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 دور التقارب الإستراتيجي للقادة في معالجة الإحباط التنظيمي

 " دراسة إستطلاعية لآراء عينة من التدريسيين في جامعة الكوفة"
 

 

 

 المستخلص

في ظل التغييرات السريعة والتحديات المتزايدة التي تواجه المنظمات في بيئة الأعمال الحديثة، أصبح من    

الضروري للقادة والمديرين الاهتمام بمعالجة ظاهرة الإحباط التنظيمي لدى الموظفين، فالإحباط التنظيمي ينتج عن 

منظمة، مما ينعكس سلبًا على الأداء والإنتاجية وارتباط الفجوة بين توقعات الموظفين وواقع ممارسات وسياسات ال

تتحدد في محاولة قياس مدى تأثير التقارب الإستراتيجي للقادة على  البحثلذا فإن اهمية هذه الموظفين بالمنظمة، 

 الى استكشاف البحث، مما يساهم في معالجة هذه الظاهرة، وعليه تهدف هذه البحثالإحباط التنظيمي لدى عينة 

طبيعة العلاقة بين التقارب الاستراتيجي للقادة والإحباط التنظيمي، وقد تم اختيار جامعة الكوفة كمجتمع للدراسة 

ً فيها كعينة بحثية لهذه 347وتم اختيار ) وقد تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي بالإضافة الى  ،البحث( تدريسيا

الى  البحثكما وسعت أسلوب العينة العشوائية،  البحثكما واعتمدت  إستمارة الاستبيان كأداة رئيسة لجمع البيانات,

، وقد البحثاختبار عدد من الفرضيات الرئيسة والفرعية منها التي تتعلق بعلاقات التأثير والإرتباط بين متغيرات 

 ( لغرض معالجة البيانات.Excel 2013, Spss v23, Smart PLSتم استخدام عدة برامج إحصائية هي )

الى عدد من الاستنتاجات من بينها "هنالك دور واضح للتقارب الإستراتيجي للقادة في معالجة  البحثتوصلت و

 ".البحثالإحباط التنظيمي في مجتمع 

 .الإحباط التنظيمي، جامعة الكوفة، التقارب الاستراتيجي للقيادات:  المفتاحيةالكلمات 
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The Role of Strategic convergence of leaders in Addressing 

Organizational Frustration 

”A Survey Study of the Opinions of a Sample of Faculty 

Members at the University of Kufa” 
 

 

Abstract 

In light of the rapid changes and increasing challenges facing organizations in the 

modern business environment, it has become imperative for leaders and managers to 

address the phenomenon of organizational frustration among employees. Organizational 

frustration results from the gap between employee expectations and the reality of 

organizational practices and policies, which negatively impacts performance, 

productivity, and employee engagement with the organization. Therefore, the 

importance of this study lies in its attempt to measure the extent to which leaders' 

strategic convergence affects organizational frustration among the study sample, thus 

contributing to addressing this phenomenon. Accordingly, this study aims to explore the 

nature of the relationship between leaders' strategic convergence and organizational 

frustration. The University of Kufa was chosen as the study population, and (347) 

faculty members were selected as the research sample for this study. The descriptive 

analytical approach was adopted, in addition to a questionnaire as the primary tool for 

data collection. The study also adopted a random sampling method. The study also 

sought to test a number of main and sub-hypotheses, including those related to the 

relationships of influence and correlation between the study variables. Several statistical 

programs were used: Excel 2013, SPSS v23, Smart PLS. For the purpose of data 

processing, the study reached several conclusions, including "There is a clear role for 

leaders' strategic convergence in addressing organizational frustration in the study 

community." 

Keywords: Strategic convergence of leaders, organizational frustration, University of 

Kufa. 
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 المقدمة .1

جلبت الاتجاهات الكبرى التي تعمل على تشكككككككيل الاقتصككككككاد العالمي المتغير بسككككككرعة ثورة في 

التقارب، مما أدى إلى خلق بيئة عمل جديدة "التقارب الاسككتراتيجي"، وقد تم اعتبار ثورة التقارب 

الطريقككة التي يعيب بهككا النككاس ويتصككككككرفون بهككا، وكيفيككة عمككل موجككة رابعككة تعمككل على تغيير 

المنظمات وإنتاج القيمة، وكيفية خدمة الحكومات للناس. وعادة ما يفُهَم التقارب باعتباره مزيجاً 

متآزراً من مفاهيم أو أشككياء مختلفة لاسككتخدامات أخرى. ويمثل التقارب الاسككتراتيجي للقادة، نهجاً 

كن خلق قيمة جديدة من خلال عملية التقارب، إن ترجمة "السككككككبء" وراء أو بيئة جديدة حيث يم

القيام بالتقارب الاسكككتراتيجي إلى "الكيفية" هو سكككيال رئيسكككي للقادة الأكاديميين والإداريين الذين 

سكككتكون هذه المهمة مسكككيوليتهم، والسكككيال المهم المطروك هنا هو كيك نسكككتطيع كقادة أن نجعل 

يعملون معاً في انسككجام لتحقيق أقصككى قدر من الإمكانات لأهدافنا، سككواء جميع أعضككاء "الجسككم" 

لة أداء  لذي هو حا قارب الاسككككككتراتيجي"، وا يد؟ والجواب يكمن في "الت في الأمد القريء أو البع

تنظيمي تتحقق عنككدمككا يتم دمج موظفي المنظمككة على النحو الأمثككل لككدمج مهككاراتهم وخبراتهم 

 .همة في أهداف المنظمة، سواء في الأمد القريء أو البعيدوتطلعاتهم وعواطفهم للمسا

وفي عالم اليوم المتغير، تحاول المنظمات تطوير نفسككها بشكككل دائم، ويرتبي تكيك المنظمات مع  

هذا التغيير والتطورات بأداء موظفيها وقادتهم بقدر ارتباطه بالتكنولوجيا، وعليه، فإن الموظفين 

ذ ان المشاعر هم العامل الأكثر أهمية لبقاء حياة المنظمات ولابد من تحفيزهم، وإدارة مشاعرهم، إ

السككلبية في المنظمات هي عوامل مهمة تيثر على كل من الحياة الخاصككة والعملية، ويرتبي تحفيز 

الموظفين ونجاحهم بكيفية شككككككعورهم أثناء العمل، فالموظفون الذين يعملون تحت الضككككككغي لديهم 

ييدي إلى إنتاجية منخفضة ورضا وظيفي منخفض، والإحباط هو أحد المشاعر السلبية ويمكن أن 

مشكككككككاكل كبيرة في المنظمات. ومن المقبول عمومًا أن أنشككككككطة المنظمة يمكن أن تنتج الإحباط 

التنظيمي، ويتم التحدث عن الإحباط التنظيمي بشكل عام وفهمه على أنه بناء سلبي مع عءء توليد 

تائج المتوقعة العاطفة والمشاعر المصاحبة على الفرد، إنه يشير إلى سيناريو مقيد يحظر تجسيد الن

على الرغم من الجهود المسككككككتمرة والمتضككككككافرة لتحقيق النتائج المرجوة، وللتخل  من الاحباط 

ية مما  ئة عمل مثيرة لهم وللموظفين لتحقيق الرفاه قادة على توفير بي التنظيمي يجء ان يعمل ال

 يزيد من مستويات الأداء التنظيمي.
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 منهجية البحث

  البحثمشكلة  -أولاً:

عاني العديد من المنظمات من مسككككككتويات مرتفعة من الإحباط التنظيمي، مما ييثر سككككككلباً على ت   

يسكككككككاهم الإحباط في تراجع الإنتاجية وزيادة معدلات الاسككككككتقالة، مما يتطلء اتخاذ  ،الأداء العام

سياً أمام تحقيق الأهداف الميسسية. ، وإجراءات عاجلة لمعالجته الإحباط التنظيمي يعُتبر عائقاً رئي

الإحباط وينتج يتسكككككبء في شكككككعور الموظفين بعدم التقدير، مما ييدي إلى تدهور الروك المعنوية. 

