لا يتصرفون كما يـريد
q19.4.051.8980.8102يتعامل المسئول بقوة مع الموظفيـن؛ من أجل تنفيذ المهام التـي يـريدها
q20.3.948.9170.7893يتعامل المسئول بقوة وعنف مع الموظفيـن والمسئوليـن الذيـن يتدخلون في عمله

3.7460.9640.744استـراتيجية التـرهيب
q21.4.136.8600.8273يحاول المسئول الظهور بمظهر العاجز أو المحتاج لكسب ود الآخريـن
q22.4.333.8090.8661يسعى المسئول للاتفاق مع الآخريـن حتـى عندما تكون آراؤهم مختلفة مع توجهاته
q23.4.162.9640.8322يتصرف المسئول كأنه يعرف أقل مما يعمله الآخرون من أجل الحصول على مساعدتهم
q24 .4.128.9780.8254يحاول المسئول كسب المساعدة أو تعاطف الآخريـن عندما يحتاجهم في مجال ما
q25.3.2471.1130.6495يتظاهر المسئول بأنه يعرف أقل مما كان يعمل من أجل تجنب المهام المزعـجة

4.0010.9440.802استـراتيجية التوسل
3.8200.9910.763جميع الأبعاد

.SPSS 20 المصدر: الباحث اعتمادًا على مخرجات
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سلوكيات الصوت الوظيفي:-2-

أ سلوكيات الصوت المباشر:  -

أظهــرت نتائــج الوســط الحسابـــي والانحــراف المعيــاري للفقــرات )26-31( المكونــة لهــذا البعــد والموضحــة فــي الجــدول )3( 
ا حســابيًا )3.4( وهــو أعلــى مــن 

ً
نســبة اتفــاق إيجابـــي حــول هــذا البعــد بواقــع )68 %( مــن آراء المبحوثيـــن، إذ إنــه حقــق وســط

الوســط الفر�ضــي البالــغ )3(، وانحــراف معيــاري (1.1)، والــذي يعكــس حــرص العامليـــن علــى التواصــل مــع مســئوليهم والتعبيـــر 
عــن آرائهــم فــي القضايــا التـــي تهــم عملهــم.

أمــا الأوســاط الحســابية والانحرافــات المعياريــة للفقــرات، فقــد ســجلت الفقــرة)q29( أعلــى وســط حسابـــي هــو )3.726(، 
وبانحراف معياري قدره )1.17(، وهذا يدل على حرص المرؤوسيـن بالمحافظة على المعلومات المتعلقة بقضايا العمل عندما 
تكــون آراؤهــم مهمــة. أمــا الفقــرة  (q26)فقــد ســجلت أدنـــى وســط حسابـــي )2.70(، وهــو أدنـــى مــن الوســط الفر�ضــي لمقيــاس 
البحث، وانحراف معياري )0.99(، مما يعنـــي انخفاض اهتمام عينة البحث بالعمل على تقديم توصيات للمسئوليـــن بشأن 

القضايــا التـــي تؤثـــر علــى عملهــم.

الجدول رقم )3(
الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لسلوكيات الصوت الوظيفي

الفقراتت
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q26.2.7009.993640.54018أعمل على تطويـر وتقديم توصيات إلى مسئولي بشأن القضايا التـي تؤثـر على عملي
q27 أتكلم بصوت عال، وأشجع الآخريـن في وحدة عملي للانخراط في القضايا التـي تؤثـر على 

عملنا.
3.8462.896500.76924

q28 يمكننـي التواصل بالآراء مع الآخريـن في وحدة عملي حول قضايا العمل، حتـى لو كانت
آراؤهم مختلفة معي.

