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لجامعة البصرة/ كلية الإدارة والاقتصاد قسم إدارة الاعما   

 المستخلص      

يهدف هذا البحث إلى تحليل دور المساءلة في مكان العمل في الحد من الإخلال      

الوظيفي لدى موظفي مديرية الخزينة في محافظة البصرة. اعتمدت الدراسة المنهج 

الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة أداةً رئيسة لجمع البيانات من عينة بلغت 

ن العمل من خلال أبعادها المتمثلة في شدة  ( موظفًا. تم قياس المساءلة في مكا120)

المساءلة، وتركيز المساءلة، وأهمية المساءلة، بينما تم قياس الإخلال الوظيفي من  

أجُري   الأفراد.  نحو  الموجّه  المنظمة والإخلال  نحو  الموجّه  بعدي الإخلال  خلال 

درجة مقبولة  اختبار الصدق والثبات لأداة البحث، وأظهرت النتائج تمتع الاستبانة ب

التأثير   علاقات  وتحليل  الوصفي  الإحصاء  استخدام  تم  كما  الداخلي.  الاتساق  من 

بين  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  وجود  النتائج  وأظهرت  البحث.  فرض  لاختبار 

المساءلة في مكان العمل والحد من الإخلال الوظيفي، مما يدل على أن تعزيز تطبيق  

ا السلوك  ضبط  في  يسهم  بيئة  المساءلة  داخل  السلبية  الممارسات  وتقليل  لوظيفي 
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العمل. وخلصت الدراسة إلى مجموعة من الاستنتاجات والتوصيات التي تؤكد أهمية  

المؤسسات   في  الوظيفي  الأداء  لتحسين  وشفاف  عادل  بأسلوب  المساءلة  تطبيق 

 .الحكومية

 البصرة، الكلمات المفتاحية: المساءلة، الاخلال الوظيفي، مديرية خزينة في محافظة  

 مكان العمل

 

Abstract Abstract 

     This research aims to analyze the role of workplace 

accountability in reducing job misconduct among employees of 

the Treasury Department in Basra Governorate. The study 

adopted a descriptive-analytical approach and used a 

questionnaire as the primary data collection tool from a sample 

of (120) employees. Workplace accountability was measured 

through its dimensions of intensity, focus, and importance, 

while job misconduct was measured through its dimensions of 

organizational-directed misconduct and individual-directed 

misconduct. The validity and reliability of the research 

instrument were tested, and the results showed that the 

questionnaire possessed an acceptable degree of internal 

consistency. Descriptive statistics and impact analysis were 

also used to test the research hypothesis. 

      The results showed a statistically significant relationship 

between workplace accountability and the reduction of job 

misconduct, indicating that promoting the application of 

accountability contributes to regulating job behavior and 
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reducing negative practices within the work environment. The 

study concluded with a set of findings and recommendations 

that emphasize the importance of applying accountability in a 

fair and transparent manner to improve job performance in 

government institutions . 

Keywords: Accountability, misconduct, Basra Governorate 

Treasury Department, workplace 

 المبحث الأول منهجية البحث  

 المقدمة 

 الإدارة  عليهء  تقوم التي  الأساءسا   المرتكزات   من العمل  مكءن في المساءلل  تُعد       
  الانضااااا ء  وتعزيز  الوظ في، السااااالو   ضااااا   في  محوري  دور من لهء لمء  الحديث ،

  أهم    ازدادت   وقد . والمءدي  ال شااري   للموارد   الأمثل  الاسااتادام  وضاامءن  المؤسااسااي،
 المرت    عملهء  لطب ع   نظرًا الاصاو،، وجه  على العءم   المؤساساءت  في المساءلل 

 والثق  والشااااااااافء     النزاه   قضاااااااااءيء  تجءه العءل    وحساااااااااءسااااااااايتهء العءم ،  بءلمصااااااااالح 
  الأجهزة  على  الضاااااااااغو   وتزايد   المتساااااااااءرع   الإداري   التغيرات  ظل وفي.  المجتمع  
  الانحرافءت   من للحد   عنهء  غنى  لا أداة  المسءلل   أص حت  أدائهء،  لتحسين  الحكوم  
 .النءفذة والتعل مءت  والأنظم  بءلقوانين الالتزام وضمءن الوظ ف  

 التي  البيئءت   في ساا مء ولا  الدول،  من  العديد   في الحكوم    المؤسااسااءت  وتواجه     
 الوظ في،  بءلإخ ل  تتعلق متعددة  مشاااااك ت  واقتصاااااءدي ، إداري   تحديءت  من  تعءني

 اساااااااتادام إساااااااءلة الواج ءت، أدال في الإهمءل الدوام، بأوقءت   الالتزام  ضاااااااع  مثل
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 هذه وتؤدي. شاااااااصاااااا    منءفع  لتحقيق العءم   الوظ ف  اسااااااتغ ل أو الصاااااا ح ءت،
 المقدم  الادمءت  جودة وانافءض  المؤسااسااي، الأدال  مسااتو    تراجع إلى الممءرسااءت 
 برزت  هنء،  ومن. الحكوم    بءلأجهزة  المجتمع  ثق  إضااااعء   عن  فضااااً    للمواطنين،

  الأدال   تقويم إلى تهد   تنظ م   وساايل   بوصاافهء المسااءلل   أنظم   تفعيل إلى  الحءج 
     (.Bennett et al, 2018) للعقءب  أداة  مجرد  ول س الوظ في، السلو  وتصح ح

أهم   خءصاا ، نظرًا    تكتسااد دراساا  المسااءلل  في المؤسااسااءت المءل   والإيرادي و     
لمء تضاااااااااطلع به هذه المؤساااااااااساااااااااءت من دور حيوي في دعم الموازن  العءم  للدول  
وتحقيق الاسااتقرار المءلي. وتُعد مديري  الضااري   من أبرز هذه المؤسااسااءت، إ  يقع  
على عءتقهء مسااؤول   تحصاايل الإيرادات الضااريب   وفقًء للقوانين المعمول بهء، و مء 

يب   ويحفظ حقوق الدول  والمكلفين على حد سوال. ويتطلد هذا يحقق العدال  الضر 
الدور مساتو  عءلً ء من الانضا ء  الوظ في والنزاه  المهن  ، الأمر الذي يجعل من 
المسااااءلل  الإداري  عنصاااارًا أسااااءسااااً ء لضاااامءن حساااان سااااير العمل والحد من مظءهر  

 .الإخ ل الوظ في

 مشكلة البحث 

حظياات المساااااااااااااااءللاا  في مكااءن العماال بااءهتمااءم متزايااد في الأدب ااءت الإدارياا       
المعءصااااااارة، لكونهء أحد الل ءت التنظ م   الرئ سااااااا  التي تساااااااهم في توج ه سااااااالو  
العاءملين، وتعزيز الالتزام باءلأنظما  والتعل ماءت، والحاد من الساااااااااااااالو  اءت الوظ ف ا   

