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 :المستخلص   
يسعى البحث الحالي الكشف عن العلاقة والتأثير بين التفاعل العاطفي للعاملين من خلال  

لتكاسل العاطفي( واأبعاده )المشاعر الايجابية، المشاعر السلبية، التقمص العاطفي، التنافر 
هدر الوقت المتعمد، التراخي والتقصير في أداء العمل، التقاعس عن الوظيفي من خلال أبعاده )

. وحددت مشكلة البحث في عدة تساؤلات، ولأجل ذلك تم صياغة لعمل، العوامل النفسية والبدنية(ا
ارات متعددة للتأكد أنموذج فرضي للبحث، ولأجل التأكد من صحة الفرضية الرئيسة خضعت لاختب

من مدى صحتها. وقد استعمل البحث الاستبانة وسيلة للحصول على البيانات. واستعمل البحث 
والذي يتألف من مقياسين هما التفاعل العاطفي للعاملين نهج الوصفي التحليلي كمنهج له الم

عينة من العاملين في والتكاسل الوظيفي وكان استخدامه لتدعيم وتعزيز هذه المفاهيم والتركيز على 
( فرداً من العاملين في مديرية 172المنظمة المبحوثة إذ طبق البحث العينة العشوائية في اختيار )

بلدية الكوفة. وقد تم جمع البيانات من مصادر رئيسة للمعلومات باستخدام استمارة الاستبيان. وقد 
الاستنتاجات التي  أبرز. ومن (SPSS v.20)جرى تحليل البيانات باستخدام البرنامج الحاسوبي 

توصل إليها البحث إن وجود بيئة عمل يسودها جو من التفاعل عاطفياً بين موظفيها يسهم وبشكل 
المقترحات هي أن  وأبرزكبير في الحد من التكاسل في أداء الموظفين لمهام العمل المناطة بهم، 

ة والحد من المشاعر السلبية لدى العاملين تركز مديرية بلدية الكوفة على توليد المشاعر الايجابي
وخصوصا الأفراد داخل التنظيم وهذا يعد دافعا أساسيا في الحد من حدوث أي مبرر للتكاسل في 

 أداء الوظيفة.
 الكلمات الاستدلالية: تفاعل عاطفي, تكاسل وظيفي.

Abstract:         

     The current research aims at revealing the relationship between the 

emotional interaction of the workers through its dimensions (positive 

feelings, negative feelings, emotional adjustment, emotional dissonance) 

and functional laziness through its dimensions (waste of deliberate time, 

laxity and shortness of work performance, inaction, factors Psychological 

and physical).The problem of research was identified in several questions. 

For this reason, a hypothesized model of research was formulated. In order 

to verify the validity of the main hypothesis, several tests were conducted 

to ascertain its validity. The search used the questionnaire as a means of 

obtaining data. The research used the analytical descriptive approach as a 

method which consists of two measures: the emotional interaction of the 
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workers and the functional laziness. It was used to reinforce and reinforce 

these concepts and focus on a sample of the employees of the organization 

in question. The random sample was used in selecting (172) employees of 

the municipality of Kufa. Data were collected from key sources of 

information using the questionnaire. The data were analyzed using (SPSS 

v.20). The most important conclusions of the research are that a work 

environment that is characterized by an atmosphere of emotional 

interaction between its employees contributes significantly to reducing the 

laziness in the performance of the staff for the tasks assigned to them. The 

most important recommendations are that the Directorate of the 

municipality of Kufa to generate positive feelings and reduce the negative 

feelings in Especially individuals within the organization, and this is a key 

motivation in reducing the occurrence of any justification for laziness in the 

performance of the job. 

Keyword: Emotional Reactivity, Functional lazing.  

 المبحث الأول 
 العام للبحث ومنهجيته الإطار

 العام للبحث: ويشتمل على الإطار :أولا
  مشكلة البحث  .1
يهتم البحث العلمي الاهتمام بالعواطف والانفعالات للأفراد في بيئة العملل وسلعى إللى ترلوير       

هلللذه التفلللاعلات العاطفيلللة التلللي قلللد تكلللون غامضلللة فلللي العديلللد ملللن الررائلللق والأسلللالي  لفهلللم دراسلللة 
جوانبها ولكن بحد ذاتها جانبا من جوان  السلوك الإنساني وذات صله وتأثير كبير على حياة الفلرد 

وبعللل   ،يعملللل فيهلللا وشخصلليته وتختللللف بلللاختلاا شخصلللية الفلللرد وسللللوكه والبيئللة المنظميلللة التلللي
الأفراد لديهم نضج عاطفي وانفعالي وله القدرة على التكيف مع زملاء العمل، وإن التكاسل الوظيفي 
يحللدث نتيجللة لعوامللل عللدة منهللا مللا يتعلللق بالبيئللة الخاصللة بالعمللل ومنهللا مللا يتعلللق بظللروا الفللرد 

لسللوكي للفلرد نتيجلة العائلية والاجتماعية وبالتالي فان هذه العوامل بمجموعها تؤدي إلى الانحلراا ا
الأوضاع العائلية أو المعيشية والمهنية التي تتعلق بوظيفة الفرد وهذه السلوكيات تنعكس على مهلام 
وواجبات العمل مما تؤدي إلى حدوث المشكلات والاضررابات وتكون سببا مباشرا لحدوث التكاسلل 

هلل للتفاعلل العلاطفي للبحلث  الوظيفي. لذا تكمن مشكلة البحث فلي الإجابلة عللى التسلاؤل اللرئيس 
 ؟ ويتفرع عن هذا التساؤل التساؤلات الفرعية الآتية للعاملين دور في الحد من التكاسل الوظيفي
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 هل للمشاعر الايجابية دور في الحد من التكاسل الوظيفي؟أ  
 هل للمشاعر السلبية دور في الحد من التكاسل الوظيفي؟ب  
 د من التكاسل الوظيفي؟هل للتقمص العاطفي دور في الح ت 
 هل للتنافر العاطفي دور في الحد من التكاسل الوظيفي؟ ث 

 أهمية البحث  .2
يوجد العديد من العاملين ممن يعانون من عدم قدرتهم على التعامل مع المشكلات التي        

ية لات العاطفتحدث في بيئة العمل  وليس لدية القدرة على التعامل مع التفاعلات أو الانفعا
وبالتالي يمكن القول إن قدرة الفرد على السيررة على عواطفه وانفعالاته هي  ،الايجابية والسلبية

وان التفاعل العاطفي للفرد في بيئة العمل يمثل تحدي  ،س الإرادة وأساس الشخصية الناجحةأسا
بية التي وحاجة ملحة بالوقت نفسه نتيجة السلوكيات السلبية والأزمات وغيرها من التأثيرات السل

وان قدرته على التكيف مع مترلبات العمل وبيئة العمل وقدرته على  ،تمثل التحدي له في عملة
. إذ تعد المهام (Gabriel et al., 2015)ملحه ومهمة له  التعامل مع ضغوط العمل يمثل حاجة

الوظيفية المناطة بالفرد دعماً معنوياً له ضمن البيئة التي يعمل فيها وتشعره بالثقة وتحمل 
النفسي وكل  لسمعة الريبة والشعور بالاستقرارالمسؤولية وهو هدا لتحقيق الرموح لبناء الذات وا

انت مبنية على أساس الجد والإخلاص في العمل وهذا من شأنه أن هذه الصفات تعد مرغوبة إذا ك
 (.Blois, 2013)يحقق الجوان  الايجابية للمنظمة من تحقيق أهدافها والأهداا الذاتية للفرد نفسه 

وقد تكون الوظيفة ذات جان  سلبي وذلك بسب  سوء التصرا من قبل الفرد واستغلاله لموارد 
الإهمال المتعمد والتلاع  بالأنظمة والقوانين التي تحكم العمل المنظمة لمصلحته الشخصية و 

وغيرها من السلوكيات السلبية التي بمجموعها تسمى التكاسل الوظيفي وان الأفراد المتكاسلين عن 
أداء المهام الوظيفية بجد وإخلاص يشكلون عبئا اقتصاديا على المنظمة وخسارة لإنتاجها ويمثلون 

 .(Frost, 2006)المجتمع عالة على المنظمة و 

 أهداف البحث  .3
تعد الأهداا التي يسعى البحث الحالي إلى تحقيقها هو مرتكز محوري للوصول إلى الحقائق      

العلمية، وتمثل القواعد العلمية المعتمدة في البحث، وعبر هذه الأهداا يمكن الوصول إلى الحقائق 
 العلمية على وفق خروات علمية هادفة ودقيقة ومنظمة، وعلى النحو الآتي 
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أهم العوامل المرجحة في اخرج مكامن الفكر إلى مرحلة  أحدالعاطفي يمثل  أ. أسلوب التفاعل
 التعبير والتفاعل مع قضايا الفرد والمجتمع المحيط به.

ب. أهمية التفاعل العاطفي في إظهار العواطف والمشاعر والاندفاعات والانفعالات كوسيلة للتعبير 
 والفعل في بيئة العمل التنظيمي. 

م المنظمة بموضوع التكاسل الوظيفي ومعالجته بررائق تركز على التعرا على ت. ضرورة اهتما
 به. المناطةالموظف المتقاعس عن أداء مهام الوظيفية 

ث. العمل على زج الموظف المتكاسل عن أداء مهام وظيفية بدورات تدريبية وترويرية وإشراكه في 
 .  بع  القرارات التي تخص مكان عملةاتخاذ 
التركيز على الجان  الأخلاقي وإحياء الضمير وبث روح التعاون والمبادئ الأخلاقية لتحفيز ج. 