التنظيمي عن الفجوة بين توقعات الموظفين وواقع ممارسات وسياسات المنظمة، مما ينعكس سلباً 

إن مشككككككلة الإحباط التنظيمي شكككككائعة لكن يتم تاجية وارتباط الموظفين بالمنظمة، على الأداء والإن

تجاهلها إلى حد كبير، إن الإحباط التنظيمي يشكككككبه المرض الصكككككامت، فهو يدمر الفرد من الداخل 

بصككككككمت دون أن يعرف أحد القضكككككككايا التي يعاني منها الفرد، يتفاعل الفرد بطر  مختلفة مثل 

ة والانسككحاب والاضككطرابات الجسككدية والنفسككية وما إلى ذلك، وعندما يتسككرب العدوان واللامبالا

الإحباط التنظيمي وإذا لم يتم معالجته بشكككل فعال، فإن مسككاهمة الفرد لا تتخلك فحسككء، بل يمكن 

، أصبح من الضروري في هذا السيا أن تنتشر أيضًا مثل مرض معدٍ وتيثر على الآخرين أيضًا، 

وان إحكدى الحلول  الاهتمكام بمعكالجكة ظكاهرة الإحبكاط التنظيمي لكدى الموظفين للقكادة والمكديرين

يسُككاعد  إذالتقارب الاسككتراتيجي بين المنظمة وموظفيها،  هو الفعالة لمعالجة هذه المشكككلةالممكنه و

التقارب الاستراتيجي للقادة في خلق فهم مشترك للأهداف والاستراتيجيات التنظيمية، مما ينعكس 

مما تقدم ادة الالتزام التنظيمي وتعزيز الولاء للمنظمة وبالتالي خفض مسكككككتويات الإحباط، على زي

ما الدور الذي يمكن ان يقوم به يتضككككككح ان مشكككككككلة البحث تكمن في التسككككككيال الرئيس الآتي  " 

 التقارب الاستراتيجي للقادة في معالجة الإحباط التنظيمي في جامعة الكوفة مجتمع البحث؟ "

ضككوء ما سككبق فإنه يمكن تحديد مشكككلة البحث في عدد من التسككا لات التي تحتاج من خلال في    

 -التقصي والتحليل الى اجابات واضحة ودقيقة، وذلك على النحو الآتي 

 ما مستوى تأثير التقارب الإستراتيجي للقادة؟ .1

 ما درجة تأثير الإحباط التنظيمي؟ .2

 ي للقادة والإحباط التنظيمي؟ما طبيعة العلاقة بين التقارب الاستراتيج .3

  البحثاهمية  -ثالثاً:

 تنقسم اهمية البحث الى قسمين هما 
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 الأهمية النظرية 

في تناولها لمصككككككطلح التقارب الاسككككككتراتيجي للقادة الذي يُعد من  للبحثتكمن الأهمية النظرية  

المفاهيم الحديثة نسككبياً، والدراسككات الاجنبية التي تناولت هذا المصككطلح قليلة نسككبياً وشككحيحة في 

ومعرفة المشاكل  البحثالوطن العربي على حسء علم الباحثة، كما تلقي البحث الضوء على عينة 

 :هم، ويمكن تلخي  الأهمية النظرية للدراسة في النقاط الآتيةوالإحباطات التي تواجه

تسككككاعد متغيرات البحث في تعزيز الفعالية القيادية من خلال التقارب الاسككككتراتيجي للقادة مما  .1

يعزز  التعككاون والفهم المشككككككترك بين القككادة والتككابعين بككالتككالي يسككككككهم في تحقيق الأهككداف 

 .الاستراتيجية

متغيرات البحث في تعزيز الرضا الوظيفي للأفراد من خلال تحديد طر  لتقليل تساهم معرفة  .2

 .العوامل المحبطة

يسككككككاهم فهم متغير التقارب الاسككككككتراتيجي للقادة في تحسككككككين اتخاذ القرارات من خلال الفهم  .3

المشككترك وتوضككيح الر ية، ووضككع قواعد واجراءات انضككباطية تسككاهم في تحقيق الأهداف 

 الاستراتيجية.

 الأهمية التطبيقية 

 من الضروري معرفة الأهمية التطبيقية لهذه البحث وفق النقاط الآتية    

إن البحث الحالية هي محاولة متواضكككككعة لقياس مدى تأثير التقارب الإسكككككتراتيجي للقادة على  .1

 الإحباط التنظيمي لديهم، مما يساهم في معالجة هذه الظاهرة.

هذه البحث في العلاقة بين  .2 لذكور تبحث  كل من الموظفين ا لة ل عة والمسككككككتق تاب المتغيرات ال

 والإناث.

البحث مهمة لأنها تعطي نظرة ثاقبة على مسككككككتوى واتجاه موقك الموظفين تجاه القيادة مقابل  .3

 الإحباط الذي يعانون منه في مكان العمل.

ت للمنظمة، مما المسكككاعدة في بناء برامج لتنمية التقارب الاسكككتراتيجي للقادة لما له من ايجابيا .4

 سيساعد عينة البحث على التكيك بشكل أفضل بالتالي معالجة الإحباط لديهم.

  البحثاهداف  -رابعاً:

هدف البحث الى الكشك عن طبيعة العلاقة بين التقارب الاستراتيجي للقادة والإحباط التنظيمي، ي   

 -وذلك من خلال الأهداف التفصيلية الآتية 

https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20423.
https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20423.


Al-Ghary Journal of Economic and Administrative Sciences    Vol. 21 (No.4) 2025 PP. 925-948  

 

 

 

DOI:  https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20423  
925 

 تحديد الدور الذي يمكن ان يقوم به التقارب الاستراتيجي للقادة في معالجة الإحباط التنظيمي.  .1

 تحديد مستوى تأثير التقارب الإستراتيجي للقادة. .2

 الكشك عن درجة تأثير الإحباط التنظيمي. .3

 التعرف على طبيعة العلاقة بين التقارب الاستراتيجي للقادة والإحباط التنظيمي. .4

  انموذج البحث -خامسا:

تم تقديم المخطي الفرضككككككي بالاعتماد على مجموعة من الادلة التي تشككككككير الى وجود علاقة بين 

 المتغيرات وبما ينسكككجم مع ءراء الباحثين في الاسكككهامات المعرفية السكككابقة )الدراسكككات السكككابقة(،

 (. 1انظر الشكل)

 علاقة تأثير    

 علاقة إرتباط   

 

 

 

 

 

 

 

 

  انموذج البحث. 1شكل 

 تطوير الفرضيات  -سادساً:

الى ما اجراه الباحثان من مراجعة للأدبيات المتعلقة بمتغيرات البحث كما قدمها عدد من  إسككككككتناداً 

الأكاديميين والباحثين والمحللين والمنظرين والميلفين، فقد تمكن الباحثان من تطوير فرضككككككيات 

 قابلة للإختبار، وعلى النحو الآتي 

لة معنويـدددة بين التقارب الاستراتيجي توجـدددد علاقـدددة ارتبـددداط ذات دلا الفرضية الرئيسة الاولى:

 ومعالجة الاحباط التنظيمي.
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 :توجـد علاقـة ارتبـاط ذات دلالة معنويـة بين التخطيي الاستراتيجي  الفرضية الفرعية الاولى

 ومعالجة الاحباط التنظيمي.

 :توجـككككد علاقـككككة ارتبـككككاط ذات دلالة معنويـككككة بين الر ية المشتركة  الفرضية الفرعية الثانية

 ومعالجة الاحباط التنظيمي.

 :توجـد علاقـة ارتبـاط ذات دلالة معنويـة بين القرارات الاستراتيجية  الفرضية الفرعية الثالثة

 ومعالجة الاحباط التنظيمي.

 :ة معنويـكككة بين الابتكار ومعالجة توجـكككد علاقـكككة ارتبـكككاط ذات دلال الفرضية الفرعية الرابعة

 الاحباط التنظيمي.

 :توجـكككد علاقـكككة ارتبـكككاط ذات دلالة معنويـكككة بين التحفيز والالهام   الفرضية الفرعية الخامسة

 ومعالجة الاحباط التنظيمي.

توجـدددد علاقـدددة تاثير ذات دلالة معنويـدددة بين التقارب الاستراتيجي   الفرضية الرئيسـدددـدددة الثانية:

 ة الاحباط التنظيمي .ومعالج

 :توجـكككد علاقـكككة تاثير ذات دلالة معنويـكككة بين التخطيي الاستراتيجي  الفرضية الفرعية الاولى

 ومعالجة الاحباط التنظيمي .

 :توجـكككككككد علاقـكككككككة تاثير ذات دلالة معنويـكككككككة بين الر ية المشتركة  الفرضية الفرعية الثانية

 ومعالجة الاحباط التنظيمي .

 توجـككككككد علاقـككككككة تاثير ذات دلالة معنويـككككككة بين الابتكار ومعالجة  ة الرابعة:الفرضية الفرعي

 الاحباط التنظيمي .

 :توجـككككككد علاقـككككككة تاثير ذات دلالة معنويـككككككة بين التحفيز والالهام   الفرضية الفرعية الخامسة

 ومعالجة الاحباط التنظيمي .

