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  بسم ا الرحمن الرحيم
اتَّبِعا (وى موحي كَإلِي بِراصو تَّىح كُمحي ا وهو ريخ 

ينماكالْح(  
  

  صدق ا العظيم

  
  

  109یونس                               

  

  

  

  



  

  

  وعرفان شكر

 والسلام والصلاة الاشیاء، فناء بعد الباقي الله الأنشاء الحمد بعد الله الأنشاء، الحمد قبل الله الحمد
  .المنتجبین وصحبه الطاهرین الطیبین آلة وعلى الامین العربي النبي الأنام خیر على

 لفضله شاكرا حامدا ربه الى یسجد الاطروحة على الأخیرة اللمسات یضع وهو الباحث أن   
 الحمد مني فله العلمي البحث صعاب تخطي من مكناه وجلد صبر من علیه به منً  لما ونعمائه
  .والنهار الیل وبقي بقیت ما والشكر

 مدید في معي حضور له كان من لكل وتقدیري شكري جزیل أقدم أن العرفان واجب ویقتضي   
 فرحان علاء الدكتور الاستاذ( ینالمشرف بذكر مبتدئاً  إكمالها وحتى كتابتها أثناء والمساعدة العون
 وكذلك فیها لمسة آخر حتى متواصلة متابعة من أبدوه لما) والأستاذ الدكتور عواد كاظم طالب
 خیر عني االله فجزاه مناي، وتحقیق مسعاي بلوغ في الأثر أكبر لها كأن التي موتوجیهاته مارعایته
 رئیس الأفاضل السادة إلى والامتنان بالشكر یتقدم أن الباحث على العرفان واجب ویقتضي .الجزاء

 العلمیة بملاحظاتهم واغنائها الأطروحة هذه مناقشة بقبول تفضلهم على المناقشة لجنة وأعضاء
  . القیمة

 بالذكر وأخص الدراسة مدة طیلة بالمعرفة امدوه الذین أساتذتهِ  إلى والثناء بالشكر الباحث ویتقدم   
 الدكتور والأستاذ) محمد محسن حاكم( الدكتور والأستاذ) حمود علي سعد( الدكتور الأستاذ منهم

) هات ابو كامل الكریم عبد(الدكتور  والأستاذ) الفضل فضل علي محمد مؤید( الدكتور والأستاذ
 الدكتور والأستاذ) الخفاجي كریم علي( الدكتور والأستاذ) اللامي داوود غسان( الدكتور والأستاذ

  ) . الیاسري محسن أكرم(الدكتور المساعد والأستاذ) جلاب دهش إحسان(

 علياحمد كاظم بریس و  الاستاذ وهم والدراسة العمل زملاء الكبیر والثناء الجزیل بالشكر أخص  
 للباحث قدموه لما محمود مكي زینب والست و حسین حریجه وادي غانم أمیر والاستاذ فارس احمد
  .نهائیة بصورة علیه ظهرت الذي بالشكل الاطروحة ظهور الى ادى دعم من

 علاج، عبد قاسم حسین، عباس بشار( وهم الأعمال إدارة قسم في الدراسة زملاء إلى شكري   
  . ذكره وفاتني نصیحة أو بكلمة بجانبي وقف من وكل ،الحكیم) محسن لیلي

 عائلتي أفراد صابرین العلمي البحث صعاب معي تحمل لمن وتقدیري شكري أسجل الختام وفي   
  .مجیب سمیع أنه خطأنا الخیر طریق على ویسدد جمیعاً  یوفقنا أن االله ونسأل



     

  الباحث                                                                             

  

  

  
  

  الاهداء 
  الى ..........................

  
  

  من توكلت عليه (العليم الحكيم ) ربي جل وعلا

  (اعترافا بالحمد والثناء).

  عائلتي ،واطفالي لتحملهم الصعاب معي صابرينوالدتي, زوجتي, 

  

  

  

  علي                             

  

  



  

  

  

  

  

  

  الفصل الأول

  المنهجية العلمية والدراسات السابقة

  
  المبحث الأول : المنهجية العلمية

  المبحث الثاني : دراسات سابقة 

  

  

  



  

  

  

  

  

  

  الثانيالفصل 

  التهكم و التهكم التنظيمي تأطيرات نظرية

  

  

  المبحث الأول : التهكم

  التنظيميالمبحث الثاني التهكم 

  

  



  

  

  

  الفصل الثالث

                                            سلوكيات العمل السلبية 

  و

  ممارسات الموارد البشرية مرونة 

  تأطيرات نظرية
  

  المبحث الأول : سلوكيات العمل السلبية

  المبحث الثاني : مرونة ممارسات الموارد البشرية



  

  

  

  

  الفصل الرابع

الدراسة والوصف اختبار مقاييس 

  الاحصائي

  

  المبحث الأول : الوصف الاحصائي

  المبحث الثاني : اختبار فرضيات التأثير المباشر وغير المباشر

  

  

  



  

  

  

  

  الفصل الخامس

  الاستنتاجات والتوصيات

  
  المبحث الأول : الاستنتاجات النظرية والعملية

  المبحث الثاني : التوصيات

  

  

  

  



  

  

  

  

  

  

  المصادر

  

  



  

  

  الملاحق
  

  

  

  

  



  

  إقرار المشرف

التهكم  نسلبیة الناشئة عال(سلوكیات العمل اشهد انه اعداد هذه الاطروحة الموسومة بــــ 
لاعیة تحلیلیة في عینة استط البشریة دراسةالموارد  ممارسات التنظیمي وانعكاسها على مرونة

 (علي عبد الحسن عباس الفتلاوي)التي تقدم بها طالب الدكتوراه:  )من جامعات الفرات الاوسط
قسم إدارة الاعمال  –كلیة الإدارة والاقتصاد  –قد جرى اعدادها تحت اشرافنا في جامعة كربلاء 

  وهي جزء من متطلبات نیل درجة الدكتوراه فلسفة في إدارة الاعمال.

  

  

  

  المشرف الثاني                                                  المشرف الأول          

  الأستاذ الدكتور                                                 الأستاذ الدكتور       

  عميعواد كاظم الخالدي                                          علاء فرحان طالب الد     

  

  توصیة رئیس القسم

  هذه الاطروحة للمناقشة. لى توصیة الاستاذین المشرفین ترشحبناء ع

  

  

  

  فؤاد حمودي العطار .أ.م                                                          

  رئیس قسم إدارة الاعمال                                                          

  كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة كربلاء                                                    

  

  



  

  إقرار الخبیر اللغوي

التهكم التنظیمي  نسلبیة الناشئة عال(سلوكیات العمل ن الاطروحة الموسومة بـــــ اشهد أ
في عینة من  لاعیة تحلیلیةدراسة استط ممارسات الموارد البشریةوانعكاسها على مرونة 

   (علي عبد الحسن عباس الفتلاوي)التي تقدم بها طالب الدكتوراه.  )جامعات الفرات الاوسط

  اللغویة ولأجله وقعت. ح أسلوبها سلیماً من الأخطاءجرت مراجعتها لغویاً تحت اشرافي وأصب

  

  

  

  

  

  

  

  رمهدي جاب م. صلاح                                                      

  الخبیر اللغوي                                                          

                                                      

  كلیة الإدارة والاقتصاد/جامعة كربلاء                                                

  

  

  

  

 



  إقرار لجنة المناقشة

(سلوكیات نشهد نحن رئیس وأعضاء لجنة المناقشة اطلعنا على محتویات الاطروحة الموسومة 
 الموارد البشریة ممارساتالتهكم التنظیمي وانعكاسها على مرونة  نعسلبیة الناشئة الالعمل 

الطالب في مضمونها وقد ناقشنا  )ة تحلیلیة في عینة من جامعات الفرات الاوسطدراسة استطلاعی
               ة في علوم إدارة الاعمال وبتقدیروفیما له علاقة بها. وانها جدیرة بالقبول لنیل درجة الدكتوراه فلسف

  ). جید جداً ( 

  

  

  رئیس اللجنة                                                  عضواً            

  أ.د علي كریم عبد الخفاجي                                  أ.د غسان قاسم اللامي      

  

  

  

  عضواُ                                                     عضواً              

  أ.د مؤید یوسف الساعدي                                 أ.د احسان دهش جلاب     

  

                                         

  عضواً 

  أ.م.د أكرم محسن الیاسري

  

  عضواً ومشرفاً     عضواً ومشرفاً                                                     

  أ.د عواد كاظم الخالدي    أ.د علاء فرحان طالب                                       

                                                          ة.صادق مجلس كلیة الإدارة والاقتصاد على قرار لجنة المناقش



  المستخلص

الموارد البشریة ممارسات مرونة تھدف ھذه الدراسة الى التعرف على تأثیر التھكم التنظیمي على 

فمع تنامي التحدیات والصعوبات في بیئة الاعمال وعدم تلبیة  .السلبیة العمل سلوكیاتمن خلال 

ظھر التھكم  التزام الحكومة بتطبیق التزاماتھا تجاه الافراد في المجتمع موعد رغبات العاملین

 في مساھمتھم یستغلون العمل ارباب بأن والاعتقاد بقادتھم الموظفین ثقة عدموالمتمثل بالتنظیمي 

 من كل على المدى بعیدة اثار لھا یكون ان یمكن المنظمة نحو المتھكمة المواقف وان. مواتیة لحظة

 المنخفض والدافع بالعمل الالتزام عدم مثل سلبیة سلوكیات عمل شكل في والموظفین المنظمة

 اخلاقیة غیر سلوكیات الى یؤدي ما وھذا والازدراء والاحتقار والشك والیأس والاستقالة واللامبالاة

  .وبالنتیجة فان ذلك ینعكس على انخفاض مرونة الموارد البشریة أنفسھم الموظفین بین

الباحث في دراستھ على خمسة ابعاد للتھكم التنظیمي لتكون اكثر شمولیة ودقة في معرفة  وقد استند

الدوافع للتھكم التنظیمي وقد تضمنت الابعاد (التھكم الشخصي, تھكم الموظف, التھكم نحو التغییر 

سیین في أسا باحث على بعدینالتنظیمي, تھكم العمل, التھكم الاجتماعي) وكذلك فقد اعتمد ال

السلبیة باتجاه  العمل سلوكیاتالعمل السلبیة باتجاه المنظمة و سلوكیاتالعمل السلبیة وھما لوكیات س

الموارد البشریة ممارسات على انخفاض مرونة الموارد البشریة وتضمنت مرونة  وتأثیرھا الافراد

طول مدة  خمسة ابعاد أساسیة (المرونة التعاقدیة, مرونة ساعات العمل, مرونة الأجور, مرونة

الحیاة العملیة, المرونة الوظیفیة) وعلیھ فقد شملت الدراسة اربع جامعات عراقیة وھي( كربلاء, 

) فرد من حملة الشھادات 233بابل, القادسیة والكوفة) وتم اخذ عدد من الكلیات وشملت العینة (

وع الذي أھمیة الموض تقدم جاءت أھمیة الدراسة من خلال وتأسیساً على ما. العلیا ومدراء الإداریة

فراد مما انعكس سلباً على ان في الآونة الأخیرة ازدادت وتیرة التھكم التنظیمي لدى الا تناقشھ اذ

 سلوكیاتالواقع المزري ویؤدي الى ظھور  والذي یتولد عنھ ردة فعل سلوكیة تجاه الافراد إداء

  .الموارد البشریةارسات ممالسلبیة والذي انعكس على عمل الافراد وانخفاض مرونة  العمل

وقد استندت الدراسة على اثبات الفرضیتین ألرئیسیتین حیث ركزت الفرضیة الرئیسیة الأولى على 

السلبیة وجاءت الفرضیة الرئیسیة الثانیة  العمل سلوكیاتثیر مباشر للتھكم التنظیمي على وجود تأ

بشریة من خلال سلوكیات العمل الموارد ال ممارسات بوجود تأثیر للتھكم التنظیمي على مرونة

  السلبیة.

 یتم ان ھو التنظیمي للتھكم الأساسي الاعتقاد انأھمھا وتوصلت الدراسة الى عدد من الاستنتاجات 

 یكون وانھ للقیادة الذاتیة المصالح لتعزیز والثقة والإخلاص والنزاھة الصدق بمبادئ التضحیة



 وھو والأنظمة والقواعد الإجراءات وضد منظماتھم إدارة أسالیب ضد المتھكمین قبل من موجھ

 للمجتمع والخدمات القانون تطبیق نحو والازدراء الثقة انعدام في متجسداً  العمل مكان في یظھر

   .بھا یعملون التي المنظمة عن الرضا وعدم للمھمة والفخر والاحترام الثقة وفقدان

 ابعادھا تتضمن والتي الفرد شخصیة الى یعود سلبیةال العمل سلوكیاتل الرئیسیة الأسباب احد انو

 فقد .بھا یعمل التي البیئة لضغوطات نتیجة او) العصبیة, الانفتاح, الضمیر, المقبولیة, الانبساطیة(

 غیر الأجور نظام او الترقي في عادلة فرص على الحصول وعدم التنظیمي للظلم لتعرض ان ثبت

  تؤدي الى السلوكیات السلبیة النفسي العقد لأنتھاك نتیجة تحدث والتي العادلة

 نتیجة وأخرى دولة من تختلف البشریة الموارد ممارسات مرونة على تؤثر التي العوامل ان

 وتأثیرھا النقابات ودور العامة الخدمة وھیكل الإداریة والتقالید السیاسي والنظام الدستور لاختلاف

  .البشریة الموارد ممارسات في الاختلافات وكذلك السیاسي النظام على

ة التزام الحكومة رقد بنیت مجموعة من التوصیات استنادا الى الاستنتاجات المقدمة منھا ضروو

بالوفاء بوعودھا تجاه المجتمع لأن فقدان الثقة بالحكومة یؤدي الى فقدان الثقة بجمیع مؤسساتھا 

ت عدم انتھاك العقد النفسي لأفرادھا التزام الافراد تجاه ھذه المؤسسات وكذلك على المنظما موعد

السلبیة الموجودة في العمل سلوكیات التنظیمي وعلى المنظمة متابعة  العاملین مما یولد التھكم

السلبیة او حد أنواعھا یؤدي الى  العمل سلوكیاتومعالجتھا بأسرع وقت لأن ظھور  منظماتھا

على المنظمات اعتماد النماذج الحدیثة سلبیة أخرى اعقد في المنظمة وأیضا عمل ظھور سلوكیات 

  في بیئاتھا لكي تحقق المزید من الكفاءة.  الموارد البشریةممارسات في تطبیق مرونة 

  

 الباحث                                                                                                       
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  المقدمة

التھكم من الفلسفات الیونانیة القدیمة والتي بقت على مر العصور ولم تندثر كما ھو الحال لباقي  یعد

 رور الوقت من كونھ تھكم یعتمد بشكل أساسي علىالفلسفات القدیمة التي لم تتطور فالتھكم تطور بم

 التي والاقتصادیة الاجتماعیة للظروف نتیجة الافراد لدى المتولد السلوك ھو والتھكمالسخریة 

 في الاخرین الافراد تجاه عنیفة فعل داتر لدیھم یولد والذي زمنیة فترة ضمن الافراد بھا یعیش

 التھكم تاریخ عن لمحة تقدیم في الباحث اھتم وقد. الحاكمة والسلطة المؤسسات وتجاه المجتمع

 اھم على والاطلاعوھو دیوجین  التھكمیة للمدرسة المؤسسین اھم الى والاشارة الكلمة واصل

. وقد الحالیة الفترة ولحد الاغریقیة الحضارة في بدایتھ منذ المفھوم ھذا على طرأت التي التغییرات

یعرف بالتھكم التنظیمي والذي بدت اثاره واضحة  ما وأصبحالتھكم لیصل الى المنظمات  أثرامتد 

 العمل سلوكیاتلذي انعكس على شكل ظھور عدد من في الآونة الأخیر في عدد من المنظمات وا

 بشكل صحیح إلیھمجاز الواجبات الموكلة نالسلبیة ومن أھمھا التعمد في التأخر عن العمل او عدم أ

وسرقة ممتلكات الدولة او ظھور بعض مشاعر العدائیة تجاه بعض الفئات الموجودة في العمل ومما 

  الموارد البشریة وتراجع أداء المنظمة ممارسات أدى ذلك الى انخفض مرونة

على المنھجیة العلمیة والدراسات  ،الأولفقد ركز الفصل  ،فصول ةاسة اربعضمنت الدروقد ت

السابقة وتضمن المبحث الأول المنھجیة العلمیة للدراسة, وخصص المبحث الثاني للدراسات 

تأطیرات نظریة والذي تضمن مبحثین, السابقة, وقد اشتمل الفصل الثاني التھكم والتھكم التنظیمي 

خصص المبحث الأول للتھكم, والمبحث الثاني للتھكم التنظیمي, واشتمل الفصل الثالث سلوكیات 

العمل السلبیة و مرونة ممارسة الموارد البشریة, وتضمن المبحث الأول سلوكیات العمل السلبیة, 

الفصل الرابع اختبار مقیاس الدراسة  المبحث الثاني مرونة ممارسة الموارد البشریة, واشتمل

وعرض نتائج الدراسة وتحلیلھا,   , وتضمن المبحث الأول الوصف الاحصائيوالوصف الاحصائي

التأثیر المباشر وغیر المباشر, وأخیرا الفصل الخامس  وتضمن المبحث الثاني اختبار فرضیات

لنظریة والعملیة, والمبحث الثاني الاستنتاجات والتوصیات , وتضمن المبحث الأول الاستنتاجات ا

  التوصیات.

  ومن االله التوفيق                                                                                                  

 الباحث                                                                                                         
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  ولالفصل الأ

  السابقة والدراسات المنھجیة العلمیة

  

  الأولالمبحث 

  

  منھجیة الدراسة

  توطئة 

یتضمن ھذا المبحث الكیفیة التي تم من خلالھا صیاغة تساؤلات الدراسة والتي تمثل اشكالیاتھا 

الفكریة ویتضمن ایضاً ایضاحاً لأھمیتھا وأھدافھا وان معلومات ھذا المبحث ترمي للإجابة عن 

 ، ومخطط، والاھمیة والاھدافمشكلة الدراسةالتساؤل العام للدراسة الحالیة والذي یكشف عن 

  .الدراسة، والفرضیات الرئیسیة والفرعیة للدراسة

  

  دراسة: مشكلة ال1- 1

تتلخص مشكلة الدراسة في ارتفاع التھكم التنظیمي في قطاع الاعمال نتیجة لعدم ثقة الموظفین 

  بأرباب العمل.

  

  

  

  : اھداف الدراسة2- 1

الباحثین في مجال التھكم یأتي ھذا الاسھام العلمي المتواضع تناغماً مع الاھتمامات التي اظھرھا 

التنظیمي والسلوكي والدراسات الأخرى من الباحثین في مجال مرونة الموارد البشریة. وھكذا فان 

  الدراسة الحالیة تسعى لتحقیق مجموعة من الأھداف الأساسیة وھي:
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استكشاف المفاھیم الفلسفیة لكل من التھكم التنظیمي وسلوكیات العمل السلبیة ومرونة  .1

 ات الموارد البشریةممارس

 دراسة وتحلیل طبیعة العلاقة التأثیریة بین متغیرات الدراسة .2

تشخیص مستوى توافر كل من التھكم التنظیمي وسلوكیات العمل السلبیة ومرونة  .3

 ممارسات الموارد البشریة في الكلیات عینة الدراسة

البشریة الموارد رسات ممابین التھكم التنظیمي ومرونة التأثیریة یتجسد في بیان العلاقة  .4

سلبیة في الجامعات عینة الدراسة لتكون بمثابة الخطوات ال عبر سلوكیات العمل

 والممارسات الأولى التي یتم تبنیھا وتطبیقھا في المستقبل.

تتجسد أھمیة الدراسة في معرفة تأثیر التھكم التنظیمي على سلوكیات الافراد العاملین في  .5

 الجامعات المبحوثة.

ل النتائج التي سیتم التوصل الیھا. یأمل الباحث في تقدیم الحلول لمعالجة التھكم من خلا .6

التنظیمي لدى الافراد وتحدید اھم الطرق لتقلیل سلوكیات العمل السلبیة من اجل تحقیق 

  الموارد البشریة في المستقبل.ممارسات المرونة في 

  : أھمیة الدراسة3- 1

رد فعل سلوكي  التھكم التنظیمي ھوف ھ.الموضوع الذي تناقشا من أھمیة أھمیتھ دراسةتكتسب ال

تنعكس على  التي تجاه الواقع المزري في المنظمات الذي یؤدي الى ظھور سلوكیات العمل السلبیة

ومن ھنا  عمل الافراد في المنظمة وبدورھا تؤثر في انعدام مرونة ممارسات الموارد البشریة.

  من خلال ما ھو آت:تكتسب الدراسة الحالیة أھمیتھا 

التھكم التنظیمي, سلوكیات العمل السلبیة, مرونة حداثة المتغیرات التي تناولتھا الدراسة ( .1

).فھذه المتغیرات من الموضوعات الحدیثة التي شغلت ذھن ممارسات الموارد البشریة

على وعلى الرغم من حداثتھا وآثارھا الكبیرة  في السنوات الأخیرة،ین داریالإ ینالمفكر

حیاة المنظمات حالیا إلا أنھا لم تنل الاھتمام الكافي من قبل الكثیر من الباحثین ،وبالتالي 

 تعد الدراسة محاولة لإثارة الاھتمام بھذه الموضوعات ،ومعرفة طبیعة العلاقة بینھا.

الكلیات  وفي حال تبنیھا من قبل مجتمع الدراسة ، كلیاتلم یتم إجراء ھكذا دراسات على ال .2

معنیة فان ذلك سیؤدي الى التقلیل من اثار التھكم التنظیمي والذي یؤدي الى انخفاض ال

 .السلوكیات السلبیة وارتفاع مرونة ممارسات الموارد البشریة



 العلمیة والدراسات السابقة المنھجیة............................المبحث الاول ....................

5 
 

عین مختلفین ھما(السلوك التنظیمي ومرونة ممارسة الموارد مجت الدراسة بین موضود .3

إلیھا  التوصلمفاھیم الجدیدة التي یمكن لبھدف خلق تفاعل فیما بینھما ومراقبة ا )البشریة

 دمج الحقلین أعلاه .خلال من 

 الكلیات عینة الدراسة عمداء ة في توجیھ وإرشادمن الناحیة التطبیقیة تفید الدراسة الحالی .4

في مرونة ممارسات  أدائھا وتوجیھھ باتجاه الاستدامةإلى مكامن الأھمیة في مجال تحسین 

  الموارد البشریة.

  الدراسة الفرضي وأسلوب تطبیقھ مخطط: 4- 1

ان للتھكم التنظیمي خمسة ابعاد تتمثل في (التھكم الشخصي, تھكم الموظف, التھكم  یقترح الباحث

لسلوكیات العمل السلبیة بعدین ھما  إنماعي) ونحو التغییر التنظیمي, تھكم العمل, التھكم الاجت

(باتجاه المنظمة, وباتجاه الافراد العاملین في المنظمة) ویمثل متغیرا وسیطاً. فیما تمتاز مرونة 

الموارد البشریة بخمسة ابعاد تتمثل في (المرونة التعاقدیة, مرونة ساعات العمل, مرونة ممارسات 

الوظیفیة). ومن خلال المراجعة لتلك الادبیات ذات  الأجور مرونة طول الحیاة العملیة, المرونة

ومتغیرات الظاھرة  اً فتراضي للدراسة لیعكس ابعادا مخططبمتغیرات الدراسة جرى تطویر  الصلة

  ).1وكما موضحة في الشكل (المبحوثة 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  ولتھكم التنظیمي 

 

 العلمیة والدراسات السابقة

لتھكم التنظیمي ذات دلالة معنویة بین ا

 ممارسات مرونة
 الموارد البشریة

مرونة طول 
الحیاة 
 العملیة

مرونة 
ساعات 

 العمل

مرونة 
 الاجور

المرونة 
 التعاقدیة

المرونة 
 الوظیفیة

 Zمتغیر تابع 

العلمیة والدراسات السابقة

ذات دلالة معنویة بین ا

 الفرضي

مرونة
الموارد البشریة

متغیر تابع 

العلمیة والدراسات السابقة المنھجیة

ذات دلالة معنویة بین اعدم وجود علاقة تأثیر مباشرة 

 سلبیةال سلوكیات العمل

سلوكیات العمل السلبیة 
 باتجاه المنظمة

یات العمل السلبیة 
 باتجاه الافر اد

الفرضي لدراسةا المخطط

 Yمتغیر وسیط 

المنھجیة....................

6 

  الدراسة على مجموعة من الفرضیات وكالاتي:

عدم وجود علاقة تأثیر مباشرة 

سلوكیات العمل

سلوكیات العمل السلبیة 
باتجاه المنظمة

یات العمل السلبیة سلوك
باتجاه الافر اد

المخطط )1الشكل (اعداد الباحث                     

متغیر وسیط 

............................

الدراسة على مجموعة من الفرضیات وكالاتي:

عدم وجود علاقة تأثیر مباشرة 

اعداد الباحث                     

....المبحث الاول ....................

  : فرضیات الدراسة

الدراسة على مجموعة من الفرضیات وكالاتي:

عدم وجود علاقة تأثیر مباشرة الفرضیة الرئیسیة الاولى: 

  سلوكیات العمل السلبیة

  : وتتفرع من ھذه الفرضیة

 التهكم التنظیمي

 التهكم الاجتماعي

 تهكم الموظف

التهكم نحو التغییر 
 التنظیمي

 تهكم العمل

اعداد الباحث                     

 التهكم الشخصي

 xمتغیر مستقل 

التهكم 
 الاجتماعي

المبحث الاول ....................

: فرضیات الدراسة

الدراسة على مجموعة من الفرضیات وكالاتي:

الفرضیة الرئیسیة الاولى: 

سلوكیات العمل السلبیة

وتتفرع من ھذه الفرضیة

التهكم التنظیمي

التهكم الاجتماعي

تهكم الموظف

التهكم نحو التغییر 
التنظیمي

تهكم العمل

اعداد الباحث                     

التهكم الشخصي

متغیر مستقل 

التهكم 
الاجتماعي

المبحث الاول ....................

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

: فرضیات الدراسة5- 1

الدراسة على مجموعة من الفرضیات وكالاتي: بنیت

الفرضیة الرئیسیة الاولى: 

سلوكیات العمل السلبیة

وتتفرع من ھذه الفرضیة
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عدم وجود علاقة تأثیر مباشر ذات دلالة معنویة بین ابعاد التھكم التنظیمي وسلوكیات  .1

 العمل السلبیة باتجاه المنظمة

عدم وجود علاقة تأثیر مباشر ذات دلالة معنویة بین التھكم التنظیمي وسلوكیات العمل  .2

 السلبیة باتجاه المنظمة

یات عدم وجود علاقة تأثیر مباشر ذات دلالة معنویة بین ابعاد التھكم التنظیمي وسلوك .3
  فرادالعمل السلبیة باتجاه الأ

یات العمل التھكم التنظیمي وسلوك مباشر ذات دلالة معنویة بینعدم وجود علاقة تأثیر  .4
  فرادالسلبیة باتجاه الأ

  

عدم وجود تأثیر للتھكم التنظیمي على مرونة الموارد البشریة من خلال  الثانیة:الفرضیة الرئیسیة 

  سلوكیات العمل السلبیة.

  

  : حدود الدراسة6- 1

  تتمثل حدود الدراسة الحالیة بما یأتي:

لغایة شھر  2013سنة  حزیرانالدراسة بالمدة الزمنیة من شھر  تتحدد.الحدود الزمانیة للدراسة: 1

  .2014لسنة  شباط

تختص الدراسة بالجامعات العراقیة, من خلال اختیار عینة من اربع جامعات .الحدود المكانیة: 2

  (كربلاء, بابل, الكوفة, القادسیة) لتمثل الجامعات العراقیة.

وتمثل عینة الدراسة وتقتصر على أعضاء ھیئة التدریس ومدراء الموارد .الحدود البشریة: 3

  ة عینة البحث.البشریة في الجامعات العراقی

  

  : مجتمع وعینة الدراسة7- 1

اذ تم اختیار جامعات الفرات الأوسط (كربلاء, بابل,  ،الدراسة بالأسلوب القصدي مجتمع تم اختیار

بأسلوب العینة الاعتباطیة یخص عینة الدراسة فقد تم اختیارھا فیما و الكوفة, القادسیة) 

)Arbitrary Simple أي باختیار أي تدریسي او مدیر موارد بشریة او رئیس قسم او عمید (
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ى جھود كبیرة یرغب بالإجابة على فقرات الدراسة لضمان تقلیل كلفة اختیار عینة كبیرة تحتاج ال

ة نسبأي ب) 233) استمارة استبیان وبلغ المسترجع منھا (240عنھا. وتم توزیع (لجمع البیانات 

: جامعة كربلاء كلیة ادارة واقتصاد عت الاستمارات كما یأتي وتوز%). 97( استرجاع

),كلیة العلوم 19),جامعة بابل كلیة الإدارة واقتصاد(22),كلیة التربیة(27),كلیة العلوم(30كربلاء(

),جامعة الكوفة كلیة 24),كلیة إدارة قادسیة(37),جامعة القادسیة كلیة التربیة(24بنات(

) إذ لم یتعاون مدیر 8),ومدراء الإداریة لجمیع الكلیات(24قتصاد(),كلیة الإدارة والا19الطب(

بنات جامعة بابل مع الباحث بخصوص الاستمارة واسترجاعھا. أما رئیس -الإدارة في كلیة العلوم

قسم الجراحة في كلیة الطب جامعة بابل، فقد ذھب إلى أكثر من ذلك، فرفض توزیع الاستمارات 

) وبرنامج Excelم بالعمل. وقد استخدم الباحث برنامج (على المعنیین بحجة انشغالھ

)Statgraphics .ًفي تحلیل البیانات احصائیا (  

  : قیاس صدق الاستبانة8- 1

لمتغیرات الدراسة ھي اعلى من المعاملات المطلوبة  ان معاملات كرونباخ دناهیتبین من الجدول أ

  ) وھذا ما یؤید صدق مقیاس الاستبانة.0.75في الدراسات الإنسانیة والاجتماعیة البالغة (

  معامل كرونباخ لمتغیرات الدراسة )1الجدول (

  معامل الفا كرونباخ  الابعاد  المتغیرات  ت

  التھكم التنظیمي  1

  0.998  التھكم الشخصي
  0.999  تھكم الموظف

  0.999  التھكم نحو التغییر التنظیمي
  0.997  تھكم العمل

  0.998  التھكم الاجتماعي

  0.999  سلوكیات العمل السلبیة تجاه المنظمة  سلوكیات العمل السلبیة  2
  0.999  سلوكیات العمل السلبیة تجاه الافراد

  مرونة الموارد البشریة  3

  0.999  المرونة التعاقدیة
  0.999  مرونة ساعات العمل
  0.999  المرونة في الأجور

  0.999  المرونة فیما یتعلق بطول الحیاة العملیة
  0.999  المرونة الوظیفیة

  الجدول من اعداد الباحث
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 المقیاس فقرات : بناء9- 1

  الآتیة المصادر وبخاصة العلمیة والبحوثراجعة الادبیات م خلال من وتم 

  ) بناء فقرات المقیاس2( جدول

  المصدر  دوره  المتغیر  
التھكم   1

  التنظیمي
Nausetal,200),(Abraham,2004),(Abraham,2000),(Deanetal,1998)  مستقل

7),(Dhar,2009), (Ozler&Alalay,2011) , (Nafei,2013) 

سلوكیات   2
العمل 

  سلبیةال

 ,(Bowling&Gruys,2010),(Gruys&Sackett,2003)  وسیط
(Spector,2011),(Jung&yoon,2012),(Wei&Si,2013) 

مرونة   3
الموارد 
  البشریة

 ,(Bhattacharya,et al,2005) ,(Horton,2000),(wright&Snell,1997)  تابع
(Ngo&Loi,2008), (Ketkar&Sett,2009) 

  اعداد الباحث

  

  الوسائل الإحصائیة المستخدمة في الدراسة 10- 1

 الوسط الحسابي الموزون .1
 الانحراف المعیاري .2
 الأھمیة النسبیة .3
 تحلیل الفا كرونباخ .4
 تحلیل المسار لبیان الأثر غیر المباشر .5
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  المبحث الثاني

  مراجعة لبعض الدراسات السابقة

  توطئة

حالیة فھي المصدر  لأي دراسة ھمیةأالأكثر  تعد الدراسات السابقة المصدر المعرفي والتطبیقي

الاساسي للباحثین في توفیر الجانب المعرفي وتزویده بالمقاییس التطبیقیة ومعرفة المشكلة التي 

تطرقت لھا الدراسة السابقة واھم الفرضیات المعتمدة في انموذج الدراسة وكذلك معرفة النتائج التي 

  لیھا الدراسة الحالیة.إ مع إمكانیة مقارنتھا بالنتائج التي توصلتتوصلت لھا الدراسة 

  عرض الدراسات السابقة 1- 2

 لدراسات ذات الصلة بالتھكم التنظیميا 1-1- 2

 Organizational( ) التھكم التنظیمي القواعد وعواقبھAbraham,2000.دراسة(1

Cynicism Bases and Consequences:( الدراسة تضمنت )موظف في شركات  )69

خمسة  ت الباحثةربط الاتصالات والأغذیة والملابس في مدینة ساوث استرن في الولایات المتحدة.

معرفة تأثیرھا على المخرجات المتمثلة في تھكم لاشكال من التھكم التنظیمي في مكان العمل و

لة بدور الصراع ص والتغییر التنظیمي وتھكم الموظف. وكذلك توصلت الدراسة ان تھكم العمل ذ

قوى من وان التھكم الشخصي یرتبط مع العداء الفطري. واظھرت النتائج ان التھكم الشخصي ا

من التغییر الحاصل ان التھكم . وجمیعھا المعاییر كم التنظیمي ویؤثر سلباً علىمؤشرات التھ

لاغتراب على ا أثرالتنظیمي ینجم عن عدم الرضا الوظیفي والاغتراب. وان تھكم الموظف قد 

من الرضا  لى التقلیلإوقد ازداد التھكم الاجتماعي مما أدى  بشكل سلبي. وان والالتزام التنظیمي

لوظیفي والالتزام التنظیمي. وان كل من تھكم العمل والتھكم الشخصي كان مرتبطاً مع المواطنة ا

خمسة أثرت سلباً على وإن أنواع التھكم التنظیمي الالتنظیمیة بشكل غیر مباشر من خلال الاغتراب 

  المواطنة التنظیمیة

)(التھكم  التنظیمي: علاقتھ بالظلم التنظیمي المدرك واسلوب Fitzgerald,2002.دراسة(2

 Organizational Cynicism Its Relationship to Perceivedتفسیره)(

Organizational Injustice and Explanatory Styleبحثت ھذه الدراسة دور الظلم :( 

موظفة  )92( موظف و )226(شملت العینةو التنظیمي واسلوب تفسیره كسوابق للتھكم التنظیمي.
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فتراض وقد كان الا .شركات تصنیع كبیرة وذلك من خلال الاستناد على شبكة الانترنت أربعفي 

في  لى ان ینسبوا الاحداث السلبیة للعوامل التي ھي على الاكثر خارجیةإبأن الافراد الذین یمیلون 

تقریر المصیر, مستقرة(اي الحاضر دائماً), والعالمي(اي حالات اخرى تؤثر في حیاتھم) والتي ھي 

: وتوصلت الدراسة الى. المتھكم رداً على الظلم التنظیمياكثر عرضة من غیرھا لبلورة الموقف 

لظلم الشخصي )ان الموظفین الذین یبلغون مستویات عالیة من الظلم التوزیعي, الظلم الاجرائي, ا1(

سوف یكونون اكثر عرضة بان یحملوا المواقف المتھكمة نحو المنظمة التي یعملون لدیھا من اولئك 

الموظفون الذین یحملون مستویات ان ) 2الذین یبلغون مستویات ادنى من الظلم وبشكل واضح,(

المنظمة التي عالیة من التھكم العام سوف یكونون اكثر عرضة لیحملوا المواقف المتھكمة تجاه 

) وبالمقارنة فان التھكم 3یعملون لدیھا من اولئك الذین یحملون مستویات ادنى من التھكم العام, (

  العام, الظلم التنظیمي المدرك سوف یكون مؤشراً قویاً للتھكم التنظیمي.

)(الاثار النفسیة لخرق العقد والتھكم التنظیمي: Johnson&Oleary-Kelly,2003.دراسة(3

  كل انتھاكات التبادل الاجتماعي وجدت متساویة)لیست 

)The effects of psychological contract breach and organizational cynicism: 

not all social Exchange Violations are created equal :(قد استخدم الباحث عینة من ل

د النفسي والتھكم العقتوصلت ھذه الدراسة ان خرق و موظف. )105موظفي البنوك وشملت(

لى نتائج مختلفة بسبب الاختلافات في شخصیة الفرد من خلال علاقتھ في التبادل إالتنظیمي یؤدي 

ان صاحب العمل ب لدى الفرد )بأن ھناك علاقة ایجابیة من تصور1الاجتماعي. و توصل الباحث:(

)ان التھكم التنظیمي 2العمل,(قد اخل بالعقد النفسي والذي ینتج عنھ زیادة التھكم تجاه صاحب 

لى (عدم إظف فزیادة التھكم التنظیمي تؤدي یتوسط جزئیاً تأثیر خرق العقد النفسي على مواقف المو

)ان خرق العقد النفسي سوف یؤثر سلباً على العاملین 3الرضا الوظیفي, وقلة الالتزام التنظیمي) ,(

)ان التھكم 4ة بشكل ایجابي بالتغیب عن العمل,(من حیث الاداء وسلوك المواطنة التنظیمیة والمتعلق

  التنظیمي یتوسط تماماً تأثیر خرق العقد النفسي على الاجھاد العاطفي للموظفین.

)(التھكم التنظیمي, توسیع الخروج, الصوت, الولاء, نموذج من Naus etal,2007(.دراسة 4

 Organizational عمل)(الاھمال لاستجابات الموظفین الى الظروف المعاكسة في مكان ال

cynicism: Extending the exit, voice, loyalty, and neglect Model of 

Employees Responses to adverse conditions in the workplace :( 
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مكتب للموظفین الكبار في نقابات ) 159(لقد تم استخدام معادلة النمذجة لاحتواء البیانات المقدمة من

 الدراسة عدداً من المتغیرات نموذج معادلة النمذجة وتضمن وقد اقترح استخدامالعمال في المانیا 

 الولاء، العام)،الرأي  الاحتجاجات وتعبئة(الصوت  العمل)،(ترك  متكون من توسیع الخروج

وف التنظیمیة المعاكسة في مكان وھي عبارة عن نموذج من ردود الموظفین نحو الظر والإھمال

 استخدمت الدراسة اثنین من المتغیرات الظرفیةالى انشاء التھكم التنظیمي. والعمل والتي تؤدي 

(صراع الدور, الاستقلال)واثنین من متغیرات الشخصیة(الاصرار, الصلابة) اما اھم النتائج التي 

ویرتبط الاصرار والصلابة وصراع الدور  توصل الیھا ان التھكم التنظیمي یرتبط بشكل ایجابي مع

یرتبط ایجابیاً مع التفاعلات بین الاستقلالیة والاصرار  التنظیمي ان التھكمسلباً مع الاستقلال. و

وبین صراع الدور والاصرار وكذلك بین الاستقلالیة والصلابة وسوف یكون مرتبط سلبیاً مع 

  التفاعل بین صراع الدور والصلابة.

)(تناقض القیمة, واستقلالیة المھمة, والمؤسسة المستندة على Naus etal,2007(.دراسة 5

 Value incongruence, job)( احترام الذات والمنظور القائم على الذات من التھكم التنظیمي

autonomy, and organization-based self-esteem: a self- based perspective on 

organizational cynicism:( ) لقد و الشركات الصناعیة. ىفي احد ) عاملاً 174وشملت العینة

تضمنت ھذه الدراسة الجمع لوجھات النظر لملائمة البیئة للشخص ونظریة الذات وقد افترض ھذا 

النموذج كلاً من التناقض بین القیم التنظیمیة والشخصیة الملموسة واستقلالیة المھمة التي تسبق 

التفسیر النفسي للتھكم.  لقائمة على احترام الذات ھين المنظمة االتھكم التنظیمي في حین ا

وتوصلت الدراسة الى: ان التناقض بین القیم الشخصیة للموظفین والقیم المتطابقة المتصورة من 

أن استقلالیة الوظیفة تؤثر سلباً على  كماایجابیا بالتھكم التنظیمي.  بطةاقبل المنظمة تكون متر

ان وان المنظمة المستندة على احترام الذات مرتبطة سلبیا مع التھكم التنظیمي. والتھكم التنظیمي. 

العلاقة بین التناقض وبین القیم الشخصیة للموظفین والقیم المتطابقة المتصورة للمنظمة والتھكم 

 وسطھا متغیر المنظمة المستندة على احترام الذات. وان العلاقة بین الاستقلال الوظیفيتالتنظیمي ی

  وسطھا متغیر المنظمة المستند على احترام الذات.توالتھكم التنظیمي ی

)(نموذج الاتصالات لتھكم الموظف باتجاه التغییر Qian&Daniels,2008.دراسة(6

 A communication model of employee cynicism towardالتنظیمي)( 

organizational change یمي في نحو التغییر التنظ): صممت الدراسة لاختبار تھكم الموظف

ركزت الدراسة على استخدام الاطار  ,) موظف132واختارت عینة من( مؤسسة التعلیم العالي

على المواقف  تؤثر عملیات الاتصال اكدت الدراسة انالنظري لمعالجة المعلومات الاجتماعیة. 
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فائدة, ملائمة, (مثلة المتان الجودة المدركة للمعلومات لى إالمتعلقة بالعمل وتوصلت الدراسة 

لى إتنبأ بالتھكم نحو التغییر وتؤدي تفضیل), والتھكم من الزملاء في العمل, والثقة في الادارة ت

المقاومة للتغییر. الذي یحدث نتیجة عدم معرفة الموظفین بالمعلومات حول التغییر مما یجعلھم 

التغییر واشار بانھ ینبغي على الادارة ان متھكمین ویفقدون ثقتھم بالإدارة مما یولد المقاومة باتجاه 

  تعزز التفاعلات بین الادارة والموظفین والاستماع الى اصواتھم واخذ آرائھم حول التغییر.

) (تأثیرات مستویات التھكم التنظیمي وتبدد الشخصیة على الرضا Arabacı,2010.دراسة(7

 The Effects of Depersonalization and organization(الوظیفي لمفتشي التعلیم): 

cynicism Levels on Job Satisfaction of Educational Inspectors:(  ھدفت ھذه

مستویات التھكم التنظیمي وتبدد الشخصیة لمفتشي التعلیم تتأثر برضاھم  إذاالدراسة الى تحدید فیما 

ھدفت ھذه و .) مشاركاً 217الوظیفي فیما یتعلق بالمتغیرات الدیمغرافیة حیث تم جمع البیانات من (

مستویات التھكم التنظیمي وتبدد الشخصیة لمفتشي التعلیم تتأثر  كانت الدراسة الى تحدید فیما اذا

برضاھم الوظیفي فیما یتعلق بالمتغیرات الدیمغرافیة وكشفت النتائج ان المفتشین من ذوي الخبرة 

والتھكم التنظیمي لدیھم معتدل وكانوا مترددین حول  التعلیمیة المنخفضة ھم متبددي الشخصیة,

مستویات الرضا الوظیفي. في حین ان متغیرات الجنس, والحالة الاجتماعیة لم یكن لھا علاقة مع 

تبدد الشخصیة والتھكم التنظیمي والرضا الوظیفي. اما متغیرات العمر والاقدمیة والمنطقة التي 

لى وجود علاقة سلبیة بین إتوصل  كماكم والتبدد للشخصیة على التھیعیش فیھا كان لھا تأثیر 

الرضا الوظیفي للمفتشین التربویین وتبدد الشخصیة الخاص بھم ومستویات التھكم التنظیمي فكلما 

  ازداد التھكم قل الرضا الوظیفي وزاد تبدد الشخصیة.

دراسة موظفي ) (تطویر التھكم التنظیمي واختبار نموذج متكامل لBashir,2011.دراسة(8

 Organizational Cynicism Development and Testing of)( القطاع العام في باكستان

an Integrated Model A Study of Public Sector Employees in Pakistan :( ولقد

اقتصرت الدراسة على الموظفین المدنیین العاملین في الامانات الحكومیة الرئیسیة مثل اسلام اباد, 

 انموذج متكامل حولتطویر  حاولت الدراسةو .) موظف948ھور, كراتشي وشملت العینة(لا

دراسة تأثیر العوامل الدیمغرافیة وبعض العوامل النفسیة  من خلالالتھكم التنظیمي في باكستان 

ان المؤھل یرتبط بشكل كبیر مع التھكم التنظیمي في  لىإعلى التھكم التنظیمي وتوصلت الدراسة 

حین ان الجنس والعمر لدیھ علاقة ضئیلة. وتوصل بان المزید من التعلیم مع القلیل من افاق التطور 

كبار السن مع  من ن العمالإالوظیفي یجلب المزید من الاحباط في صفوف الموظفین وبالتالي 

ان ھناك لتھكم والتي تعد من بین السوابق للتھكم التنظیمي. ومؤھل علمي عالي یحققون المزید من ا
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علاقة ایجابیة بین الأخلال بالعقد النفسي والتھكم وعلاقة سلبیة بین مفھوم السیاسة والتھكم التنظیمي 

  علاقة سلبیة بین استقلالیة العمل والتھكم التنظیمي. كما توجدالتنظیمي 

ھكم التنظیمي في المنظمات من خلال الترابط البیني )(تفسیر ظاھرة الت2012دراسة (عطوي,.9

ھدفت ھذه الدراسة إلى تقدیم فھم واضح حول طبیعة  لعملیات العقد النفسي والاحترام الداخلي):

العلاقة التفاعلیة بین اختراق العقد النفسي والتھكم التنظیمي من خلال الدور الوسیط لتجربة مشاعر 

. وتوصل ) عامل104وتضمنت العینة ( ن في معمل سمنت المثنىالانتھاك بین عینة من العاملی

الباحث بان ادراك اختراق العقد النفسي یقود الى ظھور ردة فعل شعوریة سلبیة لدى العاملین تجاه 

. وتوصل الى ان انتھاك العقد النفسي العاملین عندعكس في زیادة التھكم التنظیمي المنظمة والتي تن

  تراق العقد والتھكم التنظیمي.یتوسط العلاقة بین اخ

  سلبیةال ذات الصلة بسلوكیات العمل الدراسات 1-2- 2

 التحفیزیة وسلوكیات العمل )(دراسة العلاقات بین السماتMehta,2000.دراسة(1

 Examining The Relationships Between Motivational Traits and(سلبیة)ال

Counterproductive Work Behavior:(وتضمنت )موظف في جامعة ساوث 392العینة (

السلبیة. اظھرت  التحفیزیة وسلوكیات العمل تناولت ھذه الدراسة العلاقات بین الصفاتاسترن. و

وجود علاقة بین الاختلافات الفردیة في التحفیز والانحراف في مكان العمل باستخدام  الدراسة

الظرفیة على التفاعلات الواسعة لكل من التركیبات وكذلك التحقق من مراقبة الاثار للعوامل 

التحفیز ) ان تجنب 1توصلت لھا الدراسة ھي:( يضیات الترسلبیة. اما اھم الفال سلوكیات العمل

سلبیة الموجھة بشكل ال, المشاعر, تثبیط السلوك) یرتبط بشكل ایجابي مع سلوكیات العمل القلق(

) ان اتقان الشخصیة(الرغبة في التعلم, والاتقان) ترتبط سلبیاً 2مباشر نحو الاشخاص والمنظمة,(

) ان التمیز التنافسي 3سلبیة الموجھة مباشرة نحو المنظمة والاشخاص.(المع سلوكیات العمل 

سلبیة باتجاه الاشخاص. وتوصلت الدراسة ان تحقیق التبط بشكل ایجابي مع سلوكیات العمل یر

سلبیة وان المنھج العام من التحفیز وتفادي التحفیز المنھج التحفیز یرتبط سلبیاً مع سلوكیات العمل 

  ھي ترتبط ایجابیاً مع السلوكیات المنحرفة.

2).Fox etal,2001:الاستجابة لعوامل الضغط الوظیفي والعدالة  )(سلوكیات العمل السلبیة

 (التنظیمیة لبعض من اختبارات الوسط والوسیط للاستقلال الذاتي والمشاعر)

Counterproductive Work Behavior (CWB) in Response to Job Stressors 

and Organizational Justice: Some Mediator and Moderator Tests for 
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Autonomy and Emotions لقد تضمنت ھذه الدراسة فحص العلاقات بین ضغوطات :(

سلبیة ال على العمل وسلوكیات العمل الوظیفة والعدالة المدركة, وردود الفعل العاطفیة السلبیة

فراد عبر العدید من والاستقلال الذاتي والسمات العاطفیة وقد تم فحص مجموعة متنوعة من الا

ضغوط العمل النظریة والتي فیھا القیود التنظیمیة, ان كانت النتائج متفقھ على  المنظمات و

سلبیة ھي الان سلوكیات العمل حیث والصراع بین الافراد والظلم المدرك كضغوطات الوظیفة 

استجابة للضغوطات السلوكیة والمشاعر السلبیة تتوسط علاقة الضغوطات والانفعال. ولقد شملت 

من الموظفین في مجالات التصنیع, المالیة,  )78(وظف من جنوب جامعة فلوریدا وم )214( العینة

)ان المستویات 1لى ما یأتي:(إالترفیھ, والمنظمات الاكادیمیة. وقد توصل من خلال الفرضیات 

العالیة من الصراع والقیود التنظیمیة والمستویات المنخفضة من العدالة المدركة ترتبط مع 

)المستویات العالیة من المشاعر 2سلبیة,(الیة من المشاعر السلبیة وسلوكیات العمل المستویات العال

) ان المشاعر السلبیة تتوسط 3سلبیة,(الالسلبیة ترتبط مع المستویات العالیة من سلوكیات العمل 

, ) وان الاستقلال الذاتي للمھمة المدركة4سلبیة,(الالعلاقة بین الضغوطات والظلم وسلوكیات العمل 

سمة القلق, وسمة الغضب ھي متوسطة للعلاقات بي ضغوطات الوظیفة والظلم وسلوكیات العمل 

  سلبیة واولئك المدركین للاستقلال الذاتي المنخفض.ال

سلبیة والتأثیر ال)(علاقة السمات الشخصیة وسلوكیات العمل Mount etal,2006.دراسة(3

 Relationship of Personality Traits and(لتوسط الرضا الوظیفي)

Counterproductive Work Behaviors: The Mediating Effects of Job 

Satisfaction :()استخدمت.و) موظف في خدمة العملاء 141واعتمدت الدراسة على عینة من 

النموذج الذي یفترض ان السمات الشخصیة سوف تكون ذات صلة  لاختبارالدراسة تحلیل المسار 

وذلك من خلال توسط السلبیة لعلاقات المباشرة وغیر المباشرة مع سلوكیات العمل لكل من ا

علاقة ارتباط عكسیة غیر مباشرة بین عدد  ت الدراسة الى وجودوتوصلتأثیرات الرضا الوظیفي 

) ومن خلال توسط الرضا الاستقرار العاطفي, الضمیر من السمات الشخصیة والمتمثلة(المقبولیة,

باتجاه  صل ایضاً بوجود علاقة ارتباط عكسیة بین المقبولیة وسلوكیات العمل السلبیةالوظیفي. وتو

وسلوكیات العمل السلبیة نحو المنظمة  عكسیة بین الضمیر ووجود علاقةالافراد وبشكل مباشر 

 الافراد.في التنبؤ بسلوكیات العمل السلبیة نحو  دور حاسم لھاان المقبولیة ووتوصل  بشكل مباشر.

دورا حاسما في التنبؤ بسلوكیات العمل السلبیة نحو المنظمة وكان تأثیرھما جید  ویؤدي الضمیر

  ومباشر على السلوكیات السلبیة باتجاه الافراد والمنظمة.
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  سلبیة)ال)(المھام غیر المشروعة وسلوكیات العمل Semmer etal,2010.دراسة(4

Illegitimate Tasks and Counterproductive work Behavior) اشارت ھذه الدراسة :(

ان المھام غیر المشروعة تمثل المفھوم الجدید من الضغوطات والتي ترتبط خصیصاً بالشعور لى إ

المھام غیر المشروعة ھي تنتھك القواعد وھي تصور المخالفة وان المھام غیر فبالإھانة. 

 إلى:ة وتوصلت الدراسالمشروعة ترتبط بمؤشرات الرفاھیة والتوتر والسیطرة على الضغوطات. 

ان المھام غیر ب السلبیة. توصلت ل ایجابي مع سلوكیات العملان المھام غیر المشروعة ترتبط بشك

  ویة الشخص وتھدد الدافع للحفاظ على الشعور الایجابي للذات.المشروعة تھدد ھ

) السمات الخمس الاساسیة المتنبئة بالاختلافات في سلوكیات Bolton etal,2010.دراسة(5

 Big Five trait predictors of differential counterproductive work (سلبیة)الالعمل 

behavior dimensions :()موظف في احد المدن الكبرى في الولایات  )233شملت العینة

 بین قارنت ھذه الدراسةالمتحدة ومن مختلف القطاعات عبر استخدام تقنیة عینات كرة الثلج 

سلبیة الموجھ الالصلاحیة التنبؤیة للسمات الخمس الاساسیة للشخصیة وعلاقتھا مع سلوكیات العمل 

) المقبولیة 1لى عدد من النتائج وھي: (إة جھ نحو المنظمة. وتوصلت الدراسنحو الاشخاص والمو

المنخفضة مرتبطة مع التقاریر العالیة من سلوكیات العمل السلبیة الموجھ نحو كل من الاشخاص 

) الضمیر المنخفض سیكون مرتبطاً مع ارتفاع 2(الكلیة، والمنظمة وسلوكیات العمل السلبیة 

وتوصلت الدراسة الى وجود علاقة سلبیة  الانحراف في الانتاج والتخریب والسرقة والانسحاب.

سلبیة. وان انخفاض الانبساطیة یكون السبب في وقوع المزید البین الانبساطیة وسلوكیات العمل 

سلبیة. المن عملیات السرقة. وایضا وجود علاقة سلبیة بین الانفتاح على الخبرة وسلوكیات العمل 

  من الانحراف في الانتاج.وان انخفاض الانفتاح على الخبرة یوقع المزید 

سلبیة في مؤسسات القطاع العام في ال)(ابعاد سلوكیات العمل Bashir,2012.دراسة(6

 Dimensionality of Counterproductive Work Behaviors in Public (باكستان)

Sector Organizations of Pakistan :( تحاول ھذه الدراسة تحلیل ابعاد سلوكیات العمل

)من عمال الخدمة حیث تم 785بنتائج سلبیة في مؤسسات القطاع العام في باكستان وشملت العینة(

تحلیل ابعاد سلوكیات العمل  الى الدراسة سعت. والاستعانة باستمارة الاستبیان لجمع البیانات 

 دسلبیة لا تعالتان. واشار بان ابعاد سلوكیات العمل سلبیة في مؤسسات القطاع العام في باكسال

سلبیة في القطاع العام. اما اھم النتائج التي الالفساد بعداً رئیسیا من سلوكیات العمل  یعدشاملة مالم 

سلبیة وسوء الضعف نظام الرقابة والذي ادى الى زیادة سلوكیات العمل  الدراسة فھيتوصلت الیھا 

%) من عمال الخدمة یستجیبون لأعمالھم 75حاب من العمل حیث ان نسبة (استخدام الوقت والانس
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%) كانوا یصلون بوقت 82الشخصیة وینصرفون لأعمالھم الخاصة خلال ساعات العمل, وان (

%) یتركون مكان العمل بوقت مبكر وقد 66%) كانوا یأخذون استراحة غداء اطول,(90متأخر,(

المحمول قلیل وذلك لأن الغالبیة العظمى منھم من كبار السن كان استخدامھم للكومبیوتر والھاتف 

في %) تعمدوا 38%) تعمدوا اضاعة المواد الخاصة بالمنظمة,(72ولا یجیدون استخدامھا, وان (

لى إ%) یأخذون اللوازم المكتبیة 60اتلاف الممتلكات ورمي النفایات في مكان العمل,(

وتوصلت الدراسة ان وظیفة قطاع الخدمات في  %) سرقوا الموظفین في العمل.41منازلھم,(

باكستان ھو المكان المثالي لعمال الخدمة لتشغیل الاعمال التجاریة الخاصة بھم على حساب 

  المنظمة.

سلبیة وسلوكیات ال)(اثار الذكاء الشعوري على سلوكیات العمل Jung&yoon,2012.دراسة(7

 The effects of (والمشروبات في الفنادق الفاخرة)المواطنة التنظیمیة بین موظفي الاغذیة 

emotional intelligence on counterproductive work behaviors and       

organizational citizen behaviors among food and beverage employees in 

deluxe hotel :()لمواد الغذائیة ) موظفا من المختصینً في مجال ا319لقد شملت عینة الدراسة

صنفت ھذه الدراسة الذكاء الشعوري الى والمشروبات في فندق خمس نجوم في كوریا الجنوبیة. 

تقییم مشاعر الاخرین, استخدام المشاعر, تقییم المشاعر الذاتیة, تنظیم المشاعر) (مجالات اربعة 

قییم المشاعر الذاتیة, وقد اظھرت النتائج ان عناصر الذكاء الشعوري, تقییم المشاعر للأخرین, وت

 سلبیة. وتوصلت الدراسةالواستخدام المشاعر والتي تؤثر بشكل سلبي و كبیر في سلوكیات العمل 

) الذكاء الشعوري یرتبط 2سلبیة,(ال) ان الذكاء الشعوري یرتبط سلبیاً مع سلوكیات العمل 1( إلى:

لشعوري یقلل من سلوكیات العمل ایجابیاً مع سلوكیات المواطنة التنظیمیة. وان زیادة الذكاء ا

سلبیة والمنحرفة وغیر الطوعیة. وقد كان لتقییم المشاعر التأثیر الكبیر على سلوكیات العمل ال

الاخرین من المشاعر غیر كافیة وبذلك  وأدراككانت القدرة على فھم  إذاسلبیة وھذا ما یشیر فیما ال

سلبیة وھذا ما یشیر انھ لغرض تقلیل سلوكیات السلبیة على سلوكیات العمل  أكثرفان التأثیر سیكون 

سلبیة لدى الموظفین ینبغي التدریب التربوي والمكافأة والتي یتم ادخالھا لتمكین الموظفین الالعمل 

  من فھم مشاعر الزملاء في العمل والعملاء.

لعمل سلبیة ال)(اجراءات تحلیل العوامل المتضررة من سلوكیات العمل Ansari,2013دراسة(.8

 An Analysis of Factors (الموظفین: الدور المعتدل من الاحتراق الوظیفي والمشاركة)

Affected on Employees' Counterproductive Work Behavior: The 

Moderating Role of Job Burnout and Engagement :(لقد تم اخذ عینة من)من  )185



 العلمیة والدراسات السابقة المنھجیة............................المبحث الاول ....................

18 
 

ان الھدف من ھذا البحث ھو دراسة اثر العوامل الافراد العاملین في مصانع نقل الغاز الایراني. 