أن وجود أنظم  مسااءلل  واضااح  المنحرف . وقد أكدت العديد من الدراسااءت الحديث  
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ءل  يرت   إيجاءب اًء بتحسااااااااااااااين الأدال الوظ في وتقليال مظاءهر الإخ ل والانحرا    وفعا 
في بيئ  العمل، ولا سااااااااااا مء في المؤساااااااااااساااااااااااءت العءم  التي تتعءمل مع المءل العءم 

 (.Dubnick & Yang, 2015) والجمهور

 غموض   أو  المسءلل   تطبيق  ضع   أن  إلى  معءصرة  دراسءت   تشير  المقءبل،  في     
  الوظ في،   الإهمءل  مثل  الوظ في،  الإخ ل  من  متعددة  أشكءل  تفشي  في  يسهم  آل ءتهء
  مستو    وانافءض   الص ح ءت،  استادام  إسءلة  الدوام،  بأوقءت   الالتزام   ضع 

  وجودة   المؤسسي  الأدال   فءلة  على  سلً ء  ينعكس  الذي  الأمر  التنظ مي،  الانض ء 
و مء  الادمءت    المسءلل   على   الاقتصءر   أن   ال حوث   بعض   أوضحت   المقدم ، 
  ض     في  أثرهء  من  يقلل  العءدل    المحءس    لممءرسءت   حق قي  تفعيل   دون   الشكل  
 (. Lam et al, 2021) الوظ في السلو 

وانط قًء ممء سبق، تتجسد مشكل  الدراس  الحءل   في الحءج  إلى تحليل دور       
في    الازين  المسءلل  في مكءن العمل في الحد من الإخ ل الوظ في داخل مديري   

محءفظ  ال صرة، في ظل قل  الدراسءت الميدان   الحديث  التي تنءولت هذا الموضوع 
في الس ءق المحلي العراقي، و مء يسهم في سد الفجوة ال حث   وتقديم نتءئج علم    

 .يمكن الاستفءدة منهء في تحسين الممءرسءت الإداري  وتعزيز الانض ء  الوظ في

 :في ضول مشكل  الدراس ، يمكن ص ءغ  تسءؤلاتهء على النحو التي

في   الازين مء مستو  تطبيق المسءلل  في مكءن العمل في مديري   .1
 محءفظ  ال صرة؟ 

في محءفظ    الازين مء أبرز مظءهر الإخ ل الوظ في السءئدة في مديري   .2
 ال صرة؟ 
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هل توجد ع ق   ات دلال  إحصءئ   بين مستو  المسءلل  في مكءن   .3
 العمل والحد من الإخ ل الوظ في؟ 

إلى أي مد  تسهم أبعءد المسءلل  )الإداري ، السلو   ، الإجرائ  ( في   .4
 تقليل مظءهر الإخ ل الوظ في؟ 

مء أبرز المعوقءت التي تحد من فءعل   تطبيق المسءلل  في الحد من  .5
 ؟ الازين الإخ ل الوظ في في مديري  

 أهداف البحث

إلى تسل   الضول على دور المسءلل  في مكءن يتمثل الهد  الرئ سي لل حث      
في محءفظ  ال صرة، من    الازين العمل في الحد من الإخ ل الوظ في داخل مديري   

 :خ ل تحقيق مجموع  من الأهدا  العلم   والعمل  ، ل   مء يأتي

  الازين التعر   على مستو  تطبيق المسءلل  في مكءن العمل في مديري   .1
في محءفظ  ال صرة، من حيث وضوح الإجرالات، وعدال  المحءس  ،  

 .وفءعل   المتءبع  الإداري 

في   الازين تشا ص مظءهر الإخ ل الوظ في السءئدة في مديري   .2
 .محءفظ  ال صرة، وتحديد أكثرهء انتشءرًا وتأثيرًا في  فءلة الأدال الوظ في

تحليل الع ق  بين المسءلل  في مكءن العمل والإخ ل الوظ في، و  ءن   .3
مد  إسهءم المسءلل  في الحد من السلو  ءت الوظ ف   الماءلف  للأنظم   

 .والتعل مءت 
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ق ءس أثر أبعءد المسءلل  الماتلف  في تقليل مظءهر الإخ ل الوظ في،  .4
و مء يسءعد على تحديد الجواند الأكثر فءعل   في ض   السلو   

 .الوظ في

الكش  عن المعوقءت التنظ م   والإداري  التي تحد من فءعل   تطبيق   .5
 .في محءفظ  ال صرة  الازين المسءلل  في مديري  

تقديم مقترحءت وتوص ءت عمل   تسهم في تعزيز تطبيق المسءلل  والحد   .6
من الإخ ل الوظ في، بمء يدعم تحسين الأدال المؤسسي وجودة العمل في  

 .المديري  محل الدراس 

 أهمية البحث 

 أولًا: الأهم   الأكءديم   

يسهم هذا ال حث في إثرال الأدب ءت العلم   في مجءل الإدارة العءم    •
والسلو  الوظ في من خ ل تنءول دور المسءلل  في الحد من الإخ ل  

 .الوظ في في بيئ  عمل حكوم    ات طءبع إيرادي

يعءلج ال حث فجوة بحث   قءئم  تتمثل في قل  الدراسءت التطب ق   التي   •
، ولا  لازين تنءولت الع ق  بين المسءلل  والإخ ل الوظ في في الدوائر ا

 .س مء في الس ءق المحلي العراقي

م إطءرًا تحليلً ء يمكن أن يُستفءد منه في دراسءت لاحق  تتنءول  • يقد 
موضوعءت قري   مثل النزاه  الوظ ف  ، والانض ء  الإداري، والحو م  في  

 .المؤسسءت العءم 
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يدعم ال حث الر   بين الجءند النظري والتطب قي لمفهوم المسءلل ، من  •
خ ل اخت ءرهء ميدانً ء في مؤسس  حكوم   فعل  ، ممء يعزز موثوق    

 .النتءئج العلم  

يشك ل هذا ال حث مرجعًء أكءديمً ء يمكن الإفءدة منه من قبل طل     •
الجءمعءت وال ءحثين في مجءلات الإدارة العءم ، وإدارة الموارد ال شري ، 

 .والعلوم الإداري 

 ثءنً ء: الأهم   التطب ق   

  الازين يوف ر ال حث صورة واقع   عن مستو  تطبيق المسءلل  في مديري   •
في محءفظ  ال صرة، بمء يسءعد متاذي القرار على تشا ص نقء  القوة  