 الفرد وخلق أجواء من التعاون بين الموظف المتكاسل والموظف الكفوء والمتميز.

 مخطط البحث   .4
تم تصميم أنموذج البحث بوصفه انموذجاً فرضيا بما يتوافق مع مشكلة البحث وأهميته       
دافه ومنهجه، ولتوضيح علاقات الارتباط للمتغير المستقل وبكافة متغيراته الفرعية والمتغير وأه

(، تم قياس التفاعل العاطفي 1توضيح ذلك كما في الشكل ) الفرعية ويمكنالمعتمد وبكافة متغيراته 
وهي  التفاعل العاطفي للعاملين في تحديد أبعاد  ((Jonker, 2012للعاملين بالاستناد إلى نموذج 

المشاعر الايجابية، المشاعر السلبية، التقمص العاطفي، التنافر العاطفي. كما سيتم قياس التكاسل 
في تحديد أبعاد التكاسل الوظيفي  (Zhu, 2013)الوظيفي من خلال أبعاده بالاستناد إلى نموذج 

 تقاعس عن العمل، العوامل النفسية والبدنية.وهي  هدر الوقت المتعمد، التراخي في أداء العمل، ال

 . فرضيات البحث5
صيغت فرضيات البحث في ضوء أنموذج البحث الفرضي وسيتم اختبارها عن طريق        

 علاقات الارتباط والأثر لإثبات صحتها من خلافها.
 أ. فرضيات العلاقات 

 المشاعر الايجابية والتكاسل الوظيفي.الفرضية الأولى  توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين  -
 الفرضية الثانية  توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين المشاعر السلبية والتكاسل الوظيفي. -
 الفرضية الثالثة  توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين التقمص العاطفي والتكاسل الوظيفي. -
 التنافر العاطفي والتكاسل الوظيفي.الفرضية الرابعة  توجد علاقة ذات دلالة معنوية بين  -
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 ب. فرضيات التأثير  
 الفرضية الأولى  يوجد تأثير ذات دلالة معنوية بين المشاعر الايجابية والتكاسل الوظيفي. -
 الفرضية الثانية  يوجد تأثير ذات دلالة معنوية للمشاعر السلبية في التكاسل الوظيفي. -
 دلالة معنوية للتقمص العاطفي في التكاسل الوظيفي. الفرضية الثالثة  يوجد تأثير ذات -
 الفرضية الرابعة  يوجد تأثير ذات دلالة معنوية للتنافر العاطفي في التكاسل الوظيفي. -
 
 

 

 

 

 

 

 

 علاقة ارتباط                     
 علاقة تأثير                   

 
 

 ( 1)رقم شكل 
 المخطط الفرضي للبحث

 
 البحث: وتشمل على مايأتي:ثانياً: منهجية 

 :المنهج المعتمد  .1
 : مجتمع وعينة البحث  .2

إن الهدا من العينة هو انتخاب جزء من مكونات وعناصر المجتملع المبحلوث وعناصلره كلي  
تكللون صللالحة مللن النللاحيتين العلميللة والإحصللائية لوضللع الاسللتنتاجات التللي تنربللق علللى المجتمللع 

علمللاً إن مجتمللع ومللن هنللا فقللد شللمل البحللث عينللة مللن العللاملين فللي مديريللة بلديللة الكوفللة، ، بأكمللله

 التفاعل العاطفي للعاملين

المشاعر 

 الايجابية

 

المشاعر 

 السلبية

 

التقمص 

 العاطفي

التنافر 

 العاطفي
ي 

ظيف
سل الو

التكا
 

هدر الوقت 
   المتعمد

التراخي في أداء 

    العمل

 التقاعس عن العمل

العوامل النفسية 

 والبدنية
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مللن ( (n=172كللان حجللم العينللة ( مللن العللاملين فللي مديريللة بلديللة الكوفللة، وقللد 302البحللث الكلللي )
العللاملين فللي مختلللف الأقسللام والشللع  التابعللة للمديريللة، وعيمللا يلللي وصللف لعينللة البحللث وكمللا فللي 

 دناه أالجداول 

 (1) رقم جدول
 وصف عينة البحث 

 العدد الفئات المستهدفة المتغيرات ت

 96 ذكور الجنس 1

 76 إناث  

 172  المجموع

 - دكتوراه  التحصيل العلمي 2

 7 ماجستير 

 112 بكالوريوس

 14 دبلوم

 39 إعدادية

 172  المجموع

 1 مدير المنصب 3

 6 رئيس قسم 

 6 مسؤول شعبة

 159 موظف

 172  المجموع

 استنادا إلى معلومات استمارة الاستبانة ين  من إعداد الباحثالمصدر
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 ( 2) رقم جدول
  توزيع أفراد العينة حسب الفئات العمرية

 التكرار الفئات العمرية ت

1 40-31 93 

2 50-41 59 

3 60-51 14 

 6 فأكثر 61 4

 إلى معلومات استمارة الاستبانة   من إعداد الباحثين استناداالمصدر

تضلللمنت حلللدود البحلللث الفتلللرة الزمنيلللة المعتملللدة فلللي إجلللراء هلللذا : الحلللدود النمانيلللة للبحلللث  .3
 .1/3/2018ولغاية  15/11/2017البحث والتي امتدت من تاريخ 

 

لغللرا الوصللول إلللى أفضللل النتللائج المتوخللاة مللن البحللث تللم   صللدو وثبللات أداة البحللث   .4
تصميم الاستبانة بشلكلها الأوللي بالاعتملاد عللى ملا تناولله الجانل  النظلري ملن اراء وأفكلار 
للكتاب والباحثين في هذا المجال، ولغرا الوصول إلى الصدق الظاهري وصدق المحتوى 

المتخصصين في مجال العلوم الإدارية، ( من الخبراء و 6تم تحكيم استمارة البحث من قبل )
الباحثين استخدم  البحث،ومدى ثبات مقياس التحقق من صدق الاتساق الداخلي  ومن اجل
 (  3كما مبين في الجدول )و  ،(Cornbach Alpha) معامل
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 ( 3) رقم جدول
 نتائج اختبار مقياس البحث

 Cronbach Alpha عدد الفقرات الرمز متغيرات البحث
 PE 5 .851 المشاعر الايجابية 

 NE 5 .844 المشاعر السلبية 

 SS 5 .729 التقمص العاطفي

 ED 5 .888 التنافر العاطفي

 ERE 20 .937 التفاعل العاطفي 

 WDT 5 .86 هدر الوقت المتعمد

 LDWP 5 .857 التراخي والتقصير

 IJ 5 .873 التقاعس عن العمل

 PPE 5 .886 العوامل النفسية والبدنية

 FL 20 .943 التكاسل الوظيفي

 901. 40  كامل المقياس

 (.SPSSالباحثين اعتمادا على مخرجات برنامج )من اعداد  :المصدر    

البحللث ( أن الثبللات العللام أداة 3الللواردة فللي الجللدول) (Cornbach Alpha) تشللير معللاملات   
( وهللذا 0.94 – 0.72أمللا قلليم المعللاملات لأبعللاد الاسللتبانة فتراوحللت بللين ) (،90بللل) )  إذمرتفللع 

يؤشلر عللى إن أداة البحللث بجميلع محاورهللا تتسلم بدرجللة عاليلة مللن الثبلات والاتسللاق اللداخلي. وهللذه 
 المؤشرات تؤهل أداة البحث للاختبارات اللاحقة.
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 المبحث الثاني  

 الإطار النظري للبحث

 للعاملين والتكاسل الوظيفيالتفاعل العاطفي 

 Emotional Reactivity of Employsللعاملين : التفاعل العاطفي أولا

   Concept of Emotional Reactivity of Employs مفهوم التفاعل العاطفي للعاملين وتعريفه  -1

يقوم التفاعل العاطفي بين العاملين في بيئة العمل التنظيمي على أساس التناغم والانسجام       
مناخاً يجعل من كل فرد ا أو المديرين العمل على إيجاد )والتعاطف وهذا يترل  من الإدارة العلي

ويرى  .(Lemon & Verhoef,2016) في المنظمة يشعر بالانسجام مع زملائه في العمل
(Rippera et al.,2018)  يعتمد على وجود البيئة المتميزة التي إن التفاعل العاطفي للعاملين

يكون العمل فيها بروح التعاون وتلزم العاملين أفرادا والجماعات إن يعملون على وفق منهج 
التواصل الشخصي وتهيئة أجواء عاطفيه مبينة على رؤية العلاقات بين القائد والمرؤوسين وبين 

أنفسهم مما يسهم في خلق أرضية مناسبة لتحقيق النمو والتقدم وبالتالي تحقيق بيئة عمل  العاملين
إلى إن التفاعل  (Boyes et al.,2017)إبداعية متحدة هدفها النمو والازدهار والنجاح. ويشير 

وهو  العاملين،العاطفي للعاملين ناجم عن الانسجام والتعاون المبني على الخواص المشتركة بين 
يعبر عن الروح المعنوية التي يتمتع بها العاملين في بيئة العمل والتي تترجم إلى تهيئة أجواء عمل 
مستقرة وامنه وعلاقات بين زملاء العمل متميزة بالروح المعنوية العالية والابتسامة والاهتمام بحياة 

جو من التعاطف  تهيئ الآخر والسؤال عن وضعه وعرلة نهاية الأسبوع وغيرها من الأمور التي
 بين العاملين. 