العوامل ووظیفیة(المھارة المتنوعة, ردود الفعل), العوامل والالضمیر, سمة الغضب), (الشخصیة 

فین ودور سلبیة للموظال العمل التنظیمیة(العدالة التوزیعیة, المعوقات التنظیمیة) على سلوكیات

ھا الدراسة التي توصلت الی ھم النتائجأما أ. الاعتدال من الاحتراق الوظیفي والانخراط في العمل

 سلبیة للموظفینال ل ایجابي مع سلوكیات العملالوظیفي یرتبط بشك ) الاحتراق1(ھي:

تنفیذه سلبیة. ولقد تم قیاس النموذج وال ترتبط سلبیاً مع سلوكیات العمل)المشاركة بالعمل 2,(

واظھرت نتائج التحلیل ان الموظفین الذین اظھروا  باستخدام تحلیلات نمذجة المعادلة المھیكلة

سلبیة قد تعرضوا وبشكل صارم للاحتراق الوظیفي ومن ناحیة اخرى تأثر العمل السلوكیات 

وسمة الغضب, والعوامل  الاحتراق الوظیفي من قبل عدة عناصر متعددة مثل تنوع المھارات,

سلبیة بل انھ الالتنظیمیة. وقد اظھرت الابحاث ان مشاركة الموظفین لم تؤثر على سلوكیات العمل 

یتأثر بمجموعة متنوعة من المھارات. وانھ لا یوجد علاقات ذات مغزى بین سمة الغضب والعدالة 

  التوزیعیة والقیود التنظیمیة مع اشراك الموظفین.

سلبیة لضیافة الموظفین ونبذ مكان العمل: اثار ال)(سلوكیات العمل Zhao,2013.دراسة(9

 Workplace ostracism and(الاعتدال المشتركة للشخصیة الاستباقیة والمھارة السیاسیة)

hospitality employees counterproductive work behaviors: The joint 

moderating effects of proactive personality and political skill(:  تم جمع لقد

تركز ھذه الدراسة على ادوار .و) فندق في الصین 21) من رؤساء العمل في (239البیانات من (

النبذ في مكان العمل مرتبط ان الاعتدال المشتركة للسمات الشخصیة الاستباقیة والمھارة الاساسیة. 

سلبیة وعلى وجھ التحدید سلوكیات العمل السلبیة الموجھة نحو البشكل ایجابي مع سلوكیات العمل 

المنظمة ونحو الافراد ولقد تضمنت تفاعل الافتراضات الثلاث التي تنطوي على الشخصیة 

سلبیة ولقد اظھرت النتائج الالاستباقیة, والمھارة السیاسیة, والنبذ لمكان العمل على سلوكیات العمل 

یة الى جانب المھارة السیاسیة العالیة ادت الى ضعف العلاقة بین النبذ ان الشخصیة الاستباقیة عال

وسلوكیات العمل السلبیة(باتجاه المنظمة, باتجاه الافراد) وعلى العكس فان  في مكان العمل

الشخصیة الاستباقیة منخفضة الى جانب المھارة السیاسیة المنخفضة والتي اسفر عنھا قوة العلاقة 

  سلبیة(الموجھة نحو المنظمة والفرد).الالعمل وسلوكیات العمل بین النبذ لمكان 
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  الموارد البشریةممارسات الدراسات ذات الصلة بمرونة  1-3- 2

تطویر ثقافة الاداء وتأثیرھا على مرونة  لندا:نف()Kiviniemi&Virtanen,2000.دراسة(1

 Finland: the Development of a Performance Culture and its (الموارد البشریة)

Impact on Human Resources Flexibilities(:  لقد تمت الدراسة من خلال اجراء مسح

 )125( وشمل 1997) منظمة وفي سنة 115( وشمل1996الاستبیان وكان المسح الاول في سنة

م منظمة وذلك من خلال التعاون بین ادارة شؤن الموظفین في وزارة المالیة الفلندیة وقسم العلو

لقد استندت ھذه الدراسة على القطاعات الوظیفیة بقیادة الوزارات  .السیاسیة في جامعة ھلسنكي

بما  ) الادارة1قسمت التصنیفات الوظیفیة الى ثلاث مجالات وھي: ( ولأغراض مالیة واداریة فقد

)الوظائف 3والمؤسسات,()الخدمات العامة للمواطنین 2في ذلك وظائف الامن والقانون والنظام,(

الموجھة نحو السوق والمؤسسات والشركات العامة فضلا عن المھام الانتاجیة والتجاریة للقطاع 

وان  الدراسة ان مرونة الموارد البشریة تزداد من خلال سیاق اللامركزیة الاداریةوتوصلت  العام.

لي وھذا ما قدم الاساس المرن في لى اصلاحات المیزانیة مع اعادة التنظیم الھیكإاللامركزیة ادت 

 10الشبكات القومیة الاخرى من الموارد والتي تألفت من خلال الادارة التدریجیة وعلى مدى 

) وقد تألفت ھذه العملیة من اصلاحات جزئیة فرعیة والتي تمتعت 1997-1987اعوام من سنة(

دارة شؤون الموظفین كموجة ثانیة لى احراز تقدم في مرونة اإستمراریة المتماسكة وھذا ما ادى بالا

بعد الاصلاحات المالیة والھیكلیة منذ بدایة عقد التسعینات وكانت ایجابیة. واشاروا انھ في ظروف 

عدم التأكد تزداد مقاومة الافراد للتغیرات وھذا ما یقوض المرونة وان الثقافة الخاصة بالقیادة 

الثقافة الاداریة الساندة والعادات والتقالید فھي تشكل الشرعیة تدعم وتدفع المرونة للأمام وایضا فان 

ي انھ من ضمن المشاكل الت رواشا الحدود للاتصال المفتوح والایجابي بین المدراء والموظفین

  زیادة تنقل الموظفین. ،تواجھ مرونة الموارد البشریة

 رونة))(المانیا: القیود المفروضة على اصلاحات المRober&Loffler,2000.دراسة(2

)Germany: The Limitations of Flexibility Reforms تبنت ھذه الدراسة الجمعیة :(

%) من الموظفین في مدن المانیا الغربیة 70حیث وجدت ان( 1994الالمانیة للمدن في عام 

كان عدد الموظفین في القطاع  1996الاداریة وفي دراسة ثانیة عام مشككین بشأن الاصلاحات 

ارتفع  1998%) ولكن في عام 50لى(إالعام الذین یقاومون التغییر في القطاع العام قد انخفض 

%) 24(من %). اما الموظفین المشككین تجاه الاصلاحات في المانیا الشرقیة ارتفع 54الى(

ت الدراسة ان . ولقد توصل1998%) عام 45و( 1996%) في عام 29(لى إ) 1995-1994من(

النظام الالماني لایزال جامداً مقارنة مع البلدان الاخرى من حیث مرونة الموارد البشریة فالمرونة 
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(التعاقدیة, العددیة, الاجر, الوظیفیة,) لاتزال منخفضة بسبب الخصائص الدستوریة والقلیل من 

حات المرنة في ادارة شؤون الارادة السیاسیة للقیام بذلك. ومع ذلك فقد كان ھناك عدد من الاصلا

الموظفین في القطاع العام الالماني وكذلك الابداع في ادارة شؤون الموظفین في القطاع العام 

وخاصة على المستوى المحلي والتركیز على الاتفاقیات الھادفة بین الموظف والمشرف, وتقییم 

وذلك لزیادة المرونة  القیادة رؤسائھم, والدراسات الاستقصائیة, وتدریب الموظفین والرؤساء في

عن طریق التحول من نظام القیادة القائم على السیطرة الى اسلوب عمل قائم على الثقة واكثر 

تعاونیة, وایضا من خلال المفاوضات مع النقابات العمالیة القویة وذلك لزیادة المرونة من خلال 

لمیزة الاكثر اھمیة للتغییر في المانیا ھي السماح لأرباب العمل بتطبیق عقود الدوام الجزئي . اما ا

الثقافة الاداریة الجدیدة حیث تم التركیز على الجوھریة بدلاً من السعي للتحفیز والمكافأت الخارجیة 

  وذلك لزیادة الاداء من خلال السلوكیة بدلاً من التغییر الھیكلي.

 Human(كزیة السویدیة))(ادارة الموارد البشریة في الحكومة المرMurray,2000.دراسة(3

Resources Management in Swedish Central Government :(اشارت الدراسة بأن 

لى مرونة اكثر في إالقطاع العام یدفع تم خفض الفوارق بین الاجور في القطاع العام والخاص 

في الاجور  أكثر) فان الخطوة الاولى في اتجاه مرونة 1978ادارة الموارد البشریة. وفي عام (

%) من حساب الرواتب للمفاوضات المحلیة. وفي 1(تخصیص والتي اتخذھا النظام ھو 

) تم انشاء مخطط والذي بموجبھ یتطلب من الوكالات ان تقدم تقریراً سنویاً الى وزارة 1998سنة(

المالیة حول وضع موظفیھا وذلك وفقاً للتصنیف القیاسي لغرض زیادة الاجور لمختلف الفئات, 

وظروف العمل, التدریب, المستویات التعلیمیة, برامج التدریب, وایضا المطالبة برفع المعاییر 

دفع المرونة في  بغیةیة ومعاقبة المسیئین. وذلك الاخلاقیة في العمل ودعم المعاییر الاخلاقیة العال

لھ علاقة مع  ممارسة ادارة الموارد البشریة. واضافت الدراسة ان مجلس الوزراء یجب ان لا تكون

الاجور والمفاوضات حیث تترك المفاوضات مع وزارة المالیة والوكالات الحكومیة لأصحاب 

  العمل والنقابات العمالیة وان وظیفة مجلس الوزراء ھو التصدیق فقط.

 Patterns of ()(انماط من المرونة في الشركات المحلیة والاجنبیة)Schief,2009.دراسة(4

Flexibility in Domestic and Foreign Enterprises لقد سعت ھذه الدراسة الى معرفة :(

تأثیر انماط المرونة على الشركات المحلیة والاجنبیة من اجل مواجھة التقلبات في الانتاج ومعرفة 

مدى استخدام اكثر انواع المرونة من غیره من الانواع الاخرى وتأثیرھا على الاطار المؤسسي 

قد شملت الدراسة اربع بلدان(المانیا, بریطانیا, فرنسا, ھولندا, البرتغال) والھیكل التنظیمي و

ركزت الدراسة على اربع انواع من المرونة .) شركة صناعیة محلیة واجنبیة 884( اختیرت منھا
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توصلت الوظیفیة(الداخلیة, الخارجیة). ووھي المرونة العددیة(الداخلیة, الخارجیة), المرونة 

الدراسة ان البیئة المحلیة لھا تأثیر قوي على انماط المرونة وان الشركات تحاول التكیف مع ھذه 

البیئة. وان لا توجد خلافات داخل مختلف البلدان بین المؤسسات المحلیة والمملوكة للأجانب فیما 

استخدام العمل الاضافي  یتعلق بالأنواع الرئیسیة للمرونة. فقد كانت بریطانیا ھي الدولة الاكثر في

عشر شركات في بریطانیا  أصللاستیعاب التقلبات في الانتاج او تقدیم خدمات جدیدة فتسعة من 

) موظف یعملون بوقت اضافي. وانھ لمن الملفت 250فیھا عن( لیق تستخدم ھذه الطریقة والتي لا

لندیة والمملوكة للأجانب للنظر ان ھناك فروقات ذات دلالة احصائیة بین الشركات المحلیة الھو

مل مع الطلب من العمل الخارجي وذلك للتعا أكثرفالشركات المملوكة للأجانب حققت استفادة 

من الشركات المحلیة. اما في المانیا وفرنسا وبریطانیا  أكثراوقات عمل مرنة  واستخدمتالمتنوع 

في حین ان البرتغال فقد كانت  من الشركات المملوكة للأجانب أكثرفان المرونة في اغلب الاحیان 

  الشركات المملوكة للأجانب ھي الاكثر مرونة.

)(اسواق العمل الانتقالیة والامن الوظیفي المرن: ادارة المخاطر Schmid,2011.دراسة(5

 :Transitional labour markets and flexicurity (الاجتماعیة على مدى الحیاة)

managing social risks over the life course قامت بھذه الدراسة المفوضیة الاوربیة من :(

للمنظمات كافة من اجل تحدید الظروف المناسبة  2006سؤال عام  14خلال دراسة استقصائیة من 

) ترتیبات تعاقدیة مرنة 1ولقد اعلنت اللجنة اربع عناصر من الامن الوظیفي المرن: ( للعمل

) سیاسات فعالة ونشطة لسوق 3الحیاة واسعة النطاق,() استراتیجیة تعلم مدى 2وموثوق بھا,(

قة بین المرونة والامن ان العلا إلى توصلت الدراسة كماظم حمایة اجتماعیة مستدامة. ) ن4العمل,(

لا  ون كسب المرونة لأرباب العمل لا یعني فقدان الامن للموظفین. إ دائما، لذا مفاضلة. م تكنل

الدراسة ان وجود الامن فیھ مصلحة لأرباب العمل من  كشفتمل. ونة لأرباب العیعني فقدان المرو

  خلال ضمان والولاء والموثوقیة من العمال.

(انعكاسات نظم عمل الاداء العالي في المخرجات الوظیفیة باطار )2012العابدي,.دراسة(6

ان الھدف من ھذه الدراسة ھو لتوضیح انعكاسات نظم الأداء  ممارسات مرونة الموارد البشریة):

ولقد شملت عینة   العالي في المخرجات الوظیفیة من خلال الدور الوسیط لمرونة الموارد البشریة

توصلت و) كلیة في ست جامعات حكومیة عراقیة لتكون أداة المقیاس للاستبانة. 92( الدراسة

الدراسة إلى أن نظم عمل الأداء العالي لھا تأثیر إیجابي في مخرجات العمل الوظیفیة عبر الأبعاد 

بممارسات نظم عمل الأداء اوصت الدراسة بضرورة الاھتمام الثلاثة لمرونة الموارد البشریة. 

ة الموارد العالي بما لھا من انعكاس كبیر في مخرجات العاملین ومن خلال التركیز على مرون
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البشریة أي (مھارات العاملین، وسلوكیات العاملین، وممارسة الموارد البشریة). وكذلك ظھور 

توجھ نحو المھام المھیكلة والواضحة في مرونة ممارسة الموارد البشریة من اجل تنسیق وتنظیم 

میم معالم ھذه المرونة في تص یتطلبرأس المال البشري ویشیر ذلك بأن العمل في مواقف معینة 

  وممارسات إدارة الموارد البشریة للتكیف مع متطلبات بیئة العمل المتغیرة.

  مجالات الإفادة من الدراسات السابقة 2- 2

  وتمثلت فیما یأتي

الأسباب الأساسیة لاختیار الدراسات السابقة ھو صلتھا بموضوع الدراسة الحالیة  أحد.1
  ومتغیراتھا.

لتي تم اخذھا ھي دراسات تطبیقیة وفي قطاعات مختلفة واعتمادھا .ان اغلب الدراسات السابقة ا2
  على أسلوب الاستبانة.

.اسھمت الدراسات السابقة في اغناء الجانب النظري والفكري عبر الاستفادة والاقتباس من ھذه 3
  الدراسات.

على  ن خلال الاطلاعمأسھمت الدراسات السابقة في بناء مقیاس الدراسة الحالیة وذلك  .لقد4
  المقاییس والاستبانات في الدراسات السابقة

.لقد مھدت الدراسات السابقة الطریق امام الدراسة الحالیة من خلال الاطلاع على عینات 5
  الدراسات السابقة والإفادة منھا في الدراسة الحالیة

ت الدراسات .الالمام بالوسائل الإحصائیة الملائمة للدراسة الحالیة من خلال الاطلاع على عینا6
  السابقة.
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  المبحث الأول

  التھكم

  توطئة

كباقي الفلسفات الأخرى  مستمرة ولم تندثر ماتزال ت الیونانیة القدیمة والتيالفلسفا أحدیعد التھكم 

 إلى الظروفالمتولد لدى الافراد نتیجة ھو السلوك  ،الفلسفات الساخرة. والتھكم أحد وصفھاب

فعل عنیفة  ودعیش بھا الافراد ضمن فترة زمنیة الذي یولد لدیھم ردالاجتماعیة والاقتصادیة التي ی

تجاه الافراد الاخرین في المجتمع وتجاه المؤسسات والسلطة الحاكمة. وقد اھتم الباحث في تقدیم 

والاطلاع على  لى اھم المؤسسین للمدرسة التھكمیةإرة یخ التھكم واصل الكلمة والاشالمحة عن تار

الحالیة  مدةفي الحضارة الاغریقیة ولحد الاھم التغییرات التي طرأت على ھذا المفھوم منذ بدایتھ 

  التي تتكون مما یأتي:تحلیلي وتقدیم النقاط الأساسیة  وسیتجھ المبحث الحالي نحو عرض

 لمحة تاریخیة عن التھكم .1

 مفھوم التھكم .2

 أسباب التھكم .3

 التھكم في الوقت الحاضر .4

  أنواع التھكم .5

  تھكمللمحة تاریخیة عن ا 1- 1

التھكم لغة؛ تغنى وترنم وتكبر على غیره واشتد غضبھ وحمقھ، وتھكم فلان استكبر، والھكم:الشریر 

) وفي 1005: ص1972(مصطفى واخرون،بالغیر الاستھزاءیعنیھ والأھكومة  المقتحم على ما لا

:ص 2005معناه: تھكم فلان على غیره وبھ: استھزأ بھ واستخف(شمس الدین،مصدر اخر ورد 

  .)165:ص1987(الزیدي,؛)834

) ومعناھا Kyonالكلب و( أحب) ومعناھا kynikosمن الیونانیة القدیمة ( أصلھاتستمد كلمة التھكم 

ھذه ظھرت و التفسیرات التي قدمت في العصور القدیمة أحد) وھو kynosكلب ومضافا الیھا (

لماذا كان المتھكمون یسمون بالكلابیین وذلك بسبب ان اول اما . في القرن الرابع قبل المیلادالكلمة 

 والتي اسمھا والذي درس في صالة الالعاب الریاضیة .)Antisthenes( واسمھ المتھكمین

Cynosarges)( من المؤكد ان كلمة كلب  أصبحتعني مكان الكلب الابیض وبذلك  ھي. وفي اثینا

لھ لرفضھ الوقح للأخلاق التقلیدیة وقرارھم العیش في  كإھانةایضا على اول المتھكمین  ألقیت
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 المدرسة التھكمیة. والذي یعتبر مطور كان یشار الیھ على انھ كلب )(Diogenesوان  .الشوارع

)Liddell&Scott,1940:1( ؛)Harvey&Howatson,1989:p165( 

 )Copleston,1985:p189(؛ )Desmond,2008:p1(؛ )Culter,2005:p12(؛

   .)Krings,2003:p2-3(؛

 ھناك اربع اسباب تبین لماذا سمي المتھكمون بالكلابیین) بأن Dudley,1937:5لقد اشار ( و

  وھي:

 اولا: بسبب عدم اللامبالاة في طریقة حیاتھم مثل الكلاب حیث یتناولون الطعام ویمارسون الحب

  والنوم في احواض المیاه وعلى مفترق الطرق. في الاماكن العامة. والذھاب حفاة الأقدام

تحت الحیاء ولكن متفوقھ  ما یجريثانیا: الكلب ھو حیوان وقح وانھا تجعل الطائفة في مجون ولیس 

  علیھ.

  فلسفتھم. لمبادئثالثا: ھو ان الكلب حارس جید وانھا تعني حراسة 

لذلك فھو یتعرف على  ؛و حیوان التمییز الذي یمیز بین الاصدقاء والاعداءالكلب ھ نَ إرابعا: 

 &H.W( ؛ )Navia,1995:p55(ولقد اشار كل منالاصدقاء وینبح على الاعداء. 

Fowler,2012:p1( ؛ )Ree&Urmson,2005:p82-83,102-103( ؛)Shea,2010:pp1-

من جمیع الفلسفات الاغریقیة وانھا قدمت  للانتباه ااكثر الفلسفات لفتً ان التھكم ھو واحد من ب )3

للناس امكانیة السعادة والتحرر من المعاناة في عصر عدم الیقین والرغبة على الرغم من انھ لم یكن 

التي قام علیھا التھكم .ان الھدف من الحیاة ھو السعادة  المبادئھناك مذھب رسمي للتھكم ومن اھم 

طبیعة وان السعادة تتوقف على تحقیق الاكتفاء الذاتي ویتم والتي تعني بأن نعیش في اتفاق مع ال

. وان المعاناة على التقشف وجمح الرغبة الداخلیةتحقیق حیاة الاكتفاء الذاتي من خلال العیش 

والاقتناع الراسخ بأن الفضیلة  تتسبب من خلال الاحكام الكاذبة للقیمة والتي تسبب المشاعر السلبیة

  . وحیازتھاھي جیدة وتستحق السعي 

من الفلاسفة  ةالمورد كلمة التھكم (الكلبي) بأنھم مجموع قاموسفي  ونتھكممال فیعرت جاء وقد

عبر عن موقفھ ھذا مالیونان الذین امنو ان السلوك البشري تھیمن علیھ المصالح الذاتیة وحدھا وال

  ).244: 1986شاك في طیبة الدوافع البشریة (البعلبكي, انھ بالسخریة والتھكم أي ما یكون عادة

 Brown,2006 :p9-10)(Hicks,1925:p107,108,227) (Coplestonواضاف كل من 

,1985,p142(  التھكم یشیر الى المعتقدات التي ظھرت مع المدرسة القدیمة من الفلاسفة بأن
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الفیلسوف الاول الذي وضح ھذه  Antisthenes)ویعد( .المتھكمین باسمالیونان المعروفة 

سقراط في اواخر القرن الخامس قبل ل اكان تلمیذ إذقناعة متعمدة وتطبیقیة  اھو رجل ذالمواضیع و

والذي عاش في حوض استحمام في شوارع اثینا ولقد اخذ  )Diogenes(المیلاد وتلاه 

(Diogenes)  لى اقصى درجات المنطق ونظر الیھ باعتباره فیلسوف متشدد وتلاه إبالتھكم

Crates Thebes)(  .الذي وھب ثروتھ حتى یعیش حیاة المتھكم الفقیر في اثینا  

. ومع ذلك وفي القرن الثالث اطوریة الرومانیة في القرن الاولمع ظھور الامبر تشر التھكموان

(AD) مدرسة فكریة لكن ھذه المرة  وصفھروما اعید احیاء التھكم ب وخلال الفساد الاخلاقي في

التحمل  الجدي من التركیز على الاستقلال وقمع الرغبة والقدرة على فقد طابعھین ألى إ التھكم میلی

الاستھزاء من الاتفاقیات والتقالید والمعتقدات السائدة وانماط  لنفسھ ىوبدلا من ذلك اعط ،البدني

متھكم یمكن العثور علیھ كمتسول وال .ع في مصطلح التھكم بقي لحد الیوملانطبان ھذا اأالسلوك و

مس. على واخر القرن الخاأفي  اخیراً  ىالمدن في الامبراطوریة وقد اختف واعظ في جمیع انحاءو

 ت العدید من افكار الزھد والبلاغة.دن المسیحیة المبكرة اعتمأالرغم من ان البعض ادعى 

اساس السعادة والفضیلة لدى الیونانیین تتألف من  ) بأن الفضیلةDobbin,2013:p3واضاف(

لى موقف إوازن وذلك حتى یرتقوا في الحكمة العدالة, وضبط النفس, والشجاعة والاعتدال والت

  ى حد ممكن.  لى اقصإالمساواة 

من الاھتمام التھكم ھو حالة خاصة في تجدید الانسانیة ان  )Roberts,2006:pp2-5واضاف( 

عادي من خلال النكات والحكایات المصورة على عكس الوذلك بسبب انتقالھ غیر  ؛بالفلسفة القدیمة

الطروحات. فالتھكم یفسح المجال للتقلید الواسع النطاق لأنھ بالفعل مجموعة من مواقف الاداء 

رة دیوجین ووقف امامھ (فعلى سبیل المثال عندما جاء الاسكندر الاكبر لزیا التمثیلي ولیس النظري

. لینفذ لھ ما یرید فأجابھ دیوجین بأن یتنحى قلیلا لأنھ حجب ضوء الشمس عنھ)

من  )Diogenes(اخترعوا فكرة الكونیة فعندما سئل  ) ان المتھكمونHayden,2005:p12(قالو

بل حتى على اتباعھ ، ثرت في فلسفتھ أن مشاعر دیوجین إونت قال "مواطن من العالم" أین أ

المثال من بأن  )Cutler,2005:p12واشار ( وغیره من الفلاسفة .Zeno) (مثل  والرواقیین أیضا.

كما  .حیاة المتھكم ھو استخدام الھجاء اللاذع والذي یفضح الذرائع التي تكون في الحیاة الیومیة

فة فالمتعبدین المعاصرین في الفلس ان التھكم ھو المسار القصیر للفضیلة )(Apollodorusیقول 

. فالتھكم ھو لى التوجھ الواضح نحو التھكم في العلاج من الرغبةإالیونانیة الكلاسیكیة یمیلون 

 بان العالم الھیلیني) Hengel,1989:p168اشار( وقد .رفض للأنظمة والفئات المتعالیة عالمیا

المسماة العصر الكلاسیكي  المدةالمتأخرة من الحضارة الاغریقیة والتي ازدھرت في  مدةیمثل ال



الفترة التي 

حیث انھا ولدت في ظروف مواتیھ لنمو وتطورھا خلال تلك 

ومع ذلك فأن التأثیر 

نھ لم یعتنق 

الجوانب من فكر 

من فلسفة افلاطون والتي اصبحت مصدر الھام مركزي لتلامیذ 

Xenophon,2013,p1(, 

 الى )

وسقراط ولكن وحتى 

في العصور القدیمة اثیرت الشكوك وان الكتابات المنقوشة في اثینا تقترح ان تاریخ التھكم یسبق 

الاخیرة 

لى اولى مراحل التطور البشري. 

ومن المحتمل ان الرجل الاول الذي شكل من الحجر مطرقة قد تعرض للنفور من المتھكمین الذین 

 كثیراً ن 

والجدول 

سنة بین التاریخ 

على التنمیة 

Source: Cutler. Lan,(Cynicism From D

زادت من شعبیة التھكم 

ول المیلادي من 

 .............................................. التھكم

الفترة التي وان تلك 

حیث انھا ولدت في ظروف مواتیھ لنمو وتطورھا خلال تلك 

ومع ذلك فأن التأثیر 

نھ لم یعتنق أعلى الرغم من انھ لم یكن زاھداً ومتقشفاً وقال 

الجوانب من فكر الاحتقار للرأي العام. وھذه 

من فلسفة افلاطون والتي اصبحت مصدر الھام مركزي لتلامیذ 

Xenophon,2013,p1

Romm,1996:p121(

وسقراط ولكن وحتى 

في العصور القدیمة اثیرت الشكوك وان الكتابات المنقوشة في اثینا تقترح ان تاریخ التھكم یسبق 

الاخیرة  الآونةوفي 

لى اولى مراحل التطور البشري. 

ومن المحتمل ان الرجل الاول الذي شكل من الحجر مطرقة قد تعرض للنفور من المتھكمین الذین 

ن إسقراط وفي نفس الطریق ف

والجدول ترجع الى دیوجین. 

سنة بین التاریخ  

على التنمیة  ما یدل

Source: Cutler. Lan,(Cynicism From D

زادت من شعبیة التھكم 

ول المیلادي من كما حصل في القرن الأ

.............................................. التھكم

وان تلك ق.م  323موت الاسكندر المقدوني في

حیث انھا ولدت في ظروف مواتیھ لنمو وتطورھا خلال تلك 

ومع ذلك فأن التأثیر في القرون التي سبقت المتھكمین 

على الرغم من انھ لم یكن زاھداً ومتقشفاً وقال 

الاحتقار للرأي العام. وھذه 

من فلسفة افلاطون والتي اصبحت مصدر الھام مركزي لتلامیذ 

plato,2013:p1(,)Xenophon,2013,p1

p121:1996,اشار(

Antisthenes(  وسقراط ولكن وحتى

في العصور القدیمة اثیرت الشكوك وان الكتابات المنقوشة في اثینا تقترح ان تاریخ التھكم یسبق 

وفي .لى وقت قبل ھرقل 

لى اولى مراحل التطور البشري. 

ومن المحتمل ان الرجل الاول الذي شكل من الحجر مطرقة قد تعرض للنفور من المتھكمین الذین 

سقراط وفي نفس الطریق ف

ترجع الى دیوجین.  ن لم یلتقوا حتى بالیسوع

 136یوفر الرابط الزمني بین بعض ھؤلاء الفلاسفة وبالحقیقة انھ فقط 

ما یدل(وتم حذف العدید من المدارس الثانویة) وھذا 

  لبعض المدارس الفلسفیة

Source: Cutler. Lan,(Cynicism From D

زادت من شعبیة التھكم  متعددة

كما حصل في القرن الأ

.............................................. التھكم

موت الاسكندر المقدوني في

حیث انھا ولدت في ظروف مواتیھ لنمو وتطورھا خلال تلك 

في القرون التي سبقت المتھكمین 

على الرغم من انھ لم یكن زاھداً ومتقشفاً وقال 

الاحتقار للرأي العام. وھذه 

من فلسفة افلاطون والتي اصبحت مصدر الھام مركزي لتلامیذ 

plato,2013:p1

اشار( في مناقشات اصول فلسفة التھكم

Antisthenes(و  

في العصور القدیمة اثیرت الشكوك وان الكتابات المنقوشة في اثینا تقترح ان تاریخ التھكم یسبق 

لى وقت قبل ھرقل إالفعل یمكن ان نعزي عودة التھكم 

لى اولى مراحل التطور البشري. إما یدل على ان جذور التھكم تمتد 

ومن المحتمل ان الرجل الاول الذي شكل من الحجر مطرقة قد تعرض للنفور من المتھكمین الذین 

  

سقراط وفي نفس الطریق ف بإخلاص

ن لم یلتقوا حتى بالیسوع

یوفر الرابط الزمني بین بعض ھؤلاء الفلاسفة وبالحقیقة انھ فقط 

(وتم حذف العدید من المدارس الثانویة) وھذا 

لبعض المدارس الفلسفیة

Source: Cutler. Lan,(Cynicism From Diogenes to dilbert),Mcffarland&

متعددة فترات التھكم ھو زیادة شعبیتھ وھناك

كما حصل في القرن الأ 

.............................................. التھكم
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موت الاسكندر المقدوني في

حیث انھا ولدت في ظروف مواتیھ لنمو وتطورھا خلال تلك 

في القرون التي سبقت المتھكمین 

على الرغم من انھ لم یكن زاھداً ومتقشفاً وقال 

الاحتقار للرأي العام. وھذه ذلك لى إ

من فلسفة افلاطون والتي اصبحت مصدر الھام مركزي لتلامیذ 

(Antistenes )plato,2013:p1

في مناقشات اصول فلسفة التھكم

 دیوجین ما قبل

في العصور القدیمة اثیرت الشكوك وان الكتابات المنقوشة في اثینا تقترح ان تاریخ التھكم یسبق 

الفعل یمكن ان نعزي عودة التھكم 

ما یدل على ان جذور التھكم تمتد 

ومن المحتمل ان الرجل الاول الذي شكل من الحجر مطرقة قد تعرض للنفور من المتھكمین الذین 

  زعموا ان الحجارة لا یمكن تشكیلھا على شكل مطرقة. 

بإخلاصان دیوجین یتبع 

ن لم یلتقوا حتى بالیسوعمن اقوال الانجیل والذي صاغھا اولئك الذی

یوفر الرابط الزمني بین بعض ھؤلاء الفلاسفة وبالحقیقة انھ فقط 

(وتم حذف العدید من المدارس الثانویة) وھذا 

  الوافرة للفلسفة الیونانیة الكلاسیكیة خلال ھذه الفترة 

لبعض المدارس الفلسفیة ة) الفترة الزمنی

iogenes to dilbert),Mcffarland&

التھكم ھو زیادة شعبیتھ وھناك

 ،واتت مواتیھ لنموه خاصة بعد وفاة الاسكندر

.............................................. التھكم.....المبحث الأول ........................

موت الاسكندر المقدوني فيوتمتد من القرن الرابع قبل المیلاد وحتى 

حیث انھا ولدت في ظروف مواتیھ لنمو وتطورھا خلال تلك  ساعدت على نمو وتطور فلسفة التھكم

في القرون التي سبقت المتھكمین  ولقد دعى فیثاغورس الى معیشة بسیطة

على الرغم من انھ لم یكن زاھداً ومتقشفاً وقال  الاكبر كان لمدرسة سقراط في التھكم

إ أضفة واللامبالاة في الثروة 

من فلسفة افلاطون والتي اصبحت مصدر الھام مركزي لتلامیذ  اً بسیط

Antistenes

في مناقشات اصول فلسفة التھكم

ما قبللى إالاھتمام الكبیر لمسألة اصول التھكم 

في العصور القدیمة اثیرت الشكوك وان الكتابات المنقوشة في اثینا تقترح ان تاریخ التھكم یسبق 

الفعل یمكن ان نعزي عودة التھكم 

ما یدل على ان جذور التھكم تمتد 

ومن المحتمل ان الرجل الاول الذي شكل من الحجر مطرقة قد تعرض للنفور من المتھكمین الذین 

زعموا ان الحجارة لا یمكن تشكیلھا على شكل مطرقة. 

Cutler,2005:p13(  ان دیوجین یتبع

من اقوال الانجیل والذي صاغھا اولئك الذی

یوفر الرابط الزمني بین بعض ھؤلاء الفلاسفة وبالحقیقة انھ فقط 

(وتم حذف العدید من المدارس الثانویة) وھذا المیلادي التقریبي لسقراط وزینو

الوافرة للفلسفة الیونانیة الكلاسیكیة خلال ھذه الفترة 

) الفترة الزمنی3الجدول(

iogenes to dilbert),Mcffarland&

التھكم ھو زیادة شعبیتھ وھناك

واتت مواتیھ لنموه خاصة بعد وفاة الاسكندر

المبحث الأول ........................

وتمتد من القرن الرابع قبل المیلاد وحتى 

ساعدت على نمو وتطور فلسفة التھكم

ولقد دعى فیثاغورس الى معیشة بسیطة

الاكبر كان لمدرسة سقراط في التھكم

ة واللامبالاة في الثروة 

بسیط تشكل سوى جزءً 

Antistenes(اخرین لسقراط مثل 

Russell,2008:p63(. في مناقشات اصول فلسفة التھكمو

الاھتمام الكبیر لمسألة اصول التھكم 

في العصور القدیمة اثیرت الشكوك وان الكتابات المنقوشة في اثینا تقترح ان تاریخ التھكم یسبق 

الفعل یمكن ان نعزي عودة التھكم الشخصیات الثلاثة وب

Farrand Sa(  ما یدل على ان جذور التھكم تمتد لدیھ

ومن المحتمل ان الرجل الاول الذي شكل من الحجر مطرقة قد تعرض للنفور من المتھكمین الذین 

زعموا ان الحجارة لا یمكن تشكیلھا على شكل مطرقة. 

Cutler,2005:p13

من اقوال الانجیل والذي صاغھا اولئك الذی

یوفر الرابط الزمني بین بعض ھؤلاء الفلاسفة وبالحقیقة انھ فقط 

المیلادي التقریبي لسقراط وزینو

الوافرة للفلسفة الیونانیة الكلاسیكیة خلال ھذه الفترة 

الجدول(

iogenes to dilbert),Mcffarland&Company,

التھكم ھو زیادة شعبیتھ وھناكسباب التي ادت لنمو 

واتت مواتیھ لنموه خاصة بعد وفاة الاسكندر

المبحث الأول ........................

وتمتد من القرن الرابع قبل المیلاد وحتى 

ساعدت على نمو وتطور فلسفة التھكم

  رة.

ولقد دعى فیثاغورس الى معیشة بسیطة

الاكبر كان لمدرسة سقراط في التھكم

ة واللامبالاة في الثروة حب الفضیل

تشكل سوى جزءً  سقراط لا

اخرین لسقراط مثل 

Russell,2008:p63

الاھتمام الكبیر لمسألة اصول التھكم 

في العصور القدیمة اثیرت الشكوك وان الكتابات المنقوشة في اثینا تقترح ان تاریخ التھكم یسبق 

الشخصیات الثلاثة وب

Farrand Sayre

ومن المحتمل ان الرجل الاول الذي شكل من الحجر مطرقة قد تعرض للنفور من المتھكمین الذین 

زعموا ان الحجارة لا یمكن تشكیلھا على شكل مطرقة. 

Cutler,2005:p13-14توصل(

من اقوال الانجیل والذي صاغھا اولئك الذی

یوفر الرابط الزمني بین بعض ھؤلاء الفلاسفة وبالحقیقة انھ فقط 

المیلادي التقریبي لسقراط وزینو

الوافرة للفلسفة الیونانیة الكلاسیكیة خلال ھذه الفترة 

Company,p14 Inc USA,2005

سباب التي ادت لنمو ومن الأ

واتت مواتیھ لنموه خاصة بعد وفاة الاسكندرساندت 

المبحث الأول ........................

 

وتمتد من القرن الرابع قبل المیلاد وحتى 

ساعدت على نمو وتطور فلسفة التھكم

رة.الفت

ولقد دعى فیثاغورس الى معیشة بسیطة

الاكبر كان لمدرسة سقراط في التھكم

حب الفضیل

سقراط لا

اخرین لسقراط مثل 

)Russell,2008:p63

الاھتمام الكبیر لمسألة اصول التھكم 

في العصور القدیمة اثیرت الشكوك وان الكتابات المنقوشة في اثینا تقترح ان تاریخ التھكم یسبق 

الشخصیات الثلاثة وب

(yreفأن 

ومن المحتمل ان الرجل الاول الذي شكل من الحجر مطرقة قد تعرض للنفور من المتھكمین الذین 

زعموا ان الحجارة لا یمكن تشكیلھا على شكل مطرقة. 

توصل(و

من اقوال الانجیل والذي صاغھا اولئك الذی

یوفر الرابط الزمني بین بعض ھؤلاء الفلاسفة وبالحقیقة انھ فقط  )3(

المیلادي التقریبي لسقراط وزینو

الوافرة للفلسفة الیونانیة الكلاسیكیة خلال ھذه الفترة 

  

  

Inc USA,2005 

ومن الأ

ساندت 



أشار و

 ن التھكم ھو نتیجة تقاطع الصدق والذكاء والثقة كما موضحة بالشكل

Source:
Service, USA, 1939.

الباحث ان الابعاد الاساسیة الثلاثة للتھكم كما كانت موجودة في فكر دیوجین 

) بالتھكم 

الصادق. ففي بدایات التھكم كان المتھكمون ھم كالناصحون والمرشدون وان نتیجة حركتھم ھي 

الجشع من قبل المتسلطین الامراء في تلك 

الفترة فقد كان دیوجین صادقاً في فلسفتھ وفي دخولھ المناظرات مع المعارضین وكان یتفوق علیھم 

لم یفكر 

یمتلك الانسان اي 

 بانھ لیس ھناك ما

الى الذكاء لكي تبرز 

التي جعلتھا 

 .............................................. التھكم

و .بالتھكم 

ن التھكم ھو نتیجة تقاطع الصدق والذكاء والثقة كما موضحة بالشكل

Source: Hellman, Lillian,(The Little Foxes, Play in Three Acts), Acting Edition, Dramatist Play 
Service, USA, 1939.

الباحث ان الابعاد الاساسیة الثلاثة للتھكم كما كانت موجودة في فكر دیوجین 

Hellman بالتھكم (

الصادق. ففي بدایات التھكم كان المتھكمون ھم كالناصحون والمرشدون وان نتیجة حركتھم ھي 

الجشع من قبل المتسلطین الامراء في تلك 

الفترة فقد كان دیوجین صادقاً في فلسفتھ وفي دخولھ المناظرات مع المعارضین وكان یتفوق علیھم 

لم یفكر  ھلأن ،وایضا كان یتمتع بالثقة بالنفس في التمرد على الواقع وتخلصھ من الخوف

یمتلك الانسان اي 

بانھ لیس ھناك ما

الى الذكاء لكي تبرز 

التي جعلتھا یعتمد في دیوجین على طرح فلسفتھ 

.............................................. التھكم

 العادي یشعر بالغربة

ن التھكم ھو نتیجة تقاطع الصدق والذكاء والثقة كما موضحة بالشكل

Hellman, Lillian,(The Little Foxes, Play in Three Acts), Acting Edition, Dramatist Play 
Service, USA, 1939. 

الباحث ان الابعاد الاساسیة الثلاثة للتھكم كما كانت موجودة في فكر دیوجین 

Hellman( التي وصفھا

الصادق. ففي بدایات التھكم كان المتھكمون ھم كالناصحون والمرشدون وان نتیجة حركتھم ھي 

الجشع من قبل المتسلطین الامراء في تلك 

الفترة فقد كان دیوجین صادقاً في فلسفتھ وفي دخولھ المناظرات مع المعارضین وكان یتفوق علیھم 

وایضا كان یتمتع بالثقة بالنفس في التمرد على الواقع وتخلصھ من الخوف

یمتلك الانسان اي  الفلسفة التھكمیة لدى دیوجین ھو ان لا

بانھ لیس ھناك ما التغلب على الملذات فقد كان واثقً 

الى الذكاء لكي تبرز تحتاج  فأنھا

یعتمد في دیوجین على طرح فلسفتھ 

.............................................. التھكم

العادي یشعر بالغربةفراغات سیاسیة واجتماعیة مما ترك الشخص 

ن التھكم ھو نتیجة تقاطع الصدق والذكاء والثقة كما موضحة بالشكل

Hellman, Lillian,(The Little Foxes, Play in Three Acts), Acting Edition, Dramatist Play 

التهكم الصادق

الباحث ان الابعاد الاساسیة الثلاثة للتھكم كما كانت موجودة في فكر دیوجین 

التي وصفھاوالثقة 

الصادق. ففي بدایات التھكم كان المتھكمون ھم كالناصحون والمرشدون وان نتیجة حركتھم ھي 

الجشع من قبل المتسلطین الامراء في تلك 

الفترة فقد كان دیوجین صادقاً في فلسفتھ وفي دخولھ المناظرات مع المعارضین وكان یتفوق علیھم 

وایضا كان یتمتع بالثقة بالنفس في التمرد على الواقع وتخلصھ من الخوف

الفلسفة التھكمیة لدى دیوجین ھو ان لا

لتغلب على الملذات فقد كان واثقً 

فأنھایخسره في قول الصدق والثقة بالنفس ولكي تتحرر الفكرة التھكمیة 

یعتمد في دیوجین على طرح فلسفتھ 

.............................................. التھكم
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فراغات سیاسیة واجتماعیة مما ترك الشخص 

ن التھكم ھو نتیجة تقاطع الصدق والذكاء والثقة كما موضحة بالشكل

Hellman, Lillian,(The Little Foxes, Play in Three Acts), Acting Edition, Dramatist Play 

التهكم الصادق )2(

الباحث ان الابعاد الاساسیة الثلاثة للتھكم كما كانت موجودة في فكر دیوجین 

والثقة  ،والذكاء ،

الصادق. ففي بدایات التھكم كان المتھكمون ھم كالناصحون والمرشدون وان نتیجة حركتھم ھي 

الجشع من قبل المتسلطین الامراء في تلك  یھالمریر والفاسد الذي سیطر عل

الفترة فقد كان دیوجین صادقاً في فلسفتھ وفي دخولھ المناظرات مع المعارضین وكان یتفوق علیھم 

وایضا كان یتمتع بالثقة بالنفس في التمرد على الواقع وتخلصھ من الخوف

الفلسفة التھكمیة لدى دیوجین ھو ان لا

لتغلب على الملذات فقد كان واثقً وان یكون حرا لیعیش مع الطبیعة وا

یخسره في قول الصدق والثقة بالنفس ولكي تتحرر الفكرة التھكمیة 

یعتمد في دیوجین على طرح فلسفتھ الى الواقع بطریقة عبقریة فالطریقة التي كان 

.............................................. التھكم.....المبحث الأول ........................

فراغات سیاسیة واجتماعیة مما ترك الشخص 

ن التھكم ھو نتیجة تقاطع الصدق والذكاء والثقة كما موضحة بالشكل

Hellman, Lillian,(The Little Foxes, Play in Three Acts), Acting Edition, Dramatist Play 

( الشكل  

الباحث ان الابعاد الاساسیة الثلاثة للتھكم كما كانت موجودة في فكر دیوجین 

،ھي الصدقابعاد 

الصادق. ففي بدایات التھكم كان المتھكمون ھم كالناصحون والمرشدون وان نتیجة حركتھم ھي 

المریر والفاسد الذي سیطر عل

الفترة فقد كان دیوجین صادقاً في فلسفتھ وفي دخولھ المناظرات مع المعارضین وكان یتفوق علیھم 

وایضا كان یتمتع بالثقة بالنفس في التمرد على الواقع وتخلصھ من الخوف

الفلسفة التھكمیة لدى دیوجین ھو ان لا مبادئفي ملذات الحیاة وذلك لأن اھم 

وان یكون حرا لیعیش مع الطبیعة وا

یخسره في قول الصدق والثقة بالنفس ولكي تتحرر الفكرة التھكمیة 

الى الواقع بطریقة عبقریة فالطریقة التي كان 

المبحث الأول ........................

فراغات سیاسیة واجتماعیة مما ترك الشخص 

Hellman,1939:p(ن التھكم ھو نتیجة تقاطع الصدق والذكاء والثقة كما موضحة بالشكلأ

Hellman, Lillian,(The Little Foxes, Play in Three Acts), Acting Edition, Dramatist Play 

الباحث ان الابعاد الاساسیة الثلاثة للتھكم كما كانت موجودة في فكر دیوجین ولتوضیح الشكل یرى 

ابعاد  ةھو نتیجة لتقاطع ثلاث

الصادق. ففي بدایات التھكم كان المتھكمون ھم كالناصحون والمرشدون وان نتیجة حركتھم ھي 

المریر والفاسد الذي سیطر علاقع 

الفترة فقد كان دیوجین صادقاً في فلسفتھ وفي دخولھ المناظرات مع المعارضین وكان یتفوق علیھم 

وایضا كان یتمتع بالثقة بالنفس في التمرد على الواقع وتخلصھ من الخوف

في ملذات الحیاة وذلك لأن اھم 

وان یكون حرا لیعیش مع الطبیعة وا

یخسره في قول الصدق والثقة بالنفس ولكي تتحرر الفكرة التھكمیة 

الى الواقع بطریقة عبقریة فالطریقة التي كان 

المبحث الأول ........................

فراغات سیاسیة واجتماعیة مما ترك الشخص 

Hellman,1939:p

Hellman, Lillian,(The Little Foxes, Play in Three Acts), Acting Edition, Dramatist Play 

ولتوضیح الشكل یرى 

ھو نتیجة لتقاطع ثلاث

الصادق. ففي بدایات التھكم كان المتھكمون ھم كالناصحون والمرشدون وان نتیجة حركتھم ھي 

اقع تمردھم على الو

الفترة فقد كان دیوجین صادقاً في فلسفتھ وفي دخولھ المناظرات مع المعارضین وكان یتفوق علیھم 

وایضا كان یتمتع بالثقة بالنفس في التمرد على الواقع وتخلصھ من الخوف في حججھ

في ملذات الحیاة وذلك لأن اھم 

وان یكون حرا لیعیش مع الطبیعة وا 

یخسره في قول الصدق والثقة بالنفس ولكي تتحرر الفكرة التھكمیة 

الى الواقع بطریقة عبقریة فالطریقة التي كان 

المبحث الأول ........................

 

فراغات سیاسیة واجتماعیة مما ترك الشخص 

)Hellman,1939:p25

)1(.  

  

  

  

  

  

  

  

  

Hellman, Lillian,(The Little Foxes, Play in Three Acts), Acting Edition, Dramatist Play 

ولتوضیح الشكل یرى 

ھو نتیجة لتقاطع ثلاث

الصادق. ففي بدایات التھكم كان المتھكمون ھم كالناصحون والمرشدون وان نتیجة حركتھم ھي 

تمردھم على الو

الفترة فقد كان دیوجین صادقاً في فلسفتھ وفي دخولھ المناظرات مع المعارضین وكان یتفوق علیھم 

في حججھ

في ملذات الحیاة وذلك لأن اھم 

 شيء

یخسره في قول الصدق والثقة بالنفس ولكي تتحرر الفكرة التھكمیة 

الى الواقع بطریقة عبقریة فالطریقة التي كان 



 .............................................. التھكم.....المبحث الأول ........................
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فلسفة  أمالتقاطع الصدق مع الثقة, ھي نتیجة  و ،مستمرة ھو روح الفكاھة في انتقاد الواقع الفاسد

الیونانیة بل كانت   ةلھالآوحروب رتبط مع القصص الخرافیة اي انھا لم ت ،دیوجین اتسمت بالواقعیة

یمثل الواقع الموجود  كمالى الثقة بالنفس والذكاء إتاج الى الواقعیة فانھ اح بغیة الوصولو .واقعیة

التھكمیة بفلسفتھا  واتسمت المدرسةلى الناس من خلال استخدام الذكاء في طرح الافكار. إویظھره 

احتاجت الى وجود الذكاء لدى دیوجین  فأنھالى المعرفة إ ولالصادقة في مواجھة الواقع وللوص

فالفكاھة والمعرفة والواقعیة ھي تعد من المكونات الثانویة  المعرفة.لتتفاعل مع الصدق مكونة 

للتھكم والتي بوجودھا یتكون التھكم الصادق. ونلاحظ من الرسم ان المتھكم مثل العالم الخارجي 

 بالحماقة وھو الشخص الجاھل الذي لاالصفات فمنھم من یتسم  والذي ھو یشمل الجمھور بعدد من

بالخوف وھو غیر قادر على یمیز بین الحق والباطل والحماقة ھي المضادة للذكاء. وھناك من یتسم 

لى الثقة والذكاء. وایضا منھم من یخجل وذلك لفقدان الثقة إلأنھ یفتقر  ؛انتقاده للواقع المریرطرح 

الخجل ھو المضاد للثقة. وایضا ھناك المرتبك والذي ھو یتسم بفقدان الثقة بالنفس الداخلیة في نفسھ ف

فھناك اشخاص  مرتبكاً. وایضافي عرض طروحاتھ وانھ غیر صادق مع نفسھ ومع الناس فیكون 

ومع الناس. واخیرا فھناك فئة ادخلت ضمن  أنفسھمیتسمون بخداع النفس وھم غیر صادقین مع 

) وھو من المصطلحات القدیمة التي استخدمت في الفلسفة Sociopathy(الاعتلال الاجتماعي

او المرض العقلي,  الاضطرابوھي تشمل(ھي معاناة النفس والشعور بالشفقة , والیونانیة 

الانحراف الاجتماعي, المعادي للمجتمع, الھلوسة, الاوھام, عدم التواصل مع الواقع, انحرافات 

  .الشفقةبروح فائدة منھم وینظر لھم  و ھؤلاء الفئة لا نفسیة)

تحول التھكم  القرن التاسع عشر القرن الثامن عشر وبدایة انھ في اواخر)Piering,2006:1ویرى(

نتیجة انعدام الثقة وعدم وضوح  التراخيموقف محتقر للسلبیة او  لىإلى فكر حدیث. وتحول إ

لى إیقودنا فانھ  في التھكم  عندما نفكر) بانھ Mazella,2007:p1واضاف ( .الاخرین في التعامل

ان نعتبره جزء لا مفر منھ من حاضرنا وربما جزء لا یتجزأ من مستقبلنا ولكن لیس بالضرورة 

نھ یأخذ إف . فاذا وجدناهكجزء من ماضینا وعندما نفترض بأننا دائما نحصل على المزید من التھكم

من أي و أكبرل عام یبدوا اننا نتقدم نحو درجة وك .المزید والمزید من الجھد لنصدق ما یقال لنا

  .عدم التصدیق او خیبة الاملمن كونھ وقت مضى من التھكم. 

بأن التھكم ھو موقف من  )Russell,2008:p231 ()American Heritage,2011:p1ویرى(

المعلنة من السلبیة المتراخیة او الاستكبار وخصوصاً بانعدام الثقة بشكل عام بالنزاھة او الدوافع 

  الاخرین وان التھكم بشكل عام تم اثارتھ من قبل فضائح الحكومة وھو یشیر الى الاستھزاء.
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  مفھوم التھكم 2- 1

التھكم الیوم ) بان ,Merriam-Webster,2013:p1( Collins,2013:p1) لقد عرف قاموس ( 

 لا یفعلونالشخص الذي یعتقد بأن الناس  والمتھكم ھوحالة مشتركة للعقل في مجتمع الیوم. ھو 

شخص واحد یؤمن بأن الدوافع وراء ھذا  وبأنھصة او نبیلة. اشیاء من اجل الخیر لأسباب خال

. وھنا بعقائدھم ھم انانیون وغیر امناء وان الناس السلوك الانساني بالكامل ھو المصلحة الذاتیة

 "ان ھذا الموقف من شك او نتیجة للشك". نفسھ ینبغي عدم الخلط مع المشككین كما عرفھم القاموس

او ان  اً حول شيء بانھ لا یمكن ان یكون ناجح المتولد لدى الفرد الاعتقاد ویرى الباحث بانھ

  شرفاء. غیرالاشخاص المعنیین بھ 

لتھكم ھو بان اMirves&Kanter,1989:p380,() (Krings,2003:p3واضاف كل من (

مصطلح یرتبط مع المعاني السلبیة وھو وسیلة للسخریة من السلطة من خلال التھكم ولذلك یجب 

وھو استجابة صحیة للعمل عدم الخلط بین التھكم والشك ورغم ذلك فھو شكل من التفكیر الحرج 

م بھ في شك من أي شيء وان البشر یدعون القیا ما یكونفي حین ان التھكم ھو عادة  والحیاة.

  .والفرق الكبیر ھو ان المشككین منفتحین للتغییر في حین ان المتھكمین لیسوا كذلك

) ان المتھكمون یوافقون على الكذب ویضعون Mirves&Kanter,1991:p-2,51,61(ویصف

 إلایعملون لا الزیف على وجوھھم واستغلال الاخرین والاستفادة منھم وھم ینظرون للناس بأنھم 

لمصلحتھم وبذلك فھم یقابلون الحیاة والناس في المجتمع بالتھكم وكذلك في العمل. 

) ان المتھكمین یستمدون الطاقة السلبیة من مقاومتھم في فھم Chaloupka,1999:p11ویرى(

البیانات المألوفة وھم یعتقدون بأنھا لا تحمل ما یكفي من الوعي او ربما تحمل الكثیر من 

اما عرفون ما تعنیھ الكلمات وانھ یمكن التلاعب بھذه الكلمات. الادعاءات فھم ی

)Cappella&Jamieson,1997:p27 ھو دلیل و) اكد ان التھكم في صعود في الوقت الحاضر

) ان فعالیة مشاركة الاعضاء في جھود Sanford,2004:p12( لقد اعربو على عدم ثقة العامة.

المدیرین وذلك للتغلب على  رمن جانب المشغلین غیالتغییر التنظیمي تتطلب جھوداً متساویة 

الانماط وان احد ھذه الانماط واكثرھا شیوعاً ھو الخوف او التھكم فالأعضاء یرون التغییر بأنھ 

خیبة الامل في  نأب) Odou&Pechpeyrou,2011:p1799واشار( الإدارة.یجري لمصلحة 

قتصادیة وھي تنطوي على عدم الثقة الھائلة في وعود لم یتم الوفاء بھا في المجالات السیاسیة والا

اصبحوا على علم بلغة الاعلان لتشویھ الواقع والذي حولھم الى مجتمع  ینلأن المتھكم ،اي خطاب

  متھكم وجعلھم یشكون بالمعلنین ووسائل الاعلان وفي جمیع اشكال السلطة.
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لاحباط من خیبة الامل وعدم الثقة لى المواقف السلبیة التي تنطوي على اإویستخدم التھكم للإشارة 

لى نضوب إالاكتراث بالعمل وبالتالي یؤدي  لى عدمإالمنظمات والاشخاص او الجماعات ومع 

 )Antoniou&Cooper,2005:p601( العدید من المواقف المتمیزة في العمل

)Grima&Glaymann,2012:p14(. )واشارCheney,1999:p22 ان المنظمات ھي متھكمة (

نوعاً ما عن فكرة وجود قیمة في حد ذاتھا وبالتالي فأنھا تساعد على تعزیز التھكم لدى الجمھور. 

) ان التھكم ھو احد الاسباب التي تؤدي الى Mckee&Johnston,2006:p421واشار كل من(

انقباض او استنزاف الطاقة والامل وھي مظھر من مظاھر العواطف السلبیة والعادات والتي یمكن 

لتھكم ھو الفضح ) ان اKeyes,2006:p11ویرى( والمنظمةان تكون مدمرة لسیر المجموعة 

مثلة بالجشع والسلطة والشھوة والانانیة فھو والكشف عن اكثر الدوافع الكامنة والمت سلبیةللمظاھر ال

یخبرنا بأن كل جداول الاعمال لدیھا اجندة خفیة والتي ھي الأقل نبلاً واخلاقیة واغراءً. 

) فقد وجد ان ان احد النتائج لمكان العمل المسیس تتمثل في التھكم Schaefer,2006:p16اما(

وأضاف كل  یاة من التعاون والثقة بالعامة.بشكل واسع والیأس والریبة وانھاء جمیع اشكال الح

التھكم ھو انعدام الثقة في نوایا بان  )Rijkhoff,2012:p6( ؛)McNamara,2010:p1(من

یمثلون الدوافع الحقیقیة وان التھكم في ازدیاد في الوقت الحاضر  الاخرین والاعتقاد بأن الاخرین لا

الافراد ومع ذلك ھناك عدد قلیل من الموارد للتصدي لى التشاؤم المتنامي بین إوان التھكم یشیر 

  .ه المتلازمةلھذ

التي ھذه الثقة مظھر من مظاھر الثقافة المعاصرة ویرى الباحث ان التھكم ھو موقف من الحیاة او  

لى الباطل. والاحباط إیر الذي یعیشون فیھ والذي یستند سیطرت على عقول الناس نتیجة للواقع المر

لى العقلانیة إتماعیة فصبح الناس یستندون لدیھم نتیجة التغیرات في الحیاة السیاسیة والاجالمتولد 

الحیاة وملیئة بالمشاعر  رؤیتھم سلبیة لكل اتجاھات في تقییم الواقع المریر والفاسد فأصبحت

  فھو الاداة الحاسمة التي تساعد في الكشف عن الوجوه الخفیة. المحبطة

  اسباب التھكم 3- 1

من الماضي  ااصبحت اكثر تھكمً ان المنظمات الیوم ) Ference&etal,1977:p540ر (اشا

 یصبح الاعضاء اكثر تھكماً وھذا لا یبشر بالخیر. تعقیدالأن المنظمات عندما تصبح اكثر  ؛وذلك

حیاة من حیاة ) اربعة جوانب من Mirvis&Kanter,1989:P380-382ولقد وضع كل من(

  :ان اغلب الاشخاص تخیب امالھم بسبب مجموعھ من الاسباب وھيلى إحیث توصلوا  منظمةال
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 مھتمة غیر الشركة, بھا الوثوق یمكن لا الادارة, نظام الاجور الغیر العادل والذي فیھ التلاعب(

  ).نفسھا المنظمة قیمة مع متوافقة غیر المنظمة في العالیة العمل اوقات, بالعاملین

قادة الاعمال في الغد ھم تھكمیون ومن خلال دراستھ التي ) فقد وجد ان Stroud,1994:p2اما(

ھو قوي على  منظماتة الارالطلاب باتجاه اد الجامعات فقد وجد ان التھكم من اجراھا على طلبة

وخصوصا من قبل الطلبة في جامعة  منظماتالاشخاص الذین یعملون في ال الرغم من انھم من

 انھم حملوا موقفً إین للأعمال حیث دین في جامعة اولواشنطن. اما طلبة ادارة الاعمال الموجو

تھكمیا باتجاه الادارة نتیجة ضعفھا في التواصل مع العمال الموجودین في المستویات التشغیلیة مما 

  . لعدم تلبیة احتیاجاتھم وشعورھم بالإحباط وفقدان الثقة بالإدارة العلیا ؛خلق فجوة نتیجة

 بأن ھناك ثلاث مكونات اساسیة للتھكم )Mirvis&Kanter,1991:P58-62ولقد وجد كل من(

 وضد العاملین لدى الامل خیبة تجربة, خرینلآواقعیة من الذات وااللغیر التوقعات العالیة وھي (

  )الاخرین من والاغتراب الامل خیبة, والھزیمة الاحباط من الناتجة والمشاعر الاخرین

التي یتم من ل العاطفیة تؤثر باتجاه المنظمة افعفقد وجد ان ردود الأ )Krings,2003:p4-5,7اما(

ویستند الجزء العاطفي من التھكم على تسعة عواطف رئیسیة  ،خلالھا تشكیل الموقف او المعتقد

و القوي. وتتضمن أاطفة یمكن ان تأخذ الشكل الخفیف ن كل عإ) ف(Lzard,1977والتي حددھا 

الغیظ, الاشمئزاز, -الكرب, الغضب- ستغاثة, الاالمباغتة-لتمتع, المفاجأةا-الفائدة, الفرح- الاثارة

مع عدد من المشاعر  ك فأن التھكم یرتبطالذل ولذل-الرھاب, العار-الازدراء, الخوف- الاحتقار

في حین توصل كل السلبیة نحو صاحب العمل وتجعل الموظفین ایضا یفكرون بالمشاعر من قبلھ. 

