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استراتيجيات إدارة الانطباع وعلاقتها بمستوى الأداء الوظيفي

مجلة البحوث الإعلامية، جامعة الأزهر، كلية الإعلام 2862

ــن  ــي للعامل ــى مســتوى الأداء الوظيف ــاع عل ــر اســتراتيجيات إدارة الانطب ــى تأثي ــرف عل اســتهدفت الدراســة التع
ــاع، وأجريــت  ــة إدارة الانطب ــى نظري ــة للاتصــالات، واســتخدمت الدراســة منهــج المســح، معتمــدة عل بشــركة المصري
الدراســة علــى عينــة عمديــة متاحــة قوامهــا )250( مفــردة مــن جمهــور العاملــن بشــركة المصريــة للاتصــالات 

باســتخدام صحيفــة الاســتقصاء، خــال الفتــرة مــن 2020/7/1م إلــى2020/9/30م.

ــا مــن صحــة الفــرض الرئيــس القائــل بوجــود علاقــة ارتباطيــة بــن تقديــر  وخلصــت الدراســة إلــى التأكــد جزئيً
المبحوثــن لمســتويات تأثيــر اســتراتيجيات إدارة الانطبــاع )الخمــس(، وتقييمهــم لمعــدلات الأداء الوظيفــي بأبعــاده 
الســتة بشــركة المصريــة للاتصــالات، كمــا توصلــت الدراســة إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة بشــكل جزئــي 
بــن المبحوثــن وفــق الســمات الديموجرافيــة علــى مقيــاس مســتوى تأثيــر اســتراتيجيات إدارة الانطبــاع )الخمــس( 

ــة للاتصــالات. بشــركة المصري

وتوصــي الدراســة بتفعيــل ممارســة اســتراتيجيات إدارة الانطبــاع بشــكل علمــي وعملــي مــدروس، المتمثلــة في 
اســتراتيجيات الترويــج الذاتــي، والإطــراء وتقديــر الآخريــن، وإظهــار الحاجــة للمســاعدة، ونمــوذج أو قــدوة يحتــذى 
ــار إلا عنــد الضــرورة الملحــة التــي تقتضــي مصلحــة العمــل  بهــا، مــع تقنــن اســتخدام اســتراتيجية التهديــد والإجب

ــى أداء المنظمــة ككل. ــر عل ــة التــي تؤث وللحــد مــن الســلوكيات غيــر المرغوب

الكلمات المفتاحية: إدارة الانطباع، الأداء الوظيفي، استراتيجيات.

The study aimed to identify the impact of impression management strategies on 
the level of job performance of Telecom Egypt employees, and the study used the 
survey method, based on the theory of impression management, and the researcher 
conducted the study an available intentional sample of (250) individuals from the 
audience of Telecom Egypt employees using the survey newspaper. The study was 
conducted during the period from 7/1/2020 AD to 9/30/2020 AD. And it conclud-
ed partly to ascertain the validity of the main hypothesis that there is a correlation 
between the respondents’ assessment of the impact levels of the (five) impression 
management strategies, and their evaluation of the six-dimensional job performance 
rates in Telecom Egypt, and the study also found partially statistically significant dif-
ferences between the respondents according to demographic features On the scale 
of the impact of the (five) impression management strategies of Telecom Egypt. The 
study recommends activating the practice of impression management strategies in a 
scientific and practical manner, represented in strategies for self-promotion, praise 
and appreciation of others, showing the need for help, and a model or role model, 
with the legalization of the use of threat and coercion strategies except when there 
is an urgent need that necessitates the interest of work and to reduce undesirable 
behaviors Which affects the performance of the organization as a whole.

Keywords: impression management, job performance, strategies
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اكتسب مجال إدارة الانطباع تركيزًا كبيـرًا خـلال الخمسـة عقـود الماضـية في المجـال 

الـذي رأى أن إدارة الانطبـاع مـا هــي إلا  Goffmanالتنظيمـي علـى يـد عـالم الاجتمـاع 
، فـالأفراد 1جهود لخلق وتغيير وحماية انطباع شخص أو أشخاص عن أشخاص آخـرين

ا ويصـدرون أفعـالاً تعـد ردودًا علـى  يعيشون داخل مجتمعات يتفـاعلون مـع بعضـهم بعضـً
ق بعض المواقف التي يصدرها طرف آخـر، هـذه الأفعـال قـد تكـون سـببًا أساسـيًا في خلـ

ا لتوقعــات الآخــرين، هــذا الانطبــاع قــد يكــون المــتحكم  انطبــاع بــأن الفــرد يتصــرف وفقــً
الرئيسي والأساسي في أسـلوب التعامـل البشـري بعـد ذلـك، وينطبـق هـذا علـى العـاملين 
داخل بيئة عملهم، فنحن نعلم مدى أهمية العنصر البشري الذي يعـد مـن أهـم العناصـر 

نفيـذ أنشـطتها وتحقيـق أهـدافها، فجميـع الانطباعـات التي تعتمد عليها المؤسسات في ت
ا أو سـلبًا علـى أدائهـم  التي يكونها العاملون داخل أذهانهم عن أفراد المنظمة تـؤثر إيجابًـ
الوظيفي، الذي يـؤثر بـدوره علـى مكانـة المنظمـة وتميزهـا؛ فالمنظمـات بمختلـف أنواعهـا 

ا إلـــى بنـــاء انطباعـــات إيجابيـــة لهـــ ا علـــى المســـتويين الـــداخلي وأحجامهـــا تســـعى دائمـــً
  والخارجي.

وبالتــالي تعتبــر عمليــة إدارة الانطبــاع مهمــة للغايــة؛ لأنهــا تخلــق جســورًا مــن الثقــة 
والتوافق والتعاطف بين العاملين وزملائهم ورؤوسـائهم وقـادتهم، فـإذا اسـتطاع الفـرد أن 

ا،   ا إيجابيـًّ وكـذلك تكـون يدير الانطباعات بالشـكل الصـحيح؛ اسـتطاع أن يعطـي انطباعـً
لديــه القــدرة علــى التــأثير البــالغ، وتتولــد بينــه وبــين الآخــرين المحبــة والألفــة، وتســتخدم 
المنظمات عددًا من التكنيكات الخاصة بإدارة الانطباع اللازمة لتحقيـق ذلـك؛ إذ تنصـب 
ا علــى تشــجيع العــاملين والتــأثير علــيهم لتحفيــزهم علــى الارتقــاء  جهــود المنظمــة داخليــً

الــوظيفي، فالاهتمــام بــأداء الفـــرد في المنظمــة، وإعطائــه العنايــة اللازمــة يصـــل بــأدائهم 
  بالمؤسسة إلى أسمى أهدافها، ومن ثم تحقيق رسالتها.
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إن إدارة الانطبــاع تعــد أحــد الأســاليب الإداريــة التــي تهــدف إلــى الارتقــاء بمســتوى 
تحقيق أهـداف المنظمـة الأداء الوظيفي للعاملين بالمنظمة إلى مستويات عالية تؤدى إلى  

نحــو النمــو والتطــور وزيـــادة الإنتاجيــة مــن خــلال تقــديم الخــدمات بكفــاءة، الــذي يعتمــد 
بصورة أساسية على العاملين في المنظمة، مما يسهم في تعزيز الميزة التنافسـية للمنظمـة 

  داخل السوق. 

  الإطار النظرى للدراسة:
   Impression Management Theoryأولاً: نظرية إدارة الانطباع  

أول من تطرق إلـى هـذا المصـطلح  Erving Goffmanيعد عالم الاجتماع الشهير 
م، وعرّفــه علــى أنــه "عمليــة يقــوم بهــا 1959في نموذجــه عــن الحيــاة الاجتماعيــة عــام 

 Theفي كتابـــه الأفـــراد للتـــأثير والســـيطرة علـــى انطباعـــات الآخـــرين عـــنهم، وذلـــك 
Presentational Self In Everyday-1959""2 فالأفراد والجماعات والفـاعلون ،

المختلفون، من منظمات تجارية أو كيانات عامة، يحاولون التحكم والسيطرة علـى نوعيـة 
ص  3الصورة التي يراها الآخرون عنهم نموذجـه الأساسـي لإدارة   Goffman، حيث لخـّ

الـذين ينـدمجون في أداء   Actorsمـل، هـي: الأشـخاص الفـاعلين  الانطباع في أربعـة عوا
Performance  ــة ــيع مختلفـ ــور Settingفي مواضـ ــع الجمهـ ــوم Audienceمـ ؛ إذ يقـ

الأشخاص الفاعلون بالتفاعل مع الجمهور مما يساعدهم على التصرف بطريقة معينـة، 
الفـاعلين مـع البيئـة وذلك من خلال سياق معين للأحداث تندمج فيه صفات وسـلوكيات 

أن  Goffman، وافتــرض 4المحيطـة بــالموقف لإنتــاج محفــزات للســلوك بطريقــة محــددة
هؤلاء الفاعلين حينما يتواصلون مع الآخرين يكـون لهـم دور محـدد يقومـون بـه، وهـو مـا 

  .5يسمى بالأداء من أجل جعل الآخرين يفترضون انطباعًا معينًا عنهم

ــاحثين فرضــي ــد وضــع بعــض الب ــى الفرضــية وق ــاءً عل ــاع بن ــة إدارة الانطب ات لنظري
الأساســية لهــا، ومنهــا أن هنــاك علاقــة بــين العوامــل الجســدية، كالســن والنــوع، ونوعيــة 

، كما تم افتراض أن هناك علاقة 6الصور المتكونة الناتجة عن الانطباعات لدى الجمهور
نوعيـــة الانطباعـــات إيجابيـــة بـــين جاذبيـــة أو مظهـــر أو ســـلطة أو إمكانيـــات الفـــاعلين و

المتكونة ومقدارها، وأن هناك إرتباطًا إيجابيًا بين الإدراك الـذاتي للفـاعلين وتصـرفاتهم 
إدارة الانطبـاع المسـتخدمة وإدراك   اسـتراتيجياتوسلوكيات إدارة الانطباع، وكـذلك بـين  

، المنظمات لحالة الجمهـور وقوتـه، فالعـاملون بالمنظمـة يخلقـون صـورًا لا لأنفسـهم فقـط
، فــإدارة الانطبــاع هــي العمليــة التــي يســعى 7ولكــن لتقــديم واجهــة إيجابيــة عــن المنظمــة

الأفراد من خلالها إلى التأثير على صورة البعض الآخر منهم، وعلى الرغم مـن أن هـذا 
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الموضوع تم فحصـه مـن قبـل علمـاء الاجتمـاع وعلمـاء الـنفس الاجتمـاعي، ولكـن العلمـاء 
ــ ا له ــون أصــبح أيضــً ــرة، التنظيمي ــاع في الســنوات الأخي ــإدارة الانطب ــد ب ــام متزاي م اهتم

وبالتالي يتم التعامل مع إدارة الانطباع الآن بوصفها أمرًا شائعًا في الأوضـاع التنظيميـة، 
فقـــد بـــدأ البـــاحثون في الآونـــة الأخيـــرة بـــإجراء دراســـات لســـلوكيات إدارة الانطبـــاع في 

ذلــك البحــث في ردود الفعــل وتقــويم  مجموعــة متنوعــة مــن الســياقات التنظيميــة بمــا في
، فــدائمًا مــا تبحــث إدارة الانطبــاع التنظيمــي في ســلوكيات التــأثير الصــاعدة مــن 8الأداء

المــوظفين المشــاركين في العمــل، وذلــك لتوجيــه تقيــيم المــديرين والتصــورات الخاصــة بهــم 
مات تجـاه وبما أن الأفراد يتفاعلون بعضهم ببعض فإنهم يشكلون تصورات محددة وتقيي

ا مــا  الآخــرين مــن حــولهم، وعنــدما يطلــب مــن الأفــراد الحكــم علــى الآخــرين فــإنهم غالبــً
يتذكرون تصنيفاتهم المحددة سابقًا، التي تنقسم إلى قسـمين: محبـوب أو غيـر محبـوب؛ 

  .9وهذا يدخل في عملية التقييم التي تولد في وقت لاحق الانطباعات تجاه الآخرين

  نطباع:أساليب قياس إدارة الا
مــرت أســاليب قيــاس إدارة الانطبــاع بعــدة تطــورات ومراحــل اعتمــادًا علــى نمــوذج  -

Goffman10، يمكن توضيحها فيما يأتي: 

تسـتخدمها  اسـتراتيجيات: وقد أجرى دراسـة لخمـس Schlenket- 1980مقياس  -
المنظمة لإدارة انطباعات الجمـاهير عنهـا، هـي: (التبريـر، وتقـديم الأعـذار، وتحسـين 

 ت، والتأييد، ومطابقة الرأي).الذا

ــاس  - ــس Jounes&Pittman- 1982مقيــ ــى خمــ ــات إلــ ــوّر إدارة الانطباعــ : طــ
ا، هـــي: (التمثيـــل، والترهيـــب، وتـــرويج الـــذات، والقـــدوة، وطلـــب  اســـتراتيجيات أيضـــً

 المساعدة).

(الاعتــذار،  اســتراتيجيات: الــذي تتضــمن Carter&Dukerich- 1989مقيــاس  -
 والتبرير، وتحسين الخبرة، والتعلم).

 -Jounes&Pittman: قام ببناء مقياسه على مقياس Bollino&Turrleyمقياس  -
، هـي: (تـرويج الـذات، والتكامـل، اسـتراتيجيات، أي اعتمد أيضًا علـى خمـس  1982

 والتمثيل، والترهيب، وطلب المساعدة).

  :management strategies impressionإدارة الانطباع   استراتيجيات
إدارة الانطباع التنظيمي   استراتيجياتيشير عدد من الباحثين إلى أنه يمكن تطبيق  

بشكل روتيني ودون وعي في التفاعل اليومي للأفراد، فيما يـرى بعـض آخـر أن الأوضـاع 
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، فبعـد 11الظرفية، مثل خصائص الشخصية، يمكن أن تسهم في ممارسة إدارة الانطباع
إدارة الانطبــاع، اعتمــدت الباحثــة  اســتراتيجياتع علــى كافــة المقــاييس الخاصــة بالاطــلا

لقيـاس  Jounes&Pittman- 1982الخمـس التـي حـددها الباحثـان  سـتراتيجياتالا
إدارة الانطبـــاع التنظيمـــي؛ لأنهـــا أكثـــر شـــمولية، ولأنهـــا اعتمـــدت مـــن قبـــل عديـــد مـــن 

  الباحثين، وتتمثل فيما يأتي:

يشير الترويج الـذاتي إلـى  Promotion Strategy-:Selfالترويج الــذاتي استراتيجية -
لـى أنهـم قيام الأفراد بإظهار قدراتهم أو إنجازاتهم؛ من أجل أن ينظر إليهم المراقبـون ع

" من أن هناك مخاطر متأصلة مـن Jones-1990، ويحذّر "12متخصصين وذوي كفاءة
؛ لأن الفاعلين الذين يقومون بـالترويج الـذاتي قـد تتنـاقص ستراتيجيةاستخدام هذه الا

 .13محبتهم عند غيرهم، وينظر إليهم على أنهم مغرورون أو متغطرسون

ــام : tiation Strategyingraالإطــراء وتقــدير الآخــرين  اســتراتيجية - ويقصــد بهــا قي
الأفراد بفعل الأشـياء التـي يفضـلها المسـئولون أو مجـاملتهم مـن أجـل أن يسـندوا إلـيهم 

ــين ــل معــ ــئولية عمــ ــذه الا14مســ ــى هــ ــق علــ ــتراتيجية، ويطلــ ــة  ســ ــم "إدارة الجاذبيــ اســ
Attraction Management ا وجــذابًا " لكونهــا تهــتم أكثــر بــأن يكــون الفــرد محبوبــً

في معرفـة مـا الـذي يجـده الأفـراد   ستراتيجية، وتكمن المهمة والتحدي لهذه الاللآخرين
والجمهــور في المتــزلفين، ومــاذا يمكــن لهــم أن يقــدموا حتــى يجــذبوا الأفــراد والجمهــور 

 .15إليهم

: ويقصد بها قيام Exemplification Strategyمثل أو قدوة يحتذى بــه  استراتيجية -
الذاتية أو الذهاب إلـى أبعـد مـن أداء الواجـب المنـاط بـه؛ مـن أجـل أن الفرد بالتضحية  

يحــاول  ســتراتيجية، وبموجــب هـذه الا16يظهـر وكأنــه متفـانٍ في عملــه في نظــر المـراقبين
الفرد خلق هوية من التفاني والتضحية والالتزام والجدارة الأخلاقية من أجل أن يظهـر 

 .17عينةأنه على استعداد للمعاناة من أجل قضية م

: تشـير إلـى إبـراز الأفـراد قـوتهم أو Intimidation Strategyالترهيــب  اســتراتيجية -
، 18قدرتهم على معاقبة الآخرين من أجل أن ينظـر إلـيهم علـى أنهـم أشـخاص خطيـرون

الترهيــب لبنــاء هويــة الســلطة التــي تكــون مبنيــة علــى التهديــد  اســتراتيجيةوتســتخدم 
وتكتيكــات أخــرى لفــرض الســلطة وانتــزاع احتــرام والتصــريحات والبيانــات الغاضــبة 

 .19الموظفين بالخوف

: ويقصــد بهــا قيــام الأفــراد Supplication Strategyطلــب المســاعدة  اســتراتيجية -
ــونهم  ــن أجــل اســتثارة الآخــرين لك ــواطن ضــعفهم وأوجــه قصــورهم م ــالإعلان عــن م ب
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المـلاذ   اسـتراتيجية"  سـتراتيجية، ويطلـق علـى هـذه الا20يحتاجون إلى الدعم والمسـاعدة
إلــى اســتخدام  ســتراتيجية"؛ إذ يلجــأ الفــاعلون بموجــب هــذه الاLast Resortالأخيــر

التوسل والتضرع في المحادثات مـن أجـل كسـب تعـاطف المرؤوسـين عـن طريـق التواضـع 
 .21والتقليل من قيمة أنفسهم

ا: الأداء الــوظيفي ( يمثــل الأداء مكانــة خاصــة داخــل أي منظمــة  :Performance )ثانيــً
ــرد  ــى مســتوى الف ــك عل ــا، وذل ــع الأنشــطة به ــائي لمحصــلة جمي ــاتج النه ــاره الن ــت باعتب كان
والمنظمـة والدولــة؛ فالمنظمــة تكـون أكثــر اســتقرارًا وأطــول بقـاء عنــدما يكــون أداء العــاملين 

نظمـة وقيادتهـا بمسـتوى أداء متميـزًا، ومـن ثـم يمكـن القـول بشـكل عـام أن اهتمـام إدارة الم
ــى أي  الأداء عــادة مــا يفــوق اهتمــام العــاملين بهــا، وعلــى ذلــك يمكــن القــول بــأن الأداء عل
مستـوى تنظيمي داخل المنظمـة، وفي أي جزء منها، يعد انعكاسًا لقـدرات ودوافـع الرؤســاء 

ياتهـا في والقادة أيضًا، وترجع أهميـة الأداء مـن وجهـة نظـر المنظمـة إلـى ارتباطـه بـدورة ح
  .22مراحلها المختلفة

وقــد حظــي الأداء الــوظيفي بأهميــة فائقــة مــن طــرف عديــد مــن البــاحثين والدارســين في 
ــة  ــام المكون ــق وإتمــام المه ــى درجــة تحقي ــوظيفي إل ــث يشــير الأداء ال ـــددة، حي مجـــالات متع
لوظيفـــة الفـــرد، وهـــو يعكـــس الكيفيـــة التـــي يتحقـــق بهـــا، أو يشـــبع الفـــرد بهـــا متطلباتـــه 

، ويعتبر الأداء أحد محاور العمل المهني وأهمهـا في أي مجـال وظيفـي، فـإذا كـان 23وظيفةال
هذا الأداء مميزًا في ظل بيئـة عمـل يسـودها العـدل والمسـاواة، فإنـه مـن المنطقـي أن يأخـذ 
هذا الأداء صاحبه إلـى مكانـة مرموقة في المنظمـة التـي يعمـل فيهـا، وفي ظـل عـالم يسـوده 

رع والمنافســة الشــديدة لــن تســتطيع المنظمــة الــدخول للمنافســة إلا إذا كــان التغييــر المتســا
الأداء المتميز أحد أهم خصائصها، وهـذا الأداء ينبـع مــن حصـيلة أداء الأفـراد في المنظمـة 

  .24ككل

  :25عناصر الأداء الوظيفي: يتكون الأداء من مجموعة من العناصر أهمها
ــة -1 ــات الوظيفـ ــة، : المعرفـــة بمتطلبـ ــة، والمهنيـ ــارات الفنيـ ــة، والمهـ ــارف العامـ ــمل المعـ وتشـ

 والخلفية العامة عن الوظيفة والمجالات المرتبطة بها.

وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به، وما يمتلكه مــن   نوعية العمل:  -2
 ء.رغبـة ومهارات وبراعة، وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطا

ــة العمــل المنجــز: -3  ــذي يســتطيع الموظــف إنجــازه في الظــروف  كمي أي مقــدار العمــل ال
 .العادية للعمـل، ومقدار هذا الإنجاز وسرعته
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وتشمل الجدية والتفاني في العمل، وقدرة الموظف على تحمل مسـئولية العمــل   المثابرة:  -4
ظف للإرشاد والتوجيـه مـن قبـل وإنجـاز الأعمال في أوقاتها المحددة، ومدى حاجة هذا المو

 .المشرفين

ومن خلال ما سبق، فقد استفادت الباحثة من الفرضـية العامـة لنظريـة إدارة الانطبـاع لـــ 
Goffman وكذلك الدراسات التـي أجراهـا العلمـاء التنظيميـون في إدارة الانطبـاع، التـي ،

في نفـوس الآخـرين مـن أجـل تبلورت في أن الأفراد يحاولون دائمًا خلق وإدارة انطباع معين  
وأسـاليب متعـددة، وتأثيرهـا علـى المسـتوى الـوظيفي   اسـتراتيجياتهدف محدد، وباعتماد  

للعــاملين داخــل المنظمــة، باعتبــار أن الأداء الــوظيفي داخــل أي منظمــة يتــأثر بعــدة عوامــل، 
ــا  ــكلات الرضـ ــرد في الإدارة، ومشـ ــاركة الفـ ــدم مشـ ــددة، وعـ ــداف المحـ ــاب الأهـ ــي: (غيـ هـ

، وجميعهــا أمــور اتصــالية، إداريــة كانــت أو تنظيميــة، تــرتبط بشــكل أو بــآخر 26في)الــوظي
بإدارة الانطباعات المتشكلة لدى العاملين، سواء عـن أنفسـهم أو مـديريهم أو قـادتهم، التـي 

وهـو مـا قامـت الباحثـة باختبـاره مـن خـلال تؤثر على مستواهم الوظيفي وأدائهـم العملـي،  
نتــائج وتوصــيات يســتفيد منهــا العــاملون في مجــال الاتصــال هــذه الدراســة للحصــول علــى 

التنظيمــى لتطــوير الأداء الــوظيفي للعــاملين بالمنظمــة، ومــن ثــم ازدهــار المنظمــة وتطورهــا، 
حيث إن العاملين بالمنظمة يخلقون صـورًا لا لأنفسـهم فقـط، ولكـن لتقـديم واجهـة إيجابيـة 

  عن المنظمة ككل.