إن التفاعللل العللاطفي للعللاملين يتمثللل تفاعللل الفللرد بكللل مللا  (Delcourt et al.,2013)ويللرى     
عنده من صفات شخصيه مع محيره الذي يعمل عيه، وهذا التفاعل يعتمد على الخبلرات والمشلاعر 

فاعللل العللاطفي مللع كللل الاهتمامللات والزوايللا الانفعاليللة التللي ترافللق أجللواء العمللل والتللي ينللتج عنهللا الت
التللي تحلليط ببيئللة العمللل وفللق مبللدأ التعللاون بللين زملللاء العمللل وتقويللة العلاقللات الشخصللية والاهتمللام 
بتحقيق السعادة والترور الفكري والاستقرار العاطفي والإخلاص في العملل ويسلهم التفاعلل العلاطفي 

داع ورفلع اللروح المعنويلة للأفلراد وتقلبلهم التغييلر والتجديلد في بيئة العملل عللى زيلادة القلدرة عللى الإبل
  وزيادة الاندفاع والرغبة في إنجاح العمل.
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للتفاعل العاطفي بين زملاء ( إن Kadic -Maglajlic & Espinosa,2015ويؤكد )        
يؤدي إلى  العمل الأهمية الكبيرة على المستوى التنظيمي أو البيئة الداخلية للمنظمات وذلك كونه

المشاركة في اتخاذ القرارات والتفاعل الصادق والصريح بين الرئيس والمرؤوسين ويسهم في تبادل 
الآراء بحرية وموضوعية وله دور كبير في تفوي  السلرات للمستويات الدنيا من العاملين وذلك 

التعاون نتيجة كونه مبني على أساس مهم في بيئة العمل وهو الثقة التنظيمية الناجمة عن روح 
 التفاعل العاطفي بين زملاء العمل.

 Dimensions of Emotional Reactivity of Employs التفاعل العاطفي للعاملين أبعاد  -2

تكييف الفرد مع التعليمات والأنظمة تتمحور في مدى إن أبعاد التفاعل العاطفي للعاملين      
والقوانين التي تحكم بيئة العمل وخيارات الاستجابة لها تعكس تفاعل الفرد عاطفياً معها، وهذه 

أربعة أبعاد  (Jonker,2012)ولقد اعتمد الباحثون مقياس للمثابرة والتقييم ومواجهة ظروا العمل. 
عر الايجابية، المشاعر السلبية، التقمص العاطفي، أساسية للتفاعل العاطفي للعاملين وهي  )المشا
 التنافر العاطفي( والتي يمكن توضيحها كما يأتي  

 Positive emotionsالمشاعر الايجابية: أ. 

إن المشاعر الإيجابية التي يتمتع بها العاملين اتجاه مهام عملهم تساعدهم على توسيع وعيهم 
المواقف الصعبة على المدى القصير، وتجعلهم يتمتعون واستقبال الأفكار الجديدة ومواجهة 

بالمرونة والمتانة النفسية، وتجعل من العاملين أكثر تأملًا من غيرهم، وهذه المشاعر تسهم في 
تروير المهارات والخبرات للأفراد العاملين نتيجة تمتعهم بالمشاعر الإيجابية والتكيف مع الظروا 

إن تولد المشاعر  (Grandey et al., 2004) . ويرى (Cerezo et al., 2007) المختلفة
الإيجابية في بيئة العمل يسهم في السيررة على العواطف والعقلانية الإيجابية  نتيجة شعورهم 
بالإثابة أو المكافأة والرحمة والعرف وغيرها من السلوكيات الاجتماعية الإيجابية التي تسود بيئة 

في مواجهة المشاكل التي تعترا العاملين في عملهم، حيث تعتمد العمل التنظيمي وبالتالي تسهم 
المشاعر الايجابية على مدى قدرة الفرد على التحكم في قلقه وعلى مدى مهاراته في وجود السعادة 
والامتنان كمشاعر يستحقها ويملك الرغبة في التعبير عنها بالشكل الذي ينمي التفاعل العاطفي 

       ويرى  عل من هذه المشاعر ضارة في التعامل مع الآخرين.دون مبالغة أو إجحاا يج
(Dolen & Lemmink,2004)  إن وجود المشاعر الإيجابية بين العاملين في بيئة العمل يعني

إن عامليها يتمتعون بالسعادة  والح  والإعجاب والأمل والتفاؤل، وان المشاعر الايجابية تعد 
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مع ذاته ومع الآخرين، وإن قدرة الفرد على إدارة مشاعره مهما وسيلة مميزة وصحية لتواصل الفرد 
كان نوعها تعكس رؤية واقعية للواقع وتعكس فهماً حقيقياً لكل مترلبات العمل أو مهام العمل 

 المناطة بالفرد.

 Negative Emotions :ب. المشاعر السلبية
إن المشاعر السلبية للفرد في بيئة العمل تحدث نتيجة عدم الرضا الوظيفي وعدم التفاعل      

الإيجابي مع زملاء العمل، مما يجعل البع  في حالة من العجز العاطفي والذي بدوره يؤدي إلى 
أن الغض  والشعور بالأسى الذي يبقى ملازما للفرد حتى عند تحقيق رغباته ومن هنا يمكن القول 

 لتحكم في العواطف وتجن  الروح السلبية بين الموظفون تجعل بيئة العمل أكثر إنتاجية ا
(Gabriel et al., 2015) ويرى .(Carretie et al., 2007)  إن مشاعر الموظف تتأثر بالعديد

من المؤثرات والمشاعر الايجابية والسلبية وهذه المؤثرات تعتمد على مزاجه مما يؤثر وبشده على 
ه داخل المنظمة، حيث إن مناخ وبيئة العمل والنظام الذي تعتمده المنظمة يؤثر وبشكل رئيسي أداء

على مشاعر الموظف والتي تؤدي إلى مشاعر سلبية نتيجة عدم وجود أهداا محددة للفرد أو عدم 
 .الإيمان بأنفسه وقدراته

 Showing Sympathyج. التقمص العاطفي: 
ودوافع الأفراد الآخرين، حيث يتمثل في  ودوافعه فهم الفرد لمشاعرهإن التقمص العاطفي هو      

قدرة الفرد على أن يضع نفسه مكان شخص اخر ويتحتم على الفرد أن يكون قادرا على إدراك 
ومعرفة ظروا الشخص الآخر والشعور بآلامه وأفراحه، وقد يكون من الصع  على الفرد فهم 

شاعر السلبية المختلفة كالكآبة والاضررابات التي يعاني منها مشاعر الفرد الآخر الذي يعاني الم
. ويقصد بالتقمص العاطفي قدرة الفرد على (Lemon & Verhoef,2016)الفرد في بيئة عمله 

الاستجابة العاطفية الإيجابية التي تنسجم مع الحالة العاطفية للزملاء، وذلك من خلال القدرة على 
أو السلبية التي تصدر من الأفراد في بيئة العمل التنظيمي حيث إن تحليل السلوكيات الايجابية 

 . (Delcourt et al.,2013)نجاح المنظمة يعتمد على النجاح الفردي لكل عامل 

   Emotional Dissonance العاطفي: د. التنافر

إن التنافر العاطفي يتمثل في تصرا أو سلوك الفرد اتجاه حالة معينة وهو بذلك يعد سلوكاً      
إيجابيا أو سلبيا حس  طبيعة الحالة التي ينظر إليها وتلاقي اختلافا في وجهات النظر بين زملاء 
قه العمل، وان هذه الاختلافات في وجهات النظر تمثل هدفا في حد ذاتها تحاول المنظمات تحقي
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المنظمة برؤية إيجابية حتى يتم تحسين مشاعر العاملين اتجاه بع  القضايا التي تهم عمل 
(Boyes et al., 2017 وقد يكون التنافر العاطفي في بيئة العمل المنظمي حالة سلبية والتي .)

تتعارا تحدث نتيجة الانزعاج النفسي الناجم عن بيئة العمل والتي تؤثر في أذهان العاملين حيث 
الأفكار والقيم والأفكار والمعتقدات والسلوكيات أو ردود الفعل العاطفية، وان التنافر العاطفي 
تأثيرات واضحة ومهمة في حياة كل فرد وفي طريقة تفكيره وعلاقاته وانفعالاته على بيئة العمل أو 

 (.Kadic -Maglajlic & Espinosa, 2015بين زملاء العمل )

 Functional Lazingالوظيفي   ثانياً: التكاسل 

   Concept of Functional Lazingمفهوم التكاسل الوظيفي وتعريفه  -1
السلوكيات السلبية للفرد حيث إن الفرد المتكاسل يكون  أحدإن مفهوم التكاسل الوظيفي هو       

مهملا وعديم الشعور بالمسؤولية وليس لدية إمكانية في الانصياع للتوجيهات التي تصدر من 
الإدارة العليا أو من المستويات الوظيفية الأعلى والتي تتعلق بالتوجيهات والأوامر والتعليمات التي 

السلوكيات كالعقاب التي تتخذه الإدارة لمواجهة كافة المواقف السلبية تترل  الحزم في معالجة هذه 
. ويتمثل مفهوم التكاسل الوظيفي (Charbonneau et al., 2017) لدى الفرد في ادائه الوظيفة

التي تحكم بيئة العمل م الاهتمام بالأنظمة والتعليمات في الخمول واللامبالاة بمهام الوظيفة وعد
العوامل الرئيسة لظهور الفساد الإداري وذلك كون الفرد المتكاسل يميل  أحدوظيفي ويعد التكاسل ال