لى ان عدم نزاھة المنظمة تؤثر على ابعاد المنظمة إ )Grima&Glaymann,2012:p5(من 

المنظمة والسلوكیات الحرجة تجاه المنظمة والتي تنسجم مع معتقدات المتھكمین  روالمیل نحو تحقی

وتؤثر على الادراك المؤلم الناجم من فقدان الوظیفة المستقرة فالتھكم یكون ھنا في عدم الرضا 

 بسبب التكالیف العالیة للخروج. ،یتفاقم في عدم قدرة الموظف على ترك عملھ الحاليالعمیق والذي 

بأن الدیمقراطیة یمكن ان تستوعب اشیاء كثیرة من شعبھا,  )Frantzich,2008:p1-2( واضاف

یمكن ان یدوم طویلا على اساس التھكم واللامبالاة  العاطفة, الطموح, والانانیة وحتى الفساد ولكن لا

بأن ذلك سیؤدي الى تأكل  Jimmy Carter)الرئیس الامریكي السابق (من قبل الجمھور. واشار 

ثقتنا في المستقبل وتھدد بتدمیر النسیج الاجتماعي والسیاسي في امریكا وسوف یفقد شعبنا الایمان 

یقارب زیادة عشر  كان ھناك ما 1960مواطنین. فمنذ عام ك میس في الحكومة فقط ولكن في قدرتھل

تفعلھ  نقاط في النسبة المئویة للأشخاص الذین یشعرون بأن الناس لم یكن لدیھم أي رأي حول ما
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من واحد ونصف معربین عن استجابة متھكمة تجاه الحكومة. اما الناخبین  أكثرالحكومة مع 

والذي تمثل بانخفاض المشاركة  تجاه الحكومة الاصغر سناً فكان ھناك زیادة في تھكمھم

الرئیس كلنتون والجدل حول نتائج انتخابات عام  بإقالةفالحزبیة والصراعات المحیطة  بالانتخابات,

وتداعیاتھا جمیعھا ساعدت على دوران عجلة التھكم مرة  وشرعیة الحرب على العراق 2000

زاد مستوى التھكم لدى عموم الامریكان بعد  . ولقدأكثراخرى مما قلل من مستوى الثقة وبشكل 

شھر أل مما زاد من مستویات التھكم في احداث الحادي عشر من سبتمبر وانخفاض مستوى التفاؤ

   قلیلة.

بالتفصیل القیم العائلیة, الامثلة ) ان ارتفاع التھكم یشمل Keppler,2008:p303-304واضاف(

السیئة التي حددھا القادة وعدم وجود ابطال وبطلات والنظام القضائي الذي یبدو انھ استغنى عن 

كل شيء وعدم تطبیق العدالة بشكل كامل. ووجود النیة السیئة لدى وسائل الاعلام بقصفنا بوابل من 

وعندما  العمل.ن یبقى التھكم ویزداد في مكان الاخبار السیئة وھذا ما یجعل من غیر المستغرب ا

القیام بأي شيء على  مكن استعادة اواصر الثقة ولای اك عدد من الموظفین المتھكمین فلایكون ھن

  الاطلاق.

  التھكم في الوقت الحاضر  4- 1

ان التھكم الحدیث یقف في النھایة عند كل ما ھو قبیح ومثیر  )Navia,1996:pp1-2لقد اشار(

للاشمئزاز في قلب الانسان وان الصورة الحدیثة تكشف الفرد المغمور بالأنانیة والذي لا یخجل من 

للطبیعة البشریة  اقر نفسھ ومحتً لاَ إِ دم اللامبالاة للمجتمع ولكل شخص انانیتة والذي ھو فخور في ع

منفصل عن جمیع الاطر التقلیدیة في المجتمع وھذا یتجلى  لاخلاقیة والاجتماعیة والقیم ا وھو عدیم

في علاقتھ الزوجیة وفي سلوكھ نحو الاطفال وفي انشطتھ المھینة. مع الھاجس الذي لدیھ في 

   السیطرة على الاخرین.

م الثقة التھكم حدیثا بأنھ بمثابة عد )Navia,1999:p141) (Rijkhoff,2012:p6ولقد عرفھ كل(

وھو یتجلى في انعدام الثقة  المشاركة اجتماعیاً  جودة ورفضتجاه القیم الاخلاقیة والاجتماعیة المو

ن ألى إة وان انعدام الثقة یؤدي بالناس المنھجیة وان الثقة تتطلب اعتقاد راسخ في الصدق والموثوقی

واقل مبالاة في التصویت  یكونوا مجتمع غیر مفكر وغیر مدني واقل اطلاعا حول الاحداث الحالیة

صر یروج القبول اان التھكم المع )Goldfarb,1999:p30وذھب(.والمشاركة في الحیاة السیاسیة

قبل  للنظام القائم للأشیاء. ففي النظام السوفیتي وما بعد الستالینیة في عصر ما

الرسمي  فأن كل شخص یستخدم الایدولوجیة الرسمیة للحصول على العمل )glasnostالغلاسكو(
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یعتقد انھم اضطروا الى استخدام اللغة الرسمیة من  أحد على الرغم من انھ من الناحیة العملیة لا

خلال العملیة المعقدة وھذا ما ادى الى الشمولیة من دون شكل الارھاب وتتشكل في طریقة للغة 

بعد الحرب  الرسمیة لثقافة ما بعد الشمولیة ولقد اعطى التھكم حیاة ممتدة الى الشمولیة في فترة ما

  العالمیة الثانیة لأمریكا. 

"الحد الفاصل للسوداویة" والذي یمكن ان  باسمالتھكم الحدیث  )Sloterdijk,1987:p5(د عرفوق

كان والذي  أیایبقي على اعراضھ من الاكتئاب تحت السیطرة وذلك حتى یحتفظ بالقدرة على العمل 

یمكن ان یحدث في الواقع. وھذه ھي النقطة الاساسیة في التھكم الحدیث اي قدرة حاملیھا على 

. وان التھكم الحدیث وعلى خلاف النسخة الیونانیة لعمل على الرغم من اي شيء یمكن ان یحدثا

الدینیة القدیمة لم یعد یقف على القیم من النوع الطبیعي والاخلاق التي تربط الناس وراء معتقداتھم 

الحاجة لفضح النفاق وھو  ان المتھكمین لدیھم) Kieran,1998:p37واشار( .ومنافعھم الاقتصادیة

لى الفجوات الغائرة بین مثلنا العلیا وممارساتنا ولیس من الصعوبة العثور على ھذه الثغرات إیشیر 

) Mazella,2007:p41واكد( ھم بشر. ینیباً فأن معظم الاصلاحیبل یمكن فتحھا في كل مكان تقر

ومنھا  نظماتت حول المسلسلة من الافتراضاان التھكم الحدیث یمكن ان نراه من خلال 

فلسفة الافلاطونیة . في نقد ال )دیوجینـ(الصدى والتعمیم ل من خلالالانتصارات على مر الزمن 

  وبشكل روتیني تنشأ الفوارق بین المعاني التقلیدیة والمعاني الطبیعیة من الكلمات.  نظماتفان الم

یا ولكن الخیانة تنشط تقریباً في المثل العل حسبلا تعاني من الاھمال ف نظماتالموبالتالي فأن ھذه 

لى اعادة إسوف تحتاج  نظماتفتراضات حول المن كل ھذه الاإاو القیم وعلى الرغم من ذلك ف

) انھ في السیاسة Ibelema,2008:p45ویرى( النظر من اجل تحلیل دینامیكیات التھكم الحدیثة.

فان التھكم في المجتمع المدني ھو واضح في تزویر الانتخابات والعنف ضد المعارضین وشراء 

 وتوصل ھناك الفساد المستشري والاحتیال.الاصوات وفي الخدمة العامة 

)Scheier,2009:p2,26 التھكم الیوم ھو بمثابة نھایة العالم من التنویر وتھدیده یكون من خلال (

, جدیة الاعتقاد, تشارك القلق حول المستقبل من قبل المؤسسات من خلال للإخلاصحدید الت

ھو شائع في جمیع ھذه الحالات ھو ان معرفة التھكم  المعاییر التي توظف المجتمع الدیمقراطي وما

 التجاریة،والاعمال  والعلوم، مھددة،صحافة لیفسد الاداء المعیاري السلیم للمؤسسات المدنیة. فا

  .وزحف التھكم یعرض الحیاة للخطر وبشكل جذري والتعلیم.

انھ من المستحیل لنا ) Desmond,2010:p571-574) (Rothenberg,2007:p1-5ولقد اشار(

ان نتسامح مع الاكاذیب الیومیة والخداع وخاصة من جانب السیاسیین في الدولة فالتھكم كما عرفة 
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Mazella,2007) التي تنعكس على التقییمات الاخلاقیة والسیاسیة القائمة ) بأنھ نابع من تجربتنا

فالتھكم خطیر لأن لدیھ قدرة على نشر عدوى عدم التصدیق فھو یعمل مثل المادة الحامضیة والذي 

ان  ):اولاً (یعمل على اذابة ثلاث افتراضات سیاسیة واخلاقیة منشودة حول فعالیة العمل الجماعي.

ى التقییم بعقلانیة من الاجراءات والتي تھزأ من ایماننا في قدرتنا علمقصودة  رالتھكم لھ عواقب غی

انھ یھاجم استقرار المؤسسات وامكانیاتنا في تعزیز القرارات الجماعیة  ):ثانیالتلك العواقب,(

واسقاطھا في المستقبل كما ھو في حالة عدم التفكیر بالمقاومة والتي تفقد المنظمة فرصتھا في 

انھ یعید صب المفاھیم نحو مصطلحات فارغة ومتدھورة مثل  ):ثالثا, (الوقتالنھوض مع مرور 

 ربدلا من القیم الجماعیة فھو یتعامل مع اي شيء اكثر من التشكك غی الاستقلالیة الفكریة

  المحسوب. 

العنیف بین  للانفصال) انھ یمكننا ان نقرأ التھكم الحدیث كنتیجة Stanley,2012:p10واكد(

من حیث  )دیوجین(الایجابیة والسلبیة لمشاریع المتھكمین الكلاسیك. فالتھكم الحدیث احتفظ بسلبیة 

 Sloterdijk)( قد تبین لــنقده اللاذع والاستھزاء من الحضارة والاتفاقیات الاجتماعیة وفي الواقع 

ذلك تحولت الإیجابیات في التھكم أن التھكم الحدیث قد أستبعد ما ھو إیجابي من التھكم القدیم، وب

   .القدیم إلى سلبیات فطغى علیھا الجمود والاستقالة

  انواع التھكم 5- 1

التھكم  :ھمالتھكم ) بأن ھناك نوعین من اNair&Kamalanabhan,2010:p16-18لقد وضح(

لى إالموظفین واتخاذ القرارات تحتاج وان الاثار للتھكم التنظیمي في نوایا  العام والتھكم التنظیمي

  .المزید من الاستكشاف

والمواقف والسلوك یمكن ان تكون رد فعل لكیانات مختلفة مثل المجتمع,  العام ان معتقدات التھكم 

موقف سلبي تجاه الادارة  الاعمال التجاریة ویمكن ان یكون لھا علاقة سببیة محددة, مما ادى الى

ذلك تجاه جھود الادارة وعدم الثقة  باتجاھھم وبالتالي یمكننا استنتاج في ما اذا , او تغییرھا وكالعلیا

والذي یعیش بھ ومن شأنھ ایضا ان تمتد مثل ھذه الافكار نحو  كان المدیر ھو متھكم حول المجتمع

الذي سوف نتناولھ  منظمتھ ویجب ان نفھم التھكم من زاویتین وھم التھكم العام والتھكم التنظیمي

) Arabaci,2010:p2803واشار( .لتفصیل في المبحث الثاني ونوع اخر وھو التھكم السیاسيبا

تصورات سلبیة عن السلوك  االسمة الشخصیة التي تعكس عمومً  ان التھكم العام ھو وراثي ویحدد

ھ في مختلف ھ) ان التھكم العام یتم توجیAbraham,2000:pp269-270(البشري. ولقد اضافت 

بما في ذلك المجتمع وقطاع الاعمال وانھ یتجسد في انتھاك العقد المتصورة بین الفرد  ،الكیانات
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ع والناس یدركون دورھم في النظام والمجتمع والذي ھو جزء منھ. كما المواطنین وافراد المجتم

م وان السمة الممیزة للتھكالاجتماعي وتنشئة التوقعات التبادلیة من الحكومات والمجتمع بشكل عام. 

وقد  العام ھو الجفاء من المؤسسات الاجتماعیة والاقتصادیة والتي یلقى علیھا باللوم والمعاناة.

رف التھكم العام بأنھ الاعتقاد بأن الاخرین ینخرطون في اعمال غیر اخلاقیة وان ھذا السلوك عُ 

في الحكم لمقبولیة  وسلوك الاخرین ا الى مواقفو شائع او عادي ونحن نتطلع كثیرً غیر اخلاقي وھ

لى مواقف إي فأن السلوك غیر الاخلاقي یؤدي وبالتال نحن أیضًا المواقف الخاصة بنا وبسلوكنا

  . مماثلة

) بان التھكم العام یدل على نوع من السمة Hozoori  et al,2011,pp974-975وقد اضاف (

كل شيء ومن ناحیة  الدائمة للشخصیة والشخص المتھكم یمكن ان یكون ھدفھ في السلبیة على

في بعض الظروف قد یكون  اخرى. فالتھكم الخاص ھو حالة من الوضع القائم وھذا یعني ان الفرد

او شخص ما وبذلك فھو موقف سلبي نحو المنظمة.  .لى اي شيءإمتھكماً 

بأن التھكم العام ھو معرف وبشكل اساسي من خلال المیراث  )Desmond,2008:p5واضاف(

ولكن  ،خر من التھكم ناتج من التھكم العاملآما النوع اأ. واتباعھ من الفلاسفة )یندیوجـ(الادبي ل

   .وھذا ما یعرف بالتھكم السیاسيباتجاه الحكومة والسیاسیین 

بدایة عقد الخمسینات وبدایة  أنھ) Maced,2005:p16(,)Fu,et al,2011:p46واكد كل من (

الجمھور وبصورة نسبیة بأنھ یثق وبشكل فعال نحو الحكومة. وبعد ھذه الفترة  دعقد الستینات وج

ویحقد  بالحكومة بدأت ثقة الجمھور في الحكومة تنخفض مع مرور الوقت وبدأ الجمھور یستخف

ات وبشكل موازي للثقة المنخفضة باتجاه یبشكل وقتي في الثمانین زدادوبدأ ھذا الحقد ی علیھا

بوجود میل نحو الانخفاض في المشاركة  تؤكد-العقدین أو الثلاثة الأخیرة  في- شواھدثمة  الحكومة

) وضح بأن التھكم یشیر Miller,1974:p952اما ( السیاسیة والتي غالبا ما سمیت بالنفور اللولبي.

الى درجة من السلبیة المؤثرة باتجاه الحكومة والاعتقاد من قبل الجمھور تصریحھم بأن الحكومة 

فعالة وظیفیاً وغیر منتجة للمخرجات وبشكل منسجم مع توقعاتھم الشخصیة فالتھكم ھي غیر 

 نظماتفي السیاسات والسیاسیین والمالسیاسي كشف عن المشاعر في عدم الثقة والارتیاب 

  الحكومیة من قبل الجمھور وان التھكم السیاسي ھو اكثر عمومیة من الاغتراب السیاسي.

 &Pinkleton & Austin,2002:p1,()Fu et al,2011:p46(, (Lau( كدوا

Erber,1990:p241( )Cappella& Jamieson,1997:p83-84(  ًمن المصوتین  كثیرا

انفسھم  االمتھكمین اصبحوا اقل تصدیقا ولن یشركوا انفسھم في الانشطة السیاسیة. ولذلك فھم جعلو
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على تعدد طبیعة الوجوه للتھكم  بعیدین عن العملیة السیاسیة ولقد شھدت المناقشات والبحوث

 یقلقون علىمتصلین مع العالم الواقعي والسیاسیین ھم الالسیاسیین غیر  ان السیاسي فقد وجد

وان التھكم السیاسي یعرف وبشكل نموذجي ویقاس كحالة من  اكثر من غیرھم مصالحھم الخاصة

قدان الثقة او الخداع نحو ف لى الاسفلإشخاص وان التھكم السیاسي یضطرب الاستقرار النفسي للأ

السیاسیة والسیاسیین في المناصب وبالنتیجة فالتھكم السیاسي ھو عبارة عن افكار  نظماتفي الم

التي تذاع ھي تستخدم  فالأخبارمتكونة في عدم الثقة بالحكومة والسیاسة والسیاسیین في المناصب 

حملة من المشاكل  إلى ذلكأضف تشدیدھا على صور المرشحین بشكل غیر رسمي من خلال 

لى التھكم السیاسي من قبل المتعلمین بأنھ حملة تكتیكیة إكبیرة بین السیاسیین. ولقد اشیر الشخصیة ال

من السیاسة السلبیة من قبل وسائل الاعلام. وكذلك وجدوا ان التأطیر في شكل الاخبار یؤثر مباشرة 

یر مباشر على ثقة الجمھور في وسائل الاعلام السیاسة وتؤثر بشكل غ باتجاهعلى التھكم للجمھور 

   الاخباریة.
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  توطئة

ان الأوضاع غیر المستقرة والتغییرات التي تحدث في العالم وخصوصا بالجوانب الاقتصادیة 

في عدم ثقة الموظفین  المتمثلارتفاع التھكم التنظیمي في قطاع الاعمال  زادت منوالسیاسیة 

معتبرین ان تلك المنظمات قد ضحت بمبادئ الصدق والنزاھة والأخلاق من اجل بمنظماتھم 

وسیتبین من خلال ھذا المبحث عرضا تحلیلیا مع عرض لفقرات اساسیة التي مصالحھا الذاتیة. 

  توضح التھكم التنظیمي وكالاتي:

 مفھوم التھكم التنظیمي .1

 والعوامل الدیمغرافیةالتھكم التنظیمي  .2

 مكونات التھكم التنظیمي .3

  ابعاد التھكم التنظیمي .4

  التھكم التنظیميمفھوم  1- 2

 لىإموقف غیر محدد بالضرورة  ان التھكم التنظیمي ھو)Bateman,et al,1992:p769اشار(لقد 

  .الى اخر موظفعمم من ییمكن ان  ذيوال ینمتعدد موظفینواحد ولكن یمكن ان یتصل ب موظف

عدم ثقة ھو  ان التھكم التنظیمي) Nair&Kamalanabhan,2012:p17-18یرى كل من (و

. وان المواقف بقادتھم والاعتقاد بأن ارباب العمل یستغلون مساھمتھم في لحظة مواتیة الموظفین

المتھكمة نحو المنظمة یمكن ان یكون لھا اثار بعیدة المدى على كل من المنظمة والموظفین في 

سلبیة مثل عدم الالتزام بالعمل والدافع المنخفض واللامبالاة والاستقالة والیأس والشك شكل نتائج 

 . ویرىأنفسھملى سلوكیات غیر اخلاقیة بین الموظفین إیؤدي  والاحتقار والازدراء وھذا ما

)Andersson& Bateman,1997:p450( محدد  شخصیمكن توجیھ نحو  التنظیمي ان التھكم

 بالإحباط. وبالتالي یمكن تعریف التھكم بأنھ موقف معین یتمیز ینمتعدد اشخاصاو تعمیمھ الى 

وجیة او تقالید وخیبة الامل وكذلك المشاعر السلبیة نحو انعدام الثقة من شخص او جماعة او ایدیول

) ان التھكم یمكن ان یمتد الى جوانب Reichers, et al,1997:p49( واشار .نظمةاجتماعیة او م

  فھم یكثرون منمتھكمین یفقدون التزامھم او دوافعھم في العمل الاخرى من حیاة العمل فالموظفین 

التغیب عن العمل والشكاوي وھذا لھ انعكاسات ھامة على التخطیط وادارة عملیات التغییر في 

كمیة على الحیاة ھي لنظرة الامریكیة التھ) ان اDean,et al,1998,p344اشار (وكذلك  المنظمة.

في الثروات بین الاوساط الاجتماعیة والسیاسیة الامریكیة في القرن العشرین. اما  فاوتنتیجة الت

المساھم الاخر في التھكم فقد اشتمل على استغلال العمال في اوائل مراحل التصنیع وفشل الوعود 

 التھكم التنظیمي 
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من  كثیرمن السمات الكامنة لدى  أصبحعمل. وان التھكم من المنظمات الحدیثة لتحسین الحیاة في ال

  الامریكیین. 

) المتھكم التنظیمي بانھ ذلك الشخص الذي Mc clough,et al,1998,pp32-33وقد عرف (

لكن الجھود الرامیة الى التغییر لة للتثبیت یعتقد ان المشاكل في مكان العمل ھي على الاقل قاب

   .نظراً لأوجھ القصور الكامنة في النظام ؛والتحسین غیر مجدیة

ویجب  أفضل،تكون لا ن الشخص المتھكم یعتقد بأن الامور یمكن ان إلى ھذا التعریف فإواستناداً 

لى النظام ككل وھذا التعریف یتمیز عن إمنھا ویجب ان یعزوا الفشل  لا جدوىان نعتبر ان المبادرة 

متناقض  . والتھكمعلى النظام التنظیمي بأكملھ بسبب تركیزهة في الادارة وذلك الثقعدم الموقف من 

السلبیة التي تحسن من قدرة المنظمة) والمشاعر الایجابیة (یجب ان یحمل كل المشاعر ذلك انھ 

) في Meyersons,1990لیھ (إل وھذا ما توص نفسھ الفشل الحتمي من جھود التغییر) في الوقت(

عن نفسھ من خلال الغموض الذي  التھكم في المستشفى یعبردراسة نوعیة لأخصائیین اجتماعیین 

ثالیة مثل المشاعر في وقت واحد من الحماس والاحباط والم المتناقضات،ینمو من الشعور من 

 Rubin, et(؛)Neves,2012:pp965-966وجد (. ووالواقعیة او الامل والیأس

al,2009:pp680-681(  توفر بیئة ملیئة بالتھكم  منظماتالالاقتصادیة وارتفاع فضائح ان الازمة

یؤدي الى عدم تفاني الموظفین  منظمةلبیة طموحات الموظف من قبل التجاه المنظمات وان عدم ت

  المنظمةفي عملھم تجاه 

في المستقبل من  معین ) اذا كان الشخص متھكما حول سلوكThompson,2000:p1واشار(

الشخص یعبر عن بعض  ذلك ان ر) فمن المرجحوقف تجاه المدیموقف كائن (على سبیل المثال م

من فانھ  حالي المستوى من عدم الثقة نحو الموقف الكائن وبالمثل اذا كان الشخص یثق بموقف كائن

   .متھكماً من السلوك الكائن في المستقبل یكون ھذا الشخص غیر المحتمل ان

 تكونلاساسي للتھكم التنظیمي ھو ان ) ان الاعتقاد اAbraham,2000:p269-270ولقد اضافت (

 نتج عن ذلكالصدق والنزاھة والاخلاص لتعزیز المصالح الذاتیة للقیادة. مما  بمبادئالتضحیة 

مجموعة من الاجراءات تقوم على الدوافع الخفیة والخداع فالمكون الوجداني من التھكم یوحي الى 

متعة  ثمةوالغضب والضیق والعار وقد یكون استثارة قوى المشاعر السلبیة بما في ذلك الازدراء 

متغطرسة في فشل المنظمة من تحقیق المعاییر الاخلاقیة العالیة وبالتالي التحقق من صحة انعدام 

الثقة للمتھكمین وان معتقدات التھكم والمشاعر السلبیة قد تكون على حد سواء علناً او سراً ویكون 

المنظمة واستخدام  عندترن مباشرة من عدم وجود نزاھة تقالتعبیر عنھا من خلال انتقادات لاذعة 
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ویرى كل الساخرة مع السلوكیات غیر اللفظیة من خلال النظرات ودوران العیون.  النكتة

عندما تفتقر  ا) ان التھكم التنظیمي یكون موجودJohnson& Oleary-Kelly,2003:p629من(

استباقي  والتوقعات الاساسیة بشأن الصدق والعدالة وھ لانتھاكالمنظمة للنزاھة ویحدث نتیجة 

 ,Andersson(ویعتقد .بانھ یمثل الاعتقاد المستفاد وھو یتطور نتیجة للتجربة ما یشیرللطبیعة وھذا 

Robinson, Brown,1996( .بأن اختراق العقد النفسي یعد احد العوامل المحددة للتھكم التنظیمي  

وجود دعم مؤسسي  التھكم التنظیمي ھو نتیجة لعدم بأن )Obrien,et al,2004,p30اشار (وقد 

   حقیقي من اجل المثل العلیا للبرنامج مما جعل ألموظفین یسخطون على الوضع الاتي المتدني.

التھكم بأن  )Eisinger,1999:p45و( )Lobnikar&Pagon,2004:p1-2( وأكد كل من

المتھكمین ضد اسالیب ادارة منظماتھم وضد الاجراءات والقواعد والانظمة  التنظیمي یتم توجیھ من

انعدام الثقة والازدراء نحو تطبیق ب ھم ویظھر التھكم في مكان العمل متمثلاً المستخدمة من قبل قیادت

  القانون والخدمات للمجتمع وفقدان الثقة والاحترام والفخر للمھنة التي یعملون بھا.

م تطبیق الادارة ) بأن تسریح الموظفین الطویل الاجل. وعدWhitener, et al,2006:p5( كما اكد

لى اذلال الموظفین علناً وان مثل ھذه الاجراءات ھي الاكثر عرضة لتأجیج إبشكل كفوء یؤدي 

من القوى  )%48(من بین ما یقرب  منتشر التھكموان  .المنظمة وتدمیر الثقة لدیھم التھكم في

 ونحن نركز على التھكم لیس بسبب انتشاره الوقت،ینمو بمرور  ات المتحدة وھوالولای العاملة في

ن الاعتقاد الشائع ان التھكم یتداخل مع المحاولات لبناء إن الاھمیة فولكن وبنفس القدر م فحسب

  الثقة.

 تجاها موجھً  اً سلبی اً موقف بأن التھكم التنظیمي یمثل )Byrne& Hochwarter,2008,p56(ویرى 

تعبیر عن  فھو لذاو المنظمة المخالفة أى الوكیل لإلمنظمة ككل وھو یحدث عندما ینظر الافراد في ا

یتألف من التأثر, المعتقدات , والاتجاھات السلوكیة. وان ھذا الموقف ناتج عن تقییم نقدي  و ،قفمو

السابقة تفرد التھكم التنظیمي ث اثبتت البحو موظفي المنظمة وقد أحدللدوافع والاجراءات والقیم من 

عملیات انتشار  ساھمت في تطویر موقفا سلبیا نتیجة السمة للموقف. وان مصادر السخطمن شكل ك

من التي تواجھ العدید من الموظفین والرواتب الباھظة التي حصل علیھا العدید التسریح الجماعي 

تنزفت حسابات الملایین من المتقاعدین التي اس منظماتال وفضائح منظماتالرؤساء التنفیذیین في ال

 وتفكیك العقد النفسي وافتقار مساعدة المشرف وقیادة النفاق كلھا ادت الى زیادة التھكم التنظیمي.

ان التھكم التنظیمي ھو موقف سلبي وھو مثل ) Qian&Daniels,2008:p320-323ویرى(

العدوى ینتشر من خلال الشائعات بسرعة من خلال الشبكات الاجتماعیة غیر الرسمیة بدلا من 
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الشبكات التنظیمیة الرسمیة فالموظف المتھكم غالباً ما یدخل في احادیث مع زملائھ المقربین بدلا 

تستدعي الانتباه  المتعلقة یة وان ھذه الاحادیثمن التحدث وبشكل علني من خلال الشبكات الرسم

 أحدھماالتھكم بھناك نوعین من التقالید البحثیة  وأضاف بأن الى الجوانب السلبیة في المنظمة.

مل التھكم بوصفة یعامل التھكم بوصفھ بناء بشكل عام یعكس السمة الشخصیة المستقرة والاخر یعا

  والتغییر التنظیمي. نظماتالمنحو المجتمع والمھن و بناء محدد موجھھ

الذي ھاجم بھ التھكم فس فروید استخدم التحلیل النفسي ان عالم الن )Sievers,2009,p73(واشار

ؤلفات صلة واضحة بین الخیانة والتھكم في م إلى ان ثمةواشار  ،الكامن او المتأصل لدى الفرد

التھكم ھو تعبیر عن خیانة الذات. فھو فعل لغوي ومن المفترض ان یكون  لأن ؛التحلیل النفسي

 للخائن؛غرضھ محدد وھو بمثابة ذریعة داخل استراتیجیة دفاعیة تھدف الى الھیمنة وھو كوسیلة 

لأثبات التفوق الوھمي والسبب في ذلك ھو الخوف والشعور بالوحدة والاستقلال والرحمة والفتنة 

مرعب الرھیب والشيء ال وھذا ھو مختلف،م یضع نفسھ كمؤسس للقانون بشكل والالم وان المتھك

والانا العلیا لھ  عن ابادة للملاك في داخلھ فیعبر بھایدعي الانا العلیا  ما للأخرین في المنظمة. وھو

ھو الانا. في حین ان الغرور الفعلي یتصور على شكل  سیكون نلا تفرض نفسھا على غروره ولك

لى الخارج وھذا ما یقنعنا بان التھكم لیس مجرد ظاھرة ھامشیة ولكن ھو فراغ في البنیة النرجسیة ا

  ویرمز لھا مثل العصابیة. تھجرهالنفسیة وھي لا تسمح للمتھكم بأن 

) بأن الانحراف الأخلاقي (أو السلوك الضار) یصبح واضحا من خلال Eiguer,2010,p1واشار(

السلوك المراوغ تجاه الآخرین و الذي یحاول من خلالھ التضلیل للھیمنة واستخدام طریقة التحقیر. 

 اً حتى لو كان في بعض الأحیان یبدو أنھ متھور لطیفا،وبدلا من ذلك فالمنحرف عادة ما یكون 

  م لغة معینة ومتكاملة من الغوایة والتھكم.. فانھ یستخداً ومتكبر

ان التھكم التنظیمي ھو موقف سلبي من احد الموظفین  )kalagan&Aksu,2010,p4821ویرى(

 یؤثر سلبا على المنظمة التي یعمل بھا ویمیل  ووھفي المنظمة والاعتقاد ان المنظمة تفتقر للنزاھة 

  لتي تنسجم مع ھذه المعتقدات وتؤثر علیھا.لى سلوكیات التحقیر والنقد باتجاه المنظمة واإ

ه المنظمة عندما ھو الموقف السلبي تجا ان التھكم التنظیمي )Arabaci,2010:p2803واضاف(

لى خرق العقد إجدانیة والسلوكیة. والتھكم یؤدي لدیھ الابعاد الادراكیة, والو یكون احد العمال

النفسي بشأن المواقف المتعلقة بالعمل مثل الرضا في العمل والولاء التنظیمي. فھناك میزان حساس 

یؤثر سلباً  تعطل ھذا التوازن فسرعان ما ما وإذابین النجاح التنظیمي والرضا الفردي والتنظیمي 

لعمل أو العوامل التنظیمیة الفرد من حیث ا على النجاح التنظیمي والاداء الفردي وقد یتأثر رضا
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الذكاء  الاقدمیة، الحالة، التعلیمي،المستوى  الاجتماعیة،الحالة  العمر، الجنس،نوع  التي تتمثل بــ

الخصائص الشخصیة. في حین العوامل التنظیمیة ھي العمل  والثقافیة،البیئة الاجتماعیة  والموھبة،

 المنظمة،العلاقات داخل  الاجتماعیة،الحقوق  ت،المرتبا الاشراف،عملیة  الترقیة،فرص  ذاتھ،بحد 

والعلاقات مع الاداریین. ان العلاقات بین الرضا في العمل والكفاءة والاداء ھي  العمل،زملاء 

مھمة في العلوم السلوكیة وان المستوى العالي من الرضا في العمل یؤدي الى الدوافع الذاتیة لبعض 

مرحلة تحقیق الذات لتحقیق الكفاءة العالیة ومع ذلك قد  الموظفین وھي حالة خاصة لمن ھم في

یجبر انخفاض الرضا الوظیفي للموظفین الى البحث عن مصادر او خیارات اخرى من الارتیاح 

  وھذا یؤدي الى التغیب عن العمل والاستقالة.

 لا) بأن التھكم التنظیمي ھو انعكاس سلبي Hozoori,et al,2011,pp974-975وقد اضاف (

الثقة الرسمیة في المنظمة فالتھكم التنظیمي ھو بناء ھیكل جدید في السلوك التنظیمي فھو  انعدام

  موقف خاص یحتوي على الاخفاق والیأس وخیبة الامل وفقدان الثقة لدى الفرد. 

اللامبالاة,  یتمثل فيلتھكم في المنظمات ا أن) بOzler&Atalay,2011:p30واكد كل من(

, وعدم الثقة في الاخرین, الیأس, الشك, الاحتقار, خیبة الامل, سوء التقدیر الخضوع, الاغتراب

ویرتبط ذلك نحو انخفاض الاداء والصراعات بین الافراد وسرعة تداولھا بین الموظفین والتغیب 

والاحتراق الوظیفي وایضاً فأن للتھكم التنظیمي علاقة سلبیة مع المواطنة التنظیمیة والرضا 

لتزام التنظیمي وان الافراد المتھكمین لا یجعلون الامور سھلة سواء بالنسبة للمنظمة الوظیفي والا

) في دراستھم لعینة من الاساتذة في جامعة Ozgan,2012:p197واكد كل من( او لأنفسھم.

(Pamukkale) التعلیمیة وبشكل كبیر وبالتالي زیادة  نظماتادة التھكم التنظیمي نحو المالتركیة زی

ات والمواقف السلبیة تجاه السلبیة لدى العاملین في تلك الجامعات وزیادة الانتقاد والاحتقار والسلوكی

التي یعملون بھا وھذا ما ادى الى تناقض فعالیة وكفاءة الجامعة ووجد ان زیادة التھكم  نظمةالم

لأعضاء ھیئة التدریس وكذلك ان عدم كفاءة الاتصالات  التنظیمي تقلل من الالتزام التنظیمي

التنظیمیة تؤدي الى زیادة التھكم التنظیمي لذى یجب انشاء بیئة تدعم الاتصال التنظیمي وتحسین 

الشعور بالانتماء لأعضاء ھیئة التدریس من خلال تحسین ظروف العمل للحد من زیادة التھكم 

م ھو تعبیر عن عدم الرضا ) فیرى ان التھكGrima&Glaymann,2012:pp5-6اما( التنظیمي.

الذي تفاقم عن عدم قدرة الموظف على ترك عملھ الحالي بسبب التكالیف العالیة للخروج العمیق 

ان المتھكمین یحتفظون  (Bommer&al,2005)ولا یتفق اغلب الباحثین مع ھذه التغییرات فیرى 

لى إفالموظف الذي یرى المنظمة تفتقر المھنیة بروابط مع منظمتھم ویرجع ذلك الى الاخلاقیات 

النزاھة یصبح اما متھكما لاستعادة التوازن في العلاقة(وذلك لأنھ یرى بأن مساھمتھ كبیرة جداً) او 
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) Naus et al,2007:p683-684الھروب من مصدر مشاكلھ فالتھكم ھو مماثل للصوت. اما (

روج لأن كل من الاستجابات تشترك في عدد من فوجھة نظره تختلف بدلاً من مقارنة التھكم للخ

السوابق المشتركة مثل الصراع على الدور العالي وعدم وجود حریة التعبیر والحكم الذاتي 

المنخفض وتأكید الذات المنخفض ومع ذلك فأن اخلاقیات العمل العالیة ھي مرتبطة مع التھكم وھي 

  لیست ذات صلة للخروج من المنظمة.

متھكمین، الأمر  في كثیر من المنظمات –سھولة أن یصبحوا الناس ) Savitt,2010:p1وقد اكدت(

. فالفكرة تتقیح یمكن أسقاط منظمات كبرى الذي یقود إلى السیاسة السرطانیة التي من خلالھا

یستمع فكیف ذلك بأن لا یصبح ذلك الشخص متھكماً. فھذه ھي  أحدوالمشاكل لاتزال تتصاعد ولا 

عندما یشعر الموظف ان  ویزداد التھكم. كم لذلك لا یمكن ان تقول لاتكن متھكماً الوصفة للتھ

في الواقع تعیش خارج القیم الاساسیة وان مجرد غیاب التواصل الكلي یمكن ان یتسبب  منظمةال

 بأنھم ونیشعر ون لدى القادة نوایا عظیمة وھدفھم الاساسي بجعل الموظفینبالمشاكل ویمكن ان یك

یدور في  یعرفون ما كان الناس في الخطوط الامامیة لا إذاتماماً. ولكن  منظمةیة الجزء من رؤ

بذرة من التھكم والتي  ھو في رؤوس فریق القیادة العلیا قد یكون لدیھم یعرفون ما او لا منظمةال

ة یمكن ان تنمو. فشخص ما یمكن ان یكون الشخص الاكثر اشراقاً والاكثر خبرة في العالم لكن الحیا

في  .منظمةلبذور الاولى من التھكم في القصیرة جداً ویمكن لھذا النوع من الاشخاص ان یزرع ا

ساذجین جداً ولكن  رغبة الناس أن یكونوا حذرین كونھم ) انTsay,2011:p11-16حین یرى(

متھكمین من دوافع الاخرین وتعلیلھم سواء في نحن الابحاث بدأت توثق الطرق التي قد نكون بھا 

التھكم تصرف شخصي او  قدُ یعدسیاق الادارة و وأالتفاعلات بین الافراد ضمن سیاق المنظمات 

بغض النظر عن البیئة التي  ،سمة. حیث ان سلوك الثقة والجدارة المتبادلة ھي من الجزء الموروث

فیرى الاستعداد الوراثي فضلاً عن البیئة ھي التي )Cesarini,et al,2008( أمانشأ بھا الانسان 

د المستویات الترتیبیة عندنا من حیث الثقة والتھكم. أضف الى ذلك أن التھكم یخلق اثاراً سلبیة تحد

والصراع حیث یكون التھكم عالي جداً ومكلفا في حالة التفاوض ومن الامثلة في مجال التنافس 

وفي  على الاقتراح الروسي لنزع السلاح اثناء الحرب الباردة. التاریخیة ھي ردة الفعل الامریكي

كثیر من الحالات فأن التھكم یتأصل في سیاق التفاوض بما في ذلك القوة في عدم التماثل وعدم 

الیقین والخلاف على المصطلحات والتعاریف الاساسیة والانانیة في الاستدلال التي تسھم في 

لتفسیرات ومثل ھذه الظروف ھي مھمة في انعدام الثقة المتبادلة الاختلاف في الاستنتاجات او ا

-Bashir&Nasir,2013:pp61الامر الذي یؤثر بدوره على التوقعات والسلوك الفعلي ولقد اكد (

یؤدي الى عدم  جال النزاعات) بأن انتشار عدم الثقة والتوقعات السلبیة في الجانب الاخر في م61
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الثقة بین المفاوضین وحجب المعلومات وھذا ما یؤدي الى تصورات متبادلة من الطرف الاخر في 

عدم الثقة مما یضر ایضاً في نتائج التفاوض من خلال المساھمة في تخفیض الرضا في العلاقات 

الفردیة وانخفاض استخدام التعاونیة والاسالیب المساومة في حل النزاعات وزیادة استخدام 

.وھذا ما یحدث عندما تقوم غوط والاكراه وانخفاض الثقة الشخصیة والمرونة الادراكیة الض

  ي یولد مجموعھ من النتائج السلبیة في العمل التنظیمي.ذالمنظمة بخرق العقد النفسي وال

ویرى الباحث ان التھكم التنظیمي یتضمن مجموعة من المشاعر السلبیة المتولدة لدى الفرد نتیجة 

في الحیاة الیومیة مما  یواجھاالتي  وانعدام العدالة الامل والاحباط وعدم النزاھة وعدم الرضالخیبة 

ان  البعضیتصور قد بالانفصال عاطفیاً عن بیئة العمل والمجتمع و اً ساخط اً شعور عندهتترك 

ن العاملین تلبیة لطموحات فئة قلیلة م الا لیسارة والقرارات التي تتخذھا الاد ةالاجراءات التنظیمی

مما یضعف من مشاركتھم في السلوكیات الاجتماعیة الإیجابیة على المنظمة  یولد حقداً وھذا ما 

اللامبالاة أو العنایة وعدم رغبتھم في العمل الطوعي أو الدفاع عن المنظمة. وسبب ذلك یعود إلى 

  التي تكون بعیدة عن القیم الأساسیة.  من المنظمات

  والعوامل الدیمغرافیةالتھكم التنظیمي  2- 2

بین الفئات العمریة في قوة  ان التھكم یتفاوت)Kanter&Mirvis,1989:p146-169اوضح (

في النساء  على انتشار التھكم وتختلفالمرجعي  والإطارالمخاوف الشخصیة للفرد  كما تؤثر العمل

بأن الناس غیر  قللاتفاالنساء اقل عرضة فشكل المواقف واصدار الاحكام الاخلاقیة عن الرجال 

 وسائل الاعلام في مجتمعنا یساعد في انتشار التھكموان ما  .بأن الناس یعملون لأنفسھم نزیھین او

وتنخفض  وقادة الرأي والاعضاء من مختلف المجموعات السكانیة الذین یعززون التھكم بأنفسھم.

الشباب ھو انھم یعتبرون المال . والسبب في ارتفاع التھكم لدى نسبة التھكم حسب التقدم في العمر

والنجاح المالي ھو الاساس في التفوق ولكن عندما اصطدموا بالواقع اصیبوا بخیبة الامل مما زاد 

من تھكمھم فالشباب الیوم تحملوا ندوب التھكم والتي ولدت لدیھم انتزاع الاحاسیس وكذلك علامات 

وتزداد نسبة التھكم لدى الرجال عنھا لدى  یین.التلاعب والخداع من قبل السیاسیین والمدراء التنفیذ

نتیجة التجارب التاریخیة التي مروا بھا الاقلیات  النساء كما تزداد نسبة التھكم لدى الأقلیات العرقیة.

الى زیادة  ما یؤديوھذا  ویكون العاطلون الأكثر عرضة للتھكممن خیبة الامل وقلة فرص العمل 

عدائیة للمجتمع و  ما یجعلھم اكثر رات والتسرب من المدارس والمخدالنشاط الاجرامي وتعاطي 

وان الذین یملكون منزلا  .اتالمطلقوالارامل و تعلیماً،لاقل او دخلا،التھكم لدى الأفراد الاقل  یرتفع

ك وجد العمال اصحاب الملابس الزرقاء اعلى تھكما من غیرھم من لذكھم اقل تھكما من غیرھم. و
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 للعوامل الدیمغرافیة تأثیر على التھكم في المنظمات.طي دلالة ان وھو ما یعالموظفین 

) ان الخلفیة النظریة عن العلاقة بین العوامل الدیمغرافیة والتھكم Delken,2004:p8یؤكد(و

التنظیمي ضئیلة جداً وبشكل مؤكد ولا توجد دراسات مراقبة الیوم متاحة لجمیع المتغیرات 

ان تعالجھا ھنا وكل من الدراسات السابقة استخدمت بعض من ھذه الدیمغرافیة والتي من شأنھا 

المتغیرات الدیمغرافیة ومع ذلك فقد سیطر العدید من الباحثین على بعض من ھذه المتغیرات 

   .الفرعیة

التھكم الناتج من على  لا تؤثر ان العوامل الدیمغرافیة )Bommer , et al,2005:p743وجد (

وبین  علیھم في العمل نفسھ قطعوا شوطا مع مشرفھمین الموظفین الذین اجراء عملیات التغییر ب

علاقة  ثمة )Gibson,1970,p411-412(و وجداولئك الذین تم تغییر المشرف علیھم في العمل 

وعلاقة سلبیة خطیة بین رضا الموظفین وطول مدة الخدمة  ھسنیجابیة خطیة بین رضا الموظفین وا

فالعلاقة بین الرضا الوظیفي وسن الموظف ومدة الخدمة تحمل فائدة مھمة للإدارة ویجب ان نفھم 

ان  )Eaton,2000:p45اكد (و تأثیر التغیرات الفسیولوجیة والنفسیة للشیخوخة على بیئة العمل.

في الاسبوع, وعدد الاشھر  بما في ذلك(عدد ساعات العمل ميالمتغیرات الخاصة بالتھكم التنظی

 ترتبط بشكل كبیر مع كل لا , ومجموع الاشھر من خبرة العمل)منظمة, وعدد الموظفین بالمنظمةبال

  من المتغیرات الدیمغرافیة.

تؤثر فیھا العلاقة  أن كثیراً من الدراسات لا) Kalagan&Aksu,2010:p4821(واشار

) ان العوامل الدیمغرافیة Pitre,2004:p4واكد( .الدیمغرافیة وتغیراتھا على التھكم التنظیمي

الى  التنظیمي. وتشیر أبحاث اخرى كالجنس او الدین او العرق...الخ. لیست عاملاً حاسماً في التھكم

ن التھكم تأتي على شكل تھكم في التھكم ولكن تلك الاشكال م دور لھاان العوامل الدیمغرافیة 

قد اضاف و. لتھكم, اجتماعي او تھكم سیاسي وان التفاعل مع الادارة ھو من اسباب ااكادیمي

)OBrien,  et al,2004:p37 ان العوامل الدیمغرافیة ھي غیر ذات صلة بالموظفین او انھم في (

مھمة نفسیاً للموظفین في لى التقلیل من شأنھا وان الھویة ھي إیاً حثیثاً الواقع یسعون سع

المجموعات المنخفضة القیمة وان الھویة الاجتماعیة ھي جزء مھم لأي موظف في مفھوم الذات 

وھذه الھویة الاجتماعیة تستمد من عضویتھم من حیث الاھمیة النفسیة للمجموعات وبالتالي فھي 

تنظیمیة یمكن تصنیفھا من من الدوافع والاھداف المھمة في مكان العمل وبذلك فأن المجموعات ال

   .حیث العوامل الدیمغرافیة (الجنس, العرق, السن) او خصائص دور العمل
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سبتمبر  11بعد احداث  ) لقد اعرب المجیبون الاصغر سنا لماBrewer,2004:p330-331واشار(

الى الاكبر سناً وھذه النتیجة تناسب الحساب المستند  على عكس ىبكثیر من الثقة في الدول الاخر

معتقدات الناس یتم اصلاحھا عن طریق الامم الاخرى في جزء من طبیعة  إذاالتنشئة الاجتماعیة. 

البیئة الدولیة نحو الذین یأتون في عمر معین یعایشون ھذه الاختلافات في البیئة الدولیة. فمن 

المتوقع ان الفرد الامریكي الذي جاء في عمر حیث كانت البیئات الدولیة في اراء عدائیة نسبیاً مثل 

دول اخرى اولئك الذین جاؤوا  اقل. وفيثقة  ة وذروة الحرب الباردة فكانوا ذولمیة الثانیالحرب العا

ثقة  اكانوا ذ الباردة،بعد الحرب  من العمر خلال السنوات الاخیرة من الحرب الباردة او عصر ما

ھم الاقل ولقد ظھر تباین بین الاكثر والاقل تعلیما من المشاركین فالمواطنین الاكثر تعلیماً اعلى 

. تھكماً من الافراد الاقل تعلیماً والذي یكون مستوى التھكم لدیھم عالي وانخفاض في مستوى الثقة.

) ان التھكم السیاسي یمكن ان یكون ذو صلة وبشكل ایجابي Fu, et al,2011:p57(وجد لقد 

  لبعض العوامل الدیمغرافیة.

ن مستویات أوالظرفي یتعارض مع المنھج الشخصي ) ان المكون Dean,et al,1998:pاكد (وقد 

ن العوامل الدیمغرافیة توفر العدید من الطرق التي تمكن المنظمات من خلق االتھكم یمكن ان تدار و

) ان طول مدة الخدمة قد یكون لھ تأثیر Bedeian,2007:p18وقد اشار( ثقافة العمل لمواجھتھا.

لجنس كمتغیر للدراسة بناء على تكھنات بأن الرجال قد محتمل على التھكم وایضا تم تضمین نوع ا

) ان اثار العوامل الدیمغرافیة ھي Byrne,2008:p60,61واشار( یكونون اكثر تھكماً من النساء.

 Sampsonوتوصل (زائفة على التھكم التنظیمي مثل (السن, الجنس). 

&Bartusch,1998:p277-278 من خلال دراسة في اعطاء وجھة نظر حول الاختلافات (

واللاتینیین  ةالعرقیة والتھكم القانوني وعدم الرضا لدى الشرطة, ولقد وجد ان الامریكیین الافارق

) انھ من Bashir,2011:p33,94-95واضاف(ھم الاقل تسامحا بما في ذلك العنف من البیض. 

لى ان الجنس لدیھ تأثیر ضئیل على التھكم التنظیمي اما إت والتي اشار خلال تحلیل علاقة الارتباط

المؤھلات فھي ترتبط بشكل كبیر مع التھكم التنظیمي وخلافا للتصور المتوقع للسیاسة فھي ترتبط 

سلبیا مع التھكم التنظیمي في حین ان خرق العقد النفسي والوظیفة المستقلة ذاتیاً ترتبط بشكل 

رتبط سلباً مع الرضا الوظیفي والالتزام یالتھكم التنظیمي  كذلك انمع التھكم التنظیمي ملحوظ 

  .التنظیمي في حین ان علاقتھ مع السلوك المنحرف في مكان العمل ایجابي

الباحث ان العوامل الدیمغرافیة لھا دور مؤثر في زیادة او نقصان التھكم التنظیمي  واستخلص

فالبیئة التي یعیش بھا الفرد وما یعانیھ من حرمان في حیاتھ ومستوى التعلیم لھا تأثیر كبیر على 

تنشئة الفرد وتؤثر على بناء شخصیتھ فیكون الفرد ھو متھكم بشكل عام نتیجة للتركیبة الشخصیة 



 التي یحملھا والتي تؤثر على زیادة او نقصان المشاعر الایجابیة والسلبیة وایضا الظروف المحیطة

یحمل افكار والتي قد تؤثر 

 فینتج عن ذلك تھكم

Chiaburu (

في محاولتھ لربط التھكم التنظیمي مع عدد من المسببات الھامة من الناحیة النظریة والنتائج 

حیث تضمن تنبؤات الفروق الفردیة(مثل 

التأثیر الایجابي والسلبي) والسمات الایجابیة لبیئة العمل(متمثلة بالدعم التنظیمي, العدالة التنظیمیة) 

بأن  أكد

دمة العوامل وتصرفات الموظف والتي تنبع من شخصیتھ 

النتائج 

 

Source:
C.,( Antecedents and consequences of employee organizational cynicism: A meta
of Vocational Behavior 83 ,2013. 
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یحمل افكار والتي قد تؤثر 

فینتج عن ذلك تھكم

Chiaburu,et al,2013:p182

في محاولتھ لربط التھكم التنظیمي مع عدد من المسببات الھامة من الناحیة النظریة والنتائج 

حیث تضمن تنبؤات الفروق الفردیة(مثل 

التأثیر الایجابي والسلبي) والسمات الایجابیة لبیئة العمل(متمثلة بالدعم التنظیمي, العدالة التنظیمیة) 

أكدحیث والجوانب السلبیة لوضع العمل بما في ذلك انتھاك العقد النفسي والتوتر النفسي. 

دمة العوامل وتصرفات الموظف والتي تنبع من شخصیتھ 

النتائج  ؤثر علىوتجارب العمل الایجابیة والسلبیة ھي من المسببات للتھكم التنظیمي والتي ت

Source: Chiaburu, Dan S., Peng, Ann Chunyan, Oh, In
,( Antecedents and consequences of employee organizational cynicism: A meta

of Vocational Behavior 83 ,2013. 

.............. التھكم التنظیمي

التي یحملھا والتي تؤثر على زیادة او نقصان المشاعر الایجابیة والسلبیة وایضا الظروف المحیطة

یحمل افكار والتي قد تؤثر  ھفان

فینتج عن ذلك تھكم عمللى بیئة ال

al,2013:p182

في محاولتھ لربط التھكم التنظیمي مع عدد من المسببات الھامة من الناحیة النظریة والنتائج 

حیث تضمن تنبؤات الفروق الفردیة(مثل 

التأثیر الایجابي والسلبي) والسمات الایجابیة لبیئة العمل(متمثلة بالدعم التنظیمي, العدالة التنظیمیة) 

والجوانب السلبیة لوضع العمل بما في ذلك انتھاك العقد النفسي والتوتر النفسي. 

دمة العوامل وتصرفات الموظف والتي تنبع من شخصیتھ 

وتجارب العمل الایجابیة والسلبیة ھي من المسببات للتھكم التنظیمي والتي ت

Chiaburu, Dan S., Peng, Ann Chunyan, Oh, In
,( Antecedents and consequences of employee organizational cynicism: A meta

of Vocational Behavior 83 ,2013. 
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فان . وبالتاليفي البیئة التي جاء

لى بیئة الإینقل التھكم العام الموجود لدیھ 

al,2013:p182(ویمكن توضیح ذلك من خلال النموذج الذي اشار الیھ 

في محاولتھ لربط التھكم التنظیمي مع عدد من المسببات الھامة من الناحیة النظریة والنتائج 

حیث تضمن تنبؤات الفروق الفردیة(مثل  

التأثیر الایجابي والسلبي) والسمات الایجابیة لبیئة العمل(متمثلة بالدعم التنظیمي, العدالة التنظیمیة) 
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وتجارب العمل الایجابیة والسلبیة ھي من المسببات للتھكم التنظیمي والتي ت

Chiaburu, Dan S., Peng, Ann Chunyan, Oh, In
,( Antecedents and consequences of employee organizational cynicism: A meta

of Vocational Behavior 83 ,2013. P182 
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التي یحملھا والتي تؤثر على زیادة او نقصان المشاعر الایجابیة والسلبیة وایضا الظروف المحیطة

في البیئة التي جاء

ینقل التھكم العام الموجود لدیھ 

ویمكن توضیح ذلك من خلال النموذج الذي اشار الیھ 

في محاولتھ لربط التھكم التنظیمي مع عدد من المسببات الھامة من الناحیة النظریة والنتائج 

 )3التحلیل وكما موضح في الشكل(

التأثیر الایجابي والسلبي) والسمات الایجابیة لبیئة العمل(متمثلة بالدعم التنظیمي, العدالة التنظیمیة) 

والجوانب السلبیة لوضع العمل بما في ذلك انتھاك العقد النفسي والتوتر النفسي. 

دمة العوامل وتصرفات الموظف والتي تنبع من شخصیتھ 

وتجارب العمل الایجابیة والسلبیة ھي من المسببات للتھكم التنظیمي والتي ت

Chiaburu, Dan S., Peng, Ann Chunyan, Oh, In
,( Antecedents and consequences of employee organizational cynicism: A meta
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التي یحملھا والتي تؤثر على زیادة او نقصان المشاعر الایجابیة والسلبیة وایضا الظروف المحیطة

في البیئة التي جاء وجود دعم من عائلتھ

ینقل التھكم العام الموجود لدیھ ف یعیش فیھا

ویمكن توضیح ذلك من خلال النموذج الذي اشار الیھ 

في محاولتھ لربط التھكم التنظیمي مع عدد من المسببات الھامة من الناحیة النظریة والنتائج 

التحلیل وكما موضح في الشكل(

التأثیر الایجابي والسلبي) والسمات الایجابیة لبیئة العمل(متمثلة بالدعم التنظیمي, العدالة التنظیمیة) 
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  التھكم التنظیمي انواع 3- 2

الى )Abraham,2004:p40(؛  )Abraham,2000:p270( ؛ )Pitre,2004:p10لقد اشار(

ولكل واحد  ،ل بنیة متمیزة خاصة بھشكی اوان كل منھ ،من التھكم التنظیمي متعددة وجود اشكال

فھناك التھكم الشخصي ,التھكم الاجتماعي/المؤسساتي,  كیفیة تطوره. فيمنھم تفسیرات خاصة 

المؤلفات بین جمیع البحوث المقدمة كل ھذه الانواع تم اكتشافھا من خلال وتھكم التغییر التنظیمي. 

  .والتوقعات التي لم تلبى والتي تقترب من التھكم

بأن ھناك خمس  )Ozler,2011:pp27-28(؛)Dean,et al,1998:p342(أشار كل منولقد 

تصورات رئیسیة حول التھكم في المنظمات وھي مدخل التھكم (الشخصي, المجتمعي, المھني, 

استخدام المقارنة ھنا وھي على النقیض بوینبغي ان تكون وجھة النظر  الموظف, التغییر التنظیمي)

من التصورات التي تقوم من اجل اظھار مجالات التمییز فضلاً عن مجالات التداخل بین المفاھیم 

التھكم كما اشار لذلك كل تصمیم وجھ من وجوه  ينة بین التصورات ھوان الطریقة الوحیدة للمقار

) وان ھذا الاسلوب Guttman,1954; Schwab,1980; Shapira&Zevulun,1979(من

على مفاھیم اكثر نضجاً وھدفھا من تطبیق ھذه التقنیة ھو ان واختبارھا یستخدم لتطویر الفرضیة 

  وذلك لتباین المناھج المختلفة للتھكم. ؛تكون "التصنیفیة" اكثر

وانھا ربما مع غیرھا فاً جوھریاً ھذه النماذج لا تختلف اختلا إلى أن )Delken,2004:p14( واشار

تتداخل جمیعھا بعضھا مع بعض الى حد ما. ومن اجل التفریق بین كل من ھذه المفاھیم فمن 

الضروري العودة الى الادبیات الاساسیة بشأن المواقف والسلوكیات. فیفترض ان لكل موقف او 

التھكم تختلف في واحدة على  الوقت. وان انواع السیاق، الھدف، العمل،سلوك اربعة ابعاد ھي: 

  .)4الاقل من ھذه العناصر كما في الجدول(

  التھكم التنظیمي انواععامة عن ) لمحة 4الجدول(

  الوقت  السیاق  الھدف  العمل  أنواع تھكم تنظیمي
التھكم حول التغییر 

  التنظیمي
  غیر مستقر  فشل التغییر  التغییر  خیبة الامل, التشاؤم

  غیر مستقر  انتھاك العقد النفسي  اي شيء  الاحباط المرارة,  تھكم الموظف
  غیر مستقر  المنظمات الخدمیة  الزبائن  الاحتقار الانفصال ,  التھكم المھني

  سمة مستقرة    الطبیعة البشریة  المرارة, الغضب  التھكم الشخصي
التھكم 

  المؤسساتي/المجتمعي
  غیر مستقر    المؤسسات  الیأس الجفاء,

Source: Delken, Menno,(organizational cynicism: A Study among call centers), Doctor 
Thesis, university of maastricht, Department of organization and Strategy, 2004. P14. 
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) فلا یتضمن تصنیفھ نموذج منفصل من تھكم التغییر Andersson,1996:p1398-1400اما(

یصنفھ على انھ نموذج فرعي من التھكم نحو منظمات الاعمال والقادة.  التنظیمي ولكن بدلاً من ذلك

لأن التھكم نحو التغییر التنظیمي یستحق مكان منفصل واشار ایضاً الى ان التھكم الاجتماعي  وذلك

ونفس الشيء یطبقھ مع التھكم العدائي والذي یتمیز بالقابلیة العالیة للإجھاد  ھو نفس التھكم المھني

التھكم العدائي یتشابھ  إلى أنة بأمراض القلب التاجیة  واشار وقد تم ربطھ بزیادة مخاطر الاصاب

) توصل من خلال Anderssonمع التھكم الشخصي والتھكم المجتمعي/المؤسساتي وبذلك فأن (

م التنظیمي الى اربعة انواع مع التركیز على المجالات الرئیسیة الثلاثة الاولى وھي بحثھ في التھك

) التھكم الاجتماعي 3) الجوانب النفسیة والاجتماعیة من التھكم العدائي, (2) تھكم الشرطة, (1(

ظمات ) التھكم باتجاه من4مع البحوث الناشئة في ( وھذه المجالات الثلاثة من الدراسة جنباً الى جنب

  الاعمال والقادة وتقدم العدید من النتائج ذات الصلة لدراسة تھكم الموظف.