  لدراسات السابقة إلى محورين، هما كما يأتي:تم تقسيم ا الدراسات السابقة:

  المحور الأول: دراسات تناولت إدارة الانطباع:
 Soye Peniel Asawo& Benibo Meeting George: 2018ســعت دراســة 

ال  الوصفية لرصـد العلاقـة بـين إدارة انطباعـات التخويـف للقـادة والالتـزام الـوظيفي الفعـّ
للمرؤوسين في صناعة الاتصالات السـلكية واللاسـلكية في نيجيريـا، واعتمـدت علـى مـنهج 

) شــركات 6) مــن مــوظفي (306المســح مــن خــلال اســتمارة اســتبيان علــى عينــة قوامهــا (
ــرى في نيجيريــا، و ــادة بالفعــل يســتخدمون اتصــالات كب ــى أن الق ــد توصــلت الدراســة إل ق

 اســتراتيجيةالتخويــف والتهديــد، وثبــت وجــود علاقــة ارتباطيــة ضــعيفة بــين  اســتراتيجية
ــادة لا ــق القـ ــين، وأن تطبيـ ــوظيفي للمرؤوسـ ــزام الـ ــد والالتـ ــف والتهديـ ــتراتيجيةالتخويـ  سـ

حسـن بشـكل طفيـف، التخويف والتهديد يجعل شـعور المرؤوسـين بالارتبـاط بمؤسسـاتهم يت
بمعنى أن استخدام التهديد والتخويف من قبـل القـادة اتجـاه مرؤوسـيهم يثيـر فقـط الحـد 
ا  الأدنى مـن الزيـادة في الالتـزام لمواقـف وسـلوك المرؤوسـين عينـة الدراسـة، وتوصـلت أيضـً
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إلى أن التبادل الجيد والتحفيـز بـين القـادة والمرؤوسـين يسـاعد علـى تعزيـز الأداء الفـردي 
  .27لتنظيميوا

للتعرف على أثر أساليب إدارة الانطبـاع  2018سوزان فؤاد السيد بكر: بينما سعت دراسة 
) مفـــردة يمثلـــون مختلـــف 377علـــى الهويـــة التنظيميـــة، بـــالتطبيق علـــى عينـــة قوامهـــا (

الوظــائف الإداريــة بالجامعــة، معتمــدة علــى المــنهج الوصــفي التحليلــي باســتخدام اســتمارة 
الدراسة إلى وجـود علاقـة ارتباطيـة طرديـة ذات دلالـة إحصـائية بـين   استقصاء، وتوصلت

أســاليب إدارة الانطبــاع (الإطــراء وتقــديرالآخرين، وإظهــار الحاجــة للمســاعدة، ونمــوذج 
يقتدي بـه) والهويـة التنظيميـة، ووجـود علاقـة ارتباطيـة عكسـية ذات دلالـة إحصـائية بـين 

ية، وكانت أساليب إدارة الانطبـاع الأكثـر تـأثيرًا أسلوب (الإجبار والتهديد) والهوية التنظيم
ا للترتيــب هــي: (الإطــراء وتقــدير الآخــرين  إظهــار الحاجــة  -علــى الهويــة التنظيميــة، وفقــً

الإجبار والتهديد)، بينما أظهرت النتائج عدم وجود علاقـة   -نموذج يقتدى به  -للمساعدة  
    .28والهوية التنظيميةتأثير ذات دلالة إحصائية بين أسلوب الترويج الذاتي 

سـلوكيات إدارة الانطبـاع في   2018:  عبد الفتاح ســليمان الشــواليفي حين رصدت دراسة  
شــركات الســياحة المصــرية، وأثرهــا علــى الــدعم التنظيمــي المــدرك، معتمــدة علــى المــنهج 
الوصفي التحليلي والمـنهج الكمـي لدراسـة البيانـات وتحليلهـا باسـتخدام اسـتمارة اسـتبيان 

قليوبية)، على عينة من العاملين بشركات السياحة بالقاهرة الكبرى (القاهرة، والجيزة، وال
وقــد أظهــرت النتــائج أن العــاملين في شــركات الســياحة المصــرية ينتهجــون ســلوكيات إدارة 
الانطباع المتنوعة والمختلفة، مثل ترويج الذات، والتمثيل، والتظـاهر، والتخويـف والترهيـب، 
ا بــين اتبــاع ســلوكيات إدارة  ا وثيقــً والتــذلل والتضــرع، والتملــق والإطــراء، وأن هنــاك ارتباطــً
ــذلك مشــاركتهم في  ــاملين بشــركات الســياحة، وك ــدرك للع ــدعم التنظيمــي الم ــاع وال الانطب
ــه رضــاهم عــن العمــل،  ــتج عن ــويض الســلطة ين ــن خــلال تف ــنهم م ــرارات وتمكي اتخــاذ الق

  .29والتزامهم بأداء واجباتهم الوظيفية

ــ 2018دراســة كاشــاني الركــابي، ورنــا عبــد الســتار: واســتهدفت دراســة  ين تفســير العلاقــة ب
أساليب إدارة الانطباع وأدوار القيادة التحويلية؛ حيث إن الانطباعات التي يحملها الأفـراد 
حول القائد أو المنظمة تسهم في تحقيق الأهداف التنظيميـة، معتمـدة علـى أداة الاسـتبيان 

) مفــردة مــن رؤوســاء الأقســام العلميــة والأدبيــة في عــدد مــن الكليــات 150لعينــة قوامهــا (
ي قـــار، وقـــد توصـــلت الدراســـة إلـــى أن القيـــادات الإداريـــة تســـعى إلـــى إظهـــار بجامعـــة ذ

إنجازاتها المهنية، والتفاني والجدارة في سلوكياتها أمام الموظفين لتكوين الانطباع الإيجابي 
عنها، كما تقدم القيادات الإدارية النصـح والمشـورة إن لـم يطلـب منهـا إلـى العـاملين كافـة، 
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قيــادات الإداريــة الشخصــية القويــة والمــؤثرة (الكاريزمــا) واتباعهــا إضــافة إلــى امــتلاك ال
الاتصـــال المفتـــوح الـــذي يخلـــق الانســـجام والتوافـــق بـــين القيـــادات الإداريـــة  اســـتراتيجية

والعــاملين، الــذي يعمــل علــى تشــجيع المبــادرات والمســاهمات الإبداعيــة المقدمــة مــن قبــل 
ود الاهتمـام الكـافي مـن قبـل الإدارات العليـا العاملين، وفي المقابل أكدت الدراسة عـدم وجـ

  .30بالمشاكل الشخصية للعاملين

  Bipin chandra kandpal: 2017 &Dhani shanker chaubeyوسعت دراسـة 
للتعــرف علــى تقنيــات إدارة الانطباعــات التــي يتبناهــا المعلمــون والمحاضــرون والأســاتذة في 
المدارس والكليات والجامعات، وتعد هذه الدراسة مـن الدراسـات الوصـفية التـي اعتمـدت 
علــى مــنهج المســح، مــن خــلال أداة الاســتبيان التــي تضــمنت متغيــرات الانطبــاع، وتحديــد 

) مفـردة مـن 200م تصـنيف "جـونز وبيتمـان" علـى عينـة قوامهـا (تقنيات الإدارة باسـتخدا
المدارس والكليات والجامعات الموجودة في "دهرادون" بالهند، وقد توصلت الدراسة إلـى أن 

"التــرويج الـذاتي" في إقنــاع الآخــرين في مكــان العمــل،  اســتراتيجيةمعظـم المــوظفين يتبنــون 
 اسـتراتيجيةوذلك لتحقيق النمو الوظيفي والاحتفاظ بالوظيفة في مجال تخصصهم، يليها 

ــا في  ــب توافرهمـ ــيمتين يجـ ــم سـ ــا أهـ ــر" همـ ــة والفكـ ــى أن "المعرفـ ــافة إلـ ــف"، إضـ "التخويـ
اب الآخــرين في مكــان الأكــاديميين؛ حيــث يشــعر معظــم المــوظفين بضــرورتهما لإثــارة إعجــ

  .31العمل 

الوصــفية إلــى  Merve Kalyoncu &Gokce Yuksek: 2017بينمــا ســعت دراســة 
إدارة الانطبــــاع المســــتخدمة مــــن قبــــل الأدلــــة (المرشــــدين  اســــتراتيجياتقيــــاس تــــأثير 

السياحيين) على جودة التفاعل الشخصي مع السـائحين، واعتمـدت علـى المـنهج الوصـفي، 
) سائحًا في مدينة "اسكى شـهر" بتركيـا 445تبيان على عينة قوامها (مستخدمة أداة الاس

إدارة الانطبـاع التـي  اسـتراتيجيات(مدينة الثقافة والفنون)، وقد توصلت الدراسـة إلـى أن 
ا  يستخدمها المرشدون السياحيون تؤثر على جودة التفاعل الشخصي، كما أن هنـاك فروقـً

إظهــار الحاجــة للمســاعدة، كمــا أن  واســتراتيجية ذات دلالــة إحصــائية بــين نــوع المشــاركين
السائحين الذكور يشعرون بسـلطة توجيهيـة أكبـر مـن الإنـاث، إضـافة إلـى أن هنـاك بعـض 

إدارة الانطبــــاع التــــي  اســـتراتيجياتالاختلافـــات بــــين الحالـــة الاجتماعيــــة للســــائحين و
جتماعيـة للسـائحين يستخدمها الدليل؛ لذلك فهناك توجه لتطوير السلوك وفقًا للحالة الا

32.  

Serkan Ekinci ,enay Sezgin NartgünŞ,  بينمـا رصـدت الدراسـة الوصـفية لـــ
Hayrettin Tükel : 2017 ,brahim Limonİ  ــة بـــين آراء المعلمـــين في العلاقـ
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إدارة الانطبـــاع وعلاقتهـــا بالتفاعـــل عبـــر صـــفحات العمـــل الإلكترونيـــة،  اســـتراتيجيات
) 316لمســح، مــن خــلال تطبيــق اســتمارة اســتبيان علــى (واعتمــدت الدراســة علــى مــنهج ا

معلمًا مـن المـدارس الثانويـة بمنطقـة "نوشـهر" المركزيـة بتركيـا خـلال فتـرة العـام الدراسـي 
% بينمــا المعلمــات الإنــاث بلغــت 44.6م، حيــث بلــغ عــدد المعلمــين الــذكور 2015-2016

ــبتهن  ــى أن 55.4نسـ ــة إلـ ــلت الدراسـ ــد توصـ ــتراتيجية%، وقـ ــر اسـ ــر "التـ ــذاتي" أكثـ ويج الـ
المطبقـة مـن قبـل المعلمـين؛ فالرؤوسـاء ذوو الثقـة العاليـة بـالنفس يطـالبون   ستراتيجياتالا

بوظائفهم ويتقدمون بالترقية الذاتية ويتجنبون الترهيب أكثـر مـن غيـرهم، ولـذلك يكونـون 
لمـين "التخويف" أقل استخدامًا مـن قبـل المع استراتيجيةمؤثرين على الآخرين، بينما كانت 

عينــة الدراســة، إضــافة إلــى أن النــوع لا يعطــي دلالــة إحصــائية فيمــا يتعلــق بإســتراتيجتي 
ا إحصــائيا نحــو  "التــرويج الــذاتي، والإطــراء وتقــدير الآخــرين"، بينمــا يخلــق النــوع اختلافــً

ــذكور  اســتراتيجيات ــه"، ويمكــن القــول أن ال ــل يحتــذى ب ــب المســاعدة، ومث "التخويــف، وطل
إدارة الانطبــاع أكثــر مــن الإنــاث، كمــا توصــلت الدراســة إلــى أن  اســتراتيجياتيطبقــون 

  . 33إدارة الانطباع   استراتيجياتالأقدمية لا تشكل اختلافًا حول اتباع 

دور التبــادل بــين القائــد  التعــرف علــى 2017محمــد عجينــة وآخــرون: واســتهدفت دراســة 
والمــرؤوس وإدارة الانطبــاع في أداء العــاملين بالفنــادق في مدينــة القــاهرة، ومعرفــة العلاقــة 
بين إدارة الانطباع وأداء العاملين، إضـافة إلـى التبـادل بـين القائـد والمـرؤوس وتـأثيره علـى 

) اســتمارة 420(أداء العــاملين، وتعــد هــذه الدراســة مــن دراســات الحالــة؛ حيــث تم توزيــع 
ــدد ( ــى عـ ــتبيان علـ ــدد 20اسـ ــغ عـ ــاهرة، وبلـ ــوم في القـ ــس نجـ ــادق الخمـ ــن فنـ ــدق مـ ) فنـ

ــل الإحصــائي ( %، وأوضــحت 86.2) اســتمارة بنســبة 362الاســتمارات الصــالحة للتحلي
نتائج الدراسة أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين التبادل بين القائد والمرؤوس وأداء 

أنـــواع لســـلوكيات إدارة الانطبـــاع (التـــرويج للـــذات، والتملـــق  )5(العـــاملين، وتم اختيـــار 
والإطــراء، والتظــاهر والتمثيــل، والتخويــف والترهيــب، والتــذلل والتضــرع)، كمــا أوضــحت 
ــاع وأداء  ــلوكيات إدارة الانطبـ ــين سـ ــائية بـ ــة إحصـ ــة ذات دلالـ ــد علاقـ ــه لا توجـ ــائج أنـ النتـ

   .34قائد والمرؤوس وإدارة الانطباع العاملين، بينما توجد علاقة بين التبادل بين ال

العلاقـة  obipi : 2016-Benibo Meeting Geore &Isaac zebفي حـين رصـدت 
ــين  ــتراتيجياتبـ ــالات  اسـ ــناعة الاتصـ ــة في صـ ــاركة الوظيفيـ ــد والمشـ ــاع للقائـ إدارة الانطبـ

السلكية واللاسلكية في نيجيريا، وتعد هذه الدراسة من الدراسات الوصفية التي اعتمدت 
) 6) مـن مـوظفي (306على منهج المسح باستخدام صحيفة الاستبيان على عينة قوامها (

إدارة  اســتراتيجياتشــركات اتصــالات عاملــة بنيجيريــا، وقــد توصــلت الدراســة إلــى أن 
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الانطباع للقائد ترتبط بشكل كبير بالمشاركة الوظيفيـة، وتبـين وجـود علاقـة ارتبـاط كبيـرة 
اتي للقائـد والمشـاركة الوظيفيـة، كمـا أن القـادة الـذين يتبعـون التـرويج الـذ  استراتيجيةبين  

ال يــدفعون المــوظفين إلــى  اســتراتيجية "الإطــراء وتقــدير الآخــرين (المرؤوســين) بشــكل فعــّ
 اسـتراتيجيةالمشاركة في العمل لتحقيق أقصى قدر من الأداء، إضافة إلـى أن تبنـي القائـد 

د بينــه وبــين المــوظفين، الــذي يمكــن أن يكــون "الترغيــب والتحفيــز" يعــزز مــن التبــادل الجيــ
مصــدرًا محــتملاً للتــأثير الاجتمــاعي مــن خــلال الثنــاء والمكفــاءات واللطــف والتعبيــر عــن 
ا يتبــادلون الإيمــاءات المماثلــة مــن خــلال الارتبــاط النفســي بقــيم  الالتــزام؛ لــذلك فهــم أيضــً

   .35فية أثناء العملوظائفهم والتزامهم بشكل فعّال، الذي يظهر في المواقف الوظي

التـي   سـتراتيجياتإلـى التعـرف علـى نوعيـة الا  2016أمــاني ألبــرت:    وقد سعت دراسـة
تستخدمها وزارة الداخلية لإدارة انطباع إيجـابي عنهـا عبـر شـبكات التواصـل الاجتمـاعي، 
ــنهج المســح بشــقيه  ــى م ــي اعتمــدت عل ــن الدراســات الوصــفية الت ــد هــذه الدراســة م وتع

) منشـورًا للصـفحة الرسـمية لـوزارة الداخليـة 315الوصفي والتحليلي، من خلال تحليل (
) مفــردة مــن الجمهــور المصــري 400ينــة عمديــة قوامهــا (عبــر "الفــيس بــوك"، وكــذلك ع

ر عـن  المشترك على الصفحة، وقـد توصـلت الدراسـة إلـى أن محتـوى بعـض المنشـورات عبـّ
التـرويج الـذاتي، يليهـا   اسـتراتيجيةلإدارة الانطباع، جاء في مقـدمتها    استراتيجيةأكثر من  

هيب وطلب المساعدة، وقـد توصـلت التر  استراتيجيةالمثل الأعلى، وفي المؤخرة    استراتيجية
إدارة الانطبـاع الفعليـة الموجـودة علـى الصـفحة وتلـك   اسـتراتيجياتأيضًا إلـى تطـابق بـين  

المتشكلة في الواقع لـدى الجمهـور، وهـى تـرويج الـذات، ثـم المثـل الأعلـى، ثـم التكامـل، ممـا 
  .36يشير لتأثر الجمهور بمضمون الصفحة الفعلي

التعرف علـى   2014عاطف عبد العزيز محمــود:    دراسة  وفي سياق متصل، استهدفت
أثــر الــذكاء الوجــداني لــدى المــديرين علــى اســتخدامهم لأســاليب إدارة الانطبــاع، بــالتطبيق 
علــى الشــركة القابضــة للصــناعات الدوائيــة والكيماويــة في جمهوريــة مصــر العربيــة، وتعــد 

المسـح علـى عينـة قوامهـا هذه الدراسة من الدراسات الوصـفية التـي اعتمـدت علـى مـنهج  
) مفردة من مديري هذه الشـركات، وقـد توصـلت هـذه الدراسـة إلـى وجـود ارتبـاط 340(

إيجــابي وجــوهري بــين مســتوى الــذكاء الوجــداني لــدى المــدير واســتخدامه لأســاليب إدارة 
الانطباع، المتمثلة في: الترويج الشخصـي، والإطـراء وتقـدير الآخـرين، والتماثـل مـع قواعـد 

مة، وإظهار الحاجة للمساعدة، بينما وجد ارتباط عكسي بينه وبين استخدام أسـلوب المنظ
التخويف والإجبار، كما وجد تأثير إيجابي وجوهري لمستوى الـذكاء الوجـداني لـدى المـدير 
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على استخدامه لأساليب إدارة الانطباع المتمثلـة في: التـرويج الشخصـي، والإطـراء وتقـدير 
 .37قواعد المنظمةالآخرين، والتماثل مع 

  المحور الثاني: دراسات تناولت مستوى الأداء الوظيفي:
 Others : 2020 ,MAKHADMAH-Issam Mohammad AL &سـعت دراسـة 

الوصــفية لقيــاس العلاقــة بــين أبعــاد التمكــين النفســي (المعنــى، والأثــر، والكفــاءة، وتقريــر 
نجوم في البحر الميت السـياحي بـالأردن، المصير) على أداء العاملين في فنادق أربع وخمس  

واعتمــدت علــى مــنهج المســح مــن خــلال اســتبيان تم توزيعــه علــى عينــة عشــوائية قوامهــا 
) مفردة من موظفي الفنـادق محـل الدراسـة، وقـد توصـلت الدراسـة إلـى أن "المعنـى 184(

لعامـل الأكثـر وتقرير المصير" لهما تأثير على أداء الموظفين، حيث إن "تقريـر المصـير" هـو ا
فاعلية؛ فالأفراد يشعرون أنهم صناع القرار في العمل، حيـث يمكـنهم مـن اختيـار الطريقـة 
والســرعة والوقــت المناســب لأداء وظــائفهم، أمــا "المعنــى" فــالموظفون الــذين يعتقــدون أن 
ــع  ــد رفي ــق أداء وظيفــي جي ــدافع لتحقي ــديهم ال ــه قيمــة في المجتمــع ل عملهــم في المنظمــة ل

كمــا توصــلت الدراســة إلــى وجــود علاقــة ارتباطيــة بــين مســتوى التعلــيم والأداء المســتوى، 
  .38الوظيفي

Jayendira P  ,Sara Fuad Ali Salmanوفي ســـياق متصـــل، رصـــدت دراســـة 
Sankar:2020  الوصــفية العلاقــة بــين تمكــين المــوظفين وأدائهــم في قطــاع الضــيافة في

، مـن خـلال اسـتبيان علـى عينـة قوامهـا مملكة البحرين، معتمدة على منهج دراسـة الحالـة
) موظفًا، وقد توصلت الدراسـة وجـود علاقـة ارتباطيـة كبيـرة ومباشـرة بـين تمكـين 154(

الموظــف ومســتوى الأداء للمــوظفين، إضــافة إلــى أن مســتوى أداء المــوظفين تــأثر بمجموعــة 
المختلفــة، مــن العناصــر منهــا اســتقلالية الموظــف، وإدراج الموظــف في الأنشــطة التنظيميــة 

وتــدريب الموظــف علــى كيفيــة التعامــل مــع المشــكلة، وإدراج الموظــف في صــنع القــرار، ودعــم 
ال، والتـدريب المسـتمر للمـوظفين  إبداع الموظف... الخ، وكذلك يؤثر كـل مـن التواصـل الفعـّ

  .39على كفاءة وفاعلية العمل للموظفين، وبذلك يؤدي إلى مستوى أداء أعلى

Manolo  ,Hamad Shah Jahan Mohammad تجريبية لــــواستهدفت الدراسة ال
Anto: 2020  ال والتطــوير علــى أداء المــوظفين في فحــص تــأثير وفاعليــة التــدريب الفعــّ

المستشفيات والعيادات الخاصة في مملكة البحرين، واعتمـدت علـى المـنهج شـبه التجريبـي 
الطبيــة الخاصــة في ) مــن مــوظفي المستشــفيات والعيــادات 351مــن خــلال عينــة قوامهــا (

المملكة، وقد توصلت الدراسـة إلـى وجـود علاقـة ارتباطيـة بـين تـدريب المـوظفين وكفـاءتهم 
وبين مستوى أدائهم الوظيفي، إضافة إلى أن الموظفين والممارسـين يحتـاجون إلـى التـدريب 
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المســتمر لفهــم التكنولوجيــا والتقنيــات المتعلقــة بالممارســات الطبيــة بشــكل أفضــل، كمــا أن 
ا إلــى تقيــيم مســتمر للاحتياجــات التدريبيــة، وكــذلك الطــاقم غيــر  الأطبــاء يحتــاجون دائمــً

  .40الطبي لابد أن يدرج ضمن خطة التدريب والتطوير للمستشفيات والعيادات

الوصفية إلى التعرف على طبيعـة  2017قصير بن عودة، ومختار يوب: بينما سعت دراسة 
والأداء الـوظيفي، في المؤسســتين الإنتـاجيتين ( TQM) العلاقة بين إدارة الجودة الشـاملة 

بولايــة "وهــران"، إضــافة إلــى التعــرف علــى أبعــاد الجــودة الشــاملة المتمثلــة في التخطــيط 
والرقابة على الجودة والتحسـين المسـتمر، كمـا يراهـا العـالم "جـوران"، معتمـدة علـى مـنهج 

ا المؤسسـتين، وقـد توصـلت الدراسـة ) عاملاً من كلت65المسح على عينة عشوائية قوامها (
ــاد إدارة الجــودة  ــة أبع ــين كاف ــة إحصــائية ب ــة ذات دلال ــة موجب ــة ارتباطي ــى وجــود علاق إل
ــل  ــن قبـ ــرًا مـ ا كبيـ ــً ــاك اهتمامـ ــة أن هنـ ــرت الدراسـ ــا أظهـ ـــوظيفي، كمـ ــاملة والأداء الـ الشـ

سـتوى المؤسستين محل الدراسة بتطبيق أبعاد إدارة الجودة الشاملة، والحرص علـى رفـع م
  .41الأداء الوظيفي

الوصفية آثـار التمكـين النفسـي المـدرك  K : 2016İNuray TETفي حين رصدت دراسة 
وأبعاده على مستوى الرضا الوظيفي للمرشدين السـياحيين في تركيـا، معتمـدة علـى مـنهج 

) مرشـدًا سـياحيًا في تركيـا، وقـد توصـلت الدراسـة إلـى أن 381المسح على عينة قوامها (
 النفســي والرضــا الــوظيفي يرتبطــان بشــكل إيجــابي بــالأداء الــوظيفي للمرشــدين التمكــين

الســـياحيين، وكلمـــا أدرك المرشـــدون الســـياحيون مســـتويات عاليـــة مـــن التمكـــين النفســـي 
ســيكون لــديهم رضــا وظيفــي وأداء وظيفــي أعلــى، والعكــس صــحيح، وكــان مــن أهــم أبعــاد 

علــى الأداء الــوظيفي؛ فكلمــا وجــد المرشــد التمكــين النفســي "التــأثير" فهــو الأكثــر فاعليــة 
السياحي أن وظيفته مهمة وقيمة ومليئة بالمعنى أدى ذلك إلى رفع مستوى أدائه الوظيفي؛ 

  .42فالدليل المعزز نفسيًا يؤدي أداء جيدًا

التعـــرف علـــى العلاقـــة بـــين إدارة  2016الصـــديق منصـــور بوســـنينه: واســـتهدفت دراســـة 
الوقــت والأداء الــوظيفي لــدى مـــديرو الإدارات العليــا والوســطى في المستشــفيات العامـــة 
والخاصــة العاملــة في مدينــة بنغــازي، وتعــد هــذه الدراســة مــن الدراســات الوصــفية التــي 

 ) مفردة، وقـد توصـلت139اعتمدت على منهج المسح على عينة عشوائية طبقية قوامها (
الدراسة إلى أن مديري الإدارات العليـا والوسـطى بالمستشـفيات العامـة والخاصـة بمدينـة 
بنغازي لديهم مستوى مرتفع في إدارة الوقت، كما جاء مستوى الأداء الوظيفي مرتفعًا، كما 
توصــلت الدراســة إلــى عــدم وجــود فــروق جوهريــة ذات دلالــة إحصــائية بــين متغيــري إدارة 

  .43في وفقًا لنوع المنظمةالوقت والأداء الوظي
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لقيـاس أثـر الالتـزام التنظيمـي (كمتغيـر وسـيط) في   2015رمضــان غريبــة:  وسعت دراسـة  
العلاقــة بــين أبعــاد العدالــة التنظيميــة (عدالــة التوزيعــات، وعدالــة الإجــراءات، وعدالــة 
التفاعلات) والأداء الوظيفي، وتعـد هـذه الدراسـة مـن الدراسـات الوصـفية التـي اعتمـدت 

بالمراكز الطبية المتخصصـة ) مفردة من العاملين  319على منهج المسح على عينة قوامها (
ا لأبعــاد العدالــة  ا إيجابيــً بجامعـة المنصــورة، وتوصــلت الدراســة إلــى أن هنــاك تــأثيرًا معنويــً
التنظيميــة في الالتــزام التنظيمــي، وكــذلك وجــود تــأثير معنــوي إيجــابي للالتــزام التنظيمــي 

غيـر وسـيط) في على الأداء الوظيفي، كما أكدت الدراسة أن وجود الالتـزام التنظيمـي (كمت
العلاقة بين العدالة التنظيمية والأداء الوظيفي ترتـب عليـه زيـادة قـوة تـأثير أبعـاد العدالـة 
التنظيميــة في الأداء الــوظيفي، وقــد جــاء التــأثير الأكبــر في العلاقــة بــين عدالــة التعــاملات 

  .  44والأداء الوظيفي 

الوصـفية   14Weihui Fu& Satish P. Deshpande: 20في حـين رصـدت دراسـة 
العلاقــة المباشــرة وغيــر المباشــرة بــين منــاخ الرعايــة والرضــا الــوظيفي والالتــزام التنظيمــي 
على الأداء الوظيفي للموظفين في شركة التأمين الصينية، معتمـدة علـى مـنهج المسـح علـى 