2.88031.145930.57606

q29.3.72651.171680.7453أحافظ بشكل جيد على المعلومات المتعلقة بقضايا العمل عندما يكون رأيـي مفيدًا
q30.3.71791.158520.74358اشتـرك في القضايا التـي تؤثـر على جودة الحياة في وحدة عملي
q31 أتواصل بشكل مباشر مع مشرفي بشأن الأفكار الـخاصة بالمشروعات الجديدة أو

التغييـرات في إجراءات العمل.
3.58121.267900.71624

3.4081.100.68سلوكيات الصوت المباشر
q32.3.40171.396180.68034يتبع المصرف التدرج الهرمي في توصيل الأوامر والتعليمات
q33 يناقش المصرف مع ممثلي الموظفيـن وجهات نظرهم بشأن العمل، وتبقى الإدارة حرة

في اتخاذ القرار.
3.28211.4840.65642

q34.3.221.4800.64444يعتمد المصرف على اللجان في حل المشكلات التـي تواجهه أثناء العمل
q35 .3.59831.2040.71966يأخذ المصرف القرارات الـخاصة بعمل الموظفيـن بعد المناقشة مع ممثليهم
q36 يقدم الموظفون التوصيات والمقتـرحات الـخاصة بتطويـر العمل إلى ممثليهم لمناقشتها

مع الإدارة.
3.7301.180.7453

q373.61541.007270.72308تتبع إدارة المصرف سياسة الباب المفتوح مع الموظفيـن
3.471.290.69سلوكيات الصوت غيـر المباشر

.SPSS 20 المصدر: الباحث اعتمادًا على مخرجات

ب سلوكيات الصوت غيـر المباشر:  -

ســجلت نتائــج الوســط الحسابـــي والانحــراف المعيــاري للفقــرات )32-37( المكونــة لهــذا البعــد والموضحــة فــي الجــدول )3( 
ا حســابيًا )3.47(، وهو أعلى من 

ً
نســبة اتفاق إيجابـــي حول هذا البعد بواقع )69 %( من آراء عينة البحث، إذ إنه حقق وســط
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الوســط الفر�ضــي البالــغ )3(، وانحــراف معيــاري (1.29) والــذي يعكــس حــرص المصــرف علــى اتخــاذ القــرارات الـــخاصة بعمــل 
الموظفيـــن بعــد المناقشــة مــع ممثليهــم.

أمــا الأوســاط الحســابية والانحرافــات المعياريــة للفقــرات، فقــد ســجلت الفقــرة )q36( أعلــى وســط حسابـــي هــو )3.73(، 
وبانحراف معياري قدره )1.18(، وهذا يدل على رغبة الموظفيـن في تقديم التوصيات والمقتـرحات الـخاصة بتطويـر عملهم إلى 
ا معياريًا )1.14(، مما 

ً
ممثليهم لتتم مناقشتها مع الإدارة. أما الفقرة  (q34) فقد سجلت أدنـى وسط حسابـي )3.22(، وانحراف

يعنـي اعتماد المصرف نوعًا ما على اللجان في حل المشكلات التـي تواجهه أثناء العمل.

ثانيًا- التحليل العاملي

ســيتم فــي هــذا التحليــل الكشــف عــن قــوة فقــرات قائمــة الاســتبيان باعتمــاد أســلوب تحليــل العوامــل الأساســية. وقــد 
 (Principals Component Analysis) اعتمــدت الدراســة علــى النســب المســتخرجة بأســلوب تحليــل العوامــل الأساســية
باســتخدام البـــرنامج الإحصائــي (SPSS.20) لبنــاء نمــوذج التحليــل العاملــي التوكيــدي للتحقــق مــن الاتســاق الداخلــي لفقــرات 
 عن عملية تحديد 

ً
قائمة الاستبيان، كما نستطيع من خلاله الحكم بصحة الأبعاد الفرعية التـي تقيس المتغيـر الرئيس، فضلا

نسب التشبع لكل فقرة من فقرات الاستبيان. إذ إن نسبة التشبع محددة إحصائيًا بـ )0.30( بحسب رأي الإحصائييـن، وهي 
النســبة المعتمــدة فــي البحــث.