  التھكم الشخصي 3-1- 2

 اً ن التھكم الشخصي ھو التھكم الوحید الذي یكون فطریإ) Abraham,2000:p270-271(اشارت

راء سمة مستقرة والذي یعكس النظرة السلبیة عموماً من السلوك البشري فھو یتمیز بالازد اوذ

نتیجة وھو  .الاخرین تجاهالتھكمي وضعف الترابط مع الاخرین وھناك أزمة ثقة عمیقة الجذور 

  .للعدوانعلى الرغم من انھ یخلو من العروض الخارجیة والغضب والمرارة والاستیاء والتلاعب 

 ة) المتكون من ستcook&medley) مقیاس (Barefoot, et al,1989:pp46-48وقد استخدم (

إذ غیره) النیة, تجنب الاجتماعیة, وھي (التھكم, نسبة العدائیة, التأثیر العدائي, الاستجابة العدوا بنود

الفعل الرئیسي لھا یشمل الادراكیة المختلفة , والعاطفیة, والجوانب  أماالعدائیة واسعة النفسیة  أن

في مجال العداء  السلوكیة من التوجھ السلبي للفرد تجاه المعاملات الشخصیة. وتشمل الصفات

وجود العداء المزمن  وقد ربطت الدراسات الحدیثة بین التھكم والغضب وعدم الثقة والعدوان

  ضغط الدم وامراض القلب التاجیة. ارتفاع و

فقد اكدوا بأن تعابیر  )Ozler&Alalay,2011:p27(؛ )Brummett,et al,1998:p168(اما 

العدائیة تظھر من خلال تعابیر الوجھ من خلال التفاعل الاجتماعي وھو مؤشر للسلوكیة المستقلة 

المعادیة للعواطف وان مفھوم العداء وعلى نطاق واسع یشمل المكونات الوجدانیة والسلوكیة 

ة في الاخرین وان ھذه معتقدات التھكم وعدم الثق كل من والادراكیة ویشمل الجانب الادراكي

المواقف تؤھب الافراد لتجربة مجموعة متنوعة من المشاعر السلبیة مثل الغضب والاحتقار 
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والاشمئزاز والذي ینطوي على عنصر السلوك العدواني من خلال الاعمال اللفظیة والجسدیة والتي 

   ھي خفیة عن الطبیعة.

التھكم القائم على الشخصیة وھو سمة متأصلة  إلى أن) فقد اشار Pitre,2004:p10-11اما(

الترابط مع الاخرین  ومستقرة وجدت في بعض الناس والذین یتمیزون بالاحتقار التھكمي وضعف

 الجذورطفة لدیھم ازمة ثقة عمیقة مختلف انواع الناس الذین یتعرضون لھذا النوع من العا إذ أن

السبب  یتساءلون ما. وھم غالبا ما ومتواطئغیر شریف فكرة ان العالم  بالاستناد إلى ،الاخرین تجاه

  .الخفي الذي یجعل شخص ما لطیفاً معھم

الدراسات ضمن ھذا التقلید تستند على مقیاس العدائیة  )Dean,et al,1998:pp342-343ویرى(

) ولقد MMPI()جرد الشخصیة المتعددة المراحل() من خلال Cook&Medleys,1954لـ(

) یرون MMPIأن الافراد الذین یسجلون نقاط عالیة على مقیاس التھكم( )Graham,1993اشار(

الاخرین انانیین, وغیر مكترثین, ویشككون في دوافع الاخرین, ویخضعون للحراسة, وانعدام الثقة 

) ھو Wrightsman,1974كان محور اھتمام(و )Cook&Medleys(لــ عمل الفي العلاقات ب

البحوث ضمن ھذا التقلید تفترض لذلك ف(الفروع الجانبیة للتھكم) ة لمقیاس الطبیعة البشری ةالفلسف

لى إ فقد اشار )Delken,2004:p17اما( لتغییر درجة واحدة من التھكم. استخدامھأن القلیل یمكن ب

ان التھكم الشخصي ھو نوع من المرض النفسي للتھكم التنظیمي وھو جزء من نطاق 

)Cook&Medleys,1954.(  

الذي ) بأن العداء قد درس بوصفھ البناء النفسي الواسع Haukkala,et al,2010:p556(واكد 

وقد تم فحص الجوانب المختلفة  .الادراك العاطفي والسلوكیة من التھكم والغضب والعدوان یشمل

النتائج  ىولقد اظھرت اول لقلب والاوعیة الدمویة خلال الزمنللعدائیة في العلاقة مع مرض ا

النسبة لنوع انماط السلوك وفي وقت لاحق تضمنت الدراسات كل من العلاقة الایجابیة ایجابیة ب

وبشكل كبیر ویساھم ان العداء ھو عامل خطیر  وجد اخیراً والسلبیة مع اجراءات العداء المختلفة و

   على صحة السكان. لتسبب بأمراض القلب الوعائیة ولھ تأثیرفي ا

ویعكس النظرة السلبیة للنفس فھو  فطري- على العموم ھو- ان التھكم العدائي واستخلص الباحث

سلوك مرضي وقد یكون موروث او یصاب بھ الفرد نتیجة للبیئة التي یعیش فیھا فتولد لھ الغضب 

لى إ) Abraham,2004:pp85-88( حیث اشارت .افراد المجتمع الاخرین والازدراء والحقد تجاه

وھو شكل من اشكال التھكم المحتقر وضعف  بالأخرینرتبط بعدم الثقة  أن التھكم الشخصي ی

تنطوي على تحدید ھویتھ مع المكون العدائي   مفاھیمھالترابط الاجتماعي مع الافراد وان اقرب 
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والذین یعتبران  المیكافیلیة) لقیاس العدائیة ومع وجھة نظر بدیلة لیعادل Cook&Medleyلـ(

  في المنظمة. كمقیاسین للتھكم الشخصي

  العداء التھكمي 3-1-1- 2

) التھكم الشخصي بالعدائیة وفقاً لمقیاس Costa,et al,1986:p283-284( وشبھ

التھكم لى ان إوتوصلت . 1954المقیاس یعود تاریخھ الى عام  إذ إن )Cook&Medley(العدائیة

احتقار الناس الثقة ولى التھكم والاغتراب بجنون العظمة والتي تتجلى بعدم إالعدائي یؤدي 

عادلة لتحقیق الربح او میزة بدلا من الخسارة ویتضمن الاغتراب بجنون الغیر واستخدام الوسائل 

العظمة كلا من ھوس الاضطھاد والانفصال عن الاخرین وتوصلوا ایضا الى مظاھر كبیرة من 

اي العدوانیة والعداء بین ( العدائیة الوراثیةالعلاقات الایجابیة المتبادلة للتھكم مع العصابیة و

,  , الندرة)نفصام وھي ایضاً تكون موروثة جینیاً لألالاشخاص وھي مرتبطة بزیادة التعرض 

  كاوي الجسدیة, وعدم الكفایة. والش

تسعة عناصر من عدم الثقة التھكمیة والتي حددھا  بان ھناك) Abraham,2004:p85-88واكدت(

  .)5(كما موضحة في الجدول ).Greenglass&Julkunen,1991كل من (

مقیاس انعدام الثقة التھكمیة )5(الجدول   

  مقیاس انعدام الثقة التھكمیة
  لا احد یھتم كثیرا لما یحدث لي  1
  الاكثر اماناً بعدم الثقة بأي احد  2
  اعتقد ان معظم الناس یرغبون بالمضي قدماً   3
  لمساعدة الاخرین یطیقون وضع انفسھم معظم الناس داخلیاً لا  4
  معظم الناس سوف یستخدمون وسائل غیر عادلة نوعاً ما لتحقیق الربح او میزة بدلاً من ان یخسروا  5
  معظم الناس صادقین اساساً من خلال الخوف من ان یقبض علیھم  6
  ھو السبب الخفي لجعل شخصاً اخر یفعل شیئاً لطیفاً معي انا عادة اتساءل ما  7
  یكونون اصدقاء وذلك لأن الاصدقاء من المحتمل ان یكونوا مفیدین لھممعظم الناس   8
  عندما یكون الرجل مع امرأة فأنھ عادة ما یفكر في الاشیاء التي تتعلق بجنسھا  9

Source: Abraham, Rebecca,(Organizational Cynicism, Definitions, Bases, And 
Consequences) , Edwin Mellen press,  2004,p88 

ان عدم الثقة التھكمیة ھي واضحة عبر  )Han,et al, 1995:pp567-568(من وقد وجد كل 

الجنس مع كلاً من الزوج والزوجة الذكر والانثى ولقد ادركت الدراسة ان المعتقدات التھكمیة 

 .تھیمن على شركائھم من الرجال واعتبرت ان اظھار التھكم العلني على شكل من الجدلیة والمطالبة

ور جنون العظمة والاكتئاب والاشتباه وھو في حین اظھرت النساء عدم الثقة السریة والتي تص

السمة الرئیسیة ویلیھا الانین والھیمنة والنقد المفرط للذكور بینما الاناث یحملن الشك والعصبیة 

  .بالأخرینوتجنب الاتصال الاجتماعي وعدم الاھتمام 
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 Houston(لـ التمایز بین الجنسین  ة من الدراسات القلیلة التي درستوفي واحد

&Kelly,1989:p175یتعرضن لصفات متماثلة من عدم  ) لوحظ ان النساء المتھكمات العاملات

. وھناك ضعف الدعم الاجتماعيالتكیف بما في ذلك الاجھاد, تجارب العمل, المتاعب الیومیة, 

ماعي من مصادر محدودة وھي عادة اتجاھات لعلامات العداء والتي تؤثر سلبا على الدعم الاجت

  .اللاتي یشغلن المناصب مشرفاتالنساء ال

  المیكافیلیة 2- 2-3-1 

) النمط المیكافیلي بالضار, والتھكمي, الداھیة, النفاق, Corral&Cavete,2000:p3-4(وصف

والمستعد دائما لخداع الاخرین. وفي الوقت الحاضر یوصف الشخص المیكافیلي بأنھ الذي یتصف 

وافترض  .اسقاطاً سلبیاً  دافعیة عالیة في الانجاز ویحمل لھبالذكاء العملي والسیطرة على المشاعر و

)Christie,1970a ان المیكافیلیة تتكون من ثلاث ابعاد فالبعد الاول یشیر الى استخدام التكتیكات (

والبعد الثاني یتكون من وجھة النظر التھكمیة من  الشخصیة،الشخصیة المتلاعبة في العلاقات 

استخفاف  ھو والبعد الثالث ,جبان وعرضة للضغوط الاجتماعیةطبیعة الانسان بأنھ ضعیف و

الخامس)  الرابع, ماك نموذجین ھما (ماكأ) Christie,197a,197bطور(. وبالأخلاق التقلیدیة

واستخدم لقیاس التكتیكات الشخصیة ووجھة النظر )71(بند من اصل  )20(فالرابع یتكون من

  ق التقلیدیة.التھكمیة للطبیعة البشریة وتجاھل الاخلا

لتتبع  )الرابع ماك( المیكافیلیة الرابع ) مقیاسHunter, et al,1982:pp1293-1294(واستخدم 

مسار السببیة من التھكم للوصول الى نتائج المیكافیلیة. فالمشاركون المتھكمون اعتمدوا موقفاً 

رون التنافسیة ھم قاد الذین یرفضونتنافسیا نحو اقرانھم لتوظیف الخداع لتحقیق غایاتھم. واولئك 

من ھم في السلطة بغض  باتجاهمع ضعف مفھوم الذات بحیث انھم یعتمدون على الاطراء  أیضًأ

المشاركون یتمسكون بالقدرة التنافسیة ام لا وانھم اشتركوا بالرأي القائل بأن  كان إذاالنظر عما 

فلقد  )الرابع ماكلـ(یة الاختبار الانتھاء من بطار . وبعدالاخرین غیر اخلاقیین اساساً في الطبیعة

, رفض حدد تحلیلھم عوامل مؤكدة وتضمنت اربعة معتقدات: المداھنة(التملق), رفض الصدق

الاعتقاد بان الناس اخلاقیین, والاعتقاد بأن الناس ھم حلقة غیر جدیرة بالثقة وھذه المعتقدات تتعلق 

التي تعني التعصب لفكرة معینة من قبل (وبالتفاوت في السمات الشخصیة بما في ذلك الدوغمائیة

وموضع  ,واحترام الذات مجموعة دون قبول النقاش والتشدد بالاعتقاد الدیني والایدیولوجي),

  السیطرة .
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 ان المیكافیلي یتعلق )Abraham,2004:pp94-101(),Corral&Cavete,2000:p3-4(وذكر

بالمكیدة والتلاعب  بفن تدریب الامراء في القرن السادس عشر في ایطالیا وھو نمط شخصي یتمیز

العلاقة بین الطبیعة تصویر ق مكاسب شخصیة وبذلك فنحن نرید لتحقی بالأخرینالعقلاني 

العداء التھكمي فالمیكافیلیة قد تكون افضل طریقة للفھم من خلال اجراء الفحص المیكافیلیة و

وان العداء التھكمي یمثل الوفرة في مشاعر الریبة وعدم  .اصر التي تشكل مقاییسھا الاساسیةللعن

والتلاعب بالأخرین وبناء  المكیدة،الثقة والاستیاء تجاه الاخرین وانھ یتجلى بالمیكافیلیة من خلال 

ولقد  على ذلك فأن العداء التھكمي ھو الاعتقاد الذي یحكم تصرفات المیكافیلیة.

ر عشرین عنصراً واستخدم ) عینة من طلاب الجامعات واختاChristie&Geis,1970aاستخدم(

والذي لا یستھان  الرابع الرغم من الموثوقیة لمقیاس ماك فعلى  )الخامس ماك الرابع, ماك(مقیاس 

سیق مع تنوالخامس  تماعیة والمؤلف لاقتراح مقیاس ماكبھ وبالاشتراك مع مؤشر المرغوبیة الاج

للحد من الرغبة الاجتماعیة للاستجابات مما یجعل من الصعب على المدعي  ذي یھدفمختلف ال

الخامس  غوب بھ علیھ. وبذلك فأن مقیاس ماكعلیھ الكشف عن العنصر المثار اجتماعیا والرد المر

ة ویقیس ینشأ فقط من المستطلعین الذین یرغبون في ان یتفقوا او یختلفوا مع الممارسات المیكافیلی

  . )7,6( في الجدول التلاعب والمكیدة وفیما یلي توضیح للمقیاسین

  ادوات المیكافیلیة مقیاس ماك الرابع )6(الجدول 

  الرابع ادوات المیكافیلیة مقیاس ماك
  طریقة للتعامل مع الناس ھو ان تقول لھم ما یریدون سماعھ أفضل  1
الافضل ان تعطي الاسباب الحقیقیة لأنھ یرید ذلك بدلا من اعطاء عندما تطلب من شخص ان یفعل شيء لك فمن   2

  الاسباب التي قد تحمل الكثیر ن الوزن (العكسیة الناجحة)
  اي شخص والذي یثق بشخص اخر تماماً یسئل عن المتاعب  3
  انھ من الصعب المضي قدماً دون تقلیل الزوایا ھنا وھناك  4
  الاتسیاسة في جمیع الح أفضلالصدق ھو   5
  من الاسلم ان نفترض ان كل انسان لدیھ حلقة متتالیة وانھ سوف یذھب خارجاً عندما تأتیھ الفرصة  6
  كان مفیداً القیام بذلك إذااحداً ابداً بالسبب الحقیقي عن شيء فعلتھ الا  لا تخبر  7
  العكسیة الناجحة)(اخلاقیا یجب على المرء ان یتخذ اجراءات فقط عندما یكون متأكداً من ان ھذا صحیح   8
  انھ من الحكمة التملق للناس المھمین  9

  الجمیع في كل شيء فمن الافضل ان تكون متواضعاً وصادقاً وكذلك مھم وغیر شریف  10
  العكسیة الناجحة)(دقیقة بارنوم كان خاطئاً عندما قال ان ھناك مصاص یولد كل   11
  المستعصیة یجب ان یكون الاختیار من وضعھ دون الم حتى الموتالاشخاص الذین یعانون من الامراض   12
  العكسیة الناجحة)(النواحي من الممكن ان تكون جیداً في جمیع   13
  العكسیة الناجحة)(والنوع معظم الناس ھم جیدین في الاساس   14
  لا یوجد اي مبرر للكذب على شخص اخر  15
  والدیھم من فقدان ممتلكاتھممعظم الرجال ینسون وبسھولة وفاة   16
  معظم الناس الذین یمضون قدما في العالم یعیشون حیاة نظیفة واخلاقیة  17
  عموما فأن الرجال لایعملون بجد الا انھم مضطرون للقیام بذلك  18
  صیدھمالفرق الكبیر بین المجرمین وغیرھم من الناس ھو ان المجرمین اغبیاء بما فیھ الكفایة للحصول على   19
  معظم الرجال شجعان (العكسیة الناجحة)  20
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  ) ادوات المیكافیلیة مقیاس ماك الخامس7الجدول(

  ادوات المیكافیلیة مقیاس ماك الخامس
A یستغرق الكثیر من الخیال لیكون مجرماً ناجحاً بدل من ان یكون رجل اعمال ناجح  
B على الكثیر من الحقیقة عبارة الطریق الى جھنم معبد بالنوایا الحسنة یحتوي  
C  معظم الرجال ینسون وفاة والدھم بسھولة كبیرة من فقدان ممتلكاتھمM 
A الرجال ھم اكثر قلقاً عندما یقودون سیارتھم من ارتداء الملابس من قبل زوجاتھم  
B من المھم جداً ان الخیال والابداع لدى الاطفال یكون مزروع  
C مراض المستعصیة فیكون الخیار بوضعھم بشكل غیر مؤلم حتى الموتالاشخاص الذین یعانون من الاM 
A لا تخبر اي احد عن السبب الحقیقي الذي جعلك تقوم بشيء معین مالم یكن مفیداً القیام بذلك  
B رفاھیة الفرد ھو الھدف الذي یجب ان یعمل بھ قبل اي شيء اخر  
C  المعقول التحدث للشعب الطموح حول فعل الاشیاء لھموبما ان معظم الناس لا یعرفون ما یریدون فمن  
A  معظم الناس جیدین في الاساس والنوعM العكسیة الناجحة  
B المعاییر الاخرى ھي لطیفة ولكن لیست اساسیة -افضل معاییر للزوج او الزوجة ھو التوافق  
C ة من الظلم في العالمفقط بعد ان حصلت على الرجل ماذا یرید من الحیاة یجب ان یقلق على نفس  
A معظم الناس الذین یمضون قدما في العالم یعیشون حیاة نظیفة واخلاقیةM 
B اي رجل قیمتھ كقیمة الملح یجب ان لا یكون مسئولاً عن وضع حیاتھ المھنیة فوق عائلتھ  
C ع ما یجب القیام بھالناس یكونون افضل حالاً اذا كانوا یشعرون بقلق اقل حول كیفیة اداء الاشیاء واكثر م  
A المعلم الجید ھو الذي یشیر الى الاجابة على الاسئلة بدلاً من ان یعطي اجابات واضحة  
B  عندما تسئل شخصاً للقیام بشيء ما فمن الافضل ان تعطي الاسباب الحقیقیة لأنھ یرید ذلك بدلاً من ان تعطي اسباب التي

  عكسیة ناجحة Mقد تحمل المزید من الوزن
C وظیفة الشخص ھي افضل دلیل لمعرفة نوع الشخص الذي ھو علیة  
A ان بناء مثل ھذه الاعمال الضخمة مثل الاھرامات المصریة كان یستحق استعباد العمال الذین بنوھا لھم  
B مرة واحدة في طریقة التعامل مع المشاكل في العمل ھي افضل من اخذ العصا معھ  
C ینبغي للمرء ان یتخذ الاجراءات فقط عندما یكون صحیح من الناحیة الاخلاقیةMعكسیة ناجحة  
A العالم سیكون مكان افضل للعیش فیھ اذا كان الناس یسمحون للمستقبل بأن یعتني بنفسھ ویھتمون فقط بالتمتع بالحاضر  
B من الحكمة التملق للأشخاص المھمین  
C  الافضل الحفاظ على تغییره كلما نشأت ظروف جدیدةبمجرد اتخاذ قرار فمن  
A انھا سیاسة جیدة للتصرف كما لو كنت تفعل الاشیاء التي تقوم بھا وذلك لأنھ لا یوجد لدیك اي خیار  
B  الفروق الكبیرة بین معظم المجرمین وغیرھم من الناس ھو ان المجرمین اغبیاء بما فیھ الكفایة للحصول على صیدھمM 
C الاكثر صلابة والمجرم الفارغ لدیھ شرارة اللیاقة في مكان ما في داخلھ حتى  
A الجمیع في الكل فمن الافضل ان یكون متواضعاً وصادقاً من ان یكون مھماً وغي شریفMعكسیة ناجحة  
B الرجل الذي یكون قادراً وعلى استعداد للعمل بجد لدیھ فرصة جیدة للنجاح في كل ما یرید ان یفعلھ  
C  ًاذا كان الشيء لا یساعد في حیاتنا فأنھ لیس مھم جدا  
A لا ینبغي ان یعاقب الشخص لكسر القانون الذي یراه غیر معقول  
B من غیر المعقول ان یعاقب الكثیر من المجرمین على جرائمھم  
C لیس ھناك عذراً لتكذب على غیركM عكسیة ناجحة  
A  انھم مضطرون للقیام بذلكعموما فأن الرجال لا یعملون بجد الا  
B  ًیحق لكل شخص فرصة ثانیة حتى بعد ان یرتكب خطأ فادحا  
C الناس الذین لا یمكن ان یعوضوا عقولھم لا یستحقون العناء بشأنھا  
A المسئولیة الاولى للرجل ھي لزوجتھ ولیس والدتھ  
B  معظم الرجال ھم شجعانM عكسیة ناجحة  
C  الاصدقاء الذین یحفزون التفكیر بدلاً من الذین ترتاح حولھممن الافضل ان تختار  
A ھناك عدد قلیل من الناس جداً في العالم یستحقون التعلق بھم  
B من الصعب المضي قدماً بدون تقطیع الزوایا ھنا وھناكM 
C ولكن غیر فعال الشخص القادر على ان یندفع لتحقیق مكاسب بلده ھو اكثر فائدة للمجتمع من شخص حسن النیة  
A من الافضل ان تعطي الاخرین انطباعاً بانھ یمكنك تغییر عقلك بسھولة  
B انھا سیاسة عمل جیدة للحفاظ على علاقة جیدة مع الجمیع  
C الصدق ھو افضل سیاسة في جمیع الحالاتM 
A من الممكن ان تكون جید في جمیع النواحي  
B ,ومساعدة الاخرین ھي الافضل مساعدتك نفسك ھي جیدة  
C الحرب والتھدیدات بالحرب ھي جوانب غیر قابلة للتغییر من حیاة الانسان  
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A كان بارنوم على حق عندما قال ان ھناك مصاص یولد كل دقیقةM 
B الحیاة مملة جداً مالم یكن ھناك احد یضع بعض الاثارة  
C اطفھمان معظم الناس یكونون افضل اذا سیطروا على عو  
A الحساسیة لمشاعر الاخرین تستحق اكثر من الاتزان في الحالات الاجتماعیة  
B المجتمع المثالي ھو واحد حیث الجمیع یعرف مكانھ ویتقبلھ  
C من الاسلم ان نفترض ان كل الناس لدیھم حلقة متتالیة وانھا سوف تأتي عندما تعطى الفرصة  
A  المجردة عادة لا یعرفون ما یتحدثون عنھالناس الذین یتحدثون عن المشاكل  
B اي شخص یثق بشخص اخر یسأل عن المتاعب  
C انھ من الضروري تفعیل الدیمقراطیة التي صوت لھا الجمیع  

Source: Abraham, Rebecca,(Organizational Cynicism, Definitions, Bases, And 
Consequences), Edwin Mellen press,  2004, pp95-100 

دت بأن وجھة النظر المیكافیلیة ) بأن الابحاث اكJones&Paulhus,2009:pp98-99( ویرى

تجاه الناس الاخرین فعلى سبیل المثال انھا تفترض ان الناس ع سلبیة على نطاق واس تمثل نظرة

بأن الاخرین سوف یشاركون في مثل ھذا السلوك غیر  للاعتقادغشاشون وھم اكثر عرضة 

الاخلاقي واختلاق عدم الرضا عن الخدمة المقدمة من اجل الحصول على مبلغ اضافي وفي نفس 

الوقت فأن المیكافیلیة قدمت تقریرا بانھا مرتفعة واكثر تسامحا من السلوك غیر الاخلاقي من 

سقاطي" وراء اختبارات النزاھة الخفیة فالعمال الذین الاخرین وھذا الاستنتاج یذكرنا بالمنطق "الا

من  فالمفھوم الاصلي منظمةلى السرقة من الإخرین یسرقونھم فھم ایضا یذھبون یقولون بأن الا

یسیران جنباً الى جنب مع ما ذكرتھ المیكافیلیة من التكتیكات المتلاعبة  المیكافیلیة والتھكم ھو انھم

تتفق مع التصویر  . واضافوا بان المیكافیلیة ھي عدائیة ولایة الغامضةالرغم من اتجاه السبب على

) وشبھھا بالانفصال البارد من المیكافیلیة في حالات الصراع . :Chrisit,et al,1970الاصلي لـ (

واكدت  العدائیة والسلبیةبالمشاعر والسلوكیات  وان المیكافیلیة ھي الاكثر صراحة في الاعتراف

ھناك علاقة ارتباط ایجابي صغیر بین المیكافیلیة والعدوان اللفظي وان المدراء من التقاریر بأن 

القوة القسریة ووجدت مستویات عالیة من المیكافیلیة  استعداداً لاستخدامالنوع المیكافیلي ھم الاكثر 

   لدى الجناة والاطفال ذي المستویات العالیة من البلطجة.

  تھكم الموظف  3-2- 2

) بأن تھكم الموظف ھو مجموعة من مشاعر الاحباط وخیبة الامل Qian,2007:pp7,28ویرى(

وانعدام الثقة ومشاعر سلبیة من شخص او جماعة او ایدیولوجیة, او تقالید اجتماعیة تجاه المنظمة 

التي یعمل فیھا. وان أحد المكونات الرئیسیة لتھكم الموظف ھو عدم الثقة نحو دوافع الادارة. لذلك 

ة المدركة من المعلومات یمكن ان تكون واحدة من المؤشرات لتھكم الموظف نحو التغییر فالجود

) بأن تھكم الموظف ھو نموذج جدید Carlwright&Holmes,2006:p201التنظیمي. واضاف(
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للعلاقات بین الموظف وصاحب العمل والتي تنشأ نتیجة لساعات العمل الطویلة, والتقیید المستمر, 

  والادارة والقیادة غیر الفاعلة, والاسالیب الجدیدة في مكان العمل.كثافة العمل, 

) بأن ھناك ثلاث اھداف محتملة لتھكم الموظفین وھي Dean,et al,1998:p344( ویرى

)اشیاء اخرى في مكان العمل. 3,(منظماتفي ال )المدراء التنفیذیون2المنظمة التي یعمل بھا,()1(

تھكم الموظفین نحو المنظمة  ان المستویات العالیة من )Bommer,et al,2005:p736(واضاف 

معدل انتشار تسریح العمال من المنظمات في السنوات الاخیرة,  یأتي نتیجة لعدد من العوامل منھا

  . یذیین والعاملینالاجور بین كبار المسئولین التنف الركود الاقتصادي, وزیادة الفرق فيو

تھكم الموظف یمكن ان یكون لھ  یعتقدون بأن الباحثینأن بعض الى  )Pitre,2004:p7واشار(

بعض الاثار الایجابیة على المنظمة مثل التوفیر الضروري "للفحص" على الاعمال في المنظمة. 

  ولكن الجزء الاكثر یركز على الجوانب السلبیة لتھكم الموظف. 

الیة من تھكم الموظفین المشتركة في البحوث بشأن المنظمات ذات المستویات الع ضوعاتوان المو

ھي عدم النزاھة, الظلم, عدم الاخلاص, الاجھاد, الارھاق, المصلحة الذاتیة وان ھذه المعتقدات 

التھكمیة والمشاعر السلبیة قد تكون وعلى حد سواء یعبر عنھا بنشاط سلبي من خلال انتقادات 

نوا مشككین في العملیات والعادات قاسیة للمنظمة. فعندما یكون الموظفین متھكمین فھم كثیراً ما یكو

للمنظمة حتى لو كانت ھذه المنظمة الاكثر نشاطاً بصدق بما في ذلك ضمان الجودة والمشاركة 

المجتمعیة وتمكین الموظف ویتم التعبیر عن عدم الرضا علناً فالتھكم لدى الموظفین قد یعبر عن 

 الاھداف والمعاییر الاخلاقیة العالیةنفسھ على شكل "متعة متغطرسة" في فشل المنظمة في تحقیق 

لى الاغتراب عن المنظمة وعرقلة إمتھكمة من قبل الموظفین قد تؤدي وان ھذه المواقف ال

لبقیة انعدام سوف یعلم ا التنظیمي وان الشخص الذي یولد التھكم في المنظمة للالتزامالموظفین 

ك المعتاد فقد یكون التھكم ھو السلو) انھ بمجرد ان یصبح Secretan,2004:p1واضافت( الثقة.

لى نبوءة وذلك لأن المتھكمین یضعفون الروح المعنویة للقادة. وان التھكم ھو إمشاعر تترجم 

انتصار البراغماتیة على الامل وان التھكم ھو عكس القطبیة من التصوف والذي ھو القدرة على 

ت في الحیاة وفي كل شيء. وان المتھكم الاحتفاظ بالشعور المتعجب تجاه رؤیة الاعاجیب والمعجزا

  عر ایضاً بخیبة امل من المستقبل.لا یتعلم الدروس المریرة من الماضي   ولكن ھو یش

) ان المنظمات تحاول التعامل مع البیئة الاقتصادیة Stanley,et al,2005:pp429-430(واشار  

تمد بشكل متزاید على موظفیھا على والتكنولوجیة والاجتماعیة الاكثر اضطراباً تدریجیاً, فھي تع

التكیف مع التغییر والذي تم الاعتراف بھ منذ فترة طویلة ومع ذلك فالموظفین في كثیر من الاحیان 
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ویوجد العدید من الاسباب المحتملة لھذه المقاومة ولكن احد ھذه الاسباب التي تلفت  یقاومون التغییر

ظف. ان فھمنا الحالي حول التھكم یتطور ویؤثر في ردود الانتباه في الآونة الاخیرة ھو تھكم المو

واضاف  الفعل للتغییر ومع ذلك فھو یقتصر على عدم وجود توافق في الآراء بین الفرد والمنظمة.

تعبیر عن موقف ناتج عن تقییم نقدي  ان تھكم الموظف ھو )Cole,et al,2006:p463(من كل 

. ینبع من خبرات عمالة الفردأن حكم التقییم  یعمل بھا وم المنظمة التي للدوافع والاجراءات وقی

ان المستویات العالیة من تھكم  أكدت التجریبیةالأبحاث ان ب) Bedeian,2007:p13واشار(

الموظف تنشأ نتیجة لزیادة التوتر النفسي وانخفاض الرضا الوظیفي والالتزام مما تؤثر سلباً على 

  .سلوكیات الموظفین

أن الموظفین أصحاب السلوكیات السلبیة في ). Kim,et al,2009:pp1437-1438( اضافوقد 

أعمالھم، ھم أكثر ممن یتقدم بشكاوى للمنظمات النقابیة، فضلاً عن تشجیعھم على الملاحظات 

السلبیة التي تقلل أو تحط من قدر المنظمة واعضائھا. أن الموظف المتھكم یحمل عاطفة ضعیفة 

التھكم ساخطا علیھا، ظناً منھ ان ھذا السخط یقلل من حدة بقاء المنظمة. أما تجاه منظمتھ إذا ما كان 

الوجداني ینطوي على ردود فعل عاطفیة مثل التھیج, والتفاقم, والتوتر, والقلق وان ھذه المشاعر قد 

   .استنزفت الموارد المعرفیة للموظفین

) بان الموظفین الذین Kim,et al,2009:p1438),(Dean,et al,1998;p347(من ویتفق كل 

لتشخیص مصلحة  غالبا یضحي بھا یعتقدون بأن المبادئ ھي التي یعانون من التھكم الادراكي

النظام وان النفاق والمصلحة الذاتیة مشتركة في منظمتھم ویعتقدون بأن المنظمة وكبار المدیرین 

قد الموظفین ان منظمتھم یفتقرون للنزاھة والصدق والاخلاص فالتھكم الادراكي موجود عندما یعت

  لا قیمة لھا ولا یساھمون او یھتمون بھا. 

یكون بطریقتین  ) ان تھكم الموظفKosmala&Richards,2009:p1-3واضاف كل من(

غیر  الموظف ) 2د. (بناء, والذي یعرض اداء المنظمة للتھدیالغیر ) الموظف 1متمیزتین (

  .عد الصناعیة.ب عملیات العمل في مرحلة ما أطارفي  المتعاون

التي مجموعة من الاسباب التنظیمیة  الى )Karacoglu&Ince,2012:p80-81واشار كل من(

انتھاك العقد النفسي, الظلم التنظیمي, وعدم  من ھذه الاسباب تؤدي الى تھكم الموظف تجاه المنظمة

وجود النزاھة والصدق, وعدم المشاركة في عملیات صنع القرار وغیاب الدعم الفعلي من قبل 

المنظمة, والتناقص في نوعیة التفاعل بین الموظف والادارة العلیا, والتجارب الفاشلة في حیاة 

والادارة العلیا, النفاق المؤسسي, تقلیص الحجم الموظف, والراتب المرتفع للمدراء التنفیذیین 
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وتسریح العمال واعاد الھیكلة للمنظمة وانخفاض الروح المعنویة للموظفین وانخفاض الرضا 

  والالتزام التنظیمي.

) Kosmala&Richards,2009:p3( وبشكل اكثر تحدیداً فقد اشار كل من

),Schoneboom,2008:p146-150تھكم من خلال حضور الاشكال ) بأننا نعید مراجعة ال

البدیلة لتحدیده فلقد تكونت لتھكم الموظف رؤى فریدة من نوعھا وغیر مسبوقة في اذھان العمال 

والذي اصبح ممكناً بفضل الاتجاھات الحدیثة في استخدام الانترنت فلقد كشفت الدراسات عن جانب 

ى الانترنت وانشاء مھمل من تھكم الموظف من خلال استخدام التسكع السایبیري عل

العمل تم تحدیدھا على انھا  مدوناتجانب خفي من تھكم الموظف وان ) وھي تمثل Blogمدونات(ال

المقید نسبیاً وتوسیع  رشكل جمیل للتعبیر عن الصراع او جزء من اتجاه اوسع من الاستعمار غی

 .ةوالفئات المھنیالمساحات السایبیریة  بواسطة الحكم الذاتي والتي یسعى الیھا الموظفین 

ھي وسیلة لتجاوز  ان امكانیة التدوین في المدونة )Schoneboom,2007:pp404-407ویرى(

لى تشكیل حركة المنظمة وصوتھا وینظر للعمال كالمؤلفین. وذلك إفرد والمساھمة التھكم من قبل ال

الانترنت كشكل من ما یكشف لنا ان العمال المتھكمون مشتركون في انشطة خلاقة من خلال شبكة 

اشكال المقاومة واستغلال المعرفة واماكن العمل والھیكل اللامركزي والاستفادة من الزمان 

  . وتأویل المدونة منظمةتعدي على ثقافة الوالمكان والابداع من خلال ال

) على تحدید Feldman,2000:pp1292-1294)(Abraham,2004:70-72ولقد أتفق كل من(

وراء تھكم الموظف جنباً الى جنب مع الظروف  االتي تمثل مصدرً ب الكامنة مجموعة من الاسبا

یوضح مصادر التھكم التي تم  ي) والذ 4 التي كانت موجودة وان الحجج موضحة في الشكل(

  تحدیدھا وقد تم اعادة النظر في ادبیات ادارة الموارد البشریة حول الاجور والاداء.
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Source: Abraham, Rebecca,(Organizational Cynicism, Definitions, Bases, And 
Consequences), Edwin Mellen press,  2004, p83 

  مصادر التھكم )4(الشكل 

غیرت وبشكل دائم تعریف المنظمة  فالبیئة-حدیثةفالحقائق الاقتصادیة تشمل مقتضیات اقتصادیة 

في النموذج الاقتصادي التقلیدي فالتوظیف یحدث في شكل عقد طویل الاجل والذي یتبادل فیھ 

الترقیات. وقد تم تعطیل ھذا  التدریب، الوظیفي،الموظفین ولائھم والعمل الجاد لتحقیق الامن 

ومطالب المساھمین عن عوائد اعلى  .التصور بشكل دائم في مواجھة زیادة المنافسة بسبب العولمة

 بلدانفي ال منظمات. لذلك فأن الالعمالة ورأس المال للعولمة، تنقل والدعاوي القضائیة والمالیة

في العالم النامي وكان ردھم لتحدید  المنخفضة الكلفة ذوياضطرت للتنافس مع المنتجین  ةالمتقدم

التكالیف  والتقلیل من وان صراعات الاھداف ذات الاجور المنخفضة النامیة الانتاج في البلدان

وتدریب  الجدیدة،جات الجدیدة والعلامة تالى التضحیة في الفرص للمن أدىما بشكل صارم م

وتطویر الموظفین والتي تعزز الانتاجیة على وجھ التحدید وبذلك فقد نشأت خمس مصادر للتھكم 

  -وھي: 

 دفع الجدارة

 تصغیر الحجم

الدفع بالاعتماد على 

التقلیل في النصیحة 

 دفع الجدارة العجز في

 دفع قلیل للعمل الشاق

 المنظمة

 تقلیل النفقات او قطعها زیادة الانتاجیة

 الحاجة للنصیحة والتدریب البرامج

 انظمة المكافاة التقلیدیة

 یدفعون للمدراء التنفیذیین

 عوائد مجحفة غیر عادلة

 المنتجین الاحتفاظ بمدراء الطبقة الوسطى غیر 

 الحقائق الاقتصادیة

 دعاوي قانونیة-

 مطالیب حملة الاسهم-

 مصادر التهكم
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  :في دفع الزیادات السنویة.نسبة ارتفاع الجدارة 1

ن كل الموظفین إ إذن تكلفة مضمونة لزیادة المعیشة یلتكو في الاجر السنوي زیادةال تستخدم 

% من الاجور تخضع لضغوط تحسین 4یحصلون علیھا وبغض النظر عن ادائھم وان رفع 

الاجر بالاستناد على الانتاجیة وارباب العمل یرجون الاداء من خلال نظم المكافأة ومدعین ان دفع 

فع على الجدارة سیكون كافیاً لأغراء الموظفین للسعي للحصول على اداء متفوق وفي الواقع ان الد

یظھر تھكم الموظفین عندما وھنا  .اساساً لأن كمیة الاجور محدودة اساس الجدارة ھو حافز ضعیف

  .یدركون ان نظام المكافأة على اساس الاداء لا یرتقي الى مطالبھم

  .الخوف من تقلیص الحجم2

الاداء على الرغم  مكافأةلنظم  الحافز الاكثر فعالیة ظمةدد الموظفین في المنیعد التھدید بتقلیص ع

ومع ذلك من استھدافھم للتقلیص.  أنفسھملتحسین ادائھم لمنع  اذ انھ یدفع الافراد للسعي من سلبیتھ

الاكثر تھكماً من نظام مكافأة الاداء الفاشل والمستند على الحافز السلبي بشكل یعد ھذا الأسلوب 

) ھدفت الى Ikyanyon,2012:p106. وفي دراسة(من تسریع وتیرة النموكبیر لمنع الضرر بدلاً 

تحدید كیفیة ادراك الناجین من التقلیص وكیف یؤثر في رضاھم الوظیفي وقد تم جمع البیانات من 

جدت ان الناجین من البنوك العاملة في مدینة ماكوردي وو )8(ناجین من التقلیص فيمن ال )150(

  حتماً تأثروا وبشكل سلبي على رضاھم الوظیفي. تقلیص الحجممن 

  منظمةالاجر المعتمد على انتاجیة ال.3

إن یعني انھ خلال السنوات المربحة ف نتاجیةلإباان ربط أجور العاملین باستثناء الإدارة العلیا 

وقعون ان یرفعوا فقط تالموظفین یتوقعون كسب المزید من الارباح وخلال السنوات العجاف فأنھم ی

  .لمجرد تغطیة تكالیف المعیشة 

 استراتیجیة) وقد كان ھدف ھذه الدراسة ھو Gerhart&Milkovich,1988:p1وفي دراسة(

لكي تتخذ قرارات ھة المنظمات ظروفاً مشاب تواجھ فیھ یمكن أن التعویض ودرست الى اي مدى

اداریة تعویضیة مختلفة بشأن الاجر الاساسي وعلاوة الاجر والاھلیة للحوافز طویلة الاجل والعمل 

 )16000(المتوقع ومنظورات نظریة الوكالة. وباستخدام بیانات طویلة الاجل على ما یقارب من

مة فقد توصلت الدراسة بأن المنظمات تمیل الى ان منظ )200قة العلیا والوسطى لـ(من مدراء الطب

ولیس من خلال  في الاجور تمیز نفسھا من خلال القرارات حول اجور الطوارئ او التقلب
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لتدابیر من تنظیم مستوى الاجر القرارات حول مستوى الاجر الاساسي وذلك لدراسة العواقب وا

  ط الدفع. طوخ

  المستمر في برامج التدریب والتوجیھ .التقلیص4

 منظماترغبون بالتوظیف الاولي في الان المستأجرین الجدد ی)Abraham,2004:p72وأضافت(

التي تخدمھم بشكل جید اذا كانوا  منظماتن جودة التدریب وسمعة ھذه الالكبیرة من اجل الاستفادة م

تقلل من الاستثمار في  منظماتفیھ ال ذيتى الان. وھذا یحدث في الوقت الیبحثون عن عمل بدیل. ح

تصبح مصادر والتي  الجنس في التوقعات وخیبة الامل مثل ھذه البرامج التي لم تلبي مراعاة نوع

  للتھكم.

) ان انتھاك العقد النفسي قد یكون لھ تأثیرات Robinson& Rousseau,1994:p249واضاف(

مختلفة على الموظفین الذین تختلف دوافعھم المھنیة فالموظفین الذین یضعون تركیزاً اكبر على 

 لا یفعلونعلاقات التوظیف نفسھا سوف یتأثرون بشكل سلبي من انتھاك العقد اكثر من اولئك الذین 

عالي  فالأفرادھاماً في تحدید علاقة العمل المطلوب  ذلك ولقد حددت الوصولیة بوصفھا عاملاً 

الوصولیة یدركون بأن صاحب العمل الحالي باعتباره المنطلق الاساسي في السلم الوظیفي 

المشترك بین المنظمات ویحتمل ان یبني علاقات عمل اكثر من المعاملات مع صاحب العمل ولیس 

  . ي التركیز علیھا وتبادلھا في وقت قصیران تكون ھذه العلاقة على مدى طویل وانما یجر

  .الاحتفاظ بمدراء الطبقة الوسطى غیر المنتجین5

على الرغم من ان زیادة استخدام التقلیص والتي یفترض بأنھا  )Abraham,2004:p72(اشارت

 . فالثقافة التنظیمیة والموظفین غالباً ما یكونوا متھكمین بأعداد كبیرة من المدراء"العجاف" خلقت

في الطبقة الوسطى الذین لایزالون لا یساھمون في قیمة ملحوظة وان اغلب المدراء في ذلك 

المھام العادیة في حین ان مرؤوسیھم من المتوقع ان  أكثرالمستوى یفوضون مسئولیاتھم ویبقون مع 

وان التذكیر المستمر لھذا التناقض في ادوارھم وعجزھم لمنع  یرفعوا مستویات الاداء بموارد اقل.

بما في ذلك انخفاض الاداء  ،المنظماتیولد تھكم الموظف ویضاعف من المفارقة لجمیع  حدوثھ

ویستمر اعداد المدراء في المنطقة الوسطى الى الارتفاع نسبة الى العمال الذین ھم في اتصال 

  مباشر مع العملاء.
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  النفسي تھاك العقدان 3-2-1- 2

جمیع  كون النفسي ھو جانب لا مفر منھ في) بان المPavlou&Gefen,2005:p374اشار(

الطرفین ان یلتزم تجاه الطرف الاخر لأداء بعض  أحدالعقود. فالعقود النفسیة ترى بأنھ على 

 لأنھا تشمل على والقانونیةة د الاقتصادیاوسع نطاقاً بكثیر من العقو كیات ولذى فالعقود النفسیةالسلو

  لا یمكن ادراجھا رسمیاً في العقود القانونیة. جوانب حسیة متعددة

 ھو المعتقد الفردي الذي تشكل للفرد تجاه المنظمة ویتعلق )العقد النفسيWellin,2008:p8عرف(

  بشروط تبادل الاتفاق بین الفرد ومنظماتھم.

ان  )Morrison&Robinson,1997:pp226-227 ()Robinson,1994:p245,247ویرى(

التي  نظماتھمات المتبادلة بینھم وبین مالعقود النفسیة تتكون من معتقدات الموظفین حول الالتزام

مجموعة من الاتجاھات في اعادة الھیكلة, وتقلیص  كذلكن خلالھا تأسیس علاقات العمل ویمكن م

دیمغرافي, والقوى الاجنبیة المنافسة والتي الحجم وزیادة الاعتماد على العمال المؤقتین, والتنوع ال

كانت لھا اثار عمیقة على العقود النفسیة للموظفین وان ھذه الاتجاھات وعلى نحو متزاید جعلت 

 الثابتة والمكافأةالموظفین والمنظمات یدین بعضھم بعضاً لأن الضمان التقلیدي من الامن الوظیفي 

وجودة في بعض الحالات وكذلك حالة الاضطراب وعدم في مقابل العمل الشاق والولاء لم تعد م

عدد ن إف ؛كلالمقدمة للموظفین ولذ الالتزاماتالیقین تجعل من الصعب على المنظمات تلبیة جمیع 

. ولقد من الموظفین لم تتحقق شروط عقودھم النفسیة بشكل كامل كبیر

اجستیر في ادارة ) ان من بین عینة من خریجي المRobinson&Rousseau,1994:p257وجد(

یعتقدون ان بعض من جوانب عقودھم النفسیة قد كسر من قبل ارباب )%32(الاعمال مؤخرا ان 

والمصطلح  مما جعلھم یغادرون العمل نتیجة لانتھاك العقد النفسي عملھم خلال العامین السابقین

  الذي استخدم لھذا الاعتقاد ھو انتھاك العقد النفسي.

) ان الموظفین یرون في كثیر من الاحیان Robinson&Morrison,2000:pp525-526(ووجد

ان الكثیر من المدراء ینظرون الى اخفقت في الوفاء وعلى نحو كافي ببنود العقد وان منظمتھم قد 

منظماتھم بأنھا فشلت في الوفاء في واحد او اكثر من الالتزامات الموعودة في اول سنتین من علاقة 

لك یقلل من ثقة الموظفین, والرضا الوظیفي, والنوایا في البقاء في المنظمة, العمل ووجد ان ذ

مھمة للغایة داخل  لى ان العقود النفسیةإ )Kingshott,2001:pp2-3اشار(و. بالالتزاموالشعور 

سیاق العمل لا نھا تساعد في تكوین الاطر للموظف لفھم العلاقات داخل العمل وتوجیھ سلوكھم وان 

سیف ذو حدین لأنھ ایضاً یوفر وبالتالي یمكن ان یكون بمثابة  فسي یتواجد في ذھن الفردالعقد الن
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امكانیة في تولید النزاعات والخلافات بین الاطراف من خلال اظھار الاثار الایجابیة والسلبیة 

  . للعقود النفسیة

ان  )Johnson&Kelly,2003:pp627-629(),Sutton&Griffin,2004:p493واضاف(

والتوقعات للموظف وانھ لیس من الضروري ان الطرف )2(المعتقدات )1(العقود النفسیة تتضمن 

الاخر یتبادل حصة لھذه العلاقة من التوقعات وان العقود النفسیة تنطوي على عقود ملموسة ولیس 

سبب  لدى الموظفین یكون والتي ) الالتزامات3(وتتضمن العقود النفسیة  .على توقعات بشكل عام

  . أحرزبأن وعد محدود قد  للاعتقاد

ما یتعلق بعلاقات انتھاك العقد النفسي  شكلا )Johnson&Kelly,2003:pp630-631اوضح(

فلقد توقعا ان التھكم التنظیمي یتوسط اثار  )5الشكل( انظر والتھكم التنظیمي مع متغیرات معیاریة

انتھاك العقد النفسي على بعض متغیرات المعیار ولكن لیس الاخرین والتفسیرات لھذ التوقعات 

مستندة على بعد خصوصیة الشخص, حیث ان تصورات خرق العقد تحدث عندما التجربة 

) 1ي ھو معین وبطریقتین (الشخصیة للموظف لا تتوافق مع الوعود. أ وان خرق العقد الشخص

  حدید فیما اذى تم الوفاء بالوعود.)ت2الموظفین یعتقدون ان الوعود صممت لھم شخصیاً,(

  

  

  

  

  

  

  

  
Source: Johnson, Jonathan L., & OLeary-Kelly, Anne,(The effects of psychological contract breach and organizational 
Cynicism: not all social exchange violations are created equal), Journal of organizational behavior, VOL 24, 2003, p631 

انتھاك العقد النفسي )5(الشكل   

انتهاك العقد 
 النفسي

 التهكم التنظیمي

المواقف ذات 
الصلة بالمنظمة 

 الاجهاد العاطفي

السلوك المتعلق 
 بالعمل
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) ان ھناك شكلین من العقود غیر المكتوبة مستمدة من Rousseau,1989:pp121-122ویرى(

العقود النفسیة وھي الالتزام المتبادل بین الفرد والمنظمة, )1(العلاقات بین المنظمات واعضائھا 

قائمة على مستوى العلاقات والعقود الضمنیة وھي الالتزامات المتبادلة والتي تمیز التفاعلات ال)2(

ایضاً انھ في وجھ التمییز بین الظلم وانتھاك  والظروف المتغیرة للعمالة. واضافكعلاقات العمل 

العقد النفسي مدعیاً ان الظلم یمكن تصحیحھ من خلال الاجراءات المناسبة على عكس انتھاك العقد 

  بھا. من خلال ثقتھم  نظمةلممع ا

) مجموعة من النقاط والتي توضح العلاقة بین انتھاك Abraham,2004:pp74-78وقد ذكرت(

  العقد النفسي وتھكم الموظف:

والتي تسبب الغضب, والاستیاء,  كثر حدة من التوقعات التي لم تلبً .ان انتھاك العقد ھو الشكل الا1

وظیفیة, عدم الثقة, فالتھكم ینتج من تفاعل الخصائص الشخصیة وبیئة الأعمال التنظیمیة, ال

  والتصورات, والتوزیع والعدالة والمقترحات للمعضلة.

حساسیة  السیطرة،وخارج عن نطاق  الذات،فالتھكم ھو السائد بین العاملین مع تدني احترام .2

ارتفاع المیكافیلیة, وضعف اخلاقیات العمل , واحترام الذات  العالیة،العاطفة السلبیة  الملكیة،حقوق 

  شاھدة الفرد لنفسھ او نفسھا.الذي یكون من خلال م

تھم اصورتتھم الذاتیة ومع اصورتان الموظفین یتفاعلون وفقاً ل )Korman,1976:p50-51ویرى(

, والھجمات الشخصیة على قدراتھم للانتھاكاتالذاتیة الضعیفة او عدم الثقة بالنفس, والعرضة 

  . والاستجابة بطریقة تھزم نفسھا بنفسھا

) ان العاطفة السلبیة ھي سمة شخصیة فطریة. فالعاطفة السلبیة Judge,et al,2000:p120ویرى(

تؤدي الى المیل لعرض كل حادث في الحیاة بشكل غیر سار ویھزم نفسھ بنفسھ. 

) ان ھناك اخلاق شائعة في امریكا الیوم وھي تحلق في مواجھة Stivers,1994:p1-2ویرى(

توجد اخلاق فعالة في امریكا بل ان ھناك مجموعة كبیرة  یتحدثون انھ لا الحس السلیم فمعظم الناس

من الاخلاق كل منھا عبارة عن اخلاقیات لمصالح خاصة لجنس محدد, وعرقیة, وعمر, او 

مجموعة مھنیة وقلة الذین یدعون وجود اخلاق مشتركة. وان الشائع في امریكا ھو تطبیع 

لمدنیة الامریكیة وزیادة السلوكیات السلبیة خلال الانحدار الواضح في ا والذي یكون من الانحراف

  في المجتمع الامریكي والتي بدأت تحل محل الاخلاقیات التقلیدیة. 
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والاقل تعلیما وذوي الدخل  والاقلیة،.الخصائص الدیمغرافیة تؤثر على مستوى التھكم مع الذكور 3

  المنخفض وذوي الیاقات الزرقاء وصغار السن وكبار السن وكما تم وصفھا سابقاً 

فالتھكم یولد بین اعضاء المجموعة تجاه انتھاكات العقد النفسیة.  .قواعد المجموعة تحبذ التھكم4

ون من المتوقع ان وقواعد المجموعة توفر اشارات اجتماعیة والتي تحكم سلوك الاعضاء. فقد یك

تؤثر على ردود فعل المشاركین فالمجموعات المتھكمة تلقي نظرة سلبیة من انتھاكات العقد والتي 

  سوف تنقل تلك الاعراف الى الافراد الاعضاء.

غیر  منظماتوارباح ال المبرر،القاسي وغیر  لما.تعویضات التنفیذیین العالیة وتسریح الع5

وھي مصادر لتوزیع الظلم الاجرائي والذي یؤدي  منظماتجتماعیة للعدم المسئولیة الاو المبررة،

  للتھكم.

یشیر  ح وبشكل عالي وھذا مابھو تحقیق الر منظماتان ھدف ال) wood,1991:p692واضاف(

والتفاوت في الاجور وعدم مسئولیتھا   لى الظلم وعدم العدالة في توزیع الارباح او المكافأتإ

   .الاجتماعیة مما یثیر التھكم لدى الموظفین

قصیرة ھي متسقة مع  مدة) ان العقود الموجھة لShore&Tetrick,1995:p101واشار(.6

تكون مرنة ومستجیبة للتغیرات في البیئة وعلى النقیض من ذلك فالمنظمات التي لدیھا فالاھداف 

علاقات قویة مع العملاء قد تختار المزید من العلائقیة المفتوحة العضویة لأطول مدة اھداف لبناء 

وحتى الان لانعرف الا القلیل عن تأثیرات الاھداف التنظیمیة على عملیة تنمیة العقد ومع ذلك فان 

ي ردة الاتجاھات التنظیمیة تجاه العمال المؤقتین فضلاً عن برامج الحوافز والتقاعد المبكر وذلك ف

فعل من الضغوط الاقتصادیة على الاھداف التنظیمیة والتي تكون ذات صلة بنوع العقد المنبثق. 

  وان المصادر التنظیمیة المختلفة قد تلعب ادوار مختلفة في عملیة تنمیة العقد.

 لفقدان العدالة التنظیمیة وانتھاك طبیعیة ویرى الباحث ان التھكم المتولد لدى الموظف ھو نتیجة 

واھم نقطة ھو انتھاك العقد النفسي  وتسریح العماللم التنظیمي العقد النفسي من قبل المنظمة والظ

لى متشككین إھكم الموظف والذي یحول الموظفین من قبل المنظمة والذي یعد العامل الاساسي لت

ءات تجاه قرارات المنظمة واجراءاتھا ویتحولون في التعبیر عن نشاطھم تجاه المنظمة بإجرا

  انتقامیة.
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  التھكم نحو التغییر التنظیمي 3-3- 2

تحقق ذاتھا  نبوءة) ان التھكم نحو التغییر التنظیمي یمكن ان یصبح Reichers,1997:p48اشار(

اذا رفض المتھكمون دعم التغییر التنظیمي وان رفضھم للدعم یمكن ان یسفر عن فشل او نجاح 

محدود جداً, فالفشل یعزز معتقدات التھكم والتي تحول دون المزید من الاستعداد للمحاولة مرة 

التزامھم او  اخرى. فالتھكم ھو حاجز مھم وھو یمتد لجوانب اخرى من الحیاة فالمتھكمون یفقدون

) ان التركیز Dean,et al,1998:p344-345(ویرى  والشكاوي. التغیب،وزیادة  للعمل،الدافع 

ھي الھدف المناسب من  غیر الناجح نحو التغییر التنظیمي یشیر الى ان جھود التغییر التنظیمي

تصف التھكم بمثابة تعبیر عن موقف وھي تتألف من عدم جدوى  فأنھاالتھكم وعلى وجھ التحدید 

والاعتقاد بأن المشاكل لا یمكن حلھا في العمل  التغییر جنبا الى جنب مع مجموعة السلبیات للتغییر

نتیجة لعوامل خارجة عن سیطرة الفرد. وان التأثیر السلبي لمتغیر الشخصیة یرتبط بشكل ایجابي 

  .ییر التنظیمي مع الاعتراف بتأثیر المتغیرات الشخصیةنحو التھكم باتجاه التغ

التغییر ھو فقدان الثقة في قادة التغییر  نحو) ان التھكم Thompson,et al,2000:p2واشار(

) ان Sickels,1941:p31لاحظ (و .والاستجابة لتاریخ المحاولات التي لم تكن ناجحة تماماً 

لطیف وغیر كریم ولیس متفانیاً وغیر انساني  روھو غی ھو المحتقر للإنسانیة نحو التغییر المتھكم

) بأنھ یتمیز بالقسوة, Ungenerous(الباحث  لأنھ یرى من خلال الذرائع المنافقین وقد لاحظ

والسعي للسلطة, وانھ یحتقر كل الاحلام, وكل المثل العلیا, والآمال, والامن, وانھ یعتقد بأنھ لا قیمة 

الامكانیة اللائقة والقیم الثابتة في المجتمع فھو یرى الشر فقط ویكره  للفرد(حتى في نفسھ) ولا في

) بأن المتھكمین ھم Kanter&Mirvis,1989:p2و علق( التحرك من خلال ثورة ضد الیأس.