) مفــردة، وقــد توصــلت الدراســة إلــى أن الأداء الــوظيفي يتــأثر بمنــاخ 476عينــة قوامهــا (
بشكل مباشر وكبير، كما أن الأداء الوظيفي يؤثر على الالتزام التنظيمـي في وجـود   الرعاية

مناخ الرعاية بشكل كبير وغير مباشـر، كمـا توصـلت الدراسـة إلـى وجـود علاقـة ارتباطيـة 
بين الالتزام التنظيمي والأداء التنظيمي، كما أن الأداء الـوظيفي للمـوظفين تجـاه المؤسسـة 

  .45قية والعدالة وقوة المؤسسةيتأثر بالقيم الأخلا

ــة  ــعت دراسـ ــل، سـ ــياق متصـ ــى دور  Muayad Al.Saidi: 2013وفي سـ ــرف علـ للتعـ
ــة،  اســتراتيجيات ــل أســمنت الكوف ــاملين في معم ــوظيفي للع ــى الأداء ال ــداع الإداري عل الإب

واعتمدت الدراسة منهج البحث القائم والتحليـل البعـدي، الـذي يركـز علـى جمـع البيانـات 
) مفـردة مـن العـاملين في 91ة وتفسيرها واختبار نتائجهـا علـى عينـة قوامهـا (عن الظاهر

الإدارة العليــا والوســطى للمعمــل، وقــد توصــلت الدراســة إلــى أن إدارة المعمــل لا تــدعم أو 
تشجع الإبداع ولا تتبناه بشكل جـدي، ولا تهـتم بإنشـاء وحـدات البحـث والتطـوير لتحسـين 

  .46الأداء الوظيفي

الوصـفية العلاقـة   2013فــوزي ســعد نجــم عبــد الســلام:  خر، رصدت دراسـة  وعلى جانب آ
بين الثقافة التنظيمية والأداء الـوظيفي للمـديرين في الإدارات الوسـطى بالشـركات الليبيـة 
العاملــة في قطــاع الــنفط بمدينــة بنغــازي، واعتمــدت علــى مــنهج المســح الشــامل علــى عينــة 

ة إلــى أن المــديرين بــالإدارات الوســطى لا ) مفــردة، وقــد توصــلت الدراســ249قوامهــا (
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ــوب مــنهم، وأن عــدم المشــاركة في اتخــاذ القــرارات، ونظــام  يحققــون الأداء الــوظيفي المطل
ــاللوائح  ــد بـ ــانية، والتقيـ ــات الإنسـ ــور العلاقـ ــركة، وفتـ ــائد في الشـ ــي السـ ــال الرأسـ الاتصـ

لمكافـآت، كـل ذلـك والأنظمة، وتكليفهم بعديد من الواجبات، وعدم عدالة نظـام الحـوافز وا
  .47يعيق تحقيق المديرين للأداء الوظيفي المطلوب منهم

من خلال العرض السابق للتراث البحث يمكن القـول :  التعليق على الدراسات السابقة
  أن:

غالبية الدراسات تناولت دراسة العلاقة بين إدارة الانطباع كمتغير مسـتقل، وعديـد  -1
مــن المتغيــرات التابعــة مثــل: الالتــزام والــدعم التنظيمــي، والهويــة التنظيميــة، وأدوار 

 2014عــاطف عبــد العزيــز محمــود:  القيادة التحوليـة... وغيرهـا، إلا دراسـة  
 Bipinأسـاليب إدارة الانطبـاع، ودراسـة التي تناولـت أثـر الـذكاء الوجـداني علـى 
chandra kandpal: 2017 Dhani shanker chaubey & 

التي استهدفت التعرف على أساليب إدارة الانطباع التي يتبعها المحاضرون، وكـذلك 
 سـتراتيجياتالتـي اهتمـت بـالتعرف علـى نوعيـة الا 2016أماني ألبرت: دراسـة  

 ارة انطباع إيجابي عنها.التي تستخدمها وزارة الداخلية لإد

إدارة الانطبــاع  اســتراتيجياتأثبتــت غالبيــة الدراســات وجــود علاقــة ارتباطيــة بــين  -2
التي توصلت إلى عدم   2017محمد عجينة وآخرون :والمتغير التابع لها، إلا دراسة  

وجود علاقـة ذات دلالـة إحصـائية بـين إدارة الانطبـاع وأداء العـاملين، وكانـت هنـاك 
التخويــف والتهديــد والمتغيــر التــابع لهــا إلا دراســة  اســتراتيجيةة بــين علاقــة عكســي

Soye Peniel Asawo& Benibo Meeting George: 2018  التـي توصـلت
ــق  ــى أن تطبي ــزام  اســتراتيجيةإل ــن الزيــادة في الالت ــى م ــر الحــد الأدن ــف يثي التخوي

ــت المرتبــة الثانيــة بعــد  ــذا اســتراتيجيةالــوظيفي، كمــا احتل تي مــن حيــث التــرويج ال
 Bipin chandra kandpal: 2017اســتخدام المعلمــين لهــا كمــا في دراســة 

Dhani shanker chaubey &. 

تنوعــت المتغيــرات المســتقلة التــي تناولهــا التــراث البحثــي الســابق ذات التــأثير علــى  -3
الأداء الــوظيفي مــا بــين إدارة الجــودة، وإدارة الوقــت، والثقافــة والعدالــة التنظيميــة، 

ــى أداء والرع ــؤثر عل ــا ت ــا أنه ــت جميعه ــي أثبت ــاخ التنظيمــي... وغيرهــا، الت ــة والمن اي
 العاملين داخل أي منظمة.
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كان لمتغير "التمكين" النصيب الأكبر من التراث البحثـي السـابق في الارتبـاط بـالأداء  -4
والرضا الـوظيفي، وقـد تنـوع مـا بـين التمكـين النفسـي، والتمكـين المـدرك، والتمكـين 

 بصفة عامة.

ــه دراســـــات   -5 ــة بأنـــ ــوع الدراســـ ــابق المتعلـــــق بموضـــ تميـــــز التـــــراث البحثـــــي الســـ
ــة  ــنهج المســـحي، إلا دراسـ ــى المـ ــدة علـ ــفية معتمـ  Issam Mohammadوصـ

& Others : 2020 ,MAKHADMAH-AL  فكانـــت دراســـة تجريبيـــة
 معتمدة على المنهج شبه التجريبي.  

إدارة الانطباع من المتغيرات التي تؤثر علـى مسـتوى أداء   وفي إطار ما سبق يمكن القول أن
ا مـن أن أداء العـاملين يتـأثر بعديـد مـن المتغيـرات الإداريـة  العاملين داخـل المنظمـة انطلاقـً
ــرك  ــن أن يحـ ــذي يمكـ ــي الـ ــب النفسـ ــاع بالجانـ ــاط إدارة الانطبـ ــك لارتبـ ــة، وذلـ والتنظيميـ

لباحثة ضرورة إجراء هذه الدراسة لما لها مـن سلوكيات الأفراد سلبًا أو إيجابًا، لهذا رأت ا
  أهمية تدركها معظم المنظمات في الآونة الأخيرة.

  واستفادت الباحثة من مراجعة الدراسات السابقة فيما يلي:

تقــدير تحديــد الجوانــب التــي لــم تهــتم الدراســات الســابقة ببحثهــا، التــي تمثلــت في  -1
، ومستويات تقـدير معـدلات الأداء إدارة الانطباع (الخمس) استراتيجياتمستويات  

، وذلك من أجل تناولها بالبحث والدراسة، حتـى يمكـن لهـذه الوظيفي بأبعاده الستة
 الدراسة أن تضيف جديدًا للتراث البحثي العربي في هذا المجال.

 تحديد الإطار النظري المناسب للدراسة، الذي يتمثل في نظرية إدارة الانطباع.  -2

ــي   -3 ــائج الدراســات الســابقة، الت ــى نت ــاء عل صــياغة أهــداف الدراســة وفروضــها بن
 ساعدت في تحديد الأهداف والفروض البحثية الخاصة بالدراسة الميدانية.

ــاييس  -4 ــد المقـ ــة في تحديـ ــابقة الباحثـ ــات السـ ــاعدت الدراسـ ــرات سـ ــة بمتغيـ الخاصـ
  الدراسة بما يتلاءم مع طبيعة الظاهرة موضع الدراسة.

ــة التــي : مشــكلة الدراســة يتضــح مــن خــلال مســح الدراســات الســابقة الأجنبيــة والعربي
تناولت إدارة الانطباع تركيزهـا علـى بعـض مـن المتغيـرات الإداريـة والتنظيميـة مثـل: جـودة 

ــة، والأدوار ــزام  التفاعــل، والمشــاركة الوظيفي ــدعم والالت ــة، وال ــة التنظيمي ــة، والهوي التحولي
إدارة الانطبـاع   اسـتراتيجياتالتنظيمي؛ لكنها أغفلت تحديد العلاقة بين تقدير مسـتويات  

(الخمـــس)، ومســـتويات تقـــدير معـــدلات الأداء الـــوظيفي بأبعـــاده الســـتة، وكشـــفت نتـــائج 
التهديــد  اســتراتيجيةالدراســات الســابقة وجــود علاقــة ارتباطيــة عكســية بــين اســتخدام 
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ــأثير  ــتويات تـ ــب مسـ ــول ترتيـ ــتلاف حـ ــود اخـ ــوظيفي، ووجـ ــتوى الأداء الـ ــف ومسـ والتخويـ
  إدارة الانطباع الخمس.  استراتيجيات

ــدير  ــتويات تقـ ــين مسـ ــة بـ ــد العلاقـ ــة في تحديـ ــكلة الدراسـ ــل مشـ ــار، تتمثـ ــذا الإطـ وفي هـ
الـوظيفي، وذلـك   إدارة الانطباع (الخمس) ومسـتويات تقـدير معـدلات الأداء  استراتيجيات

ــوذج  ــتقل للدراســــة في  Goffmanفي إطــــار نمــ ــر المســ ــل المتغيــ لإدارة الانطبــــاع، ويثمثــ
إدارة الانطبـــاع، متمثلـــة في (التـــرويج الـــذاتي، والإطـــراء وتقـــدير الآخـــرين،  اســـتراتيجيات

وإظهــار الحاجــة للمســاعدة، ومثــل أو نمــوذج يقتــدى بــه، والإجبــار والتهديــد)، أمــا المتغيــر 
التــابع فيتمثــل في (المعرفــة بالمتطلبــات الوظيفيــة، ونوعيــة العمــل، وكميــة العمــل المنجــز، 

عــة، والتقيــيم)، وكانـــت الســمات الديموجرافيــة تمثــل المتغيـــرات والمثــابرة والوثــوق، والمتاب
  الوسيطة.

  أهمية الدراسة:
إن الاهتمام بإدارة الانطباع ليس وليد فراغ؛ بـل هـو نـاتج عـن أهميتهـا وتأثيرهـا علـى  ) 1

عديد من الجوانب منها الأداء الوظيفي الذي يؤدي في النهاية إلـى التـأثير علـى الأداء 
  كل.التنظيمي للمؤسسة ك

تنبع أهمية هـذه الدراسـة مـن حداثـة موضـوعاتها، التـي تبـرز مـن خـلال مـا يمكـن أن  ) 2
تتوصل له هذه الدراسة من مدلولات نظرية وفكرية باعتبارهـا تمثل استجابة حقيقية 
لإحــدى أبــرز القضــايا والتحــديات الرئيســية التـــي يواجههـــا العنـــصر البشــري بشــركة 

 المصرية للاتصالات.

ــتح هــذه ) 3 ــد تف ـــبعض  ق ـــول ل ــاحثين للمســاهمة في إيجــاد حل ــام الب الدراســة المجــال أم
  المـشاكل المتعلقة بتحفيز العاملين في شركة المصرية للاتصالات.

  أهداف الدراسة:
تحديد العلاقــة الارتباطيــة بــين تقــدير تهدف الدراسـة إلى تحقيق هـدف رئيـس يتمثـل في: 

إدارة الانطبـــاع (الخمـــس)، ومســـتويات تقيـــيمهم  اســـتراتيجياتالمبحـــوثين لمســـتويات تـــأثير 
، وينبثـق عـن هـذا الهدف الرئيـس مجموعة أهــداف لمعدلات الأداء الوظيفي بأبعاده الستة

  :فرعيـة، هي كما يلي

 إدارة الانطباع الأكثر استخدامًا بشركة المصرية للاتصالات. استراتيجياترصد   - 1

 ركة المصرية للاتصالات.معرفة مستوى الأداء الوظيفي للعاملين بش - 2
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"التـرويج   اسـتراتيجيةتحديد العلاقة الارتباطية بين تقدير المبحـوثين لمسـتويات تـأثير   - 3
الذاتي"، ومسـتويات تقيـيمهم لمعـدلات الأداء الـوظيفي بأبعـاده السـتة بشـركة المصـرية 

 للاتصالات.

"الإطـراء   تيجيةاسـتراتحديد العلاقة الارتباطية بين تقدير المبحـوثين لمسـتويات تـأثير   - 4
وتقدير الآخرين"، ومستويات تقيـيمهم لمعـدلات الأداء الـوظيفي بأبعـاده السـتة بشـركة 

 المصرية للاتصالات.

"إظهـار   اسـتراتيجيةتحديد العلاقـة الارتباطيـة بـين تقـدير المبحـوثين لمسـتويات تـأثير   - 5
لستة بشـركة الحاجة للمساعدة"، ومستويات تقييمهم لمعدلات الأداء الوظيفي بأبعاده ا

 المصرية للاتصالات.

"مثـل أو   اسـتراتيجيةتحديد العلاقة الارتباطية بـين تقـدير المبحـوثين لمسـتويات تـأثير   - 6
نموذج يقتدى به"، ومستويات تقيـيمهم لمعـدلات الأداء الـوظيفي بأبعـاده السـتة بشـركة 

 المصرية للاتصالات.

"التهديـد   اسـتراتيجيةات تـأثير  تحديد العلاقة الارتباطية بين تقدير المبحـوثين لمسـتوي - 7
والإجبار"، ومستويات تقييمهم لمعدلات الأداء الوظيفي بأبعاده السـتة بشـركة المصـرية 

 للاتصالات.

 التعرف على الخصائص الديموجرافية للعاملين بشركة المصرية للاتصالات. - 8

  تسـعى الدراسـة إلى الإجابة عن تساؤلين أساسيين: تساؤلات الدراسة:

 ؟إدارة الانطباع استخدامًا بشركة المصرية للاتصالات  استراتيجياتما أبرز   - 1
  ما مستوى الأداء الوظيفي للعاملين بشركة المصرية للاتصالات؟ - 2

  فروض الدراسة:
توجــد علاقــة ارتباطيــة إيجابيــة بــين تقــدير المبحــوثين لمســتويات : الفــرض الــرئيس الأول

وتقيــيمهم لمعــدلات الأداء الــوظيفي بأبعــاده مــس)،  (الخ  إدارة الانطبــاع  اســتراتيجياتتأثير  
  ، ويندرج تحت هذا الفرض الفروض الفرعية الآتية:بشركة المصرية للاتصالاتالستة  

توجد علاقة ارتباطية إيجابية بين تقدير المبحوثين لمستويات تـأثير   :الفرض الفرعــى الأول
بشــركة التــرويج الــذاتي، وتقيــيمهم لمعــدلات الأداء الــوظيفي وأبعــاده الفرعيــة  اســتراتيجية

  .المصرية للاتصالات
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توجــد علاقــة ارتباطيــة إيجابيــة بــين تقــدير المبحــوثين لمســتويات  :الفــرض الفرعــى الثــاني
الإطــراء وتقــدير الآخــرين، وتقيــيمهم لمعــدلات الأداء الــوظيفي وأبعــاده  يةاســتراتيجتــأثير 

  .بشركة المصرية للاتصالاتالفرعية  

توجــد علاقــة ارتباطيــة إيجابيــة بــين تقــدير المبحــوثين لمســتويات  :الفــرض الفرعــى الثالــث
ه إظهــار الحاجــة للمســاعدة، وتقيــيمهم لمعــدلات الأداء الــوظيفي وأبعــاد اســتراتيجيةتــأثير 

  .بشركة المصرية للاتصالاتالفرعية  

توجــد علاقــة ارتباطيــة إيجابيــة بــين تقــدير المبحــوثين لمســتويات  :الفــرض الفرعــى الرابــع
مثــل أو نمــوذج بــه، وتقيــيمهم لمعــدلات الأداء الــوظيفي وأبعــاده الفرعيــة  اســتراتيجيةتــأثير 

  .بشركة المصرية للاتصالات

توجد علاقـة ارتباطيـة إيجابيـة بـين تقـدير المبحـوثين لمسـتويات   :الفرض الفرعى الخامس
التهديــد والإجبــار، وتقيــيمهم لمعــدلات الأداء الــوظيفي وأبعــاده الفرعيــة  اســتراتيجيةتــأثير 

  .بشركة المصرية للاتصالات

توجـــــــد فـــــــروق ذات دلالـــــــة إحصـــــــائية بـــــــين المبحـــــــوثين وفـــــــق الســـــــمات الفـــــــرض الثـــــــانى: 
  مستوى الأداء الوظيفي بشركة المصرية للاتصالات.الديموجرافية على مقياس  

توجـــــــد فـــــــروق ذات دلالـــــــة إحصـــــــائية بـــــــين المبحـــــــوثين وفـــــــق الســـــــمات الفـــــــرض الثالـــــــث: 
إدارة الانطبــاع (الخمــس) بشــركة المصــرية  استراتيجياتالديموجرافية على مقياس مستوى 

  للاتصالات.
  نوع الدراسة:

التـي تسـتهدف تصـوير خصـائص مجموعـة   48تنتمي هذه الدراسة إلى البحـوث الوصـفية  
معينة وتحليلها وتقويمها، أو موقف معين يغلب عليه التحديد في الزمان والمكان، أو دراسـة 
الحقائق الراهنة المتعلقة بطبيعة ظاهرة أو موقف، أو مجموعة من الأحـداث، أو مجموعـة 

وذلـك بهـدف الحصـول علـى معلومـات كافيـة ودقيقـة عنهـا دون   من الحقـائق أو الأوضـاع،
الدخول في أسبابها أو التحكم فيهـا، حيـث يعتمـد هـذا النـوع مـن الدراسـات علـى الإجابـة 

  .49عن تساؤل: كيف تحدث الظاهرة ومن المتسبب في حدوثها؟

 ياتاسـتراتيجوهذه الدراسة تنتمي إلى البحوث الوصفية، لأنها تسعى إلى وصف وتحليـل 
إدارة الانطباع المستخدمة داخـل شـركة المصـرية للاتصـالات وتأثيرهـا علـى مسـتوى الأداء 

  الوظيفي للعاملين بها.
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لدراســة هــذه الظــاهرة تم اســتخدام مــنهج "دراســة الحالــة"، وهــو مــنهج مــنهج الدراســة: 
ــة الحقيقيــة التــي  ــى ملاحظــة ظــاهرة معاصــرة واختبارهــا في ســياق البيئ بحثــي يقــوم عل

ــة لأحــداث  تحــدث فيهــا، ويســمح للباحــث بــالتعرف علــى الخصــائص الرئيســية والفرعي
حقيقيــة بمــا يــؤدي إلــى زيــادة معلوماتنــا عــن الظــاهرة المدروســة، ويســتخدم لتحقيــق هــذا 
الهدف مصادر متعددة للحصول على المعلومات التي تعد أدلة وبراهين على صـحة النتـائج 

التي تقدم صـورة كليـة لوحـدة معينـة في علاقتهـا المستخلصة، لهذا فهو يعد أفضل المناهج 
، ومــن ثــم اعتمــدت عليــه الباحثــة  50 المتنوعــة بغــرض تحديــد أبعــاد مشــكلة محــددة بــذاتها

إدارة الانطبـاع وأثرهـا علـى العـاملين داخـل الشـركة عينـة   سـتراتيجياتلدراسة متعمقـة لا
  لتحقيق أهداف الدراسة واختبار فروضها.الدراسة 

يتكون مجتمع الدراسة من العـاملين بشـركة المصـرية للاتصـالات علـى مجتمع الدراسة:  
اختلاف مستوياتهم الإدارية والوظيفية، وقد تم اختيـار شـركة المصـرية للاتصـالات لتكـون 

 مجتمعًا للبحث الحالي وذلك للأسباب الآتية:

لغالبيــة نــدرة الدراســات التــي تناولــت منظمــات الاتصــال الحكوميــة، حيــث إن ا )1
ــل:  ــات الاتصــالية الخاصــة مث ــت المنظم ــن الدراســات والأبحــاث تناول العظمــى م

 (فودافون، واتصالات، وموبينيل...)، بينما أغفلت الشركات الحكومية.
تعـــد شـــركة المصـــرية للاتصـــالات الشـــركة الحكوميـــة الوحيـــدة المحتكـــرة لقطـــاع  )2

 ر العربية.الاتصالات وعديد من الخدمات الاتصالية داخل جمهورية مص
متخصصـة في مجـال  مصـرية شركة مساهمة المصرية للاتصالات هينبذة عن الشركة:  

ويرجـع ، وتعـد أول مشـغل متكامـل للاتصـالات في مصـر، مـاتوتكنولوجيا المعلو  الاتصالات
، وكانــت تســمى وقتهــا باســم 1845 تــاريخ إنشــاء الشــركة المصــرية للاتصــالات إلــى عــام

تم تغييـــر اســـمها إلـــى الهيئـــة القوميـــة  1952 وفي عـــام، الشـــركة الشـــرقية للتلغـــراف
بـــدأت الهيئـــة خـــدمات الإنترنـــت في  1992 للاتصـــالات الســـلكية واللاســـلكية، وفي عـــام

تم إعادة هيلكة الهيئة وتحويلها إلى شركة مساهمة مصـرية تحـت  1998 وفي عام،  مصر
أنشأت الشركة المصرية لنقـل البيانـات  2001 وفي عام اسم الشركة المصرية للاتصالات،

تم دمـج المصـرية للاتصـالات مـع  2016 الإنترنـت، وفي عـام"تي إي داتا" لتقديم خدمات  
 2017سـبتمبر   وفيالمصرية لنقل البيانات في كيان واحد تحت اسم المصرية للاتصالات،  

ة العاملـة أطلقت الشركة خدمات الهاتف المحمـول في مصـر لتصـبح شـبكة المحمـول الرابعـ
  .في السوق المصري
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وكــذلك خــدمات  ،خــدمات الإنترنــت، ولالهــاتف المحمــوو ،الهــاتف الثابــت وتقــدم خــدمات 
وإنتـاج الحاسـبات الآليـة، وتعـد  استضافة المواقع والشبكات الداخلية والتأمين المعلومـاتي،

ــدد  ــل عـ ــر؛ إذ وصـ ــاتف الثابـــت في مصـ ــدمات الهـ ــغل لخـ ــر مشـ ــالات أكبـ ــرية للاتصـ المصـ
إضافة إلى ذلك، تعـد  ،2014 ديسمبر مليون مشترك في  6.3المشتركين فيها إلى حوالي  

؛ إذ بلـغ عـدد المسـتفيدين مـن مصـر المصرية للاتصالات أكبر مقدم لخـدمات الإنترنـت في
 18 مليـون مسـتخدم، وفي 4.44مـا يقـرب مـن  إلـى 2016خـدماتها في نهايـة ديسـمبر 

في السـوق المصـري   أطلقت المصرية للاتصالات خـدمات الهـاتف المحمـول 2017 سبتمبر
وبلـغ عـدد العـاملين  ،51لتصبح أول مشغل متكامل في مصر ورابع شـركة اتصـالات محمولـة

  .52ألف جنيه  135.9ألف عامل بمتوسط دخل سنوي   47بالشركة أكثر من 

شكيل مستقبل خدمات الاتصالات في مصر والمنطقة مـن ترؤية الشركة، وهدفها، ومهمتها:  
خــلال التركيــز علــى خدمــة العمــلاء بمســتوى احتــرافي، وجــذب الكفــاءات المميــزة وتعظــيم 

تلتـزم الشـركة المصـرية للاتصـالات بكونهـا أفضـل والقيمة التي يحصل عليها المسـاهمون،  
ــول الاتصــالات في مصــر، في حــين تكــرس مواردهــا  ــاء غــد أفضــل مشــغل متكامــل لحل لبن

لموظفيها وللمجتمـع المحلـي، وذلـك مـن خـلال ممارسـاتها التجاريـة الصـادقة والسـريعة في 
ا لرؤيـة المنظمـة وهـدفها،  53التجاوب مع جميع المتغيرات فقـد أظهـرت مـدى أهميـة ، ووفقـً

  .السعى لرضا العملاء الذي يتطلب أداء وظيفيًا مرتفعًا يعتمد على العاملين بالشركة
  الشركات التابعة لها: 

- TE Data) ــرعة ــائق السـ ــي فـ ــت الأرضـ ــدمات الإنترنـ ــدمات ADSL) خـ ، وخـ
  . dBroadbanالإنترنت اللاسلكي

- .Centra شركة لإنتاج الحاسبات الآلية. 

- .Xceedمركز خدمة عملاء يقدم خدماته لعديد من الشركات العالمية.  