 مراجعة الأدبيات. 2

 للقادةالمبحث الأول: التقارب الإستراتيجي 

 -سيتم التطر  في هذا المبحث الى مفاهيم التقارب الاستراتيجي للقادة واهميته وابعاده كما يلي 

 مفهوم التقارب الإستراتيجي للقادة .1
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إن التوافق التنظيمي لم يعد كافياً، وللنجاك في بيئة تنافسككككككية متزايدة التغير، يتعين على المديرين 

 .(Panico,2022:1التنفيذيين أن يتجهوا نحو حالة أكثر مثالية والتي هي التقارب الإستراتيجي)

ويفُهم التقارب الاستراتيجي على انه عملية تعميق العلاقات لتحقيق أهداف مشتركة وزيادة التعاون 

وتظُهر عملية التقارب الاسككككككتراتيجي كيك (، Sekhar et al.,2013:28في مختلك المجالات)

جي تنُشككا النية الاسككتراتيجية ممارسككات كلية تيثر على الاسككتراتيجية المتعمدة والسككلوك الاسككتراتي

ستحث من قِبل الممارسين. تيثر الممارسات على المستوى الكلي والممارسات على المستوى  المُ

الجزئي والسكككككلوكيات الاسكككككتراتيجية المُسكككككتحثة على تكرارات ممارسكككككة الاسكككككتراتيجية من قبل 

(، وهنا يأتي دور القائد الإستراتيجي Lazare,2021:8الممارسين على مسافات تنظيمية متزايدة )

طبيق عملية التقارب الإستراتيجي للتوافق بين هذه الإستراتيجيات إذ ان القائد الإستراتيجي وفق لت

( يمثل احد الركائز الأسكاسكية للمنظمة فهو مورد اسكاسكي يوجه :2024169،)العبادي & الماضكي

ويطور وينشككككككر الموارد الاسككككككتراتيجية في المنظمة من خلال اسككككككتخدامه )التكنلوجيا والإعلام 

 لإتصالات( داخل المنظمة.وا

ووفق ما تم ذكره عن التقارب الإسككتراتيجي للقادة في الدراسككات السككابقة تعُرفه الباحثة بأنه "قدرة 

القادة على الجمع بين الأفراد المختلفين وخلق التداخل والإنسككككككجام والتماسككككككك بينهم وبين هيلاء 

ة من الأسكككككككاليء والأفكار لتحقيق الأفراد وهو يتطلء خبرة وتوافق عالي لدمج مجموعة متنوع

 اهداف مشتركة وزيادة التعاون وصقل المهارات".

 أهمية التقارب الإستراتيجي للقادة .2

في مشكككهد الأعمال سكككريع التطور اليوم، تواجه المنظمات تحدي الحفاظ على قدرتها التنافسكككية مع 

وانقطاعات السكككككو ، وقد برز التعامل مع التعقيدات التي تحركها التطورات التكنولوجية والعولمة 

الابتكار كعامل حاسم للشركات التي تسعى جاهدة للبقاء ذات صلة والحفاظ على ميزة تنافسية. لذا 

قادة لهذه العوامل يمكن أن يوفر للمنظمات خريطة طريق أكثر  إن فهم التقارب الاسككككككتراتيجي لل

 (. Tobari et al.,2024:2483وضوحًا لتحقيق نجاك الابتكار)

( ان اهمية التقارب الاسككككككتراتيجي للقادة تكمن في حاجة Wind & Mahajan,2001:12ق )وف

المنظمة اليه، إذ يبدو أن تغيير المنظمة أمر ضككككككروري لجعل الاسككككككتثمارات التكنولوجية تيتي 

( في دراسككككككته ان التقارب الاسككككككتراتيجي للقادة مهم وذلك Küng,2006:14وقد ذكر )  ثمارها.

والتي منها  القدرة على العمل في أكثر من وسكككيلة، والقدرة على صكككقل المهارات، لمزاياه العديدة 
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كما أن التقارب أدى إلى توسككككيع الموارد، وتحسككككين خدمة الزبائن، ورواية القصككككة في منصككككات 

 متعددة، وبالتالي الوصول إلى جماهير متعددة.

ا هائلة لتطوير وتتبين اهمية التقارب الاسككككككتراتيجي للقادة من خلال كونه ثورة ق د جلبت فرصكككككككً

منتجات وخدمات وقيم ونماذج أعمال وأنماط حياة جديدة، كما جلبت تحديات جديدة لتبادل المعرفة 

 (. Lee et al.,2010:8والتعاون والمنافسة والابتكار)

 . ابعاد التقارب الإستراتيجي للقادة3

(، وقد تم اعتمادها Kaya & Obasan,2018اعتمد هذا البحث على الأبعاد المستمدة من دراسة )

لكونها تمثل مجتمع البحث وتتماشكككى مع اهتماماته كما انها تتماشكككى مع الأهداف الموضكككوعة لهذه 

 البحث للوصول الى نتائج موثوقة أكثر، وعليه سوف يتم شرحها بمزيد من التفصيل.

 التخطيط الاستراتيجي  .1

حديد عوامل النجاك الرئيسككية، ووضككع يتضككمن التخطيي الاسككتراتيجي وضككع أهداف واضككحة، وت

لمرجوة) ئج ا نتكككا ل يق ا تحق ل ليكككة  تخطيي إن (، Akinsulire et al.,2024:119خطي عم ل ا

الاسككككككتراتيجي هو مهمة الإدارة العليا، بينما تتولى تنفيذه مسككككككتويات إدارية أخرى. تتضككككككمن هذه 

ية لنمو وأداء المنظمة، المشاركة عمليات صنع قرارات تنظيمية ذات أهمية استراتيجية، وهي حيو

كما يمُكّن التخطيي الاسككككككتراتيجي المنظمة من زيادة الخدمات المعاصككككككرة أو أنشككككككطة تطوير 

 & Namazi)المنتجكككات، ويبُلور هكككذه الأفككككار في ذككككاء تنظيمي ، ممكككا يعُزز أداء المنظمكككة

Rezaei,2024:5). 

عمليكة تحكديكد الأهكداف  ولأغراض هكذه البحكث تعرف البكاحثكة التخطيي الإسككككككتراتيجي على انكه

والغايات الرئيسة للمنظمة من قبل القادة والإتفا  المشترك عليها مع تابعيهم وهذا يتطلء من القادة 

التواصكككككل الفعال والتفكير الاسكككككتراتيجي والعمل الجماعي، مما ييدي الى تحسكككككين الأداء وزيادة 

ز الثقة بين القادة وتابعيهم وكذلك الفاعلية من خلال توجيه الجهود نحو الأهداف المشككككككتركة وتعزي

 تحقيق نجاك المنظمة وإستمراريتها.

 . الرؤية المشتركة2

تشير الر ية المشتركة إلى الفهم الجماعي لر ية المنظمة ورسالتها وقيمها الأساسية بين أعضاء    

ا للإدارة الاسككككتراتيجية لكل منظمة لأنها تظُهر الغرض الفريد للمنظمة  المجموعة. وتعتبر أسككككاسككككً

 (.Chai et al.,2017:140واتجاهها العام وممارساتها)
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تهدف الر ية المشتركة إلى توليد هدف تنظيمي واضح وتعزيز التغييرات اللازمة في المنظمة و   

أن الجانء ، لتحقيق نتائجها المسككككككتقبلية المرجوة. إنها إجابة على سككككككيال "ما الذي نريد تحقيقه؟"

الحاسكككككم في الر ية المشكككككتركة هو أنها عندما تكون معروفة ومفهومة عالمياً، فإنها تمنح المنظمة 

ا بالهدف والاتجاه. تسكككاعد الر ية المشكككتركة على خلق شكككعور بالقواسكككم المشكككتركة داخل  إحسكككاسكككً

يرتبطون  المنظمة وتوفير التماسكككك للأنشكككطة المتنوعة. الأشكككخات الذين يتشكككاركون ر ية حقيقية

 & Zasaيككعككرف )، (Hoe,2007:12بككبككعضككككككككهككم الككبككعككض ويككربككطككهككم طككمككوك مشككككككككتككرك)

Buganza,2023:415-416 الر يككة المشككككككتركككة على انهككا "نموذج ذهني مشككككككترك للحككالككة )

المسككككككتقبليككة" يرغككء الشككككككخ  أو الفريق أو المجموعككة في تحقيقككه. توفر الر يككة المشككككككتركككة 

ويرى ان الر ية المشككككتركة ، توجه الجهد الجماعي للمجموعات اتجاهًا واضككككحًا ومبادج توجيهية

يمكن لها أن توُحّد أعضكككاء المنظمة حول مسكككارٍ مشكككتركٍ يسكككعون إليه، وتشُككككّل الر ية المشكككتركة 

 رابطًا قوياً يحُافظ على تماسك المنظمة.