 .والضع  في الممءرسءت الحءل  

 العمل،يسهم في تحديد مظءهر الإخ ل الوظ في الأكثر تأثيرًا في سير  •
 .الأمر الذي يمك ن الإدارة من وضع معءلجءت عمل   منءس  

يسءعد نتءئج ال حث في تعزيز  فءلة الأدال الوظ في من خ ل تفعيل   •
 .آل ءت المسءلل  ور طهء بءلالتزام الوظ في والانض ء  الإداري 

يدعم توجه الإدارة نحو تحسين جودة الادمءت المقدم  للمكلفين، من   •
 .خ ل الحد من السلو  ءت الوظ ف   السلب  

م توص ءت عمل   قءبل  للتطبيق يمكن أن تُسهم في تطوير الس ءسءت   • يقد 
 .في محءفظ  ال صرةالازين  الإداري ، وتعزيز النزاه  والشفء    في مديري  
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 مجتمع البحث 

يتكون مجتمع ال حث من جم ع العءملين في مديري  الازين  في محءفظ  ال صرة       
 موظ .190والذين يبلغ عددهم بواقع 

عين  ال حث: تم اخت ءر عين  عشوائ   و لك لوجود إطءر للمعءين  و ءستادام الجداول  
 ,Krejcie & Morganوفقءً لجدول )  127الإحصءئ  ، وقد بلغت عين  ال حث  

استمءرات( غير صءلح   5است ءن  منهء، أي تم است عءد )  125(، استرجعت  1970
 استمءرة.  120للتحليل، واعتمدت الاستمءرات الصءلح  للتحليل بواقع  

 حدود البحث
 :تتحدد حدود هذا ال حث في الجواند الت  

: الحدود المكانية   أولًا
في       ال حث  هذا  البصرةيُطبَّق  محافظة  في  الخزينة  إحد   مديرية  بوصفهء   ،

الانض ء    من  عءلً ء  مستو   تتطلد  والتي  المءلي،  الطءبع  الحكوم    ات  الدوائر 
 .الوظ في وتفعيل آل ءت المسءلل  الإداري 

 : الحدود الزمانية ثانياا 
الب ءنءت وتحليلهء،      فيهء جمع  يتم  التي  الزمن    الفترة  ال حث خ ل  يُجر  هذا 

 . بمء يتنءسد مع متطل ءت إنجءز ال حث وأهدافه 2025والتي تمتد خ ل العءم  
 ثالثاا: الحدود البشرية

 انحصرت الحدود ال شري  على العءملين الإداريين والفنيين في المنظم  الم حوثه. 
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 أساليب جمع البيانات 

اعتمدت هذه الدراس  على مجموع  من أسءليد جمع الب ءنءت التي تت لم مع       
تُعد    :الاست ءن  )الاستب ءن(  :طب ع  موضوع ال حث وأهدافه، و لك على النحو التي

الاست ءن  الأداة الرئ س  لجمع الب ءنءت الميدان   في هذه الدراس ، حيث تم تصم مهء  
بمء يتنءسد مع متغيرات ال حث، و مء يت ح ق ءس مستو  المسءلل  في مكءن العمل 
محءفظ    في  الازين   مديري   موظفي  نظر  وجه   من  الوظ في  الإخ ل  ومظءهر 

ى أفراد عين  ال حث بهد  الحصول على ب ءنءت  ال صرة. وقد وُز ِّعت الاست ءن  عل
 .كم   قءبل  للتحليل الإحصءئي

 ( مقاييس البحث 1جدول رقم )

متغيرات   ت
 الدراسة

نوع 
 المتغير 

المصدر  المؤشرات الرئيسية   الًبعاد
 الًكاديمي 

 
 
1 
 
 
 

 
 

المسءلل  في 
 مكءن العمل 

 
 

 مستقل  

شدة 
 المسءلل 

شعر أنني مسؤول 
بشكل شاصي عن  

 نتءئج عملي 

 
 

(Frink 

et al , 

2018 ) 
ر يز  ت

 المسءلل 
تم مسءللتي على مء  ت

أقد مه من مسءهمءت  
 فريق العمل
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أهم    
 المسءلل 

إن تطبيق المسءلل   
يعزز من جودة الأدال 

 .العءم
 
 
 
 
 
 
2 

 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
الاخ ل 
 الوظ في 

 
 
 تءبع 

 
الإخ ل 
الوظ في  
ه  الموج 
نحو  

 المنظم  

إضءع  وقت   •
 العمل عمدًا

التقصير   •
المتعمد في 
 إنجءز المهءم 

إسءلة  •
استادام موارد  

 المنظم  
 

 
 
 
 
 
 

(Li et 

al , 

2025 ) 

 
 

الإخ ل 
الوظ في  
ه  الموج 
نحو  
 الأفراد 

  السلو  •
  تجءه العدائي
 الزم ل 

  الإسءلة •
  أو اللفظ  

 الساري 
  النزاعءت  إثءرة •

  بيئ  داخل
 العمل
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  احترام عدم •
  في الخرين

 العمل

 

 الدراسات السابقة 

تحليل أثر المسءلل  التنظ م   في    ( إلىLam et al , 2021)دراس   هدفت       
المنهج   الدراس   استادمت  والاءص .  العءم   المنظمءت  داخل  العءملين  سلو  ءت 
الكمي بءلاعتمءد على الاست ءن  لجمع الب ءنءت من عين  من الموظفين. وتوصلت  
السلو   تحسين  في  م ءشر  بشكل  يسهم  المسءلل   مستو   ارتفءع  أن  إلى  النتءئج 

وتقل  التزام الوظ في  يعزز  المسءلل   وضوح  أن  أكدت  السلب  .  مء  السلو  ءت  يل 
 .الموظفين بأدال واج ءتهم

إلى فحص أثر المسءلل  الإجرائ    (  Han & Perry,2020أوضحت دراس  )     
في سلو  الموظفين داخل المؤسسءت العءم . استادمت الدراس  المنهج الوصفي  
التحليلي، واعتمدت الاست ءن  أداة رئ س  لجمع الب ءنءت. وأظهرت النتءئج أن وضوح  
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ويعززان   الماءلف   الوظ ف    السلو  ءت  من  يقل ن  العءدل   والمسءلل   الإجرالات 
 .الالتزام المؤسسي

     ( يعكسRamzy et al, 2018دراس     العمل   مكءن  في  الماتل  السلو   ( 
  يؤثر   قد   ممء  العمل،  بيئ   في   المقبول   المعءيير  ملحوظ  بشكل  ينتهك  الذي  السلو 

  بين   الع ق   استكشء   إلى  الدراس   هذه  تهد .  العءم  التنظ مي  الأدال  على  سلً ء
  التنظ مي،   الالل  مشكل   ولدراس .  الموظفين  وأدال  العمل  مكءن  في  الماتل  السلو 