- .MERC  ــويرلس وإدارتهــا (اتصــالات شــركة متخصصــة في تأســيس شــبكات ال
  .لاسلكية)

  عينة الدراسة:
ــا ( ــة متاحــة قوامه ــة عمدي ــى عين ــة الدراســة عل ــور 250طبقــت الباحث ــردة مــن جمه ) مف

  العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
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  ) يوضح خصائص عينة الدراسة 1جدول رقم (

  النسبة المئوية  المجموع  النسبة المئوية  العدد   المتغير

  النوع
  %78.0  195  ذكر

250  100%  
  %22.0  55  أنثى

  العمر 

  %8.0  20  عامًا  30أقل من 

250  100% 
  %59.2  148  عامًا  40 -  30من 

  %28.0  70  عامًا  50 -  40من 

  %4.8  12  عامًا فأكثر  50

المستوى  
  التعليمي 

  %6.4  16  مؤهل متوسط 

250  100% 
  %7.2  18  مؤهل فوق المتوسط

  %40.8  102  مؤهل جامعي

  %45.6  114  مؤهل فوق الجامعي

  نوع التعليم 

  %88.8  222  تعليم حكومي

  %9.2  23  تعليم خاص 100%  250

  %2.0  5  تعليم أجنبي

  التخصص 
  %68.8  172  نظري

250  100%  
  %31.2  78  عملي

  الخبرة 

  %7.6  19  سنوات 5أقل من 

250  100%  

  %8.8  22  سنوات10 -  5من 

  %39.6  99  سنة 15 -  10من 

  %30.0  75  سنة 20 -  15من 

  %14.0  35  سنة فأكثر  20

  الوظيفة 

  %58.0  145  أخصائي 

250  100% 

  %12.0  30  مشرف

  %19.2  48  رئيس قسم 

  %10.8  27  مدير إدارة
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  أدوات جمع البيانات:
رئيســة لجمــع البيانــات والمعلومــات تم استخدام صحيفة الاستقصاء في إجراء الدراسة كأداة  

  المعتمدة في البحث باتباع الخطوات الآتية:
وهي المتغيرات الواردة في أهداف الدراسـة   ) تحديد البيانات والمتغيرات المطلوب قياسها:(أ

إدارة الانطبــاع المتمثلــة في: التــرويج الــذاتي، والإطــراء وتقــدير  اســتراتيجياتوفروضــها، و
الحاجــة للمســاعدة، ومثــل أو نمــوذج يقتــدى بــه، والإجبــار والتهديــد، الآخــرين، وإظهــار 

ومســتوى الأداء الــوظيفي المتمثــل في: المعرفــة بالمتطلبــات الوظيفيــة، ونوعيــة العمــل، وكميــة 
العمل المنجـز، والمثـابرة والوثـوق، والمتابعـة، والتقيـيم، إضـافة إلـى المتغيـرات الديموغرافيـة 

المسـتوى التعليمـي، ونـوع التعلـيم، وسـنوات الخبـرة، والدرجـة التي تشـمل: النـوع، والسـن، و
  الوظيفية.  

وفقًا للبيانات المطلوب جمعهـا في إطـار  (ب) صياغة صحيفة الاستبيان في صورتها الأوليــة:
متغيـــرات الدراســـة،  قامـــت الباحثـــة بصـــياغة صـــحيفة الاســـتبيان في صـــورتها الأوليـــة، 

ا تضـمنت الصـحيفة مجموعـة مـن المقـاييس تم واشتملت الصحيفة على أسئلة مغلقـة، كمـ
  .تصميمها خصيصًا لقياس بعض المتغيرات الواردة في فروض الدراسة

بعد صـياغة الصـحيفة في صـورتها الأوليـة : عرض صحيفة الاستقصاء على المحكمــين(ج)  
عرضــتها الباحثــة علــى مجموعــة مــن الأســاتذة المتخصصــين في مجــال الإعــلام والاتصــال 

  .54لتقييمها والاستفادة بملاحظاتهم
ــا (د) صـــــياغة صـــــحيفة الاستقصـــــاء في صـــــورتها النهائيـــــة:  أخـــــذت الباحثـــــة في اعتبارهـــ

الملاحظات الموضوعية والمنهجية للمحكمين في تنقيح صحيفة الاستبيان، وقد استلزم ذلك 
ــق الغــرض مــن  ــدة بمــا يحق ــديل الأســئلة وإعــادة صــياغة بعضــها وإضــافة أســئلة جدي تع

  حيفة الاستبيان بحيث أصبحت مصاغة في صورتها النهائية.ص
  إجراءات الصدق والثبات:

ولأجل التأكد من الصدق الظاهري وصــدق المحتـوى لأداة :  Validityأولاً: اختبار الصــدق  
القياس (صـحيفة الاسـتبيان)، تم عرضـها علـى مجموعـة مــن المحكمـين مــن ذوي الخبــرة 

اختصاصاتهـم، وتـم تـزويدهم بالمفـاهيم النظريــة للمتغيـرات والمصـادر والمعرفة فـي مجـال  
المعتمــدة لمقيــاس البحـــث، وقــد تم تعــديل اســتمارة الاســتبيان الخاصــة بالبحــث بنــاء علــى 
الملاحظات والمقترحات المقدمة من السادة المحكمين لتصبح أكثر دقة واتساقًا مـع أهـداف 

  البحث.
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ا: الاختبــار القبلــي  ت الباحـــثة اختبـــارًا قبلـــيًا لصحيفـــة الاستقصــاء أجــر : re TestPثانيــً
% مــن إجمـالي العينــة؛ للوقــوف علــى مــدى 10) مفـردة بما يمثل  22على عينـة قوامهـا (

فهم المبحوثين واسـتيعابهم لأسـئلة الاسـتمارة، وبنــاء علـى نتيجــة هــذا الاختبـار الأولـي تم 
حتـــى تصبــــح جاهــــزة للتطبيــــق بمـــا يخـــدم أغــــراض  تعديــــل صياغــــة أســــئلة الاســـتمارة

الدراسة، ويهدف هذا الاختبار القبلي إلى التأكد مـن وضـوح أسـئلة الاسـتمارة ومناســبتها 
  .لإجراء الدراسـة

 Reliability ofوللتأكد مـن ثبـات صـحيفة الاسـتبيان (:  Stabilityثالثًا: اختبار الثبات
Questionnaire ب إعــادة الاختبــار أو القيــاس ) اتبعــت الباحثــة أســلوTest-Retest ،

صـــحيفة) علـــى  22% مـــن إجمـــالي عـــدد الصـــحف (10وذلـــك مـــن خـــلال إعـــادة تطبيـــق
المبحـوثين ذاتهــم بعــد مـرور شــهر مــن إجـراء التطبيــق الأول، وحســاب نسـبة الثبــات، حيــث 
قامــت الباحثــة بحســاب نســبة المبحــوثين الــذين اتفقــت إجابــاتهم عنــد إعــادة التطبيــق مــع 

جاباتهم عند التطبيق الأول للاختبار، وذلـك بالنسـبة لكـل سـؤال في الاسـتمارة، وتم جمـع إ
هــذه النســب وقســمتها علــى عــدد الأســئلة المتضــمنة في الاســتمارة،  فكانــت نســبة الثبــات 

ا مـن الثبـات، حيـث تشـير 93تساوي (   %) تقريبًا، وهو ما اعتبرتـه الباحثـة مسـتوى ملائمـً
مقبـول مـن الاسـتقرار في الشـكل العـام للبيانـات التـي تم جمعهـا هذه النسبة إلـى مسـتوى  

باســتخدام صــحيفة الاســتبيان، وبعــد إجــراء الاســتبيان علــى الأفــراد المبحــوثين، تم إجــراء 
اختبار الصدق على أسئلة كل صحيفة، بفحص إجابات كل مبحوث وتحديـد مـدى الاتفـاق 

بلــغ عــدد الصــحف التــي تم تحليــل  بــين إجاباتــه علــى الأســئلة المرتبطــة، وبنــاء علــى ذلــك
  ) صحيفة.250بياناتها (

جمعــــت الباحثــــة البيانــــات خــــلال الفتــــرة الزمنيــــة مــــن  المجــــال الزمنــــي للدراســــة:
  .م30/9/2020م حتى 1/7/2020

  مفاهيم الدراسة:
ــة التـــي إدارة الانطبـــاع:  - ــة وغيـــر اللفظيـ ــلوكيات اللفظيـ هـــى مجموعـــة مـــن السـ

المعلومـــات للتـــأثير علـــى تصـــورات الآخـــرين عنـــا وعـــن تســـتخدم للســـيطرة علـــى 
 .55سلوكهم تجاهنا

هــو قيــام الفــرد بالأنشــطة والمهــام المختلفــة التــي يتكــون منهــا الأداء الــوظيفي:  -
عملــه، ويمكــن قيــاس أداء الفــرد بثلاثــة أبعــاد جزئيــة، هــي: كميــة العمــل، ونوعــه، 

ــط الأداء ــن ، 56ونمـ ــارة عـ ــه عبـ ــازه في أنـ ــن إيجـ ــة ويمكـ ــة مرتبطـ ــلوكيات فرديـ سـ
 .57بالأهداف التنظيمية
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  مقاييس الدراسة:
تم بنـــاء هـــذا المقيـــاس مـــن ســـؤال يتكـــون مـــن التـــرويج الـــذاتي:  اســـتراتيجيةمقيـــاس  -1

، محايـد= 1عبارات، حيث قدرت الإجابة عن كـل عبـارة علـى النحـو الآتـي: موافـق=9
: 9-درجة (مـن    19، وعليه فإن محصلة هذا المقياس تتكون من  1-صفر، معارض=  

-:  9-) تم توزيعهم على ثلاثة مستويات على النحـو الآتـي: المسـتوى المـنخفض مـن  9
 .9:  4، المستوى المرتفع من 3:  2-، المستوى المتوسط من 3

تم بناء هذا المقيـاس مـن سـؤال يتكـون الإطراء وتقدير الآخرين:   استراتيجيةمقياس   -2
ــا9مــن  ــل عب ــة عــن ك ــدرت الإجاب ــث ق ــارات، حي ــق=عب ــي مواف ــى النحــو الآت ، 1رة عل

درجـة   19، وعليه فإن محصلة هذا المقيـاس تتكـون مـن  1-محايد= صفر، معارض=  
) تم تـوزيعهم علـى ثلاثـة مسـتويات علـى النحـو الآتـي: المسـتوى المـنخفض 9: 9-(من  
  .9: 4، المستوى المرتفع من 3: 2-، المستوى المتوسط من 3-:  9-من 

تم بناء هذا المقياس مـن سـؤال يتكـون إظهار الحاجة للمساعدة:    استراتيجيةمقياس   -3
ــي: موافــق=6مــن  ــى النحــو الآت ــارة عل ــة عــن كــل عب ــارات، حيــث قــدرت الإجاب ، 1عب

درجـة   13، وعليه فإن محصلة هذا المقيـاس تتكـون مـن  1-محايد= صفر، معارض=  
ى المـنخفض ) تم تـوزيعهم علـى ثلاثـة مسـتويات علـى النحـو الآتـي: المسـتو6: 6-(من  
 .6: 3، المستوى المرتفع من 2: 1-، المستوى المتوسط من 2-:  6-من 

تم بنـاء هـذا المقيـاس مـن سـؤال يتكـون مثل أو نموذج يقتدى بــه:    استراتيجيةمقياس   -4
ــي: موافــق=8مــن  ــى النحــو الآت ــارة عل ــة عــن كــل عب ــارات، حيــث قــدرت الإجاب ، 1عب

درجـة   17المقيـاس تتكـون مـن  ، وعليه فإن محصلة هذا  1-محايد= صفر، معارض=  
) تم تـوزيعهم علـى ثلاثـة مسـتويات علـى النحـو الآتـي: المسـتوى المـنخفض 8: 8-(من  
 .8: 4، المستوى المرتفع من 3: 2-، المستوى المتوسط من 3-:  8-من 

تم بنــاء هــذا المقيــاس مــن ســؤال يتكــون مــن الإجبــار والتهديــد:  اســتراتيجيةمقيــاس  -5
، محايـد= 1ة عن كـل عبـارة علـى النحـو الآتـي: موافـق=عبارات، حيث قدرت الإجاب4

: 4-درجـات (مـن  9، وعليه فإن محصلة هذا المقياس تتكون من 1-صفر، معارض=  
-:  4-) تم توزيعهم على ثلاثة مستويات على النحـو الآتـي: المسـتوى المـنخفض مـن  4
 .4:  2، المستوى المرتفع من 1:  1-، المستوى المتوسط من 2

تم بنـاء هـذا المقيـاس مـن سـؤال يتكـون لأداء الــوظيفي بصــفة عامــة: مقياس مستوى ا -6
ــي: موافــق=26مــن  ــى النحــو الآت ــارة عل ــة عــن كــل عب ــث قــدرت الإجاب ــارة، حي ، 1عب

درجـة   53، وعليه فإن محصلة هذا المقيـاس تتكـون مـن  1-محايد= صفر، معارض=  
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ــن  ــي: الم26: 26-(مـ ــو الآتـ ــى النحـ ــتويات علـ ــة مسـ ــى ثلاثـ ــوزيعهم علـ ــتوى ) تم تـ سـ
 .26:  9، المستوى المرتفع من 8: 7-، المستوى المتوسط من 8-: 26-المنخفض من  

ــن مقيــاس المعرفــة بالمتطلبــات الوظيفيــة:  -7 ــون م ــن ســؤال يتك ــاء هــذا المقيــاس م تم بن
، محايـد= 1عبارات، حيث قدرت الإجابة عن كـل عبـارة علـى النحـو الآتـي: موافـق=6

: 6-درجة (مـن    13المقياس تتكون من  ، وعليه فإن محصلة هذا  1-صفر، معارض=  
-:  6-) تم توزيعهم على ثلاثة مستويات على النحـو الآتـي: المسـتوى المـنخفض مـن  6
 .6:  3، المستوى المرتفع من 2:  1-، المستوى المتوسط من 2

عبــارات، حيــث 4تم بنــاء هــذا المقيــاس مــن ســؤال يتكــون مــن مقيــاس نوعيــة العمــل:  -8
-، محايد= صفر، معـارض= 1ى النحو الآتي: موافق=قدرت الإجابة عن كل عبارة عل

) تم تـوزيعهم 4:  4-درجـات (مـن    9، وعليه فـإن محصـلة هـذا المقيـاس تتكـون مـن  1
ــى النحــو الآتــي: المســتوى المــنخفض مــن  ــى ثلاثــة مســتويات عل ، المســتوى 2-: 4-عل

 .4: 2، المستوى المرتفع من 1: 1-المتوسط من  
عبــارات، 4نــاء هــذا المقيــاس مــن ســؤال يتكــون مــن تم بمقيــاس كميــة العمــل المنجــز:  -9

، محايــد= صــفر، 1حيــث قــدرت الإجابــة عــن كــل عبــارة علــى النحــو الآتــي: موافــق=
) تم 4: 4-درجـات (مـن  9، وعليه فإن محصلة هذا المقياس تتكون من 1-معارض=  

ــى النحــو الآتــي: المســتوى المــنخفض مــن  ــة مســتويات عل ــى ثلاث ، 2-: 4-تــوزيعهم عل
 .4:  2، المستوى المرتفع من 1: 1-المتوسط من   المستوى

عبـارات، حيـث 4تم بناء هذا المقياس من سؤال يتكون من  مقياس المثابرة والوثــوق:   -10
-، محايد= صفر، معـارض= 1قدرت الإجابة عن كل عبارة على النحو الآتي: موافق=

هم ) تم تـوزيع4:  4-درجـات (مـن    9، وعليه فـإن محصـلة هـذا المقيـاس تتكـون مـن  1
ــى النحــو الآتــي: المســتوى المــنخفض مــن  ــى ثلاثــة مســتويات عل ، المســتوى 2-: 4-عل

 .4: 2، المستوى المرتفع من 1: 1-المتوسط من  
عبـارات، حيـث قـدرت 4تم بناء هذا المقياس من سـؤال يتكـون مـن  مقياس المتابعة:   -11

، 1-، محايــد= صــفر، معــارض= 1الإجابــة عــن كــل عبــارة علــى النحــو الآتــي موافــق=
) تم تـوزيعهم علـى 4:  4-درجـات (مـن    9عليه فإن محصلة هذا المقياس تتكون مـن  و

، المسـتوى المتوسـط 2-:  4-ثلاثة مستويات على النحو الآتي: المسـتوى المـنخفض مـن  
 .4:  2، المستوى المرتفع من 1:  1-من 

عبـارات، حيـث قـدرت 4تم بناء هذا المقياس من سؤال يتكون مـن مقياس التقيــيم:  -12
، 1-، محايــد= صــفر، معــارض= 1عــن كــل عبــارة علــى النحــو الآتــي: موافــق= الإجابــة
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) تم تـوزيعهم علـى 4:  4-درجـات (مـن    9وعليه فإن محصلة هذا المقياس تتكون مـن  
، المسـتوى المتوسـط 2-:  4-ثلاثة مستويات على النحو الآتي: المسـتوى المـنخفض مـن  

  .4:  2، المستوى المرتفع من 1:  1-من 
  ائية للبيانات:المعالجة الإحص

 بعـــد الانتهـــاء مـــن جمـــع بيانـــات الدراســـة الميدانيـــة، تم ترميـــز البيانـــات وإدخالهـــا إلـــي  
الحاســب الآلــي، ثــم معالجتهــا وتحليلهــا واســتخراج النتــائج الإحصــائية، وذلــك باســتخدام 

 SPSS" (Statistical Package forبرنـامج "الحزمـة الإحصـائية للعلـوم الاجتماعيـة "
Social Science) ، وقد تنوعت المتغيرات الإحصائية بـين متغيـرات اسـميةNominal ،

، وعلــى هــذا فقــد طبقــت الباحثــة Scaleغيــرات وزنيــة ، ومتOrdinalترتيبيــة متغيــرات و
وذلـك مـن خـلال اسـتخدام المعاملات الإحصائية التي تلائم كل متغير من هـذه المتغيـرات،  

  الاختبارات والمعالجات الإحصائية الآتية:

  .Percentوالنسب المئوية    Frequency.التكرارات البسيطة  -

  .Std. Deviationي . والانحراف المعيارMeanالمتوسط الحسابي   -

 عينتــين متوســطي لمقارنــة (Independent Samples T Test)اختبــار  -
 .(T- Test)مستقلتين والمعروف اختصارا باختبار "ت" أو 

ــاين في اتجــاه واحــد  - ــل التب ــار تحلي ــروف  (One Way ANOVA)اختب والمع
ــارا  ــن ANOVAاختصـ ــر مـ ــين أكثـ ــطات بـ ــين المتوسـ ــروق بـ ــاس الفـ ــك لقيـ ، وذلـ

 مجموعتين.
لدراســـة شـــدة واتجـــاه  (Pearson Correlation)معامـــل ارتبـــاط بيرســـون  -

ــرت  ــد اعتب ــن مســتو المســافة أو النســبة، وق ــرين م ــين متغي ــة ب ــة الارتباطي العلاق
، ومتوسـطة إذا كانـت مـا 0.300العلاقة ضعيفة إذا كانت قيمة المعامل أقـل مـن  

 .0.600، وقوية إذا كانت أكثر من 0.600:  0.300بين  

  مستوى الدلالة المعتمد في هذه الدراسة:
، لاعتبار الفروق ذات دلالة إحصائية مـن 0.05اعتمدت الباحثة على مستوى دلالة يبلغ    

% فـأكثر، أي عنـد 95عدمه، وقـد تم قبـول نتـائج الاختبـارات الإحصـائية عنـد درجـة ثقـة 
  فأقل.  0.05مستوى معنوية  
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  نتائج الدراسة:
  النتائج العامة للدراسة الميدانية:أولاً:  

 ؟إدارة الانطباع استخدامًا بشركة المصرية للاتصالات استراتيجياتما أبرز  )1
  الترويج الذاتي استراتيجية) يوضح 2جدول رقم (  

 استراتيجيةمقياس 
  الترويج الذاتي

  درجة الموافقة 
المتوسط   الإجمالي 

  الحسابي
الانحراف 

  المعياري 
  موافق  محايد   معارض

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك
يسعى لقول الحقيقة 

  دائمًا. 
33  13.2  51  20.4  166  66.4  250  100.0 0.5320  0.71766  

يجعل الآخرين يدركون 
قدراته وكفاءته في أداء  

  العمل. 
36  14.4  51  20.4  163  65.2  250  100.0 0.5080  0.73491  

يلتزم بتعهداته أمام  
موظفيه حتى لو كان 

  حساب نفسه. على 
46  18.4  49  19.6  155  62.0  250  100.0 0.4360  0.78509 

يحرص على تعريف  
الآخرين بما قام به من  

  إنجازات. 
54  21.6  79  31.6  117  46.8  250  100.0 0.2520  0.78930  

يتجاوز قواعد العمل 
لزيادة سرعة العمل 

  وكفاءته. 
71  28.4  75  30.0  104  41.6  250  100.0 0.1320  0.82784  

يظهر نفسه أنه ذا  
قيمة للعمل  
  وللمؤسسة. 

73  29.2  82  32.8  95  38.0  250  100.0 0.0880  0.81665  

يبعد نفسه عن  
  الأحداث السلبية. 

83  33.2  72  28.8  95  38.0  250  100.0 0.0480  0.84412  

يتحدث بفخر عن  
  خبراته ومهاراته. 

81  32.4  102  40.8  67  26.8  250  100.0 
-

0.0560  
0.76891  

يتحدث دائمًا عن 
علاقاته بالشخصيات 

  العامة والمهمة. 
106  42.4  92  36.8  52  20.8  250  100.0 

-
0.2160  

0.76661  

تــرويج الــذات للعــاملين بشــركة  اســتراتيجيةيتضــح مــن الجــدول الســابق، الــذي يعكــس 
ا" جـــاءت في المرتبـــة الأولـــى المصـــرية للاتصـــالات أن عبـــارة " يســـعى لقـــول الحقيقـــة دائمـــً

، وجاءت عبارة "يجعل الآخـرين يـدركون قدراتـه وكفاءتـه 0.5320بمتوسط حسابي قدره  
، بينمــا جــاءت 0.5080في أداء العمــل" جــاءت في المرتبــة الثانيــة بمتوســط حســابي قــدره 

بــارة "يلتــزم بتعهداتــه أمــام موظفيــه حتــى لــو كــان علــى حســاب نفســه" في المرتبــة الثالثــة ع
ــدره  ــابي قـ ــه 0.4360بمتوســـط حسـ ــن خبراتـ ــر عـ ــدث بفخـ ــا "يتحـ ــاءت عبارتـ ــد جـ ، وقـ
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ا عـن علاقاتـه بالشخصـيات العامـة والمهمـة" في المرتبـة الأخيـرة  ومهاراته"، و"يتحـدث دائمـً
ونســتنتج مــن ذلــك أن علــى التــوالي.  .21600-، و 0.0560-بمتوســط حســابي قــدره 

ترويج الـذات التـي يتبعهـا العـاملون في الشـركة تعتمـد غالبيتهـا علـى المهـارات   استراتيجية
والقـــدرات التـــي تتعلـــق بالجانـــب المهنـــى والـــوظيفي داخـــل الشـــركة لـــيس علـــى العـــروض 

لمرؤوسـون وهذا يعكس حرص الرؤوساء داخل الشركة على أن يكون ا،  والمهارات الشخصية
  على دراية بإنجازاتهم ومهاراتهم الوظيفية.

  الإطراء وتقدير الآخرين  استراتيجية) يوضح 3جدول رقم (  

 استراتيجيةمقياس 
  الإطراء وتقدير الآخرين

  درجة الموافقة 
المتوسط   الإجمالي 

  الحسابي
الانحراف 

  المعياري 
  موافق  محايد   معارض

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  0.64659  0.6600 100.0  250  75.6  189  14.8  37  9.6  24  بعمل الآخرين. يشيد 

يشيد بالكفاءات الأخرى 
  داخل العمل. 

30  12.0  51  20.4  169  67.6  250  100.0 0.5560  0.69916  

يثنىي على إنجازات 
  الآخرين وأعمالهم. 

41  16.4  38  15.2  171  68.4  250  100.0 0.5200  0.76152  

أخطائه تجاه يعتذر عن 
  الآخرين. 

43  17.2  45  18.0  162  64.8  250  100.0 0.4760  0.77189 

يهتم بالحياة الشخصية  
والاجتماعية للمرؤوسين 
  ويظهر لهم مشاعر الود. 

45  18.0  73  29.2  132  52.8  250  100.0 0.3480  0.76763  

يهتم بمعرفة انطباعات 
  العاملين عنه. 

44  17.6  83  33.2  123  49.2  250  100.0 0.3160  0.75527  

يظهر اتفاقه مع أفكار 
  العاملين ومعتقداتهم. 

43  17.2  99  39.6  108  43.2  250  100.0 0.2600  0.73386  

  0.74536  0.2160 100.0  250  40.8  102  40.0  100  19.2  48  مجامل للآخرين.

يقضي وقتًا كبيرًا في 
الاستماع لمشاكل 

  العاملين. 
49  19.6  106  42.4  95  38.0  250  100.0 0.1840  0.73778  
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يتبين من الجدول السابق أن عبارة "يشيد بعمل الآخرين" جاءت في المرتبة الأولـى مـن بـين 
الإطـراء وتقـدير الآخـرين، وذلـك بمتوسـط حسـابي قـدره   استراتيجيةالعبارات التي مثّلت  

، وجـــاءت عبـــارة "يشـــيد بالكفـــاءات الأخـــرى داخـــل العمـــل" في المرتبـــة الثانيـــة 0.6600
، بينمــا جــاءت عبــارة "يثنــي علــى إنجــازات الآخــرين 0.5560بمتوســط حســابي قــدره 

ــا ، في حــين جــاء0.5200وأعمــالهم" في المرتبــة الثالثــة بمتوســط حســابي قــدره  ت عبارت
ا كبيـرًا في الاسـتماع لمشـاكل العـاملين" في المرتبـة الأخيـرة  "مجامل للآخرين"، و"يقضى وقتـً

علـى التـوالي. ويعكـس ذلـك مـدى اهتمـام  0.1840، و 0.2160بمتوسط حسابي قـدره 
الرؤوساء بالشركة عينـة الدراسـة وفهمهـم لأهميـة الإشـادة بـالجهود المبذولـة للمرؤوسـين، 

ة المرؤوسـين في الحصـول علـى إشـادات عـن مجهـوداتهم التـي يعتبرونهـا وكذلك مـدى رغبـ
  حقًا من حقوقهم المعنوية تدفعهم إلى أداء وظيفي عال. 