صككورة واضككحة ومشككتركة لحالة مسككتقبلية وفق ذلك تنظر الباحثة الى الر ية المشككتركة على انها 

غوبة يرسككككمها قادة المنظمة مع اعضككككائها، وهي تحدد الإتجاه العام والغرض من العمل، وهي مر

عامل أسكككاسكككي في التطور المشكككترك والتوافق الاسكككتراتيجي وكذلك التقارب السكككتراتيجي، فبدون 

ر ية مشككككككتركة قد يفتقر الفريق او المنظمة الى الإتجاه والتركيز مما ييدي إلى إنخفاض الفعالية 

 جاك.والن

 . القرارات الإستراتيجية3

القرارات الاسككككككتراتيجية هي تلك القرارات التي يتخذها المدراء والتي تخُصكككككك  موارد مهمة، 

وهي القرارات التي تشُكككل ، وترُسككي سككوابق مهمة، وتوُجه إجراءات مهمة على مسككتوى المنظمة

رارات الاسككتراتيجية الفعالة على التوجه العام للمنظمة، تيُثر العمليات التي تشُكككل أسككاس اتخاذ الق

بالمعرفة  يات  هذه العمل تأثر  ها، وت ية المنظمة وكفاءت عال تائج المنظمة، مما ييدي إلى كل من ف ن

والخبرات السككككككابقة للمدير، والسككككككيا  التنظيمي الذي يتم تضككككككمينها فيه، وطبيعة البيئة نفسككككككها، 

(Mitchell et al.,2011:683-684( مككككككن جككككككهككككككة اخككككككرى يككككككرى ،)Baum & 

Wally,2003:1109 ،ان عملية اتخاذ القرارات الاسكككككتراتيجية  قد تعُد عقلانية أو غير عقلانية )

ويتفق علماء النفس الاجتماعي على أن بيئات العمل تُعدّ عوامل ميثرة في قرارات الأعمال، أي 
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سككككككتويات انتباه أن القيود والدوافع البيئية والتنظيمية، مثل عوامل اتخاذ القرار، تيثر على جميع م

 المدير، واستخدام الذاكرة القائمة على الخبرة، وتقصي الحقائق، وإدراك حرية التصرف.

ولأغراض هذه البحث يمكن تعريك القرارات الإستراتيجية على انها العملية التي يحدد من خلالها 

وناً مشكككتركاً القادة المشككككلات التنظيمية ويحاولون حلها بصكككورة مشكككتركة مع اتباعهم وتتطلء تعا

بدائل  يار مجموعة من ال ية والخارجية وهي تنطوي على تحديد واخت لداخل ئة ا لدقيق للبي يل ا للتحل

بكفككاءة بنككاءً على الميول الإسككككككتراتيجيككة للمنظمككة، ممككا يمُكن المنظمككة من الحفككاظ على موقعهككا 

ئة الخارجية، والبقاء على قيد ية مع البي يات الداخل نافسككككككي، ومواءمة العمل الحياة في مواجهة  الت

 التهديدات والتحديات.

 . الإبتكار4

( الابتكككار في العمككل على انككه عمليككة ونتككائج ومنتجككات Hughes et al.,2018:6-7يعُرف )

محاولات تطوير وتقديم طر  جديدة ومحسككككنة للقيام بالأشككككياء، ويشككككير الإبتكار الى تنفيذ الأفكار 

( Kline & Rosenberg,2010:279ويرى )نحو إجراءات أو ممارسكككات أو منتجات أفضكككل، 

ان قياس ءثار الابتكار صككككعء، إذ لا يوجد بعُد واحد بسككككيي للابتكار، بل هناك أبعاد متعددة تغطي 

ضًا عملية إنتاج  مجموعة متنوعة من الأنشطة. قد نفكر في الابتكار كمنتج جديد، ولكنه قد يكون أي

إعادة تنظيم  مة معينة، بمنتج لم يتغير جوهريًا؛جديدة؛ اسككككككتبدال مادة أرخ ، طُوّرت حديثاً لمه

الإنتاج أو الوظائك الداخلية أو ترتيبات التوزيع مما ييدي إلى زيادة الكفاءة أو دعم أفضكككككل لمنتج 

 تحسين أدوات أو أساليء الابتكار.  معين أو خفض التكاليك؛ أو

وعندما تضككككككع المنظمة اسككككككتراتيجيتها وإجراءات عملها، يوُجّه القادة عملية التنفيذ التي تحُققّها. 

التكنولوجيا والثقافة والاسكككتراتيجية السكككليمة عوامل أسكككاسكككية تسُكككاهم في نجاك المنظمة. لكن، لكي 

ين وتشككككككجيعهم تحُققّ أيٌّ من هككذه الجوانككء الحيويككة فككائككدةً حقيقيككة، يجككء على القيككادة دعم التككابع

قادة  ية الابتكار في أي منظمة، يجء عليها أولاً تعيين ال بدأ عمل وإلهامهم لإنجاحها، لذلك، لكي ت

 (.Agbor,2008:40المناسبين وهيكل القيادة المناسء)

العملية التي يتم من خلالها تطوير أفكار جديدة  بالتالي يعُرف الإبتكار هنا من قبل الباحثة على انه

ادة والتابعين بشكككككككل جماعي وتبني حلول جديدة وتلبية احتياجات الفر  أو المنظمات، من قبل الق

ويتطلككء الإبتكككار خلق بيئككة تشككككككجع على التعككاون وتعزيز الروك الجمككاعيككة لتحقيق الأهككداف 

 المشتركة.
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 . التحفيز والإلهام5

" وتعني "التحريك"، أي "إعطاء أو إحداث motusكلمة "تحفيز" مشككككككتقة من الكلمة اللاتينية "  

 للقادةدافع داخلي أو نية تدفع الشكككخ  إلى التصكككرف بطريقة معينة". لذا، فإن الاعتبار الرئيسكككي 

هو مسككاعدة تابعيهم على المضككي قدمًا نحو تحقيق رسككالتهم، كلمة إلهام مشككتقة من الكلمة اللاتينية 

inspirare  أو اسكككككتلهامهم يعني بث الحياة فيهم؛ تحفيز أو دفعهم وتعني بث الروك. إلهام الآخرين

نحو بذل جهد إبداعي أو فعال؛ إضفاء الحياة أو الشجاعة؛ التشجيع؛ البهجة. من الأهداف الأساسية 

للقادة إلهام تابعيهم وتشككجيعهم وتحفيزهم على الانخراط في العمل بطريقة تجعلهم يبدأون في توليد 

( هو النتيجة :2013132)الطائي وءخرون،، والتحفيز وفق (Smith,2008:4-7إثارتهم الخاصة)

 او العائد الذي يوجد خارج الفرد ويود ان يحصل عليه.

 Jamesوعند ربي ذلك بالقيادة ودورها في عملية التقارب الإستراتيجي فمن الجدير بالذكر ان )  

& Lahti,2011:109تابعين من خلال وضككككككع ر ية لمسككككككتقبل  ( عرف القيادة بأنها "تحفيز ال

تنظيمي طويل الأمد، حافل بالتحديات، مرغوب فيه، وجذاب"، وأن "الالتزام بالر ية على مستوى 

المنظمة لا يتحقق إلا بعد أن يلُهم القائد العاملين داخل المنظمة لتبني هذه الر ية باعتبارها ر يتهم 

ن مسكككككتقبل تنظيمي محتمل الخاصكككككة". تعكس الر ى قيم أصكككككحابها؛ ويعني الترويج لها الدفا  ع

 واحد بدلاً من احتمالات مستقبلية أخرى.

وفق ما سككككككبق تنظر الباحثة الى التحفيز والإلهام على انهما مدى قدرة القائد على صككككككياغة ر ية  

باعه، وكذلك قدرته على إثارة الحماس والدافع لديهم من خلال ر ية أو فكرة  جذابة وملهمة لأت

يتحدى أتباعه بمعايير عالية، وينشككر التفا ل بشككأن الأهداف المسككتقبلية من  ميثرة، إذ ان هذا القائد

خلال تقديم الدعم والتوجيه، ويضيك معنىً على المهمة المُوكلة إليهم، إذ يحتاج الأتبا  إلى امتلاك 

هدف قوي لتحفيزهم على العمل، الهدف والمعنى يوُفران الطاقة التي تدفع المجموعة إلى الأمام 

هم على اسكككككتعداد لبذل المزيد من الجهد في مهامهم، فهم مُشكككككجعون ومتفائلون بالمسكككككتقبل، ويجعل

 وييمنون بقدراتهم.