الذین لا یثقون بالإدارة ولدیھم استعداد للاستخفاف بزملائھم العمال وفي كثیر من الاحیان لدیھم 

 )Ozler&Atalay,2011:p28(التھكم نحو التغییر كل من ویعرف . مقاومة متأصلة للتغییر

بأنھ وجھة نظر متشائمة عن نجاح جھود التغییر وذلك لأنھ  )Qian&Daniels,2008:p321(؛

یلقي اللوم على الموظفین الذین ھم مسئولین لكونھم غیر راغبین وغیر كفوئین وقد تكون ھناك 

 في شل ذوي الخبرة في التغییر(في الماضي) او قائد المنظمةمشاعر من التھكم بین العمال عندما یف

  م برامج تغییر جدیدة وبالتالي فأن المتھكمین یشكون حول صدق ما یتحدث عنھ.یقدت

ینشأ عندما یعتقد  بان التھكم نحو التغییر )Johnson&Oleary-Kelly,2003:p629واضاف(

لقة بالأخلاق, لتوقعات الاساسیة المتعل ھممن تصور ناتجالموظفون ان منظماتھم غیر صادقة وھذا 
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 - كنوعیة موجھة نحو المستقبل  - التھكم التنظیمي ھي مسلوبة من الصدق والتي  والعدالة, والشرف

  یمثل الفكر المكتسب من خلال التجارب.

ان التھكم نحو التغییر التنظیمي  )Wanous,et al,2000:pp135(),Pitre,2004:p11(عرف 

) تضع اللوم على "المسئولین" 2)توقعات متشائمة للتغییر الناجح والتي(1یتكون من عنصرین(

  .لى الحافز او القدرة على التأثیر على التغییر الناجحإ للافتقاروذلك 

نشأ من  الذي ھذا النھج لھذا النوع من التھكم )Wanous,et al,2000:pp135-136(واضاف  

التقاریر الشفویة للعاملین في المنظمة وتم اجراء ھذه الدراسة من خلال المقابلات الرسمیة وغیر 

الرسمیة مع الموظفین في العمل وان عبارة المسئولین تم اختیارھا لتشمل كل من المدراء وقادة 

ییر التنظیمي وكلاً من الاتحاد لأن المنظمة تدرس النقابیین. ولقد وجد اوجھ تشابھ للتھكم نحو التغ

نظریة التوقع ونظریة الاسناد. فنظریة التوقع ترجع في ذلك بأن المعتقدات حول احتمال التغییر 

اي المكون (الشخصیة التنظیمي الناجح تشبھ المعتقدات للأداء الجید والذي سوف ینتج من الجھود 

مال التغییر التنظیمي الناجح الناتج المرجعي للتھكم ھو احت الإطارالمتوقع في نظریة التوقع) وكان 

  عن جھود المسئولین وبالتالي فأنھ نوع من المتوقع.

 Bommer,et al,2005:p737(),Delken,2004:p15(),Brown& Cregan,2008(ویرى 

:p668( القرار ارتبطت مع كل  اتخاذعور بالجھل, وعدم المشاركة في ان التأثیر السلبي, والش

عملیة من التھكم نحو التغییر التنظیمي. وان التغلب على التھكم نحو التغییر التنظیمي لیس خطوة 

كیف  واضحة في جمیع نماذج التغییر التنظیمي والمركزة على السلوك فمن الصعب ان نتصور

اً لذلك سوف نحتاج للحد من لى التغییر عندما یكون ھناك فرداً متھكمإیمكن لھذه النماذج ان تؤدي 

تھكم الموظف نحو فعالیات التغییر التنظیمي وبشكل خاص لأنھ یؤدي الى الفشل والذي سیعزز 

  معتقدات التھكم ونتیجة لذلك فأن مبادرات التغییر اللاحقة ھي اقل نجاحاً.

اومة بشكل محدود ھو مؤشر لنیة مق نحو التغییر التھكم ) لقد وجد انQian,2007:p10واشار(

من الدراسات بأن التھكم باعتباره واحد من مصادر مقاومة  كثیرالتغییر التنظیمي وقد حددت 

ولقد حاول الباحثون تحدید المقاومة وشرح اسباب المقاومة من وجھات نظر  .التغییر التنظیمي

وعلاقات القوة في  الانظمة،مختلفة. فأنھا تصور مقاومة التغییر باعتبارھا نتیجة لقدرة زجریة في 

) Lewin,1952وعملیات الاتصال في سیاق الظرفیة وقد عرف( النفسیة،السمة  المنظمات،داخل 

في اتجاه الحفاظ على الوضع الراھن وان المقاومة تحدث عند اي  تقید التحركالمقاومة كقوة 

  شخص ومعظمھم من العاملین ویمكن ان تحدث في اي مكان.
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 ة سلبیة نحو التغییر التنظیمينظر لھ متھكم نحو التغییر) بان الHozoori,2011:p975واضاف(

الى الضمنیة وتفجر الاسباب التي  ) اعادة التنظیم والذي یشیر من بعید1جوانب( ةثلاث الذي یتضمن

) جانب السلوك 3) والتي تشرح حول معنى التھكم من فشل محاولات التغییر,(2تمكن من التغییر,(

  غیر ذات الصلة والازدراء حول التغییر التنظیمي بشكل خاص. الذي یصف السلوكیات

لى التھكم نحو إتغییر ھو احد الاسباب التي تؤدي ویرى الباحث ان عدم فھم الموظف لبرامج ال

التغییر وایضا فأن عدم صدق المنظمة ونزاھتھا في قراراتھا وعدم اشراكھ في القرارات او اخذ 

  للتھكم والذي یجعل الموظف ینظر بشكل سلبي تجاه ھذه البرامجرأیھ ھو احد الاسباب الرئیسیة 

الاسباب في ظھور المواقف السلبیة للموظفین  قدم لمحة عنفقد  )Aktouf,1992:p409-417اما(

نحو التغییر وضرورة التركیز على الجودة الشاملة والاقتداء بالنموذج الیاباني في الادارة والتركیز 

ن والاھتمام بالقضایا الاخلاقیة والمبادرة, والمساواة العرقیة, والاخلاق, على روح الفریق والتمكی

النظري  الإطاروالصدق, والتحول. وانھ من الضروري بناء رؤیة الشخص بدلاً من تناقلھا عبر 

لى ضرورة تحلي الادارة بالنفوذ وفتح الطریق امام الممارسات الإداریة إوھناك حاجة واضحة 

  . تھاماء للمنظمة واستخدام ذكائھ لخدمتسمح للتنمیة في رغبة الموظف في الانت والتي من شأنھا ان

  مصادر التھكم نحو التغییر 3-3-1- 2

نحو التغییر التنظیمي وھي للتھكم متعددة ) الى مصادر Abraham,2004:p144لقد اشارت(

  :الاتيك

التحول من  نإلى أ) Peter&Amit,2012:p4( )Abraham,2004:p145(اشار ول:ح.الت1

ن ممن اھم المبادئ في الادارة ھو )MBWA( النظام التقلیدي في الإدارة الى (الإدارة بالتجوال)

یكونوا بعیدین عن مكاتبھم ولقاء لا خلال التجول حول المنظمة وھي التي تخص المدراء لكي 

صال مع اصحاب العملاء, والموردین, والموظفین خلال ایام العمل العادیة كوسیلة للبقاء على ات

المحافظة على الاتصال المباشر مع العملاء والسعي  ھون ذلك مالمصلحة والاساس المنطقي 

  لتخفیض التكالیف وكسب الزبائن وكسب حصة سوقیة واعتماد المناھج القائمة على الجودة.

 یمثل ل الشرطةرجا عند) الى التھكم الموجود Niederhoffer,1968:pp202-203اشار(و

متحول من رجال الغیر جندین لكي یواجھوا واقع العمل مشكلة في المصیر "المھني" وتلقین الم

المثل العلیا الاساسیة للشرطة  تمثل بالتھكم علىتلى ثقافة العمل. والشرطة القدماء والذین یھیمنون ع
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الطریقة ن خلال مالمتمثلة بالخدمة والحمایة, والقانون والتھكم حول افاق التطور الوظیفي 

  الشخصیة في تشغیل القسم.

) ان المبادرات الناجحة لتنفیذ التغییر تفتقد الى العنصر الحاسم وانھا Reichers,1997:pواضاف(

من خلال  نظمةیجب اعادة توجیھ الملذلك ن الاعتبار اراء المعنین مباشرة في التنفیذ یتأخذ بع لا

خلال التجول واتخاذ بعض الاقتراحات للتعامل الحفاظ على اتصال وثیق مع العملاء والادارة من 

  . مقاومةأي مع 

مات من المنظ إلى أن كثیراً  )Dahlgaard-Park&Dahlgaard,2005:p1اشار( .التمكین:2

ان الادارة لیس لھا فھم  ما یبدوالم تعد قادرة على تحقیق الھدف وعلى  تبحث عن التمیز ولكنھا

مان سمات والتي ) ثPeters&Watermanحدد( ممتازة.یعنیھ حقاً بان تكون  عمیق حول ما

العمل على التحیز للعمل والاستجابة السریعة لحل المشاكل,  منھاالممتازة  منظماتاتسمت بھا ال

الحكم الذاتي وریادة الاعمال من , من اجل ادخال التحسینات لآرائھممقربة من العملاء والاستماع 

للعاملین, وعلى رجال التدریب العملي  والتطویر, الاخذ بأفكار العاملین, خلال استخدام البحث

 منظمة,ھیكل والانظمة في النموذج البسیط للالأ الاعمال ان یبقوا على مقربة من منظماتھم,

وعلى حد سواء ھي مركزیة ولامركزیة فھي تدفع للحكم  الخصائص المتزامنة للمنظمة الممتازة

ق التطویر ومن ناحیة اخرى فھي مركزیة متعصبة حول بعض القیم الذاتي وصولاً الى فر

  الاساسیة التي نعتز بھا.

) ان الصفات التي ادت الى النجاح السابق یتم تطبیقھا Abraham,2004:p149-150(واضافت

ھو نقیض التھكم التنظیمي  للنقاط اعلاه بشكل متكرر لضمان النجاح في المستقبل وھذا التسلسل

التشاؤم  حول الجھود المستقبلیة مما یؤدي الى نتائج مماثلة بحیث یصبح  ھود التغییرتشجب ج حیث

  .تشكك متھكماً لتحقیق ذاتھمال

ذوي الطاقات الفسیولوجیة الایجابیة  من ) ان الموظفینAvey&Etal,2008:p115واضاف(

یستمدون العدید من ف مستقبل متفاؤلالعالیة ھم اولئك الذین تكون توقعاتھم ایجابیة ولدیھم 

توقع لذلك فمن الم ،اقل تھكماً  یقاومون النكسات وھم حیث ثقةبالخیارات(الامل) لتحقیق النجاح 

   .وجود علاقة سلبیة بین الطاقات الفسیولوجیة

الاجراءات الواجب  الى عدد من )Abraham,2004:p150-153(واشارت الالتزام بالجودة:.3

 )1(من مصدرین ینشأ التھكم لأن ،الحافز لدفع الجودة في التصنیع جل توفیرلأاتخاذھا من الادارة 

الصراع على الادوار او  یواجھ الموظفینفعندما تفشل المنظمات في تنفیذ الاستراتیجیات المقررة و
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الموظفین التي تسود  عدم وجود مدخلات من )2ارض مع الإدارة(الشعور بأن تصوراتھم للتنفیذ تتع

   .لا غبار علیھا ابداً ان اقتراحات الموظف  كوصفة على الرغم من

) ان استخدام القصص Tjosvold&Tjosvold,1991:p3-5اشار كل من( :.روح الفریق4

. ومن خلال الفریق یمكن انتاج منظمةروح الفریق داخل الوالادلة والدعم ھي ضروریة لغرس 

 نظراً للحواجز الھرمیة فالموظفون یختارون ،علاقات عمل منتجھ والتي تكون صعبة التحقق عملیاً 

التعاونیة بسبب تقاسم الموارد والمعرفة والرؤیا وحل المشكلات المتبادلة  نمط-ساحقة وبأغلبیة-

فالنمط التعاوني یقلل من الاثار الضارة الجامحة للسلطة وتسخیر السلطة لھم  بالإجراءاتوالالتزام 

وبذلك فقد  التعاون وھذا بدوره یبني علاقات من الثقة الدائمةلتعزیز التماسك بدلاً من اعاقة روح 

  .لى التحرك نحو نموذج الفرقإمجتمعھ  منظماتقررت ال

  تھكم العمل 3-4- 2

بأنھ نتیجة ثانویة من الشذوذ في ھیكل المجالات  تھكم العمل )Dean,et al,1998:p344(عرف 

 متضاربة بغیة تأھیلھ للعمل. وینبع من غموض دور الموظف وتعرضھ لضغوط .الاجتماعیة

) 1من التھكم ( نوعین) ان ضباط الشرطة لدیھم Oconnell&Holzman&Armandiوجد(

وان المستویات العالیة والمنخفضة من العمل والتھكم  والقانون.) خدمة الناس 2(التنظیمي، لتھكم ا

اط العلاقة بین العمل تتضافر لخلق اربعة اسالیب متكیفة ومختلفة على الرغم من ارتب التنظیمي

لھا الا انھا كانت نفس التركیبة. فتھكم العمل كان  روالتھكم التنظیمي والتي لم تكن عالیة كما اشی

) 3(الدوریة،  ) تناوب2(العمل، اقل تعقیداً في تفاصیل  ) كانوا1اعلى بالنسبة لأولئك الضباط الذین(

) ان التھكم المھني او تھكم Qian,2007:p7واشار( في الدائرة. ) العمل4(للتفاصیل، مفضلین  غیر

  العمل یشیر الى فقدان كل من, الثقة بالناس, وحماسة المثل العلیا, والمفخرة للمنصب. 

) انھ في بعض مھن الخدمات فالتفاعلات المجھدة Niederhoffer,1967:pp97-100(واضاف

في أن مع المستھلكین تترك العمال یشعرون بالإفراط العاطفي ونضوب الجسد فعلى سبیل المثال 

، تكون ردود الأفعال سلبیة، یتفاقم فیھا الفشل والمرض في الغالب؛ لذا فھم غیر المھن المساعدة

 الرعایة،وعدم وجود  القسوة، الانفصال، العاطفي،ذر فتھكم العمل یتمیز بواسطة الح .متعاونین

والذي یكون على شكل نفاق للحفاظ على والتجرید من الانسانیة. فالتھكم یأخذ شكل الاشمئزاز 

الانفصال بین الذات الزائف والذي یعمل على تصدیر الشعور الزائف والذات الحقیقیة التي یجب 

 .نة, وفشل, ورفض ینتج شخصاً محترق نفسیاً . ومع مرور الوقت فأن عبء كل اھاقمعھا

سمة من سمات الشرطة، فقد توصل وزیر ن التھكم ھو إلى أ) Caplan,2003:p305واشار(
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إلى أن العالم یتألف من الاوغاد والمنافقین والبلھاء، على الرغم -خلال الثورة الفرنسیة –الشرطة 

فھو منتج ثانوي من الشذوذ في  ظاھر.حدیث ن تھكم الشرطة لیس مجرد او. من وجود الاستثناءات

) في Emile Durkheimمن قبل عالم الاجتماع ( جتماعیة الواحدة. وكلمة شذوذ صیغتالنیة الا

) او عدم التعلق الذي یشعر بھ بعض الناس Normalessnessلوصف( أواخر القرن التاسع عشر

 طة ھو التھكم المھني حیث یفقدتجاه مجتمعھم. فالتكیف النموذجي الى الشذوذ في نظام الشر

  والمجتمع ویفقدون احترام الذات ویصبحون متھكمین. الشرطة احترامھم للقانون

ن الاھانات من الركاب وطلباتھم الصعبة المضیفات یعانی )Hochschild,2003:p8(ووجد 

جزء من عملھا وھو الجزء الذي یتطلب منھا التنسیق  وھ ةى المضیفالابتسامة لد علماً أن. والوقحة

بین الذات والشعور وان ھذا العمل یبدوا مجھداً علیھن ولإظھار التمتع فأنھ یأخذ الجھد للقیام بھذه 

ن العمل فأ والتھیج وإلا التعب،المھمة وعلى نحو رديء وبالمثل فأن جزء من عملھن ھو اخفاء 

   .بنفسیة الراكب وعدم اطمئنانھیؤدي الى الاضرار  یظھر بطریقة غیر لائقة لأن ذلك

تھكم العمل یشیر ان )Niederhoffer,1968:pp202-203(),Delken,2004:p16( واضاف

الى محتوى العمل ویشیر الى التھكم التنظیمي في سیاق العمل ویرتبط التھكم المھني(العمل) الان 

غموض وصراع الادوار ویرتبط ھذا النوع من التھكم مع الاحتراق  إطارمع عمل الخدمات في 

  النفسي.

) بأنھا المشاعر المعقدة والتي تتشكل Ressentimentفقد عرف ( )Ruggiero,2006:p66اما(

) في تعریفھ لتھكم العمل: بأنھ انتشار مشاعر Neiderhoffer,1967في ثلاث عناصر كما ذكرھا(

وثانیاً الشعور من كونھ عاجز عن التعبیر عن ھذه المشاعر بنشاط ضد الكراھیة والحسد والعداء, 

الشخص او الطبقة الاجتماعیة التي تثیرھم, وثالثاً ھي الاعادة المستمرة للمعاناة من ھذا العداء 

) ان التھكم المھني(العمل) ركز في المقام الاول على المھن Dhar,2009:p152واضاف( العاجز.

), والعمل الاجتماعي Becker& Geer,1958لمھن الصحیة كما في دراسة(المساعدة ولاسیما ا

), والشرطة كما في دراسة Blau1964;Meyerson1990( كما في دراسة

)Niederhoffer,1967),(Oconnell,Holzman&Armandi,1986 وقد ركز النوع الثاني (

لى إ تماثلیمیة المعاكسة. لظروف التنظمن البحوث على التھكم بین الموظفین والاستجابة لبعض ا

غیر المتوقعة او التھكم المھني, والتوقعات التي لم تلبى, او المحبطین, وكذلك الخصائص التنظیمیة 

) بأنھ یشار للتھكم المھني Mokotedi,2010:p31واضاف( العنصر الرئیسي. بوصفھاالاحداث 

ما یرتبط مع الاحتراق النفسي في  ع الذي یواجھ العمل نفسھ وكثیراحیاناً بتھكم العمل. وانھ النو
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یتمیز بعدم الادراك,  تھكم العمل ) بأنOzler&Atalay,2011:p27واشار( مكان العمل.

اي الصراع (الفردي والخلاف, وعدم الاھتمام, وعدم وجود الحنان. والبعد الاول ھو دور الصراع 

  والاخر ھو دور الصراع وعدم الیقین.  )،بین المنظمة والقیم الشخصیة

الأسباب )Abraham,2004:p112-113(’)Neiderhoffer,1967:pp1-10(واضاف

ان التھكم ھو نتیجة نھائیة لعملیة طویلة فیھا یجد المجند نفسھ او  بافتراضوالعلاقات من التھكم 

احبطت من قبل  نظامنفسھا في عالم عدائي فیھ البشر منحرفون, والمحاولات لفرض القانون وال

 رؤسائھم  وفرض القیود على الضباط لأقامھ العدل مما یؤدي الى الشعور الاولي من

)Powerlecssness وھي تعني الخلو من القوة والموارد ویفتقر الى السلطة او القدرة على(

   .التصرف) والاستیاء مع مرور الوقت من قبل اعادة الاحداث بشكل مستمر من حوادث مماثلة

تجاه المجتمع نتیجة للوضع  و الشذوذ الناتج في تصرفات الموظفویرى الباحث بأن تھكم العمل ھ

مما یسلبھم شخصیتھم وتولد  الغامض الذي یتفاعلون معھ ونتیجة للتفاعل المجھد في بیئة العمل

دمة وھذا ما یبعدھم عن الواقع وتقدیم الخ لدیھم مشاعر معقدة تتمثل بالكراھیة والحسد والعداء

  للمستھلكین. وھو یزداد كلما كان ھناك ضغط في العمل.

  لأسباب تھكم العمل النموذج المتكامل 3-4-1- 2

تھكم  بین نتائج كثیر من الدراسات وخرجت بما یلي بان)Abraham,2004:pp120-138(ربطت

  من خلال النقاط الاتیة. والموضح العمل

الخدمات ھو المساعدة على تحسین او تغییر .وسائل تحقیق الاھداف: الھدف الاساسي لمقدمي 1

حالة المجتمع نحو الاحسن من خلال الدورات والتي تكمن في الرغبة في الایثار(اي ان یفضل 

المرء الاخرین على نفسھ) والتي یقومون علیھا فالعدد الكبیر من  البرامج الاجتماعیة لتحسین 

لسبعینات والتي وفرت فرص للمعونین مع المجتمع مثل الحرب على الفقر في عقدي الستینات وا

الاعتماد على جیش من العاملین الاجتماعیین ورعایة الاباء والامھات ومقدمي الرعایة الیومیة, 

وعلماء النفس, والمعالجین, والممرضین, والوقائیین العاملین في الصحة وكرسوا حیاتھم لخدمة 

  كن الدافع الرئیسي لعملھم.البشریة ولم یكن الراتب والتحفیز لھ تأثیر ولم ی

لى عدد المخدومین في ذلك المجال إبھا نسبة العاملین في مجال محدد ویقصد  .متغیرات المھمة:2

لى إالاخصائیین الاجتماعیین والمرشدین  عایة الاطفال الى عدد الاطفال اور مثل عدد العاملین في

ن مقدمي الخدمة إبالنسبة للعامل الواحد ف ثیرًاك ندما یكون عدد الاطفالفع الحالات الموجودة.
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ما یؤثر على كفاءة مقدمي الخدمة  مع الاطفال او الحالات وھو وقت طویللى قضاء إیضطرون 

والتأثیر على راحتھم وبذلك یأخذون القیلولات والمھدئات بشكل متكرر اثناء العمل ونتیجة ذلك 

الموظفین الاخرین من خلال اجتماعات فانھم لم یتمكنوا من استخلاص الدعم الاجتماعي من 

الموظفین والتأثیر على السیاسة من خلال الاتصال مع المسئولین او تطویر العلاقات الاجتماعیة 

لى الدعم والحكم الذاتي المحدود سیولد إ, والافتقار صال المفرط مع الاطفالمع الاھل وان الات

  التھكم في العمل.

 في الموظفین ان) Maslach&Jackson,1984:pp189-190(یشیر .عدد الحالات(القضایا):3

 منھا أو أدنىمع اولئك الذین لدیھم اعلى  لى الاحتراق النفسيإلقطاع العام لھم علاقة انحنائیة ا

نفسھا فقد ذكر الموظفون المتخصصون في  الدراسة لتي تبین اعظم احتراق نفسي فياحالات 

الضمان الاجتماعي ذكروا مستویات اعلى من تبدد الشخصیة او التھكم  التجھیز الإضافي لمتطلبات

 من اولئك المشاركین في معالجة التقاعد وتأمین مطالبات الناجین. وعلى الرغم من ان العامل

من استحقاقات  ونفیدبشكل ملحوظ. فالمستو أثقل یعالج حالات في مجال التأمین كان الاخیر

الموظفون  ة وبالتالي من المرجح بان یتعرضعادة ما تكون معدومالضمان الاجتماعي التكمیلي 

   للمزید من الشراسة من الغالبیة العظمى من المتقاعدین. العاملین في مجال الضمان الاجتماعي

) ان العاملین Maslach&Leiter,1997:p26),(Abraham,2004:p124(اشار .ھیكل البیئة:4

ن ولمرونة في اتمام المھمة, فالموظففي مجال الرعایة ھم غیر منفتحین وفي بیئة غیر مھیكلة مع ا

العمل بما في  بیئة یتناوبون لیكونوا مع الاطفال مع اخذ توقفات(اجازات) والتي تحررھم تماماً من

راق النفسي ولكنھا تؤثر بشكل ذلك المسئولیات الاداریة لأن تأثیرھا یسھم في زیادة التعب والاحت

ایجابي على الرضا الوظیفي . فالموظفین یجب ان یدركوا ان الحاجة الى التغییر المستمر في 

. والطبیعة المتنوعة من المھام المعینة منحت الاحساس تؤدي بھم الى التعبالتي المسئولیات 

  بالھدف وتقدیر الذات.

في الحد الادنى للغایة, الزبائن )Kahn,1990:p693-695اشار( .العداء, الضعف, الیأس:5

وان  في حالة انخفاض الادوار. ایظھرون عدم الاھتمام والمساعدین یعالجون بشكل ضئیل اذا كانو

قھا مفاھیم السلوك التنظیمي تركز على علاقات الشخص والتأكید على الحالة المعممة والتي حق

على متوسط من مستویات الالتزام والمشاركة مع مرور الوقت  یحافظ الناس .اعضاء المنظمة

وھناك بعض الدروس القیمة حول الاختلافات الفردیة والعوامل الظرفیة والتي تؤثر على اھمیة 

یتصرفون وفق ظروف العمل الخاصة بھم.  الناس او احترام الذات فھم مل النفسي لھویاتاالع
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 في برامج لا تحظى بشعبیة المشاركون ة للعداء ویكونفالبرامج التي تحظى بشعبیة تكون عرض

 ك عدم الامتنان او اظھار التقدیر.غیر مكترثین لھذه البرامج ویقابلوھا بسلو

) ان التدھور Abraham,2004:126)(Maslach&Leiter,1997:p28واضاف كل من(

ظیفي الضخمة منذ عام كان اخرھا عملیات التسریح الو-التيالاقتصادي في العقود القلیلة الماضیة 

لرغم من انھم دوامة الفقر والتبعیة على ا ادخل العدید من عائلات الطبقة الوسطى في - 2000

ل افعأعاطلین ردود ونتیجة لذلك تتولد لدى ال ترك اثار مدمرة على العوائل. وھذا ما دخلبحاجة لل

لدیھم ھذه التفاعلات وعندما تكون  ،یصاحبھا الشعور بالإحباط والتھكم تجاه الوظیفة سلبیة وغضب

   لقاء اللوم علیھ بسبب مشاكلھم.كبش فداء لامن المحتمل ان یبحثوا عن  نإالسلبیة ف

على كل من  أكثریتضمن السیطرة  ) بانھMaslach&Leiter,1997:p11یرى( .الحكم الذاتي:6

ا في ذلك القدرة على اتخاذ یستمتعون بالسیطرة على وظائفھم بم لتدریب والتنفیذ فالمساعدینبرامج ا

  . الخیارات او الحلول المبتكرة لمشاكل العمیل وممارسة الادارة ببراعة في تقدیم الرعایة

من الاجھاد العاطفي ) ان الاحتراق النفسي ھو متلازمة Maslach&Jakson,1981:p99(یرى

متلازمات الاحتراق  وإحدى. ن مع اناس من نوع خاصبین الافراد الذین یتعاملو والتھكم و تحدث

 غیر بأنھمالنفسي ھي زیادة مشاعر الاجھاد العاطفي ونضوب المورد العاطفي والعمال یشعرون 

النفسي وثمة جانب اخر ھو تطویر المواقف  نوعا من الاستقرار أنفسھمقادرین على اعطاء 

 أفعالبطة بردود رتكون محول العملاء وان ھذه السلبیة قد ت والمواقف المتھكمة السلبیة،والمشاعر 

  تجربة الاجھاد العاطفي.تجاه  كان لعملاءا

تحدید العوامل والخصائص التي تكون  دراستھ من )Maslach&Jakson,1984:p190(ھدف

النفسي للموظفین واقترح انموذج یبین العلاقة بین الاحتراق النفسي وعدم  للاحتراقأسس سابقة 

الرضا للموظفین وفقا لعدد العملاء الذین یتعامل معھم الموظفون ولیس نوعیة الخدمة التي یقدمونھا 

ان املاء القیادة العلیا والتناقضات )Abraham,2004:p128-129واخیراً اضافت ( .لھم

ین المكلفین در الى الموظفین جعلت الصراع بین الدور الشخصي والمساعدوالتباینات التي تص

لى واقع عملي وان ھذا الصراع ناجم عن الأسالیب المقترحة للتنفیذ وتجربة إبتمویل تلك البرامج 

المشرفین على التنفیذ من خلال الواقع العملي مما ولد لدى المشرفین الشك والارتباك خلال التنفیذ 

 Lunch,et(اشار  وقد .ظف في حیرة من امره في مراجعة المطالب المتضاربةوتركت المو

al,1999:p467 (من اعراض الدعم التنظیمي  اعرض الى ان دور الصراع الشخصي یمثل

  یعوق بناء صراع المعاملة بالمثل. الصراع أن مثل ھذاوالمحدودة 
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) بأنھا عاصفة من الاحتجاج Abraham,2004:p132واشارت( .الدعایة الاعلانیة السلبیة:7 

او وحشیة منظمة  الشرطةوالتي استقبلت بحالة من الاحتفاء. حیث تمقت وسائل الاعلام وحشیة 

. وبالنظر للقدرة التنافسیة لوسائل الاعلام المختلفة وتعددھا مثل التلفزیون والانترنت وغیرھا معینة

جنب مع الامبراطوریات الاعلامیة التي لى إحصول على انتباه المستھلك جنباً والتي تتنافس لل

قات للتراجع في تتنافس للحصول على انتباه المستھلك وتعطشھا لإظھار الاثارة وعدم وجود اي علا

فأن دور الصراع الشخصي وتبادل مجموعة الحذر في مصدرین للصراع ویمكن  .المستقبل القریب

 صي موجود وبموجبھ فأن الموظفینالشخ ا اولاً: فالشكل الاكثر وضوحاً من دور الصراعمھدتحدی

 یشاھدون الفجوة بین الوعود الاشرافیة من الدعم والتخلي في وقت لاحق لاسیما في مواجھة الدعایة

الذین یرون ان المواقف الاستبدادیة والتي یضطرون لتحملھا ھي  ثانیا الموظفین السلبیة،الاعلانیة 

افر العاطفي. وینشأ التنافر العاطفي من الحاجة للسیطرة مجرد واجھة لتجربة المشاعر المزیفة والتن

على العواطف او یظھرون كلفتھا من خلال المنظمة والتي ھي على خلاف مع الشعور الحقیقي. 

والتنافر العاطفي یمكن ایجاده مرتبطاً بعدم الرضا الوظیفي والاحتراق النفسي وانخفاض الالتزام 

  ف خارج الدور.التنظیمي وتقلص القدرة على التصر

على إعادة التأھیل )McCork&Korn,1954:88-89)(Abraham,2004:p133(اتفقا 

) في دراسة لأعاده التأھیل الاجتماعي والتي تنطوي McCork&Korn( حیث اشار الاجتماعي

على اعادة التنشئة الاجتماعیة للسجین. وقد شملت الدراسة ثلاث مجموعات من ضباط السجون 

العلاجیة  نظمةمجموعة الثالثة تنتمي الى المتورطوا في اخضاع جرائم العنف بینما الاثنان منھم 

الموجھة نحو اعادة التأھیل. فالتھكم بین ضباط الشرطة ھو بسبب مواقف الجمھور النابعة مباشرة 

من وسائل الاعلام وكان تجسید عملھم مصدراً ھاماً للتھكم بین كل من المجموعات الفرعیة الثلاث. 

التأھیل ھو الاكبر وذلك لأن الضباط في ھذه  ةفلقد كان التھكم للمجموعة التي تنتمي الى اعاد

المجموعة شعروا بأنھم اكثر حدة في الشقاق بین الحاجة للحفاظ على الشعور بالنظام بطریقة والتي 

اعتبار  التأھیل وھي تتضمن معاملة الفرد في احتیاجاتھ, واھدافھ, واعطاء بإعادةكانت علاجیة 

والتي یقضي بمعالجتھا. في حین یطلب من الحراس تنفیذ ھذه اللوائح والالتزام  لخصوصیات الفرد

بھا وبذلك فأن الحراس یلجأون للحفاظ على الوھم بأنھم یتفقون مع المعالجین وھذا یبدوا زائف وان 

ي المصدر الرئیسي الزیف ھو مصدر للتھكم. وایضاً فأن التغطیة الاعلامیة السلبیة في الواقع ھ

  .للتھكم بین ضباط الشرطة

ي حالة المجتمع ھ) الشذوذ بانھ حالة العقل وMerton,1968:pp217,514لقد عرف( .الشذوذ:8

على الرغم من انھ حالة ذھنیة قد تعكس توترات اجتماعیة ولھ انواع نفسیة تتوافق مع عناصر 
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 لشخصي. ان مفھوم الشذوذ النفسي ھو) والتي تشكل الجانب ا(القلق, العزلة, عدم وجود ھدف

ي . ویتمثل الشذوذ بالانطواء عن البیئة الثقافیة من ناحیة والھیكل الاجتماعللتھكم المرجع الواضح

عندما یكون ھناك انفصال حاد  الانھیار في البنیة الثقافیة ویحدث . وان الشذوذ ھومن جھة اخرى

ھیكلة اجتماعیاً وھذا ما یساعد على انتاج سلوك والذي بین المعاییر والاھداف الثقافیة والقدرات الم

وفي تعریفھ للتھكم بأنھ ینطوي على الفصل التدریجي من علاقات  ھو على خلاف مع القیم نفسھا.

المجموعة الكبیرة وعلى درجة كبیرة من القطیعة الذاتیة حیث یبدي عدم الیقین بشأن دوافع المرء 

ة الامل المؤلمة والتي تتمثل في خیبة الامل المتبقیة بشكل دائم حیث یمر بمرحلة الدفاعات ضد خیب

  عن طریق الحد من التوقعات.

ن الشذوذ ھو نتیجة للنظام القدیم للثقافة أ لىإ) Neiderhoffer,1967:pp93-97( قد عزاو

من قبل النظام الجدید للشباب المحترفین الاصغر سناً   مفاجئالفرعیة للشرطة ویتم استبدالھ وبشكل 

والمجندین الذین تلقوا تعلیماً جامعیاً لفرض القیم لزعزعة الاستقرار على اقرانھم الكبار الاقل تعلیماً 

فكلما زادت الفجوة بین المحترفین ونمط السلوك لكبار الضباط. وزیادة الشعور بالشذوذ یضاعف 

  الوضع المھني لقوة الشرطة. لرأي العام لیحدد اة السلبیة وفشل من الدعایة الاعلانی

لانسحاب عن الوظیفة وحتى الانتحار. وفي وا الالتزام التدریجي یؤدي الى عدم ان ارتفاع الكأبةو

 دراسة عن معدلات الانتحار في قسم شرطة نیویورك وجد ان نسبة الانتحار بین الشرطة

من نسبة الانتحار لدى عموم السكان. وھنا یأتي معنى او مفھوم  )%15 ( وھو اكبر من )22.7%(

في السلوك المنحرف كالتشارك في  اخر للتھكم وھو التكییف نحو الشذوذ او العجز مثل الانخراط

بذلك فان الموظف یبدأ  ال غیر المشروعة وتجارة المخدراتنشاط الفساد والرشوة او الاعم

ث انھ یعمل ویتشارك حی یأخذ بالتوتر ویصبح غیر قادر على التغییرو الصورة المثالیةبالابتعاد عن 

 الوصولومع   الثالث للشذوذ ھو التغلب على المنظمة وھو موجود للتخریب, والتكیف في المنظمة

مما یلھب الى مرحلة التقاعد یدرك انھ لا یملك المھارات والمؤھلات لیشرع في مسار وظیفي بدیل 

   تقدیمھ وسیلة العمل.عن الامتنان للمنظمة ل

ھو التھكم  لقلق المسئوولین ولن المصدر الأإلى أ) Gould& Moore,2003:p21واشار(

والاغتراب الذي قد یؤدي الى سلوك بغیض من قبل الحلقات الأدنى غیر القادرین على التعامل مع 

بیئة العمل وینعكس ذلك فیتحول المتھكم وبشكل مفرط الى عدم العمل بشكل جید وینفر من بیئة 

  بالتناقص.معدل الإنجاز لدیھ  ویأخذالعمل ویرون الاخرین على انھم غیر شرفاء, وانانیین 
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  التھكم الاجتماعي/ المؤسساتي: 2-3-5 

في  فاوت) ان الت1عي یأتي من مصدرین (ان التھكم الاجتما)Dean,et al,1998:p344(اشار لقد 

العمال ) 2(تجاه ھذه الحیاة.  ط الاجتماعیة والسیاسیة یجعل نظرتھم تھكمیةالاوسا الثروات لدى

الذین یعتقدون باستغلالھم خلال المراحل المبكرة والوعود الفاشلة من المنظمات الحدیثة لتحسین 

  .بیئة العمل 

في تحلیلھ ان التھكم اصبح سمة ملازمة للعدید من  )Kanter&Mirvis,1989:p10ویشیر(

متفائلة من  )%41(قلقة, )%16(من القوى العاملة ھي متھكمة, و )%43(الامریكان مما یوحي بأن

القوى العاملة. وھذ النسب ھي كرد فعل على فشل الوعود تجاه المجتمع وكذلك انتبھوا الى 

 المتغیرات الدیمغرافیة (على سبیل المثال. نوع الجنس, العرق, التعلیم, الدخل).

العقد الاجتماعي بین  خرقالتھكم الاجتماعي ھو نتاج ل) ان Peterson,1994:pp18-21واشار(

لفرد والمجتمع. وان العقد الاجتماعي بین الشعب الامریكي وحكومتھ جسد في مجموعھ من ا

وزیادة  منزل،ملكیة  الوظیفي،التوقعات الواردة في الحلم الامریكي وقد كان من حق العمال: الامن 

كسر مع وعدھا بأفاق اقتصادیة محسنة للأطفال وقد تم  معقولة،التعلیم الجامعي بأسعار  الرفاھیة،

ھذا العقد من غیر رجعھ. وتمثلت احدى النتائج السلبیة من ذلك ھو "الاكتئاب الصامت" فخلال 

%)من السكان شھدوا الرخاء والثراء دون منازع في حین ان 20(فأن عصر الاكتئاب الصامت 

% تصارعوا من اجل البقاء واقفین على اقدامھم نتیجة للتفاوت في توزیع الدخل بالإضافة الى 80

  التطرف وزیادة عدم المساواة في توزیع الثروة.

ھو انتھاك للعقد الاجتماعي بین  الاجتماعي التھكم بأن )Ozler&Atalay,2011:p27(واضاف

 اوغیرھا من العناصر وعمومً  نظماتمالفرد والمجتمع وھو یتضمن خیبة الامل تجاه المجتمع وال

   ھو یتكون من انطباعات الناس عن الاخرین.

 شكل من اشكال التھكم التنظیمي) بان التھكم الاجتماعي ھو Delken,2004:p17واضاف(

  . بحكومتھم لا یثقون عندما مواطني البلدل

انتھاك العقد الاجتماعي خرقاً للأیمان حیث یشعر الفرد ان ) Abraham,2000:p271وترى(

كم السمة الممیزة للتھبالظلم, والثقة في النظام تتأكل, ویتم الطعن في ایمان الاخرین, وان 

, الاجتماعیة والاقتصادیة والتي یحملوھا مسؤولیة مصیرھم منظماتالاجتماعي ھو القطیعة لل

لى مصالح قصیرة الاجل. ومع كل مھمة وظیفیة فالفرص تقترب إویأسھم حول المستقبل یؤدي بھم 

ھو التشاؤم   لاجتماعي) ان التھكم اFederman,2002:p1واضاف( مع خدمة المصلحة الذاتیة.
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امكانات المجتمع للتغییر وھو شكل من اشكال التشاؤم الاجتماعي والتي تعطیل لى إالذي یھدف 

ولیس فیھا من  ؤل والمثالیة كما لو كانت تلك المواقف اكثر سذاجةاتأخذ لنفسھا بأن تكون فوق التف

تھكمة. وجھة نظر اخرى. فقد كانت السنوات التي سبقت الالفیة متشائمة نسبیاً وم

 . لعقد الاجتماعي بین الفرد والمجتمعاخرق ) ان التھكم الاجتماعي ھو Pitre,2004:p11ویرى(

ما یتم التمسك بھ. فعندما یسلك شخص  اك اتفاق متبادل مع شخص اخرن ھنبأالفرد  ھو اعتقادف

التي لم ن ھذا الشخص لدیھ شعور بأن یبرر لھ او لھا التوقعات إالتھكم الاجتماعي او المؤسسي ف

) التھكم الاجتماعي یعكس النظرة السلبیة Gavreliue,et al,2007:p3(واضافت  بھا. لھ یوف

ضد  ھا بسھولة عن طریق القوة كأن یكون موقفاً متحیزاً قینالبشریة, لأنھ في الغالب یتم تل للطبیعة

الاجتماعیة, وتجاھل الوسائل الاخلاقیة لتحقیق  نظماتمن الناس, او عدم الثقة بالمبعض الجماعات 

) ان التھكم الاجتماعي في الحیاة السیاسیة ھو نتیجة Boski,et al,2009:p239(ویرى الغایة. 

 للخداع الذي ترتكبھ السلطات اي التناقض بین الدعایة والواقع. 

تشاراً في ) ان التھكم الاجتماعي ھو الاكثر انAqueveque&Encina,2010:p312واشار(

 Chen,et(واضاف المجتمعات التي یوجد فیھا انعدام الثقة في النظم الاجتماعیة والناس بشكل عام. 

al,2012:p578 بانھم یتمیزون بنكران الذات نتیجة لانعدام الثقة بالأخرین وھم الاكثر عرضة (

فرق كبیر بین  ) بأن ھناكLi&et al,2010:p340(واكد للتصورات السلبیة من غیرھم من البشر. 

التھكم بوصفة سمة شخصیة والتھكم الاجتماعي. فالتھكم الشخصي ھو معتقدات الشخص حول نفسھ 

الاجتماعیة ووجدوا من خلال  نظماتعتقدات حول اشخاص اخرین والموالتھكم الاجتماعي ھو الم

ان التھكم والرضا الوظیفي و الحیاة،دراستھم ان التھكم الاجتماعي یرتبط سلباً مع الرضا عن 

الاجتماعي لھ علاقة اقل تكراراً باستخدام الاسالیب التعاونیة والمساومة في قرار الصراع وكلاھما 

  یتطلب درجة معینة من الثقة من المنازعین الاخرین.

ینعكس في الذي الحكومة  لقب لعقد الاجتماعي مناالباحث ان التھكم الاجتماعي ھو خرق ویرى 

الاجتماعیة والنظرة السلبیة للطبیعة البشریة ولقد ارتبط التھكم الاجتماعي  نظماتعدم ثقة الفرد بالم

لتبادلات الاجتماعیة بین بالرضا السلبي عن الحیاة وكانت نتیجة ذلك بان تكون لھ علاقات اقل في ا

  الحكومیة والافراد نظماتالم

  ھئف المستنیر ووصف) التھكم الاجتماعي بأنھ الوعي الزاStanley,2007:pp384-385وعرف(

تأملات موجزة عن التھكم  منظرون كثیرونالوعي المعاصر ولقد عرض الشكل السائد من ب

في النزعة الفردیة الاستھلاكیة  إذ حقق انتصاراً عالمیاً وانتشاره في عصرنا ضمن تعلیقات اوسع 

ي انتصرت بھ وھي منتشرة في كل مكان من ما بعد الحداثة ووصف عصرنا بأنھ متھكم عمیق والذ
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الایدیولوجیة في نھایة المطاف وھو یكمن في الوحي المنحرف من اعمق اسراره وان الوحي لم یعد 

  یشكل عقبة كبیرة امام استمرار عمل الایدیولوجیة. 

  أسباب التھكم الاجتماعي 3-5-1- 2

التھكم الاجتماعي المعاصر ھو من نتاج التأثیر )الى ان Abraham,2004:pp40-41اشارت (

) فشل سیاسات الحكومة 2) نمط الحیاة(النزعة الفردیة, الحركة البدنیة), (1المشترك لكل من: (

  ) النزعة الفردیة في الفقر والحرمان النسبي او الاستقلال 3وتشویھ وسائل الاعلام للواقع, (

وقد  او انھیار علاقات المجتمع. ك ھي الفوضى الاجتماعیةبالاجتماعیة الى العزلة والنتائج من ذل

التفكك الاجتماعي, فشل سیاسات الحكومة, وھي (التھكم الاجتماعي  اسباباشارت الى عدد من 

  تشویھ الاعلام للواقع, العھود الفاشلة في المجتمع العظیم).

  التفكك الاجتماعي كمصدر للتھكم 1- 3-5-1- 2

) ان السبب الجذري للتشاؤم المتنامي في المجتمع ھو الفشل لملء Lerner,1997:pp6-10اشار(

الفراغ المتروك من خلال عدم الوفاء بالسعي. ومن خلال ھذا المعنى فأن فقدان الوفاء كان سائداً 

لى اعمال إلإحباط والعجز وخیبة الامل التي تتحول ا سبب سوغتمعات الصناعیة التي تفي المج

ب والغیرة والرغبة في التشبع بالسلطة. ویمثل الاحباط نفسھ من خلال لھا والغض لا معنىقسوة 

مراض النفسیة اعمال العنف فالیوم الناس یعانون الكثیر من الغضب والاحباط وانتشار الا

لى ظھور الكثیر من المشاكل الفردیة والاجتماعیة وبدأت فئة من الناس إوالحرمان الذي ادى 

ع لتھدئة الالم من خیبة املھم والتي واجھوھا من عدم تمكنھم من العثور لى الشراء النھم للسلإول تتح

ذلك الى نمو التھكم والغضب. وھذا ما قادھم الى الشعور  وأدىعلى العالم الذي كان سبب الألم 

  یمكن الوثوق بھ. أحدبالعزلة والوحدة والشعور المستمر بأن لا 

لاجتماعي یتمثل في عدم قدرة المجتمع ) ان التفكك اKubrin&Weitzer,2003:p374ویشیر(

على تحقیق الاھداف المشتركة وحل المشاكل وفقاً لنظریة التفكك الاجتماعي والمتمثلة بالفقر, التنقل 

السكاني, التباین العرقي, والشبكات الاجتماعیة الضعیفة التي لا تستطیع السیطرة على المشاكل في 

 ناس في الاماكن العامة وبالتالي تزید من احتمال الجریمة.المنطقة السكنیة والسیطرة على سلوك ال

) ان اھم ما یمیز التفكك الاجتماعي ھو الزیادات في الجریمة التي Jensen,2003:pp2-3واكد(

ترافق تحول المجتمعات المدنیة والفلاحیة حیث یؤثر المحیط على الشخص سواء كان ثابت, موحد, 

ففي الحضارة الغربیة الحدیثة یعتقد بأنھا تمیزت بالتناقض والصراع. وایضاً فأن  .مستقرومنسجم, 

الحراك والمنافسة الاقتصادیة والایدیولوجیة الفردیة التي رافقت التطور الرأسمالي والصناعي قد 
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فككت كل من العوائل الكبیرة والاحیاء السكنیة المتجانسة المتمثلة بعوامل السیطرة الاجتماعیة 

وتقویض الضوابط الحكومیة وحدوث الفوضى وانتشار  والحي،تحولت الى عالم لا تحكمھ الاسرة و

  منھجي.الجریمة بشكل 

  فشل سیاسات الحكومة 2- 3-5-1- 2

الثقة التي لطالما ارتبطت مع الحكومة, فالنتیجة الاولى من الى  )Hardin,1998:pp9-10اشار(

وھي من بین اعظم المنتجات, ونتیجة للثقة فأن الملكیة  ھي الثقة وھي تفید الناس عموماً  المشروعیة

تكون لھا فوائد مشتركة في حین ان دون ھذا فأن كمیة كبیرة لا تكفي وفي الجوھر ھو ان القانون 

یمكن الناس من الثقة وبالتالي تحقیق الفوائد العظیمة والتي ھي قائمة من الفوائد القانونیة. والفلسفة 

  قة المواطنین الى الحكومة ھي علاقة ثقة ولیست علاقة عقد.السیاسیة ھي ان علا

ان المواقف المتھكمة  )Buzan,1980:p109(),Agger&Etal,1961:p478(كل من واشار

تجاه المواقف الكائنة في النظام السیاسي تصبح عندھا عدم الثقة اكثر انتشاراً وبالتالي فأن 

الجماعات الساخطة داخل المجتمع تأتي الى رفض نظام الحكم بعد ان تتوصل بأن تحل محل النظام 

لمجتمع السیاسي مما یصبح الحالي وھو استراتیجیة غیر قابلة للتطبیق وھذا بدوره یواجھ رفض ا

اسي ملتزمون بشكل قاطع واضحاً للمتھكمین الساخطین بأن الجماعات المھیمنة داخل المجتمع السی

طاف فالتھكم وممارسات النظام الحالي على الرغم من الاحتجاجات ففي نھایة الم نظماتالى م

ب للشك بأن الحركات عتماد شكل من اشكال "الانفصالیة" ولیس ھناك سبالسیاسي یؤدي الى ا

السیاسیة مع الانفصالیة او الحركات ذات المیول الثقافیة الوطنیة یمكن ان تستجیب الى ایحاءات 

التھكم السیاسي وھذا ما یؤدي الى جو طویل الامد من العداء العرقي والثقافي والصراع السیاسي 

  عبر الانقسامات العرقیة الواضحة المعالم.

تقتصر  الاجتماعي ) ان عدم الثقة او سیاسة التھكمErber&Lau,1990:pp236-237واضاف(

على اقلیة من الناخبین وعلى فترة قصیرة من الزمن ویمكن القول ان النظام السیاسي ھو وظیفي 

 لأنھ قد یشجع التغییر الانتخابي والاجتماعي وھو یصبح مشكلة ومع ذلك فعندما اغلبیة الناخبین لا

لة والاغتراب عن النظام مدى فترة ممتدة من الوقت. فالسخط لفترات طوییثقون بالحكومة وعلى 

قد یكون تحدي لشرعیتھا وفي نھایة المطاف فأن المشاركة السیاسیة خلال القنوات القائمة السیاسي 

و  s1960(اوائل سینخفض. وفي الولایات المتحدة انخفضت الثقة في الحكومة بشكل مطرد بین 

ر في الكونغرس والحكومة ) ان ثقة الجمھوCappella&Jamieson,1996:p71واشار( .)1980

الاجتماعیة بلغت مستویات جدیدة من الشك وعدم الثقة فبعض وسائل الاعلام  نظماتوالم
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ستراتیجیة للسیاسة بدلاً الاعلام لانشغالھم مع اللعبة الأ والمراقبین والنقاد یلقون باللوم على وسائل

  من المشاكل الاجتماعیة. 

بالأساس ھو  جتماعي) ان التھكم الاCappella&Jamieson,1997:pp141-142واضاف(

انعدام الثقة والمتھكم یعتقد ان الناس والجماعات الذین یمثلوه لا یمكن الوثوق بھم وان عدم الثقة 

ینطوي على مجموعة من المعتقدات حول الصدق المقابل لھ من شخص او مجموعة, وحول 

المیكافیلیة, وعن الاشیاء التي لا تبدوا على ماھي علیھ مثلاً عن المرتشین والذین یقودون الدوافع 

   .نكران الذات وحول تقدیم المرء للمصالح الذاتیة

التھكم وانما اداء الحزب الحاكم  أن الظروف لا تؤدي إلى) Lee&Glasure,2002:p45واشار(

وفي دراستھ لقیاس العلاقة بین تصویت الناخبین والاقتصاد فینبغي التمییز بین المظالم الاقتصادیة 

الشخصیة والظروف الاقتصادیة الجماعیة ووفق نموذج تلك الدراسة فأن استجابة الناخبین لم تكن 

 الة الاقتصاد الوطني واداء الحزب الحاكم.على اساس الظروف الاقتصادیة الخاصة وانما على ح

فشلاً ذریعاً في الاستجابة  فشلت الحكومة ان) Williams,2011:pp1,88واضاف كل من(

للأزمات على حد سواء وللمشاكل الطویلة الاجل التي تؤثر على المواطنین الامریكیین والمنافسة 

السیاسیة والتي تمیزت بشكل متزاید من القطبیة, والطریق المسدود, والسیاسة الھجومیة السامة, 

العامة السریة  نظماتھمین في متفویض ثقة الامریكیوكانت واحدة من المشاكل الرئیسیة في 

لسلطة, وعدم المنتشرة في العدید من الجوانب المھمة للحكومة والتي تغذي الفساد واساءة استخدام ا

والتفاقم في ھذا الاتجاه  )2010-2008(لمسئولین والكساد العظیم منأوجود المساءلة عن اخطاء 

استعادة ثقة في عقد الثمانینات یغان الرئیس ر ةحاولفضلا عن ملى تراجع ثقة الجمھور. إادى 

الشعب الامریكي لیس من خلال قوة السلطة ولكن من خلال خلق الالة الاعلامیة القویة والتي تسمح 

للشعب الامریكي ان یبقى متصلاً معھ "الاعلام العظیم" ولكن ادارة ریغان صعدت ایضاً من 

اب وبالتأكید فأن ھذه الھجمات تحط وبشكل وسیاسة الاستقط الھجومیة،والسیاسة  السلبیة،السیاسة 

لى ظھور عدم الثقة والتھكم إضد الاخرى وھذا ما یؤدي  والسیاسیین واحدةر من الاحزاب مستم

   تجاه جمیع الشخصیات السیاسیة.

  تشویھ الاعلام للواقع 3- 3-5-1- 2

 الاسالیبائل الاعلام تعمل عموماً على ان وس الى)Gamson,et al,1992:pp373-374(اشار 

التي تشجع اللامبالاة والتھكم والھدوء بدلاً من المشاركة و المواطنة النشطة. فالصور التي تصلنا 

الیوم حول القضایا السیاسیة والاجتماعیة لیست محایدة بل تبرھن على وجھة نظر السلطة 
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لھذا النظام وھو  والعبقریة الاستثنائیة . وانومجموعة النخب السیاسیة والذي یجعلونھا تركز علیھم

جعل العملیة برمتھا تبدوا عادیة جداً وطبیعیة. فأصبحت وسائل الاعلام تؤكد على انتاج الصور 

مكراً من بناء المعنى وھو في قلب المسألة ولكن  أكثربدلاً من الحقائق او المعلومات لأن ھذا الشكل 

داً بقدر الصور والتي تأخذ على التمییز بین نقل الصور ونقل المعلومات والحقائق لیست مفیدة ج

فمصطلح "الصور" مفید في  الإطارعاتقھا المعنى والذي لا یتجزأ من نظام اوسع من المعنى او 

لى الصور اللفظیة وغیرھا من طرق نقل اوسع للإطار من إرنا بأھمیة البصریة من الانتباه تذكی

الامبراطوریات الإعلامیة ان حكام ) Bagdikian,2004:pp4-5واضاف( خلال الموسیقى.

الخمس الكبرى تعمل بتسلسل ھرمي متكامل وأوجدوا سبلا للتعاون, یجتمعون كل خمس سنوات 

لتوسیع سلطتھم في تشكیل الحیاة الامریكیة فلدیھم مجالس إدارة متماثلة ویستثمرون في نفس 

 كل شيء منظمةك الھ لیس من الضروري ان تمتلالمشاریع ویعملون بنفس الاقتراحات ویعتقدون ان

ة والحكم بید ومن اجل الحصول على القوة الاحتكاریة وان وسائل الاعلام المھیمنة ھي احتكار الق

من ھؤلاء القلة والتي تعمل وحدھا ویمكن ان تغیر ظروف السوق فھم الكارتل العالمي  دةواح

غییر المشھد درة على تالق لوسائل الأعلام) ان Compaine,2005:piواضاف( الاكثر شھرة.

  الدیمقراطیة. وتھدد التنوع في وجھات النظر وتھدید الاعلامي

 لافشا وراءان وسائل الاعلام السلبیة كانت  )Cappella&Jamieson,1997:p225واضاف(

بسبب احداث سیاسیة ترتبط بمصالح  نظام الرعایة الصحیة حیث رفع عن جدول اعمال الكونكرس

) ان Iyenngar,1991:pp1-2(واضاف .ذاتیة لأطراف معینة ومصالح استراتیجیة بشكل اساسي

اقبال الناخبین,  لى ضعفإالتي أدت  المثبطات مجموعة متنوعة منب قد ساھم فاز المُشاھَدالتل

والخصم في المسائل الموضوعیة في زیادة الحملات السیاسیة, تراجع الاحزاب السیاسیة, اعادة 

الانتخاب التلقائي لشاغلي الوظائف, واستخدام البلاغیة والرمزیة بدلاً من الاستراتیجیات في حل 

سیاسي وھناك ادعاءات بأن مشاكل القیادة والادارة وغیرھا من التغییرات الجوھریة في النظام ال

اخبار التلفزیون تمثل تھكماً تجاه الحكومة. كذلك فأن تنسیقات الاخبار تعتمد على تأثیر "العرضیة" 

ضیة تتمیز بالتقاریر عن ر) ان الاخبار العPikkert,2007:pp54-55واضاف(و"الموضوعیة" 

تشریعات جدیدة. اما الاخبار الاحداث بعینھا مثل تفجیر, توقیع اتفاقیة, دبلوماسیة, او صدور 

الموضوعیة ھي تجسید كتحلیل تفسیري لسلسلة من الاحداث او الاتجاھات وان الاخبار العرضیة 

غیر فعالة في التعبئة السیاسیة. ولذلك تعد الاخبار الموضوعیة الاكثر تأثیراً في زیادة التھكم لدى 

  ومسائلة المسؤولین. الناس
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) من خلال دراستھ تأثیر الإعلان السلبي على افكار Schenck-Hamlin,2000:p53(واشار 

ومشاعر الناس وردود الفعل المتولدة من الحملات الاعلانیة واثرھا في زیادة حدة التھكم والمسألة 

عرضة  أكثر) شخص. واظھرت النتائج ان المشاركین كانوا 160السیاسیة وشارك في الدراسة (

سیاسیین عن العلل في البلاد عند قراءة الاعلانات عن المرشح لتولید تعلیقات تھكمیة ومحاسبة ال

  وھذا ما یؤكد اشاعة جو من التھكم یسھم في تأكل الثقة الشاملة للناخبین.