  إظهار الحاجة للمساعدة  استراتيجية) يوضح 4جدول رقم (  

إظهار  استراتيجيةمقياس  
  الحاجة للمساعدة 

المتوسط    الإجمالي   درجة الموافقة 
  الحسابي

الانحراف  
  موافق   محايد   معارض  المعياري 

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك
يطلب المساعدة عندما يكون  

الأمر خارج عن مجال 

  خبرته. 
16  6.4  31  12.4  203  81.2  250  100.0 0.7480  0.56371  

يطلب المساعدة إذا تعذر  

  عليه القيام بعمل ما.
21  8.4  43  17.2  186  74.4  250  100.0 0.6600  0.62767  

يطلب الحصول على الدعم  

  والمساندة من الآخرين. 
25  10.0  63  25.2  162  64.8  250  100.0 0.5480  0.67044  

  0.73468  0.4800 100.0  250  62.4  156  23.2  58  14.4  36  يعترف بحاجته للمساعدة.
يعترف بأوجه القصور في  

  بعض مجالات العمل. 
38  15.2  63  25.2  149  59.6  250  100.0 0.4440  0.74369  

يقر بأنه لا يمتلك الحلول  

لبعض المشكلات أو القدرة 
على اتخاذ بعض القرارات،  

فيطلب من الآخرين  
مساعدته وتزويده  
  بالمعلومات المناسبة.

56  22.4  56  22.4  138  55.2  250  100.0 0.3280  0.81921 

"إظهار الحاجة للمساعدة" للعـاملين   استراتيجيةيتضح من الجدول السابق الذي يعبر عن  
بشركة المصرية للاتصالات أن عبارة "يطلب المساعدة عندما يكون الأمر خـارج عـن مجـال 
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، وجـاءت عبـارة "يطلـب 0.7480خبرته" جاءت في المرتبة الأولى بمتوسـط حسـابي قـدره  
قيـام بعمـل مـا" في المرتبـة الثانيـة وذلـك بمتوسـط حسـابي قـدره المساعدة إذا تعذر عليه ال

، في حين جاءت عبارة "يطلب الحصول علـى الـدعم والمسـاندة مـن الآخـرين" في 0.6600
ــدره  ــة بمتوســط حســابي ق ــة الثالث ــرف بأوجــه 0.5480المرتب ــا "يعت ــا جــاءت عبارت ، بينم

ول لبعض المشـكلات أو القـدرة القصور في بعض مجالات العمل"، و"يقر بأنه لا يمتلك الحل
على اتخاذ بعض القـرارات، فيطلـب مـن الآخـرين مسـاعدته وتزويـده بالمعلومـات المناسـبة" 

علـى التـوالي. ونسـتنتج   0.3280، و  0.4440في المرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي قدره  
رفـع مما سبق أن العاملين في الشركة عينة الدراسة يتسمون بالتواضع وعدم الخجل أو الت

  في إظهار حاجتهم للمعرفة عن الأشياء التي لا يعرفونها.

  مثل أو نموذج يقتدى به  استراتيجية) يوضح  5جدول رقم (  

مثل أو   استراتيجيةمقياس 
  نموذج يقتدى به 

  درجة الموافقة 
المتوسط   الإجمالي 

  الحسابي
الانحراف 

  المعياري 
  موافق  محايد   معارض

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك
يظهر الاحترام للعاملين  

  وخصوصًا كبار السن منهم.
13  5.2  33  13.2  204  81.6  250  100.0 0.7640  0.53427 

  0.50944  0.7520 100.0  250  78.8  197  17.6  44  3.6  9  يتمتع بأخلاق طيبة. 
يؤكد استعداده للقيام 

بالشيء الصحيح، مهما 
  تطلب من تكلفة وجهد. 

20  8.0  47  18.8  183  73.2  250  100.0 0.6520  0.62326  

يتطلع دائمًا إلى الجديد  
لتطوير الشركة والارتقاء  

  بها. 
29  11.6  38  15.2  183  73.2  250  100.0 0.6160  0.68588  

يعمل طوال أوقات العمل  
  الرسمية. 

31  12.4  52  20.8  167  66.8  250  100.0 0.5440  0.70573  

يحرص على الحضور إلى 
العمل مبكرًا وينصرف بعد  

  الجميع.
33  13.2  70  28.0  147  58.8  250  100.0 0.4560  0.71702  

يعمل بجد وتفان حتى لو 
تطلب منه ذلك العمل بعد  
ساعات العمل الرسمية أو  
في العطلات الأسبوعية أو  

  الفترات المسائية. 

32  12.8  74  29.6  144  57.6  250  100.0 0.4480  0.71086  

يعطى من وقته لمساعدة 
  لم يطلبوا ذلك. الآخرين وإن 

38  15.2  82  32.8  130  52.0  250  100.0 0.3680  0.73398  
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يشير الجدول السابق إلى أن عبارة "يظهر الاحترام للعاملين وخصوصًا كبـار السـن مـنهم" 
"مثـل أو قـدوة يحتـذى بـه"، وذلـك بمتوسـط حسـابي   سـتراتيجيةجاءت في المرتبة الأولـى لا

، يليهــا في المرتبــة الثانيــة عبــارة "يتمتــع بــأخلاق طيبــة" بمتوســط حســابي 0.7640قــدره 
، ثم عبارة "يؤكد استعداده للقيام بالشيء الصحيح، مهما تطلب من تكلفـة 0.7520قدره  

اءت عبارتــا "يعمــل ، بينمــا جــ0.6520وجهــد" في المرتبــة الثالثــة بمتوســط حســابي قــدره 
أو في العطـلات   الرسـميةبجد وتفان حتـى لـو تطلـب منـه ذلـك العمـل بعـد سـاعات العمـل  

الأسبوعية أو الفترات المسائية"، و"يعطي من وقته لمسـاعدة الآخـرين وإن لـم يطلبـوا ذلـك" 
علـى التـوالي. ويعكـس  0.3680، و0.4480في المرتبـة الأخيـرة بمتوسـط حسـابي قـدره 

  لانسانية والأخلاق العالية الذي يتمتع به العاملون بالشركة عينة الدراسة.ذلك مستوى ا

  الإجبار والتهديد  استراتيجية) يوضح 6جدول رقم (  

 استراتيجيةمقياس 
  الإجبار والتهديد  

  درجة الموافقة 
المتوسط   الإجمالي 

  الحسابي
الانحراف 

  موافق  محايد   معارض  المعياري 

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

يتعامل بحدية مع  
  الآخرين. 

93  37.2  86  34.4  71  28.4  250  100.0 
-

0.0880  
0.80676  

يهدد الموظفين باتخاذ 
الإجراءات التأدبية 

  حيالهم. 
143  57.2  63  25.2  44  17.6  250  100.0 

-
0.3960  

0.77043  

يستخدم أسلوب التخويف 
والإكراه مع المرؤوسين 

ليقوموا بما يريده منهم 
  أعمال.من 

144  57.6  67  26.8  39  15.6  250  100.0 
-

0.4200  
0.74688  

يرفض ما يقدمه مرؤوسوه 
من آراء ومقترحات تفيد  

  العمل. 
179  71.6  50  20.0  21  8.4  250  100.0 

-
0.6320  

0.63418 

رت عــن  "الإجبــار  اســتراتيجيةيتضــمن الجــدول الســابق مجموعــة مــن العبــارات التــي عبــّ
والتهديــد"، وقــد جــاءت عبــارة "يتعامــل بحديــة مــع الآخــرين" في مقدمــة هــذه العبــارات 

، يليهـــا عبـــارة "يهـــدد المـــوظفين باتخـــاذ الإجـــراءات 0.0880-بمتوســـط حســـابي قـــدره 
، ثم عبارة "يسـتخدم 0.3960-توسط حسابي قدره  التأدبية حيالهم" في المرتبة الثانية بم
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أســلوب التخويــف والإكــراه مــع المرؤوســين ليقومــوا بمــا يريــده مــنهم مــن أعمــال" في المرتبــة 
، بينما جاءت عبارة "يرفض ما يقدمه مرؤوسـوه 0.4200-الثالثة بمتوسط حسابي قدره 

لك بمتوسـط حسـابي قـدره من آراء ومقترحات تفيد العمل" في المرتبة الرابعة والأخيرة وذ
. ونستنتج من ذلك أن الإرهاب الوظيفي موجود ويسـتخدم بشكل ملحوظ مــن 0.6320-

  قبـل الأفراد داخل الشركة عينة الدراسة. 

  إدارة الانطباع استراتيجيات) يوضح مقياس 7جدول رقم (  

 استراتيجياتمقياس 
  إدارة الانطباع 

  المستوي
المتوسط   الإجمالي 

  الحسابي
الانحراف 

  مرتفع   متوسط   منخفض   المعياري 

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

مثل أو نموذج يقتدى 

  به
22  8.8  34  13.6  194  77.6 250  100.0 2.6880  0.62628  

إظهار الحاجة  

  للمساعدة 
27  10.8  35  14.0  188  75.2 250  100.0 2.6440  0.66862  

الإطراء وتقدير 

  الآخرين 
34  13.6  46  18.4  170  68.0 250  100.0 2.5440  0.72260  

الترويج  استراتيجية

  الذاتي 
22  8.8  127  50.8  101  40.4  250  100.0 2.3160  0.62747  

  0.70693  1.5160 100.0  250 12.4  31  26.8  67  60.8  152  الإجبار والتهديد

المرتبــة جــاءت في  "مثــل أو نمــوذج يقتــدى بــه" اســتراتيجيةســتنتج مــن الجــدول الســابق أن ن
إدارة الانطبــاع المتبعــة بــين أفــراد عينــة الدراســة، وذلــك  اســتراتيجياتمــن بــين  الأولــى

في  "إظهار الحاجة للمسـاعدة" استراتيجية جاءت بينما،  2.6880بمتوسط حسابي قدره  
داخـل الشـركة وهذا يعكس أن الرؤوسـاء  ،  2.6440بمتوسط حسابي قدره    المرتبة الثانية

سة يلجأون إلى التودد إلى مرؤوسيهم للاتفاق معهم حول أغلب الأمور الخاصـة عينة الدرا
  بعملهم.

بمتوسـط حسـابي قـدرة  المرتبـة الثالثـةفي  "الإطـراء وتقـدير الآخـرين"  اسـتراتيجيةوجاءت  
بمتوسـط حسـابي   المرتبة الرابعـةفي    "الترويج الذاتي"  استراتيجية، بينما جاءت  2.5440

بمتوســط  "الإجبــار والتهديــد" اســتراتيجيةجــاءت  الأخيــرةرتبــة ، وفي الم2.3160قــدره 
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لا يلجــأون إلــى وهــذا يعنــي أن رؤوســاء الشــركة عينــة الدراســة . 1.5160حســابي قــدره 
استخدام التهديـد ومعاقبـة المرؤوسـين عنـد سـعيهم لتكـوين انطبـاع إيجـايى تجـاههم، فهـو 

  في الشركة عينة الدراسة.    ليس أسلوبًا شائع الاستخدام، ولكنه يستخدم بشكل ملحوظ

 ما مستوى الأداء الوظيفي للمرؤوسين بشركة المصرية للاتصالات؟ )2

  ) يوضح مستوى الأداء الوظيفي للعاملين بشركة المصرية للاتصالات 8جدول رقم (  

 الانحراف المعياري المتوسط الحسابي  %  ك  مقياس مستوى الأداء الوظيفي

  77.2  193  مرتفع 

2.7640  0.44395 
  22.0  55  متوسط 

  0.8  2  منخفض 

  100.0  250  الإجمالي 

ــن الجــدول الســابق  ــدى العــاملين بشــركة المصــرية يتضــح م ــوظيفي ل أن مســتوى الأداء ال
%) من أفراد العينة لـديهم مسـتوى أداء 77.2للاتصالات كان مرتفعًا، حيث وجد أن نسبة (

%)، ثــم 22.0الــوظيفي المتوســط حيــث جــاء بنســبة (وظيفــي مرتفــع، يليــه مســتوى الأداء 
%)، ويرجــع ذلــك 0.8الأخيــر بنســبة ( الترتيــبمســتوى الأداء الــوظيفي الضــعيف، فجــاء في 

ــة والســرعة والدقــة في  ــي تتســم بالحالي ــي تقــدمها الشــركة، الت ــى طبيعــة الخــدمات الت إل
اصر الأداء الوظيفي تنفيذها، وتلزم العاملين بمستوى أداء عال، ويوضح الجدول التالي عن

  للعاملين بشركة المصرية للاتصالات:
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  ) يوضح معدل استخدام مقاييس مستوى الأداء الوظيفي 9جدول رقم (  

مقاييس عناصر الأداء  
  الوظيفي 

  المستوي
المتوسط   الإجمالي 

  الحسابي
الانحراف 

  مرتفع   متوسط   منخفض   المعياري 

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  0.32858  2.9080 100.0  250 92.0  230  6.8  17  1.2  3  الوظيفيةالمعرفة 

  0.38629  2.8760 100.0  250 89.6  224  8.4  21  2.0  5  المثابرة والوثوق

  0.46612  2.7400 100.0  250 75.2  188  23.6  59  1.2  3  كمية العمل المنجز

  0.49396  2.6760 100.0  250 68.8  172  30.0  75  1.2  3  نوعية العمل

  0.72193  2.3360 100.0  250 48.4  121  36.8  92  14.8  37  المتابعة

 0.81992  2.1960 100.0  250 45.2  113  29.2  73  25.6  64  التقييم

يتضح مـن الجـدول السـابق، الـذي يشـير إلـى عناصـر الأداء الـوظيفي التـي مـن شـأنها أن 
 "المعرفة بالمتطلبات الوظيفيــة"تحدد مستوى أداء العاملين داخل المنظمة، فقد جاء عنصر  

) إلـى 23، حيـث يشـير الجـدول رقـم (2.9080في المرتبة الأولى بمتوسط حسـابي قـدره  
صل الجيد مع الزملاء والعملاء" في المرتبة الأولى، يليها عبـارة أن عبارة "لديك مهارة التوا

وهـذا "لديك المعرفة والإلمام بطبيعة الأعمال الموكلة إليك داخل الشركة" في المرتبة الثانيـة، 
الصـفة الغالبـة علـى العـاملين بالشــركة عينـة الدراسـة، وهـي التعامـل مـع الجمهــور يعكـس 

تلفــة لهــم، التــي تحتـاج بالفعــل إلــى الإلمــام الكــافي بكيفيــة وتقـديم الخــدمات الاتصــالية المخ
  إتمام تلك الخدمات وكيفية تقديمها للجمهور.

، 2.8760في المرتبـة الثانيـة بمتوسـط حسـابي قـدره   "المثــابرة والوثــوق"بينما جاء عنصـر  
) إلى أن عبارة "إذا واجهتك مشكلة في أداء مهمة مـا تسـتمر 23حيث يشير الجدول رقم (

في المحاولة حتى تصل إلى الحلول" في المرتبـة الأولـى، وجـاءت عبـارة "تسـتغل كافـة المـوارد 
أن فمن المعروف ية" في المرتبة الثانية،  المتاحة لديك في الشركة لإنجاز وإتمام المهام الوظيف

محـدد سـواء في الوقـت أو   Targetالعمل داخل الشركة عينة الدراسـة قـائم علـى تحقيـق  
العمل المنجز، وعـادة مـا تتسـم مشـكلات العمـلاء بصـعوبة حلهـا مـن المـرة الأولـى مـن قبـل 

صـين، ولكـن الشركة، وقد يرجع ذلك إلى ضعف التفاعل وسرعة التعامـل مـن قبـل المتخص
دومًا هناك محاولات مستمرة من جانـب العـاملين بالشـركة لإيجـاد حلـول واضـحة لتقـديم 

 أفضل أداء خدمي ممكن.
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، 2.7400في المرتبة الثالثة بمتوسـط حسـابي قـدره "كمية العمل المنجز"  وقد جاء عنصر  
والمتطلبـات ) إلى أن عبارة "تبذل الجهـد الكـافي لإنجـاز المهـام  23وقد أشار الجدول رقم (

ــدرات  ــول والق ــديك المي ــارة "ل ــى، وجــاءت عب ــة الأول ــة في الوقــت المحــدد" في المرتب الوظيفي
مـع ويتفـق ذلـك للتكيف مـع المتغيـرات والظـروف المسـتجدة في الشـركة" في المرتبـة الثانيـة، 

بالشركة عينة الدراسة التي تتسم بأنهـا متغيـرة غيـر ثابتـة سـواء علـى نطـاق   العملطبيعة  
أو المكان أو نوعية العمـل الموكـل، فعلـى سـبيل المثـال لا الحصـر، داخـل قسـم خدمـة   الوقت

  العملاء هناك تغيير مستمر ودائم بين مواعيد بدء "شيفت" العمل وانتهائه لكل موظف.

، وقــد 2.6760بمتوســط حســابي قــدره  "نوعيــة العمــل"وفي المرتبــة الرابعــة جــاء عنصــر 
ارة "تطور من أدائك الـوظيفي بشـكل مسـتمر ومتطـور" ) إلى أن عب23أشار الجدول رقم (

في المرتبــة الأولــى، في حـــين أن عبــارة "تتــوافر لـــديك القــدرة علــى تنظـــيم وتنفيــذ المهـــام 
 "المتابعــة"الوظيفية الموكلة إليك دون الوقوع في أخطاء" في المرتبة الثانية، وقد جـاء عنصـر 

) إلـى 23حيث أشار الجدول رقم ( ،2.3360حسابي قدره  بمتوسطفي المرتبة الخامسة 
أن عبارة "توفر الشركة البرامج التدريبية للعاملين لمسـاعدتهم علـى اسـتخدام التكنولوجيـا 
ــى، بينمــا  ــة الأول ــة" جــاءت في المرتب ــة والمبتكــرة في إتمــام وإنجــاز الأعمــال الوظيفي الحديث

لإنجـاز أعمـالهم بمـا جاءت عبارة "هناك متابعة وتوجيـه مسـتمر مـن قبـل الإدارة للعـاملين  
ــى ذلــك يتوافــق مــع نظــم وقــوانين الشــركة" في المرتبــة الثانيــة.  عنــدما قامــت ويســتدل عل

أثناء جائحة كورونا لقيام العاملين بأداء أعمالهم مـن داخـل   vpnالشركة باستخدام تقنية  
اء منازلهم، وكذلك برامج مراقبة أداء العاملين الذي يقوم بتسـجيل مـا قـام بـه الموظـف أثنـ

  ساعات عمله من توقيت الحضور والانصراف، وإتمام المهام المكلف بها... إلخ.

، 2.1960بمتوســط حسـابي قــدره "التقيــيم"  وفي المرتبـة السادسـة والأخيــرة جـاء عنصـر
"يعد تقييم أدائك الوظيفي حافزًا لتطوير   عبارة) تبين أن  23وبالإشارة إلى الجدول رقم (

اءت في المرتبة الأولى، بينما جاءت عبارة "تستفيد من تقيـيم وتحسين أدائك في الشركة" ج
 أدائك الوظيفي في تعزيز نقاط القوة وتطوير وتحسين نقاط الضعف" في المرتبة الثانية.

  ثانيًا: اختبار فرضيات البحث:
توجد علاقة ارتباطية بين تقدير المبحوثين لمستويات تأثير الفرض الرئيس الأول: 

وتقييمهم لمعدلات الأداء الوظيفي بأبعاده الستة،  (الخمس)،  إدارة الانطباع استراتيجيات
ويندرج تحت هذا الفرض الرئيس مجموعة من الأهداف الفرعية، نستعرضها  

  كما يأتي: 
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ــة بـــين  الفـــرض الفرعـــي الأول: ــة ارتباطيـ ــأثير توجـــد علاقـ ــتويات تـ تقـــدير المبحـــوثين لمسـ

بشــركة التــرويج الــذاتي، وتقيــيمهم لمعــدلات الأداء الــوظيفي وأبعــاده الفرعيــة  اســتراتيجية

  .المصرية للاتصالات

  الترويج الذاتي  واستراتيجية) يوضح العلاقة بين مستوى الأداء الوظيفي 10جدول رقم (

الترويج الذاتي  استراتيجية الوظيفيمستوى الأداء    

 معامل الارتباط  0.096

 مستوى الدلالة

 العدد

  0.131 مستوى الأداء الوظيفي بصفة عامة 
250  

 معامل الارتباط  0.005

 مستوى الدلالة

 العدد

  0.935 مقياس المعرفة الوظيفية
250  

 معامل الارتباط  0.111

 مستوى الدلالة

 العدد

  0.079 مقياس نوعية العمل
250  

 معامل الارتباط  0.117

 مستوى الدلالة

 العدد

  0.064 مقياس كمية العمل المنجز
250  

 معامل الارتباط  0.129

 مستوى الدلالة

 العدد

  0.041 مقياس المثابرة 
250  

 معامل الارتباط  0.084

 مستوى الدلالة

 العدد

  0.186 مقياس المتابعة 
250  

 معامل الارتباط  0.020

 مستوى الدلالة

 العدد

  0.757 مقياس التقييم
250  
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تشــير بيانــات الجــدول الســابق إلــى وجــود علاقــة ارتباطيــة طرديــة بــين عنصــر "المثــابرة" 
، وهـي 0.129 بيرسـون"التـرويج الـذاتي"؛ حيـث بلغـت قيمـة معامـل ارتبـاط   واستراتيجية

التـرويج الـذاتي   استراتيجية. أي أنه كلما زاد استخدام    0.041دالة عند مستوى معنوية  
زاد مستوى المثابرة لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات،  بينما لم يثبت وجود علاقـة 

  "الترويج الذاتي" وعناصر الأداء الوظيفي الأخرى.  استراتيجيةارتباطية بين  

ا صــحة الفــرض الفرعــي القائــل بوجــود علاقــة ارتباطيــة بــين تقــدير  وبــذلك يثبــت ــً جزئي
التـرويج الـذاتي، وتقيـيمهم لمعـدلات الأداء الـوظيفي   اسـتراتيجيةالمبحوثين لمستويات تأثير  

  .  بشركة المصرية للاتصالاتوأبعاده الفرعية  

ات تـــأثير توجـــد علاقــة ارتباطيـــة بــين تقـــدير المبحــوثين لمســـتوي الفـــرض الفرعـــي الثـــاني:
لمعـدلات الأداء الـوظيفي وأبعـاده الفرعيـة   وتقيـيمهمالإطراء وتقدير الآخرين،    استراتيجية

  .بشركة المصرية للاتصالات
  الإطراء وتقدير الآخرين واستراتيجية) يوضح العلاقة بين مستوى الأداء الوظيفي 11جدول رقم (

الإطراء وتقدير الآخرين  استراتيجية  مستوى الأداء الوظيفي  

 معامل الارتباط  0.402
 مستوى الدلالة 

 العدد 
  0.000 مستوى الأداء الوظيفي بصفة عامة 

250  
 معامل الارتباط  0.245

 مستوى الدلالة 
 العدد 

  0.000 مقياس المعرفة الوظيفية

250  
 معامل الارتباط  0.203

الدلالة مستوى   
 العدد 

  0.001 مقياس نوعية العمل 

250  
 معامل الارتباط  0.314

9مستوى الدلالة  
 العدد 

  0.000 مقياس كمية العمل المنجز

250  
 معامل الارتباط  0.286

 مستوى الدلالة 
 العدد 

  0.000 مقياس المثابرة

250  
 معامل الارتباط  0.410

 مستوى الدلالة 
 العدد 

المتابعةمقياس   0.000  

250  
 معامل الارتباط  0.382

 مستوى الدلالة 
 العدد 

  0.000 مقياس التقييم 

250  
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"الإطـراء   اسـتراتيجيةالجدول السابق وجود علاقة ارتباطية طردية بـين    بياناتيتضح من  
  وتقدير الآخرين" وعناصر الأداء الوظيفي، ويمكن تفصيل ذلك على النحو الآتي:

 واسـتراتيجيةوجود علاقة ارتباطية طردية بين "مستوى الأداء الوظيفي بصـفة عامـة"   -
، وهـي 0.402"الإطراء وتقدير الآخـرين"؛ حيـث بلغـت قيمـة معامـل ارتبـاط بيرسـون  

"الإطـراء   اسـتراتيجية. أي أنـه كلمـا زاد اسـتخدام    0.000دالة عند مسـتوى معنويـة  
ــرية  ــركة المصــ ــاملين بشــ ــدى العــ ــوظيفي لــ ــتوى الأداء الــ ــرين" زاد مســ ــدير الآخــ وتقــ

 للاتصالات.
"الإطـراء   واسـتراتيجيةوجود علاقـة ارتباطيـة طرديـة بـين عنصـر "المعرفـة الوظيفيـة"   -

، وهـي دالـة عنـد 0.245وتقدير الآخرين"؛ حيث بلغت قيمة معامـل ارتبـاط بيرسـون  
ــة  ــا زاد اســتخدام  0.000مســتوى معنوي ــه كلم ــدير  اســتراتيجية. أي أن الإطــراء وتق