 الإحباط التنظيمي -المبحث الثاني:

 -سيتم التطر  في هذا المبحث الى مفاهيم الإحباط التنظيمي واهميته وابعاده كما يلي 

 مفهوم الإحباط التنظيمي .1
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ية   مة اللاتين قة من الكل مة "الإحباط" مشككككككت بة  depressionemان كل والتي تعني الخدا  أو خي

الأمل، وباعتبارها موضوعًا للدراسة في البيئات التنظيمية، لم تجد نفس الشعبية بين الباحثين على 

( Ojha,2014:508(. ذكر )Karamchandani,2020:1954مككدى العقود مثككل القلق والتوتر)

، فإن الإحباط له Fraud، وفقاً لـكككككككككك Sigmund Freudم تقديم الإحباط لأول مرة بواسككككطة انه ت

طبيعتان  خارجية وداخلية، ويأتي في الشخ  عندما لا يحقق أهدافه. وقد طرك أنصار علم النفس 

رأيه بأن الناس موجهون نحو الهدف وعندما يعيقهم شككككيء ما، ينشككككأ  Kurt Lewinالحديث مثل 

سية للإحباط التنظيمي تتألك من Ezeh et al.,2020:22سء )الإحباط، وح ( ان إن الفكرة الأسا

شككككقين؛ الأول هو أن هناك عوامل تنظيمية أو ظرفية مرتبطة بالقيود التي تسككككاهم في إحباط الفرد 

تجاه المنظمة والثاني هو أن رد الفعل الفردي للإحباط يمكن أن يأخذ شكل سلوك الانسحاب وأداء 

 التخلي عن الهدف الجيد.المهمة و

( الى Andalib & Halim,2020:1016( و )Andalib et al.,2013:16وينظر كلاً من )

الإحباط التنظيمي بإعتباره حالة ذهنية تخلق عوائق نحو السكككعادة وتمنع الكيان بأكمله بكل السكككلبية 

كان العمل، في التي يعاني منها الموظفون عندما تعمل قوى معاكسكككككككة تمامًا ضكككككككد رغبتهم في م

الواقع، الإحباط هو تجربة ميلمة يرغء الموظفون في تجنبها، ومع ذلك، فإن هذا القلق النفسككككككي 

يخلق حاجزًا أمام الميسككسككة يمكن تجاهله من خلال إدراك بعض الأسككاليء، إن الإحباط التنظيمي 

وفاء بوعد وأهداف الذي يمثل شككككككعورًا مزمنًا بعدم الأمان في العمل يشكككككككل حاجزًا كبيرًا أمام ال

الكرامة الذاتية والنزاهة الذاتية وهدف المنظمات مما يخلق المزيد من المظالم العميقة الجذور في 

 .مكان العمل

حالة ذهنية تيدي الى الشككككعور  بالإسككككتناد الى كل ما سككككبق تعُرف الباحثة الإحباط التنظيمي بأنه "

وعدم الرضا تظهر نتيجة التدخل بين الفرد وتحقيقه لأهدافه او تلبية إحتياجاته مما ييدي  بالإستياء

 بدوره إلى الإختلال الوظيفي".

 اهمية دراسة الإحباط التنظيمي .2

مدارس، والزواج، والعلاقات، وحتى في  تحدث المواقك المحبطة كل يوم وفي كل مكان؛ في ال

في الحياة. ومع ذلك، لا ينبغي السككككماك له بالسككككيطرة. في  مكان العمل. الإحباط هو عنصككككر معتاد

الآونة الأخيرة، يعاني العمال من إحباط عميق بسكككبء عوامل معينة في ميسكككسكككتهم. وقد لوحظ أن 

الإحباط التنظيمي يحظى باهتمام متزايد في الأدبيات الأكاديمية وأصككككككبح قاتلًا بارزًا في منظمات 

https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20423.
https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20423.


Al-Ghary Journal of Economic and Administrative Sciences    Vol. 21 (No.4) 2025 PP. 933-948  

 

 

 

DOI:  https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20423  
933 

ي الموظفين وبرامج ردود الفعل الأخرى للموظفين تركز تقليدياً اليوم. نظرًا لأن اسككككككتطلاعات رأ

على رضككا الموظفين والتزامهم ومشككاركتهم، فإن أصككحاب العمل يفشككلون عادةً في تسككليي الضككوء 

على القضككككككايا المتعلقة بدعم بيئة العمل. وبعبارة أخرى، غالباً ما يتردد الموظفون المحبطون في 

الذين يتحدثون قد لا يضككككككغطون على النقطة إذا كان من المتوقع أن  التعبير عن مخاوفهم، وأولئك

تتغير ترتيبات العمل، ونتيجة لذلك قد يعانون في صككككمت ، يمثل هيلاء العمال المحبطون فرصككككة 

ضككائعة حيث لا يتم ترجمة مسككتويات عالية من التحفيز إلى إنتاجية عالية، مما يقوض تأثير برامج 

ا تمامًا لرغباتهم، فإن ذلك ييدي إلى رضككا الموظفين. عندما يخت بر العمال في منظمة شككيئاً معاكسككً

صكككراعات مختلفة ويمكن أن ييدي الصكككرا  إلى القلق الداخلي وتوتر الأقران وأجواء العمل غير 

(، وفي الآونة الأخيرة، يزعم الباحثون أن Onedibe,2019:2-3الصكككككحية والإحباط في النهاية )

السككككياسككككات التنظيمية المدركة، والإضككككرار بالعدالة، ودفع الموظفين إلى الإحباط ييدي إلى دعم 

 (.Ugwu & Onyishi,2018:5( و)Turan,2015:17إظهار سلوكيات مضادة للإنتاجية )

( ان الإحباط التنظيمي يشكككككل قضككككية بالغة الأهمية في أي Ntsiful et al.,2018:1وبحسككككء )

لة وثيقة بال ( Mairaj & Siddiqui,2020:240نتائج، ووفق )منظمة باعتباره متغيرًا ذا صكككككك

تكمن أهمية الإحباط التنظيمي والذي هو نتاج الصكراعات الشكخصكية داخل المنظمة بين الموظفين 

الى انه يمكن أن ييدي إلى سككككككلوك عمل غير منتج للموظفين، والحقد بين الموظفين والخلافات. 

على كفاءة وإنتاجية الموظفين أكثر من إنتاجية تيثر هذه السكككلوكيات المضكككادة للإنتاجية للموظفين 

 المنظمة ككل.

كمككا يمكن أن يكون للإحبككاط التنظيمي تككأثير كبير على أداء المنظمككة وإنتككاجيتهككا، فعنككدمككا يعككاني 

الموظفون من الإحباط، يمكن أن ييدي ذلك إلى انخفاض الدافع، وانخفاض رضكا الوظيفة، وزيادة 

حبطين قد يكونون أكثر عرضككككة للانخراط في سككككلوكيات غير منتجة التغيء، كما أن الموظفين الم

مثل النميمة أو تخريء جهود زملائهم في العمل، يمكن أن ييدي هذا النو  من السكككلوك إلى إلحا  

 & Oguegbeالمزيكككد من الضككككككرر بسككككككمعكككة المنظمكككة وييدي إلى المزيكككد من الخسكككككككككائر)

Chukwu,2024:188.) 

 . طرائق العمل3

مد ا      نات والمعلومات التي تحتاجها اعت يا يء لجمع الب باحثان مجموعة من الطر  والأسكككككككال ل

البحث، تم اسككككتخدام إسككككتمارة الاسككككتبيان الورقي والإلكتروني كأداة للدراسككككة والتي تم تصككككميمها 
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لتغطية محاور البحث المتغير المسككتقل والمتغير التابع، وقد تضككمنت جزئين، الجزء الأول تضككمن 

عن المسككككتجيبين، والجزء الثاني تضككككمن محورين شككككملت فقرات قياس متغيرات  معلومات عامة

البحث تضكككككمن المحور الأول مايتصكككككل بالتقارب الإسكككككتراتيجي للقادة، وتضكككككمن المحور الثاني 

الإحباط التنظيمي، ولغرض تفسير نتائج البحث والتوصل الى تحليل البيانات بدقة أكثر تم استخدام 

لا أتفق إطلاقاً( وقد تم تخصككي  وزن لكل فقرة من فقراته،  –أتفق تماماً تدرج ليكرت الخماسككي )

 (.1وهي كما مبينة في الجدول )

 . فقرات تدرج ليكرت الخماسي وأوزانها1الجدول 

 الوزن )الدرجة( فقرات تدرج ليكرت الخماسي

 5 أتفق تماماً 

 4 أتفق

 3 محايد

 2 لا أتفق

 1 لا أتفق إطلاقاً 

 . النتائج4

 اولاً: وصف وتشخيص متغيرات التقارب الاستراتيجي

( النتائج المتعلقة بمتغير)التقارب الاستراتيجي( على وفق الميشرات الاحصائية 2يعرض الجدول)

يتضككح ان المتغير )التقارب الاسككتراتيجي( قد حقق اسككتجابة واضككحة، لكون الوسككي المذكورة , اذ 

ما بل3.886الحسكككككككابي موزوزن قد بل  ) ( التي من خلالها 0.376غت الاانحراف معياري )(, في