. ويرى (Hasegawa et al., 2016)إلى تخري القواعد والأنظمة والإجراءات التي تحكم العمل 
(Kumari & Pandey, 2011)  إن من أهم الأسباب التي تؤدي إلى ظهور السلوك السلبي للفرد

هو عدم حصوله على الأجور المناسبة والعادلة مما تجعله يشعر بعد العدالة في التعامل وذلك 
وكذلك إن فرا  به،كون الأجور تعد حافزا مهما لرفع إنتاجية العامل في أداء المهام المناط 

مل من دون معرفته السب  يولد سلوك من عدم الاهتمام والاكتراث العقاب على الفرد في بيئة الع
لقواعد العمل وبالتالي يؤدي إلى التكاسل عن أداء وظيفته وهذا ما يسمى بالتكاسل الوظيفي. ويشير 

(Parkes, 2017)  إلى إن التكاسل الوظيفي يتمثل في قيام الفرد بسلوكيات سلبية كتعمد الروتين
لعمل وعدم انجاز مهام العمل المناط به بالوقت المرلوب وكذلك قيامة بالتعمد وعدم احترام أوقات ا

على تعرل الأجهزة والمعدات الخاصة بالعمل وغيرها من السلوكيات العدوانية تجاه بيئة العمل التي 
يعمل فيها والتي لها نتائج سلبية كبيرة على البيئة المهنية للعاملين وظهور حالات من الفساد 

وة وعدم الالتزام بقواعد ومبادئ العمل وبالتالي تؤثر على الوضع الاقتصادي والخدمي للبلاد. والرش
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السلوك السلبي للأفراد وهو ما يعرا بالتكاسل في أداء المهام ( إن Lepore, 2008)ويرى 
الوظيفية أو ما يسمى بالتكاسل الوظيفي والذي يحدث نتيجة سوء تصرا الإدارة أو المديرين تجاه 
الفرد مما يترت  على هذه السلوكيات السيئة أو السلبية ظهور مفهوم التكاسل لدى العاملين، ومن 
السلوكيات السلبية للمديرين تجاه الأفراد العاملين هي الإهمال والتقصير والتعمد على استخدام 

المنظمة  النفوذ والسلرة داخل الوظيفة مما يخلق أجواء عمل متوترة قائمة على التبديد لموارد
والتزوير وسوء استخدام السلرة والخروج عن قواعد المهنة وشرفها وخيانة الأمانة وعدم الإخلاص 
في العمل وغيرها من الصفات الرديئة التي تشكل صفات سلبية تؤدي إلى تكاسل الموظف في أداء 

الانكسار  حالة من( على إن مفهوم التكاسل الوظيفي يتمثل في DeVaro, 2016ويؤكد ) وظيفته.
والتراخي والازدواجية في التعامل مع زملاء العمل وعن أداء مهام الوظيفة وبمعنى اخر انحراا 
الفرد عن أداء العمل نتيجة المصالح الشخصية وعدم الحصول على الحوافز المادية أو شعور الفرد 

عمد على إهمال إن جهوده لا تتوافق مع الأجور أو الرات  وكل هذه العوامل تجعل من الفرد يت
لأسباب نفسية أو  به،قدرة على أداء الأعمال المناط وهدر أوقات العمل والاسترخاء والتثاقل وعدم ال

                عوامل تنظيمية تجعل منه فردا متقاعسا عن أداء مهامه الوظيفية. ويرى 
(Fischer et al., 2011) هو اختيار الرجل  إن من أهم الررق لمواجهة حالات التكاسل الوظيفي

المناس  في المكان المناس  علميا ومهنيا والعمل على إتباع سياسة الباب المفتوح للاستماع إلى 
المشكلات والضغوطات الخاصة بالفرد على المستوى الشخصي والوظيفي  وذلك من اجل القضاء 

مواجهة الكسل إن  (Fischer et al., 2009ويضيف ) على السلوكيات السلبية للموظف الكسول.
 القوةفي بيئة العمل هو من خلال إعراء حرية للفرد في طرح أفكاره والتفاعل معها والأخذ بنقاط 
 منها للاستفادة منها في بيئة العمل وكذلك دعم الموظف نفسيا وإشعاره باهتمام المنظمة بأفكاره.

  of Functional Lazing  Dimensions   أبعاد التكاسل الوظيفي  -2
اختلف العديد من الكتاب والباحثين في تحديد أبعاد التكاسل الوظيفي وذلك باختلاا دراساتهم      

التي شملت العديد من الجوان  وفي العديد من المنظمات، وفي بحثنا هذا تم الاعتماد على نموذج 
(Zhu,2013)  في تحديد الأبعاد الرئيسة للتكاسل الوظيفي وهي أربعة أبعاد  هدر الوقت المتعمد

في العمل، التراخي والتقصير عن أداء العمل، التقاعس عن العمل وأخيراً العوامل النفسية والبدنية، 
   عرا هذه الأبعاد الأربعة كما يليوسوا نست
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 The waste of deliberate timeأ. هدر الوقت المتعمد 
إن اهتمام الموظفين بالوقت الخاص في العمل يأتي في مقدمة مهام الإدارة العليا في المنظمات 
مما يترل  منها وضع الية للمهام والواجبات للعاملين وذلك لمنع حدوث الهدر المتعمد في أوقات 

جهود إضاعية العمل وعدم إتاحة الفرصة للفراغ أو التسي  فينبغي أن يتعود العاملين على بذل 
( إلى إن Frost, 2006(. وأشار )Hasegawa et al., 2016) لأداء مهام العمل المناطة بهم

موضوع هدر وقت العمل من قبل بع  العاملين يعتبر من السلوكيات السلبية التي تبذل 
 المنظمات جهوداً كبيرة للحد منها وتعدها أولوية رئيسة تترل  حلولها الكثير من برامج العمل
والبحث باعتبارها نقرة مهمة لا يمكن لأية منظمة أن تحقق أهدافها وتميزها من دون اهتمامها 

 بأوقات العمل.

 Laxity and default in work performanceب. التراخي والتقصير عن أداء العمل 
يعتبر  إن بُعد التراخي والتقصير في أداء العمل من قبل العاملين القائمين على مهمة عمل معينة

ظاهرة سلبية تتحمل مسؤوليتها المستويات الإدارية المختلفة في المنظمة نتيجة قلة الحزم والمتابعة 
للعاملين، وقد يكون التراخي نتيجة المحسوبية أو اللامبالاة من قبل الرئيس في تعامله مع 

تاج لدى المرؤوس، وهذه السلوكيات تحدث بسب  الكسل وغياب الرموح وعدم الرغبة في الإن
الفرد، وكذلك غياب الوعي لدى الموظف بأهمية العمل الذي يقوم به، مما يشعره بعدم الاستقرار 
الوظيفي وغياب التخريط للعمل وقلة التأهيل والتدري  للموظف وغياب الحوافز عن النظام 

(. وإن التراخي والتقصير في العمل وعدم Charbonneau et al., 2017) الإداري التنظيمي
انجاز العامل لمهام العمل المناطة به يعود لغياب الرقابة على أداء العاملين والإشراا عليهم، 
ويؤكد العديد من الباحثين أن عدم التحفيز والتشجيع للعاملين إضافة للروتين في العمل يشعر 
الموظف بالملل والكسل وهذا سب  رئيس لإهمال بع  الموظفين الأعمال الموكلة إليهم 

(Fischer et al., 2011.) 

 Inaction about jobالعمل ج. التقاعس عن 
السلوكيات السلبية المتعمدة للفرد كالتقصير والتهاون والإهمال والتثاقل عن أداء العمل  أحدوهو     

المناط بالفرد في بيئة عمله، وإن الأفراد المتقاعسين عن أداء عملهم يتميزون بالعجز عن تأدية 
ام بأي واجبهم، وإنهم يغرون تقاعسهم عن عملهم بكثرة النقد واللوم بالآخرين وإذا طل  منهم القي

(. ويعد التقاعس عن Blois,2013عمل فإنهم عاجزين من تنفيذه، أو حتى تحقيق النجاح عيه )
تأدية العمل من السلوك السيئ في بيئة العمل ويحدث نتيجة العديد من الأسباب منها شعور الفرد 
ة أو بعدم حصوله على حقوقه الوظيفية بشكل عادل، وقد تكون أسباب تتعلق بالإدارة التنظيمي
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الإدارة العليا نتيجة تقصيرها اتجاه عامليها مما يجعلهم يتقاعسون عن تأدية مهام عملهم بشكل 
 (.Kumari & Pandey, 2011صحيح )

 Psychological and physical factorsوالبدنية د. العوامل النفسية 
العمل المنظمي  يواجه بع  العاملين ظروا قاسية وقد تصل إلى ظروا لا إنسانية في بيئة     

مما يشكل خرر كبير على الصحة البدنية والنفسية للعاملين، لذلك تسعى منظمات الأعمال إلى 
بذل أقصى جهودها من أجل حماية حقوق العاملين من خلال توفير الظروا الملائمة للعاملين 

، وعدد وحقوقهم وذلك بهدا تحسين بيئة العمل وضمان السلامة المهنية أو تخفي  حجم العمل
 ساعات العمل، وتحديد دور كل العاملين وواجباتهم بالشكل الذي يحد من حدوث التكاسل الوظيفي