الجدول رقم )4( 
نسب التشبع لمتغيـرات البحث )استـراتيجيات الانطباع التنظيمي وسلوكيات الصوت الوظيفي(

تميـز الفقرةنسبة التشبعالفقرةالبعدتميـز الفقرةنسبة التشبعالفقرةالبعد

ة 
جي

اتي
تـر

س
ا

تـي
ذا

ز ال
زيـ

تع
مميـزةq10.486ال

ة 
جي

اتي
تـر

س
ا

سل
تو

ال

q210.579مميـزة
q20.648مميـزةq220.456مميـزة
q30.462مميـزةq230.553مميـزة
q40.668مميـزةq240.552مميـزة
q50.501مميـزةq250.483مميـزة

ة 
جي

اتي
تـر

س
ا

ف
ـزل

الت

q60.509مميـزة

ت 
صو

 ال
ت

كيا
لو

س
شر

لمبا
ا

q260.529مميـزة
q70.617مميـزةq270.577مميـزة
q80.509مميـزةq280.475مميـزة
q90.404مميـزةq290.621مميـزة
q100.693مميـزةq300.428مميـزة

ل 
لمث

ة ا
جي

اتي
تـر

س
ا

لى
لأع

ا

q110.594مميـزةq310.465مميـزة
q120.545مميـزة

شر
لمبا

ر ا
غيـ

ت 
صو

 ال
ت

كيا
لو

س

q320.608مميـزة
q130.684مميـزةq330.597مميـزة
q140.126غيـر مميـزةq340.696مميـزة
q150.236غيـر مميـزةq350.518مميـزة

ة 
جي

اتي
تـر

س
ا

ب
هي

تـر
ال

q160.598مميـزةq360.563مميـزة
q170.517مميـزة

q370.463مميـزة q180.629مميـزة
q190.571مميـزة
q200.549مميـزة

يتضح من معطيات الجدول )4( أن جميع فقرات قائمة الاستبيان حققت نسب تشبع كافية لكل متغيـر من متغيـرات 
البحث باستثناء الفقرتيـن )q15 ،q14( اللتيـن لم تحصلا على نسبة التشبع المطلوبة، وأن هاتيـن الفقرتيـن قد أخفقتا أيضًا 
فــي إظهــار مســتوى أهميتهمــا ســابقًا، أمــا باقــي النتائــج فقــد جــاءت متوافقــة مــع نتائــج تحليــل مســتوى الأهميــة لمتغيـــرات البحــث، 
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ممــا يعنـــي أن فقــرات المقيــاس جــاءت متناســقة وان نســب تشــبع المتغيـــر المســتقل )استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي( 
تعكــس قدرتهــا علــى إحــداث التأثيـــر فــي المتغيـــر المعتمــد )ســلوكيات الصــوت الوظيفــي(.

ا- اختبار فرضيات البحث:
ً
ثالث

الفرضية الأولى:-1-

تشيـــر هــذه الفرضيــة إلــى وجــود علاقــة تأثيـــر ذات دلالــة إحصائيــة لاستـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي (X) فــي 
سلوكيات الصوت الوظيفي (Y). وفي ضوء هذه الفرضية تشيـر معادلة الانحدار البسيط إلى أن استـراتيجيات إدارة الانطباع 
(X) تؤثـــر في سلوكيات الصوت الوظيفي (Y)، وهذا التأثيـــر يفتـــرض وجود علاقة دالية بيـــن القيمة الحقيقية لاستـــراتيجيات 
Y = a + βX :وتصاغ في ضوء هذه العلاقة معادلة الانحدار البسيط الآتية .(Y) إدارة الانطباع وسلوكيات الصوت الوظيفي

(Constant) تمثل مقدارًا ثابتًا )a( إذ إن            

إن هــذه العلاقــة تعنـــي أن ســلوكيات الصــوت الوظيفــي(Y) هــي دالــة للقيمــة الحقيقيــة لاستـــراتيجيات إدارة الانطبــاع، 
وتــم حســاب تقديـــرات هــذه القيــم ومؤشــراتها الإحصائيــة علــى مســتوى عينــة البحــث البالغــة )117( موظفًــا، وســيجري تحليــل 

علاقــات التأثيـــر بيـــن المتغيـــرات، وكمــا يأتـــي:

كانت معادلة الانحدار البسيط للعلاقة بيـــن استـــراتيجيات إدارة الانطباع وسلوكيات الصوت هي: سلوكيات الصوت 
الوظيفــي = (1.25) + (0.884) استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي.