يمكن التعرف على التجانس في اسككككككتجابات العينة المبحوثة لكل بعد من ابعاد المتغير )التقارب 

(, %77.72الاستراتيجي( وبيبن انحراف القيم عن وسطها الحسابي، وبأهمية النسبية التي بلغت )

قة تائج المتعل يأتي عرض اهم الن ما  عاد متغير باسككككككتج وفي عد من اب ما يخ  كل ب نة في بات العي ا

 -)التقارب الاستراتيجي( وكما يأتي 

 -عرض النتائج المتعلقة باستجابة العينة فيما يخص بعد  التخطيط الاستراتيجي: -1

وقد سككككجلت  تشككككير نتائج التحليل الى ان الاسككككتجابة والتوجه ايجابي لافراد العينة نحو هذا البعد ،

( ، وان الاهمية النسكككككبية 0.491(, بانحراف معياري )4.051قيمة الوسكككككي الحسكككككابي الموزون )

 .(81.02%بلغت )
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 -عرض النتائج المتعلقة باستجابة العينة فيما يخص بعد  الرؤية المشتركة: -2

وقد سككككجلت تشككككير نتائج التحليل الى ان الاسككككتجابة والتوجه ايجابي لافراد العينة نحو هذا البعد ، 

( ، وان الاهمية النسكككككبية 0.504(, بانحراف معياري )3.891قيمة الوسكككككي الحسكككككابي الموزون )

 .(81..77%بلغت )

 -عرض النتائج المتعلقة باستجابة العينة فيما يخص بعد  القرارات الاستراتيجية: -3

بعد ، وقد سككككجلت تشككككير نتائج التحليل الى ان الاسككككتجابة والتوجه ايجابي لافراد العينة نحو هذا ال

( ، وان الاهمية النسكككككبية 0.539(, بانحراف معياري )3.815قيمة الوسكككككي الحسكككككابي الموزون )

 .(76.31%بلغت )

 -عرض النتائج المتعلقة باستجابة العينة فيما يخص بعد  الابتكار: -4

د سككككجلت تشككككير نتائج التحليل الى ان الاسككككتجابة والتوجه ايجابي لافراد العينة نحو هذا البعد ، وق

( ، وان الاهمية النسكككككبية 0.542(, بانحراف معياري )3.819قيمة الوسكككككي الحسكككككابي الموزون )

 .(76.37%بلغت )

 -عرض النتائج المتعلقة باستجابة العينة فيما يخص بعد  التحفيز والالهام : -5

قد سككككجلت تشككككير نتائج التحليل الى ان الاسككككتجابة والتوجه ايجابي لافراد العينة نحو هذا البعد ، و

( ، وان الاهمية النسكككككبية 0.673(, بانحراف معياري )3.854قيمة الوسكككككي الحسكككككابي الموزون )

 .(77.08%بلغت )

 ( نتائج التحليل الوصفي لفقرات متغير التقارب الاستراتيجي2الجدول )

 الاهمية النسبية القيمة العليا القيمة الدنيا الانحراف المعياري الوسط الحسابي الفقرة

q1 4.303 0.756 2.00 5.00 86.06% 

q2 4.117 0.740 2.00 5.00 82.35% 

q3 4.078 0.696 2.00 5.00 81.56% 

q4 4.020 0.681 2.00 5.00 80.39% 

q5 3.961 0.799 2.00 5.00 79.22% 

q6 3.876 0.823 1.00 5.00 77.52% 

q7 3.938 0.771 2.00 5.00 78.76% 

q8 4.114 0.664 2.00 5.00 82.28% 

q9 3.993 0.737 2.00 5.00 79.87% 

q10 3.879 0.742 1.00 5.00 77.59% 

q11 3.954 0.778 1.00 5.00 79.09% 
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q12 3.899 0.784 2.00 5.00 77.98% 

q13 3.723 0.744 2.00 5.00 74.46% 

q14 3.967 0.758 1.00 5.00 79.35% 

q15 3.818 0.732 2.00 5.00 76.35% 

q16 3.622 0.875 1.00 5.00 72.44% 

q17 3.495 0.961 1.00 5.00 69.90% 

q18 4.046 0.726 2.00 5.00 80.91% 

q19 3.938 0.800 2.00 5.00 78.76% 

q20 3.948 0.799 2.00 5.00 78.96% 

q21 3.844 0.817 1.00 5.00 76.87% 

q22 3.984 0.846 2.00 5.00 79.67% 

q23 3.769 0.742 2.00 5.00 75.37% 

q24 3.782 0.696 2.00 5.00 75.64% 

q25 3.713 0.751 1.00 5.00 74.27% 

q26 3.785 0.836 2.00 5.00 75.70% 

q27 3.879 0.742 2.00 5.00 77.59% 

q28 3.964 0.898 1.00 5.00 79.28% 

q29 3.811 0.811 2.00 5.00 76.22% 

q30 3.834 0.872 1.00 5.00 76.68% 

q31 3.736 0.900 1.00 5.00 74.72% 

q32 3.938 0.767 2.00 5.00 78.76% 

q33 3.840 0.895 1.00 5.00 76.81% 

X1 4.051 0.491 2.88 5.00 81.02% 

X2 3.891 0.504 2.14 5.00 77.81% 

X3 3.815 0.539 2.50 4.83 76.31% 

X4 3.819 0.542 2.17 5.00 76.37% 

X5 3.854 0.673 2.00 5.00 77.08% 

X 3.886 0.376 2.81 4.72 77.72% 

 

 ثانياً: وصف وتشخيص متغيرات معالجة الاحباط التنظيمي

( النتككائج المتعلقككة بمتغير)معككالجككة الاحبككاط التنظيمي( على وفق الميشككككككرات 3يعرض الجككدول)

الاحصكككائية المذكورة , اذ يتضكككح ان المتغير قد حقق اسكككتجابة واضكككحة، لكون الوسكككي الحسكككابي 

( التي من خلالها يمكن التعرف 0.428(, فيما بلغت الاانحراف معياري )3.866قد بل  ) موزوزن

على التجانس في اسكككككتجابات العينة المبحوثة لكل بعد من ابعاده وبيبن انحراف القيم عن وسكككككطها 
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(, وفيما يأتي عرض اهم النتائج المتعلقة باستجابات 77.32الحسابي، وبأهمية النسبية التي بلغت )

 -العينة فيما يخ  كل بعد من الابعاد 

 ( نتائج التحليل الوصفي لفقرات متغير معالجة الاحباط التنظيمي3الجدول )

 الاهمية النسبية القيمة العليا القيمة الدنيا الانحراف المعياري الوسط الحسابي الفقرة

y1 4.251 0.796 2.00 5.00 85.02% 

y2 4.023 0.826 1.00 5.00 80.46% 

y3 4.023 0.760 2.00 5.00 80.46% 

y4 3.710 0.910 1.00 5.00 74.20% 

y5 3.893 0.823 1.00 5.00 77.85% 

y6 3.860 0.861 1.00 5.00 77.20% 

y7 3.941 0.822 2.00 5.00 78.83% 

y8 4.016 0.773 1.00 5.00 80.33% 

y9 4.000 0.804 2.00 5.00 80.00% 

y10 3.893 0.803 1.00 5.00 77.85% 

y11 3.997 0.773 2.00 5.00 79.93% 

y12 3.779 0.920 1.00 5.00 75.57% 

y13 3.655 0.819 1.00 5.00 73.09% 

y14 3.886 0.873 1.00 5.00 77.72% 

y15 3.749 0.824 1.00 5.00 74.98% 

y16 3.560 0.907 1.00 5.00 71.21% 

y17 3.485 0.937 1.00 5.00 69.71% 

Y 3.866 0.428 2.41 4.76 77.32% 

 

 اختبار فرضيات الارتباط-ثالثاً:

توجـدددد علاقـدددة ارتبـددداط ذات دلالة معنويـدددة بين التقارب الاستراتيجي : الفرضية الرئيسة الاولى 

 ومعالجة الاحباط التنظيمي

( افادت هذه الفرضككككية بوجود علاقة ارتباط ذات 4من نتائج التحليل الاحصككككائي ضككككمن الجدول )

معنوية بين المتغيرات وابعادها إذ تكشك النتائج عن وجود علاقة معنوية إيجابية حيث بلغت  دلالة

، وعلى مستوى الأبعاد الفرعية كانت العلاقات معنوية (0.551) المتغيرين بينقيمة الارتباط العام 

الفرضككككككيات  التي ظهرت ضككككككمن منطقة القبول ومايخ  (P<0.05)طبقا لقيمة معنوية العلاقة 

 الفرعية كانت كالاتي  
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الفرضددية الفرعية الاولى: توجـددددددددد علاقـددددددددة ارتبـدددددددداط ذات دلالة معنويـددددددددة بين التخطيط  .1