(Parkes, 2017 وقد يواجه الموظف الكثير من الضغوط النفسية في بيئة العمل مثل تعرضه .)
والإجهاد للإذلال، والاستهزاء والتهديد بالفصل من الوظيفة، أو الخصم من الرات  والاستفزاز 

والاكتئاب والقلق النفسي ومشاكل في علاقاته مع زملاء العمل وقد يعاني من الحزن والإدمان 
وقصور الانتباه وفرط الحركة وصعوبات في التعلم واضرراب المزاج واضررابات نفسية كثيرة 

فرد في ومتعددة في بيئة العمل وغيرها من الأمور التي لها تأثيرات نفسية وصحية كبيرة على ال
 (.DeVaro, 2016تأديته لعمله الوظيفي مما ينعكس سلبا على أداء مهام العمل المناطة به )

 : الجانب العملي للبحثالمبحث الثالث

 أولا: التحليل الوصفي لمتغيرات البحث  

 . التحليل الوصفي لمتغير التفاعل العاطفي1
التفاعل ان الوسط الحسابي لإجمالي ابعاد  ،(4تشير النتائج  الواردة في  الجدول )        

 ،(3مقياس اختبار البحث البال) ) ( وهو اكبر من الوسط الفرضي على4.25هو)العاطفي 
التقمص . وعلى مستوى الابعاد  جاء بعد (78.( وبمعامل اختلاا)86.وبانحراا معياري )

وانحراا معياري ( 4.39بالمرتبة الأولى من حيث الأهمية النسبية بوسط حسابي قدره ) العاطفي 
، (87.)ي وانحراا معيار  ،(4.28بوسط حسابي) المشاعر الايجابية عيما جاء بعد  ،(63.) مقداره

عيما جاءت ابعاد المشاعر السلبية والتنافر العاطفي بالترتي  الثالث والرابع بالاعتماد على قيمة 
 الوسط الحسابي.
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 (4) رقم جدول
 التحليل الإحصائي الوصفي لمتغير التفاعل العاطفي للعاملين

 الفقرات
الوسلللللللللللللللللللللللط 

 الحسابي
 التباين الانحراف المعياري 

ترتيلللللللللللللللللللب 
 الفقرات

PE1 4.1802 .97756 .956 5 

PE2 4.2209 .81508 .664 4 

PE3 4.2849 .76869 .591 2 

PE4 4.4593 .88097 .776 1 

PE5 4.2558 .89424 .800 3 

 الثاني 0.7574 0.867308 4.28022 المشاعر الايجابية

NE1 4.2035 .79427 .631 3 

NE2 4.5174 .56686 .321 1 

NE3 3.9709 1.15686 1.338 5 

NE4 4.1221 1.04975 1.102 4 

NE5 4.3953 .68020 .463 2 

 الثالث 0.771 0.849588 4.24184 المشاعر السلبية

SS1 4.5233 .59681 .356 2 

SS2 4.1512 .74170 .550 5 

SS3 4.5291 .56638 .321 1 

SS4 4.4767 .64394 .415 3 

SS5 4.2209 .59681 .356 4 
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 الأول 0.399 0.629 4.39 التقمص العاطفي

ED1 3.8430 1.28591 1.654 5 

ED2 4.1105 1.22092 1.491 4 

ED3 4.1628 .91588 .839 2 

ED4 4.1453 1.12745 1.271 3 

ED5 4.3547 .91564 .838 1 

 الرابع 1.22 1.093 4.123 التنافر العاطفي

  0.786 0.859 4.256 جميع الأبعاد

                  n=172. (SPSS v20)الباحثين بناءا على مخرجات برنامج  من اعداد: المصدر        

 الوظيفي. التحليل الوصفي لمتغير التكاسل 2
  التكاسل العاطفي ،ان الوسط الحسابي لإجمالي ابعاد (5تشير النتائج  الواردة في  الجدول )      
وبانحراا  ، (3مقياس اختبار البحث البال) ) ( وهو اكبر من الوسط الفرضي على4.19هو)

 التراخي والتقصير  جاء بعد  ،اما على مستوى الابعاد. (88.) ( وبمعامل اختلاا93.معياري )
 ، (73.) وانحراا مقياري مقداره ( 4.36بالترتي  الاول على باقي الابعاد بوسط حسابي قدره )

، عيما 92.) (، وانحراا معياري )4.25بالمرتبة الثانية بوسط حسابي) هدر الوقتعيما جاء بعد 
الثالث  والرابع  بالاعتماد على جاء بعدي العوامل النفسية والبدنية والتقاعس عن العمل  بالترتي  

 قيمة الوسط الحسابي.
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 ( 5)رقم جدول 
 التحليل الإحصائي الوصفي لمتغير التكاسل الوظيفي

 ترتيب الفقرات التباين الانحراف المعياري  الوسط الحسابي الفقرات

WDT1 4.2907 1.00136 1.003 3 

WDT2 4.3779 .88667 .786 1 

WDT3 4.2791 .90678 .822 4 

WDT4 3.9884 1.12384 1.263 5 

WDT5 4.3140 .66247 .439 2 

 الثاني 0.86 0.9162 4.250 هدر الوقت

LD1 4.2442 1.03094 1.063 4 

LD2 4.2151 .76104 .579 5 

LD3 4.4360 .61319 .376 2 

LD4 4.5465 .55477 .308 1 

LD5 4.3953 .71376 .509 3 

 الأول 0.567 0.735 4.367 التراخي والتقصير

IJ1 4.5058 .62592 .392 1 

IJ2 4.1686 1.07091 1.147 2 

IJ3 4.0523 1.03316 1.067 4 

IJ4 4.0698 .97682 .954 3 

IJ5 3.9767 1.07035 1.146 5 

 الرابع 0.94 0.955 4.154 التقاعس عن العمل

PPE1 4.0756 1.05414 1.111 5 

PPE2 4.2035 .90443 .818 3 

PPE3 4.2733 .79530 .632 1 
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PPE4 4.2093 .84627 .716 2 

PPE5 4.1279 1.10603 1.223 4 

 الثالث 0.9 0.941 4.178 العوامل النفسية والبدنية

  0.884 0.932 4.189 جميع الأبعاد

                      SPSS v20 .n=172))من اعداد الباحثين بناءا على مخرجات برنامج : المصدر         

 ثانياً: اختبار الفرضيات
 AMOS) (SPSSv.20)سليتم اختبلار فرضليات البحللث اعتملادا عللى البراملللج الاحصلللائية       

v.20)  وعلى النحو الاتي 
التفاعللل العللاطفي للعللاملين )المشللاعر الايجابيللة، المشللاعر السلللبية، إن ابعللاد   فرضلليات العلاقللات.1

والتنللافر الللوظيفي( لهللا علاقللة ارتبللاط معنويللة بالتكاسللل الللوظيفي علللى المسللتوى  الللتقمص العللاطفي،
  (6. وكملا فللي الجللدول )الكلي

 ( 6) رقم جدول
 ملخص العلاقات الترابطية بين متغيرات البحث

 PE المتغيرات المستقلة

المشاعر 
 الايجابية

NE 

المشاعر 
 السلبية

SS 

التقمص  
 العاطفي

ED 

 التنافر
 العاطفي

FL    
 التكاسل
 الوظيفي

Pearson 

Correlation 
0.65** 0.60** 0.67** 0.47** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 

N 172 172 172 172 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 (SPSS v20)الباحثين اعتمادا على مخرجات برنامج  من اعداد: المصدر        

( وجود علاقة ارتباط  ذات دلالة معنوية موجبة لابعاد 6تشير النتائج الظاهرة  في الجدول )
التفاعل العاطفي للعاملين والتكاسل الوظيفي على المستوى الكلي. وهذا يؤكد  صحة الفرضية على 

 مستوى البحث.
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طفي للعاملين التفاعل العا توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية لأبعاد . فرضيات التأثير:2
في التكاسل والتنافر العاطفي (  ،التقمص العاطفي ،المشاعر السلبية ،)المشاعر الايجابية

 الوظيفي.

ومن اجل اختبار هذه الفرضات تم بناء نموذج هيكلي يبين طبيعة العلاقة بين ابعاد المتغير       
 .(2الوظيفي، وكما يظهر في الشكل )المستقل التفاعل العاطفي والمتغير التابع التكاسل 

 

 

 
 (2) رقم الشكل

 نموذج اختبار الفرضيات الفرعية 
   ((AMOS v.20  من اعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر           
 ( ان النموذج النهائي لابعاد التفاعل العاطفي والتكاسل7( والجدول )2يتضح من الشكل )      

انه محقق مترلبات جودة المرابقة  ،فقرة الوظيفي المكون من سبعة وثلاثون 
RAMSE=053,CFI=0.922, RATIO=1.590) بعد ان تم حذا الفقرات )

(PE1,SS5,LD3 وتشير نتائجه الى وجود تأثير ذو دلالة معنوية لابعاد التفاعل العاطفي في  ،)
التكاسل الوظيفي على مستوى بعدي )المشاعر الايجابية والمشاعر السلبية(. وان جميع تقديرات 

 p)<001.بمستوى معنوية )انموذج اختبار الفرضيات الخاصة  بالبعدين  هي تقديرات  موثوقة 
 Standardized Regression Weighte لحدود الدنيا المسموح بها وفق تحليل وهي اكبر من ا

. عيما جاءت (1.96هي أعلى من ) .C.Rوأيضا قيم  (. SRW≥ 50والتي يج  ان تكون )
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التقديرات الخاصة ببعدي )التقمص العاطفي والتنافر العاطفي( غير معنوية. وهذا يدل على قبول 
(. ورفضها على مستوى )المشاعر الايجابية والمشاعر السلبية أبعادالفرضيات الفرعية على مستوى 