وفي إطار هذه الصياغة أسفر جدول معاملات العلاقة التأثيـرية بيـن متغيـرات البحث عن القيم المبينة في جدول )5(، 
وكمــا يأتـــي:

الجدول رقم )5( 
معاملات نموذج العلاقة التأثيـرية لاستـراتيجيات إدارة الانطباع في سلوكيات الصوت الوظيفي

سلوكيات الصوت الوظيفيالمؤشرالمتغيـرات

استـراتيجيات إدارة الانطباع

)f( 411.621قيمة

a1.25 قيمة ألفا

b0.884 قيمة بيتا

R20.782 معامل التحديد

Adjusted R20.78
n=117 	)Spss,vev.20( المصدر: من إعداد الباحث بالاستناد إلى بـرنامج

تشيـر النتائج الظاهرة في الجدول )5( إلى معنوية تأثيـر استـراتيجيات إدارة الانطباع في سلوكيات الصوت الوظيفي، إذ 
بلغت قيمة )F( )411.621(، وهي قيمة عالية المعنوية عند مستوى معنوية )0.05(، وفي ضوء معادلة الانحدار يؤشر الثابت 
)a=1.25(، وهــذا يعنـــي إن هنــاك وجــودًا لســلوكيات الصــوت الوظيفــي )Y( مقــداره (1.25( عندمــا تكــون قيمــة استـــراتيجيات 

إدارة الانطبــاع )X( مســاوية صفــرًا.

 أما قيمة الميل الحدي فبلغت )β=0.884(، وتدل على أن تغييـرًا مقداره )1( في استـراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي 
سيؤدي إلى تغييـر مقداره (0.884) في سلوكيات الصوت الوظيفي، وهو تغييـر كبيـر يعول عليه.

كمــا إن القــدرة التفسيـــرية لهــذا الأنمــوذج جــاءت مرتفعــة وفقًــا لقيمــة )R2( البالغــة )0.782(، وهــذا يشيـــر إلــى أن 
استـراتيجيات إدارة الانطباع تفسر ما قيمته )78.2%( من التغييـرات الحاصلة في سلوكيات الصوت الوظيفي، وأن )%21.8( 
مــن التبايـــن غيـــر المفســر يعــود لمتغيـــرات لــم تدخــل نمــوذج الاختبــار، وهــو مؤشــر عــالٍ.  وعلــى أســاس هــذه النتائــج تقبــل هــذه 
الفرضيــة القائلــة بوجــود علاقــة تأثيـــر ذات دلالــة إحصائيــة لاستـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي فــي ســلوكيات الصــوت 

الوظيفــي.
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الفرضية الثانية: -2-

مــن المتوقــع أن تؤثـــر الاستـــراتيجيات الفرعيــة لإدارة الانطبــاع التنظيمــي )استـــراتيجية التـــرويج الذاتـــي، واستـــراتيجية 
التـــزلف، واستـــراتيجية المثــل الأعلــى، واستـــراتيجية التوســل، واستـــراتيجية التـــرهيب( تأثيـــرًا معنويًــا فــي ســلوكيات الصــوت 

الوظيفــي.

ويلـخص الجدول )6( مؤشرات التحليل على مستوى الاستـراتيجيات الفرعية، كالآتـي:

أ -	 (F) حققــت استـــراتيجية التـــرويج الذاتـــي تأثيـــرًا ذا دلالــة معنويــة فــي ســلوكيات الصــوت الوظيفــي، إذ كانــت قيمــة
المحســوبة أكبـــر مــن الجدوليــة عنــد مســتوى معنويــة )0.05(، وبلغــت قيمــة المعلمــة )α( لهــذا المتطلــب )4.411(، فــي 

حيـــن كانــت قيمــة (b))0.436(، وبهــذا تكــون معادلــة نمــوذج الانحــدار بالصيغــة الآتيــة:

سلوكيات الصوت الوظيفي = )4.411( + )0.436( استـراتيجية التعزيـز الذاتـي

وهــذا يعنـــي أن تغييـــرًا مقــداره )1( فــي استـــراتيجية التـــرويج الذاتـــي يحــدث تغييـــرًا مقــداره )0.436( فــي ســلوكيات  		
الصــوت الوظيفــي، وأن المتغيـــر المســتقل )استـــراتيجية التـــرويج الذاتـــي( تفســر )19 %( مــن التغيـــرات الحاصلــة فــي 
المتغيـــر المعتمــد )ســلوكيات الصــوت الوظيفــي(، إذ بلغــت قيمــة معامــل التحديــد )R2=0.190(. وعلــى أســاس هــذه 

قبــل هــذه الفرضيــة.
ُ
النتائــج ت

ب لم تحقق استـــراتيجية التـــزلف تأثيـــرًا معنويًا في )سلوكيات الصوت الوظيفي(، إذ كانت قيمة (F) المحسوبة أصغر 	-
مــن قيمتهــا الجدوليــة عنــد مســتوى )0.05(، وبقيمــة )α( تعــادل )3.186(، فــي حيـــن كانــت قيمــة (b) )0.049(، وبهــذا 

تكــون معادلــة نمــوذج الانحــدار بالصيغــة الآتيــة:

سلوكيات الصوت الوظيفي = )3.186( + )0.049( استـراتيجية التـزلف

وهــذا يعنـــي إن تغييـــرًا مقــداره )1( فــي استـــراتيجية التـــزلف يقــود إلــى تغييـــر مقــداره )0.049( فــي ســلوكيات الصــوت  		
الوظيفــي، وأن المتغيـــر المســتقل )استـــراتيجية التـــزلف( يفســر )002 %( مــن التغيـــرات الحاصلــة فــي المتغيـــر المعتمــد 
)سلوكيات الصوت الوظيفي( وفقا لقيمة )R2( وهذا مؤشر ضعيف جدًا لا يمكن التعويل عليه. وعلى أساس هذه 

رفــض هــذه الفرضيــة.
ُ
النتائــج ت

ج -	 (F) حققــت استـــراتيجية المثــل الأعلــى تأثيـــرًا ذا دلالــة معنويــة فــي )ســلوكيات الصــوت الوظيفــي(، اســتنادًا إلــى قيمــة
 ،)0.326((b) ثــم قيمــة المعلمــة ،)( التـــي بلغــت )4.935α( المحســوبة التـــي تجــاوزت قيمتهــا الجدوليــة، وقيــم المعلمــة

وبهــذا تكــون معادلــة نمــوذج الانحــدار بالصيغــة الآتيــة:

سلوكيات الصوت الوظيفي = )0.326( + )4.935( استـراتيجية المثل الأعلى

وهذا يعنـي أن تغييـرًا مقداره )1( في استـراتيجية المثل الأعلى يحدث تغييـرًا مقداره )326 .0(  في سلوكيات الصوت  		
الوظيفــي، وأن المتغيـــر المســتقل )استـــراتيجية المثــل الأعلــى( يفســر )10.6%( مــن التغييـــرات الحاصلــة فــي المتغيـــر 

قبــل هــذه الفرضيــة.
ُ
المعتمــد )ســلوكيات الصــوت الوظيفــي( وفقًــا لقيمــة )R2(. وعلــى أســاس هــذه النتائــج ت

د -	 (F) حققــت استـــراتيجية التـــرهيب أثـــرًا ذا دلالــة معنويــة فــي ســلوكيات الصــوت الوظيفــي، عبـــر مــا تؤشــره قيمــة
 ،)-0.224( (b) ثــم قيمــة المعلمــة ،)( التـــي بلغــت )2.237α( المحســوبة التـــي تجــاوزت قيمتهــا الجدوليــة، وقيــم المعلمــة

وبهــذا تكــون معادلــة نمــوذج الانحــدار بالصيغــة الآتيــة:

سلوكيات الصوت الوظيفي = )0.224-( + )2.237( استـراتيجية التـرهيب

وهــذا يعنـــي أن تغييـــرًا مقــداره )1( فــي استـــراتيجية التوســل يحــدث تغييـــرًا مقــداره )0.224) فــي ســلوكيات الصــوت  		
الوظيفــي، وأن المتغيـــر المســتقل )استـــراتيجية التـــرهيب( تفســر )05%( مــن التغييـــرات الحاصلــة فــي المتغيـــر المعتمــد 
)ســلوكيات الصــوت الوظيفــي( وهــو مؤشــر ضعيــف وفقًــا لقيمــة )R2(. وبنــاءً علــى هــذه النتائــج تقبــل هــذه الفرضيــة.

ه -	 (F) ــرًا ذا دلالــة معنويــة فــي )ســلوكيات الصــوت الوظيفــي(، عبـــر مــا تؤشــره قيمــة لــم تحقــق استـــراتيجية التوســل أثـ



المجلة العربية للإدارة، مج 39، ع 1 - مارس )آذار( 2019

39

 ،)-0.021((b) ثم قيمة المعلمة ،)( التـي بلغت )3.609α( المحسوبة التـي لم تتجاوز قيمتها الجدولية، وقيم المعلمة
وبهذا تكون معادلة نموذج الانحدار بالصيغة الآتية:

استـراتيجية التوسل = )0.021( + )3.609( سلوكيات الصوت الوظيفي

وهــذا يعنـــي أن تغييـــرًا مقــداره )1( فــي استـــراتيجية التوســل يحــدث تغييـــرًا مقــداره )0.021) فــي ســلوكيات الصــوت 
الوظيفي، وإن المتغيـــر المســتقل )استـــراتيجية التوســل( تفســر )44 %( من التغييـــرات الحاصلة في المتغيـــر المعتمد )ســلوكيات 

الصــوت الوظيفــي( وفقًــا لقيمــة )R2(. وبنــاءً علــى هــذه النتائــج تـــرفض هــذه الفرضيــة.

الجدول رقم )6( 
خلاصة المؤشرات التحليلية لتأثيـر الاستـراتيجيات الفرعية للانطباع التنظيمي في سلوكيات الصوت الوظيفي 

قبول الفرضيةFPR2abالمتغيـرات

)X1( تقبل الفرضية26.9560.0000.1904.4110.436استـراتيجية التـرويج الذاتـي

)X2(              تـرفض الفرضية0.2740.6020.0023.1890.049استـراتيجية التـزلف

)X3(      تقبل الفرضية13.6880.0000.1064.9350.326استـراتيجية المثل الأعلى

(X4)            تقبل الفرضية- 6.0830.0150.0502.2370.224استـراتيجية التـرهيب

)X5(            تـرفض الفرضية0.0530.8180.4413.6090.021استـراتيجية التوسل
)n=117( )spss v.20( المصدر: من إعداد الباحث في الاعتماد على مخرجات بـرنامج

المحور الرابع: الاستنتاجات والتوصيات

- الاستنتاجات:
ً

أول

1 اتضــح أن هنــاك ممارســة فعليــة لاستـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التنظيمــي مــن قبــل قــادة فــروع مصــرف الرشــيد  -
المبحوثــة.

2 حصلــت استـــراتيجية التعزيـــز الذاتـــي علــى التـــرتيب الأول بالنســبة لممارســتها مــن بيـــن باقــي استـــراتيجيات إدارة  -
الانطبــاع التنظيمــي فــي فــروع مصــرف الرشــيد، وهــذا يعكــس الاهتمــام الكبيـــر لــدى قــادة المصــارف المبحوثــة علــى 
 عــن حرصهــم الشــديد علــى 

ً
تســويق أنفســهم مــن خــال الحديــث بفخــر عــن تجاربهــم أو مســتواهم التعليمــي، فضــا

إطــاع الموظفيـــن علــى إنجازاتهــم الـــخاصة.