 وتحديدًا  النوعي،  المنهج  على  ال حث   هذا  يعتمد .  حءل    دراس   س كم  شر    اخت ءر  تم
  منظم    ش ه  مقءبل   ال ءحثون   صمم  المنهج،  هذا  خ ل  ومن .  الإجرائي  ال حث   منهج
 أسءليد   بءت ءع  الدراس   توصي   لك،  على  و نءلً .  س كم  موظفي  من  الب ءنءت   لجمع
 . بفعءل   العمل مكءن في الماتل السلو  لإدارة جديدة

( إلى ان تحليل دور  Schillemans & Busuioc, 2015)أوضحت دراس        
المسءلل  التنظ م   في توج ه سلو  الموظفين داخل المؤسسءت العءم . استادمت 
الدراس  المنهج الوصفي التحليلي بءلاعتمءد على ب ءنءت مسح   من موظفين في 
القطءع العءم، مع التر يز على إدراكهم لل ءت المسءلل . وتوصلت النتءئج إلى أن 

المتسق  تسهم في تعزيز الانض ء  الوظ في وتحسين السلو  المسءلل  الواضح  و 
 المهني، في حين أن المسءلل  الغءمض  أو غير العءدل  قد تؤدي إلى نتءئج عكس  .

   -ومن خ ل استعراض الدراسءت السءبق  نستنتج الفروض الات  : 
 فروض البحث  

 الفرض   الرئ س  الاولى: 
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 ات دلال  إحصءئ   بين المسءلل  في مكءن العمل والحد من الإخ ل    توجد ع ق 
، وتنبثق منهء الفرض ءت  الوظ في لد  موظفي مديري  الازين  في محءفظ  ال صرة

   -الفرع   التءل  : 

الإخلال  والحد من  شدة المساءلةتوجد ع ق   ات دلال  إحصءئ   بين  .1
 .لد  موظفي مديري  الازين  في محءفظ  ال صرة الوظيفي 

الإخلال  والحد من  تركيز المساءلةتوجد ع ق   ات دلال  إحصءئ   بين  .2
 .لد  موظفي مديري  الازين  في محءفظ  ال صرة الوظيفي 

الإخلال  والحد من  أهمية المساءلةتوجد ع ق   ات دلال  إحصءئ   بين  .3
 .لد  موظفي مديري  الازين  في محءفظ  ال صرة الوظيفي 

 الفرض   الرئ س  الثءن  : 

تأثير   دلال  إحصءئ   بين المسءلل  في مكءن العمل والحد من الإخ ل    و  يوجد 
، وتنبثق منهء الفرض ءت  الوظ في لد  موظفي مديري  الازين  في محءفظ  ال صرة

   -الفرع   التءل  : 

الإخلال  والحد من  شدة المساءلةدلال  إحصءئ   بين   و يوجد تأثير .1
 .لد  موظفي مديري  الازين  في محءفظ  ال صرة الوظيفي 

الإخلال  والحد من  تركيز المساءلةدلال  إحصءئ   بين   و تأثيرتوجد  .2
 .لد  موظفي مديري  الازين  في محءفظ  ال صرة الوظيفي 

الإخلال  والحد من  أهمية المساءلةدلال  إحصءئ   بين   و تأثيرتوجد  .3
 .لد  موظفي مديري  الازين  في محءفظ  ال صرة الوظيفي 
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 النموذج الفرضي للبحث 

بنءلً على فرض ءت ال حث تم ص ءغ  النمو ج الفرضي لل حث المتكون من المتغير 
المستقل المسءلل  في مكءن العمل بأبعءده الث ث ، والمتغير التءبع الاخ ل الوظ في  

 ( 1و مء موضح في شكل )

 

 

 
      المصدر: اعداد ال ءحث 

 

 ( نمو ج ال حث1شكل رقم )
 
 
 
 
 H1 

  H2 
 
 
 
 
 
 

 المتغير المستقل

 المسءئل  في مكءن العمل

 شدة المسءلل 

 تر يز المسءلل 

 أهم   المسءلل 

               

 
 الاخ ل الوظ في
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 المبحث الثاني الإطار النظري للبحث  
 تمهيد 
في هذا الم حث سيتم استعراض المتغيرات الاءص  بءل حث من حيث تعريفهء      

 و  ءن ابعءدهء المق ءس المستادم في ال حث.
: المساءلة في مكان العمل  (Workplace Accountability) أولًا

 النشأة التاريخية لمفهوم المساءلة في مكان العمل . 1

القرن        بدايءت  إلى  العمل  مكءن  في  المسءلل   بمفهوم  العلمي  الاهتمءم  يرجع 
العشرين مع تطور الفكر الإداري الك س كي، حيث ارت   المفهوم في بدايته بءلرقءب   
الإداري  والالتزام بءلتعل مءت. ومع تطور نظريءت الإدارة والسلو  التنظ مي، ولا س مء  

شرين، انتقل مفهوم المسءلل  من  ونه أداة رقءب    في النص  الثءني من القرن الع
بحت  إلى  ونه آل   تنظ م   تهد  إلى توج ه السلو  الوظ في وتعزيز المسؤول    
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الفردي  والجمءع  . وقد شهد المفهوم تطورًا ملحوظًء في الدراسءت الحديث  التي ر زت 
على ال عد السلو ي والنفسي للمسءلل ، بءعت ءرهء إدراكًء  اتً ء لد  الموظ  بكونه  

 . (Frink & Klimoski, 2004) مسؤولًا عن قراراته ونتءئج أدائه داخل المنظم 

شهد مفهوم المسءلل  في مكءن العمل تطورًا ملحوظًء في الدراسءت التنظ م         
خ ل العقدين الأخيرين، حيث لم يعد يُنظر إل ه فق   آل   رقءب   تفرضهء الإدارة،  
وسلو هم   لمسؤول ءتهم  الموظفين  إدرا   في  يؤثر  وتنظ مي  ثقءفي  بل  عنصر 

الم أن  إلى  الحديث   الدراسءت  وتشير  وضوح  الوظ في.  على  تعتمد  الفع ءل   سءلل  
ممء  وشفءف ،  عءدل   بطريق   بءلنتءئج  الأدال  ور    المسؤول ءت،  وتحديد  التوقعءت، 

العمل بيئ   داخل  السلب    السلو  ءت  من  ويحد  الوظ في  الالتزام   يعزز 
(Schillemans, 2016). 