                               بعدي )التقمص العاطفي والتنافر العاطفي(.
 ( 7) رقم جدول

 تأثير ابعاد التفاعل العاطفي  في التكاسل  الوظيفي
Var. Path  Estimate S.E. C.R. P 

FL <--- PE .69 .255 2.81 *** 

FL <--- NEE .35 .237 2.73 *** 

FL <--- SS -.03 .349 -.208 . 835 

FL <--- ED -.15 .205 -.819 .413 

(AMOS v.20) من اعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات برنامجالمصدر  

جميعهلا  Squared Multiple Correlationsوبالإضلافة إللى ذللك إن النتلائج المتعلقلة بقليم     
  (8(. وكما مبين في الجدول )SMC ≥ (25.تقع ضمن المدى المسموح به 
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(8) رقم جدول  

Squared Multiple Correlations اختبار الفرضيات الفرعية قيم أنموذج   
RCM Item SMC Item SMC Item 

.622 LD1 .80 ED5 .640 NE1 

.561 IJ5 .485 PE2 .399 NE2 

.697 IJ4 .726 PE3 .451 NE3 

.799 IJ3 .591 PE4 .721 NE4 

.686 IJ2 .27 PE5 .479 NE5 

.338 IJ1 .570 WDT5 .484 SS1 

.449 PPE5 .559 WDT4 .305 SS2 

.503 PPE4 .378 WDT3 .461 SS3 

.762 PPE3 .511 WDT2 .609 SS4 

.557 PPE2 .704 WDT1 .452 ED1 

.529 PPE1 .540 LD5 .491 ED2 

  .313 LD4 .648 ED3 

  .452 LD2 .528 ED4 

(AMOS v.20)      من اعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر              
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 المبحث الرابع

 الاستنتاجات والمقترحات  

 أولًا: الاستنتاجات
فللي المنظمللة ت عينللة البحللث زيللادة الللوعي لللديهم تبللين مللن نتللائج البيانللات الوصللفية لإجابللا .1

التفاعللل العلاطفي بللين المبحوثلة حلول رؤيللة واضلحة ومسلتوى عللال ملن الاتفللاق حلول أهميلة 
دوره الفاعلل فلي الحلد  الذين يقومون بتأدية المهام المناطة بهم، إذ إن لهذا التفاعللالعاملين 

 من التكاسل في أداء واجبات الوظيفة.
للعللاملين فللي المنظمللة المبحوثللة يعللد مؤشللر يظهللر مللن نتللائج البحللث بللأن التفاعللل العللاطفي  .2

جيلللد للتوافلللق النفسلللي وكلللذلك يعلللد معيلللاراً للتكيلللف المنظملللي وعليللله إن العلللاملين فلللي مجلللال 
التعاطف يرون إن مناخ بيئة العمل المنظملي ملليء بلالعواطف وتسلوده العواطلف الايجابيلة 

 ويمثل البناء الصحيح لقدرات العاملين ومواهبهم ومستقبلهم.
من النتائج بلإن المنظملة المبحوثلة تعملل وبجهلد كبيلر عللى إيجلاد المشلاعر الايجابيلة  يتبين .3

والتقمص العاطفي والابتعاد عن المشاعر السلبية والتنافر العاطفي وتعده بأنه نوع من أنواع 
التغيير وهو ملا يشلكل انتعلاف نفسلي لراحلة العلاملين فلي تأديلة مهلام عملهلم داخلل المنظملة 

ة مللن اسللتراتيجياتها الحاليللة التللي تسللهم بتحقيللق الاسللتقرار التنظيمللي وبالتللالي وهللو إسللتراتيجي
 الحد من التكاسل في أداء الوظيفة.

يظهر من نتائج البحث بأن للتفاعل العاطفي دور في إنشاء وتكوين بيئة عمل ريادية وذات  .4
زملللاء  علاقللات وتحديللدها بللينسللمعة عاليللة تسللعى مللن خلاللله المنظمللة إلللى إعللادة تعريللف ال

، وبدونه تصبح القلدرات التنظيميلة محلدودة وضلعيفة وغيلر قلادرة عللى تحقيلق الالتلزام العمل
 بمهام الوظيفة.

تشلللير نتلللائج جلللودة المرابقلللة اللللى وجلللود تلللأثير ذو دلاللللة معنويلللة لابعلللاد المتغيلللر المسلللتقل  .5
علللدي )التفاعلللل العلللاطفي للعلللاملين( فلللي المتغيلللر التلللابع )التكاسلللل اللللوظيفي( عللللى مسلللتوى بُ 

)المشلللاعر الايجابيلللة والمشلللاعر السللللبية(، وان جميلللع تقلللديرات انملللوذج اختبلللار الفرضللليات 
بمسلتوى معنويلة، عيملا جلاءت التقلديرات الخاصلة الخاصة  بالبعلدين  هلي تقلديرات  موثوقلة 

ببُعدي )التقمص العاطفي والتنافر العاطفي( غيلر معنويلة، وهلذا يلدل عللى قبلول الفرضليات 
(، ورفضلها علللى مسللتوى )المشللاعر الايجابيلة والمشللاعر السلللبيةتوى أبعللاد الفرعيلة علللى مسل

 بُعدي )التقمص العاطفي والتنافر العاطفي(.
كمللا اتضللح مللن النتللائج بللإن المنظمللة المبحوثللة عينللة البحللث تسللتجي  للتغيللرات فللي البيئللة  .6

الأخلللذ الداخليلللة وتعملللل جاهلللدة عللللى إشلللراك العلللاملين فلللي مناقشلللة خررهلللا واسلللتراتيجياتها و 
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بأفكارهم وتنميتها واعتبارها أساسية في اتخاذ القرارات وتهيلة جلو ملن التفاعلل العلاطفي عيملا 
 بينهم وذلك لدوره الفاعل في الحد من التكاسل الوظيفي.

وتبللين مللن النتللائج بللأن التكاسللل الللوظيفي ركللن أساسللي فللي عللدم الاسللتقرار التنظيمللي كونلله  .7
قادرة على تحقيق أهدافها ولا تستريع التحقق ملن  يجعل من المنظمة ضعيفة ومتلكئة وغير

 الواقع العملي لبيئتها الداخلية عيما يتعلق بالعاملين.
ظهللر مللن خلللال التحليللل الإحصللائي بللان المنظمللة المبحوثللة لللديها مسللتوى عللالي مللن بُعللدي  .8

المشلللاعر الايجابيلللة والمشلللاعر السللللبية وذللللك ملللن خللللال التركيلللز عللللى السلللمات الشخصلللية 
د العاملين ومدى قبولهم للقيم والأفكار والتوجهات الجديدة فلي المنظملة المبحوثلة التلي للأفرا

 تجعل من الموظف متكاسلًا بأداء مهام عمله أو غير متكاسل.

 ثانياً: المقترحات
من الضروري أن تسعى المنظمة المبحوثة لمواجهة المشاعر السلبية لدى العاملين في بيئلة  .1

ئللة الفوضللوية الضللاغرة والمراللل  الغيللر معقولللة لللبع  العللاملين، العمللل للقضللاء علللى البي
، وعلللى الإدارة علاطفي السلللبي التللي تعللزز الخلافللاتوالابتعلاد عللن ثقافللة المشللاعر والتنللافر ال

العليللللا دعللللم المنظمللللة عنللللدما تصللللبح بيئللللة العمللللل مضللللرربة مللللن وقللللت لآخللللر، والاسللللتجابة 
 العاطفية لمعضلات العمل.

ليللا بترللوير بللرامج تثقيفيللة تعللزز العلاقللة والللروابط الاجتماعيللة بللين زملللاء اهتمللام الإدارة الع  .2
العمللل وتهللتم بالعللاملين وتقيلليم أدائهللم وتحديللد نقللاط قللوتهم ونقللاط ضللعفهم وتزويللدهم بإطللار 
يرفع من قدرتهم على التفاعلل عيملا بيلنهم بالشلكل اللذي يعلزز ملن دعلم أهلداا العملل وعلدم 

 التكاسل بأداء مسؤولياتهم. 
لللى المنظمللة المبحوثللة تبنللي ثقافللة منظميللة تشللجع علللى التعللاون بللين زملللاء العمللل وتأديللة ع .3

مهام الوظيفة كفرق عمل من أجل مواجهة التغييرات البيئية المستمرة على المستوى الداخلي 
 والخارجي.

أن تتبنللللى المنظمللللة المبحوثللللة القيللللام بعمليللللات ترويريللللة تللللرتبط بتعزيللللز وتكييللللف واسللللتغلال  .4
الجديلللدة وتوليلللد الأفكلللار المبتكلللرة للحلللد ملللن التكاسلللل اللللوظيفي والتلللي تعلللد ملللن أهلللم  المعرفلللة

 الاستراتيجيات التي لابد من تنميتها واستغلالها بشكل مستمر.
التركيلللز عللللى تحقيلللق الرضلللا اللللوظيفي للأفلللراد العلللاملين والتأكيلللد عللللى ملللدى قبلللولهم للقللليم  .5

لائم وتوجهللات المنظمللة نحللو بللرامج الأداء والمعتقللدات والأفكللار الجديللدة فللي المنظمللة بمللا يللت
 العالي للمهام الوظيفية المناطة بهم.
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التركيز على سلوكيات العمل العاطفي لإحداث التغيير في أسلوب التفاعلل بلين فلرق العملل  .6
داخللل المنظمللة وانتهللاج أسلللوب خللاص يميزهللا عللن المنافسللين لتكللون مصللدر مللن مصللادر 

 ت البارعة.التمييز للوصول إلى مصاا المنظما
التركيز على قوة العلاقات بين أفراد المجموعة بما يساهم في تدفق المعلومات بسرعة عالية  .7

والعمللل علللى تلاقللح الأفكللار بللين مجموعللات العمللل لإحللداث تللرابط بللين الجهللات الفاعلللة بمللا 
 يعزز ثقافة روح الفريق الواحد للحد من التكاسل الوظيفي.