3 يعتمــد المســئولون فــي فــروع مصــرف الرشــيد وبنســبة كبيـــرة علــى اســتخدام استـــراتيجية التوســل، مــن أجــل تكويـــن  -
انطباع إيجابـي تجاههم، من خلال سعيهم للاتفاق مع الآخريـن حتـى لو كانوا مختلفيـن معهم في الآراء والتوجهات، 
وكذلــك يعملــون علــى كســب ود الآخريـــن مــن خــال الظهــور بمظهــر العاجــز والمحتــاج. اذ جــاءت هــذه الاستـــراتيجية 

بالمرتبــة الثانيــة مــن بيـــن استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع.

4 علــى الرغــم مــن حصــول استـــراتيجية التـــرهيب علــى التـــرتيب الرابــع مــن حيــث مســتوى اســتخدامها فــي فــروع مصــرف  -
الرشــيد كإحــدى استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع، فــإن هــذه المرتبــة المتدنيــة بالتـــرتيب تعكــس مســتوى اســتخدام 

ــا لهــذه الاستـــراتيجية مــن قبــل قــادة المصــارف المبحوثــة.
ً
ملاحظ

5 لــم تحــظ ممارســات مســئولي فــروع مصــرف الرشــيد الـــخاصة باستـــراتيجية »المثــل الأعلــى« علــى قبــول كبيـــر لــدى  -
الموظفيـن، وهذا يعنـي أن هناك بعض الممارسات يفهمها الموظفون على أنها ممارسات شكلية غيـر حقيقية، وتكون 

الغايــة منهــا التظاهــر بالحــرص علــى العمــل مــن أجــل تـــرك انطبــاع إيجابـــي.

6 اتضح أن الموظفيـن يمارسون سلوكيات الصوت المباشر وسلوكيات الصوت غيـر المباشر بشكل متوازن إلى حد ما  -
في التعبيـر عن آرائهم ومقتـرحاتهم وتقديم التوصيات الـخاصة بحلول مشكلات عملهم.

7 إن إتباع قادة فروع مصرف الرشيد لاستـراتيجية »التعزيـز الذاتـي« والحديث بفخر عن إنجازاتهم وخبـراتهم لزيادة  -
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الانطبــاع التنظيمــي يدفــع الموظفيـــن للتعبيـــر عــن آرائهــم بهــذه الاستـــراتيجية مــن خــال الحديــث المباشــر مــع المســئول 
الأعلــى أو الحديــث مــع المشرفيـــن.

8 اتضــح إن اعتمــاد قــادة فــروع مصــرف الرشــيد علــى استـــراتيجية »التـــزلف« لا تعمــل علــى دفــع الموظفيـــن باتجــاه  -
التعبيـــر عــن آرائهــم ومشــكلاتهم العمليــة. وبالتالــي لا يحصــل قــادة المصــارف علــى التغذيــة العكســية مــن الموظفيـــن 

بشــأن القضايــا الـــخاصة بالعمــل والتـــي مــن شــأنها أن تـــزيد مــن الانطبــاع الإيجابـــي للمصــارف عينــة الدراســة.

9 هناك تأثيـر عك�سي لاستـراتيجية التـرهيب على ممارسة السلوكيات المباشرة والغيـر المباشرة للصوت الوظيفي، أي  -
أن الموظفيـن لا يقبلون بممارسة هذه الاستـراتيجية من قبل قادتهم.

لا تعمل الممارسات الـخاصة باستـراتيجية »التوسل« على دفع الموظفيـن إلى التعبيـر عن آرائهم بشكل مباشر أو غيـر -10-
مباشر، وهذا يعنـي عدم جدية هذه الممارسات.  

ثانيًا- التوصيات:

1 ضرورة إحاطة فروع مصرف الرشيد بالمرتكزات الفكرية والفلسفية لمتغيـري البحث )استـراتيجيات إدارة الانطباع  -
التنظيمي، وسلوكيات الصوت الوظيفي(، وذلك لزيادة معرفتهم بمضاميـن هذه المتغيـرات.