  العھود الفاشلة في المجتمع العظیم 4- 3-5-1- 2

ات في مجال الاسھم ی) وسط الطفرة الاقتصادیة في عقد التسعینAbraham,2004:p55اشارت(

والتكنولوجیا والتي حولت اسالیب العیش للشباب وبالتطفل على الحقیقة الواقعیة لأغلبھم في وسط 

كأفراد من المجتمع  یمكن استبعادھم المدینة فقد كان یرافقھم الفقر والیأس والعجز والحرمان, ولا

  لطبیعیة للوجودوالذین ھم جزء شرعي منھ كالأخرین وھو الشكل النھائي للتھكم فالتھكم ھو الحالة ا

محاط من الكبار الذین ھم فالطفل ) دورة الفقر Davis&Ballard,1974ولقد وصف كل من(

ان الانفصال  .موارد للازمة للحیاة الیومیةلمرھقین جداً مع الحاجة الى شق الطریق للحصول على ا

غیر قادرین على في حیاتھ او حیاتھا اصبح ھو القاعدة فالبالغین بشكل مستمر  عن الطفل والغیاب 

وانشاء مفھوم الذات لمواجھة  ان یمنحوا الطفل الشعور الداخلي من التمكن من تقلبات الحیاة

العنصریة في المدرسة المجتمعیة والفوارق مع اقرانھم والقمع السیاسي والطفل یتلقى ردود فعل 

مزید من الضعف یؤثر ایجابیة قلیلة وان احساسھ الداخلي یضعف من سیادة المشاكل الاجتماعیة وال

بالتالي, تؤثر فسلباً على الاداء المدرسي ولیس بأنھ او انھا یتخرج من المدرسة مع محدودیة التعلیم 

على مھارات العمل, ولكن شعور المرء بأنھ ضحیة استمرت حتى یتسنى لھ ضرورة الاعتماد على 

لفرص بشكل دائم بحیث انھ من المجتمع المعادي یحد من اف .المجتمع ویدیم علیھم رأیھ او رأیھا

الحیاة  في أفضلنحو تحدث تلك الاحداث على  قد ان یقي نفسھ من اي وقت مضى او المستحیل

الحدوث دون ان یكون الكبار قادرین على تصحیحھا بسبب مھاراتھم التعلیمیة المحدودة بویستمر 

الانھزامیة  بالعجز،لشعور او القدرة على حشد الموارد اللازمة لحلھا والتي بدورھا تنشأ من ا

والاغتراب وبذلك فأن التھكم المجتمعي وعلى مدى ینتقل عبر الاجیال وھذه الحالة من الاغتراب 

  .)6(بالشكل  )Williams,2001:p136من قبل( وكما موضحة تدیم وتدیم الفقر.

  

  



 

Source:
Many Issues), Nelson Thornes press,UK, 2001,p136.

سلسلة من الاحداث تبدأ 

فرص العمل 

وتستمر ھذه الدورة حتى یتدخل شخص ما عن طریق توفیر وسائل 

 مفیدة ولیس (الصدقات) من اجل الخروج من العوز وضمان الصحة والتعلیم.

ل لى مجموعة العوام

) 2(الفشل في تصمیم وصیاغة الاستراتیجیة للحد من الفقر 

بین  التقدم في اقامة شراكة فعالة

لى دخول لاعبین جدد 

) ان معدلات العنف الاجرامي 

والتي تنجم عن الاختلال في عدم المساواة العرقیة 

والاقتصادیة وتكثر الجرائم في الأحیاء الفقیرة والتي ترتبط بشكل ایجابي بعدم المساواة الاجتماعیة 

والاقتصادیة بین الاجناس فضلا عن الحقوق الاقتصادیة في عدم المساواة والذي یزید من معدلات 

نوعیة بیئة المنزل, والرعایة في مرحلة 

الطفولة المبكرة ھي من المسببات الاكثر اھمیة للتسرب من المدرسة الثانویة وخصوصاً في 

 .............. التھكم التنظیمي

Source: Williams, Bernard, Kennick , Susan Amanda,& Langtree, 
Many Issues), Nelson Thornes press,UK, 2001,p136.

سلسلة من الاحداث تبدأ 

فرص العمل لى انعدام 

وتستمر ھذه الدورة حتى یتدخل شخص ما عن طریق توفیر وسائل 

مفیدة ولیس (الصدقات) من اجل الخروج من العوز وضمان الصحة والتعلیم.

لى مجموعة العوام

الفشل في تصمیم وصیاغة الاستراتیجیة للحد من الفقر 

التقدم في اقامة شراكة فعالة

لى دخول لاعبین جدد 

) ان معدلات العنف الاجرامي 

والتي تنجم عن الاختلال في عدم المساواة العرقیة 

والاقتصادیة وتكثر الجرائم في الأحیاء الفقیرة والتي ترتبط بشكل ایجابي بعدم المساواة الاجتماعیة 

والاقتصادیة بین الاجناس فضلا عن الحقوق الاقتصادیة في عدم المساواة والذي یزید من معدلات 

نوعیة بیئة المنزل, والرعایة في مرحلة 

الطفولة المبكرة ھي من المسببات الاكثر اھمیة للتسرب من المدرسة الثانویة وخصوصاً في 

.............. التھكم التنظیمي

Williams, Bernard, Kennick , Susan Amanda,& Langtree, 
Many Issues), Nelson Thornes press,UK, 2001,p136.

سلسلة من الاحداث تبدأ بأنھا ) دورة الفقر 

لى انعدام إ الانخفاض التدریجي لمستویات التعلیم والتدریب مما یؤدي

وتستمر ھذه الدورة حتى یتدخل شخص ما عن طریق توفیر وسائل 

مفیدة ولیس (الصدقات) من اجل الخروج من العوز وضمان الصحة والتعلیم.

لى مجموعة العوامإأن ھناك مجموعة من التغییرات والتي تشیر 

الفشل في تصمیم وصیاغة الاستراتیجیة للحد من الفقر 

التقدم في اقامة شراكة فعالة

لى دخول لاعبین جدد إالتغییر الطفیف في الحیز السیاسي ادى 

) ان معدلات العنف الاجرامي 

والتي تنجم عن الاختلال في عدم المساواة العرقیة 

والاقتصادیة وتكثر الجرائم في الأحیاء الفقیرة والتي ترتبط بشكل ایجابي بعدم المساواة الاجتماعیة 

والاقتصادیة بین الاجناس فضلا عن الحقوق الاقتصادیة في عدم المساواة والذي یزید من معدلات 

نوعیة بیئة المنزل, والرعایة في مرحلة 

الطفولة المبكرة ھي من المسببات الاكثر اھمیة للتسرب من المدرسة الثانویة وخصوصاً في 

.............. التھكم التنظیمي........

Williams, Bernard, Kennick , Susan Amanda,& Langtree, 
Many Issues), Nelson Thornes press,UK, 2001,p136.

دائرة الفقر

Business Dictionary.com دورة الفقر (

الانخفاض التدریجي لمستویات التعلیم والتدریب مما یؤدي

وتستمر ھذه الدورة حتى یتدخل شخص ما عن طریق توفیر وسائل 

مفیدة ولیس (الصدقات) من اجل الخروج من العوز وضمان الصحة والتعلیم.

أن ھناك مجموعة من التغییرات والتي تشیر 

الفشل في تصمیم وصیاغة الاستراتیجیة للحد من الفقر 

التقدم في اقامة شراكة فعالة وبطئھا في

التغییر الطفیف في الحیز السیاسي ادى 

Blau& Blau,1982:p114 ان معدلات العنف الاجرامي (

والتي تنجم عن الاختلال في عدم المساواة العرقیة 

والاقتصادیة وتكثر الجرائم في الأحیاء الفقیرة والتي ترتبط بشكل ایجابي بعدم المساواة الاجتماعیة 

والاقتصادیة بین الاجناس فضلا عن الحقوق الاقتصادیة في عدم المساواة والذي یزید من معدلات 

نوعیة بیئة المنزل, والرعایة في مرحلة  الى ان

الطفولة المبكرة ھي من المسببات الاكثر اھمیة للتسرب من المدرسة الثانویة وخصوصاً في 

...............................
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Williams, Bernard, Kennick , Susan Amanda,& Langtree, 
Many Issues), Nelson Thornes press,UK, 2001,p136.

دائرة الفقر )6(الشكل 

Business Dictionary.com

الانخفاض التدریجي لمستویات التعلیم والتدریب مما یؤدي

وتستمر ھذه الدورة حتى یتدخل شخص ما عن طریق توفیر وسائل 

مفیدة ولیس (الصدقات) من اجل الخروج من العوز وضمان الصحة والتعلیم.

أن ھناك مجموعة من التغییرات والتي تشیر 

الفشل في تصمیم وصیاغة الاستراتیجیة للحد من الفقر 

وبطئھا في منظمات) ضعف ال

التغییر الطفیف في الحیز السیاسي ادى 

Blau& Blau,1982:p114

والتي تنجم عن الاختلال في عدم المساواة العرقیة  مرتفعة

والاقتصادیة وتكثر الجرائم في الأحیاء الفقیرة والتي ترتبط بشكل ایجابي بعدم المساواة الاجتماعیة 

والاقتصادیة بین الاجناس فضلا عن الحقوق الاقتصادیة في عدم المساواة والذي یزید من معدلات 

Jimer (الى ان

الطفولة المبكرة ھي من المسببات الاكثر اھمیة للتسرب من المدرسة الثانویة وخصوصاً في 

...................................

Williams, Bernard, Kennick , Susan Amanda,& Langtree, 
Many Issues), Nelson Thornes press,UK, 2001,p136. 

 الشكل 

Business Dictionary.com

الانخفاض التدریجي لمستویات التعلیم والتدریب مما یؤدي

وتستمر ھذه الدورة حتى یتدخل شخص ما عن طریق توفیر وسائل 

مفیدة ولیس (الصدقات) من اجل الخروج من العوز وضمان الصحة والتعلیم.

أن ھناك مجموعة من التغییرات والتي تشیر  )

الفشل في تصمیم وصیاغة الاستراتیجیة للحد من الفقر  )1(زیادة الفقر منھا

) ضعف ال3والبطيء في تنفیذ برامج التغییر(

التغییر الطفیف في الحیز السیاسي ادى 

Blau& Blau,1982:p114( ویرى

مرتفعة والى حد كبیر في المناطق الحضریة

والاقتصادیة وتكثر الجرائم في الأحیاء الفقیرة والتي ترتبط بشكل ایجابي بعدم المساواة الاجتماعیة 

والاقتصادیة بین الاجناس فضلا عن الحقوق الاقتصادیة في عدم المساواة والذي یزید من معدلات 

Jimerson,et al,2000:pp525

الطفولة المبكرة ھي من المسببات الاكثر اھمیة للتسرب من المدرسة الثانویة وخصوصاً في 

............المبحث الثاني ...............

Williams, Bernard, Kennick , Susan Amanda,& Langtree, Graham,(

Business Dictionary.com(الاعمال 

الانخفاض التدریجي لمستویات التعلیم والتدریب مما یؤدي

وتستمر ھذه الدورة حتى یتدخل شخص ما عن طریق توفیر وسائل  .لى زیادة النشاط الاجرامي

مفیدة ولیس (الصدقات) من اجل الخروج من العوز وضمان الصحة والتعلیم.

Cuesta,2007:p330(

زیادة الفقر منھا

والبطيء في تنفیذ برامج التغییر(

التغییر الطفیف في الحیز السیاسي ادى  )4القطاعین العام والخاص(

ویرى زام الوطني.

والى حد كبیر في المناطق الحضریة

والاقتصادیة وتكثر الجرائم في الأحیاء الفقیرة والتي ترتبط بشكل ایجابي بعدم المساواة الاجتماعیة 

والاقتصادیة بین الاجناس فضلا عن الحقوق الاقتصادیة في عدم المساواة والذي یزید من معدلات 

  

al,2000:pp525

الطفولة المبكرة ھي من المسببات الاكثر اھمیة للتسرب من المدرسة الثانویة وخصوصاً في 

المبحث الثاني ...............

Graham,( One World 

الاعمال عرف قاموس 

الانخفاض التدریجي لمستویات التعلیم والتدریب مما یؤديلى ادامة إوتمیل 

لى زیادة النشاط الاجرامي

مفیدة ولیس (الصدقات) من اجل الخروج من العوز وضمان الصحة والتعلیم.

)Cuesta,2007:p330

زیادة الفقر منھالى إالتي ادت 

والبطيء في تنفیذ برامج التغییر(

القطاعین العام والخاص(

زام الوطني.یفتقرون للالت

والى حد كبیر في المناطق الحضریة

والاقتصادیة وتكثر الجرائم في الأحیاء الفقیرة والتي ترتبط بشكل ایجابي بعدم المساواة الاجتماعیة 

والاقتصادیة بین الاجناس فضلا عن الحقوق الاقتصادیة في عدم المساواة والذي یزید من معدلات 

  العنف الاجرامي.

al,2000:pp525-526واشار(

الطفولة المبكرة ھي من المسببات الاكثر اھمیة للتسرب من المدرسة الثانویة وخصوصاً في 

المبحث الثاني ...............

 

  

  

  

  

  

  

One World 

عرف قاموس 

وتمیل 

لى زیادة النشاط الاجراميإو

مفیدة ولیس (الصدقات) من اجل الخروج من العوز وضمان الصحة والتعلیم.

(ووجد

التي ادت 

والبطيء في تنفیذ برامج التغییر(

القطاعین العام والخاص(

یفتقرون للالت

والى حد كبیر في المناطق الحضریة

والاقتصادیة وتكثر الجرائم في الأحیاء الفقیرة والتي ترتبط بشكل ایجابي بعدم المساواة الاجتماعیة 

والاقتصادیة بین الاجناس فضلا عن الحقوق الاقتصادیة في عدم المساواة والذي یزید من معدلات 

العنف الاجرامي.

واشار(

الطفولة المبكرة ھي من المسببات الاكثر اھمیة للتسرب من المدرسة الثانویة وخصوصاً في 
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سنة وان النموذج المقترح للتسرب یؤكد على اھمیة بیئة المنزل في وقت مبكر ونوعیة  19عمر

مبكر ونتائج ھذه الدراسة تثبت رابطة بیئة المنزل او في القدرات للتنظیم تقدیم الرعایة في وقت 

الذاتي بما في ذلك العاطفیة والدعم, والیات للسیطرة السلوكیة, الاقران, علاقات المعلم المقدمة في 

مرحلة الطفولة المبكرة والتي تسترشد القدرة على التماس والدعم العاطفي والاستفادة القصوى من 

   الاكادیمیة ومن بین الاباء ذوي الدخل المنخفض.  صالفر

ان الثقافة الفرعیة والحرمان المطلق او النسبي لھا  )Pridemore&Alex,2002:p127( ووجد

دور قلیل في انتشار معدلات الجرائم والقتل وان العلاقة الایجابیة بین الفقر والتوزیع المكاني 

في حین ان الادلة التجریبیة من اثار عدم المساواة في القتل  اتساقاً ي الاكثر لمعدلات جرائم القتل ھ

لیست قویة واخیراً فالتفكك الاجتماعي ھو الاكثر اتساقاً في تفسیر التباین في معدلات جرائم القتل 

من نموذج الحرمان والثقافات الفرعیة والنسبیة مع عناصر من الفوضى وحجم المدینة وتمزق 

   الاسرة.

  اد التھكم التنظیميابع 2-4

وسیتم عرض ھذه الدراسات مع الابعاد  لقد درس موضوع التھكم من قبل العدید من الدراسات
  .)8كما في الجدول ( دراسةالخاصة بكل 

  ) ابعاد التھكم التنظیمي 8الجدول (

  الابعاد  اسم الدراسة  اسم المؤلفین  
1  )Dean& etal,1998:p345(  الاعتقاد, البعد بعد   التھكم التنظیمي

  العاطفي, البعد السلوكي
2  (Eaton,2000:p6) منھج التحفیز الاجتماعي باتجاه التھكم التنظیمي  ==========  
3  (Abraham,2000:269-285) تھكم شخصي, تھكم   التھكم التنظیمي: الأسس والقواعد

موظف , تھكم نحو 
التغییر, تھكم العمل, تھكم 

  الاجتماعي
4  (Fitzgerald,2002:p8-9)  التھكم التنظیمي وعلاقتھ بالظلم التنظیمي

  واسلوب تفسیره
بعد الاعتقاد, البعد 

  العاطفي, البعد السلوكي
5  (Johnson,2003:p635)  اثار انتھاك العقد النفسي والتھكم التنظیمي: لیست

  كل انتھاكات التبادل الاجتماعي متساویة
==========  

6  (Ernst,2003:p4) (المتھكم)الھیكل التنظیمي والتوابع من الكلب  ===========  
7  (Delken,2004:p8) دراسة التھكم التنظیمي بین مراكز الاتصال  ===========  
8  (Stanley&etal,2005:p430) تھكم الموظف ومقاومة التغییر التنظیمي  ==========  
9  (Whitener&etal,2007:p10)  العلاقة بین التھكم والثقةفھم  ==========  

10  (Naus&etal,2007:p689)  ,التھكم التنظیمي: توسیع الخروج, والصوت
والولاء ونموذج الاھمال لاستجابات الموظفین 

  للظرف المعاكسة في العمل

==========  

11  (Qian,2007:p7-8) 
 
 

نموذج الاتصال من تھكم الموظف تجاه التغییر 
 التنظیمي

==========  

12  (Proefschrift,2007:p25)  التھكم التنظیمي بشأن طبیعة وسوابق، والعواقب
  من تھكم الموظف تجاه المنظمة التي یعمل بھا

==========  

13  (Qian&Daniels,2008:p320-321) نموذج الاتصال لتھكم الموظف نحو التغییر التنظیمي  =======  
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14  (Scott&Zweig,2008:p96) التبوء الطبعي من التھكم التنظیمي  
  

==========  

15  (Kim&etal,2009:p1437-1438)  مصداقیة الادارة العلیا وتھكم الموظف: نموذج
  شامل

==========  

16  (Dhar,2009:p153)  :التھكم في منظمات تكنولوجیا المعلومات الھندیة
  دراسة استطلاعیة من وجھات نظر الموظفین

==========  

17  (Kamalanabhan,2010:p17)  :تأثیر التھكم حول النوایا الاخلاقیة للمدراء الھنود
  الدور المعتدل للأقدمیة

==========  

18  (Mokotedi,2010:p22)  التحدیات المنھجیة في قیاس تھكم الشرطة: نقد
  Niederhoffersتھك الشرطة وفق دراسة

ومقیاس تطبیقھا في خدمة شرطة جنوب افریقیا 
SAPS 

==========  

19  (Arabaci,2010:p2803)  اثار تبدد الشخصیة ومستویات التھكم التنظیمي
  على الرضا الوظیفي لدى مفتشو التعلیم

===========  

20  (Ozler&Alalay,2011:p28)  البحث لتحدید العلاقة بین التھكم التنظیمي
ومستویات الاحتراق النفسي للعاملین في القطاع 

  الصحي

==========  

21  (Nafei,2013:p3)  فحص العلاقة بین التھكم التنظیمي والتغییر
  التنظیمي: دراسة للواقع المصري

  
==========  

22  (Nafei,2013:p53)  اثار التھكم التنظیمي على المواقف الوظیفیة
دراسة تجریبیة على المستشفیات التعلیمیة في 

  مصر

==========  

23  (Nafi&Kaifi,2013:p132)  :اثر التھكم التنظیمي على الالتزام التنظیمي
دراسة تطبیقیة على المستشفیات التعلیمیة في 

  مصر

==========  

  الجدول من اعداد الباحث

قف یمثل تقییم موجز لنفسیة على ان المو اعام ا) بأن ھناك اتفاقً Ajzen,2001:p28(ویرى

الغیر -والنافع, اللطیف - السيء, والضار –المأسورة في مثل ھذه الابعاد مثل: الحسن  شخصال

على ثلاث ابعاد للتھكم التنظیمي وھي (بعد  الدراسات وقد اتفق عدد من غیر المحبب.- سار, المحبب

  الاعتقاد, البعد العاطفي, البعد السلوكي) وفیما یأتي توضیح لكل واحدة منھا:

  :قادالاعت بعد 4-1- 2

الى قاموس  عودوحین نلنزاھة ا إلى ) ان المنظمة تفتقرDean,et al,1998:p345(یرى  

بأنھا "سلامة المبدأ الاخلاقي, طابع الفضیلة غیر  فورد الانكلیزي نجد سلامة تعریف النزاھةاكس

الفاسدة, وخاصة ما یتعلق بالحقیقة ونزاھة التعامل, الاستقامة, والصدق, والاخلاص" وبناء على 

ھذه العلاقة فعندما نعود الى تعریف القاموس للتھكم "فھو التصرف بنكر الصدق او الخیر من 

بیان موجز ان معتقدات التھكم تعني بأن الناس یفتقرون دوافع واجراءات الانسان" ونحن نرى في 

للنزاھة. وبالتالي فنحن نعتقد ان التھكم التنظیمي ھو ممارسات منظماتھم للخیانة وعدم وجود 

بمثل  ونھكمین في منظماتھم غالباً ما یضحالمبادئ مثل العدل والامانة, والاخلاص وھؤلاء المت

یمي الضمیر ھو القاعدة وان اتجاھات المنظمة تقوم على ھذه المبادئ الملائمة وان سلوك عد

المصلحة الذاتیة وان الناس غیر متسقین وغیر موثوق بھم في سلوكھم. فالمتھكمون في كثیر من 

وبالتالي فانھم یتوقعون ان یرو الخداع  الاجراءات،الاحیان یعتقدون ان ھناك دوافع قویة لأتخاد 
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) Arabaci,2010:p2803),(Ozler&Atalay,2011:p28ویرى كل من(  .الصراحةبدلاً من 

متماسكة في  ربأن الاعتقاد ھو ان المنظمة تفتقر للوحدة. وان المنظمة غیر جدیر بالثقة وغی

  تصرفاتھا.

) یتمثل الاعتقاد الموجود لدى المتھكمین بعدم الثقة تجاه شخص او Delken,2004:p8واضاف(

) ان الاعتقاد یتعلق Ernst,2004:p8ویرى( .نظمةاجتماعیة او مجماعة ایدیولوجیة معینة او تقالید 

بفكرة ان المتھكمین یعتقدون ان المنظمة التي یعملون بھا تفتقر للنزاھة وینظر للنزاھة على انھا 

وسیلة للتعامل مع القضایا العادلة والنزیھة والتي تبدوا اخلاقیة وعلى الارجح فأن الاعتقاد الذي 

في ھذه الحالة یمكن للمرء ان یربط ذلك مع ما حدث من ازمة لشركة و .الخبرةیمتلكونھ ھو حسب 

)Shellتتصرف بلا رحمة تجاه سكان نیجیریا, ، وكانت تواجھ  منظمة) في نیجیریا حیث ان ال

) تذكروا دائما أن صاحب العمل سوف shellانتقادات كبیرة من كافة المصادر. وھناك موظفو (

السجائر، كالعملاقة  منظماتبرر ذلك. اما الموظفین في الا كانت الأرباح تیتصرف بھذه الطریقة إذ

مثل فیلیب موریس ھي في نفس الوضع. أنھم یعرفون أن مدمني النیكوتین ھم الناس المدخنین، إلا 

أن أنھا سوف ینكرون دائما ھذا بشكل عام من أجل إنقاذ وظائفھم. یمكن لھذا السلوك في حد ذاتھ 

شركتھم توظف ما یسمى  ذلك فأنك، العاملین في تلك المصانع بین الجمھور تجاه ھؤلاءھكم یثیر الت

بأن یؤدي في النھایة إلى الذین یقولون للجمھور ما یحدث في الواقع،  عاملینیمكن للف"المخبرین"، 

ق . وبالتالي، المتھكمین یعتقدون أن رب عملھم ینتھك ھذه القیم كما الصدبأكملھاأنھیار المنظمة 

  والنزاھة والإخلاص.

ان ھذه المعتقدات تكون لھا  )Kim,et al,2009:p1438(),Mokotedi,2010:p22واضاف(

اثار سلبیة على الاداء الوظیفي والالتزام التنظیمي. وذلك عندما یعتقد الموظفون بأن منظمتھم لا 

الموجودة لدیھم وھم یعتقدون ان القیم التنظیمیة لیست متطابقة مع تلك و قیمة لھا او لا یھتمون بھا

   ان المرؤوسین یحملون اجندات خفیة عن الموظفین.

  البعد العاطفي 4-2- 2

-) الى العواطف التسعة : الاثارةDean,et al,1998:p345),(Ernst,2003:p4(من اشار كل 

النفور, -الاشمئزاز الغیظ,-الكرب, الغضب-, الاستغاثةالمباغتة- التمتع, المفاجأة-الفائدة, الفرح

الاذلال. وان البعد العاطفي من التھكم التنظیمي یضم - الارھاب, الخجل-الاحتقار, الخوف- الازدراء

العدید من ھذه العواطف والتي تكون سبباً للتھكم. فعلى سبیل المثال یشعر المتھكم بالاحتقار 

العار عندما یفكرون في والغضب تجاه منظمتھ. ویمكن ایضاً تجربة الشدة والاشمئزاز وحتى 
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منظمتھم وبالتالي یرتبط التھكم مع مجموعة متنوعة من العواطف السلبیة ومن المفارقات ان 

المتھكمین یتمتعون بسر تفوقھم على المنظمة والتي یحكم علیھا من خلال معاییرھا والرغبة 

معتقدات حول منظمتھم لا یحملون فقط ال بأنھمالموجودة ولذلك فأننا نرى المتھكمین التنظیمیین 

) ان البشر ھم Turner,2007:p1واضاف( ولكن ایضاً یمرون بمجموعة متنوعة من العواطف.

عاطفیین للغایة فنحن نحب ونكره ونحن نقع في منخفضات انتحاریة او لحظات تجربة الفرح 

تقام, , ونسعى للانونالاغتراب, ونحن الصالحوالنشوة ونحن نشعر بالعار, والشعور بالذنب, و

) ان البعد Proefschrift,2007:p31واضاف( والانسان العاقل ھو الاكثر عاطفیة من اي حیوان.

العاطفي للتھكم متمثل في تصورات النكھة العاطفیة, مثل الاحباط وخیبة الامل او التشاؤم والغضب 

والعدالة والرغبة وخیبة الامل عندما یعتقدون ان التوقعات بشأن الصدق عمیقة الجذور, والانصاف 

  في معاملتھم باحترام وكرامة ولیس الحد من قبل المنظمة.

) ان الاحداث السلبیة في المنظمة تتسبب في حدوث تفاعلات Larsen,2009:p261واضاف(

 ,Bodenhausen(واضاف  عاطفیة نسبیا اكثر كثافة واطول امد من الاحداث الایجابیة.

etal,1994:p46لشك في ان الغضب والحزن قد یكون انواع مختلفة من ) ان ھناك عدة اسباب ل

التأثیرات على العملیات المعرفیة وھذین النوعین المختلفین من العواطف السلبیة یؤثران في اظھار 

) ان التأثیر السلبي Magno,2010:p49واشار( .الاختلافات الواضحة في المظاھر الفسیولوجیة

  في الافكار والدوافع, والاجراءات للعواطف یمكن ان یؤثر تأثیراً عمیقا 

    البعد السلوكي 4-3- 2

لى خفض سلوكیات إ) ان التھكم التنظیمي سیؤدي Andersson&Batman,1997:p454( اشار

بأنھ  )Proefschrift,2007:p38واضاف( المواطنة التنظیمیة والامتثال للطلبات غیر الاخلاقیة.

المنظمة التي تنسجم مع ھذه المعتقدات وتؤثر بھا وعلى لى تحقیر السلوكیات الحرجة تجاه إلمیول ا

الرغم من ان ھذا التعریف یبدوا بأنھ یلتقط جمیع جوانب التھكم فقد یكون مشكلة محتملة بافتقاره 

) التھكم بین موظفي الصحیفة الذین Oleary,2003للخصوصیة. على سبیل المثال فقد وصف(

ت الادارة ولكن في نفس الوقت یحبون المنتج الذي یشعرون بالإحباط العمیق من خلال ممارسا

) ان البعد السلوكي وبشكل اكثر تحدیداً فأنھ یصور Kim,et al,2009:p1437واضاف (یقدموه. 

التھكم التنظیمي كموقف یتألف من ثلاث عناصر رئیسیة ھي الاعتقاد بأن المنظمة تفتقر للنزاھة, 

وانتقاد المنظمة. بوصفھ كحالة من المواقف  ستخفافللاوالتأثیر السلبي تجاه المنظمة, والمیل 

  .فالتھكم التنظیمي یتأثر من خلال الخبرات في مكان العمل



انتقاد سلوك المنظمة وبشكل قوي وفي كثیر من 

من الاجراءات 

التنظیمیة وایضاً فھم متشائمون للغایة حول اي نجاح جدید او تدابیر تنفیذیة مختلفة اواي تدابیر 

) ان البعد السلوكي یتكون 

وان ابرز النزاعات السلوكیة ھي قویة وھي 

) ان التھكم التنظیمي ھو 

Source:
Research, and Practice, v. 0.0), West Virginia University press, 2001

) حیث 

التنظیمي ھي الابعاد الأساسیة للتھكم التنظیمي وانھا الأكثر شمولا لقیاس 

 :(التھكم التنظیمي

 وأیضا من خلال كتابھا (التھكم التنظیمي: التعاریف, الأسس)

عدد من النماذج ان ابعاد التھكم التنظیمي تنحصر في خمسة ابعاد أساسیة (التھكم 

الشخصي, تھكم الموظف, تھكم نحو التغییر, تھكم العمل, التھكم الاجتماعي) حیث اشارت الى ان 

عدد من البحوث التي تخص التھكم الاجتماعي  اعتمدت (بعد الاعتقاد, البعد العاطفي, بعد السلوك) 

فھي ابعاد لیست اكثر شمولیة فالمنظمة تتأثر بشخصیة الفرد وسلوكھ والذي یأتي بھ من 

 .............. التھكم التنظیمي

انتقاد سلوك المنظمة وبشكل قوي وفي كثیر من 

من الاجراءات الاحیان یتكلم المتھكمون بشدة عن المنظمة ویستخدمون المحاكاة الساخرة لیسخروا 

التنظیمیة وایضاً فھم متشائمون للغایة حول اي نجاح جدید او تدابیر تنفیذیة مختلفة اواي تدابیر 

) ان البعد السلوكي یتكون 

وان ابرز النزاعات السلوكیة ھي قویة وھي 

) ان التھكم التنظیمي ھو 

Source: Wrench, Jason, Punyanunt
Research, and Practice, v. 0.0), West Virginia University press, 2001

Abraham,2000:pp269 حیث (

التنظیمي ھي الابعاد الأساسیة للتھكم التنظیمي وانھا الأكثر شمولا لقیاس 

(التھكم التنظیمي

وأیضا من خلال كتابھا (التھكم التنظیمي: التعاریف, الأسس)

عدد من النماذج ان ابعاد التھكم التنظیمي تنحصر في خمسة ابعاد أساسیة (التھكم 

الشخصي, تھكم الموظف, تھكم نحو التغییر, تھكم العمل, التھكم الاجتماعي) حیث اشارت الى ان 

عدد من البحوث التي تخص التھكم الاجتماعي  اعتمدت (بعد الاعتقاد, البعد العاطفي, بعد السلوك) 

فھي ابعاد لیست اكثر شمولیة فالمنظمة تتأثر بشخصیة الفرد وسلوكھ والذي یأتي بھ من 

.............. التھكم التنظیمي

انتقاد سلوك المنظمة وبشكل قوي وفي كثیر من 

الاحیان یتكلم المتھكمون بشدة عن المنظمة ویستخدمون المحاكاة الساخرة لیسخروا 

التنظیمیة وایضاً فھم متشائمون للغایة حول اي نجاح جدید او تدابیر تنفیذیة مختلفة اواي تدابیر 

Dhar,2009:p153 ان البعد السلوكي یتكون (

وان ابرز النزاعات السلوكیة ھي قویة وھي 

Wrench ان التھكم التنظیمي ھو (

  ). 7ناتج من تقاطع الابعاد الثلاثة الاعتقاد والعاطفة والسلوك كما في الشكل ( 

Wrench, Jason, Punyanunt
Research, and Practice, v. 0.0), West Virginia University press, 2001

Abraham,2000:pp269

التنظیمي ھي الابعاد الأساسیة للتھكم التنظیمي وانھا الأكثر شمولا لقیاس 

(التھكم التنظیمي من خلال بحثھا

وأیضا من خلال كتابھا (التھكم التنظیمي: التعاریف, الأسس)

عدد من النماذج ان ابعاد التھكم التنظیمي تنحصر في خمسة ابعاد أساسیة (التھكم 

الشخصي, تھكم الموظف, تھكم نحو التغییر, تھكم العمل, التھكم الاجتماعي) حیث اشارت الى ان 

عدد من البحوث التي تخص التھكم الاجتماعي  اعتمدت (بعد الاعتقاد, البعد العاطفي, بعد السلوك) 

فھي ابعاد لیست اكثر شمولیة فالمنظمة تتأثر بشخصیة الفرد وسلوكھ والذي یأتي بھ من 

.............. التھكم التنظیمي........

انتقاد سلوك المنظمة وبشكل قوي وفي كثیر من 

الاحیان یتكلم المتھكمون بشدة عن المنظمة ویستخدمون المحاكاة الساخرة لیسخروا 

التنظیمیة وایضاً فھم متشائمون للغایة حول اي نجاح جدید او تدابیر تنفیذیة مختلفة اواي تدابیر 

Dhar,2009:p153

وان ابرز النزاعات السلوكیة ھي قویة وھي 

Wrench,et al,2001:p223

ناتج من تقاطع الابعاد الثلاثة الاعتقاد والعاطفة والسلوك كما في الشكل ( 

Wrench, Jason, Punyanunt-Carter, Narissra,&
Research, and Practice, v. 0.0), West Virginia University press, 2001

التهكم التنظیمي

Abraham,2000:pp269-285على نموذج (

التنظیمي ھي الابعاد الأساسیة للتھكم التنظیمي وانھا الأكثر شمولا لقیاس 

من خلال بحثھا التھكم التنظیمي الذي سوف یكون في المنظمة وأكدت على ذلك

وأیضا من خلال كتابھا (التھكم التنظیمي: التعاریف, الأسس)

عدد من النماذج ان ابعاد التھكم التنظیمي تنحصر في خمسة ابعاد أساسیة (التھكم 

الشخصي, تھكم الموظف, تھكم نحو التغییر, تھكم العمل, التھكم الاجتماعي) حیث اشارت الى ان 

عدد من البحوث التي تخص التھكم الاجتماعي  اعتمدت (بعد الاعتقاد, البعد العاطفي, بعد السلوك) 

فھي ابعاد لیست اكثر شمولیة فالمنظمة تتأثر بشخصیة الفرد وسلوكھ والذي یأتي بھ من 

...............................
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انتقاد سلوك المنظمة وبشكل قوي وفي كثیر من ب) بانھ یتمیز 

الاحیان یتكلم المتھكمون بشدة عن المنظمة ویستخدمون المحاكاة الساخرة لیسخروا 

التنظیمیة وایضاً فھم متشائمون للغایة حول اي نجاح جدید او تدابیر تنفیذیة مختلفة اواي تدابیر 

Ozler&Atalay,2011:p28),(Dhar,2009:p153

وان ابرز النزاعات السلوكیة ھي قویة وھي  أغلب الاوقات

al,2001:p223

ناتج من تقاطع الابعاد الثلاثة الاعتقاد والعاطفة والسلوك كما في الشكل ( 

Carter, Narissra,& Ward Sr., Ward,(
Research, and Practice, v. 0.0), West Virginia University press, 2001

التهكم التنظیمي )7( الشكل

على نموذج (

التنظیمي ھي الابعاد الأساسیة للتھكم التنظیمي وانھا الأكثر شمولا لقیاس 

التھكم التنظیمي الذي سوف یكون في المنظمة وأكدت على ذلك

وأیضا من خلال كتابھا (التھكم التنظیمي: التعاریف, الأسس)

عدد من النماذج ان ابعاد التھكم التنظیمي تنحصر في خمسة ابعاد أساسیة (التھكم 

الشخصي, تھكم الموظف, تھكم نحو التغییر, تھكم العمل, التھكم الاجتماعي) حیث اشارت الى ان 

عدد من البحوث التي تخص التھكم الاجتماعي  اعتمدت (بعد الاعتقاد, البعد العاطفي, بعد السلوك) 

فھي ابعاد لیست اكثر شمولیة فالمنظمة تتأثر بشخصیة الفرد وسلوكھ والذي یأتي بھ من 

...................................

Mokotedi,2010:p23 بانھ یتمیز (

الاحیان یتكلم المتھكمون بشدة عن المنظمة ویستخدمون المحاكاة الساخرة لیسخروا 

التنظیمیة وایضاً فھم متشائمون للغایة حول اي نجاح جدید او تدابیر تنفیذیة مختلفة اواي تدابیر 

   

Ozler&Atalay,2011:p28

أغلب الاوقاتمن المواقف السلبیة والحاسمة في 

al,2001:p223وقد اشار(عبارات حاسمة نحو المنظمة. 

ناتج من تقاطع الابعاد الثلاثة الاعتقاد والعاطفة والسلوك كما في الشكل ( 

Ward Sr., Ward,( Organizational Communication: Theory, 
Research, and Practice, v. 0.0), West Virginia University press, 2001, p223 

 الشكل

على نموذج ( ولكن الباحث سوف یعتمد في دراستھ

التنظیمي ھي الابعاد الأساسیة للتھكم التنظیمي وانھا الأكثر شمولا لقیاس 

التھكم التنظیمي الذي سوف یكون في المنظمة وأكدت على ذلك

وأیضا من خلال كتابھا (التھكم التنظیمي: التعاریف, الأسس) 2000

عدد من النماذج ان ابعاد التھكم التنظیمي تنحصر في خمسة ابعاد أساسیة (التھكم 

الشخصي, تھكم الموظف, تھكم نحو التغییر, تھكم العمل, التھكم الاجتماعي) حیث اشارت الى ان 

عدد من البحوث التي تخص التھكم الاجتماعي  اعتمدت (بعد الاعتقاد, البعد العاطفي, بعد السلوك) 

فھي ابعاد لیست اكثر شمولیة فالمنظمة تتأثر بشخصیة الفرد وسلوكھ والذي یأتي بھ من 

............المبحث الثاني ...............

Mokotedi,2010:p23

الاحیان یتكلم المتھكمون بشدة عن المنظمة ویستخدمون المحاكاة الساخرة لیسخروا 

التنظیمیة وایضاً فھم متشائمون للغایة حول اي نجاح جدید او تدابیر تنفیذیة مختلفة اواي تدابیر 

 اجرائیة تعتزم المنظمة تنفیذھا.

Ozler&Atalay,2011:p28

من المواقف السلبیة والحاسمة في 

عبارات حاسمة نحو المنظمة. 

ناتج من تقاطع الابعاد الثلاثة الاعتقاد والعاطفة والسلوك كما في الشكل ( 

Organizational Communication: Theory, 

ولكن الباحث سوف یعتمد في دراستھ

التنظیمي ھي الابعاد الأساسیة للتھكم التنظیمي وانھا الأكثر شمولا لقیاس اعتبرت مكونات التھكم 

التھكم التنظیمي الذي سوف یكون في المنظمة وأكدت على ذلك

0التعاریف, الأسس, والعواقب)

عدد من النماذج ان ابعاد التھكم التنظیمي تنحصر في خمسة ابعاد أساسیة (التھكم 

الشخصي, تھكم الموظف, تھكم نحو التغییر, تھكم العمل, التھكم الاجتماعي) حیث اشارت الى ان 

عدد من البحوث التي تخص التھكم الاجتماعي  اعتمدت (بعد الاعتقاد, البعد العاطفي, بعد السلوك) 

فھي ابعاد لیست اكثر شمولیة فالمنظمة تتأثر بشخصیة الفرد وسلوكھ والذي یأتي بھ من 

المبحث الثاني ...............

Mokotedi,2010:p23واضاف(

الاحیان یتكلم المتھكمون بشدة عن المنظمة ویستخدمون المحاكاة الساخرة لیسخروا 

التنظیمیة وایضاً فھم متشائمون للغایة حول اي نجاح جدید او تدابیر تنفیذیة مختلفة اواي تدابیر 

اجرائیة تعتزم المنظمة تنفیذھا.

Ozler&Atalay,2011:p28واشار كل من(

من المواقف السلبیة والحاسمة في 

عبارات حاسمة نحو المنظمة. 

ناتج من تقاطع الابعاد الثلاثة الاعتقاد والعاطفة والسلوك كما في الشكل ( 

Organizational Communication: Theory, 

ولكن الباحث سوف یعتمد في دراستھ

اعتبرت مكونات التھكم 

التھكم التنظیمي الذي سوف یكون في المنظمة وأكدت على ذلك

التعاریف, الأسس, والعواقب)

عدد من النماذج ان ابعاد التھكم التنظیمي تنحصر في خمسة ابعاد أساسیة (التھكم حیث اكدت في 

الشخصي, تھكم الموظف, تھكم نحو التغییر, تھكم العمل, التھكم الاجتماعي) حیث اشارت الى ان 

عدد من البحوث التي تخص التھكم الاجتماعي  اعتمدت (بعد الاعتقاد, البعد العاطفي, بعد السلوك) 

فھي ابعاد لیست اكثر شمولیة فالمنظمة تتأثر بشخصیة الفرد وسلوكھ والذي یأتي بھ من  

المبحث الثاني ...............

 

واضاف(

الاحیان یتكلم المتھكمون بشدة عن المنظمة ویستخدمون المحاكاة الساخرة لیسخروا 

التنظیمیة وایضاً فھم متشائمون للغایة حول اي نجاح جدید او تدابیر تنفیذیة مختلفة اواي تدابیر 

اجرائیة تعتزم المنظمة تنفیذھا.

واشار كل من(

من المواقف السلبیة والحاسمة في 

عبارات حاسمة نحو المنظمة. 

ناتج من تقاطع الابعاد الثلاثة الاعتقاد والعاطفة والسلوك كما في الشكل ( 

  

  

  

  

  

  
Organizational Communication: Theory, 

ولكن الباحث سوف یعتمد في دراستھ

اعتبرت مكونات التھكم 

التھكم التنظیمي الذي سوف یكون في المنظمة وأكدت على ذلك

التعاریف, الأسس, والعواقب)

حیث اكدت في 

الشخصي, تھكم الموظف, تھكم نحو التغییر, تھكم العمل, التھكم الاجتماعي) حیث اشارت الى ان 

عدد من البحوث التي تخص التھكم الاجتماعي  اعتمدت (بعد الاعتقاد, البعد العاطفي, بعد السلوك) 

 وبذلك
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ى بیئة لالبیئة التي یعیش فیھا فقد یكون الفرد ھو في الأساس یحمل التھكم الشخصي مما یؤثر ع

عمل المنظمة وقد یتأثر بالتغییر الذي یحصل في المنظمة وتكون لھ ردة فعل تھكمیة تجاه ھذا 

ییر الذي یراه بانھ لا یمثل طموحھ او قد یحمل الفرد نوع اخر من التھكم في المنظمة وھو تھكم التغ

تلبیة رغباتھ وشعوره بالإحباط من الوظیفة التي یعمل بھا او یكون ھناك  مالموظف وذلك نتیجة لعد

من  الید نوعتھكم العمل والذي یتولد نتیجة لفقدان الثقة ونتیجة لضغوط العمل والذي یؤدي الى تو

المشاعر المعقدة والشذوذ في السلوكیات تجاه المنظمة والافراد والبعد الأخیر وھو التھكم 

الدولة وشعوره بالإحباط تجاه عدم  تامالفرد نتیجة لعدم الثقة في منظالاجتماعي الذي یكون لدى 

والذي ینعكس على  التزام الحكومة بتنفیذ ماه مطلوب بشكل صحیح فیتولد لدیھ تھكم تجاه المجتمع

وان عدد من الدراسات كما في الجدول أعلاه اخذت ابعاد التھكم التنظیمي .المنظمة التي یعمل بھا

 )؛Qian,2007:p7-8)؛(Stanley&etal,2005:p430(دراسة  لقیاس تھكم الموظف كما في

)Qian&Daniels,2008:p320-321( ؛)Kim&etal,2009:p1437-1438(  وقد اعتمدت

  ) على ابعاد التھكم التنظیمي لقیاس تھكم العمل.Mokotedi,2010:p22دراسة (
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  توطئة

السلوكیات السلبیة بشكل منفرد عن بعضھا. وفي ھذا المبحث سنأخذ ھذه  كثیرون باحثوندرس 

السلوكیات المنحرفة والضارة وبحسب شدتھا واتجاھھا ضمن سلوكیات العمل السلبیة في دراسة 

لأكثر السلوكیات السلبیة المنتشرة في المنظمات في الوقت الحاضر ومعرفة اھم الأسباب المؤدیة 

  ارھا وسیتجھ المبحث الحالي لعرض ومناقشة اھم النقاط الأساسیة وھيلھذه السلوكیات وانتش

 مفھوم سلوكیات العمل السلبیة .1

 الأسباب التي تؤدي الى سلوكیات العمل السلبیة .2

  ابعاد سلوكیات العمل السلبیة .3

  سلبیةال مفھوم سلوكیات العمل 1- 1

 تمثل فئة من السلوكیات ) ان سلوكیات العمل السلبیةMount,et al,2006:p592(واشار 

تقدیریة فالأفراد یتخذون خیارات واعیة حول ما اذا سیشاركون في مثل ھذه السلوكیات كممارسة ال

عمل الاخرین  الزملاء في العمل, وتزویر التقاریر وتخریب مزاح واللعب اثناء العمل, وشتمال

للأفراد بدلاً من عوامل  وعلى ھذا النحو فھم اكثر عرضة لیكونوا متأثرین بالسمات الشخصیة

  .القدرة

ان سلوكیات  الى )Spector&Fox,2002:p269(),Spector,et al,2006:p447وقد اشار(

ھدف الى ایذاء المنظمة وموظفیھا. وھناك مجموعة متنوعة من یسلوك معادي  العمل السلبیة تمثل

الوظیفي, والظلم, او  ضغطود المفروضة على الاداء, والالقی(التنظیمیة ظروف العمل والظروف 

والتي سوف تمیل الى  العاطفیة والمشاعر السلبیة والتي تزید من ردود الفعل )انتھاك العقد النفسي

) وھذه السلوكیات ترتبط مع الخصائص الشخصیة CWBsسلبیة(ال حتمال زیادة سلوكیات العملا

  من سمة الغضب والقلق, موضع السیطرة, والجنوح.

بأنھا السلوك المقصود والذي  سلوكیات العمل السلبیة )Semmer,et al,2010:p71(عرف ولقد 

  . یؤذي المنظمة او غیرھا من اعضاء المنظمة مثل العدوان والتخریب

) بأنھا السلوكیات المتعمدة من الموظفین الذین لدیھم القدرة على Krischer,2010:p154واضاف(

التجاھل او عدم (الاخرین ): الاساءة ضد CWBsواعضائھا. وھناك خمس فئات من( ایذاء المنظمة

بالإنتاج السرقة والانحراف  المنظمة)،الحاق اضرار في ملكیة (التخریب  الاخرین)،یش مع االتع

 سلوكیات العمل السلبیة
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اخذ (الانسحاب  الاجراءات)،القیام بالأعمال بشكل غیر صحیح او اھمال متابعة  ببطء،العمل (

 وترك العمل في وقت مبكر). متأخر،الوصول في وقت  المسموح،راحة لفترات اطول 

) لقد شھدت السنوات الاخیرة انفجاراً في الاھتمام بین Fox,et al,2001:pp291-292(واشار 

) مثل العدوان, الصراع بین الاشخاص CWBsالباحثین التنظیمیین في سلوكیات العمل السلبیة(

وجیھ نحو التحقق من صحة والتخریب, والسرقة. وعلى الرغم من ان معظم ھذا العمل قد تم ت

 منظماتالسلبیة للموظفین بحیث یمكن لل سلوكیاتبھدف استنباط طرق لتحدید ال اختبارات السلامة

لقد ركز تیارین من البحوث حول التحقق من اسباب ھذه السلوكیات والتي ف .تجنب توظیفھم

العاطفة  ساساكرد فعل على فالتیار الأول ھو ) CWBsصورت بسلوكیات العمل السلبیة (

. اما التیار الثاني فقد اتخذوا وجھة نظر العدالة التنظیمیة لظروف تنظیمیة مجھدة

لا تتعارضان في بالظلم لذوي الخبرة وھاتین الرؤیتین  كرد فعل لأدراكھم) CWBsوعرضوا(

  ضرر المنظمات واعضائھا.السلوك الذي یھدف الى  على انھ السلوك السلبي واقع الامر. ویعرف

باسم الانحراف في مكان  والمعروف ایضاً  السلبي ان سلوك العمل )Mehta,2004:p2ضاف(وا

تم تعریفھا بانھا اي سلوك ینتھك القواعد التنظیمیة بطریقة ما ھو ضار اما الى المنظمة  العمل والتي

  كما في دراسة  نفسھا او لأعضائھا او كلیھما معا وبعض من ھذه السلوكیات تشمل السرقة

) (Thoms,et al,2001:p561كما ذكرھا كل من  , والتغیب)Engstrom& 

Holmlund,2007:p439والتأخر عن العمل كما ذكرھا ,( )Blau,1995:p1483(,  ومختلف

اشكال العدوان مثل العدوان في مكان العمل  نتیجة للظلم والاحباط كما اشار لھا كل 

الى اربعة  )Roinson,et al,1997:p3وقد اشار( ,)Folger&Baron,1996:p51من(

مجموعات من السلوك(الانحراف في الانتاج, الانحراف في الملكیة, الانحراف السیاسي, العدوان 

الى  )Holinger,1986:p53),(Hollinger&Clark,1982:p333واشار كل من(  الشخصي).

ان الانحراف في مكان العمل الناتج من كسر قاعدة السلوك من قبل الموظف یكون على شكلین 

والتي وجدوھا من  ) انواع مختلفة من السلوك السلبي2, (منظمة) یعمل ضد اصول ال1منفصلین :(

  خلال مزیج من المتغیرات مثل "الالتزام, الارتباط, المشاركة".

انھ من الامور المسلم بھا ان الایدیولوجیة  )Henle,et al,2005:pp219-220(واضاف 

فالذین یمتلكون ایدیولوجیة اخلاقیة والتي تتمیز على السلوك الاخلاقیة الشخصیة لھا تأثیر كبیر 

وان  بالأخرینبالاعتقاد في الحفاظ على الرفاھیة الشخصیة للأخرین والامتناع عن اي اعمال تضر 

   الایدیولوجیة الاخلاقیة یمكن استخدامھا للتنبؤ في الانحرافات في مكان العمل.
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ان البعد الاول من السلوك ھو وفقاً لشدتھ یتراوح من  )Kelloway,et al,2010:p19(وأضاف 

الفرد(الانحراف  طفیف الى حاد, اما البعد الثاني من السلوك المنحرف فقد یكون ضار على

المنظمة(الانحراف التنظیمي) ومن خلال ھذین البعدین نتوصل الى اربعة  لىع الشخصي), او

  ابعاد(انحرافات الملكیة, انحرافات الانتاج, العدوان الشخصي, الانحراف السیاسي).

النفس والسلوك المنحرف ھي مؤكدة من خلال  مان تغیر علو )Kaplan,1976:p59-61واشار(

اي من السلوكیات المنحرفة ھي ردود فعل بدیلة لخاصیة  نأالنظریة العامة للسلوك المنحرف, 

مشاعر سلبیة ناجمة عن التجارب السابقة في مجموعة عضویة واحدة. وان الموقف السلبي یؤثر 

) من 2عن طریق تجربة مطابقة لأنماط مجموعة متألمة جوھریاً. ( )1على الاستجابات المنحرفة (

بدائل. وذلك من خلال البحث عن انماط معیاریة ذات  خلال التأثیر على حاجة الفرد للبحث عن

قیمة سلبیة(منخفضة) جوھریاً من اجل الحد من تجربة المواقف لرفض الذات. 

ان السلوك  )Kaplan&Tolle,Jr,2006:p170(),Clinard&Meier ,2011:p4واضاف(

المنحرف ینعكس من فقدان الدافعیة للتوافق مع المواصفات السلوكیة التقلیدیة. وبذلك ینشأ الدافع 

للانخراط في سلوكیات منحرفة. وان فقدان الدافع یتوافق مع المتطلبات المعیاریة في مجموعة 

  عضویة نتائج تجاربھا الفشل والرفض. 

المالیة المرتبطة بالسرقة من قبل الموظفین في الولایات ن التكالیف إ) Coffin,2003:p1واشار(

 )Lanyon& Goodstein,2004:p534(واضاف  ملیار دولار سنویاً. 50المتحدة تقدر بحوالي 

 %)25لأصحاب العمل فتشیر الدراسات ان(دائما ما یشكل مشكلة بالنسبة  ان السلوك السلبي

ن تعرضھن للتحرش من الموظفات ذكرن ع )%40(الموظفین یتعاطون المخدرات وان اكثر من 

. وقد اجتذبت التكالیف المباشرة البحوث لھذا السلوك السلبي في مكان العمل. الجنسي في العمل

فسرقة الموظف من البضائع في مكان العمل تسمى "التقلص" وتقدر الكلفة السنویة للسلوك السلبي 

) ان Ansari,et al,2013:p350(ضاف واملیار دولار سنویاً. 4في مكان العمل مثل العنف 

نھ أ سلوكیات العمل السلبیة ھي مجموعة من السلوكیات المتعمدة التي تضر المنظمة او اعضائھا او

 &Bowling(واشار  مد والذي یعمل ضد مصالح المنظمة.سلوك طوعي او متع

Gruys,2010:p55تسلبیة قد تطورال ث التي درست سلوكیات العمل) ان الجزء الاكبر من البحو 

) CWBالتي یمكن ادراجھا ضمن تعریف(من السلوكیات  كثیرما لكسر الطریقة التقلیدیة. فلى حد إ

بحوث كثیرة ومتعددة تقصت أو درست قد تم دراستھا بشكل منفصل فعلى سبیل المثال ھناك 

الاداء,  (سرقة الموظف, الاختلاس, التخریب, بطء سلبیة في مكان العمل مثلال الفردسلوكیات 

وأشار . الاداء الضعیف, التأخر, الغیاب, التحرش الجنسي, الانتقام من الموظفین, السلوك السیاسي
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)Kelloway,2010:p19 سلبیة قبل ال الطرق لوضع تصور للسلوكیات) ان ھناك عدد من

وكان المنھج الاكثر شیوعاً لدراسة السلوكیات المفككة للأفراد مع عدم وجود  1990sمنتصف

. فعلى سبیل المثال تراح لبناء ھیكل شامل فعلى سبیل المثال درس الافراد المواضیع التالیةاق

) والتي درست التعرض للعنف في مكان العمل وتوقع Rogers&Kelloway,1997:p63دراسة(

الخوف من العنف في المستقبل وھذا بدورة ما یؤثر على الحالة النفسیة للفرد في توقعھ للتعرض 

) وذلك من Crino,1994:p311كما في دراسة( جسدیة والنیة لترك المنظمة, والتخریبلأعراض 

خلال الاستفادة من الطبیعة التي تعتمد على التكنولوجیا الحدیثة لمكان العمل والتطور المتزاید 

للمنتجات المصنعة فھناك یستطیع الموظف الاطلاع على المعلومات السریة, وتبدیلھا, وتدمیرھا, 

ومما یتسبب بخسائر  قتھا. او اجراء تغییر على بعض المعلومات الموجودة على الحاسبةاو سر

   نظمات.كبیرة للم

او التغیب عن العمل والھدر في الطاقة والوقت واثارة الفوضى والنزاعات وعدم الالتزام بالقواعد 

  ).Emmerich,2012:p1والنمیمة والتي اشیر لھا من قبل(

) الى البلطجة والتي ھي شكل من اشكال العدوان بین Lavan&Martin,2008:p148واشار(

 Blanchard&Henle,2007:p1067(),Vs,etواشار( الافراد او المعاداة للمجتمع.

al,2009:p4(  الى التسكع السیبیري من خلال استخدام العمال للأنترنت وتصفح المواقع واللعب

 صدقائھم وھذا ما یكون لھ اثار خطیرة على العمل.عبر الانترنت وارسال الرسائل الالكترونیة لأ

) التي تناولت التسكع الاجتماعي وھو یحدث عند الافراد Liden,et al,2004:p286(ودراسة 

الذین یعملون في مجموعات وان التسكع یقلل نواتج العمل وھو یزداد عندما تكون معاییر العمل 

) التي اشارت الى قلة الادب في مكان Cortina,et al,2001:p64(دراسة وایضاً  غیر واضحة.

) الى وجود علاقة Scherer,2013:p300-301وتوصل ( العمل وغیرھا من الدراسات الاخرى.

بین سلوكیات العمل السلبیة وشخصیة الفرد. حیث اكدوا على وجود علاقة سلبیة بین المقبولیة 

 O Beyle,etتوصل كل من(و .السلبیةوالاشخاص المتوجھین نحو سلوكیات العمل 

al,2012:p557)الى وجود علاقة ایجابیة بین ثالوث الظلام (DTوسلوكیات العمل السلبیة (.  

السلوك السلبي, ھو السلوك الذي ینتھك القواعد التنظیمیة للعمل ویكون موجھا بقصد ویرى الباحث 

  .او بدون قصد نحو المنظمة او الافراد او كلیھما 
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  سلبیةال تي تؤدي الى سلوكیات العملالاسباب ال 2- 1

) ان خرق العقد النفسي یمكن ان یتسبب Kickul&Lester,2001:pp193-194 201,(اشار 

وذلك في محاولة منھم للعثور على  تجاه صاحب العمل ةبردود فعل في المواقف والسلوك الشدید

وعندما یرى الموظفون ان صاحب  .توازن عادل بین ما یحصلون علیھ من منظماتھم ومساھماتھم

لانخفاض نھم یحجبون مساھماتھم في العمل نتیجة العمل قد فشل في الوفاء بالإغراءات الموعودة فأ

   ة والرضا تجاه المنظمة.ثقمستوى ال

الخاصة بكل من ) انھ وفقاً لنظریة التحكم Jensen,etal,2010:pp556-557یرى(و

)Carver&Scheier,1982 الموظفون وجود تباین بین ما وعدوا بھ الموظفین من ) فعندما یرى

ازن وان ھذا المنطق قبل المنظمة وما حصلوا علیھ, فأنھم یحاولون القضاء او الحد من اختلال التو

لى اتصال محدود بین نوع من الخرق ونوع من الاستجابة السلوكیة وان الاساس إالنظري یشیر 

رداً على خرق العقد والذي یوحي ان الھدف ھو واحد  ) ھوCWBالمنطقي النظري للمشاركة في (

فالموظفین في المنظمات مسئولین عن التجاوزات في من السلوك وھو استعادة حقوق المساھمین 

  . العمل تبعا لمصدر وطبیعة العدوانمكان 

 لإجراءات فاذا تعرض العاملون )Folger&Cropanzo,2001:pp1-2( ووفقاً لنظریة العدالة

لى اكثر من مجرد مشاعر عدم الرضا بل الغضب إمثل عدم المساواة فأنھ یؤدي بھم غیر عادلة 

 لى قیامھم بإجراءات مثل بطء العمل والسرقة.إومما یؤدي  تجاه الجاني

لى مجموعة من السلوكیات السلبیة والاھمال إ) ان انتھاك العقد یؤدي Dadi,2012:p71واضاف(

ي الولاء للمنظمة. وان ھذه الاستجابات تعتمد على العوامل الظرفیة مثل ومقاومة التغییر والنقص ف

  العقد والعدالة الاجرائیة. لانتھاكتوافر بدائل جذابة للتوظیف ومبرر 

) انھ تماشیاً مع حجج التبادل الاجتماعي فأن الموظفین الذین Thau,et al,2009:p81(واضاف 

ي السلوكیات سوف یكونون اكثر عرضة للانخراط فیتعرضون لسوء المعاملة من قبل رؤسائھم 

) بأنھ تم تنفیذ قدر كبیر من البحوث التي اجریت في Fine,et al,2010:p73(ویرى .المنحرفة 

سلبیة ولقد اكد الباحثون ال لى سلوكیات العملإتي تؤدي السنوات الاخیرة في محاولة لفھم السوابق ال

لى إلى الرجوع إظرفیة. فالمتغیرات الشخصیة تشیر المتغیرات الشخصیة او المتغیرات ال على

على سبیل المثال النزاھة) والتي تشیر بالرجحان نحو سلوكیات العمل السلبیة. (الفردیة الخصائص 

على سبیل المثال الظلم (كالأحداث في حین ان المتغیرات الظرفیة یمكن ان تكون من حیث الفكر 
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ردود الفعل السلوكیة بغض النظر عن الفروق الفردیة على الرغم من القبول  لتنظیمي) واستنباطا

  العام بأن كلاً من المتغیرات الشخصیة والظرفیة تتكھن بسلوكیات العمل السلبیة.