لللدى المنظمللة المبحوثللة فللي إطللار  عللاطفي والتنللافر العللاطفيالللتقمص الالفهللم الجيللد لبُعللدي  .8
دعم فرق العمل ومسلاعدتهم عللى إظهلار اللرلف والرأفلة وتخفيلف الامهلم ومسلاعدتهم عللى 
تعلللم مهللارات جديللدة والعمللل علللى طريللق كسللر طللوق البقللاء ضللمن إسللتراتيجية ثابتللة وتوليللد 

رف العملل ملن اجلل تلاقلح الأفكلار أفكار واسلتراتيجيات جديلدة كعقلد الملؤتمرات والنلدوات وو 
والمشللاركة التللي تعللزز المهللارات والقللدرات الفكريللة للإفللراد فللي مواجهللة المشللاعر السلللبية فللي 

 بيئة العمل.
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 قسم إدارة الأعمال

 استمارة استبانة 

 السادة الأفاضل المحترمون.........

 .....السلام عليكم ورحمة الله وبركاته
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مسيرية بلسية الم فة،  يهسف الب   إلى تش يص  ت ليل س ر التفاعل عاطفياً بيد المع ففيد ك  
ممعع ع العمععل فععي ال ععس مععد مبععرراا   ععالاا التماسععل العع فيفي علععى المسععت   الععسا لي لبي ععة 

 ضعراتما رعراعاا فقعراا الاسعتبانة بتعصني  بعبر  معد  عا ااجابعة علعى  العمل، لذا نرج  مد
فقراتها بب را سريقة لت قيق كهساف الب    ذلك لما تمتلم نه مد  برا  سراية في ا تبابما 

  مجال عملما.
 الرجاء قراءة الملاحظات التالية:

      بسا ل تترا ح بيد  لا كتفق تماما، لا كتفق، م ايس، كتفق، كتفعق تمامعا(، لعذا 5كماا مل فقرا )

 ت ا ااجابة التي ت تار نها.( √)نرج  مد  ضراتما ااشارا بع مة 
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    .ًااجابة س ف تست سا اغراض الب   العلمي  برا 
     ال ارسا في الاستبانةالبا   د على استعساس مامل للإجابة على الاستفساراا   ل العباراا  

 مع فائق الشكر والتقدير لتعاونكم وإسنادكم للبحث العلمي........ 
 
 
 

 البا   
 ا.س. عامر عبس مريا الذب ا ي  

الملية التقنية ااسارية / م فة/ جامعة 
 الفراا اا سط التقنية                                                  

 البا   
 ا.س. سجاس م مس عطية الجنابي 

جامعة   /كلية الإدارة والاقتصاد
                                     الكوفة

 البا   
 ا.س. رافس  ميس عباس ال سرا ي  

جامعة   /كلية الإدارة والاقتصاد
                                الكوفة
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  فأكثر 21  20-16  15-11  10-6  5-1  د( سنوات الخدمة أقل من سنة

 

  ( المنص  الوظيفيھ

 

 متغيرات البحث:الجنء الثاني : 

 Emotional Reactivity of Employs للعاملين العاطفي  التفاعل-أ

وهلو يعبلر علن اللروح المعنويلة  العلاملين،الانسجام والتعاون المبني عللى الخلواص المشلتركة بلين ﴿ 
التي يتمتع بها العاملين والتي تترجم إلى خلق أجواء عمل مستقرة وامنه وعلاقات بلين زمللاء العملل 
، متميللزة بللالروح المعنويللة العاليللة والابتسللامة والاهتمللام بحيللاة زميللل العمللل فللي بيئللة العمللل التنظيمللي

 ويضم المتغيرات الفرعية الآتية 

        Positive emotionsالمشاعر الايجابية:  -1

والحللل  نلللي إن عامليهلللا يتمتعلللون بالسلللعادة المشلللاعر الإيجابيلللة بلللين العلللاملين فلللي بيئلللة العملللل تع﴿ 
والإعجاب والأمل والتفاؤل، وان المشاعر الايجابية تعد وسيلة مميزة وصحية لتواصل الفرد مع ذاته 

 .﴾ الآخرينومع 
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  بأن منظمتنا )مديريتنا( تسعى إلىما مدى اتفاقك : 

 الفقرات ت
لا أتفق 

 تماما
 أتفق محايد لا أتفق

أتفق 
 تماما

1 
مبنيلللة عللللى أسلللاس الإعجلللاب بلللزملاء  خللللق أجلللواء عملللل ايجابيلللة
 العمل وبشكل مستمر.

 

 

    

2 
   .دها التفاؤل والاحترام المتبادلالعلاقة بين الرئيس والمرؤوس يسو 

 

    

3 
إعرلللاء العلللاملين الفرصلللة لرلللرح أفكلللارهم بجديلللة والاسلللتماع إللللى 

 الآراء بحرية تامة.
 

 

    

4 
تشلجيع الحللوار بلين زملللاء العملل والسللماح برلرح وتلاقللح الأفكللار 

 بين أفراد المجموعة مما يشعرنا بالسعادة والح  لعملنا.
 

 

    

5 
إسلعاده ل المساهمة في تقديم أعلى أشكال الدعم للموظف ملن اجل

 .وتعلقه بعمله المناط به
 

 

    

  Negative Emotionsالمشاعر السلبية:     -2
وهللللي المللللؤثرات السلللللبية التللللي تعتمللللد علللللى مللللزاج العامللللل والتللللي تللللؤثر وبشللللده علللللى أداءه داخللللل ﴿ 

المنظملللة، حيلللث إن منلللاخ وبيئلللة العملللل والنظلللام اللللذي تعتملللده المنظملللة يلللؤثر وبشلللكل رئيسلللي عللللى 
مشاعر الموظلف والتلي قلد تلؤدي إللى مشلاعر سللبية نتيجلة علدم وجلود أهلداا محلددة للفلرد أو علدم 

 . ﴾. وقدراتهاداا المنظمة الإيمان بأه
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  :ما مدى اتفاقك في تركين منظمتنا )مديريتنا( تعمل على 

 الفقرات ت
لا أتفق 

 تماما
 أتفق محايد لا أتفق

أتفق 
 تماما

1 
بيات التي تهدد المنظمة إيجاد بيئة عمل بعيدة عن المشاكل والسل

 .وأهدافها
 

 

    

2 
معتقداتهم وشلعائرهم ملن دون ممارسة إعراء الحرية للعاملين في 
 التأثير على مهام عملهم.

 

 

    

3 
اخللتلاا القلليم والمعتقللدات بللين زملللاء العمللل يخلللق أجللواء سلللبية 

 في بيئة العمل.
 

 

    

4 
علللللدم املللللتلاك المنظملللللة للعلللللاملين ملللللن ذوي الأفكلللللار والمعلللللارا 

 المبدعة يخلق الأجواء السلبية للعمل.
 

 

    

5 
المنظملللة يجعلللل ملللن العلللاملين يميللللون نحلللو علللدم وضلللوح أهلللداا 

 الكسل وعدم تأدية واجباتهم الوظيفية.
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 Showing Sympathyالتقمص العاطفي     -3
ودوافللع الأفللراد الآخللرين، حيللث يتمثللل فللي قللدرة الفللرد علللى أن يضللع  ودوافعلله فهللم الفللرد لمشللاعره﴿ 

نفسلله مكللان شللخص اخللر ويتحللتم علللى الفللرد أن يكللون قللادرا علللى إدراك ومعرفللة ظللروا الشللخص 
 الآخر والشعور بآلامه وأفراحه(.

  بأن منظمتنا )مديريتنا( تعمل علىما مدى اتفاقك : 

 الفقرات ت
لا أتفق 

 تماما
 أتفق محايد لا أتفق

أتفق 
 تماما

1 
دعم الموظلف عللى المسلتوى الاجتملاعي والنفسلي ملن اجلل خللق 

 أجواء عاطفية ايجابية في بيئة العمل.
 

 

    

2 
تقليللل العزلللة بينهللا وبللين الموظللف وذلللك مللن خلللال التعللرا علللى 

 مشاعره ودوافعه اتجاه مهام عمله.
 

 

    

3 
هم فلي العملل زملائدعم العاملين الذين يتميزون بالسعي لمشاركة 

 .في أفراحهم وأحزانهم
 

 

    

4 
تعزيلز قلدرات الأفلراد العلاملين عللى التعلاون عيملا بيلنهم فلي تبلادل 

 الخبرات والمهارات الداعمة للمنظمة.
 

 

    

5 
خلق بيئة عمل قائمة على استغلال الفلرص المسلتقبلية وذللك ملن 

الداعملة للزملائهم خلال جذب العاملين المتميزين بالروح المعنوية 
 في العمل.