2 إعــادة النظــر فــي بعــض الممارســات المعتمــدة مــن قبــل فــروع مصــرف الرشــيد والـــخاصة باستـــراتيجية المثــل الأعلــى،  -
وذلــك لعــدم جديتهــا، والاعتمــاد علــى ممارســات حقيقيــة يكــون فيهــا المســئول قــدوة حقيقيــة لباقــي الموظفيـــن.

3 التخلي عن ممارسة استـراتيجية التـرهيب لأنها تعمل على تـرك انطباع سلبـي لدى الموظفيـن تجاه مصارفهم، الأمر  -
 عن تقديم مقتـرحات لحلها.

ً
الذي يؤدي إلى عدم الإفصاح عن مشكلات العمل، فضل

4 إعــادة النظــر بالممارســات المتبعــة وفقًــا لاستـــراتيجية التـــزلف، وتشــجيع الأفــكار والمعتقــدات والآراء والمقتـــرحات  -
العمليــة الســليمة وقبــول ودعــم الحلــول المبتكــرة.

5 تعزيـــز ســلوكيات الصــوت الوظيفــي المباشــر مــن قبــل قــادة المصــارف المبحوثــة لأنهــا تـــزرع الثقــة فــي نفــوس الموظفيـــن،  -
 عــن أنهــا تـــزيد اشتـــراكهم فــي وظائفهــم.

ً
وتشــجعهم علــى الكشــف عــن المشــكلات والســلبيات التـــي تواجــه عملهــم، فضــا

6 اعتمــاد قــادة فــروع مصــرف الرشــيد علــى مقدراتهــم الحقيقيــة ومــا يمتلكونــه مــن معرفــة فعليــة، والابتعــاد عــن طلــب  -
المســاعدة مــن خــال الظهــور بمظهــر العاجــز والمحتــاج، لأنهــا تتـــرك انطباعًــا ســلبيًا تجــاه المصــرف.
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ABSTRACT

Purpose: This paper was an attempt realistic problem embodies a number of intellectual and 
practical questions, answers targeted to identify the intellectual frameworks for the variables of paper 
(i.e. organizational impression management strategies and Employment voice behaviors). These variables 
are important topics and modern in relation to the Iraqi environment in general and the banking sector 
in particular. As well as to identify the level of practice of the research sample (represented by AL- Kufa, 
, AL- Roada, AL- Sadiq St. and AL- Manadhra  Branchs of Al Rasheed  bank in Najaf) for organizational 
impression management strategies and  Employment voice behaviors, and verify their influence on this 
sector.                             Methodology / Design: that studies in the paper adopts a case study methodology 
to the branches of AL-Rasheed Bank in AL-Najaf province in order to accurately obtain the required data 
and information. Basically, two major procedures are employed in the data collecting process, which is 
conducting personal interviews with several individuals the sample, as well as the use a questionnaire 
form. In this regard, a selected sample of the employees has been presented the questionnaire form. The 
employees sample include:  manager, associate manager, observant head, accountant, observant, cashiers) 
who work at the bank branches and are asked to respond to the (37) items of the questionnaire. These 
items are distributed over the research variables and their subsidiary dimensions. Moreover, the number of 
responded who fully answered the   questionnaires items is (117) employees that form 77% of the entire 
research Population that amount to (152) employees. Also, a statistical means represented by (SPSS20) 
software is used to analyze and process the collected data and information.                                                                              

Research value: The current paper has arrived at number theoretical and applicative (practical) 
conclusions that actualize and reveal the status of organizational impression management strategies. The 
most the most important conclusions are: First intimidation strategy has a counteractive impact employing 
employee voice behaviors, i.e.  Employees show objection to the use of this strategy by their leaders. 
Therefore, it is recommended here to avoid or stop using the practice of this strategy, since it gives a negative 
impression to the employees in relation to the bank at which thy work.                                                                                                              

Key Words: Organizational Impression Management, Self-promotion Strategy, Exemplification 
Strategy, Ingratiating Strategy, Strategy of Intimidation, Supplication Strategy, Employee Voice Behaviors.                                                       
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