 الآخرين زاد مستوى المعرفة الوظيفية لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
"الإطراء وتقـدير  واستراتيجيةوجود علاقة ارتباطية طردية بين عنصر "نوعية العمل"   -

، وهـي دالـة عنـد مسـتوى 0.203قيمة معامل ارتباط بيرسون  الآخرين"؛  حيث بلغت  
الإطراء وتقـدير الآخـرين زاد   استراتيجية. أي أنه كلما زاد استخدام    0.001معنوية  

 مستوى نوعية العمل لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
راء "الإطـ واسـتراتيجيةوجود علاقة ارتباطية طردية بين عنصـر "كميـة العمـل المنجـز"   -

، وهـي دالـة عنـد 0.314وتقدير الآخرين"؛ حيث بلغت قيمة معامـل ارتبـاط بيرسـون  
ــة  ــا زاد اســتخدام  0.000مســتوى معنوي ــه كلم ــدير  اســتراتيجية. أي أن الإطــراء وتق

 الآخرين زاد مستوى كمية العمل المنجز لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
"الإطــراء وتقــدير  واســتراتيجيةالمثــابرة" وجــود علاقــة ارتباطيــة طرديــة بــين عنصــر " -

، وهـي دالـة عنـد مسـتوى 0.286الآخرين"؛ حيث بلغت قيمة معامل ارتبـاط بيرسـون  
الإطراء وتقـدير الآخـرين زاد   استراتيجية. أي أنه كلما زاد استخدام    0.000معنوية  

 مستوى المثابرة لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
ــ - "الإطــراء وتقــدير  واســتراتيجيةة طرديــة بــين عنصــر "المتابعــة" وجــود علاقــة ارتباطي

، وهـي دالـة عنـد مسـتوى 0.410الآخرين"؛ حيث بلغت قيمة معامل ارتبـاط بيرسـون  
الإطراء وتقـدير الآخـرين زاد   استراتيجية. أي أنه كلما زاد استخدام    0.000معنوية  

 مستوى المتابعة لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
"الإطــراء وتقــدير  واســتراتيجيةوجــود علاقــة ارتباطيــة طرديــة بــين عنصــر "التقيــيم"  -

، وهـي دالـة عنـد مسـتوى 0.382الآخرين"؛ حيث بلغت قيمة معامل ارتبـاط بيرسـون  
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الإطراء وتقـدير الآخـرين زاد   استراتيجية. أي أنه كلما زاد استخدام    0.000معنوية  
 صرية للاتصالات.مستوى التقييم لدى العاملين بشركة الم

وبناء على ما سبق، يثبت صحة الفرض الفرعي القائل بوجود علاقة ارتباطيـة بـين تقـدير 
الإطـراء وتقـدير الآخـرين، وتقيـيمهم لمعـدلات الأداء   اسـتراتيجيةالمبحوثين لمستويات تأثير  
  .  بشركة المصرية للاتصالاتالوظيفي وأبعاده الفرعية  

توجــد علاقــة ارتباطيــة بــين تقــدير المبحــوثين لمســتويات تــأثير  الفــرض الفرعــي الثالــث:
إظهار الحاجة للمساعدة، وتقييمهم لمعدلات الأداء الـوظيفي وأبعـاده الفرعيـة   استراتيجية

  .بشركة المصرية للاتصالات
  إظهار الحاجة للمساعدة واستراتيجية) يوضح العلاقة بين مستوى الأداء الوظيفي 12جدول رقم (

إظهار الحاجة للمساعدة استراتيجية  مستوى الأداء الوظيفي 
 معامل الارتباط  0.406

 مستوى الدلالة
 العدد

  0.000 مستوى الأداء الوظيفي بصفة عامة 
250  

الارتباطمعامل   0.289  
 مستوى الدلالة

 العدد
  0.000 مقياس المعرفة الوظيفية

250  

 معامل الارتباط  0.184
 مستوى الدلالة

 العدد
  0.003 مقياس نوعية العمل

250  

 معامل الارتباط  0.295
 مستوى الدلالة

 العدد
  0.000 مقياس كمية العمل المنجز

250  

 معامل الارتباط  0.310
 مستوى الدلالة

 العدد
  0.000 مقياس المثابرة 

250  

 معامل الارتباط  0.265
 مستوى الدلالة

 العدد
  0.000 مقياس المتابعة 

250  

 معامل الارتباط  0.274
 مستوى الدلالة

 العدد
  0.000 مقياس التقييم

250  
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إظهـار " اسـتراتيجيةيتبين من بيانـات الجـدول السـابق وجـود علاقـة ارتباطيـة طرديـة بـين 
  للمساعدة" وعناصر الأداء الوظيفي، ويمكن تفصيل ذلك على النحو الآتي:الحاجة 

 واسـتراتيجيةوجود علاقة ارتباطية طردية بين "مستوى الأداء الوظيفي بصـفة عامـة"   -
، وهـي 0.406"إظهار الحاجة للمساعدة"؛ حيث بلغـت قيمـة معامـل ارتبـاط بيرسـون  

"إظهــار الحاجــة  اســتراتيجية. أي أنــه كلمــا زادت  0.000دالــة عنــد مســتوى معنويــة 
عامــة لــدى العــاملين بشــركة المصــرية  للمســاعدة" زاد مســتوى الأداء الــوظيفي بصــفة

 للاتصالات.
"إظهــار  واســتراتيجيةوجــود علاقــة ارتباطيــة طرديــة بــين عنصــر "المعرفــة الوظيفيــة"  -

، وهــي دالــة 0.289الحاجــة للمســاعدة"،  حيــث بلغــت قيمــة معامــل ارتبــاط بيرســون 
إظهـــار الحاجــــة  اســـتراتيجية. أي أنــــه كلمـــا زادت  0.000عنـــد مســـتوى معنويـــة 

 اعدة زاد مستوى المعرفة الوظيفية لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.للمس
"إظهـار الحاجـة  واسـتراتيجيةوجود علاقة ارتباطية طردية بين عنصر "نوعية العمـل"  -

، وهــي دالــة عنــد 0.184للمســاعدة"،  حيــث بلغــت قيمــة معامــل ارتبــاط بيرســون 
إظهــار الحاجــة للمســاعدة  جيةاســتراتي. أي أنــه كلمــا زادت  0.003مســتوى معنويــة 

 زاد مستوى نوعية العمل لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
"إظهـار  واسـتراتيجيةوجود علاقـة ارتباطيـة طرديـة بـين عنصـر "كميـة العمـل المنجـز"   -

، وهي دالة عنـد 0.295الحاجة للمساعدة"، حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون  
إظهــار الحاجــة للمســاعدة  اســتراتيجيةأنــه كلمــا زادت . أي  0.000مســتوى معنويــة 

 زاد مستوى كمية العمل المنجز لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
ــابرة"  - ــين عنصــر "المث ــة ب ــة طردي ــة ارتباطي ــار الحاجــة  واســتراتيجيةوجــود علاق "إظه

، وهي دالة عند مسـتوى 0.310للمساعدة"، حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون  
ــة  ــا زادت  0.000معنويـ ــه كلمـ ــتراتيجية. أي أنـ ــاعدة زاد  اسـ ــة للمسـ ــار الحاجـ إظهـ

 مستوى المثابرة لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
ــة"  - ــين عنصــر "المتابع ــة ب ــة طردي ــة ارتباطي ــار الحاجــة  واســتراتيجيةوجــود علاق "إظه

ند مسـتوى ، وهي دالة ع0.265للمساعدة"، حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون  
ــة  ــا زادت  0.000معنويـ ــه كلمـ ــتراتيجية. أي أنـ ــاعدة زاد  اسـ ــة للمسـ ــار الحاجـ إظهـ

 مستوى المتابعة لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
"إظهــار الحاجــة  واســتراتيجيةوجــود علاقــة ارتباطيــة طرديــة بــين عنصــر "التقيــيم "  -

هي دالة عند مسـتوى ، و0.274للمساعدة"، حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون  
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ــة  ــا زادت  0.000معنويـ ــه كلمـ ــتراتيجية. أي أنـ ــاعدة زاد  اسـ ــة للمسـ ــار الحاجـ إظهـ
 مستوى التقييم لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.

وبناء على ما سبق، يثبت صحة الفرض الفرعي القائل بوجود علاقة ارتباطيـة بـين تقـدير 
ار الحاجـة للمسـاعدة، وتقيـيمهم لمعـدلات الأداء إظه  استراتيجيةالمبحوثين لمستويات تأثير  
  .بشركة المصرية للاتصالاتالوظيفي وأبعاده الفرعية  

توجـــد علاقـــة ارتباطيـــة بـــين تقـــدير المبحـــوثين لمســـتويات تـــأثير  الفـــرض الفرعـــي الرابـــع:
بشـركة "مثل أو نموذج به"، وتقييمهم لمعدلات الأداء الوظيفي وأبعـاده الفرعيـة   استراتيجية

  .المصرية للاتصالات
  مثل أو نموذج يقتدى به واستراتيجية) يوضح العلاقة بين مستوى الأداء الوظيفي 13جدول رقم (

مثل أو نموذج يقتدى به  استراتيجية  مستوى الأداء الوظيفي 

الارتباطمعامل   0.341  
 مستوى الدلالة

 العدد
  0.000 مستوى الأداء الوظيفي بصفة عامة 

250  
 معامل الارتباط  0.192

 مستوى الدلالة
 العدد

  0.002 مقياس المعرفة الوظيفية
250  

 معامل الارتباط  0.191
 مستوى الدلالة

 العدد
  0.002 مقياس نوعية العمل

250  
الارتباطمعامل   0.271  

 مستوى الدلالة
 العدد

  0.000 مقياس كمية العمل المنجز
250  

 معامل الارتباط  0.238
 مستوى الدلالة

 العدد
  0.000 مقياس المثابرة 

250  
 معامل الارتباط  0.322

 مستوى الدلالة
 العدد

  0.000 مقياس المتابعة 
250  

 معامل الارتباط  0.307
الدلالةمستوى    

 العدد
  0.000 مقياس التقييم

250  
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"مثـل أو  اسـتراتيجيةيتضح من بيانات الجدول السابق وجود علاقـة ارتباطيـة طرديـة بـين 
  نموذج يقتدى به" وعناصر الأداء الوظيفي، ويمكن تفصيل ذلك على النحو الآتي:

 واسـتراتيجيةوجود علاقة ارتباطية طردية بين "مستوى الأداء الوظيفي بصـفة عامـة"   -
، وهـي 0.341"مثل أو نمـوذج يقتـدى بـه"، حيـث بلغـت قيمـة معامـل ارتبـاط بيرسـون  

"مثــل أو نمــوذج  اســتراتيجيةأي أنــه كلمــا زادت .  0.000دالــة عنــد مســتوى معنويــة 
يقتــدى بــه" زاد مســتوى الأداء الــوظيفي بصــفة عامــة لــدى العــاملين بشــركة المصــرية 

 للاتصالات.
"مثــل أو  واســتراتيجيةوجــود علاقــة ارتباطيــة طرديــة بــين عنصــر "المعرفــة الوظيفيــة"  -

، وهـي دالـة عنـد 0.192نموذج يقتدى به"،  حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسـون  
مثل أو نمـوذج يقتـدى بـه زاد   استراتيجية. أي أنه كلما زادت    0.002مستوى معنوية  

 مستوى المعرفة الوظيفية لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
"مثـل أو نمـوذج   واسـتراتيجيةوجود علاقة ارتباطية طردية بين عنصر "نوعيـة العمـل"   -

، وهي دالة عند مسـتوى 0.191ل ارتباط بيرسون  يقتدى به"،  حيث بلغت قيمة معام
مثل أو نموذج يقتـدى بـه زاد مسـتوى   استراتيجية. أي أنه كلما زادت    0.002معنوية  

 نوعية العمل لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
"مثـل أو   واسـتراتيجيةوجود علاقة ارتباطية طرديـة بـين عنصـر "كميـة العمـل المنجـز"   -

، وهـي دالـة عنـد 0.271"، حيث بلغت قيمة معامـل ارتبـاط بيرسـون  نموذج يقتدى به
مثل أو نمـوذج يقتـدى بـه زاد   استراتيجية. أي أنه كلما زادت    0.000مستوى معنوية  

 مستوى كمية العمل المنجز لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
أو نمـوذج يقتـدى  "مثل  واستراتيجيةوجود علاقة ارتباطية طردية بين عنصر "المثابرة"   -

، وهي دالة عنـد مسـتوى معنويـة 0.238به"، حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون 
مثل أو نموذج يقتدى بـه زاد مسـتوى المثـابرة   استراتيجية. أي أنه كلما زادت    0.000

 لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
"مثل أو نموذج يقتـدى   يجيةواستراتوجود علاقة ارتباطية طردية بين عنصر "المتابعة"   -

، وهي دالة عنـد مسـتوى معنويـة 0.322به"، حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون 
مثل أو نموذج يقتدى بـه زاد مسـتوى المتابعـة   استراتيجية. أي أنه كلما زادت    0.000

 لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
"مثل أو نموذج يقتـدى   واستراتيجية  وجود علاقة ارتباطية طردية بين عنصر "التقييم" -

، وهي دالة عنـد مسـتوى معنويـة 0.307به"، حيث بلغت قيمة معامل ارتباط بيرسون 
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مثل أو نموذج يقتدى بـه زاد مسـتوى التقيـيم  استراتيجية. أي أنه كلما زادت   0.000
 لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.
عي القائل بوجود علاقة ارتباطيـة بـين تقـدير وبناء على ما سبق، يثبت صحة الفرض الفر

ــأثير  ــتويات تـ ــتراتيجيةالمبحـــوثين لمسـ ــيمهم لمعـــدلات الأداء  اسـ ــه"، وتقيـ ــوذج بـ ــل أو نمـ "مثـ
  .بشركة المصرية للاتصالاتالوظيفي وأبعاده الفرعية  

 اسـتراتيجيةتوجد علاقة ارتباطية بين تقدير المبحوثين لمستويات تـأثير    الفرض الخــامس:
ــة  ــاده الفرعي ــوظيفي وأبع ــيمهم لمعــدلات الأداء ال ــار، وتقي ــد والإجب بشــركة المصــرية التهدي

  .للاتصالات
  الإجبار والتهديد  واستراتيجية) يوضح العلاقة بين مستوى الأداء الوظيفي 14جدول رقم (

الإجبار والتهديد استراتيجية  مستوى الأداء الوظيفي 

 معامل الارتباط  0.225-
الدلالةمستوى    

 العدد
  0.000 مستوى الأداء الوظيفي بصفة عامة 

250  

 معامل الارتباط  0.106-
 مستوى الدلالة

 العدد
  0.094 مقياس المعرفة الوظيفية

250  

 معامل الارتباط  0.071-
 مستوى الدلالة

 العدد
  0.261 مقياس نوعية العمل

250  

 معامل الارتباط  0.152-
الدلالةمستوى    

 العدد
  0.016 مقياس كمية العمل المنجز

250  

 معامل الارتباط  0.132-
 مستوى الدلالة

 العدد
  0.036 مقياس المثابرة 

250  

 معامل الارتباط  0.152-
 مستوى الدلالة

 العدد
  0.016 مقياس المتابعة 

250  

 معامل الارتباط  0.217-
 مستوى الدلالة

 العدد
التقييممقياس   0.001  

250  
  



 

 
2906 2906 

  الجدول السابق إلى ما يأتي:  بياناتتشير  

 واسـتراتيجيةتوجد علاقة ارتباطية عكسية بين "مستوى الأداء الوظيفي بصفة عامة"   -
دالـة   ،  وهـي0.225-"الإجبار والتهديـد"، حيـث بلغـت قيمـة معامـل ارتبـاط بيرسـون  

"الإجبـار والتهديـد" قـلّ  اسـتراتيجية. أي أنه كلمـا زادت   0.000عند مستوى معنوية  
 مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات.

"الإجبـار   واسـتراتيجيةتوجد علاقة ارتباطية عكسية بين عنصر "كمية العمـل المنجـز"   -
،  وهــي دالــة عنــد 0.152-يرســون والتهديــد"، حيــث بلغــت قيمــة معامــل ارتبــاط ب

"الإجبار والتهديـد" قـلّ كميـة   استراتيجية. أي أنه كلما زادت    0.016مستوى معنوية  
 العمل المنجز لدى المرؤوسين بشركة المصرية للاتصالات.

"الإجبـار والتهديـد"،   واسـتراتيجيةتوجد علاقة ارتباطية عكسية بين عنصـر "المثـابرة"   -
،  وهـي دالـة عنـد مسـتوى معنويـة 0.132-رتبـاط بيرسـون  حيث بلغت قيمة معامـل ا

"الإجبـار والتهديـد" قـلّ عنصـر المثـابرة لـدى   استراتيجية. أي أنه كلما زادت    0.036
 العاملين بشركة المصرية للاتصالات.

"الإجبـار والتهديـد"،   واسـتراتيجيةتوجد علاقة ارتباطية عكسية بين عنصـر "المتابعـة"   -
، وهـي دالـة عنـد مسـتوى معنويـة 0.152-ارتبـاط بيرسـون    حيث بلغـت قيمـة معامـل

"الإجبـار والتهديـد" قـلّ عنصـر المتابعـة لـدى   استراتيجية. أي أنه كلما زادت    0.016
 العاملين بشركة المصرية للاتصالات.

"الإجبـار والتهديـد"،   واسـتراتيجيةتوجد علاقة ارتباطية عكسية بين عنصر "التقيـيم"   -
، وهـي دالـة عنـد مسـتوى معنويـة 0.217-ارتبـاط بيرسـون    حيث بلغـت قيمـة معامـل

"الإجبـار والتهديـد" قـل عنصـر التقيـيم لـدى  استراتيجية. أي أنه كلما زادت   0.001
ــين  ــة ب ــة ارتباطي ــت وجــود علاق ــم يثب ــا ل ــاملين بشــركة المصــرية للاتصــالات، بينم الع

 عية العمل.الإجبار والتهديد وبين كل من المعرفة الوظيفية، ونو  استراتيجية
ا صــحة الفــرض الفرعــي القائــل  يثبــتوبــذلك،  بوجــود علاقــة ارتباطيــة بــين تقــدير جزئيــً

التهديد والإجبار، وتقييمهم لمعدلات الأداء الـوظيفي   استراتيجيةالمبحوثين لمستويات تأثير  
  .  بشركة المصرية للاتصالاتوأبعاده الفرعية  

ا صــحة الفــرض الــرئيس القائــل بوجــود  علاقــة وبنــاء علــى مــا ســبق، يثبــت جزئيــً
(الخمـــس)،  إدارة الانطبـــاع اســـتراتيجياتلمســـتويات تـــأثير  المبحـــوثينارتباطيـــة بـــين تقـــدير 

  . بشركة المصرية للاتصالاتوتقييمهم لمعدلات الأداء الوظيفي بأبعاده الستة  
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توجــد فــروق ذات دلالــة بــين المبحــوثين وفــق الســمات الديموجرافيــة علــى  الفــرض الثــانى:
  بشركة المصرية للاتصالات.  الوظيفيمقياس مستوى الأداء  

) يوضح دلالة الفروق بين الخصائص الديموجرافية للعاملين بشركة المصرية للاتصالات 15جدول (

 ومستوى الأداء الوظيفي 

  المتغيرات الديموجرافية 
  العدد
N 

توسط  الم 
 الحسابي  

الانحراف  
 المعياري

قيمة  
المعامل  

  الإحصائي  

درجات  
 الحرية 

مستوى  
 المعنوية  

 النوع 
  0.43976  2.7795  195  ذكر 

1.039 T=  248  0.300 
 0.45837  2.7091  55 ثىأن

  التخصص 
  0.45388  2.7616  172  نظري 

0.125 T=  248  0.900 
 0.42405  2.7692  78  لي عم

 السن

  0.41039  2.8000  20  عامًا  30أقل من 

0.569 F=  
3  

246  
0.636 

  0.43448  2.7500  148  عامًا 40 -  30 من

  0.49448  2.7571  70  عامًا 50 -  40من 

  0.28868  2.9167  12  عامًا فأكثر 50

 0.44395  2.7640  250 المجموع 

 التعليم

  0.40311  2.8125  16 مؤهل متوسط 

0.527F=  
3  

246  
0.664 

  0.38348  2.8333  18 هل فوق متوسطمؤ

  0.43663  2.7843  102 مؤهل جامعي 

  0.46630  2.7281  114 مؤهل فوق جامعي 

 0.44395  2.7640  250 المجموع 

  نوع التعليم 

  0.43221  2.7703  222  تعليم حكومي 

0.309 F= 
2  

247 
0.734 

  0.55880  2.6957  23  تعليم خاص 

  0.44721  2.8000  5  تعليم أجنبي 

 0.44395  2.7640  250 المجموع 

  الخبرة

  0.41885  2.7895  19  سنوات  5أقل من 

0.795 F=  
4  

245 
  0.47673  2.6818  22  سنوات  10-  5من 0.530

  0.44160  2.7778  99  سنة 15 -  10من 
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  0.48099  2.7200  75  سنة 20 -  15من 

  0.35504  2.8571  35  سنة فأكثر  20

 0.44395  2.7640  250 المجموع 

  الوظيفة

  0.46061  2.7586  145 أخصائي

0.124 F=  
3  

246  
0.946 

  0.44978  2.7333  30 مشرف 

  0.41041  2.7917  48  رئيس قسم 

  0.42366  2.7778  27  مدير 

 0.44395  2.7640  250 المجموع 

  الجدول السابق إلى ما يأتي:  بياناتتشير  
ا لمسـتوى  -عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بالنسبة لمتغير النـوع (ذكـر - أنثـى) وفقـً

ــة " ت" =  ــت قيمـ ــث بلغـ ــالات، حيـ ــرية للاتصـ ــركة المصـ ــاملين بشـ ــوظيفي للعـ الأداء الـ
، وهـــي غيـــر دالـــة، أي أنـــه لـــم تكـــن هنـــاك 0.300، عنـــد مســـتوى معنويـــة 1.039

بمسـتوى الأداء الـوظيفي للعـاملين  اختلافات واضحة بـين الـذكور والإنـاث فيمـا يتعلـق
 مــع مــا توصــلت إليــه دراســة كــل مــن. وتختلــف هــذه النتيجــة بالشــركة عينــة الدراســة

Merve Kalyoncu &Gokce Yuksek: 2017 و ،Şenay Sezgin 
Nartgün:2017    إدارة الانطبـاع أكثـر   اسـتراتيجياتالتي أكدت أن الذكور يطبقون

  من الإناث.
ا لمســتوى الأداء   - ــً ــر وفق ــر العم ــة إحصــائية بالنســبة لمتغي ــروق ذات دلال عــدم وجــود ف

، 0.569الــوظيفي للعــاملين بشــركة المصــرية للاتصــالات، حيــث بلغــت قيمــة " ف" = 
، وهي غير دالة، أي أنه لم تكن هناك اختلافات واضحة 0.636عند مستوى معنوية  

  ر العاملين بالشركة عينة الدراسة فيما يتعلق بمستوى أدائهم الوظيفي.بين أعما
ا مسـتوى   - عدم وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائية بالنسـبة لمتغيـر مسـتوى التعلـيم وفقـً

ــة " ف" =  ــت قيمـ ــث بلغـ ــالات، حيـ ــرية للاتصـ ــركة المصـ ــاملين بشـ ــوظيفي للعـ الأداء الـ
ي أنـــه لـــم تكـــن هنـــاك ، وهـــي غيـــر دالـــة، أ0.664، عنـــد مســـتوى معنويـــة 0.527

اختلافات واضحة بين مستوى التعليم للعاملين بالشركة عينة الدراسة ومستوى الأداء 
التــي توصــلت إلــى  Issam-2020مــع دراســة وتختلــف هــذه النتيجــةالــوظيفي لهــم، 

  وجود علاقة ارتباطية بين مستوى التعليم والأداء الوظيفي. 
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ا لمسـتوى الأداء عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بالنسب  - ة لمتغيـر نـوع التعلـيم وفقـً
، 0.309الــوظيفي للعــاملين بشــركة المصــرية للاتصــالات، حيــث بلغــت قيمــة " ف" = 

، وهي غير دالة، أي أنه لم تكن هناك اختلافات واضحة 0.734عند مستوى معنوية  
  بين نوع التعليم للعاملين بالشركة عينة الدراسة ومستوى أدائهم الوظيفي.