لى سلوكیات إتي تؤدي ) ان التحكم ھو الصفة الرئیسیة الSpector&Fox,2010:p137ویرى(

عندما یعتبر  وبشكل خاصبارز الممكنة الاخرى. فالتحكم  فعالبدلاً من ردود الأسلبیة ال العمل

. كما انھ من غیر المحتمل ان شخصاً ما سوف ینسب الیھ التحكم عندما موضع السببیة الداخلیة

لى وجود طلب ینسب(یعزى) إتشیر یكون المصدر خارجي. فردة الفعل العاطفیة على الارجح 

الیھ على انھ تحت السیطرة من قبل شخص اخر وھو غاضب. حیث ان الغضب داخلیاً والذي ینظر 

  بیة. سل بالانخراط في سلوكیات عمل یسھل

تأثیر رئیسي على  لمفاھیم الظلم) ھناك ادلة كثیرة على ان Brimecombe,2013:p5-6واشار(

اجراءات الفرد وسلوكیاتھ داخل المنظمة. ان احد الجوانب الرئیسیة من العدالة التنظیمیة ھو میل 

السلطة القاسیة او الحكم بقسوة  إلى الشعور بالظلم إذ إن الكبت عن طریق استخدام بعض الجماعات

السیطرة او استغلال فمجموعات في مكانھ اعلى او مجموعات اكثر قوة لدیھا القدرة على 

 الجماعات المضطھدة ونتیجة لذلك یمكن للجماعات المضطھدة تشكیل مواقف وسلوكیات سلبیة لا

تعجب الاخرین, وتولد الخوف, وكراھیة الذات, والصراع بین الاشخاص والذي تستخدمھ 

بقوة نحو  وذلك للأفراج عن التوتر. واشاروا بأن نظریة الانصاف ترتبط المسیطر علیھا المجموعة

یتم ترحیل رؤیة  عندما لاوذلك مشاعر العدالة وفي نھایة المطاف ترتبط بسلوكیات العمل السلبیة 

  .نقبل الموظفیالقائد بشكل مناسب او عدم فھمھا من 

بأن بعض الباحثین یركزون على عوامل  )Sackett&DeVore,2005:pp153واضاف(

المقبولیة, الضمیر, الانفتاح, العصبیة), واخرون (الانبساطیة, بالأبعادشخصیة والتي تتمثل 

نصاف في المعاملة من قبل المشرفین) یركزون على عوامل ظرفیة مثل( الثقافة التنظیمیة ,والا

وبذلك یمكن دراسة الافراد من خلال سلوكھم قبل توظیفھم والذین من المحتمل ان ینخرطون 

, اما السلبي شرح التباین في سلوك العمل و) فالتركیز یكون على المتغیرات الفردیة CWBفي(

(مثلا الانصاف في المعاملة من قبل  العوامل الظرفیة الثابتة(انظمة التحكم, المكافاة, سیاسة العقاب)

المشرفین). وھناك تصورات من السوابق والتي تختلف من القریبة الى البعیدة. فالسوابق البعیدة 

لعمل, ومعاییر المجموعة, السیاسات التنظیمیة, خصائص ا(مثل تشمل المیزات الظرفیة 

مثل عدم (الحسي الممارسات, انظمة التحكم). اما السوابق القریبة سوف تتضمن متغیرات الادراك 
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المساواة, الحاجة, والمقبولیة, المخاطر) وقد تكون ھذه المتغیرات الادراكیة الیات التوسط في 

   .سلبیة كیاتسلوبین المتغیرات البعیدة الى  العلاقة

في دراستھ أن الانحراف في مكان العمل سببھ نوعین من ) Hollinger,1986:p54(أثبت وقد 

) ضد 1من خلال كسر القاعدة من قبل الموظفین حیث یعمل(سلوك الموظف، إذ إن ھذا الانحراف 

وأصولھا فضلا عن ما یولده من سلوكیات عمل سلبیة بل یمكن التنبؤ بنیة ترك  ممتلكات المنظمة

یمكن ان تؤدي الى التنبؤ  لالعمفي ) وان انحراف الانتاج 2( العمل من خلال الانحراف في الملكیة.

) ان الرضا الوظیفي یرتبط Klein,et al,1996:p53(من ولقد افترض كل  في الرضا الوظیفي.

نموذجھم البیولوجي من خلال قیام الموظفین بتخریب الممتلكات وان التخریب ینتج  مع التخریب في

من مجموعة من الامراض النفسیة الفردیة والعوامل النفسیة وكذلك البیئة التنظیمیة, العداء, 

الغضب, النرجسیة, الانتقام, الاندفاع, جنون العظمة, والاضطراب العقلي, والضغوطات غیر 

دراستھا التي اظھرت ما وراء التحلیل وجود  في) Hackett,1989:p235ا اكدت(بینم .المھنیة

كانت بین تكرار الغیاب والرضا في  عكسیة ان اقوى علاقة.وعلاقة بین التغیب والرضا الوظیفي 

وفي  وقد تم تحدید الجنس كوسیط قوي وثابت. .ومدة الغیاب والرضا الوظیفي الكلي ,العمل

وقد لاحظ من استطلاع الفنیین لصیانة الطائرات  )Leiter&Robichaud,1997:p35دراسة(

) فلقد قدموا الدعم لنموذج من الارھاق وتقییم المخاطر المھنیة N=157الكندیة لعینة(العائدة للقوات 

فالنموذج یصور تقییم الموظفین من المخاطر المھنیة بوصفھا وظیفة تنتشر فیھا المخاطر الممیتة 

ولقد كان شعور الموظفین للتحكم في ادارة المخاطر المھنیة محوریاً في كل تجربة في اماكن العمل 

  .ھو كسوابق للسلوك السلبي في العمل والاجھاد من الارھاق والتعرض للخطر

بأنھ من المحتمل ان تكون ھناك محددات ) Sackett& DeVore,2005:pp153-161واشار ( 

تي سلبیة وان تركیزنا ھنا على السوابق او الاسباب الال نوع مبین من سلوكیات العملفقھیة لكل 

  سلبیة وھي:ال لى سلوكیات العملإ تقود

  سلبیةال غیرات شخصیة كسوابق للسلوكیات.مت1

  سلبیةال ئص الوظیفیة كسوابق للسلوك.الخصا2

  سلبیةال عة العمل كسوابق للسلوكیات.خصائص مجمو3

  السلبي ظیمیة كسوابق للسلوك.الثقافة التن4

  السلبي نظمة التحكم كسوابق للسلوك.ا5

  السلبي الظلم كسوابق للسلوك.6
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  سلبیةال كسوابق للسلوكیاتیة شخصالمتغیرات ال 2-1- 1

) ان القلیل قد وجد لدعم الاقترانات بین الشخصیة Sackett&DeVore,2005:p153ویرى(

لى إادلة تربط قیاس اختلافات الفرد  وھدفنا ھو تقدیم موجز ونظرة عامة على السلبيوالسلوك 

وراء التحلیل من اختبارات  ) ما1(ھما:  مصدرینالتركیز ھنا على  مسلبیة ویتالسلوكیات العمل 

وراء التحلیل لقیاس الشخصیة باستخدام الابعاد  ) ما2سلبیة,(الكتنبؤ لسلوكیات العمل  النزاھة

  .سلبیةالالخمسة للشخصیة للتنبؤ بسلوكیات العمل 

  اختبارات النزاھة كتنبؤ للسلوكیات السلبیة2-1-1- 1

) القضایا القانونیة ذات الصلة باستخدام جھاز كشف Sackett&Burris,1989:p491لقد ناقش(

اختبارات النزاھة ومراجعة البحوث التجریبیة ذات الموثوقیة وصلاحیة زیادة استخدام الكذب و

یحة و المقاییس اختبارات النزاھة وھي الاختبارات الصرترابط المعیار وتوصلوا الى نوعین من 

  النزاھة.الاثار السلبیة لاختبارات الموجھة للشخصیة. ومعرفة 

) بأن التشریعات القانونیة في الولایات Delton&Metzger,1993:pp147-149ولقد اضاف(

بة او طلب تحظر فعلیا جمیع ارباب العمل في القطاع الخاص من المطال 1988المتحدة عام 

فحوص كشف الكذب قبل التوظیف للموظفین المحتملین الذین قد یسرقون من المنظمة وذلك لما 

تراه من انتھاك لمسألة الخصوصیة وان حجة الموظفین المحتملین ھو ان اصحاب العمل سیكونون 

یة قادرین على تزییف ردودھم على اختبارات النزاھة. ولقد لاحظت جمعیة علم النفس الامریك

وقد  .تیار الموظفمؤخراً ان اختبارات الصدق اظھرت مستویات مفیدة من الصحة كتدبیر في اخ

ان  )Sackett,1994:p73-74( )Byle&Holtgraves ,2008:pp287-288( اضاف

ھذه الاختبارات تجرى سنویا على الرغم من ان النزاھة  من ملاییناللى إالتقدیرات الاخیرة تشیر 

لذوي  ھو ھي قضیة عبر طیف كامل من الوظائف في مكان العمل. وان اختبار النزاھة في الغالب

على سبیل المثال (والبضائع فیھا الموظفین للمال یصل الاجور المتدنیة ولمستوى الوظائف التي 

البیع بالتجزئة والخدمات المالیة) وقد استخدمت اختبارات النزاھة كبدیل لكشف الكذب بدل الورقة 

والقلم والدلیل على صحتھا یتألف من الارتباطات بین درجات الاختبار والاحكام النفسیة. وان 

ختبارات وان ھذه الرابط من الاختبارات ھو جھاز كشف الكذب وھو ما قلل او قضى على الا

 جموعة متنوعة من السلوكیاتم فحسب بل تشملالاختبارات لا تحاسب على سرقة الموظف 

  سلبیة بما في ذلك (قواعد انتھاك العمل, مطالبات تعویض العمال الاحتیالیة, والتغیب عن العمل). ال
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في الاداء ) ان اختبارات النزاھة اظھرت صلاحیة قویة للتنبؤ Luther,2000:pp19-21ویرى(

تتنبأ  وأنھالى فرق عمل تدار ذاتیاً. إومع ذلك فقد تحولت بعض المنظمات عبر الوظائف التقلیدیة 

  بالأداء الوظیفي وكذلك سلوكیات العمل السلبیة.

ما وراء التحلیل لقیاس الشخصیة باستخدام الابعاد الخمسة للشخصیة للتنبؤ  2- 1-2-1 

  سلبیةالبسلوكیات العمل 

)  ان تصمیم ما وراء التحلیلات ھو عادة لیس لاختبار Brandstatter,2011:p222لقد اشار(

الفرضیات ولكن لاستكشاف حقل البحث من اجل التطابق او عدم التجانس لنتائج العدید من 

الدراسات المنفردة والتي ذكرت في ادبیات البحوث ولذلك یبدوا من الضروري ولا من المعقول ان 

  النظریة مسبقاً حول تأثیرات سمات الشخصیة على سلوك تنظیم المشاریع.تفسر في التوقعات 

لى إ )Sackett&DeVore,2005:p154(,)Guion,2011:pp109-110(كل من لقد اشار

نموذج العوامل الخمسة لقیاس الشخصیة والذي تضمن تسعة والذي ناقش  )Houg,1991نموذج(

ادیة) والفصل بین لى قسمین (الانجاز, الاعتمإة ذات الصلة ھنا وھو فصل الضمیر ابعاد للشخصی

لى قسمین(الانتماء, الرجولة) ولقد میز بین ثمانیة بنیات مختلفة المعیار(على سبیل إالانبساطیة 

المثال الكفاءة, التقنیة, فریق العمل) وھیكل المعیار ھو ذو صلة ویصف السلوك غیر المسئول 

, والاجراءات التأدیبیة, وعدم اتباع السلبي لوكذلك بقلة الحضور, والس والذي یعرف بما في

یفرق بین ھذه  التوجیھات, الغیاب بدون اذن, استخدام المخدرات والكحول في الوظیفة فالتحلیل لا

   .السلوكیات المختلفة والتي یتألف منھا فئة كل سلوك غیر مسئول

) لقد اظھرت الابحاث ان سمات الشخصیة ھي كتنبؤ مھم Kim,et al,2009:p98(واضاف 

النفسي ولقد ركز عدد كبیر من الدراسات حول دور العاطفة السلبیة او العصابیة على  للاحتراق

وافاد بأن ھناك بعض العلاقة بین كل من ودورھا في زیادة السلوك السلبي الاحتراق النفسي 

  النفسیة, والعاطفة الایجابیة او الانبساطیة. الاحتراق النفسي ونوع الشخصیة, والصلابة

أصحاب ان الافراد  )Giluk,2009:p806(),Michel,et al,2011:p199(الباحثان وتوصل

لى ان یكونوا حریصین, وواعین ذاتیاً, متقلبي المزاج ,وغیر امناء وھم اكثر إیمیلون  المزاج الحاد

. وھم یمیلون الاخرین عند التعرض للإجھادعرضة للضیق النفسي والتعامل بشكل اكثر سوءا مع 

. وان العصابیة ترتبط سلباً مع رفاه الشخص العاطفي والاكتئاب القلق, والضعف في التكیف لىإ

ومن ناحیة اخرى فأن التنبیھ الذھني(الیقظة) قد ارتبطت مع تعزیز سیرة التنظیم الذاتي والصحة 

) العوامل الخمسة Linden& etal,2010:p315ولقد ناقش كل من( العقلیة والنفسیة.
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) ودورھا الاساسي في التنبؤ وتفسیر الفروق الفردیة وعلى مجموعة واسعة من FFMللشخصیة(

  الاعدادات بما في ذلك الصحة النفسیة والرضا الوظیفي واداء العمل.

) Rotundo&Spector,2011:pp36-37(كما أشار-لم یكن من المستغرب أن الفروق الفردیة

سلبیة ونموذج العوامل الخمسة من ابعاد الشخصیة فقد بین ال كبیراً في سلوكیات العمل اسھاماً تسھم 

الشخصیة والتي تتضمن ابعادھا(الانبساطیة, المقبولیة,  ان الارتباط قوي من خلال متغیرات

الضمیر, الانفتاح, العصبیة). وقد اثبت ان الضمیر ذو علاقة اقوى مع سلوكیات العمل السلبیة 

) في المنظمة CWBP) مقارنة مع سلوكیات العمل السلبیة باتجاه الافراد(CWBOباتجاه المنظمة(

في حین ان المقبولیة والتي اظھرت وجود علاقة اقوى مع سلوكیات العمل السلبیة باتجاه الافراد في 

  المنظمة مقارنة مع سلوكیات العمل السلبیة باتجاه المنظمة. 

–ن العوامل الشخصیة إ إلى )Malouff,et al,2010:p124(),Malouff,2004:p111واشار(

في الحیاة فعلى سبیل  مھمةمجموعة متنوعة من النتائج ال ترتبط مع -من خلال ما وراء التحلیلات

المثال فالضمیر العالي یتنبأ بالعمل الجید والاداء العالي والصحة الجیدة, والانفتاح العالي یرتبط مع 

ن ان المقبولیة المنخفضة والعصابیة العالیة ھي مرتبطة بسوء الصحة, والمقبولیة الابداع في حی

العالیة ترتبط مع مساعدة الاخرین, اما العصابیة العالیة ترتبط مع الاكتئاب ووجد ان المقبولیة الاقل 

والضمیر الاقل تكون مرتبطة مع انواع مختلفة من الاضطرابات النفسیة بما في ذلك مشاكل 

أسباب المقاییس حین تكون  )Pace&Brannick,2010:p675(ولقد وضح ول والتدخین.الكح

محددة او عند محاولة التنبؤ في معاییر معینة فعلى سبیل المثال  أكثر فائدة من غیرھا في ظروف

وذلك من اجل التنبؤ  بعض جوانب المقبولیة قد تكون اكثر فائدة لتوقع الاستجابة للعلاج النفسي

  بالأداء في مجال تجارة التجزئة ووظائف المبیعات.

  سلبیةال وابق لسلوكیات العملالخصائص الوظیفیة كس 2-2- 1

لى ان إتشیر  متعددة خطوات ) بان ھناكSackett&DeVore,2005:p156-157لقد اشار(

سلبیة. فلقد اقترح ال الانخراط في سلوكیات العملخصائص العمل ترتبط باحتمالات 

)Hackman&Oldhams,1976,1980لى ان خصائص إللتحقیق تشیر  كثیرة ) عدة خطوات

سلبیة. فقد اقترحوا نموذج لخصائص ال الانخراط في سلوكیات العملالعمل ترتبط باحتمالات 

الوظیفة والذي یتضمن مجموعة من الخصائص المھمة للوظیفة(المھارة المتنوعة, ھویة المھمة, 

الحالات  لى مجموعة منإزى المھمة, الاستقلال الذاتي, التغذیة العكسیة من الوظیفة) والتي ادت مغ

لمتمرسین بالعمل, ومسئولیة ذوي الخبرة عن نتائج العمل, ومعرفة النتائج لأنشطة لالنفسیة الحرجة 
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ع العمل لى مجموعة من النتائج بما في ذلك (الاداء, والرضا ودوافإالعمل) الامر الذي ادى 

  .الداخلیة, وعدم وجود دوران) 

لى تجربة إ تجُربأن الضغوطات في بیئة العمل  )Penney&Spector,2005:778واضاف(

المشاعر السلبیة مثل الغضب والقلق والذي یمكن ان یتبعھ ردود فعل على ھذه الضغوطات والتي 

تدعى اجھادات الوظیفة. فإجھادات الوظیفة یمكن ان تصنف على انھا النفسیة الجسدیة او السلوكیة. 

الحد من وان الاجھادات السلوكیة ھي وسیلة للأفراد للتعامل مع الضغوطات اما عن طریق 

على سبیل المثال شرب الكحول, وتجنب العمل) او من خلال (الضغوطات العواطف والتي تسببھا 

القضاء على الضغوطات نفسھا(على سبیل المثال التحدث مع المشرف ووضع الحل). وان 

الاجھادات السلوكیة تتمثل في الصراخ على زمیل العمل, والبقاء في المنزل, وتناقص جودة العمل 

 Boddy,2013:p4,()Cohen,et( واضاف سلبیة. تھ ویمكن اعتبارھا كسلوكیات عملكمی او

al,2013:p47فرص ارتكاب سلوكیات  ) أن زیادة عدد ساعات العمل خلال الاسبوع یزید من

) ان الافراد الذي Ho,2012:p478ویرى(. وضعف الاداء وانخفاض جھود العمل سلبیة.ال العمل

تكون لھم علاقة اقوى مع ضغوطات العمل فمن المحتمل ان یكونوا اكثر تعاسة واقل رضا, ویكون 

لدیھم تجارب اكثر سلبیة والتي تدفعھم للانخراط في سلوكیات عمل سلبیة التي تتركز على 

  وعلى المھمة كوسیلة للتنفیس عن الاحباطات. المحیطین بھم الاشخاص 

بطت ر) ان الكثیر من النظریات ونماذج العدوان البشري Spector&Fox,2005:p156واضاف(

بین الضغوطات في مكان العمل والغضب والاحباط. وان العنصر الادراكي مھم في الردود على 

الاحباط في البیئة وان الاعمال ینظر لھا على انھا نتیجة التعسف ومحبطة عمداً وان التحریض على 

) ان الموظفین Giacalone&Knouse,1990:pp55-56ویرى( ب وجود الاحباط.العدوان یتطل

لى التخریب في مكان العمل وذلك لخفض كمیة او جودة الانتاج بما في ذلك (الاضرابات إیلجئون 

والتنقل ببطء في مكان العمل, العمل من دون حماسة, السرقة, التغیب) والتي ھي من ضمن مخاطر 

الضرر المباشر بالآلات  وإلحاق) الحرق 1( :حدد ثلاث انواع من التخریبوقد  .التخریب للموظف

) وقف الانتاج من خلال الاضرابات بمختلف الطرق لعرقة الانتاج دون تدمیر اي 2(والسرقة، 

 التغیب، حماسة،العمل دون  ببطء،كمیة العمل المنجز من خلال السیر  ) تقلیل3(بالواقع، شيء 

  الدوران الوظیفي.
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  سلبیة الخصائص مجموعة العمل كسوابق للسلوكیات  2-3- 1

) ان منھج معالجة المعلومات الاجتماعیة ینطلق من Salancik&Pfeffer,1978:p226لقد اكد(

الموجودة  الفرضیة الاساسیة بأن الافراد والكائنات الحیة تتكیف مع المواقف والسلوك والمعتقدات

لى إضر. وان ھذه الفرضیة تؤدي حتماً سلوكھم في الماضي والحالى واقع إفي السیاق الاجتماعي و

عن السلوك الفردي من خلال دراسة البیئة الاجتماعیة  أكثراستنتاج مفاده ان المرء یمكن ان یتعلم 

لى التعرف إلتكیف معھ بعض المنظرین في حاجة والاعلامیة والتي یمكن فیھا حدوث السلوك وا

كیف مع ظروفھم على الرغم بأن التكیف كثیراً ما یوصف بأنھ الیة على امكانات الناس على الت

مصادر ھذه المعلومات ھو البیئة الاجتماعیة  أحدالنفسي وھذا یعني وجود تقییم سلبي. وان  غارالف

  والتي توفر منبھات یستخدمھا الافراد لبناء وتفسیر الاحداث.

لھا التأثیر و تؤثر كثیراً ) ان مجموعات العمل یمكن ان Sackett&DeVore,2005:p157اشار(

 من السلوك كان للنظریات والأدلة التجریبیة تأثیراً على نمط الفرد العظیم على سلوك الفرد ولقد

  الاستنزاف.-الانتقاء -وذلك وفقا للجذب السلبي

تھدف إلى معالجة سلوكیات العمل السلبیة التي قام بھا  )Hung,et al,2009:p258(إن دراسة 

ولقد اقترح النموذج الذي یفسر لماذا  الضرر بالموظفین والمنظمات تزمیلھ في العمل، ألتي الحق

لى الافراد الاخرین ویندمج معھم في التسكع الاجتماعي من خلال إوكیف ینظر زمیل العمل 

واضاف  لى كل من الاھداف التنظیمیة والاعضاء الاخرین.مجموعات والتي تكون لھا اثار سلبیة ع

ِ)Aube,et al,2009:pp351-352 ان سلوكیات العمل السلبیة تكون اكثر تأثیراً على المنظمة (

ومن المرجح ان تضر الموظفین وتولد التوتر من قبل الزملاء في العمل. ولذلك فھي خطیرة 

التعاون مع الموظفین بعضھم البعض من اجل انجاز وبشكل خاص في الظروف التي یتعین علیھم 

مھامھم بفاعلیة وفي مثل ھذا السیاق فأن العواقب السلبیة لھذه السلوكیات سوف تكون على اساس 

لعمال وعلى بیئة یومي مع زملاء العمل الذین قد یحملون سلوكیات عمل سلبیة ویؤثرون على بقیة ا

في مجموعة عمل حیث ان افراد المجموعة یأتون في فاذا اخذنا شخص معین  العمل الجماعیة.

 أكثروقت متأخر ویتركون العمل في وقت مبكر فھو سیظھر اھتمام لھذا السلوك وبذلك یكونون 

  سلبیة.ال عملالعرضة للانخراط في سلوكیات 

ستتجھ الناس إلى انتقاء انھ وفقا لنظریة شنایدر  )George&Jones,2012:p42ولقد اضاف(

المنظمات والتي تشترك مع مواقفھم. فالناس الذین لدیھم افكار مختلفة مع بقیة المنظمات لا یكونوا 

استأجروا لن یبقوا طویلاً على سبیل المثال فاذا كان شخص یحب ان  إذامرشحین ولا یتم تعیینھم او 
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 Ryan,et(واشار  .التي لا تستخدم بطاقة الوقت نظمةصیرة في العمل فأنھ یختار المیبقى ساعات ق

al,1997:p80 ( ان الافراد سیشكلون بیئتھم وینجذبون الى البیئات التي تناسب قیمھم ومن

ذلك للحد من الضروري دراسة معاییر مجموعة العمل فیما یتعلق بالنزاھة في مكان العمل. و

  سلبیة لبعض الافراد في مجموعة العمل.ال سلوكیات العمل

  سلبیةال تبارھا كسابقة لسلوك العملباعالثقافة التنظیمیة  2-4- 1

) ان النظام یمكن ان یدوم فقط اذا كانت الغالبیة تعتقد ان Takala&Uusitalo,1995:p893یرى(

  العدالة تسود على الاقل لو قسم منھم واذا كان النظام یفتقر للشرعیة فانھ من المرجح ان یفشل.

التنظیمي السائد ھو من ضمن سوابق التحرش ) بان المناخ Fitzgerald,1997:p578واشار(

الجنسي والذي یؤثر على المتغیرات ذات الصلة بالعمل على سبیل المثال الرضا الوظیفي وحالات 

) لقد وجدت الدراسات التجریبیة علاقات Clarke,2003:p41ویرى( نفسیة مثل القلق والاكتئاب.

  ان والارتیاح مع العمل واشراك الموظفین.ھامة بین انخفاض الرضا الوظیفي و وبین ثقافة الام

) ان بعض النماذج النظریة المثیرة للاھتمام التي Wiener,et al,2004:p48,62(واضاف 

من المعتقدات  تفترض ان مصادر التحرش الجنسي ھو من العوامل الشخصیة والحالة القائمة

في بیئات العمل والوقوف على النتائج السلبیة للتحرش الجنسي وما یولده من حالات  والمواقف

  .مؤثرة على النساء وتصبح اكثر عدائیة في العمل نفسیة

) بأن ھناك اوجھ للتشابھ بین تأثیرات المجموعة Sackett&DeVore,2005:p158-159اشار(

ات الاجتماعیة على الافراد في مكان العمل التأثیر كلتیھما تشكلانوالثقافة التنظیمیة بمعنى ان 

والثقافة ھي ظاھرة اوسع تتأثر بعوامل خارج مجموعة العمل فوراً مثل الادارة. وان المنطقة 

الواحدة التي یجب التركیز علیھا في التحقیق ھو مفھوم الصدق وقد وجد ان عملیات الاحتیال 

ت التي فیھا مدونة قواعد السلوك غیر معرفة والسرقة للموظفین لأماكن عملھم موجودة في المنظما

) یتعرض البشر باستمرار لمعلومات من البیئة Rozakis,2007:p202واضاف( بشكل جید.

الاجتماعیة والمادیة وان الطریقة التي یتفاعل بھا البشر مع المعلومات ھو انعكاس للثقافة وان 

  ر للثقافة التنظیمیة.التحیزات الثقافیة والعلاقات الاجتماعیة تمثل نظرة خط

نصف النساء العاملات اللواتي  شمللى ان التحرش الجنسي إ) Vijayasiri,2008:p44واشار(

ابلغن عن تعرضھن للتحرش الجنسي في مرحلة من حیاتھن المھنیة وان ھذه السلوكیات غیر 

وان التحرش الجنسي على النساء ثقیلاً  عبئاً  شكللأنھا ت ؛مرغوب بھا وعلى نطاق واسع وذلك
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لى نتائج سلبیة متعلقة بالعامل النفسي ذات الصلة بصحة الفرد وبالنسبة للضحیة فھي اكثر إیؤدي 

عرضة للأكتئاب والعصبیة والاعراض الجسدیة مثل فقدان الوزن وارتفاع مستویات الغیاب ولقد 

بسبب التحرش  ملیون دولار في فترة سنتین 189قدرت الخسائر بسبب التحرش الجنسي الى 

الجنسي وھذه الخسائر نجمت عن دوران العمل وانخفاض الانتاجیة ومطالبات التأمین الطبي و 

  التغیب عن العمل.

  السلبي العمل كسوابق لسلوك العمل انظمة 2-5- 1

) انھ باستخدام اداة واحدة في الاعداد قبل Mcdaniel&Jones,1988:pp327-328ویرى(

جداول  ةالموظف حیث یتم اختیار الموظف وفق نموذج یتكون من ثلاثالتوظیف للتنبؤ من سرقة 

تتضمن الصدق, العنف/ عدم الاستقرار العاطفي, المخدرات ومن خلال استخدام الورقة والقلم یتم 

اس یقیاس خیانة الامانة والتنبؤ بسرقة الموظف وذلك كوسیلة لتحدید طالبین العمل غیر الشرفاء وق

زملائھ في العمل والاستقرار العاطفي وذلك من اجل حصر عملیة الاختیار نسبة العدائیة تجاه 

  للموظف والغرض من ھذه الورقة ھو تلخیص كمیة الادلة لتحدید صلاحیة الموظف. 

لى ضرورة تطویر منھج للوقایة من الكحول وغیرھا من إ) Cook,1996:pp320-321واشار(

وعلى الرغم من الاثر الضار من تعاطي مواد الاستمرار في تعاطي المخدرات في مكان العمل 

الادمان على قوة العمل. فقد بدأت العدید من الاسالیب تظھر لوقایة مكان العمل من الادمان وذلك 

باستخدام مزیج من التقریر الذاتي والتحالیل الطبیة لمعرفة نسبة المخدرات في الجسم وتم توثیق 

رات من القوى العاملة والذي ادى الى تراجع الانتاج وزیادة العدید من الاثار السلبیة لتعاطي المخد

  التغیب وفقدان التركیز في العمل.

) بان مكان العمل قد اصبح محط اھتمام الكثیر وقد زادت Sewell,1998:p397لقد اشار(

لى نطاق مراقبة مكان العمل ولم یتعرض الموظفون لمثل إیا الجدیدة للمعلومات الوصول التكنولوج

التدقیق الشدید والرصد وان استخدام كلمة المراقبة لوصف سمة من سمات المحاكم لمراقبة  ھذا

مكان العمل والذي اثار الجدل لأنھ یمیل الى نقل الصور السلبیة وذلك للشبھ بالموظفین, عدم الثقة, 

  والعصیان. 

ضرورة استخدام العدالة الاجرائیة للكشف وتحدید واختبار  )Ambrose,2000:p25-26وقد ذكر(

الافراد للكشف عن تعاطي المخدرات وان ھذا الاختبار یوفر السیاق لدراسة الاثار الرئیسیة وتفاعل 

 لاختبارعدد من الصفات والمتوقع ان تكون مھمة لأدراك العدالة الاجرائیة. وانھ من خلال اللائحة 

المخدرات  لاختباریتم تحدید بعض المتغیرات التي تھم كلاً من البحوث  المخدرات في المنظمات
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لاختبارات یتم لى استكشاف ھذه العلاقة وان ھذه اإدالة التنظیمیة ووصف دراسة تھدف وبحوث الع

الكبیرة في الولایات المتحدة الامریكیة ویكون الاختبار للموظفین وطالبي  منظماتاجرائھا في ال

ض الموظفین یقلقون من نزاھة اختبار المخدرات والكثیر من ھذه البحوث تستخدم العمل وھناك بع

المخدرات العدالة الاجرائیة لفھم تفاعلات الافراد للمخدرات واثبات ان استجابات الموظف لاختبار 

  یمكن وصفھا من قبل عدالة اجراءات الاحكام.

التحكم الجسدیة او الكیانات ) بان انظمة Sackett&DeVore,2005:p158-159وقد ذكر(

الاجرائیة في مكان العمل وھي تستخدم وعلى وجھ التحدید للحد من حدوث النتائج السلبیة من خلال 

التي یتم سلبیة ال دة العقوبات على السلوكیاتاو زیا مما یزید من مخاطر الكشفو .السلوكیات

لى السیطرة البیروقراطیة وطرق إستمر لوجیا في انتاج التدفق المتنفیذھا من خلال استخدام التكنو

التحكم التي تتخلل مكان العمل واستخدام الحاسوب في المراقبة, ومراقبة ساعات الدوام , اختبار 

  المخدرات, تدریب الموظفین, مراجعة الحسابات.

  السلبي العمل لسلوكالظلم كسوابق  2-6- 1

المثل العلیا  بأھمیة) لقد اعترف العلماء ومنذ فترة طویلة Greenberg,1990:pp399-401اشار(

للعدالة واعتبارھا شرط اساسي للأداء الفعال في المنظمات والرضا من الافراد الذین نستخدمھم. 

على اقل نسبة سوف یشعر بالغضب  لسیحص وایضاً اشارت نظریة الانصاف ان الطرف الذي

لدراسات ان العمال یخفضون ادائھم اذا خفضت اجورھم وتماشیاً مع نظریة الانصاف فقد وجدت ا

  وعندما یتقاضون اجور جیدة یرفعون ادائھم(اي زیاد المدخلات).

) انھ في الآونة الاخیرة قد تسببت ضجة ویكلیكس من Furnham&Siegel,2012:p200واشار(

وبذلك  2006ت منذ قبل الملایین بعد نشر الوثائق السیاسیة من خلال الاعلان المبوب على الانترن

فأن ھذه المنظمة الغیر ربحیة اصبحت مصدر تھدید للحكومات في جمیع انحاء العالم فالوثائق 

 لى الموظفینإلح التھدید الداخلي عند الاشارة ارسلت من المطلعین وبھذا الصدد یتم استخدام مصط

الداخلیة والبیانات  نظماتمعلومات حساسة حول انظمة الم لدیھمالحالیین والسابقین الذین 

في  منظمةام ھذه المعلومات یسبب ضرر للواجراءات التشغیل التي یبیعونھا . وان اساءة استخد

كثر شھرة من سلوكیات شكل خسائر مالیة وفقدان الانتاجیة. وبذلك یقوم ویكلیكس كما في المثال الا

ھذا السلوك غیر عادي بدلاً من سلبیة وما لحق من اثار ھائلة على الحكومات ومع ذلك فأن ال العمل

  السلوك المنحرف الذي یبقى في حیز صغیر جداً داخل كمیة ضخمة.
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) ان احد انواع السلوك المنحرف ھو سرقة الوقت كاستخدام Liu&Berry,2012:p1-2واضاف(

الموظفین لوقتھم في العمل بجوانب اخرى مثل التسوق. فسرقة الوقت ھي في كل مكان من 

 الفیس بوكر التقدیرات ان الموظفین في كثیر من الاحیان یقضون وقتھم للتحقق من المنظمات وتشی

او تویتر او تصفح الیوتیوب وارسال رسائل البرید الالكتروني وھكذا ولأن الوقت غیر مرئي فأن 

لماذا الموظفون  ظة سلوك سرقة الوقت ولابد ان نعرفالمدراء ھم غیر قادرین على ملاح

ینخرطون في مثل ھذا السلوك وللأسف فأن محددات سرقة الوقت والذي قد یعود الى الشعور 

حیث ان الظلم التنظیمي یؤدي الى سرقة الوقت من خلال تحدید الھویة التنظیمیة  بالظلم التنظیمي.

فأن الموظفین  الموظفین الوحدانیة من منظماتھم عندما یواجھون الظلم التنظیمي أدراكومدى 

یفسرون ھذه التجربة بانھا تلمیحاً لھویة سلبیة وبالتالي خفض مستویاتھم لتحدید الھویة التنظیمیة 

  والانخراط في السلوك الذاتي ومھتمین في سرقة الوقت.

) ان الظلم ھو سلوك غیر اخلاقي وان الظلم في التوزیع سوف Tan,2013:pp1209-1210یرى(

النیة غیر اخلاقیة من العاملین في المنظمات التي یكون لھا تأثیر سلبي یتصل بشكل ایجابي الى 

على المشھد الاقتصادي فالسلوك الغیر اخلاقي في مكان العمل یحدث في مجموعة متنوعة من 

(على سبیل المثال الموظفین یكسرون القواعد في  متعددةیمكن ان یتخذ اشكالاً  المنظمات

لعمل, السرقة, الغش). وان السلوك السلبي في مكان العمل ینتھك المنظمات, التخریب في مكان ا

المعاییر المقبولة من السلوك الاخلاقي ویسبب الضرر الكبیر للمناخ الاخلاقي للمنظمات وضعف 

) ان قانون العمل Somogyvari,2013:pp1-3وتوصل(الاداء التنظیمي وزیادة التكلفة التنظیمیة. 

بالمدفوعات غیر الرسمیة لتكون مقبولة وتخضع للأذن المسبق من  الھنغاري الجدید الذي یسمح

صاحب العمل. فأن المنطقة الاكثر تأثراً ھي القطاع الصحي حیث ان المدفوعات غیر الرسمیة ھي 

مدفوعات غیر عادلة وتوزع اعتماداً على تخصص ووضع الطبیب وعن طریق الدراسة 

تمكنا من تتبع الظلم والتوصل الى ان التشریعات التي والمقابلات مع الاطباء والعاملین والمرضى 

تسمح بالدفع غیر الرسمي تمثل اخلاقیات سیئة لأنھا تفرض الظلم التنظیمي وتخلق عدم ثقة بین 

الاطباء والمرضى وتقلل الاداء وتزید التكالیف الاجمالیة المدفوعة على حد سواء من قبل المجتمع 

  وصندوق التأمین الصحي.

  سلبیةال د سلوكیات العملابعا 3- 1

كما أكد -لقد ركزت معظم الدراسات الأداریة سابقاً على دور أداء المھمة دون غیرھا

 , )Organ,1988,1997ولقد القى كل من( )Law&Zhou,2013:pp4-5(ذلك
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)Borman&Motowidlo, 1993,1997 الضوء على سلوكیات المواطنة التنظیمیة. وفي بدایة (

وفي وقت مبكر كانت مجموعة ثالثة من السلوكیات الاساسیة لسلوك الموظفین والتي تم  2000عقد 

بان البدایات لوضع  )Kelloway,2010:p19سلبیة. وكما اشار(ال تحدیدھا وھي سلوكیات العمل

ات وكانت اغلب الدراسات السلوكیة قبل ذلك یعین) كانت قبل منتصف عقد التسCWBsمفھوم لـ(

  الوقت مفككھ.

) لھ جذور في دراسة CWBs) ان معظم العمل على (Spector,et al,2006:p448(اشار 

العدوان البشري وربطت معظم ھذه النظریات مع المشاعر السلبیة مثل الغضب والاحباط في 

الاجتماعیة والنفسیة على سبیل المثال دراسة كل الاستجابة للظروف البیئیة لكل من المتغیرات 

) والتي ركزت على دراسة Berkowitz,1998:p49(),Anderson,et al,1995:p434من(

 &Fox&Spector,1999:p915),(Neumanوایضا دراسة( العنف في مكان العمل.

Baron,2005:p13.ومع مرور الوقت وسعت مجموعة من  ) التي درست العنف بین الافراد

الشروط مما عجل لتشمل مجموعة واسعة من الضغوطات الوظیفیة والتي تحفز على مجموعة 

مثل الاجھاد, الاحباط, ضغوطات العمل, علاقات السلوكیة(  متنوعة من المشاعر السلبیة

ي المخدرات وعدم الانسحاب, سرقة المواد) وضغوطات العمل وردود الفعل العاطفیة وایضاً تعاط

الرضا والغضب. وكانت العلاقة بین الضغوطات والسلوكیات قویة لإجراءات اكثر عدوانیة وبشكل 

 &Chenلعدوان الشخصي, العداء, الشكاوي)كما في دراسة(التخریب, ا(مثل مباشر 

Spector,1992:p117.( ركز وھناك اوجھ تشابھ بین النماذج والنماذج القائمة على العدوان التي ت

 &Folger(دراسة كما في  للانتقاموالانتقام والاسالیب التي تدفع  في المقام الاول على الظلم

Skarlicki,2005:p83.(  وفي ھذا الدور من المشاعر السلبیة في الاستجابة لحالات ینظر لھا

 لى الظلمإا من ھذا السیاق واضح عند النظر ) جعلوFox,et al,2001:p292(فأن بأنھا مھمة. 

بناء على ال من كتب حول العدوان یمیز شكلین والذي ینظر الیھ كضغوطات في مكان العمل. وان ما

ویرتبط العدوان  ).Berkowitz,1998:pp50-51الدافع الاساسي المعادي في مقابل الدور الفعال(

العدائي مع العواطف السلبیة, وعادتاً وبشكل اساسي مع الغضب, ومع التسرع(التھور), وضرره 

على الدافع الاساسي, والعدوان الجوھري(الفعال) و لا یرتبط بالضرورة مع العاطفة وان بعض 

ان  )Anderson& Bushman,2002:pp28-29(لاحظ الاھداف الاضافیة تتجاوز الضرر. وقد 

الدافع الداني(القریب) من جمیع العدوان ھو الاذى, ولكن الدور الفعال لدیھ ھو اكثر بعداً من الدافع, 

مثل السرقة. في الواقع بعض العلماء اضافوا بعض اشكال العدوان مثل سلوك الانتقام التنظیمي 

)ORB) كما في دراسة (Folger&Skarlicki,2005:p83(                .  
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على الاذى الشخصي  لانتقام في داخل المنظمات ھو ردً ) ان اBies&Tripp,1997:p19( واشار

او انتھاك النظام الاجتماعي عند حدوث الاحداث التي تھدد فھمھم للنظام الاجتماعي. فالمنتقمون 

یسعون للانتقام من الضحیة او المراقبین كمحاولة منھم لاستعادة التوازن من خلال افعالھم والذي 

مل ومن خلال ھذه الدراسات التي تناولت السلوكیات السلبیة في الع اجتماعي.ون وظیفي او دافع یك

لى الابعاد الخاصة بسلوكیات العمل السلبیة من خلال اخذ كل تلك إفقد توصل العدید من الباحثین 

  السلبیة.) یوضح اھم الدراسات التي تناولت ابعاد سلوكیات العمل 9والجدول ( المتغیرات مجتمعھ.

  سلبیة بنتائج العمل سلوكیات ابعاد )9( الجدول

  ابعاد الدراسة  اسم الدراسة  اسم المؤلف  

1  (Clark& 
Hollinger,1983,pp12-13) 

السرقة من قبل الموظفین في منظمات 
  الاعمال

انحراف الملیكة, انحراف 
  الانتاج

2  (Robinson&Bennett,1995: 
pp565-566) 

للسلوكیات المنحرفة في التصنیف النوعي 
: دراسة واسعة النطاق ومتعددة لمكان العم

  الابعاد

انحراف الملكیة, انحراف 
الانتاج, العدوان الشخصي, 

  الانحراف السیاسي

3  (Gruys&Sackett,2003:p30) سلبیةال حص في ابعاد سلوكیات العمل التف  
-البعد بین الاشخاص

المنظمة, بعد ذو صلة 
  بالمھام

4  (Lau&etal,2003pp74-80)  والكمي للسوابق من الاستعراض النوعي
  في المنظمات السلوك السلبي

الشخصیة, التنظیمیة, العمل, 
  السیاق

5  (Spector&etal,2006:pp448-
450) 

یة: ھل جمیع سلبال ابعاد سلوكیات العمل
  سلبیة متساویةال سلوكیات العمل

الاساءة تجاه الاخرین, 
التخریب, انحراف الانتاج , 

  السرقة , الانسحاب

6  (Bolten&etal,2010:p537) اینات ابعاد التنبؤ بالسمات الخمس الكبرى لتب
  سلبیةال سلوكیات العمل

الاساءة للأخرین, الانحراف 
بالإنتاج عمداً, التخریب 

لممتلكات المنظمة, السرقة 
ظلماً وعدواناً واخذ السلع 

الشخصیة وممتلكات اخرى, 
  الانسحاب

  
  
  

7  (Bowling&Gruys,2010:p58-
59) 

في تصور وقیاس  التغاضي عن قضایا
  سلبیةال یات العملسلوك

توصل الى عدد من الابعاد 
  منھا

. سلوكیات تستھدف 1
), CWB-Osالمنظمة(

سلوكیات تستھدف 
  ),CWB-Isالافراد(

  
 ملعال.سلوكیات 2

سلبیة(خطرة/ طفیفة), ال
 العمل.سلوكیات 3

سلبیة(قانونیة, وغیر ال
  قانونیة),

.سلوكیات العمل السلبیة 4
ذات العدوان المعادي, او 
  العدوان الذرائعي(المساھم)

.سلوكیات العمل السلبیة 5
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الغیر المتعلقة بمھمة العمل, 
  متعلقة بمھمة العمل

8  (Jensen& Etal,2010:pp555) 
سلبیة: ال ود النفسیة وسلوكیات العملالعق

ذات  استجابات الموظف لاختراق المعاملات
  العلاقة

سوء المعاملة, الانحراف 
بالإنتاج, التخریب, السرقة, 

  الانسحاب
  

9  (Minjina,2011:p20) 

سلبیة وعلاقتھا مع العقد ال سلوكیات العمل
النفسي: دراسة عن نوم حراس الامن خلال 

  اللیل
  

  )طفیفةتنظیمیة(خطیرة, 
  )طفیفة شخصیة(خطیرة,

10  (Spector,2011:348-349)  سلبیة:  یات العمل الشخصیة لسلوكعلاقة
  تكامل وجھات النظر

العدائیة المستندة للتحیز, 
الانانیة, العاطفة السلبیة, 

سمة الغضب, التحكم 
بالطاقة البدنیة والعقلیة لفعل 

  شيء, موضع السیطرة

11  (Bashir&etal,2012:p361-362) ات نظمسلبیة في مال ابعاد سلوكیات العمل
  باكستانالقطاع العام في 

التخریب, الانسحاب, 
السرقة, سوء استخدام 

الموارد والوقت, 
  الرشاوي/الفساد

12  (Jung&yoon,2012,pp370,376) 

 الشعوري على سلوكیات العملاثار الذكاء 
سلبیة وسلوكیات المواطنة التنظیمیة بین ال

موظفي الاغذیة والمشروبات في احد الفنادق 
  الفاخرة

  بعد تنظیمي,بعد شخصي

13  (Zhao&etal,2013:p220) 
سلوكیات العمل السلبیة لنبذ وحسن معاملة 
الموظفین: اثار الاعتدال المشتركة للمھارة 

  الشخصیة والسیاسیة

سلوكیات عمل سلبیة 
-CWBتستھدف منظمة (

Os سلوكیات عمل سلبیة ,(
تستھدف الاشخاص 

)CWB-Is(  

14  (Law&Zhou,2013:p5) وسلوكیات  قف الضمنیةالعلاقة بین الموا
  سلبیةال العمل

المتغیرات السیاقیة , 
المتغیرات العاطفیة , 

  المتغیرات الطبعیة

15  (Wei&Si,2013:p283) 
واحدة بواحدة؟ الاشراف المسيء وسلوكیات 

العمل السلبیة: اثار الاعتدال من موضع 
  السیطرة والتنقل المدرك

الاعتداء ضد الاخرین, 
الانحراف بالإنتاج , تخریب 

الممتلكات , الانسحاب, 
  السرقة

  من اعداد الباحث الجدول

) ان الشكل Sackett&DeVore,2005:p147اشار (وفیما یلي شرح موجز لأھم الدراسات فقد 

 التي تطورت) Clark&Hollinger,1983سلبیة ھي دراسة(ال صیل لدراسة سلوكیات العملالا

  اطار مفاھیمي لتشابك ھذه السلوكیات. توفرسلبیة والتي ال ھا قائمة من سلوكیات العملمن خلال

سلبیة یمكن تجمیعھا في ال ان سلوكیات العمل) Clark&Hollinger,1983:pp12-14(واقترح

"الانحراف في الملكیة" والتي تنطوي على اساءة استخدام اصول  )1ثنین من الفئات الواسعة,(ا

الانحراف ) 2خدام خصم الامتیازات),(صاحب العمل مثل(السرقة, اتلاف الممتلكات, واساءة است

في الانتاج والذي ینطوي على انتھاك القواعد حول كیفیة العمل الذي یتعین انجازه وھذا یشمل في 

عدم العمل كما كان مقرراً(الغیاب, التأخر, فواصل راحة طویلة اثناء العمل) والسلوكیات التي 



 سلوكیات العمل السلبیة......... ........................................... ولالمبحث الا

111 
 

عاطي المخدرات والكحول, العمل بطریقة تنتقص من الانتاج عندما یقوم الموظف في العمل( ت

  بطیئة وقذرة).

 &Clark) ان مجموعة السلوكیات التي بحثھا(Sackett&DeVore,2005:p147واضاف (

Hollinger,1983( سلبیة للأشخاص مثل التحرش الجنسي. بل كان لدیھم ال لم تشمل السلوكیات

  السلبي لوكعمال یولدون عدد كبیر من الحوادث الخطیرة من الس

التصنیف من السلوكیات المنحرفة  ) فقد وضعRobinson&Bennett,1995:pp565-566اما(

الانحراف التنظیمي. وقد شمل )2,(الانحراف بین الافراد  )1(في مكان العمل, وتصنیفھا الى

الانحراف التنظیمي اشكال الانحراف في الانتاج, والسلوكیات التي تنتھك القواعد التنظیمیة بشأن 

كمیة الحد الادنى ونوعیة العمل المطلوب على سبیل المثال(ترك العمل في وقت مبكر, المماطلة, 

من انحراف الملكیة والتي تعرف بأنھا اضاعة الموارد) ویكون ذو انحرافات طفیفة, وانواع اخرى 

حالات عندما یحصل العاملون على مواد من المنظمة او تلف الممتلكات المادیة او اصول المنظمة 

و تخریب المعدات) وھي تعد من الانحرافات  منظمةعلى سبیل المثال(السرقة من الدون ترخیص 

الذي یعرف بأنھ سلوكیات السیاسي  نحراف الشخصي ,الانحرافالخطرة على المنظمة .ویشمل الا

التفاعل الاجتماعي بأن یضع الافراد الاخرین في موقف سیاسي او شخصي سيء على سبیل 

المثال(التنافس غیر المفید او النمیمة حول زملاء العمل)وھو انحراف طفیف. وكذلك افعال اشد مثل 

التي یتم عرضھا اءة اللفظیة تحرش الجنسي او الاسالعدوان الشخصي والتي ھي مثل سلوكیات ال

  .)8( كما موضحة بالشكلائیة ویعد من الانحرافات الخطرة بطریقة عدوانیة او عد

  

  

  

  

  

  

  

  



 

Source:Robinson, Sandra L.; Bennett, Rebecca J.,( A Typology of Deviant Workplace 
Behaviors: A Multidimensional Scaling Study), The Academy of Management Journal, 
Vol. 38, No. 2 ,Apr., 1995. P 566

(Bowling&Gruys,2010:p58

 في) الذرائعي

 الضرر

 مشاعر

 المشترك

. الفعال

 التي الاشكال

 فمن) 

 غیر خطیر

 سلوكیات العمل السلبیة

Source:Robinson, Sandra L.; Bennett, Rebecca J.,( A Typology of Deviant Workplace 
Behaviors: A Multidimensional Scaling Study), The Academy of Management Journal, 
Vol. 38, No. 2 ,Apr., 1995. P 566

(Bowling&Gruys,2010:p58

الذرائعي(الفعال

الضرر باستخدام 

مشاعر لإیذاء محاولھ

المشترك العامل حول

الفعال العدوان على

الاشكال أكثر

) الامزجة سلبیة،

غیر خطیر

 .النمیمة حول العمال المشاركین

 اللوم على العمال المشاركین

سلوكیات العمل السلبیة......... 

Source:Robinson, Sandra L.; Bennett, Rebecca J.,( A Typology of Deviant Workplace 
Behaviors: A Multidimensional Scaling Study), The Academy of Management Journal, 
Vol. 38, No. 2 ,Apr., 1995. P 566

  السلوك المنحرف في مكان العمل

(Bowling&Gruys,2010:p58

الفعال والعدوان

 الفعال العدوان

محاولھ ھو نفسھ

حول شائعة نشر

على مثال فھو

أكثر من فھو الفعال

سلبیة، عاطفة( 

 الانتاج

 .ترك العمل في وقت مبكر

 .اخذ راحة مفرطة

 .تعمد العمل بشكل بطيء

 

 الانحراف السیاسي

.النمیمة حول العمال المشاركین

اللوم على العمال المشاركین

 .التنافس غیر المفید

........ .........

Source:Robinson, Sandra L.; Bennett, Rebecca J.,( A Typology of Deviant Workplace 
Behaviors: A Multidimensional Scaling Study), The Academy of Management Journal, 
Vol. 38, No. 2 ,Apr., 1995. P 566 

السلوك المنحرف في مكان العمل

(Bowling&Gruys,2010:p58-59),(Bushman&Anderson,2001:p274

والعدوان المعادي العدوان

العدوان وینطوي

نفسھ العمل في 

نشر اخرى جھة

فھو العمل في 

الفعال العدوان 

 المثال سبیل 

 

 

الانتاجانحرافات 

.ترك العمل في وقت مبكر1

.اخذ راحة مفرطة2

.تعمد العمل بشكل بطيء3

 .ھدر الموارد4

الانحراف السیاسي

 .المحسوبیة1

.النمیمة حول العمال المشاركین2

اللوم على العمال المشاركین .القاء3

.التنافس غیر المفید4

...................
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Source:Robinson, Sandra L.; Bennett, Rebecca J.,( A Typology of Deviant Workplace 
Behaviors: A Multidimensional Scaling Study), The Academy of Management Journal, 

السلوك المنحرف في مكان العمل

59),(Bushman&Anderson,2001:p274

العدوان وھما السلبیة

وینطوي لذاتھ بالضرر

 المشترك العامل

جھة ومن. المعادي

 اخر زمیل من

 اما. السلوك 

 على العاطفي

 التنظیمي

 الشخصي

الانحراف السیاسي

1

2

3

4

...................................

Source:Robinson, Sandra L.; Bennett, Rebecca J.,( A Typology of Deviant Workplace 
Behaviors: A Multidimensional Scaling Study), The Academy of Management Journal, 

السلوك المنحرف في مكان العمل ) تصنیف8

59),(Bushman&Anderson,2001:p274

السلبیة العمل 

بالضرر التسبب 

العامل عن شائعة

المعادي العدوان

من بدلا للتشجیع

 في العاطفة 

العاطفي فالتنبؤ وبالتالي

 

 .تخریب المعدات

 

 .الكذب حول ساعات العمل

 .السرقة من المنظمة

 

 .التحرش الجنسي

 

 .السرقة من زملاء العمل

 .تعریض زملاء العمل للخطر

........................

Source:Robinson, Sandra L.; Bennett, Rebecca J.,( A Typology of Deviant Workplace 
Behaviors: A Multidimensional Scaling Study), The Academy of Management Journal, 

8(شكل 

59),(Bushman&Anderson,2001:p274

 لسلوكیات اخرین

 المعادي العدوان

شائعة فنشر. الاخر

العدوان على مثال 

للتشجیع اختیاره 

 من شكل ھو

وبالتالي. للسلوك

 انحرافات الملكیة

.تخریب المعدات

 .قبول الرشاوي

.الكذب حول ساعات العمل

.السرقة من المنظمة

 العدوان الشخصي

.التحرش الجنسي

 .الاساءة اللفظیة

.السرقة من زملاء العمل

.تعریض زملاء العمل للخطر

........................ ولالمبحث الا

Source:Robinson, Sandra L.; Bennett, Rebecca J.,( A Typology of Deviant Workplace 
Behaviors: A Multidimensional Scaling Study), The Academy of Management Journal, 

-Bushman&Anderson,2001:p274),(59 واضاف

اخرین بعدین 

العدوان ینطوي

الاخر للطرف 

 ھو وھذا الشخص

 یتم بحیث المنافس

ھو المعادي فالعدوان

للسلوك الادراك یحركھا

 خطر

انحرافات الملكیة

.تخریب المعدات1

.قبول الرشاوي2

.الكذب حول ساعات العمل3

.السرقة من المنظمة4

العدوان الشخصي

.التحرش الجنسي1

.الاساءة اللفظیة2

.السرقة من زملاء العمل3

.تعریض زملاء العمل للخطر4

المبحث الا

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

Source:Robinson, Sandra L.; Bennett, Rebecca J.,( A Typology of Deviant Workplace 
Behaviors: A Multidimensional Scaling Study), The Academy of Management Journal, 

واضاف

275) 

ینطوي حین

 وسیلة

الشخص

المنافس

فالعدوان

یحركھا

خطر
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 المثال سبیل على الادراكي التنبؤ بینما ي،العدائ العدوان مع أكبر بقوة متعلقة تكون ان المحتمل

 العدوان مع بقوة مرتبطة معظمھا تكون ان المحتمل من) الاخلاقیة والمعتقدات الظلم، تصورات(

 التنمیة في مفید الفعال العدوان ان) Bushman& Anderson,2001:p275( واضاف. الفعال

 ھذا استخدام و الواقع في فائدتھ تجاوز ولكنھ والتدخلات العدوان نظریات من مبكر وقت في

   .البشري العدوان على والسیطرة الفھم في التقدم من المزید احراز یعیق الانقسام

 من الابعاد لسلوكیات العمل السلبیةمجموعة  )Bowling&Gruys,2010:p58-59(وقد ناقش

فقسمھا من حیث الشرعیة الى سلوكیات تنتھك القانون (على سبیل المثال الاعتداء, الاختلاس, 

المخدرات غیر المشروعة) في حین ان البعض الاخر مثلا الوصول للعمل في وقت متأخر الى 

ن إلذلك  ؛العمل والعمل ببطء عمداً وقضاء الكثیر من الوقت في احلام الیقظة بدلاً من العمل

ھي من ضمن سلوكیات العمل السلبیة وتمثل بعدین  وكیات غیر المشروعة قانونیاً والقانونیةالسل

وان التمییز بین السلوكیات السلبیة القانونیة وغیر القانونیة لھ اثار نظریة ھامة .منفصلین

والتي بھا وذلك لأن القیود القانونیة تنتج حالات قویة  التنبؤفالسلوكیات غیر القانونیة من الصعب 

. كما ان السلوكیات القانونیة وغیر القانونیة یمكن ان تتغلب على الاثار المحتملة للمتغیرات المتوقعة

الموظف یمكن ان  المرتكب من  القانوني رمن الممكن ان تكون لھا عواقب مختلفة فالسلوك غی

  یجعل المنظمة عرضة للغرامات او قضایا قضائیة.

 باتجاه السلبیة السلوكیات ھي السلوكیات، ھذه من نوعین على الحالیة دراستھ في الباحث اعتمد ولقد

على ھذه السلوكیات وفیما  الدراسات اغلب لأتفاق وذلك الافراد باتجاه السلبیة والسلوكیات المنظمة،

  یأتي توضیح لھذین البعدین.