 

 

    

 

 

 - 
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 Emotional Dissonance : التنافر العاطفي4-
﴿ تصلرا أو سلللوك الفللرد اتجللاه حالللة معينللة وهللو بللذلك يعللد سلللوكاً إيجابيللا أو سلللبيا حسلل  طبيعللة  

 .﴾العمل الحالة التي ينظر إليها وتلاقي اختلافا في وجهات النظر بين زملاء 

  بأن منظمتنا )مديريتنا( تعمل علىما مدى اتفاقك : 

 الفقرات ت
لا أتفق 

 تماما
 أتفق محايد لا أتفق

أتفق 
 تماما

1 
دعللم الاختلافللات بللين العللاملين بالشللكل الللذي يسللهم فللي تحقيللق  

 أهداا المنظمة.
 

 

    

2 
اسلللتغلال الاختلافلللات بلللين زمللللاء العملللل لاختيلللار الحلللل الأمثلللل 

 التنظيمي.للمشكلات التي تعترا العمل 
 

 

    

3 
تمييز العاملين اللذين للديهم القلدرة عللى إبلداء ارائهلم وملاحظلاتهم 

 اتجاه سلوكيات العمل المختلفة بين زملاء العمل.
 

 

    

4 
تهيئلللة أجلللواء عملللل تسلللهم فلللي الحلللد ملللن تلللأثيرات الرؤسلللاء عللللى 
 المرؤوسين في الكثير من السلوكيات العاطفية في بيئة العمل.

 

 

    

5 
  الابتعاد عن فرا الآراء بالقوة والإكراه بين زملاء العمل.
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 Functional Lazingالتكاسل الوظيفي:  –ب 
هو احد السلوكيات السلبية للفرد حيث إن الفرد المتكاسل يكون مهمللا وعلديم الشلعور بالمسلؤولية ﴿ 

العليلللا أو ملللن المسلللتويات  ولللليس لديلللة إمكانيلللة فلللي الانصلللياع للتوجيهلللات التلللي تصلللدر ملللن الإدارة
الوظيفية الأعللى والتلي تتعللق بالتوجيهلات والأواملر والتعليملات التلي تترلل  الحلزم فلي معالجلة هلذه 
السللللللوكيات كالعقلللللاب التلللللي تتخلللللذه الإدارة لمواجهلللللة كافلللللة المواقلللللف السللللللبية للللللدى الفلللللرد فلللللي أدائللللله 

 ﴾، وتقاس بدلالة المتغيرات الفرعية الآتية الوظيفي

   The waste of deliberate timeالمتعمد: لوقت . هدر ا1
السلوكيات السلبية التي تبذل المنظمات جهوداً كبيرة للحد منها وتعدها أولوية رئيسة تترلل  حلولهلا 
الكثيلللر ملللن بلللرامج العملللل والبحلللث باعتبارهلللا نقرلللة مهملللة لا يمكلللن لأيلللة منظملللة أن تحقلللق أهلللدافها 

 العمل.وتميزها من دون اهتمامها بأوقات 

  على:ما مدى اتفاقك بأن منظمتنا )مديريتنا( تعمل  

 الفقرات ت
لا أتفق 

 تماما
 أتفق محايد لا أتفق

أتفق 
 تماما

1 
حللد مللن وضللع بللرامج تحفيزيللة كالمكافللآت وكتلل  الشللكر والترقيللة كخرللوات لل

 .التعمد في هدر أوقات العمل
 

 

    

2 
هم بالعدالللة فللي ممللا يشللعر توزيللع مهللام العمللل علللى المللوظفين بشللكل متسللاوي 

 .تأدية مهام عملهم
 

 

    

3 
الاهتمللللام بتللللوفير وسللللائل الراحللللة المختلفللللة كالتدفئللللة والتبريللللد لمنللللع حلللللالات 

 التكاسل وهدر وقت العمل.
 

 

    

4 
  .ف المتعمد على إهدار أوقات العملاتخاذ إجراءات رادعة بحق الموظ

 

    

5 
لمتابعلللة إجلللراءات الالتلللزام بالوقلللت فلللي تلللوفير اللللدعم الكاملللل للجهلللة الرقابيلللة 
 انجاز مهام العمل المناطة بالموظف.
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 Laxity and default in work performance :في أداء العمل التراخي-2
وهللذه السلللوكيات تحللدث بسللب  الكسللل وغيللاب الرمللوح وعللدم الرغبللة فللي الإنتللاج لللدى الفللرد، وكللذلك 

العمل الذي يقوم به، مما يشعره بعدم الاستقرار الوظيفي وغيلاب غياب الوعي لدى الموظف بأهمية 
 .التخريط للعمل وقلة التأهيل والتدري  للموظف وغياب الحوافز عن النظام الإداري التنظيمي

   بأن منظمتنا )مديريتنا( تعمل علىما مدى اتفاقك : 

 الفقرات ت
لا أتفق 

 تماما
 أتفق محايد لا أتفق

أتفق 
 تماما

1 
اكتشلللللاا الفلللللرص التنظيميلللللة واسلللللتغلالها للوصلللللول إللللللى تحقيلللللق 

 أهداا العمل والحد من حالات التراخي في أداء العمل.
 

 

    

2 
التركيز على العاملين من ذوي الكفاءات والخبرات وتقديم الحوافز 

 .ند تكليفهم بأداء مهام عمل معينةاللازمة ع
 

 

    

3 
المهللام المرلوبللة مللنهم لتلافللي إلللزام العللاملين بوقللت محللدد لانجللاز 

 التراخي في أداء العمل.
 

 

    

4 
تؤمن إن غياب التخرليط والتأهيلل والتلدري  للموظلف يجعلل منله 

 موظفا متراخيا في تأدية واجباته الوظيفية.
 

 

    

5 
العوامللل  أحللدتللؤمن إن غيللاب الرقابللة الداخليللة علللى العللاملين هللو 

 الرئيسة في تراخي العاملين عن أداء عملهم.
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 Inaction about job  العملالتقاعس عن  –3
السلوكيات السلبية المتعمدة للفرد كالتقصلير والتهلاون والإهملال والتثاقلل علن أداء العملل المنلاط  أحد

بالفرد فلي بيئلة عملله، وإن الأفلراد المتقاعسلين علن أداء عملهلم يتميلزون بلالعجز علن تأديلة واجلبهم، 
ام بأي عمل فإنهم وإنهم يغرون تقاعسهم عن عملهم بكثرة النقد واللوم بالآخرين وإذا طل  منهم القي

 عاجزين من تنفيذه.

  على:ما مدى اتفاقك بأن منظمتنا )مديريتنا( تعمل  

 الفقرات ت
لا أتفق 

 تماما
 أتفق محايد لا أتفق

أتفق 
 تماما

1 
وضلع عقوبلات صلارمة عللى الموظلف المتقلاعس فلي تأديلة مهللام 

 عمله.
 

 

    

2 
العللاملين الشخصللية متابعللة الإدارة العليللا بشللكل مباشللر لمترلبللات 

والتنظيميللللللة يحللللللد مللللللن حللللللالات التكاسللللللل أو التقللللللاعس فللللللي أداء 
 الوظيفة.

 

 

    

3 
خلللق جللو مللن التفللاهم بللين زملللاء العمللل يسللهم فللي القضللاء علللى 
 حالات الإهمال المتعمدة من قبل بع  العاملين في المنظمة.

 

 

    

4 
والتهلاون  أبعاد العاملين الذين يتميلزون بلالعجز والتثاقلل والإهملال

 عن الوظائف الحساسة أو المهمة في المنظمة.
 

 

    

5 
التقليلللللل ملللللن النقلللللد والللللللوم عللللللى العلللللاملين يسلللللهم فلللللي الحلللللد ملللللن 
السلوكيات السللبية للدى الملوظفين والتلي تتمثلل بحلالات التقلاعس 

 .ال المناطة بهمعن أداء الأعم
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 Psychological and physical factors  والبدنيةالعوامل النفسية  – 4
القاسية والتي قد تصل إلى ظروا لا إنسانية في بيئة العمل التنظيملي  الظروا أو العوامل النفسية

 مما يشكل خرر كبير على الصحة البدنية والنفسية للعاملين.

 أن منظمتنا )مديريتنا( تعمل علىما مدى اتفاقك ب : 

 الفقرات ت
لا أتفق 

 تماما
 أتفق محايد لا أتفق

أتفق 
 تماما

1 
عمللل مراعللاة الأفللراد العللاملين مللن كبللار السللن فللي تكللليفهم بمهللام 

 .تتناس  وإمكانياتهم وأعمارهم
 

 

    

2 
مراعاة الأفراد العاملين الذين يعانون من ظروا نفسية أو صحية 

 .ث حالات التكاسل في أداء وظائفهملتجن  حدو 
 

 

    

3 
الاجتماعيللللة أو الأسللللرية للعللللاملين معرفللللة الإدارة العليللللا للظللللروا 

والعمللل علللى تخفيللف معانللاتهم مللن اجللل تجنلل  حللالات التكاسللل 
 الوظيفي.

 

 

    

4 
تقللللديم الحللللوافز أو المكافللللآت للعللللاملين للتخفيللللف مللللن المعانللللاة أو 
 الظروا الصحية والنفسية التي يعاني منها بع  العاملين.

 

 

    

5 
للتخفيلللللللف ملللللللن حلللللللالات تللللللوفير بلللللللرامج ترفيهيلللللللة كالسلللللللفر مللللللثلا 
 الاضرراب النفسي لدى العاملين.

 

 

    

 

 

 