ا لمسـتوى الأداء   عدم  - وجود فروق ذات دلالة إحصـائية بالنسـبة لمتغيـر التخصـص وفقـً
، عند 0.125الوظيفي للعاملين بشركة المصرية للاتصالات، حيث بلغت قيمة " ت" =  

، وهي غير دالة، أي أنه لم تكن هناك اختلافات واضـحة بـين 0.900مستوى معنوية  
ــة الدراســة ومســت ــاملين بالشــركة عين ــوظيفي، وتتفــق هــذه تخصــص الع ــم ال وى أدائه

مــن أن  Şenay Sezgin Nartgün:2017النتيجــة مــع مــا توصــلت إليــه دراســة 
  إدارة الانطباع.  استراتيجياتالأقدمية لا تشكل اختلافًا حول اتباع 

ا لمســتوى الأداء   - عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية بالنســبة لمتغيــر الخبــرة وفقــً
، 0.795الــوظيفي للعــاملين بشــركة المصــرية للاتصــالات، حيــث بلغــت قيمــة " ف" = 

، وهي غير دالة، أي أنـه كانـت هنـاك اختلافـات واضـحة 0.530عند مستوى معنوية  
  .دراسة ومستوى أدائهم الوظيفيبين سنوات الخبرة للعاملين بالشركة عينة ال

ا لمسـتوى   - عدم وجود فروق ذات دلالة إحصـائية بالنسـبة لمتغيـر الدرجـة الوظيفـة وفقـً
ــة " ف" =  ــت قيمـ ــث بلغـ ــالات، حيـ ــرية للاتصـ ــركة المصـ ــاملين بشـ ــوظيفي للعـ الأداء الـ

، وهـــي غيـــر دالـــة، أي أنـــه لـــم تكـــن هنـــاك 0.946، عنـــد مســـتوى معنويـــة 0.124
 الدرجــة الوظيفيــة للعــاملين بالشــركة عينــة الدراســة ومســتوى اختلافــات واضــحة بــين

  الأداء الوظيفي لهم.
وبناء على ما سبق، لم تثبت صحة الفرض القائل بوجــود فــروق ذات دلالــة بــين 
المبحــوثين وفــق الســمات الديموجرافيــة علــى مقيــاس مســتوى الأداء الــوظيفي 

  بشركة المصرية للاتصالات.
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توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين المبحوثين وفق الســمات الديموجرافيــة   الفرض الثالث:
ــتوى  ــاس مســـ ــى مقيـــ ــأثيرعلـــ ــتراتيجيات تـــ ــركة المصـــــرية  اســـ ــاع (الخمـــــس) بشـــ إدارة الانطبـــ

  للاتصالات.
  استراتيجياتيوضح دلالة الفروق بين متغير النوع للعاملين بشركة المصرية للاتصالات و )16جدول (

  إدارة الانطباع 

إدارة  استراتيجيات
  الانطباع 

  النوع 
  العدد

N 

المتوسط  
  الحسابي

Mean 

الانحراف  
  المعياري 

 Tقيمة

درجات 
  الحرية 

Df 

مستوى  
  المعنوية 

Sig 

الترويج  استراتيجية
  الذاتي 

  0.62998  2.3282  195  ذكر 
0.578  248  0.564 

  0.62226  2.2727  55  أنثى

الإطراء وتقدير  
  الآخرين 

  0.71777  2.5641  195  ذكر 
0.828  248  0.409 

  0.74173  2.4727  55  أنثى

إظهار الحاجة  
  للمساعدة 

  0.62856  2.6769  195  ذكر 
1.469  248  0.143 

  0.79009  2.5273  55  أنثى

مثل أو نموذج يقتدى 
  به

  0.60214  2.7077  195  ذكر 
0.936  248  0.350 

  0.70687  2.6182  55  أنثى

  الإجبار والتهديد 

  0.69132  1.5128  195  ذكر 

  0.76629  1.5273  55  أنثى 0.894  248  0.134

 0.79009  2.5273  55  أنثى

يتضح من الجدول السابق عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بالنسبة لمتغير النوع (ذكر 
ا لا إدارة الانطبـاع (الخمـس)، أي أنـه لـم تكـن هنـاك اختلافـات   سـتراتيجياتأو أنثى) وفقـً

  إدارة الانطباع.    استراتيجياتواضحة بين الذكور والإناث فيما يتعلق ب
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وبذلك يثبت عدم صحة الفرض القائـل بوجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائية بالنسـبة لمتغيـر 
اوتتفق هذه إدارة الانطباع،  ستراتيجياتالنوع وفقًا لا Senay- مـع دراسـة  النتيجة جزئيـً

التــي توصــلت إلــى أن النــوع لا يعطــي دلالــة إحصــائية فيمــا يتعلــق بإســتراتيجيتي  2017
ا إحصــائيًا نحــو  ــً ــوع اختلاف ــق الن ــذاتي، والإطــراء وتقــدير الآخــرين، بينمــا يخل ــرويج ال الت

التخويــف، وطلــب المســاعدة، ومثــل وقــدوة يحتــذى بــه، كمــا توصــلت دراســة  اســتراتيجيات
Merve-2017  إدارة الانطبــاع أكثــر مــن الإنــاث  اســتراتيجياتإلــى أن الــذكور يطبقــون

إظهار الحاجة للمساعدة لأن الذكور يشعرون بسلطة توجيهية أكبـر   استراتيجيةخاصة في  
  من الإناث.

يوضح دلالة الفروق بين متغير التخصص للعاملين بشركة المصرية للاتصالات  )17جدول (

  إدارة الانطباع  استراتيجياتو

إدارة  استراتيجيات
  لانطباع ا

  التخصص 
  العدد

N 

المتوسط  
  الحسابي 
Mean  

الانحراف  
   Tقيمة  المعياري 

درجات 
  الحرية 

df 

مستوى  
  المعنوية  

Sig 

الترويج  استراتيجية
  الذاتي 

  0.61874  2.2907  172  نظري 
0.947  248  0.345 

  0.64685  2.3718  78  عملي 

الإطراء وتقدير  
  الآخرين 

  0.74479  2.5291  172  نظري 
0.484  248  0.629 

  0.67457  2.5769  78  عملي 

إظهار الحاجة  
  للمساعدة 

  0.68249  2.6395  172  نظري 
0.156  248  0.876 

  0.64116  2.6538  78  عملي 

مثل أو نموذج 
  يقتدى به 

  0.64602  2.6453  172  نظري 
1.604  248  0.110 

  0.57315  2.7821  78  عملي 

  الإجبار والتهديد 
  0.72912  1.5233  172  نظري 

0.241  248  0.810 
  0.65959  1.5000  78  عملي 

يتبين من الجدول السابق عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بالنسـبة لمتغيـر التخصـص 
ا لا إدارة الانطبــاع (الخمــس). أي أنــه لــم تكــن هنــاك  ســتراتيجيات(نظــرى أوعملــى) وفقــً

  إدارة الانطباع.  استراتيجياتاختلافات واضحة بين تخصص المبحوثين فيما يتعلق ب

وبذلك يثبت عدم صحة الفرض الفرعى القائل بوجود فروق ذات دلالة إحصـائية بالنسـبة 
  إدارة الانطباع.  ستراتيجياتلمتغير التخصص وفقًا لا
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  استراتيجيات) يوضح دلالة الفروق بين متغير العمر للعاملين بشركة المصرية للاتصالات و18جدول (

  إدارة الانطباع 

إدارة   استراتيجيات

  الانطباع 
  العمر 

  العدد 

N 

المتوسط 

  الحسابي 

Mean 

الانحراف 

  المعياري 

درجات 

  الحرية 

Df 

    Fقيمة 

مستوى  

  المعنوية 

Sig 

 استراتيجية

  الترويج الذاتي

  0.60698  2.5000  20  عامًا     30أقل من 

3  

246  
0.633  0.595 

  0.63309  2.2973  148  عامًا  40 -  30من 

  0.62206  2.3000  70عامًا      50 -  40من 

  0.65134  2.3333  12عامًا فأكثر         50 

  0.62747  2.3160  250 المجموع

الإطراء وتقدير  

  الآخرين 

  0.55012  2.7500  20  عامًا     30أقل من 

3  

246  
1.284  0.281 

  0.71167  2.5608  148  عامًا  40 -  30من 

  0.79073  2.4286  70عامًا      50 -  40من 

  0.65134  2.6667  12عامًا فأكثر         50 

  0.72260  2.5440  250 المجموع

إظهار الحاجة  

  للمساعدة 

  0.68056  2.6000  20  عامًا     30أقل من 

3  

246  
3.565  0.015 

  0.60893  2.7095  148  عامًا  40 -  30من 

  0.79282  2.4571  70عامًا      50 -  40من 

  0.00000  3.0000  12عامًا فأكثر         50 

  0.66862  2.6440  250 المجموع

مثل أو نموذج  

  يقتدى به 

  0.22361  2.9500  20  عامًا     30أقل من 

3  

246  
1.855  0.138 

  0.60225  2.6959  148  عامًا  40 -  30من 

  0.73214  2.5857  70عامًا      50 -  40من 

  0.62158  2.7500  12عامًا فأكثر         50 

  0.62628  2.6880  250 المجموع

  الإجبار والتهديد 

  0.47016  1.3000  20  عامًا     30أقل من 

3  

246  
2.635  0.050 

  0.65293  1.4527  148  عامًا  40 -  30من 

  0.82920  1.6714  70عامًا      50 -  40من 

  0.75378  1.7500  12عامًا فأكثر         50 

  0.70693  1.5160  250 المجموع
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ا  يشــير الجــدول الســابق إلــى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية بالنســبة لمتغيــر العمــر وفقــً
، وهــي دالــة عنــد 3.565إظهــار الحاجــة للمســاعدة، حيــث بلغــت قيمــة ف=  ســتراتيجيةلا

عامًا فأكثر، ثم مـن   50. وقد جاءت الفروق لصالح الفئة العمرية  0.015مستوى معنوية  
قد لاقت قبـولاً لـدى الفئتـين العمـريتين   ستراتيجيةعامًا، أي أن هذه الا  40أقل من    -30

 خرى.السابقتين أكثر من الفئات العمرية الأ

ا لا - الإجبــار  ســتراتيجيةتوجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائية بالنســبة لمتغيــر العمــر وفقــً
. 0.050، وهــي دالــة عنــد مســتوى معنويــة 2.635والتهديــد حيــث بلغــت قيمــة ف= 

ا فـأكثر، ثـم مـن    50وقد جاءت الفروق لصالح الفئة العمريـة    50أقـل مـن    -40عامـً
قبولاً لدى الفئتين العمريتين السابقتين أكثـر قد لاقت    ستراتيجيةعامًا، أي أن هذه الا

 من الفئات العمرية الأخرى.
ا  - بينمـــا لـــم يثبـــت وجـــود فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائية بالنســـبة لمتغيـــر العمـــر وفقـــً

(التــرويج الــذاتي، والإطــراء وتقــدير الآخــرين، ومثــل أو قــدوة يحتــذى  ســتراتيجياتلا
 بها).

ــة إحصــائية  ــل بوجــود فــروق ذات دلال ا صــحة الفــرض الفرعــي القائ ــً ــت جزئي ــذلك يثب وب
 إدارة الانطباع.  ستراتيجياتبالنسبة لمتغير العمر وفقًا لا
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يم للعاملين بشركة المصرية للاتصالات  يوضح دلالة الفروق بين متغير مستوى التعل )19جدول (

  إدارة الانطباع  استراتيجياتو

إدارة  استراتيجيات
  الانطباع 

المستوي 
  التعليمي

  العدد
N 

المتوسط  
  الحسابي 
Mean 

الانحراف  
  المعياري

درجات  
  الحرية 

Df 
    Fقيمة 

مستوى  
  المعنوية 
Sig 

 استراتيجية
  الترويج الذاتي

  0.61914  2.3750  16 متوسط 

3  
246  

0.286  0.836 

  0.73208  2.2222  18  فوق متوسط 

  0.60670  2.2941  102 جامعي

  0.63565  2.3421  114  فوق جامعي 

  0.62747  2.3160  250  المجموع 

الإطراء وتقدير  
  الآخرين 

  0.88506  2.3750  16  متوسط 

3  
246  

2.605  0.050 

  0.59409  2.6667  18  فوق متوسط 

  0.61599  2.6765  102 جامعي

  0.78672  2.4298  114  فوق جامعي 

  0.72260  2.5440  250  المجموع 

إظهار الحاجة  
  للمساعدة 

  0.71880  2.6250  16  متوسط 

3  
246  

1.828  0.143 

  0.32338  2.8889  18  فوق متوسط 

  0.59015  2.7059  102 جامعي

  0.75366  2.5526  114  فوق جامعي 

  0.66862  2.6440  250  المجموع 

مثل أو نموذج 
  يقتدى به 

  0.89443  2.5000  16  متوسط 

3  
246  

1.741  0.159 

  0.51450  2.8333  18  فوق متوسط 

  0.54820  2.7647  102 جامعي

  0.65703  2.6228  114  فوق جامعي 

  0.62628  2.6880  250  المجموع 

  الإجبار والتهديد 

  0.80623  1.8750  16  متوسط 

3  
246  

3.530  0.016 

  0.59409  1.3333  18  فوق متوسط 

  0.58287  1.3922  102 جامعي

  0.78276  1.6053  114  فوق جامعي 

  0.70693  1.5160  250  المجموع 
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يتبــين مــن الجــدول الســابق وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائية بالنســبة لمتغيــر مســتوى  -
، 2.605الإطـراء وتقـدير الآخـرين، حيـث بلغـت قيمـة ف=   سـتراتيجيةالتعليم وفقًا لا

ــة  ــة عنــد مســتوى معنوي ــة مســتوى 0.050وهــي دال . وقــد جــاءت الفــروق لصــالح فئ
قــد لاقــت قبــولاً لــدى  ســتراتيجيةالتعلــيم الجــامعي، ثــم فــوق المتوســط، أي أن هــذه الا
 الفئتين السابقتين أكثر من الفئات التعليمية الأخرى.

ا لاتوجــد فــروق ذات دلا -  ســتراتيجيةلــة إحصــائية بالنســبة لمتغيــر مســتوى التعلــيم وفقــً
ــث بلغــت قيمــة ف=  ــد حي ــار والتهدي ــة 3.530الإجب ــد مســتوى معنوي ــة عن ، وهــي دال

. وقد جاءت الفروق لصالح فئة مستوى التعلـيم المتوسـط، ثـم فـوق الجـامعي، 0.016
 أكثــر مــن الفئــات قــد لاقــت قبــولاً لــدى الفئتــين الســابقتين ســتراتيجيةأي أن هــذه الا

 التعليمية الأخرى.
ا  - بينما لم يثبت وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائية بالنسـبة لمتغيـر مسـتوى التعلـيم وفقـً

(التــرويج الــذاتي، وإظهــار الحاجــة للمســاعدة، ومثــل أو قــدوة يحتــذى  ســتراتيجياتلا
 بها).

ــة إح ــل بوجــود فــروق ذات دلال ا صــحة الفــرض الفرعــي القائ ــً ــت جزئي ــذلك يثب صــائية وب
 إدارة الانطباع.  ستراتيجياتبالنسبة لمتغير مستوى التعليم وفقًا لا
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يوضح دلالة الفروق بين متغير نوع التعليم للعاملين بشركة المصرية للاتصالات  )20جدول (

  إدارة الانطباع  استراتيجياتو

إدارة  استراتيجيات
  الانطباع 

  نوع التعليم 
  العدد

N 

المتوسط  

  الحسابي 

Mean 

الانحراف  

  المعياري

درجات  

  الحرية 

df 

    Fقيمة 

مستوى  

  المعنوية 

Sig 

 استراتيجية
  الترويج الذاتي

  0.61889  2.3243  222تعليم حكومي         

2  

247 
1.750  0.176 

  0.71406  2.3478  23تعليم خاص          

  0.44721  1.8000  5تعليم أجنبي          

  0.62747  2.3160  250  المجموع 

الإطراء وتقدير  
  الآخرين 

  0.74097  2.5270  222تعليم حكومي         

2  

247 
0.999  0.370 

  0.54082  2.7391  23تعليم خاص          

  0.54772  2.4000  5تعليم أجنبي          

  0.72260  2.5440  250  المجموع 

إظهار الحاجة  
  للمساعدة 

  0.67154  2.6622  222تعليم حكومي         

2  

247 
6.523  0.002 

  0.47047  2.6957  23تعليم خاص          

  0.54772  1.6000  5تعليم أجنبي          

  0.66862  2.6440  250 المجموع 

مثل أو نموذج 
  يقتدى به 

  0.62080  2.6937  222تعليم حكومي         

2  

247 
1.612  0.202 

  0.54082  2.7391  23تعليم خاص          

  1.09545  2.2000  5تعليم أجنبي          

  0.62628  2.6880  250 المجموع 

  الإجبار والتهديد 

  0.70377  1.5135  222تعليم حكومي         

2  

247 
2.737  0.067 

  0.58303  1.3913  23تعليم خاص          

  1.09545  2.2000  5تعليم أجنبي          

  0.70693  1.5160  250  المجموع 

يشير الجدول السابق إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بالنسبة لمتغير نـوع التعلـيم  -
ا لا ، وهــي 6.523إظهــار الحاجــة للمســاعدة، حيــث بلغــت قيمــة ف=  ســتراتيجيةوفقــً

. وقد جاءت الفروق لصالح فئة التعليم الخـاص. أى 0.003دالة عند مستوى معنوية  
قــد لاقــت قبــولاً لــدى تلــك الفئــة المــذكورة أكثــر مــن الفئــات  ســتراتيجيةأن هــذه الا

 الأخرى.
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ــة إحصــائية بالنســبة  - ــم يثبــت وجــود فــروق ذات دلال ا بينمــا ل ــً ــيم وفق ــوع التعل ــر ن لمتغي
(الترويج الذاتي، والإطراء وتقدير الآخرين، ومثل أو قدوة يحتـذى بهـا،   ستراتيجياتلا

 والإجبار والتهديد).
ــة إحصــائية  ــل بوجــود فــروق ذات دلال ا صــحة الفــرض الفرعــي القائ ــً ــت جزئي ــذلك يثب وب

  إدارة الانطباع.  ستراتيجياتبالنسبة لمتغير نوع التعليم وفقًا لا
 استراتيجياتيوضح دلالة الفروق بين متغير الخبرة للعاملين بشركة المصرية للاتصالات و )21جدول (

  إدارة الانطباع 

 استراتيجيات
  إدارة الانطباع 

  الخبرة 
  العدد
N 

المتوسط  
  الحسابي 
Mean 

الانحراف  
  المعياري

درجات  
  الحرية 

df 
    Fقيمة 

مستوى  
  المعنوية 
Sig 

 استراتيجية
  الترويج الذاتي

  0.60698  2.5789  19  سنوات  5أقل من 

4  
245 

1.491  0.205 

  0.65795  2.3636  22  سنوات10  - 5من 

  0.61537  2.2222  99  سنة  15- 10من 

  0.58108  2.3467  75  سنة 20 -  15من 

  0.72529  2.3429  35  سنة فأكثر  20

  0.62747  2.3160  250  المجموع 

الإطراء  
وتقدير  

  الآخرين 

  0.53530  2.7895  19  سنوات  5أقل من 

4  
245 

0.852  0.493 

  0.79637  2.4091  22  سنوات10  - 5من 

  0.73069  2.5657  99  سنة  15- 10من 

  0.72360  2.4933  75  سنة 20 -  15من 

  0.74134  2.5429  35  سنة فأكثر  20

  0.72260  2.5440  250  المجموع 

إظهار الحاجة  
  للمساعدة 

  0.69248  2.5789  19  سنوات  5أقل من 

4  
245 

1.587  0.178 

  0.73414  2.5909  22  سنوات10  - 5من 

  0.58586  2.7273  99  سنة  15- 10من 

  0.76004  2.5067  75  سنة 20 -  15من 

  0.59832  2.7714  35  سنة فأكثر  20

  0.66862  2.6440  250  المجموع 

مثل أو نموذج 
  يقتدى به 

  0.22942  2.9474  19  سنوات  5أقل من 
4  

245 
  0.79637  2.5909  22  سنوات10  - 5من  0.406  1.005

  0.58286  2.6869  99  سنة  15- 10من 
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  0.66766  2.6533  75  سنة 20 -  15من 

  0.67612  2.6857  35  سنة فأكثر  20

  0.62628  2.6880  250  المجموع 

الإجبار  
  والتهديد

  0.50726  1.4211  19  سنوات  5أقل من 

4  
245 

1.282  0.278 

  0.72673  1.3636  22  سنوات10  - 5من 

  0.67344  1.4444  99  سنة  15- 10من 

  0.73104  1.6267  75  سنة 20 -  15من 

  0.80753  1.6286  35  سنة فأكثر  20

  0.70693  1.5160  250  المجموع 

يتضح من الجدول السـابق عـدم وجـود فـروق ذات دلالـة إحصـائية بالنسـبة لمتغيـر الخبـرة 
إدارة الانطباع (الخمس)، أي أنه لم تكن هناك اختلافات واضحة بين   ستراتيجياتوفقًا لا

  إدارة الانطباع.  استراتيجياتسنوات خبرة المبحوثين فيما يتعلق ب

وبذلك يثبت عدم صحة الفرض الفرعي القائل بوجود فروق ذات دلالة إحصـائية بالنسـبة 
Senay-مع دراسـة    ذه النتيجةوتتفق هإدارة الانطباع،    ستراتيجياتلمتغير الخبرة وفقًا لا

ا حــول اســتخدام  2017  اســتراتيجياتالتــي توصــلت إلــى أن الأقدميــة لا تشــكل اختلافــً
 إدارة الانطباع.
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يوضح دلالة الفروق بين متغير الدرجة الوظيفية للعاملين بشركة المصرية للاتصالات   )22جدول (

  إدارة الانطباع  استراتيجياتو

  استراتيجيات
  إدارة الانطباع 

الدرجة  
  الوظيفة 

  العدد
N 

المتوسط  
  الحسابي
Mean 

الانحراف  
  المعياري

درجات  
  الحرية 

df  

قيمة  
F    

مستوى  
  المعنوية 
Sig 

 استراتيجية
  الترويج الذاتي

  0.62950  2.2483  145 أخصائي

3  
246  

1.787  0.150 

  0.70221  2.3000  30 شرف م

  0.58194  2.4583  48  رئيس قسم 

  0.57735  2.4444  27  دير م

  0.62747  2.3160  250 لمجموعا

الإطراء وتقدير  
  الآخرين 

  0.76357  2.5448  145 أخصائي

3  
246  

0.059  0.981 

  0.62881  2.5333  30 شرف م

  0.68384  2.5208  48  رئيس قسم 

  0.69389  2.5926  27  دير م

  0.72260  2.5440  250 المجموع

إظهار الحاجة  
  للمساعدة 

  0.62499  2.7034  145 أخصائي

3  
246  

1.198  0.311 

  0.73030  2.4667  30 شرف م

  0.73628  2.6042  48  ئيس قسم ر

  0.69389  2.5926  27  دير م

  0.66862  2.6440  250 المجموع

مثل أو نموذج 
  يقتدى به 

  0.63336  2.6759  145 أخصائي

3  
246  

0.109  0.955 

  0.71116  2.6667  30 شرف م

  0.61742  2.7083  48  رئيس قسم 

  0.52569  2.7407  27  دير م

  0.62628  2.6880  250 المجموع

  الإجبار والتهديد 

  0.70832  1.4966  145 أخصائي

3  
246  

1.137  0.335 

  0.79438  1.7000  30 شرف م

  0.57735  1.4167  48  رئيس قسم 

  0.79707  1.5926  27  دير م

  0.70693  1.5160  250 لمجموعا
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يتبين من الجدول السابق عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية بالنسبة لمتغير الوظيفة  
إدارة الانطباع (الخمس)، أي أنه لم تكن هناك اختلافات واضحة بين   ستراتيجياتوفقًا لا

  إدارة الانطباع.  استراتيجياتالدرجة الوظيفية للمبحوثين فيما يتعلق ب

وبذلك يثبت عدم صحة الفرض الفرعى القائل بوجود فروق ذات دلالة إحصائية بالنسبة 
  نطباع.إدارة الا  ستراتيجياتلمتغير الدرجة الوظيفية وفقًا لا

وبناء على ما سبق، تثبت جزئيًا صحة الفرض القائل بوجود فروق ذات دلالة إحصائية 
إدارة   استراتيجياتبين المبحوثين وفق السمات الديموجرافية على مقياس مستوى تأثير 

  الانطباع (الخمس) بشركة المصرية للاتصالات.
  مناقشة النتائج:

إدارة الانطبـــاع علـــى مســـتوى الأداء  اســـتراتيجياتالتعـــرف علـــى تـــأثير الدراســـة  اســـتهدفت
، واستخدمت الدراسة منهج المسـح، معتمـدة الوظيفي للعاملين بشركة المصرية للاتصــالات

علــى نظريــة إدارة الانطبــاع، وأجــرت الباحثــة الدراســة علــى عينــة عمديــة متاحــة قوامهــا 
ية للاتصـــالات باســـتخدام صـــحيفة ) مفـــردة مـــن جمهـــور العـــاملين بشـــركة المصـــر250(

م، 30/9/2020م إلـى  1/7/2020الاستقصاء، وقد أجريت الدراسة خلال الفترة من  
  وخلصت إلى عدة نتائج أهمها:

إدارة الانطباع من قبـل الرؤوسـاء داخـل   ستراتيجياتاتضح أن هناك ممارسة فعلية لا -
 شركة المصرية للاتصالات.