رة للمساءلة في مكان العمل . 2  أبرز النظريات المفس ِّ

تستند المسءلل  في مكءن العمل إلى عدد من النظريءت التنظ م  ، من أبرزهء       
التي تفترض ضرورة وجود آل ءت مسءلل  للحد من السلو  الانتهءزي    نظرية الوكالة

ر   تفس  المنظم .  مء  العءملين مع أهدا   التوقعاتوضمءن توافق مصءلح    نظرية 
بءلأدال  الجهد  الموظ  من خ ل ر    بوصفهء عءمً  مؤثرًا في سلو   المسءلل  

أن إدرا  الموظ  لوجود مسءلل  فع ءل  يدفعه   النظرية السلوكيةوالنتءئج.  ذلك تؤ د  
إلى ض   سلو ه الوظ في والالتزام بءلمعءيير التنظ م  ، تجنً ء للعواقد السلب   أو  

 .(Hall et al., 2017) رغ   في تحقيق نتءئج إيجءب  

 تعريف المساءلة في مكان العمل. 3
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 لتعريف الأول )التنظيمي الإداري(     

المساااااءلل  فاااااي مكاااااءن العمااااال بأنهاااااء حءلااااا  يشاااااعر  Ferris و Frink يعااااار        
فيهااااء الموظاااا  بأنااااه مطءلااااد بتقااااديم تفساااايرات أو مبااااررات لأفعءلااااه وقراراتااااه أمااااءم 
جهاااا  رساااام   داخاااال المنظماااا ، وأنااااه مسااااؤول عاااان النتااااءئج المترت اااا  علااااى أدائااااه، 

الاضاااااوع ساااااوال  ءنااااات إيجءب ااااا  أو سااااالب  . ويؤ اااااد هاااااذا التعريااااا  علاااااى عنصااااار 
 .(Frink & Ferris, 1998) ور   الأدال بءلنتءئج للمحءس  

 النفسي(–التعريف الثاني )السلوكي

ء Hall ياااااار        ء  ات ااااااً وآخاااااارون أن المسااااااءلل  فااااااي مكااااااءن العماااااال تمثاااااال إدراكااااااً
لاااااد  الموظااااا  بكاااااون سااااالو ه وأداله محااااال متءبعااااا  وتقيااااا م، الأمااااار الاااااذي ياااااؤثر 

ويبااااارز هاااااذا التعريااااا  ال عاااااد النفساااااي  .فاااااي قراراتاااااه اليوم ااااا  وطريقااااا  أدائاااااه لعملاااااه
للمساااااااااءلل  بءعت ءرهاااااااااء آل ااااااااا  داخل ااااااااا  لضااااااااا   السااااااااالو ، ولااااااااا س مجااااااااارد إجااااااااارال 

 .خاااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااااءرجي
(Hall et al., 2017) 

 أبعاد المساءلة في مكان العمل المعتمدة في البحث. 4

 :اعتمد هذا ال حث على ث ث  أبعءد رئ س  للمسءلل  في مكءن العمل، وهي

وتشير إلى درج  إحسءس الموظ  بمد  خضوعه  :شدة المساءلة •
 .للمحءس   وتحمله المسؤول   عن نتءئج عمله
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ه إل ه المسءلل ، سوال  ءن  :تركيز المساءلة • ويقصد بهء المجءل الذي تُوجَّ
 .الأدال الوظ في، تحقيق الأهدا ، أو الالتزام بءلسلو  المهني

وتعكس مد  إدرا  الموظ  لأهم   المسءلل  في  :أهمية المساءلة •
 .تحسين الأدال وض   السلو  الوظ في داخل المنظم 

 المقياس المستخدم لقياس المساءلة في مكان العمل  . 5

المطو ر والمحد ث من    مقياس المساءلة الفردية في المنظماتاعتمد ال حث على  
م يق س إدرا  الموظ  للمسءلل  Frink et al. (2018)قبل   ، وهو مق ءس محك 

من خ ل أبعءد شدة المسءلل  وتر يزهء وأهميتهء، وقد استُادم على نطءق واسع في  
 .الدراسءت التنظ م   الحديث 

 (Counterproductive Work Behavior) ثانياا: الإخلال الوظيفي

 النشأة التاريخية لمفهوم الإخلال الوظيفي . 1

الاهتمءم        تصءعد  مع  التنظ م    الأدب ءت  في  الوظ في  الإخ ل  مفهوم  ظهر 
ر زت   وقد  المءضي.  القرن  تسعين ءت  خ ل  العمل  بيئ   في  السلب    بءلسلو  ءت 
الدراسءت الأولى على الأفعءل المتعمدة التي تضر بءلمنظم  أو العءملين فيهء. ومع  

واسعًء من السلو  ءت السلب  ، مثل    تطور ال حث العلمي، توسع المفهوم ل شمل ط فًء
التقصير المتعمد، إسءلة استادام الموارد، والسلو  العدائي تجءه الزم ل، وأص ح  

متعددة وتنظ م    فردي   بعوامل  تتأثر  معقدة  تنظ م    ظءهرة  بوصفه  إل ه   يُنظر 
(Carpenter & Berry, 2017). 
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رة للإخلال الوظيفي  . 2  أبرز النظريات المفس ِّ

ر        الوظيفيتفس  الإجهاد  سلو       نظرية  استجءب   بوصفه  الوظ في  الإخ ل 
تر    التنظ م  .  مء  العدال   وعدم  الًجتماعيللضغو   التبادل  أن غ ءب    نظرية 

المعءمل  العءدل  والمسءلل  المتوازن  يدفع الموظ  إلى تبني سلو  ءت سلب    رد 
 النظرية السلوكيةفعل على مء يدر ه من إخ ل في الع ق  مع المنظم . وتشير  

إلى أن ضع  الض   والمسءلل  يزيد من احتمءل   تكرار السلو  ءت المنحرف  داخل  
 (Mercado et al.,2018) بيئ  العمل

 تعريف الإخلال الوظيفي  . 3

يُعرَّ  الإخ ل الوظ في بأنه مجموع  السلو  ءت المتعمدة التي يقوم بهء الموظ  
م ءشر،   غير  أو  م ءشر  بشكل  بأفرادهء، سوال  أو  بءلمنظم   الإضرار  إلى  وتؤدي 

 .(Li, 2025) وتشمل أفعءلًا موجه  نحو المنظم  أو نحو الأفراد العءملين فيهء

 أبعاد الإخلال الوظيفي المعتمدة في البحث  . 4

 :اعتمد هذا ال حث على بُعدين رئ سين للإخ ل الوظ في، همء

مثل إضءع  وقت  :(CWB-O) الإخلال الوظيفي الموج ه نحو المنظمة •
 .العمل، ماءلف  التعل مءت، وإسءلة استادام الموارد 
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مثل السلو  العدائي،   :(CWB-I) الإخلال الوظيفي الموج ه نحو الأفراد •
 .الإسءلة اللفظ  ، وإثءرة النزاعءت بين الزم ل