 الاستراتيجي ومعالجة الاحباط التنظيمي 

هذه الفرضكككية بوجود علاقة ارتباط ذات  من نتائج التحليل الاحصكككائي ضكككمن الجدول  افادت

دلالة معنوية بين المتغيرات وابعادها إذ تكشكككك النتائج عن وجود علاقة معنوية إيجابية حيث 

عام  باط ال مة الارت عاد الفرعية كانت (0.482) المتغيرين بينبلغت قي ، وعلى مسككككككتوى الأب

 ظهرت ضمن منطقة القبول. التي (P<0.05)العلاقات معنوية طبقا لقيمة معنوية العلاقة 

الفرضية الفرعية الثانية: توجـدددد علاقـدددة ارتبـددداط ذات دلالة معنويـدددة بين الرؤية المشتركة  .2

 ومعالجة الاحباط التنظيمي

هذه الفرضكككية بوجود علاقة ارتباط ذات  من نتائج التحليل الاحصكككائي ضكككمن الجدول  افادت

دلالة معنوية بين المتغيرات وابعادها إذ تكشكككك النتائج عن وجود علاقة معنوية إيجابية حيث 

عام  باط ال مة الارت عاد الفرعية كانت (0.515) المتغيرين بينبلغت قي ، وعلى مسككككككتوى الأب

 ظهرت ضمن منطقة القبول. التي (P<0.05)العلاقات معنوية طبقا لقيمة معنوية العلاقة 

الفرضددية الفرعية الثالثة: توجـدددددددد علاقـدددددددة ارتبـددددددداط ذات دلالة معنويـدددددددة بين القرارات  .3

 الاستراتيجية ومعالجة الاحباط التنظيمي

من نتائج التحليل الاحصكككائي ضكككمن الجدول  افادت هذه الفرضكككية بوجود علاقة ارتباط ذات 

تكشكككك النتائج عن وجود علاقة معنوية إيجابية حيث  دلالة معنوية بين المتغيرات وابعادها إذ

عام  باط ال مة الارت عاد الفرعية كانت (0.432) المتغيرين بينبلغت قي ، وعلى مسككككككتوى الأب

 التي ظهرت ضمن منطقة القبول. (P<0.05)العلاقات معنوية طبقا لقيمة معنوية العلاقة 

دلالة معنويـددة بين الابتكار ومعالجة الفرضية الفرعية الرابعة: توجـددد علاقـددة ارتبـدداط ذات  .4

 الاحباط التنظيمي

من نتائج التحليل الاحصكككائي ضكككمن الجدول  افادت هذه الفرضكككية بوجود علاقة ارتباط ذات 

دلالة معنوية بين المتغيرات وابعادها إذ تكشكككك النتائج عن وجود علاقة معنوية إيجابية حيث 

عام  باط ال مة الارت عاد الفرعية كانت (0.209) المتغيرين بينبلغت قي ، وعلى مسككككككتوى الأب

 التي ظهرت ضمن منطقة القبول. (P<0.05)العلاقات معنوية طبقا لقيمة معنوية العلاقة 

https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20423.
https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20423.


Al-Ghary Journal of Economic and Administrative Sciences    Vol. 21 (No.4) 2025 PP. 939-948  

 

 

 

DOI:  https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20423  
939 

الفرضية الفرعية الخامسة: توجـددد علاقـددة ارتبـدداط ذات دلالة معنويـددة بين التحفيز والالهام   .5

 ومعالجة الاحباط التنظيمي

ضكككمن الجدول  افادت هذه الفرضكككية بوجود علاقة ارتباط ذات من نتائج التحليل الاحصكككائي 

دلالة معنوية بين المتغيرات وابعادها إذ تكشكككك النتائج عن وجود علاقة معنوية إيجابية حيث 

عام  باط ال مة الارت عاد الفرعية كانت (0.285) المتغيرين بينبلغت قي ، وعلى مسككككككتوى الأب

 التي ظهرت ضمن منطقة القبول. (P<0.05)قة العلاقات معنوية طبقا لقيمة معنوية العلا

 معاملات الارتباط بين التقارب الاستراتيجي ومعالجة الاحباط التنظيمي( مصفوفة 4الجدول )

 X1 X2 X3 X4 X5 Y 

X1 

 .482** .351** .160** .378** .168** 1 الارتباط

 0.000 0.000 0.005 0.000 0.003  المعنوية

 307 307 307 307 307 307 العينة

X2 

 .515** .302** .145* .544** 1 .168** الارتباط

 0.000 0.000 0.011 0.000  0.003 المعنوية

 307 307 307 307 307 307 العينة

X3 

 .432** .404** .220** 1 .544** .378** الارتباط

 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 المعنوية

 307 307 307 307 307 307 العينة

X4 

 .209** .542** 1 .220** .145* .160** الارتباط

 0.000 0.000  0.000 0.011 0.005 المعنوية

 307 307 307 307 307 307 العينة

X5 

 .285** 1 .542** .404** .302** .351** الارتباط

 0.000  0.000 0.000 0.000 0.000 المعنوية

 307 307 307 307 307 307 العينة

X 

 .551** .803** .627** .740** .618** .587** الارتباط

 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 المعنوية

 307 307 307 307 307 307 العينة

(     * تشككككير الى معنوية الارتباط عند معنوية 0.01** تشككككير الى معنوية الارتباط عند معنوية )

(0.05) 

 

توجـدددد علاقـدددة تاثير ذات دلالة معنويـدددة بين التقارب الاستراتيجي  الفرضية الرئيسـدددـدددة الثانية: 

 ومعالجة الاحباط التنظيمي.
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( يتبين وجود تاثير معنوي بين المتغيرين ، ومن متابعة قيم مسككككتوى المعنوية 5من نتائج الجدول )

غر من يتضككح بانه ظهرت قيمتها متوافقة مع الحدود المسككموك بها للتحليل حيث جاءت قيمتهاا اصكك

( ظهرت اكبر من القيمككة الجككدوليككة ، وان ميشككككككرات f، كمككا ان القيمككة الاختبككاريككة ل )( 0.05)

، وقد جاءت القدرة التفسككككككيرية للنموذج مقبولة فقد  (β =0.627)،  (a=1.429)الانحدار قيمها 

، وعلى المسككككككتوى الفرعي اظهرت النتائج عن قبول هذه الفرضككككككية كما . (0.303)بلغت قيمتهاا 

 :لفرضيات الفرعية كانت كالاتيل

الفرضية الفرعية الاولى: توجـددد علاقـددة تاثير ذات دلالة معنويـددة بين التخطيط الاستراتيجي  -1

 ومعالجة الاحباط التنظيمي .

ومن متابعة قيم مسكككككتوى المعنوية  من نتائج الجدول يتبين وجود تاثير معنوي بين المتغيرين ،

يتضح بانه ظهرت قيمتها متوافقة مع الحدود المسموك بها للتحليل حيث جاءت قيمتهاا اصغر 

( ظهرت اكبر من القيمة الجدولية ، وان ميشرات f، كما ان القيمة الاختبارية ل )( 0.05)من 

تفسيرية للنموذج مقبولة فقد ، وقد جاءت القدرة ال (β =0.420)،  (a=1.165)الانحدار قيمها 

 .اظهرت النتائج عن قبول هذه الفرضيةكما . (0.233)بلغت قيمتهاا 

الفرضية الفرعية الثانية: توجـددددددد علاقـددددددة تاثير ذات دلالة معنويـددددددة بين الرؤية المشتركة  -2

 ومعالجة الاحباط التنظيمي .

ومن متابعة قيم مسكككككتوى المعنوية  من نتائج الجدول يتبين وجود تاثير معنوي بين المتغيرين ،

يتضح بانه ظهرت قيمتها متوافقة مع الحدود المسموك بها للتحليل حيث جاءت قيمتهاا اصغر 

( ظهرت اكبر من القيمة الجدولية ، وان ميشرات f، كما ان القيمة الاختبارية ل )( 0.05)من 

تفسيرية للنموذج مقبولة فقد ، وقد جاءت القدرة ال (β =0.437)،  (a=1.164)الانحدار قيمها 

 .اظهرت النتائج عن قبول هذه الفرضيةكما . (0.265)بلغت قيمتهاا 

ـة بين القرارات الاستراتيجية  -3 ـة تاثير ذات دلالة معنوي الفرضية الفرعية الثالثة: توجـد علاق

 ومعالجة الاحباط التنظيمي .