 اســتراتيجيات"مثــل أو نمــوذج يقتــدى بــه" علــى المرتبــة الأولــى كــأكثر  اســتراتيجيةحصــلت 
إدارة الانطبــاع المتبعــة داخــل شــركة المصــرية للاتصــالات، وذلــك بمتوســط حســابي قــدره 

. ويعكــس ذلــك مســتوى الإدراك المرتفــع للعــاملين بالشــركة عينــة الدراســة بــأن 2.6880
يء الصحيح مهما تطلب الأمر من جهـد رؤوساءهم ومديريهم لديهم الاستعداد للقيام بالش

أو تكلفة تتمثل في العمل طوال اليوم أو الحضور مبكرًا...، وتتفق هـذه النتيجـة مـع دراسـة 
مثل أو نموذج يحتذى به   استراتيجيةالتي توصلت إلى أن    2018:  سوزان فؤاد السيد بكر

 مية.  إدارة الانطباع تأثيرًا على الهوية التنظي  استراتيجياتكانت أكثر  

على   كبيرة،  وبنسبة  للاتصالات،  المصرية  شركة  الرؤوساء في  "إظهار    استراتيجيةيعتمد 
الحاجة للمساعدة"، وذلك من أجـل تكويـن انطباع إيجابي تجاههم، حيث جاءت في المرتبة  

بيـن   مـن  الانطباع بمتوسط حسابي قدره    استراتيجياتالثانيـة  . ويمكن  2.6440إدارة 
إط في  ذلك  كانوا  تفسير  لو  حتـى  العاملين  مع  اتفاق  إلى  للوصول  الرؤوساء  سعي  ار 
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مختلفيـن معهم في الآراء والتوجهات، وكذلـك يعملـون علـى كسـب ود الآخرين مـن خلال  
الظهـور بمظهـر العاجـز والمحتاج، وترى الباحثة أن هذه النتيجة تختلف في مضمونها عن  

 ت التي تتمثل في تودد المرؤوسين إلى الرؤوساء. الطبيعة الوظيفية داخل عديد من الشركا

"الإطــراء وتقــدير الآخــرين" في المرتبــة الثالثــة بمتوســط حســابي  اســتراتيجيةوجــاءت  -
إطـار أن الرؤوسـاء في الشـركة عينـة الدراسـة ويمكن تفسير ذلك في  ،  2.5440قدره  

لتكــوين يأخــذون بعــين الاعتبــار التركيــز علــى إتمــام مصــالح المرؤوســين عنــد ســعيهم 
انطباع إيجابي تجهاهم، وهذا يدل على اتفاق بين الرؤوساء والمرؤوسين بشأن الأفكار 
والأعمال الموكلين بها داخل الشركة، وهذا من شأنه تقريـب وجهـات النظـر ممـا يـدفع 
الموظفين للمشـاركة في العمـل لتحقيـق أقصـى قـدر مـن الأداء، وذلـك مـن شـأنه تعزيـز 

. لين بالمنظمـة، الـذي يظهـر في المواقـف الوظيفيـة أثنـاء العمـلالتبادل الجيد بين العـام
يولــد شـــعورًا بالحـــب والتعـــاون بـــين  ســـتراتيجيةوتــرى الباحثـــة أن اســـتخدام تلـــك الا

ــدماج  ــة تســاعد في تســهيل التفاعــل والان ــق العمــل، وأن الإدارة الفعّال ــزملاء في فري ال
يـؤثر علـى أدائهـم في العمــل  وتبـادل المنـافع بـين أعضـاء الفريـق والشـعور بالرضـا ممـا

 بصورة ايجابية.
ـــم تحـــظ  - ــاملين داخــل شــركة  اســتراتيجيةل ـــدى الع ـــر ل ـــول كبيـ ــذاتي" بقب ــرويج ال "الت

. 2.3160بمتوسط حسابي قـدرة  المرتبة الرابعةالمصرية للاتصالات، حيث جاءت في  
لات الباحثــة أن هنــاك عــدم اهتمــام مــن قبــل العــاملين بشــركة المصــرية للاتصــا وتــرى

علـى تسـويق أنفسـهم مـن خلال الحديـث بفخـر عن إنجازاتهـم الخاصـة؛ بـل يعتمـدون 
أكثــر علــى مهــاراتهم المهنيــة والوظيفيــة داخــل الشــركة، وتختلــف هــذه النتيجــه مــع مــا 

Others: 2017 &Dhani shanker  ،enay Şتوصــلت إليــه دراســة كــل مــن 
& Others:2017Sezgin Nartgün  التـرويج  اسـتراتيجيةالتـي توصـلت إلـى أن
استخدامًا في إقناع الآخرين في العمل لتحقيق النمو   ستراتيجياتالذاتي كانت أكثر الا

 الوظيفي والاحتفاظ به.
التـرهيب علـى المرتبة الخامسة والأخيرة مـن حيـث   استراتيجيةعلـى الرغـم مـن حصـول 

إدارة الانطباع، فـإن   استراتيجياتلات كإحـدى اسـتخدامها داخل شركة المصرية للاتصا 
مـن   ستراتيجية هـذه المرتبة المتدنية بالتــرتيب تعكـس مسـتوى اسـتخدام ملحوظ لهـذه الا

enay Sezgin Şوتتفق تلك النتيجة مع دراسة    .قبـل الأفراد داخل الشركة عينة الدراسة
& Others:2017Nartgün  الإجبار والتهديد جاءت  استراتيجيةالتي توصلت إلى أن

 في المرتبة الأخيرة استخدامًا من قبل المعلمين.
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ا،  - ثبت أن مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين بشركة المصرية للاتصالات كان مرتفعـً
، %) مــن أفــراد العينــة لــديهم مســتوى أداء وظيفــي مرتفــع77.2حيــث وجــد أن نســبة (

إدارة الانطبـاع،   اسـتراتيجياتأن تطبيـق  مجريات الدراسة إلى    أثناءتوصلت الباحثة  و
الإطـراء وتقـدير الآخـرين، وإظهـار الحاجـة للمسـاعدة، ومثـل أو   اسـتراتيجياتخاصة  

قدوة يحتذى به جعلت العاملين بالشركة يشعرون أن عملهم داخل الشركة له قيمـة في 
تقـوم بهـا الشـركة في خدمـة المجتمع وفقًا للطبيعة الخاصة للأعمـال والخـدمات التـي  

 أفراد المجتمع، وعليه تزداد دوافعهم لتحقيق مستوى أداء وظيفي جيد.
ثبت جزئيًا صحة الفرض الفرعي القائل بوجود علاقة ارتباطية بين تقـدير المبحـوثين  -

الترويج الذاتي، وتقييمهم لمعدلات الأداء الوظيفي وأبعـاده   استراتيجيةلمستويات تأثير  
ســوزان فــؤاد وتتفق هذه النتيجة جزئيًا مع دراسـة ،  للاتصالات  المصريةبشركة  الفرعية  
لت إلــى عــدم وجــود علاقــة تــأثير ذات دلالــة إحصــائية بــين التــي توصــ 2018الســيد: 

 Beniboالتـرويج الـذاتي والهويـة التنظيميـة، بينمـا اختلفـت مـع دراسـة  اسـتراتيجية
Meeting Geore &Others : 2016  التي توصلت إلى وجود علاقة ارتباط كبيرة

 الترويج الذاتي للقائد والمشاركة الوظيفية.  استراتيجيةبين  
ــدير المبحــوثين  - ــين تق ــة ب ــة ارتباطي ــل بوجــود علاق ــت صــحة الفــرض الفرعــي القائ ثب

ــأثير  ــتويات تـ ــتراتيجيةلمسـ ــدلات الأداء  اسـ ــيمهم لمعـ ــرين، وتقيـ ــدير الآخـ ــراء وتقـ الإطـ
ار أن في إطـ ويمكن تفسـير ذلـك، بشركة المصرية للاتصالاتالوظيفي وأبعاده الفرعية  

ا) داخـل الشـركة يمكـن أن يكـون مصـدرًا  ا ومرؤوسـً التبادل الجيد بين العـاملين (رئيسـً
محتملاً للتأثير الاجتماعي من خلال الثناء والمكفاءات واللطف والتعبيـر عـن الالتـزام، 
وعليه يتبادلون الإيماءات المماثلة من خلال الارتباط النفسي بقيم وظائفهم والتـزامهم 

الذي يظهر في المواقف الوظيفية أثناء الأداء، وهو ما اتفقـت معـه دراسـة   بشكل فعّال،
Soye Peniel Asawo&Ohers: 2018  التــي توصــلت إلــى أن التبــادل الجيــد

 والتحفيز بين القادة والمرؤوسين يساعد على تعزيز الأداء الفردي والتنظيمي.
ــين ت - ــة ب ــة ارتباطي ــل بوجــود علاق ــت صــحة الفــرض الفرعــي القائ ــدير المبحــوثين ثب ق

إظهـــار الحاجـــة للمســـاعدة، وتقيـــيمهم لمعـــدلات الأداء  اســـتراتيجيةلمســـتويات تـــأثير 
   .بشركة المصرية للاتصالاتالوظيفي وأبعاده الفرعية  

ــدير المبحــوثين  - ــين تق ــة ب ــة ارتباطي ــل بوجــود علاق ــت صــحة الفــرض الفرعــي القائ ثب
ــأثير  ــيم اســتراتيجيةلمســتويات ت ــه، وتقي ــل أو نمــوذج ب ــوظيفي مث ــدلات الأداء ال هم لمع
 .بشركة المصرية للاتصالاتوأبعاده الفرعية  
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بوجود علاقة ارتباطية بين تقـدير المبحـوثين ثبت جزئيًا صحة الفرض الفرعي القائل   -
التهديــد والإجبــار، وتقيــيمهم لمعــدلات الأداء الــوظيفي  اســتراتيجيةلمســتويات تــأثير 
مع ما توصلت إليـه   وتختلف هذه النتيجة  .بشركة المصرية للاتصالاتوأبعاده الفرعية  

وجــود علاقــة ارتباطيــة  مــن Soye Peniel Asawo& Others: 2018دراســة 
في التخويـــف والتهديـــد مـــن قبـــل القـــادة والالتـــزام الـــوظي اســـتراتيجيةضـــعيفة بـــين 

 للعاملين، فقد أثارت الحد الأدنى من الزيادة بالالتزام الوظيفي.
ثبت جزئيًا صحة الفرض الرئيس القائل بوجود علاقة ارتباطية بـين تقـدير المبحـوثين  -

إدارة الانطبـــاع (الخمـــس)، وتقيـــيمهم لمعـــدلات الأداء  اســـتراتيجياتلمســـتويات تـــأثير 
اصــالات. الــوظيفي بأبعــاده الســتة بشــركة المصــرية للات مــع  وتتفــق هــذه النتيجــة جزئيــً

إدارة الانطبـــاع، التـــي  اســـتراتيجياتالغالبيـــة العظمـــى مـــن الدراســـات التـــي تناولـــت 
ــين  ــة ب ــى وجــود علاق ــرات  اســتراتيجياتتوصــلت إل ــد مــن المتغي ــاع وعدي إدارة الانطب

، وعبـد الفتـاح سـليمان: 2018سـوزان فـؤاد:    مثل دراسة كـل مـنالإدارية والتنظيمية  
 adowiyah، و Merve Kalyoncu &Gokce Yuksek: 2017، و 2018

nhuing 201558 وتوصــلت جميعهــا إلــى أن وجــود علاقــات ارتباطيــة وثيقــة بــين ،
إدارة الانطبــاع وكــل مــن الهويــة التنظيميــة، والــدعم التنظيمــي المــدرك،  اســتراتيجيات

يفي والالتـزام وجودة التفاعل الشخصي، هذه العلاقة ينتج عنها قدر مـن الرضـا الـوظ
وهــذا يعكــس مــدى حــرص العــاملين داخــل الشــركة علــى في أداء الواجبــات الوظيفيــة، 

دراســة محمــد بينمــا اختلفــت تلــك النتيجــة مــع العمــل مــن أجــل تــرك انطبــاع إيجــابي، 
إدارة   اسـتراتيجياتالتي توصلت إلى عدم وجود علاقة ارتباطية بـين    2017عجيبة:  

 الانطباع وأداء العاملين.
لــم يثبــت صــحة الفــرض القائــل بوجــود فــروق ذات دلالــة بــين المبحــوثين وفــق الســمات  -

  الديموجرافية على مقياس مستوى الأداء الوظيفي بشركة المصرية للاتصالات.
ثبت جزئيًا صحة الفرض القائل بوجود فروق ذات دلالة إحصائية بين المبحـوثين وفـق  -

إدارة الانطبـــاع  اســـتراتيجياتديموجرافيـــة علـــى مقيـــاس مســـتوى تـــأثير الســـمات ال
 (الخمس) بشركة المصرية للاتصالات.

 
 
 
 



 

 
2924 2924 

  :  توصيات الدراسة
إدارة الانطباع بشكل علمـي وعملـي مـدروس، المتمثلـة في  استراتيجياتتفعيل ممارسة  -

الترويج الذاتي، والإطراء وتقدير الآخـرين، وإظهـار الحاجـة للمسـاعدة،   استراتيجيات
التهديد والإجبار إلا عند   استراتيجية، مع تقنين استخدام  بهاونموذج أو قدوة يحتذى  

الضرورة الملحة التي تقتضى مصلحة العمل وللحد من السـلوكيات غيـر المرغوبـة التـي 
 تؤثر على أداء المنظمة ككل.

الترويج الذاتي داخل الشركة، حيـث لابـد مـن   استراتيجيةظر حول استخدام  إعادة الن -
التــرويج الــذاتي لأنفســم ولكفــاءتهم ومهــاراتهم، فهــم قــدوة  مهــاراتإكســاب العــاملين 

يحتذى بها، كما أنهم يمثلون الشركة التابعين لها أمام جمهورها، مـع ضـرورة الحـرص 
 .تراتيجيةسهذه الا مثلعلى عدم المبالغة في استخدام 

ــات اســتخدام  - ــة المتعلقــة بإكســاب العــاملين مهــارات وتقني ــالبرامج التدريبي الاهتمــام ب
، وتوضــيح أهميتهــا ودورهــا في تحســين الأداء الــوظيفي، الانطبــاعإدارة  اســتراتيجيات

 من خلال الاستعانة بالخبراء وتوفير الوقت والموارد اللازمة.
ين بالشركة كمنظمة خدمية لما لـه مـن أهميـة الاهتمام بمضمون الأداء الوظيفي للعامل -

وبقائهـا، حيـث أنـه يتـأثر بعديـد مـن الجوانـب الإداريـة   المنظمـةقصوى في بنـاء صـورة  
والتنظيمية للشركة، وذلـك مـن خـلال تنميـة وتطـوير شـعور العـاملين بـالولاء والانتمـاء 

أســاليب للشــركة، مــن خــلال التعــرف علــى احتياجــات العــاملين ورغبــاتهم، واســتخدام 
  التحفيز المناسبة، والعمل على زيادة الثقة في الإدارة.
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  . 167)، صـــ1م)، "بحوث الإعلام"، (القاھرة، دار النھضة العربیة، ط 2001) سامي طایع. ( 48
49) Patrick Mcnill& Steve Chapman. (2005), " Research methods ", ( New York, 

Routledge, Third edition), p.5.    
لة الشركة العربیة للأجھزة الإلكترونیة،  ) كریمان فرید، تقییم كفاءة الاتصالات في إدارة الأزمة: دراسة حا 50

-١، ص  ١٩٩٩دیسمبر،  –المجلة المصریة لبحوث الاعلام، جامعة القاھرة: كلیة الاعلام، العدد السادس، أكتوبر  
٤٦.  

51) 
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B5%D8%B1%D9%8
A%D8%A9_%D9%84%D9%84%D8%A7%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D9%84%D
8%A7%D8%AA.  
52) 
https://www.youm7.com/story/2020/5/31/%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B5%D8
%B1%D9%8A%D8%A9-
%D9%84%D9%84%D8%A7%D8%AA%D8%B5%D8%A7%D9%84%D8%A7%D8%
AA-%D8%AA%D8%B9%D9%84%D9%86-%D8%B9%D9%86-
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%D9%86%D8%AA%D8%A7%D8%A6%D8%AC%D9%87%D8%A7-
%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%A7%D9%84%D9%8A%D8%A9-
%D9%84%D9%84%D8%B1%D8%A8%D8%B9-
%D8%A7%D9%84%D8%A3%D9%88%D9%84-11-
%D9%8A%D9%88%D9%86%D9%8A%D9%88/4799539.  
53) 
https://www.te.eg/wps/portal/te/About/!ut/p/z0/04_Sj9CPykssy0xPLMnMz0vMAfIjo8zi
vQNdjAz93Q28_S3NLA0cfT1dDCyDzI3cA830gxOL9L30o_ArApqSmVVYGOWoH5
Wcn1eSWlGiH1GSqmqQmJRfWgJnlBarGmRkFpfkF1XqF2S7hwMAqTkjnw!!/?1dmy
&urile=wcm%3apath%3a%2FTE%2FAboutTE%2FAboutUs%2FMission%2Band%2B
Vision%2F.  

  أستاذ العلاقات العامة والإعلان بجامعة الشارقة بالإمارات.   أ.د/ أحمد فاروق                         –) 54
 أم د/ رباب عبد الرحمن ھاشم        أستاذ الإذاعة والتلیفزیون المساعد بكلیة الآداب جامعة حلوان. -
 أ.د/ سلوى سلیمان                      أستاذ العلاقات العامة بكلیة الآداب جامعة عین شمس.  -
 أستاذ العلاقات العامة المساعد كلیة الاتصال بجامعة الشارقة.                      أ.د/ شیماء سالم   -
 أ.د/ محمد محرز                        أستاذ الصحافة المساعد بكلیة الإعلام جامعة القاھرة.  -
 كلیة الإعلام جامعة الأزھر. د/ محمد فؤاد                             مدرس العلاقات العامة والإعلان ب -

  
55) Runuka Hodigere, Diana Bilimoria, (2008). " Impression Management: Means of 
Mitigating The Effects of Sex-Stereotyping In Organizations", Department of 
Organizational Behavior Case Western Reserve University Cleveland, OH, P13, AV: 
https://weatherhead.case.edu/departments/organizational-behavior/workingPapers/WP-
10-05.pdf.    
56) Safia Farooqui&Asha Nagendra, (2014). " The Impact of Person organization Fit on 
Job Satisfaction and Performance of the Employees",Symbiosis Institute of Management 
Studies Annual Research Conference (SIMSARC13), Procedia Economics and Finance, 
pp: 125-126. Available online at www.sciencedirect.com.  
57) Nuray Tetik, (2016). " he Effects of Psychological Empowerment on Job 
Satisfaction and Job Performance of Tourist Guides",International Journal of Academic 
Research in Business and Social Sciences, Vol. 6, No. 2, ISSN: 2222-69. AV: 
https://www.researchgate.net/publication/315934231_The_Effects_of_Psychological_E
mpowerment_on_Job_Satisfaction_and_Job_Performance_of_Tourist_Guides .  

  
)58 Adawiyah, Wiwiek R.(2015).Impression Management Tactics, Work Related 

Behavior and Perceived Individual Performance of Sales Clerks: A Case of Indonesia". 
Faculty of Economics and Business, Universitas Jenderal Soedirman, Indonesia, Vol 13. 
No. 7, 5479- 5499. 
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  ملاحق الدراسة: 

  
  ) یوضح مقیاس مستوى الأداء الوظیفي للمرؤوسین بالمنظمة محل الدراسة23جدول رقم (

  

مقیاس مستوى الأداء  
  الوظیفي 

  درجة الموافقة 
المتوسط    الإجمالي 

  الحسابي
الانحراف  
  موافق  محاید   معارض   المعیاري 

  %  ك  %  ك  %  ك  %  ك

  
  

المثابرة 
  والوثوق 

إذا واجھتك  
مشكلة في أداء  
مھمة ما تستمر  
في المحاولة  

حتى تصل إلى  
  الحلول. 

4  1.6  20  8.0  226  90.4  250  100.0 0.8880  0.36330  

تستغل كافة  
الموارد المتاحة  

لدیك في  
الشركة لإنجاز  
وإتمام المھام 

  الوظیفیة. 

3  1.2  29  11.6  218  87.2  250  100.0 0.8600  0.38076  

المعرفة  
بالمتطلبات  

  الوظیفیة 

لدیك مھارة 
التواصل الجید  

مع الزملاء  
  والعملاء.

3  1.2  30  12.0  217  86.8  250  100.0 0.8560  0.38452  

كمیة  
العمل 
  المنجز 

تبذل الجھد  
الكافي لإنجاز  

المھام 
والمتطلبات  
الوظیفیة في  
  الوقت المحدد. 

6  2.4  27  10.8  217  86.8  250  100.0 0.8440  0.42472  

المعرفة  
بالمتطلبات  

  الوظیفیة 

لدیك المعرفة  
والالمام بطبیعة  
الأعمال الموكلة  

إلیك داخل  
  الشركة 

8  3.2  30  12.0  212  84.8  250  100.0 0.8160  0.46369  

المثابرة 
  والوثوق 

لدیك الاستعداد 
الكافي لتحمل  
مسئولیة أعلى 
لأداء مھامك 

  الوظیفیة. 

11  4.4  26  10.4  213  85.2  250  100.0 0.8080  0.49408  
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المعرفة  
بالمتطلبات  

  الوظیفیة 

لدیك مھارة 
التواصل مع  

الجید مع  
  العملاء.

4  1.6  43  17.2  203  81.2  250  100.0 0.7960  0.44177  

یتوفر لدیك  
المھارة والقدرة 

على حل  
مشكلات العمل  
الیومیة لأداء  
  المھام الوظیفیة. 

3  1.2  45  18.0  202  80.8  250  100.0 0.7960  0.43259  

المثابرة 
  والوثوق 

لدیك المیول  
والقدرات  
للتكیف مع  
المتغیرات  
والظروف  

المستجدة في  
  الشركة. 

8  3.2  41  16.4  201  80.4  250  100.0 0.7720  0.49090  

المعرفة  
بالمتطلبات  

  الوظیفیة 

لدیك مھارة 
التواصل مع  

الجید مع  
  المرؤوسین. 

6  2.4  47  18.8  197  78.8  250  100.0 0.7640  0.47877  

نوعیة  
  العمل

تطور من أدائك  
الوظیفي بشكل  

مستمر  
  ومتطور. 

8  3.2  53  21.2  189  75.6  250  100.0 0.7240  0.51467  

كمیة  
العمل 
  المنجز 

لدیك خبرة في  
التعامل مع  

النظم  أحدث 
الحاسوبیة  

والتقنیة بھدف  
إنجاز الأعمال  

بالسرعة  
المطلوبة  

  والكفاءة العالیة.

8  3.2  65  26.0  177  70.8  250  100.0 0.6760  0.53307  
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نوعیة  
  العمل

تتوافر لدیك  
القدرة على 
تنظیم وتنفیذ  

المھام الوظیفیة  
الموكلة إلیك 

دون الوقوع في  
  أخطاء.

7  2.8  75  30.0  168  67.2  250  100.0 0.6440  0.53517  

كمیة  
العمل 
  المنجز 

تتوافر لدیك  
الجاھزیة  

والاستعداد 
والرغبة للعمل  
خارج أوقات  
العمل الرسمیة  
من أجل إنجاز  
حجم الأداء 
الوظیفي  
  المطلوب.

21  8.4  65  26.0  164  65.6  250  100.0 0.5720  0.64380  

المعرفة  
بالمتطلبات  

  الوظیفیة 

الأعمال التي 
داخل  تؤدیھا 

الشركة واضحة  
  ومحددة.

24  9.6  65  26.0  161  64.4  250  100.0 0.5480  0.66443  

  
  
  
  

  المتابعة

توفر الشركة  
البرامج 
التدریبیة  
للعاملین 

لمساعدتھم على 
استخدام 

التكنولوجیا  
الحدیثة  

والمبتكرة في  
إتمام وإنجاز  

الأعمال 
  الوظیفیة. 

34  13.6  76  30.4  140  56.0  250  100.0 0.4240  0.71993  
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ھناك متابعة  

وتوجیھ مستمر  
من قبل  

الرؤوساء  
للعاملین لإنجاز  

أعمالھم بما 
یتوافق مع نظم  

وقوانین  
  الشركة. 

33  13.2  85  34.0  132  52.8  250  100.0 0.3960  0.71078  

  
  
  

نوعیة  
  العمل

.  

یؤثر نظام  
الحوافز  

والجزاءات 
المعتمد في  
الشركة على  

تحسین وتطویر  
وإنجاز حجم  

الأداء الوظیفي 
  لدیكم.

42  16.8  68  27.2  140  56.0  250  100.0 0.3920  0.75937  

تشعر بالتقیید  
من قواعد  
وإجراءات  
العمل داخل  

  الشركة. 

38  15.2  87  34.8  125  50.0  250  100.0 0.3480  0.73009  

  
  
  

  التقییم

یعد تقییم أدائك 
الوظیفي حافزًا  

لتطویر  
وتحسین أدائك 

  الشركة. في 

57  22.8  60  24.0  133  53.2  250  100.0 0.3040  0.81870 

تستفید من تقییم  
أدائك الوظیفي  
في تعزیز نقاط  
القوة وتطویر  
وتحسین نقاط  

  الضعف.

54  21.6  74  29.6  122  48.8  250  100.0 0.2720  0.79533  
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  المتابعة

ھناك تنسیق  
مستمر بین  
المستویات  

الإداریة لتحقیق  
المطلوبة  الجودة 

في إنجاز  
  الأعمال.

47  18.8  92  36.8  111  44.4  250  100.0 0.2560  0.75415  

  

یوجد اھتمام  
ومتابعة من قبل  

الرؤوساء  
للاقتراحات  
التي یقدمھا  
العاملون 
بالشركة  
الخاصة 

  بمستوى الأداء.

56  22.4  91  36.4  103  41.2  250  100.0 0.1880  0.77657  

كمیة  
العمل 
  المنجز 

السیاسات  تسھم 
والإجراءات 
المتبعة في  

الشركة على  
إنجاز الأعمال  
  بكفاءة وفاعلیة. 

52  20.8  103  41.2  95  38.0  250  100.0 0.1720  0.74877  

  التقییم

تستفید الشركة  
من تقییمك  
الوظیفي في  

تحدید البرامج  
التدریبیة  
  المطلوبة. 

73  29.2  76  30.4  101  40.4  250  100.0 0.1120  0.82837  

یتم تقییم الأداء 
في الشركة على  

أسس علمیة  
ومعاییر  
  واضحة. 

82  32.8  82  32.8  86  34.4  250  100.0 0.0160  0.82124  
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