 المقياس المستخدم لقياس الإخلال الوظيفي . 6

 .Li et alكمء استادمه   Workplace Deviance Scaleاعتمد ال حث على  
بعدي  (2025) الوظ في من خ ل  الإخ ل  يق س  م  ومحك  مق ءس حديث  وهو   ،

ه نحو الأفراد  ه نحو المنظم  والإخ ل الموج   .الإخ ل الموج 

 العلاقة النظرية بين المساءلة في مكان العمل والإخلال الوظيفي ثالثاا 

تشير الأدب ءت التنظ م   المعءصرة إلى وجود ارت ء  نظري وثيق بين مستو        
المسءلل  في مكءن العمل و ين الإخ ل الوظ في، إ  تُعد المسءلل  إحد  الل ءت 
الأسءس   لض   السلو  الوظ في وتوجيهه نحو الالتزام بءلمعءيير التنظ م  . فوفقًء  

الت ءدل الاجتمءعي، عندمء يد  ر  الموظ  وجود مسءلل  واضح  وعءدل ،  لنظري  
فإنه يميل إلى الالتزام بسلو  ءت إيجءب   بوص   لك جزلًا من ع ق  ت ءدل   متوازن   
مع المنظم ، في حين أن ضع  المسءلل  أو غموضهء قد يدفع الموظ  إلى تبني 

 Cropanzano et) سلو  ءت إخ ل    رد فعل على مء يراه خلً  في هذه الع ق 
al., 2017). 

الانفعءل، تؤدي المسءلل  الفع ءل  دورًا وقءئً ء في –ومن منظور نمو ج الإجهءد      
الحد من الإخ ل الوظ في، من خ ل تقليل الغموض الوظ في والحد من الضغو   
التنظ م   التي تُعد من أبرز مسب ءت السلو  ءت السلب  . إ  توضح الدراسءت أن 
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لد    السلب    المشءعر  من  يزيد  متسق  غير  بشكل  تطب قهء  أو  المسءلل   غ ءب 
إلى سلو  ءت إخ ل     تتحول لاحقًء  الموظفين، مثل الإح ء  والغضد، والتي قد 

 ,.Spector & Fox, 2005; Spector et al) موجه  نحو المنظم  أو الأفراد 
2022). 

المحءس          لاحتمءل    الموظ   إدرا   أن  التنظ مي  الض    نظري   تؤ د   مء 
المتوقع   الكلف   ترتفع  إ   المنحرف ،  السلو  ءت  تكرار  من  يقلل  العواقد  وتحمل 
للإخ ل الوظ في في ظل أنظم  مسءلل  واضح ، ممء يسهم في تعزيز الانض ء   

لتهء يالق بيئ  تنظ م    الوظ في. وفي المقءبل، فإن ضع  المسءلل  أو عدم عدا
 .(Treviño et al., 2014) تسمح بتكرار الإخ ل الوظ في دون رادع فع ءل

وفي ضول  لك، يمكن القول إن المسءلل  في مكءن العمل تمثل إطءرًا تنظ مً ء       
وسلو ً ء يسهم في الحد من الإخ ل الوظ في، ل س فق  من خ ل الردع والعقو  ،  
السلو    ور    التوقعءت،  ووضوح  الفردي ،  بءلمسؤول    الشعور  تعزيز  عبر  وإنمء 

  خءص  في المؤسسءت الحكوم  ، ولا الوظ في بنتءئجه. وتكتسد هذه الع ق  أهم 
الإخ ل   آثءر  مضءعف   إلى  المسءلل   ضع   يؤدي  حيث  المءل  ،  الدوائر  س مء 

 .الوظ في على الأدال المؤسسي والثق  العءم 
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 المبحث الثالث الإطار العملي للبحث  

 تمهيد الفصل 
يهد  هذا الفصل إلى عرض الإطءر العملي لل حث، من خ ل ب ءن الإجرالات      

أهدافهء.  وتحقيق  الدراس   فروض  لاخت ءر  ات ءعهء  تم  التي  والإحصءئ    المنهج   
الإحصءل   تقديم  ثم  ال حث،  أداة  وث ءت  صدق  لاخت ءر  عرضًء  الفصل  ويتضمن 

ثير بين متغيرات ال حث، الوصفي لمتغيرات الدراس ، يلي  لك تحليل ع قءت التأ 
وصولًا إلى اخت ءر الفرض الرئ س للدراس  في ضول الب ءنءت الميدان   التي تم جمعهء  
من موظفي مديري  الازين  في محءفظ  ال صرة. ويعتمد هذا الفصل على الأسءليد  

 .الإحصءئ   المنءس   لطب ع  الدراس  وأهدافهء
 الجانب التطبيقي 

الوصفي لب ءنءت  الإحصءل عرض وتحليل نتءئج  تممن ال حث  الجءند في هذا       
 ابعءد متمثل  با( والذي يتكون من ث ث   في مكءن العمل  المستقل )المسءلل المتغير  

المسءلل   المسءلل ،  )شدة التحليل   (  مءالمسءلل   وأهم    تر يز  نتءئج  عرض  تم 
فض  عن مصفوف  الارت ء  بين   اجمءلا،  الوظ في()الاخ ل    التءبع  للمتغيرالوصفي  

  .المتغيرات واخت ءر الفرض ءت بءستادام تحليل الانحدار الاطي ال س  
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 اختبار صدق وثبات الًستبانة  -اولً 
 ي الظاهر  الصدق -أ

 ،الأعمءل في قسم إدارةالابرال   الأسءتذة من مجموع  على  المق ءس عرض  تم    
 ووضوح دق  أكثر لتص ح الفقرات  ص ءغ  بعض  إعءدة جر   واستنءداً الى م حظءتهم

 .للمستجيبين
 ثبات مقياس البحث:  -ب

        ، الفرض ءت  واخت ءر  الوصفي والاستدلالي  بءخت ءرات الاحصءل  الق ءم   قبل 
ومن أجل التحقق من ث ءت مق ءس ال حث، فقد استادم ال ءحث معءمل ا)الفء  رون ءخ  

Cronbach Alfha( الث ءت  معءمل  استاراج  و عد   ،   )Cronbach Alfha )
للب ءنءت أتضح بأن اداة الق ءس تتمتع بدرج  جيدة من الث ءت للمحءور  ءف  ، وعل ه  
تعتبر النت ج  ايجءب ه، وي حظ من الجدول ادنءه بأن ق م معءمل الفء  رو ن ءخ قد 

( بين  الاداري  0.779  -0.753تراوحت   ال حوث  في  إحصءئ ء  مقبول   وهي   )
( والتي تدل على ان الاداة تتص  بءلاتسءق  0.70والسلو    لان ق متهء أكبر من )

 .والث ءت الداخلي
 ( يوضح ث ءت المق ءس 2جدول )                                

 الفا كرونباخ للبعد  البعد الفا كرونباخ للمتغير  المتغير 

 0.753 شدة المساءلة    0.7633لة في  ء المسا

 0.779 تركيز المساءلة  
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 0.758  اهمية المساءلة    مكان العمل

   

    0.741 الاخلال الوظيفي   

  

  

   
 v.26  SPSSالمصدر: النتائج من اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج 

 الاحصاء الوصفي والارتباط -ثانيا 

( الجدول  والانحراف    ( 3يعرض  الحسابي  بالوسط  متمثلة  الوصفية  الاحصاءات 

 فضلاً عن مصفوفة الارتباط بين المتغيرات   المعياري،

لمتغيرات  الحسءب   والانحرافءت المع ءري  والارت ءطءت  وسء الا (  3(الجدول 
 ال حث 

  Mean Std. 