، ومن متابعة قيم مسكككككتوى المعنوية من نتائج الجدول يتبين وجود تاثير معنوي بين المتغيرين 

يتضح بانه ظهرت قيمتها متوافقة مع الحدود المسموك بها للتحليل حيث جاءت قيمتهاا اصغر 

( ظهرت اكبر من القيمة الجدولية ، وان ميشرات f، كما ان القيمة الاختبارية ل )( 0.05)من 
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، وقد جاءت القدرة التفسيرية للنموذج مقبولة فقد  (β =0.343)،  (a=1.557)الانحدار قيمها 

 .اظهرت النتائج عن قبول هذه الفرضيةكما . (0.187)بلغت قيمتهاا 

الفرضية الفرعية الرابعة: توجـدددددد علاقـدددددة تاثير ذات دلالة معنويـدددددة بين الابتكار ومعالجة  -4

 الاحباط التنظيمي.

تغيرين ، ومن متابعة قيم مسكككككتوى المعنوية من نتائج الجدول يتبين وجود تاثير معنوي بين الم

يتضح بانه ظهرت قيمتها متوافقة مع الحدود المسموك بها للتحليل حيث جاءت قيمتهاا اصغر 

( ظهرت اكبر من القيمة الجدولية ، وان ميشرات f، كما ان القيمة الاختبارية ل )( 0.05)من 

، وقد جاءت القدرة التفسيرية للنموذج مقبولة فقد  (β =0.165)،  (a=2.236)الانحدار قيمها 

 .اظهرت النتائج عن قبول هذه الفرضيةكما . (0.187)بلغت قيمتهاا 

الفرضية الفرعية الخامسة: توجـدددددد علاقـدددددة تاثير ذات دلالة معنويـدددددة بين التحفيز والالهام   -5

 ومعالجة الاحباط التنظيمي .

وي بين المتغيرين ، ومن متابعة قيم مسكككككتوى المعنوية من نتائج الجدول يتبين وجود تاثير معن

يتضح بانه ظهرت قيمتها متوافقة مع الحدود المسموك بها للتحليل حيث جاءت قيمتهاا اصغر 

( ظهرت اكبر من القيمة الجدولية ، وان ميشرات f، كما ان القيمة الاختبارية ل )( 0.05)من 

وقد جاءت القدرة التفسيرية للنموذج مقبولة فقد ،  (β =0.181)،  (a=2.167)الانحدار قيمها 

 .اظهرت النتائج عن قبول هذه الفرضيةكما . (0.081)بلغت قيمتهاا 

 ( نتائج علاقات تأثير المباشرة بين التقارب الاستراتيجي ومعالجة الاحباط التنظيمي5الجدول )

Var. α β R2 AR2 F Sig. 

 0.000 92.474 0.230 0.233 0.420 1.165 التخطيط الاستراتيجي

 0.000 110.191 0.263 0.265 0.437 1.164 الرؤية المشتركة

 0.000 69.982 0.184 0.187 0.343 1.557 القرارات الاستراتيجية

 0.000 13.975 0.041 0.044 0.165 2.236 الابتكار

 0.000 26.982 0.078 0.081 0.181 2.167 التحفيز والالهام

 0.000 132.808 0.301 0.303 0.627 1.429 التقارب الاستراتيجي

 3.841 (0.01( بمستوى )Fقيمة )

 6.635 (0.05( بمستوى )Fقيمة )
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 المناقشة. 5

يتطر  هذا البحث إلى دور التقارب الاستراتيجي للقادة في معالجة الإحباط التنظيمي في جامعة    

الكوفة لدى التدريسككككككيين، وقد تم اختيار جامعة الكوفة كمجتمع للبحث لكونها من أعر  الجامعات 

نة للبحث العراقية وتحتوي على كفاءات قيادية متراصكككنة، في حين تم اختيار التدريسكككيين فيها كعي

كونهم تدريسككككككيين لهم خبرتهم الكبيرة في مجال إختصككككككاصككككككهم وكونهم يمثلون خلفيات أكاديمية 

متنوعة كقادة أكاديميين، مما يسهم في تقديم وجهات نظر عديدة حول المشكلة المدروسة، ولما لهم 

سع في تطوير التعليم والعملية التعليمية ولهم معرفة أوسع بما يتطلبه  سهام وا سة من إ مجتمع الدرا

والمشككككاكل التي يعاني منها مما يوفر بيانات موثوقة وشككككاملة تعزز من نتائج البحث، وقد أظهرت 

النتائج أن هنالك دور واضح للتقارب الإستراتيجي للقادة في معالجة الإحباط التنظيمي، إذ أظهرت 

ن إلى تعزيز مسككتويات الإثارة البيانات أن القادة الذين يتبنون اسككتراتيجيات قريبة من تابعيهم يميلو

 في العمل، مما ينعكس إيجاباً على سلوك الانضباط الوظيفي.

تتوافق هذه النتائج مع الفرضية الرئيسية للدراسة، التي تشير إلى انه توجـكككد علاقـكككة ارتبـكككاط ذات 

دلالة معنويـكككككككككككككة بين التقارب الاسككككككتراتيجي ومعالجة الاحباط التنظيمي، مما يعزز من تفاعل 

التدريسكككيين مع مهامهم ويقلل من الإحباط، وتشكككير الإسكككهامات المعرفية السكككابقة إلى العلاقة بين 

القيادة والإحباط التنظيمي، حيث أكدت العديد من الدراسككات على أهمية القيادة في تعزيز الإيجابية 

-AKAKABOTA & EGWUNYENGA,2023:130بين الموظفين، فمثلاً اكدت دراسة )

ادة الذين يخلقون بيئة عمل إيجابية لديهم تأثير كبير على رضككا الوظيفة وأداء أعضككاء ( إن الق131

فريقهم، إنهم ينخرطون في مناقشات بناءة، ويطلبون مدخلات من فريقهم، ويعملون بشكل تعاوني 

لمعالجة القضكككايا الأسكككاسكككية التي تسكككبء الإحباط التنظيمي، لذا فإنهم يعملون على ترسكككي  مبادج 

ب الاسكتراتيجي بينهم وبين تابعيهم، بالإضكافة الى ان القادة غالباً ما يجدون أن اسكتراتيجيات التقار

البقاء لا غنى عنها عندما يواجهون الإحباطات المتعلقة بالعمل، بصكككفتهم قادة مسكككيولين عن إدارة 

قا نا التي أظهرت ان ال تائج دراسككككككت دة الذين الفر  وتحقيق الأهداف التنظيمية، وهذا يتوافق مع ن

يتبنون التقارب الاسككتراتيجي فانهم يعززون من التفاعل الايجابي والعلاقات البينية للموظفين وهذا 

 يقلل من حالات الاحباط التنظيمي.

وعلى الرغم من النتككائج الإيجككابيككة، يجككء الاعتراف بككأن هككذه البحككث لهككا بعض القيود، مثلاً، تم 

من تعميم النتككائج، ممككا يسككككككتككدعي مزيككداً من البحككث  إجراء البحككث في بيئككة معينككة، ممككا قككد يحككد

https://doi.org/10.36325/ghjec.v21i4.20423.
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لاسككتكشككاف هذه العلاقات في سككياقات مختلفة، ويمكن اسككتخدام نتائج هذه البحث لتوجيه القادة في 

الميسسات وخاصة التعليمية نحو اعتماد استراتيجيات قريبة من موظفيهم، وينُصح بتصميم برامج 

 ستراتيجي لر ية القادة مع أهداف الموظفين.تحفيزية وتفاعلية تستند إلى التقارب الا

في الختام، تقدم هذه البحث ر ى قيمة حول دور التقارب الاستراتيجي للقادة في معالجة الإحباط    

التنظيمي، ممككا يمُكن القككادة من تعزيز بيئككات العمككل الإيجككابيككة، وبككدوره يعود بككالنفع على الأداء 

 الميسسي التنظيمي والتعليمي.

 ستنتاجات الإ. 6

 اسفر الجانء العملي للدراسة عن عدد من الإستنتاجات هي 

 هنالك دور واضح للتقارب الإستراتيجي للقادة في معالجة الإحباط التنظيمي. .1

قلة التخصي  الكافي للموارد التقنية والبشرية والمادية يخلق فجوة لبن التخطيي الاستراتيجي  .2

 ويضعك الاداء.

القرارات الاستراتيجية يعد من الامور الحيوية التي تعكس فهم الاهداف والتعرف ان تقييم نتائج  .3

 على نقاط الضعك لمعالجتها ضمن الاستراتيجية.

ان القادة الذين يتبنون التقارب الاستراتيجي فانهم يعززون من التفاعل الايجابي والعلاقات  .4

  البينية للموظفين وهذا يقلل من حالات الاحباط التنظيمي.

ان غياب التواصل الاستراتيجي الفعال بين كل من القائد وتابعيه ييدي الى شعور بالانعزال  .5

 والانفصال وييثر سلبا على الر ية والاهداف  وييدي الى تنمية شعور الاحباط لديهم
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