Deviation 

  

المساءلة  

مكان   في 

 العمل   

شدة  

 المساءلة   

اهمية  تركيز المساءلة  

 المساءلة   

الاخلال   

 الوظيفي   

المساءلة  

مكان   في 

 العمل   

3.677 0.448 1 
    

شدة   

 المساءلة   

3. 632 0.466 **.645 1 
   

تركيز    

 المساءلة 

3.750 0.437 **.756 

 

 

**.747 1 
  

اهمية  

 المساءلة   

3.651 0.443 **.795 **.798 **.623 1 
 

الاخلال   

 الوظيفي   

3.692 0.481 **.779 **.727 **.638 **.679 1 

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

tailed).                            

 v.26  SPSSالمصدر: النتائج من اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج 
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اتفاق على مستوى مقبول ان        انفا تشير الى وجود  النتائج في الجدول المذكور 

الى 3.632) الاوساط الحسابية للمتغيرات ما بين )  تراوحت قيمقد  ف  المتغيرات،لجميع  

مما يشير الى   (3وبالتالي فأنها تجاوزت الوسط الحسابي الفرضي البالغ )  (3.750)

اما قيم الانحرافات المعيارية فقد تراوحت ما بين  ،  وجود اتفاق للعينة تجاه المتغيرات 

   البيانات.( مما يشير الى تشتت قليل نسبيا في 0.481( الى )0.437)

تشير الى    انفا فالنتائجمعاملات الارتباط بين المتغيرات المذكورة    خلال قيمومن       

بين   العلاقات  والمتغير ان  المستقل  للمتغير  الثلاثة  الفرعية  وكذلك  الابعاد   التابع، 

المتغير بين  والمتغير  العلاقة  بشكل    المستقل  كانت التابع  ايجابية )طردية(    اجمالي 

   .ومعنوية

 ثالثا/ اختبار فرضيات التأثير  

يرتكز نموذج البحث الحالي على متغير مستقل واحد )المساءلة في مكان العمل(  

اختبار   ذلك سيتم  وبناء على  الوظيفي(،  التابع )الاخلال  والمتغير  الفرعية  بأبعاده 

او   قبول  الانحدار ويتم تحديد  تحليل  باستخدام  الفرعية  التأثير وفرضياتها  فرضية 

 رفض الفرضية    

   الاخلال فيالمساءلة في مكان العمل  لتأثير الانحدار تحليل  نتائج(    4جدول ) 

  الوظيفي  

 

 

  معامل 

الت ديد   

𝐑𝟐 

 امل    

 الارت ا 

R 

مستو  

 الدلالة

(Sig. ) 
 

  يمة
F 

 الم سو ة

مستو  

الدلالة ( 

Sig) 

 ال يمة التا ي 

t 
 

 يمة 

 المعلمة

B يتا      
 

 المت ير المست ل المعلمة

0.606   779.0 0.000 39.040 0.000 7.843 
2.372 

 

a   
 المساءلة في مكان العمل 

 
 

H2 

0.000 4.371 0.465 
 

b 

Dependent Variable الاخلال الوظيفي  :   
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 v.26  SPSSالمصدر: النتائج من اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج 

 

 

 

 في المتغيرات الفرعية للمتغير المستقل  لتأثير  الانحدار تحليل نتائج (   5جدول )

 الاخلال الوظيفي  

 

 v.26  SPSSالمصدر: النتائج من اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج 

 من خلال الجدولين المذكورين انفا: 
في مكان العمل في الاخلال الوظيفي وبالتالي   للمساءلةوجود علاقة تأثير ايجابية  -1

 (H2قبول الفرضية الرئيسة )
( من التغيير  (0.606  ان المتغير المستقل )المساءلة في مكان العمل( يتنبأ بنسبة    -2

 الحاصل في المتغير المعتمد )الاخلال الوظيفي( وهو بمستوى مرتفع  

 

 
  امل 

الت ديد   

𝐑𝟐 

 امل    

 الارت ا 

R 

مستو  

 الدلالة

(Sig. ) 
 

  يمة
F 

 الم سو ة

مستو  

الدلالة ( 

Sig) 

 ال يمة التا ية 

t 
 

 يمة 

 المعلمة

B يتا      
 

 المت يرات  الفر ية للمت ير المست ل   المعلمة

 0.528  0.727   0.000 25.030 0.000 7.563 
2.850 

 

a شدة المساءلة H2a 

0.000 4.309 0.363 
 

b 

 0.407 0.638  0.000 11.733 0.000 12.523 3.810 a   تركيز المساءلة H2b 
0.000 2.752 0.226 b 

 0.459 0.679  0.000 17.162 0.000 14.310 3.412 a  اهمية المساءلة H2c 
0.000 3.733 0.739 b 

  Dependent Variableالاخلال الوظيفي  :   
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شدة  بعد  أن  على يدل مما ،) R2  (0.528)   (التحديد  معامل  قيمة  بلغت  -3

تحدث في الاخلال   التي  التغيرات  من  % 52.8 نسبته ما  تفسر المساءلة   

 الوظيفي  
تركيز  بعد  أن  على يدل مما  ، )R2 (0.407)   (التحديد  معامل قيمة  بلغت  .  -4

تحدث في الاخلال   التي التغيرات  من   40.7%    نسبته ما  تفسر المساءلة   

 الوظيفي  

  اهمية  بعد  أن  على  يدل مما ،)R2 ( 0.459 )   (التحديد  معامل  قيمة  بلغت  -5

تحدث في الاخلال   التي التغيرات  من 45.9%    نسبته ما  تفسر المساءلة   

 الوظيفي 
وجود علاقة تأثير ايجابية على التوالي بين )شدة المساءلة، تركيز المساءلة،   -6

وأهمية المساءلة( قي الاخلال الوظيفي وبالتالي قبول الفرضيات الفرعية التالية  
(H2a ، H2b، H2c ) 

 المبحث الرابع الاستنتاجات والتوصيات 

 اولاً: الاستنتاجات 

تبين من نتائج الدراسة ان هناك اتفاق واضح من قبل عينة الدراسة على   -1

بعُد تركيز المساءلة مما يؤكد ان الموظفين في المنظمة المبحوثة يعرفون 

 الطبيعة العملية والواقعية وحدود الانظمة القانونية.
اظهرت النتائج في بعُد اهمية المساءلة يمكن ان يحد او يقلل من السلوكيات   -2

الموظفين   قبل  من  والانضباط  الرقابي  الدور  تفعيل  خلال  من  السلبية 

 وزيادة إدراك ووعيهم بمبدأ المساءلة. 
تبين من خلال النتائج من خلال بعُد شدة المساءلة ان اتفاق افراد عينة   -3

الدراسة على فقرات هذا البعُد، مما يؤكد ان الافراد لديهم شعور بان يتم 

معاقبتهم عند ارتكاب الاخطاء حسب الموقف والتغيرات التي تحدث مما 

 يجعلهم يتحملوا المسؤولية نتيجة قراراتهم.  
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تبين من خلال التحليل لاستجابات عينة البحث حول متغير المساءلة في  -4

مكا العمل اجمالا المساءلة سوف تحد من الاخلال الوظيفي في المنظمة  

 المبحوثة. 
تبين من خلال بعد شدة المساءلة من خلال معاملات الارتباط ان الموظف    -5

 سيتم محاسبته بشدة عن ارتكابه الأخطاء في أداء واجباته الوظيفية 
من خلال علاقات الارتباط في بعُد أهمية المساءلة أوضحت المصفوفة   -6

في   يهتمون  الموظفين  وجعل  المساءلة  أهمية  عن  اسفر  البعُد  هذا  بأن 

تحسين مستوى اداءهم والذي يساعد في الحد من السلوكيات السلبية في 

 الوظيفة مما يعزز الثقة داخل بيئة العمل 

 ثانياً التوصيات 

قيمة   -1 يعزز  المديرية مما  الموظفين قي  بين جميع  المساءلة  ثقافة  تعزيز 

 وسمعة المنظمة المبحوثة 
واتخاذ  -2 صغيرة  الاخطاء  كانت  مهما  المسؤولين  قبل  من  الاهمال  عدم 

 القرار المناسب والمساءلة بحزم بحق مرتكبيها لتصويب تلك الاخطاء  
تنمية مهارات الموظفين في استخدام اساليب المساءلة وصولا الى اعلى  -3

 مستويات الانجاز  
الموظفين   -4 قبل  من  السلبية  السلوكيات  لتجنب  داعمة  وثقافة  سياسة  تبني 

 التي من شأنها ان تحد من الاخلال الوظيفي داخل المنظمة المبحوثة  
أداء  -5 عند  بعناية  الانتباه  المبحوثة  المنظمة  في  الموظفين  على  يجب  لذا 

 بهم والا سوف يتعرضون للمساءلة من قبل مشرفيهم  المناطةالمهام 
تركيز المنظمة على أهمية المساءلة على الموظفين باستمرار مما يجعلهم   -6

غير   بالأداءيهتمون   والسلوكيات  الممارسات  عن  والابتعاد  الوظيفي 

 المرغوب فيها.
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 قائمة الملاحق 
 استمارة استبيان لقياس متغيرات البحث  أ( 

موافق   المؤشر ال عد  ت 
 بشدة 

غير   محءيد  موافق  
 موافق  

غير  
موافق  

 بشدة
 المتغير المستقل المسءئل  في مكءن العمل 

1  
 
 
 شدة

 المسءلل 

  أنني أشعر
  بشكل مسؤول

  نتءئج  عن م ءشر
 . الوظ في عملي

     

تم محءسبتي  ت 2
عند ارتكءب  

أخطءل في أدال  
واج ءتي  
 .الوظ ف  
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يُطلد مني تبرير   3
قراراتي المتعلق   

بءلعمل أمءم  
 .الإدارة

     

أعلم أن أي   4
تقصير في عملي  
قد يترتد عل ه  

 .مسءلل  إداري 

     

أتحمل مسؤول     5
نتءئج القرارات  

التي أتاذهء في  
 عملي 

     

6  
 
 
 

تر يز  
 المسءلل 

تر ز المسءلل  
في العمل على  
تحقيق الأهدا  

الوظ ف    
 .المحددة

     

تتم مسءللتي   7
بشكل أسءسي  

عن جودة أدائي  
 .الوظ في

     

هتم الإدارة   8
بمحءس    
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الموظفين على  
التزامهم بءلمهءم  

 .المو ل  إليهم
تر ز المسءلل   9

في الدائرة على  
الالتزام  

بءلتعل مءت 
والإجرالات 

 .الإداري 

     

تم توج ه   10
المسءلل  نحو  
تحسين الأدال  

ول س فق  فرض 
 .العقو ءت 

     

11  
 
 
 

أهم    
 المسءلل 

أعتقد أن  
المسءلل  

ضروري  لضمءن  
الانض ء   

 .الوظ في

     

تسهم المسءلل    12
في تحسين  
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مستو  الأدال 
 .داخل الدائرة

تسءعد المسءلل    13
في الحد من 
السلو  ءت 

 الوظ ف   السلب   

     

أر  أن تطبيق   14
المسءلل  بعدال  
يعزز الثق  داخل  

 .بيئ  العمل

     

أؤمن بأن   15
المسءلل  تُعد 

عنصرًا أسءسً ء  
لنجءح العمل  

 .المؤسسي

     

 المتغير التءبع الاخ ل الوظ في 
16  

 
 
 

أتأخر عن إنجءز  
مهءمي الوظ ف    
 دون سبد مبرر 

     

أُض  ع وقت  17
العمل في أمور 

غير متعلق   
 بءلوظ ف  
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أستادم موارد  18
العمل لأغراض  

 .شاص  

     

لا ألتزم   19
بءلتعل مءت 
الإداري  في 
 .بعض الأح ءن

     

أُنجز عملي   20
بجودة أقل من 
 .المطلوب عمدًا

     

21  
 
 
 
 
 

أتعءمل بعدوان    
مع بعض  
زم ئي في  

 .العمل

     

  ألفءظًء أستادم 22
  أثنءل لائق   غير

 . العمل

     

  أو خ فءت  أُثير 23
  مع نزاعءت 

 . الزم ل

     

       احترام عدم أُظهر 24
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  في الخرين لرال
 .العمل بيئ 

  بسلب   أتحدث  25
  زم ئي عن

 .الدائرة داخل
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