الى نوعین من Zhao&etal,2013:p220,( (Bowling&Gruys,2010:p58-59)وقد اشار(

) مثل السرقة من المنظمة CWB-Osسلوكیات عمل تستھدف المنظمة( وھي ؛سلوكیات العمل

واضاعة الوقت اي تحقیق انحراف بالإنتاج وانحراف بالملكیة , وسلوكیات عمل تستھدف الافراد 

) مثل سرقة ممتلكات زمیل العمل والعداء تجاه زملاء العمل والتي تدخل CWB-Isفي المنظمة(

  دوان الشخص والانحراف السیاسي.ضمن اطار الع

لى بعدین یتعلقان بسلوكیات العمل السلبیة وھي إ) Bowling&Gruys,2010:p59واشار (

الابعاد التي تكون ذات صلة بالمھام الوظیفیة اي الموجھة نحو المنظمة مثل العمل ببطء والانسحاب 

الانخراط في اجراءات جسدیة ولفظیة غیر من العمل وغیرھا, او لیس لھا علاقة بمھام الوظیفة مثل 

   لائقة تجاه الاخرین.
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باتجاه المنظمة  سلوكیات العمل السلبیة)  Sackett&DeVore,2005:p146ولقد صنف (

وسوف  فئاتعدد واسع من الالى  وسلوكیات عمل سلبیة باتجاه الافراد ولقد صنف مكونات كل بعد

  .نقدم لمحة عامة عن ھذه الفئات

  )(من صاحب العمل, زملاء العمل.السرقة 1

  (تشویھ او اتلاف او تدمیر الممتلكات او تخریب الانتاج) .تدمیر الممتلكات2

  (كشف سریة المعلومات, تزویر السجلات) .اساءة استخدام المعلومات3

(اضاعة الوقت, تغییر بطاقة الوقت, اجراء الاعمال التجاریة  .سوء استخدام الوقت والموارد4

  خلال الدوام)والشخصیة 

  (الفشل في اتباع اجراءات السلامة, والفشل في تعلم اجراءات السلامة) .السلوك الغیر امن5

, سوء استخدام او الخروج مبكراً بدون عذر او التسكع (الغیاب او التأخر .الحضور الضعیف6

  الاجازة المرضیة)

  المھمل)(تنفیذ العمل بشكل بطيء عمداً, العمل  .الضعف في نوعیة العمل7

  .استخدام الكحول (تعاطي الكحول اثناء العمل, القدوم للعمل تحت تأثیر الكحول)8

  (امتلاك او استخدام او بیع المخدرات اثناء العمل) .تعاطي المخدرات9

  ( مع العملاء, ومع الزملاء في العمل) .الاجراءات اللفظیة غیر اللائقة10

ة زملاء العمل جسدیاً, التحرش الجنسي الجسدي نحو (مھاجم .الاجراءات الجسدیة غیر اللائقة11

  ), البلطجةزمیل العمل

    السرقة 3-1- 1

ع وتتخلل جمی منظماترقة الموظف تؤثر على جمیع ال) ان سSchaefer,et al,2000:p89(اشار 

وقد تكون سرقة الموظف على شكل اختلاس  منظمةلى رئیس الإالتصنیفات الوظیفیة من البواب 

للأغراض  المنظمةالقیام بالاستنساخ بأجھزة  نقدي او سرقة بضائع, اخذ اللوازم والمعدات المكتبیة,

, اخذ استراحة الغداء الطویلة, او منظمةالھاتفیة الخاصة من اجھزة ال الخاصة, اجراء المكالمات

ة التجارة الامریكیة تكالیف سرقة الموظف في قضاء الوقت مع نفسھ بدون عمل. وتقدر غرف
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التأمین  منظمات ھاملیار دولار سنویاً. ووفقاً للتقاریر التي نشرت 40الولایات المتحدة الامریكیة 

تفشل تجاریا بسبب  اربع أصلمن  منظمات على الودائع والحیاة فأن ثلاث 1994عام الفدرالیة 

 )Thoms,et al,2001:pp562-563(كل من واضاف السرقة الداخلیة من الموظفین.

),Clark&Hollinger,1983:p3(  ان عدم الرضا الوظیفي ھو من الاسباب المھمة لسرقة

الموظف, ویزداد معدل السرقة اذا كان ھناك مجموعة من الدوافع والتي تتعلق بمجموعة العمل 

 ألیھملعمل الذي ینظر والدعم الاداري للسرقة. وقد تكون السرقة ھي محاولات لضرب اصحاب ا

على انھم غیر عادلین وان السرقة ھي كوسیلة لتحدي اعراف المجموعة وان معدلات سرقة 

لى الاشیاء إلسرقة وان العاملین الذین یصلون الموظف ھي كثیرة بقدر توفر الفرص للموظفین ل

 Hollinger,etواضاف( .كانوا متدنین اجتماعیاً  إذاالقیمة ھم الاكثر عرضة لسرقتھا وخاصة 

al,1992:p155تتكون من  منظمتیننحراف للموظفین في عینة من ) بأنھ تم فحص مستویات الا

موظف من عمال المطاعم للوجبات السریعة واظھرت النتائج وجود مستویات كبیرة من  341

وان اكثر  ؛ذلك بسبب الشعور بالظلم من صاحب العمل ؛الانحراف للموظفین من خلال السرقة

واشار  سنة. 21ت السرقة كانت من الموظفین الصغار في السن الذین تقل اعمارھم عن حالا

)McDaniel,et al,1986:p31-32( ),Collins,2005:p105( للإفلاستتعرض  منظماتان ال 

یبرر اھتمام علماء النفس یمثل مشكلة مكلفة للصناعة وبالتالي  بسبب سرقة الموظفین وھذا ما

) ان العدید من العوامل تساھم في قرار Greenberg&Barling ,1996:p56واشار( .الصناعي

سرقة الموظف فالنموذج المتكامل للسرقة یتضمن كلاً من عوامل الشخصیة وعوامل مكان العمل 

) وكذلك Banduras,1977ان یكون متسق مع نظریة التعلم الاجتماعي لـ( المنھجومن شأن ھذا 

التفاعل بین مكان العمل وعوامل الشخصیة توفر التنبؤ على نحو اظھرت البیانات ان استخدام 

)الذي درس تأثیر Dekker&Barling,1995:p8ل اعتداء على مكان العمل و(افضل من ك

العوامل الشخصیة في مكان العمل یعتقدون ان ھناك ثلاث عوامل یجب ان تكون موجودة لسرقة 

یعتقد الموظف ان ھناك خطر ضئیل من الوقوع ) الفرصة عندما 1(    الموظف على سبیل المثال

یتصور الحاجة في مقابل حاجة حقیقیة,  -في الغالب-) الحاجة فھذا العامل ھو 2او عدم الردع, (

) المواقف تجاه السرقة بغض النظر عن وجود كل من الفرص والحاجة وسرقة الموظف یمكن 3(

 ك.ن ھناك تسامح مع مثل ھذا السلوتقلیلھا عندما لا یكو

سرقة  انھ یمكن الحد من)Brown&Pardue,1985:p875(),Keating,2005:p1واشار(

تغییر بیئة العمل لمنع امكانیة السرقة من خلال استخدام  الموظفین من خلال طریقتین الأولى

الثانیة و. او تغییر الاقفال وكلمات مرور الكمبیوتر لكل مادةت المراقبة او البطاقات الممغنطة كامرا

  .التركیز في عملیة اختیار الموظفین وطالبي العمل والفحص قبل التوظیف للحد من السرقة
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المنظمة,  ان خصائص الموظف عند دخول ) (Greenberg&Barling,1996:p56واضاف 

والخصائص التنظیمیة والتي تتعلق بشكل مباشر او غیر مباشر بالسرقة. فأن ردود الفعل العاطفیة 

صائص التنظیمیة تتضافر جمیعھا لتؤدي لسلوك السرقة وان الطریقة لكل من والفكریة لھذه الخ

ذلك أضف إلى  )9العوامل الشخصیة والتنظیمیة تتنبأ بسرقة الموظف بشكل مستقل كما في الشكل (

  )9بعض التفاعلات المحتملة بین العوامل التنظیمیة والشخصیة ایضا كما موضح بالشكل( تقدیم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

Source: Greenberg, Liane,& Barling, Julian,(Employee Theft), Edit by, C. L. Cooper& 
D.M Rousseau, Vol 3, John Wiley & Sons Ltd, 1996. P 57. 

    العوامل المؤثرة على سرقة الموظف )9(الشكل   

من سرقة زملاء العمل وھو سرقة الفكرة فعندما  اً ) ان ھناك نوعFreeman,2013:p1واشار(

في  مدة زمنیةلال لقاء او مأدبة غداء وبعد تطرح فكرة عن العمل حول ادخال التطویر او التغییر خ

الاجتماع یطرح زمیلك في العمل الفكرة نفسھا التي تحدثت بھا معھ ویستخدمھا كفرصة بانھ یمتلك 

  الفكرة الخاصة بك. المھارة. ولا یمكنك ان تتھمھ بسرقة 

 الشخصیةالعوامل 

) , (خلفیة المنحرف) , الحاجة(
(الجشع,الفرصة) , (التسیب الاخلاقي) , 

 (التھمیش)

 عوامل مكان العمل

 (المناخ التنظیمي), (عقیدة الردع), 

 (العدل المدرك)

 مع مكان العمل Xتفاعلات الشخص

 العدل  xالتھمیش 

 الردع xالطمع 

 المناخ xالفرصة 

 

 سرقة الموظف
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للتعامل مع متعددة كثیرة طرق  ان ھناك )White,2013:p1(),Bullock,2012:p1واضاف(

) الإبلاغ عن المخالفات للمشرفین أبسط طریقة للتعامل مع زمیل في العمل 1سرقة زملاء العمل (

الذي یسرق ھو لترتیب لقاء خاص مع المشرف. والسماح للمشرف لمعالجة ھذه المسألة. وتقدیم 

قد یكون التقاریر إلى مشرف، رغم ذلك، یمكن أن یكون لھا بعض السلبیات. في بعض الحالات، 

یغطي المشرف حتى سرقة  ویمكن أنالمشرفین على علاقة ودیة مع زمیل في العمل الذي سرق. 

أو ببساطة تجاھل التقریر الخاص بك. في بعض الحالات، المشرف قد یكون متورطا في سرقة. 

الموارد البشریة او الاتصال ب) الاتصال 2(بك، والمشرف قد یحاول إنھاء العمل الخاص 

بمدیر الموارد البشریة قد یكفل اتخاذ أي إجراء عندما تقدم تقاریر عن زمیل  ت. الاتصالبالسلطا

في في العمل من أجل السرقة. بالإضافة إلى ذلك، یمكن لمدیر الموارد البشریة توفیر حمایة أكبر 

) عدم مواجھة زمیل العمل حول سرقتھ لأنھ قد یضمر الشر لك او ینشر 3(، عدم الكشف عن ھویتھ

الشائعات عنك وبعض زملاء العمل قد ینقادوا في غضب وتھدید بالعنف الجسدي داخل او خارج 

  مكان العمل وفي بعض الحالات یشترك عامل اخر ویطلب من ان تسكت عن السرقة

   تدمیر الممتلكات 3-2- 1

ان الغرض من التخریب ھو تعطیل او تخریب عملیات  )Crino,1994:p313-318اشار(

المنظمة لأغراض شخصیة من خلال خلق دعایة سلبیة والاحراج والتأخیر في الانتاج او اضرار 

في الممتلكات وتدمیر علاقات العمل او ایذاء الموظفین او العملاء وتنفیذ انشطة التخریب من جمیع 

الاكثر احتمالاً للمشاركة ھم مال ذوي الیاقات الزرقاء مستویات العاملین. ففي الماضي كان الع

 أصبحولكن الیوم ومع فقدان الوظائف وعلى نطاق واسع فالعمال ذوي الیاقات البیضاء والمھنیین 

  لھم حافزاً للانخراط في التخریب. 

الموظفین العاملین في  لى التخریب منإ) Harris&Ogbonna,2009:pp326-328واشار(

التي تؤثر سلباً  بالأفعالمجال الخدمة فعمال الخدمة الساخطین من الادارة یقومون وبشكل روتیني 

على معاییر الخدمة وباختصار مثل البطء في تقدیم الخدمة للزبائن واخراج احباطاتھم امام العملاء 

تقتصر على عدد قلیل من الساخطین او  ویعرضونھا امام زملائھم في العمل وان ھذه السلوكیات لا

لى سلوكیاتھم بانھ طبیعیة إن والذین ینظرون الاقلیة الساخطة وانما شملت ایضاً غالبیة الموظفی

)الباحثین عن الاثارة 1وعقلانیة وھناك عدد من الاسباب التي تدفع بموظفي الخدمة للتخریب مثل(

قاء للتخلص من الملل والرتابة في العمل او الكاشتراك في الاعمال التي تحید عن خدمة العملاء 

مما  ن عامل الخدمة یفضل ھذه اللحظات ولكنھا مضرة بالزبون وھذاإ إذالنكات والمرح مع الزبائن 
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عدم الاھتمام بحاجات العملاء والكسل في و) اللامبالاة 2,(ضعفاً في خدمة الزبائن وتأخیرھم یتسبب

لى اھانات الزبائن من خلال التأخر في تنفیذ الخدمة التي یطلبوھا ) الرد الانتقامي ع3تنفیذ المھام,(

كي  ظیف غرفھم بشكل كلي, وعدم غسل اووعدم تلبیة طلباتھم بشكل كامل و عدم الاھتمام بتن

)طلب المال من الزبائن 4ملابسھم او التعمد في التحكم بدرجة حرارة الغرفة لجعلھا غیر مریحة,(

لى طلب المال حتى یقدموا خدمات إتكون اجورھم متدنیة لذى یلجئون  حیث ان اغلب عمال الخدمة

  افضل واھتمام اكثر بالزبائن.

) من خلال دراستھ التي تناولت العلاقة بین الظلم Ambrose,et al,2002:p947(اشار ولقد 

 والتخریب في أماكن العمل. بالاعتماد على العدالة التنظیمیة والبحوث التي درست الانحراف في

عا للتخریب، والذي سیكون مكان العمل، وقد افترض أن الظلم سوف یكون السبب الأكثر شیو

للتأثیر على الھدف، وشدة السلوك التخریبي. فالنتائج تدعم الفرضیات لدینا. أولا، كان الظلم  اً مصدر

ر عرضة السبب الأكثر شیوعا للتخریب. الثانیة، عندما كان مصدر الظلم تفاعلي، كان الأفراد أكث

للانخراط في الانتقام، وعندما كان مصدر الظلم في التوزیع، كانوا أكثر عرضة للانخراط في 

ظلم والھدف من التخریب عموما ھو نفسھ، المصدر  كاناستعادة حقوق المساھمین الأفراد. ثالثا، 

أخیرا، كان على الرغم من أن ھذه العلاقة كانت أقوى لأھداف تنظیمیة من أجل الأھداف الفردیة. و

. ھناك التأثیر المضاف لكل من العدالة التوزیعیة والإجرائیة، والتفاعلیة على شدة التخریب

اتخاذ اجراءات جدیة للتصدي  المنظمات) یجب على Gurtler&Munster,2013:p2واضاف(

لأعمال التخریب او مھاجمتھا بأي وسیلة ممكنة من خلال فرض العقوبات القویة لجعل الامر اكثر 

  صعوبة بالنسبة للموظفین المخربین.

 ) ,Cohen,etal,2012:p3),(Maclane&Walmsley,2010,p65(قد أكد و

)Bauer,2011:p3 (عمل الخاصة بھ والاضرار فيأن التخریب یشمل اضاعة مواد صاحب ال 

  .مما یعطل الإنتاج ویضر بصاحب العملمن الآلات والمكائن والممتلكات  قطع الغیار

سلبیة ال ئص الحیویة لسلوكیات العملمن الخصا نأ) Brimecombe,2012:pp13-25واضاف(

بشكل  لموظف یؤدي المھمةكان ا إذاوعلى وجھ التحدید  .ولیس من قبیل الصدفة ھو فعل التعمد

أما إذا كانت غیر مقصودة فلا تعد من ضمن سلوكیات  لعدم وجود التدریب المناسب اسيء نظرً 

   الأداء.لم یحاول التخریب عمداً في  العمل السلبیة؛ لأن الموظف
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   سوء استخدام المعلومات 3-3- 1

سوء استخدامھا بدلا من  يتتعلق بالمعلومات وھ مشكلةبأن ھناك ) Feretic,2011:p1اشارت(

ة البیانات بشكل غیر دقیق في التكنولوجیا وذلك عندما یقوم الموظفون بإدخال المعلومات في قاعد

تھم اما عن طریق الخطأ او بشكل متعمد للانتقام من رب العمل او التعمد في فقدان البیانات منظما

استخدام المعلومات التي تنطوي  سوءاو تخزینھا في ملف الكتروني خاطئ. وھناك فئة اخرى من 

على انعدام الاخلاق وكلما كان الوصول الى المعلومات من عدد كبیر من الافراد فھناك فرص 

  .كبیرة لأن یساء استخدامھا

سوء استخدام المعلومات یتضمن(مناقشة المسائل السریة غیر  أن) Gruys,1999:p43واضاف(

ارجھا, تعمد الفشل في إعطاء المشرف أو الزمیل في المصرح بھ مع الأفراد داخل المنظمة أو خ

, تزوید المنظمة بمعلومات منظمةالعمل المعلومات الضروریة, تدمیر أو تزویر سجلات أو وثائق ال

كاذبة للحصول على وظیفة (أي فیما یتعلق بالتعلیم أو الخبرة), الكذب على صاحب العمل أو 

) ان اغلب سوء استخدام المعلومات كان Arcy,2007:p2ویرى(المشرف للتغطیة على الخطأ). 

من داخل المنظمة من قبل الموظفین الساخطین والذي ینجم عنھ خسائر مالیة للمنظمة وعواقب 

سلبیة اخرى من سوء الاستخدام تشمل الدعایة السلبیة, والوضع التنافسي غیر الملائم, وانخفاض 

  سئولیة القانونیة. الجدوى التنظیمیة, وفقدان ثقة العملاء, والم

) ان المعلومات قد یساء استخدامھا دائما لكسب میزة في حساب Smith,2007:p265ولقد اضاف(

الاخرین وقد یساء استخدامھا للخداع والاحتیال فالمجرمون الذین یعانون من سوء النیة سوف 

  یجدون الوسائل السیئة لاستغلال المعلومات لغرض خدمة مصالحھم.

التي تمثل لمتعمد لموارد وتقنیة المعلومات ) ان اساءة الاستخدام اArcy,et al,2008:p2(ویرى 

من الحوادث  )%75- %50(تھدیداً كبیراً للمنظمة. فقد اشارت الاحصائیات الصناعیة ان من بین 

نظراً لوجود عدد كبیر من حوادث سوء استخدام المعلومات والتي  منظمةالامنیة تنبع من داخل ال

من افراد العینة القادرین على تقدیر الخسائر والاستعداد  )%39(من بین  $345000تقدر بــــ 

بتقدیمھا اما بقیة المنظمات فأنھا تتردد في الافصاح عن ھذه المعلومات خوفاً من الدعایة السلبیة 

   الضرر في صورتھم او سعر السھم.والتي یمكن ان تلحق 

استخدام  سوءمختلفة من  اً ) ان ھناك انواعDRI,2013:p1واشارت منظمة مخاطر القرار الدولیة(

)الموظفین الضالین الذین یثیرون وبشكل مجھول التعلیقات المفتعلة او التشھیر 1( :المعلومات وھي

)الافراد الذین یؤیدون مصالح جماعات اخرى والتي لدیھا اجندة 2بالموظفین الاخرین او بالمنظمة,(



 سلوكیات العمل السلبیة......... ........................................... ولالمبحث الا

120 
 

)الموظفون الذین یسربون المعلومات عمداً حول 3واضحة او مختلفة عن تلك الخاصة بك,(

) اعطاء المعلومات عن المبیعات والاسعار ونقلھا الى الموردین والاصدقاء او 4ظمة,(تعاملات المن

  .منظمة) تسریب المعلومات الحاسمة والتي تؤثر على سعر سھم ال5المنافسین,(

كان أسواء  منظمةالمعلومات السریة الخاصة بال ) ان الافصاح عنWithey,2013:p1واضاف(

لھ القدرة على الضرر بسمعة لخرق الثقة فأن ذلك سیكون متعمد نتیجة  أمبشكل عرضي ذلك 

  .منظمةلھا تأثیر سلبي على اعمال ال وتوفیر المنافسین مع میزة غیر عادلة او ان یكون منظمةال

من المھم ان نتذكر ان الافراد المتورطین عادة ما یستفیدون انھ ) Murphy,1993:p49واشار(

من ھذا الفعل غیر الشریف او انھم سیخسرون اذا رفضوا ارتكاب الفعل على سبیل المثال المدراء 

التنفیذیین الذین یزورون بیانات الاختبار من اجل جذب عقد كبیر والذي بدوره سیضمن بقاء 

  ان الذات بل یتم حفظ وظائفھم المربحة والمرموقة. المنظمة ولا یتصرفون بطریقة نكر

) ان التزویر ھو كل تغییر للحقیقة في محرر بقصد استعمالھ على نحو 451:ص2007وترى(شلال,

یوھم بأنھ مطابق للحقیقة اذا كان المحرر بعد تغییره صالحاً لأن یستعمل على ھذا النحو وان جرم 

ن مستقلان عن بعضھما البعض. والتزویر قد یكون في التزویر وجرم استعمال المزور ھما جرما

  .منظمةالسجلات والبیانات الرسمیة, المستندات, تزویر توقیع المدیر المسئول في ال

) بأنھ وفقاً لنظریة التحكم الھرمیة فأن اعمال الجنوح تنتج عندما Lasley,1988:p348واشار(

من اربعة عناصر  الروابط تتألفتكون روابط الفرد في المجتمع ضعیفة ومكسورة وھذه 

مترابطة(المرفقات, الالتزامات, التداخلات, المعتقدات) وعلى وجھ التحدید المرفقات مألوفة 

للأخرین, الالتزامات لخطوط العمل مألوفة, التداخلات للأنشطة مألوفة, والاعتقاد في نظام القیم 

  السلوك الاجرامي.المشتركة لتعزیز الرابطة المجتمعیة وبالتالي كبح جماح 

  سوء استخدام الوقت والموارد 3-4- 1

) ان سوء استخدام الوقت یتضمن عدد من الفقرات وھي(إضاعة Gruys,1999:p44,70واشار(

, منظمةالوقت في العمل, إجراء الأعمال التجاریة الشخصیة خلال وقت العمل, تضیع موارد ال

تلام التي لا یحق لھ استخدامھا, القیام بمكالمات ھاتفیة دولیة في العمل, اس منظمةاستخدام موارد ال

, القیام باستخدام جھاز الاستنساخ في العمل للأغراض منظمةحزم البرید عن طریق برید ال

الشخصیة, استخدام البرید الالكتروني لأغراض شخصیة, قضاء بعض الوقت على الإنترنت 

عب ألعاب الكمبیوتر أثناء وقت العمل, تغییر بطاقة الوقت للحصول على لأسباب لا تتعلق بالعمل, ل
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مدفوعات لساعات أكثر مما یعمل فعلیاً, أخذ فترات الغداء او الاستراحة لفترات طویلة لتناول 

لامور ھذه ا وضعویمكن  .)القھوة دون الحصول على موافقة, العمل الاضافي الذي لا لزوم لھ

  السلوكیات المنحرفة. في خانةالاكثر تغطرساً في العمل 

من الرجال والنساء من الذین  )82() في دراستھ التي شملتSpector,1975:p635واشار(

من كل مستجیب وجد  الآراءیعملون في الوظائف الكتابیة والمھنیة والیدویة وبعد الانتھاء من اخذ 

الفعلیة الى الاحباط وجدت في ستة عوامل ھي(العدوان ضد ان الاحباط التنظیمي وردود الفعل 

, العدوان الشخصي, الاخرین, التخریب, اضاعة الوقت والمواد, الشكوى والعداء بین الافراد

) ان ردود الفعل Sackett&DeVore,2005:p160وبنفس الصدد اشار( .اللامبالاة في الوظیفة)

وإساءة استخدام الوقت والموارد، وضعف الحضور، على الإحباط تتمثل في تدمیر الممتلكات، 

  وسوء نوعیة العمل، والسلوك اللفظي والجسدي غیر اللائق.

) ان ضحایا الانحراف في مكان العمل ھم اكثر عرضة Appelbaum,2007:p588ویرى( 

للمعاناة من المشاكل المرتبطة بالتوتر والتي تظھر من خلال التعمد في ضیاع وقت العمل 

ض الانتاجیة وارتفاع معدل الدوران ولغرض تثبیت ھذا الانحراف السلبي یجب على وانخفا

) Muafi,2011:p126واضاف( .للتخلص من الانحراف السلبي المنظمات تقدیم الحوافز المالیة

ان عدم الرضا الوظیفي ھو الموقف الذي یعكس كیف یشعر الموظف تجاه وظائفھم لذى یظل 

نخرطون في سلوكیات عمل سلبیة مثل اضاعة الوقت والتغیب عن الموظفین غیر راضین وقد ی

  العمل.

) وھو موقع مھني منذ Salary.comدراسة حدیثة لموقع(ب فقد جاءت) Adams,2013:p1(أما

طلب من العمال عبر دراسة استقصائیة الاجابة عبر  مفادھا) (IBM منظمةسنة تملكھ  14

عامل ووجد ان نسبة )1000(الانترنت عن الطرق التي یضیعون بھا وقتھم ولقد شملت العینة

لى زملاء العمل والذي من الممكن ان یكون إمن اضاعة الوقت خلال العمل ھي بالتحدث  )43%(

  یھ التصفح على الانترنت.ھذا الوقت ھو الجزء الاكثر انتاجیة في العمل ویل

لا اذا كان إ) انھ من غیر القانوني لصاحب العمل تغییر بطاقة الوقت Broek,2013:p1واشار(

سبب  بلالأن تغییر بطاقة الوقت  ؛الموظف او صاحب العملحدث من  التغییر بھدف تصحیح خطأ

  حقوق الاخرین الملتزمین بالقانون الذین یدفع لھم وفق قانون العمل. مھاجمة یعني
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  السلوك غیر الامن 3-5- 1

 في السلوكیات غیر الامنة ھي المساھم الرئیسيإن السلامة  ء) وفقاً لخبراLee,2000:p1وترى(

اكثر لحوادث والاصابات في مكان العمل وبینت البحوث ان التصرفات غیر السلیمة تلعب دوراً ا

 اھمیة بكثیر في حوادث العمل والاصابات ویقدر خبراء السلامة ان السلوكیات غیر الامنة تمثل

% من حوادث العمل والاصابات والتي تعود للسلوكیات البشریة غیر الامنة وان احد الاسباب 80

بھا الناس في الرئیسیة للسلوكیات غیر الامنة ھو الاجھاد والذي یؤثر سلباً على الطریقة التي یفكر 

ان الاجھاد في العمل یكون  )Fielden& Davidson,2001:p117واضاف (ستجابة. العمل والا

تفاعلي وتراكمي والذي یشكل كل متكامل یؤثر على الاداء والسلوك والرضا الوظیفي والرفاھیة 

بالإضافة وان النساء یبلغن اعلى مستویات من الاجھاد نتیجة لتجاربھن داخل وخارج بیئة العمل ف

الى اعباء العمل العالیة فھناك مسئولیة اكبر للقیام بمھام تتعلق بالبیت والاسرة وھذا ما یھدد 

  الرفاھیة.

 منظماتمة في بریطانیا انھ یمكن لللقد اقترحت لجنة الصحة والسلا )Clarke,2003:p42اشار( 

منع وقوع الحوادث والحفاظ على سجل سلامة جید من خلال تطویر ثقافة السلامة الایجابیة على 

والمعتقدات التي یضعھا اعضاء المنظمة.  ثقافة السلامة للمنظمة والتي تتعلق بالاقتراحات الاساسیة

ول ) ان انتھاكات السلامة تكون على ثلاث مستویات فالمستوى الاSherwood,1999:p1واشار(

یكون الاكثر شدة وخطورة والذي یؤثر على العمال او السلامة العامة والخطورة في المستوى 

 الثالث تشكل مخاطر اقل ولا یرافقھا عادتاً دفع اي غرامات كما في المستوى الاول والثاني.

من  ) بانھ یتم تعریف سلامة المنظمة بشكل عام بالتحررNavon,et al,2007:p573(واضاف 

ظیمیة الاخرى بما في ذلك اي اصابة عرضیة تتعلق بسلامة الموظفین واصحاب المصلحة التن

) بان نظریة السلوك المخطط ھي المناسبة Fogarty&Shaw,2010:p1456واشار( .العملاء

تماما لتفسیر الصلة بین المناخ وأنواع معینة من السلوكیات في أماكن العمل التي ھي المقصودة 

آمنة. ویشار عادة إلى ھذه السلوكیات بوصفھا انتھاكات، والتي تنطوي على الانحراف  ولكن غیر

المتعمد عن القواعد التي تصف الطریقة الأمنة أو وافقت على أداء مھمة أو وظیفة معینة؛ بدلا من 

الأخطاء، والتي تشیر إلى نتائج غیر مقصودة بسبب زلات، الھفوات والأخطاء التي أدلى بھا 

اد. ان عدم اتباع الإجراءات ھو المساھم الرئیسي في الأخطاء. وأن أولئك الذین انتھكوا الأفر

  مرة. 1.4الإجراءات كانوا أكثر عرضة لارتكاب أنواع أخرى من الأخطاء 



 

) ان برنامج مراقبة التدریب في مجال السلامة ھو نوع من 

الفرد من خلال الملاحظة السلوكیة والتواصل الایجابي لجعل 

ویمكن ایضا 

مراقبة الموظفین وتطویر مھارات الاتصال لدیھم وتطویر عاداتھم وتحدید السلوكیات غیر الامنة 

Shuang

لى زیادة 

الحوادث وایضاً الى افتقار الوعي بالسلامة والعادات السیئة وضغوط العمل والمواقف مع الزملاء 

لى إ )

ان ھناك ثلاثة اسباب تؤدي للحوادث في العمل: السبب الاول ھو نظام ادارة السلامة التنظیمیة 

لى إالسبب المباشر للحوادث التي تنتمي 

الحالة غیر الامنة لعمل المنظمة, والسبب الثاني غیر المباشر لحوادث السلامة لھ علاقة بالعوامل 

البشریة والتي تتمثل بالمعرفة والوعي والعادات والنقص في معرفة اجراءات السلامة, والسبب 

ي جم الفحم والموضحة ف

Source: Wenwang, Yang, Gui, Fu, Jiangshi, Zhang, Song, Qing, Nan, Shao, Zhongqian, 
Chang,( Analysis and methods of the blasters’ unsafe behavior taking gas explosion 
accident as an example), Procedia  Engineering, 45, 2012, p 220

) انھ في كندا یتم توعیة الشباب العمال والمجتمع حول 

اجراءات السلامة في العمل من خلال حملات التسویق الاجتماعي والتي تركزت في المقام الاول 

والتي تضاعفت في السنوات الاخیرة 

لتحقیق الھدف وتصویر النتائج المترتبة عن اصابة 
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) ان برنامج مراقبة التدریب في مجال السلامة ھو نوع من 

الفرد من خلال الملاحظة السلوكیة والتواصل الایجابي لجعل 

ویمكن ایضا  منظمة

مراقبة الموظفین وتطویر مھارات الاتصال لدیھم وتطویر عاداتھم وتحدید السلوكیات غیر الامنة 

Jiang(),Shuang, 

لى زیادة إضا الوظیفي وسلوك المخاطرة تشیر 

الحوادث وایضاً الى افتقار الوعي بالسلامة والعادات السیئة وضغوط العمل والمواقف مع الزملاء 

Wenwang(

ان ھناك ثلاثة اسباب تؤدي للحوادث في العمل: السبب الاول ھو نظام ادارة السلامة التنظیمیة 

السبب المباشر للحوادث التي تنتمي 

الحالة غیر الامنة لعمل المنظمة, والسبب الثاني غیر المباشر لحوادث السلامة لھ علاقة بالعوامل 

البشریة والتي تتمثل بالمعرفة والوعي والعادات والنقص في معرفة اجراءات السلامة, والسبب 

جم الفحم والموضحة ف

Source: Wenwang, Yang, Gui, Fu, Jiangshi, Zhang, Song, Qing, Nan, Shao, Zhongqian, 
Chang,( Analysis and methods of the blasters’ unsafe behavior taking gas explosion 
accident as an example), Procedia  Engineering, 45, 2012, p 220

) انھ في كندا یتم توعیة الشباب العمال والمجتمع حول 

اجراءات السلامة في العمل من خلال حملات التسویق الاجتماعي والتي تركزت في المقام الاول 

والتي تضاعفت في السنوات الاخیرة 

لتحقیق الھدف وتصویر النتائج المترتبة عن اصابة 

سلوكیات العمل السلبیة......... 

) ان برنامج مراقبة التدریب في مجال السلامة ھو نوع من 

الفرد من خلال الملاحظة السلوكیة والتواصل الایجابي لجعل 

منظمةكل من سلوكیات العمل وظروف العمل امنة والتي تصبح جزء من ثقافة ال

مراقبة الموظفین وتطویر مھارات الاتصال لدیھم وتطویر عاداتھم وتحدید السلوكیات غیر الامنة 

Jiang-Shi&etal,2011:p1965

ضا الوظیفي وسلوك المخاطرة تشیر 

الحوادث وایضاً الى افتقار الوعي بالسلامة والعادات السیئة وضغوط العمل والمواقف مع الزملاء 

Wenwang,et al ,2012:p220

ان ھناك ثلاثة اسباب تؤدي للحوادث في العمل: السبب الاول ھو نظام ادارة السلامة التنظیمیة 

السبب المباشر للحوادث التي تنتمي 

الحالة غیر الامنة لعمل المنظمة, والسبب الثاني غیر المباشر لحوادث السلامة لھ علاقة بالعوامل 

البشریة والتي تتمثل بالمعرفة والوعي والعادات والنقص في معرفة اجراءات السلامة, والسبب 

جم الفحم والموضحة فلى سلوك غیر امن والظروف غیر الامنة كما في منا

Source: Wenwang, Yang, Gui, Fu, Jiangshi, Zhang, Song, Qing, Nan, Shao, Zhongqian, 
Chang,( Analysis and methods of the blasters’ unsafe behavior taking gas explosion 
accident as an example), Procedia  Engineering, 45, 2012, p 220

  الاسباب المؤدیة لحوادث العمل

) انھ في كندا یتم توعیة الشباب العمال والمجتمع حول 

اجراءات السلامة في العمل من خلال حملات التسویق الاجتماعي والتي تركزت في المقام الاول 

والتي تضاعفت في السنوات الاخیرة 

لتحقیق الھدف وتصویر النتائج المترتبة عن اصابة 

........ .........

) ان برنامج مراقبة التدریب في مجال السلامة ھو نوع من 

الفرد من خلال الملاحظة السلوكیة والتواصل الایجابي لجعل 

كل من سلوكیات العمل وظروف العمل امنة والتي تصبح جزء من ثقافة ال

مراقبة الموظفین وتطویر مھارات الاتصال لدیھم وتطویر عاداتھم وتحدید السلوكیات غیر الامنة 

Shi&etal,2011:p1965

ضا الوظیفي وسلوك المخاطرة تشیر 

الحوادث وایضاً الى افتقار الوعي بالسلامة والعادات السیئة وضغوط العمل والمواقف مع الزملاء 

 )al ,2012:p220

ان ھناك ثلاثة اسباب تؤدي للحوادث في العمل: السبب الاول ھو نظام ادارة السلامة التنظیمیة 

السبب المباشر للحوادث التي تنتمي  د

الحالة غیر الامنة لعمل المنظمة, والسبب الثاني غیر المباشر لحوادث السلامة لھ علاقة بالعوامل 

البشریة والتي تتمثل بالمعرفة والوعي والعادات والنقص في معرفة اجراءات السلامة, والسبب 

لى سلوك غیر امن والظروف غیر الامنة كما في منا

Source: Wenwang, Yang, Gui, Fu, Jiangshi, Zhang, Song, Qing, Nan, Shao, Zhongqian, 
Chang,( Analysis and methods of the blasters’ unsafe behavior taking gas explosion 
accident as an example), Procedia  Engineering, 45, 2012, p 220

الاسباب المؤدیة لحوادث العمل

) انھ في كندا یتم توعیة الشباب العمال والمجتمع حول 

اجراءات السلامة في العمل من خلال حملات التسویق الاجتماعي والتي تركزت في المقام الاول 

والتي تضاعفت في السنوات الاخیرة على شبكة الانترنت, والمطبوعات, الاعلانات التلفزیونیة. 

لتحقیق الھدف وتصویر النتائج المترتبة عن اصابة 

...................
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) ان برنامج مراقبة التدریب في مجال السلامة ھو نوع من 

الفرد من خلال الملاحظة السلوكیة والتواصل الایجابي لجعل 

كل من سلوكیات العمل وظروف العمل امنة والتي تصبح جزء من ثقافة ال

مراقبة الموظفین وتطویر مھارات الاتصال لدیھم وتطویر عاداتھم وتحدید السلوكیات غیر الامنة 

Shi&etal,2011:p1965واضاف(

ضا الوظیفي وسلوك المخاطرة تشیر ان المشاعر السلبیة وعدم الر

الحوادث وایضاً الى افتقار الوعي بالسلامة والعادات السیئة وضغوط العمل والمواقف مع الزملاء 

 واضاف وقلة التعلیم والتدریب حول اجراءات السلامة.

ان ھناك ثلاثة اسباب تؤدي للحوادث في العمل: السبب الاول ھو نظام ادارة السلامة التنظیمیة 

دومدى اھتمام المنظمة والذي یع

الحالة غیر الامنة لعمل المنظمة, والسبب الثاني غیر المباشر لحوادث السلامة لھ علاقة بالعوامل 

البشریة والتي تتمثل بالمعرفة والوعي والعادات والنقص في معرفة اجراءات السلامة, والسبب 

لى سلوك غیر امن والظروف غیر الامنة كما في منا

Source: Wenwang, Yang, Gui, Fu, Jiangshi, Zhang, Song, Qing, Nan, Shao, Zhongqian, 
Chang,( Analysis and methods of the blasters’ unsafe behavior taking gas explosion 
accident as an example), Procedia  Engineering, 45, 2012, p 220

الاسباب المؤدیة لحوادث العمل

Tucker&Turner,2013:p104 انھ في كندا یتم توعیة الشباب العمال والمجتمع حول (

اجراءات السلامة في العمل من خلال حملات التسویق الاجتماعي والتي تركزت في المقام الاول 

على شبكة الانترنت, والمطبوعات, الاعلانات التلفزیونیة. 

لتحقیق الھدف وتصویر النتائج المترتبة عن اصابة  نداء عاطفیاً 

...................................

Na&Yi,2011:p2225 ان برنامج مراقبة التدریب في مجال السلامة ھو نوع من (

الفرد من خلال الملاحظة السلوكیة والتواصل الایجابي لجعل السلوك الذي یركز على تعدیل سلوك 

كل من سلوكیات العمل وظروف العمل امنة والتي تصبح جزء من ثقافة ال

مراقبة الموظفین وتطویر مھارات الاتصال لدیھم وتطویر عاداتھم وتحدید السلوكیات غیر الامنة 

واضاف( وضمان بیئة عمل اكثر اماناً.

ان المشاعر السلبیة وعدم الر

الحوادث وایضاً الى افتقار الوعي بالسلامة والعادات السیئة وضغوط العمل والمواقف مع الزملاء 

وقلة التعلیم والتدریب حول اجراءات السلامة.

ان ھناك ثلاثة اسباب تؤدي للحوادث في العمل: السبب الاول ھو نظام ادارة السلامة التنظیمیة 

ومدى اھتمام المنظمة والذي یع

الحالة غیر الامنة لعمل المنظمة, والسبب الثاني غیر المباشر لحوادث السلامة لھ علاقة بالعوامل 

البشریة والتي تتمثل بالمعرفة والوعي والعادات والنقص في معرفة اجراءات السلامة, والسبب 

لى سلوك غیر امن والظروف غیر الامنة كما في منا

Source: Wenwang, Yang, Gui, Fu, Jiangshi, Zhang, Song, Qing, Nan, Shao, Zhongqian, 
Chang,( Analysis and methods of the blasters’ unsafe behavior taking gas explosion 
accident as an example), Procedia  Engineering, 45, 2012, p 220

الاسباب المؤدیة لحوادث العمل )10الشكل (

Tucker&Turner,2013:p104

اجراءات السلامة في العمل من خلال حملات التسویق الاجتماعي والتي تركزت في المقام الاول 

على شبكة الانترنت, والمطبوعات, الاعلانات التلفزیونیة. 

نداء عاطفیاً لانات تكون بمثابة 

........................

Na&Yi,2011:p2225

السلوك الذي یركز على تعدیل سلوك 

كل من سلوكیات العمل وظروف العمل امنة والتي تصبح جزء من ثقافة ال

مراقبة الموظفین وتطویر مھارات الاتصال لدیھم وتطویر عاداتھم وتحدید السلوكیات غیر الامنة 

وضمان بیئة عمل اكثر اماناً.

ان المشاعر السلبیة وعدم الر )

الحوادث وایضاً الى افتقار الوعي بالسلامة والعادات السیئة وضغوط العمل والمواقف مع الزملاء 

وقلة التعلیم والتدریب حول اجراءات السلامة.

ان ھناك ثلاثة اسباب تؤدي للحوادث في العمل: السبب الاول ھو نظام ادارة السلامة التنظیمیة 

ومدى اھتمام المنظمة والذي یع الموجود في المنظمة

الحالة غیر الامنة لعمل المنظمة, والسبب الثاني غیر المباشر لحوادث السلامة لھ علاقة بالعوامل 

البشریة والتي تتمثل بالمعرفة والوعي والعادات والنقص في معرفة اجراءات السلامة, والسبب 

لى سلوك غیر امن والظروف غیر الامنة كما في منا

Source: Wenwang, Yang, Gui, Fu, Jiangshi, Zhang, Song, Qing, Nan, Shao, Zhongqian, 
Chang,( Analysis and methods of the blasters’ unsafe behavior taking gas explosion 
accident as an example), Procedia  Engineering, 45, 2012, p 220 

الشكل (

Tucker&Turner,2013:p104

اجراءات السلامة في العمل من خلال حملات التسویق الاجتماعي والتي تركزت في المقام الاول 

على شبكة الانترنت, والمطبوعات, الاعلانات التلفزیونیة. 

لانات تكون بمثابة 

........................ ولالمبحث الا

Na&Yi,2011:p2225واضاف(

السلوك الذي یركز على تعدیل سلوك 

كل من سلوكیات العمل وظروف العمل امنة والتي تصبح جزء من ثقافة ال

مراقبة الموظفین وتطویر مھارات الاتصال لدیھم وتطویر عاداتھم وتحدید السلوكیات غیر الامنة 

وضمان بیئة عمل اكثر اماناً.

etal,2o13:p99(

الحوادث وایضاً الى افتقار الوعي بالسلامة والعادات السیئة وضغوط العمل والمواقف مع الزملاء 

وقلة التعلیم والتدریب حول اجراءات السلامة.

ان ھناك ثلاثة اسباب تؤدي للحوادث في العمل: السبب الاول ھو نظام ادارة السلامة التنظیمیة 

الموجود في المنظمة

الحالة غیر الامنة لعمل المنظمة, والسبب الثاني غیر المباشر لحوادث السلامة لھ علاقة بالعوامل 

البشریة والتي تتمثل بالمعرفة والوعي والعادات والنقص في معرفة اجراءات السلامة, والسبب 

لى سلوك غیر امن والظروف غیر الامنة كما في مناإالثالث یعود 

   .)10ل(

Source: Wenwang, Yang, Gui, Fu, Jiangshi, Zhang, Song, Qing, Nan, Shao, Zhongqian, 
Chang,( Analysis and methods of the blasters’ unsafe behavior taking gas explosion 

Tucker&Turner,2013:p104واضاف(

اجراءات السلامة في العمل من خلال حملات التسویق الاجتماعي والتي تركزت في المقام الاول 

على شبكة الانترنت, والمطبوعات, الاعلانات التلفزیونیة. 

لانات تكون بمثابة وان ھذه الاع

  العمل.

المبحث الا

 

واضاف(

السلوك الذي یركز على تعدیل سلوك 

كل من سلوكیات العمل وظروف العمل امنة والتي تصبح جزء من ثقافة ال

مراقبة الموظفین وتطویر مھارات الاتصال لدیھم وتطویر عاداتھم وتحدید السلوكیات غیر الامنة 

وضمان بیئة عمل اكثر اماناً.

etal,2o13:p99

الحوادث وایضاً الى افتقار الوعي بالسلامة والعادات السیئة وضغوط العمل والمواقف مع الزملاء 

وقلة التعلیم والتدریب حول اجراءات السلامة.

ان ھناك ثلاثة اسباب تؤدي للحوادث في العمل: السبب الاول ھو نظام ادارة السلامة التنظیمیة 

الموجود في المنظمة

الحالة غیر الامنة لعمل المنظمة, والسبب الثاني غیر المباشر لحوادث السلامة لھ علاقة بالعوامل 

البشریة والتي تتمثل بالمعرفة والوعي والعادات والنقص في معرفة اجراءات السلامة, والسبب 

الثالث یعود 

ل(الشك

  

  

  

  

Source: Wenwang, Yang, Gui, Fu, Jiangshi, Zhang, Song, Qing, Nan, Shao, Zhongqian, 
Chang,( Analysis and methods of the blasters’ unsafe behavior taking gas explosion 

واضاف(

اجراءات السلامة في العمل من خلال حملات التسویق الاجتماعي والتي تركزت في المقام الاول 

على شبكة الانترنت, والمطبوعات, الاعلانات التلفزیونیة. 

وان ھذه الاع

العمل.
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  الحضور الضعیف 1-3-6 

لى موضوعین إتشیر استعراض الادبیات  أن) Nicholson&Johns,1985:pp397-402(یرى

احد ھذه المواضیع ینطوي على العلاقة  ،الغیاب عن العملرئیسیین ھیمنت علیھم البحوث بشأن 

بین الرضا الوظیفي والغیاب, والاخر ینطوي على العلاقة بین الخصائص الشخصیة والغیاب كما 

حیث ان  في ثقافة المنظمة. ةان العناصر التي تساھم في تشكیل ثقافة الغیاب یمكن ان تكون موجود

لف عن بعضھا البعض في ثقافة الغیاب وبذلك یمكن تصنیفھم الى المنظمات او وحداتھا الفرعیة تخت

اي ارتفاع او انخفاض (الثقة بعدین فالأول ھو فیما اذا كان العقد النفسي ھو في ارتفاع او انخفاض 

اي كیفیة (المستوى مع التوقعات المصاحبة) والثاني ھو بروز ثقافة على نفس  المھام،تقدیر 

فرد) وان ھذین البعدین یشكلان اشكالا مختلفة من التكامل الثقافي فالثقة تجانسھا وتأثیرھا على ال

ھي شكل من اشكال التكامل الرأسي. ومع علاقات الثقة المنخفضة فأنھا تدل على التكامل المنخفض 

ومع البروز المنخفض  الافقي،بین المستویات التنظیمیة. والبروز ھو في شكل من اشكال التكامل 

التشظیة عبر الوحدات التنظیمیة الاصغر بما في ذلك المجموعات و/او الافراد كما مما یدل على 

  .)11( موضحة في الشكل

  بروز الثقافة                
  (تكامل افقي)                

  
  
  
  
  

  العقد النفسي
  تكامل عمودي

    بروز منخفض  بروز عالي
  

  ثقة عالیة
  2نوع  

  الاخلاقي
  الغیاب البناء

  1نوع 
  التابع

  الغیاب المنحرف
  4نوع  

  الصراع
  الغیاب المنحرف

  3نوع 
  التشظي

  الغیاب البناء
  

  ثقة منخفضة

Source: Nicholson, Nigel,& Johns, Gary,( The Absence Culture and the Psychological 
Contract-Who's in Control of Absence?), The Academy of Management Review, Vol. 
10, No. 3 ,Jul., 1985. P 397. 

  تأثیر الثقافة والعقد النفسي على التغیب في العمل )11(شكل 

  



 سلوكیات العمل السلبیة......... ........................................... ولالمبحث الا

125 
 

 ھائلة للتغیب الاقتصادیة التكلفة ان) Heywood&Jirjahn,2004:pp765-766(واضاف

 المتحدة الولایات وفي سنویاً  استرلیني جنیھ ملیار 6 بــــ بریطانیا في الثمانینات عقد في وقدرت

 مارك ملیون 62 بـــــ الغیاب تكالیف قدرت المانیا وفي سنویا دولا ملیار 24 الى الرقم ھذا وصل

  .الألماني الاجمالي المحلي الناتج من%) 2(یقارب ما اي 1997 عام الماني

) بأنھ تم الاعتراف وعلى نحو متزاید بأن الغیاب نتیجة المرض Kant,et al,2009:408(اشار 

ھو من المشاكل الصحیة العامة والكبیرة مع عواقب بالنسبة للأفراد واسرھم  والعجز عن العمل

ماكن العمل وبالنسبة للمجتمع ففي البلدان الغربیة تنتشر شكاوي العظام والعضلات والصحة او

التي ترتبط مع فترات غیاب النفسیة لذلك فأن الاجازات المرضیة ھي المعتمدة بشكل اكثر و

ضطرابات قد تكون متداخلة مع حالة العمل وذلك لأن خصائص العمل قد وكذلك فأن الا.طویلة

  تسبب جزئیاً المشاكل الصحیة العقلیة بسبب محدودیة العلاج واعادة التأھیل.

) في كیفیة استجابة الفرد العامل للتغیرات في Engstrom&Holmlund,2007:p440ولقد ركز(

المحددات المقبولة من الغیاب. ومن خلال المسح الاجازة المرضیة المدفوعة الاجر او غیرھا من 

ان ) على المؤلفات الادبیة وجدوا ادلة كثیرة على Brown&Sessions,1996الذي قام بھ كل من(

 في المقابل یمیل الموظفون الى زیادة معدلات التغیب المرضي. زیادة السخاء من اعانات المرض

علاقة سلبیة بین معدلات البطالة ) بوجود Arai&Thoursie,2005:pp269-270واضاف(

والمرض فالبطالة تؤثر على المیل في الابلاغ عن المرض. فاذا كان الموظف یزید التغیب بسبب 

 لالمرض فأن ذلك یزید من خطر فقدان الوظیفة وھذا یعني انھ في فترات الركود ینخفض معد

  الغیاب ویزداد معدل الغیاب في اوقات انخفاض البطالة.

 من الطویلة الساعاتھي (الى التغیب و ) العوامل التي تؤديPoojari,2006:p16(ولقد حدد

 الاصابة ,والعمال إدارة بین والتفاھم التعاون وجود عدم ,الملل ,السیئة العمل ظروف ,العمل

 نقص ,الأجور انخفاض ,النقل وسائل توفر عدم مشكلة ,مھني مرض ,الحوادث ,بالمرض

 العمل، مكان في الموجود المطعم في الخدمات نقص ,الصحیة والبرامج المناسبة الطبیة المساعدات

 ,للتسوق قریبة اسواق وجود عدم ,الشرب من الاكثار ,السیئة السكن ظروف ,الاستراحة وغرف

 ذلك على یترتب وما الداخلیة المشاكل ,الأطفال تعلیم ,الزواج ,الدینیة أو الاجتماعیة المھرجانات

  )المخاوف
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) من خلال دراستھ ان تأخر Blau,1995:p1494اما فیما یخص التأخر عن العمل فقد اثبت(

المجموعة یفسر التباین في تأخر الفرد وان التداخلات على مستوى المجموعة قد تكون فعالة في 

الحد من تأخر الفرد اي ینبغي تقدیم الحوافز على مستوى المجموعة والاعتراف بالالتزام 

  بالمواعید.

) ان ھناك علاقة بین النظرة السلبیة تجاه الرضا Bardsley&Rhodes,1996:p351ویرى(

تضمن السلوك یالوظیفي والتأخر. فالتأخر یمثل الاستجابة لبیئة العمل البغیضة وان مقیاس التأخر 

عائلة سلوك  ل من اشكال الغیاب وینتمي الىوذلك لأن التأخر ھو شك ؛الطوعي وغیر الطوعي

  كما ھو في الغیاب.نفسھا الانسحاب 

الوصول الى العمل بعد ) ان سلوك التأخر یمكن وصفھ بSagie,et al,2002:p1(واضاف 

المواعید المقررة وعادة ما یتم الاشارة للتأخر في البحوث والمؤلفات بوصفھ سلوك الانسحاب وھي 

ن عدم الحضور فھو الفئة التي تشمل الغیاب والدوران. وعند المقارنة مع السلوكیات الاخرى م

فالسمة  منظمةاعتدالاً من الانسحاب. فلیس الوصول متأخراً یعتبر انتھاكاً لقواعد ال أكثرشكل 

 .الممیزة للتأخر بأنھ سلوك ارادي او على الاقل في غضون سیطرة الموظف.

) في بحث اخر ان تفسیر سلوك التأخر ھو مھم في السیطرة وبشكل Blau,2002:p134واشار(

) الذي یصف التصنیف المقترح 10ویمكن توضیح ذلك من خلال الجدول(فعال على الایدي العاملة 

من سلوك التأخر لاختباره ویفترض انھ بشكل اكثر دقة یمكن تحدید معنى التأخر بشكل موضوعي 

ومدة حالات تأخر الموظف, على عكس ما یذكره الموظف او من خلال دراسة النمط, التكرار, 

  المشرف من اسباب.

  سلوك التأخر عن العمل ) 10الجدول (

  السوابق للتأخر  العلاقة مع السلوكیات الاخرى  النمط والتكرار والمدة  الفئة
  لا عشوائي متزاید,   التزامن المتزاید

  متزاید
  غیاب ایجابي طوعي,

  الدوران الطوعي,
  العمل في وقت مبكرترك 

انخفاض الرضا الوظیفي 
مشاركة وظیفیة منخفضة 
  انخفاض الالتزام التنظیمي

  الاستقلالیة في الغیاب الطوعي, الدوران الطوعي,  لا عشوائي, مستقر, ومستقر  الدوري المستقر
  ترك العمل في وقت مبكر

  الدخل المرفھ
  المفاضلة

  الصراع بین العمل والعائلة
الایجابي في التأخر عن الاغراض التي تتعلق   عشوائي  لا مفر منھ

  بالعمل
  وسائل النقل

  سوء الاحوال الجویة
  المرض الشخص او الحوادث

Source: Blau, Gary,( New Conceptualizations of Lateness since Blau, 1994), Voluntary 
Employee Withdrawal and Inattendance, Industrial and Organizational Psychology: Theory, 
Research, and Practice 2002. P134 
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) ان سلوك التأخر یصف الوصول Shapira-Lishchinsky,2007:pp187-188واضاف(

متأخراً للعمل او ترك العمل قبل انتھاء الدوام. واشار الى ان اخلاقیات العمل الموجودة في مكان 

 أكثروقد وجدت عدة دراسات ان الافراد الذین یؤیدون العمل ھم العمل تؤثر على تأخر الموظف 

عرضة للاستمرار في المھمة وینفقون المزید من الوقت والتشارك في الانشطة المتعلقة بالعمل 

وأحد الجوانب المھمة من الاخلاق التنظیمیة ھو العدالة التوزیعیة ولاسیما في سیاق الاختلاف بین 

ان النساء اللواتي یتقاضین اجور اقل من الرجال یروجن للتأخر وذلك  الجنسین فتشیر الدراسات

  لأنھن یتأثرن سلباً بقضایا العدالة التوزیعیة اكثر من الرجال وذلك لغرض تحقیق التوازن.

-Shapira-Lishchinksky& Evenلموظفین من العمل فقد اشار(ااما فیما یخص انسحاب 

Zohar,2011:p429 سلوكیات الانسحاب(التأخر, الغیاب, النیة لترك العمل) ) الى متلازمة

فسلوكیات الانسحاب تشیر الى مجموعة من المواقف والسلوكیات المستخدمة من قبل الموظفین 

عندما یبقون في الوظیفة ولكن لسبب ما یكونون اقل تشاركاً وان نتائجھ مكلفة جداً تتمثل في 

ك الذین تركوا العمل, وانخفاض الروح المعنویة, انخفاض معاییر الاداء, والضغط على اولئ

سابقة ولقد اشار باحثون اخرون في دراسة  والمزید من الدوران.

)Hackett&Bycio,1996:p327; Staw&Oldham,1978:p542 ان سلوكیات الانسحاب (

لیس لدیھا اثار ضارة حصراً بالنسبة للمنظمة. بل ان سلوكیات الانسحاب قد تعطي للموظفین 

ستراحة من الاجھاد ویمكن ان یتوقع استجابة واسعة من الجوانب الضارة لدور العمل ومن خلال ا

الانسحاب یمكن لجمیع ھؤلاء الموظفین العودة الى العمل مع ارتفاع الدافع الذي بدوره یؤدي الى 

  زیادة الفعالیة التنظیمیة في نھایة المطاف.

 ) الى التسكع Peterson,et al,1986:pp563-564(اشار الاجتماعي فقد  اما فیما یخص التسكع

بأنھ انخفاض الجھد الفردي والاداء ولوحظ في بعض الاحیان عندما یعمل الناس في مجموعات 

المجموعة في حین اشارت  أطارمقابل العمل بأنفسھم. وھو یشیر الى فقدان الدافع الذي یحدث في 

وعة والنقصان مجموعة اخرى بانھ یمثل فقدان الدافع في المھمة المضافة والتي تحدث بزیادة المجم

  .في ھویتھا الفردیة

الذي یحدث سكع الاجتماعي ھو التآزر السلبي ) ان التRobbins,1995:pp337-338واضاف(

لى فرق إیناقض الاعتقاد بتنظیم الموظفین  ھوفعند اداء المجموعة بشكل اقل من الجھود الفردیة 

ضمن مجموعات تعاونیة. وكما ان اعضاء المجموعة یعتقدون وبصورة اساسیة ان الاخرین من 

المرجح ان یحجبوا جھودھم على اداء المجموعة وبالتالي فھم على الارجح یحجبون جھودھم 



 

) ان 

لى مشاكل في التنسیق(على سبیل المثال 

لیس جمیع اعضاء الفریق یسیرون في نفس الاتجاه الدقیق او في نفس الوقت بالضبط), او مشاكل 

عمل ضمن مجموعة), فالشكل 

) یعرض بشكل بیاني الانخفاض في الانتاج والذي یعزى لظاھرة التسكع الاجتماعي فاكثر من 

دراسة اختبرت التسكع الاجتماعي عبر مجموعة متنوعة وواسعة من المھام مثل(التصفیق, 

طلاب, المھنیین, الاطفال), 

Source: Suleiman, James,& Watson, Richard T.,( Social Loafing in Technology
Supported Teams), Computer Supported Cooperative Work, 17, 2008, p293

 تجاه 

 الفرد 

. المنظمة

 ان الدراسة

 وان) 

 سلوكیات العمل السلبیة

Suleiman& ان (

لى مشاكل في التنسیق(على سبیل المثال 

لیس جمیع اعضاء الفریق یسیرون في نفس الاتجاه الدقیق او في نفس الوقت بالضبط), او مشاكل 

عمل ضمن مجموعة), فالشكل 

) یعرض بشكل بیاني الانخفاض في الانتاج والذي یعزى لظاھرة التسكع الاجتماعي فاكثر من 

دراسة اختبرت التسكع الاجتماعي عبر مجموعة متنوعة وواسعة من المھام مثل(التصفیق, 

طلاب, المھنیین, الاطفال), 

Source: Suleiman, James,& Watson, Richard T.,( Social Loafing in Technology
Supported Teams), Computer Supported Cooperative Work, 17, 2008, p293

 السلبیة العمل

 تجاه السلبیة 

المنظمة تجاه السلبیة

الدراسة خلال

)CWB-O (

سلوكیات العمل السلبیة......... 

Suleiman&Watson,2008:pp292

لى مشاكل في التنسیق(على سبیل المثال 

لیس جمیع اعضاء الفریق یسیرون في نفس الاتجاه الدقیق او في نفس الوقت بالضبط), او مشاكل 

عمل ضمن مجموعة), فالشكل د ال

) یعرض بشكل بیاني الانخفاض في الانتاج والذي یعزى لظاھرة التسكع الاجتماعي فاكثر من 

دراسة اختبرت التسكع الاجتماعي عبر مجموعة متنوعة وواسعة من المھام مثل(التصفیق, 

طلاب, المھنیین, الاطفال), الھتاف, مھام العمل, الاحداث الریاضیة), والسكان(على سبیل المثال ال

Source: Suleiman, James,& Watson, Richard T.,( Social Loafing in Technology
Supported Teams), Computer Supported Cooperative Work, 17, 2008, p293

  الاجتماعي وفقدان التنسیق

العمل سلوكیات زیادة

 العمل وسلوكیات

السلبیة العمل سلوكیات

خلال من ووجد. 

(من أكثر بقوة

........ .........

Watson,2008:pp292

لى مشاكل في التنسیق(على سبیل المثال إاسباب انخفاض الاداء بسبب التسكع الاجتماعي ترجع 

لیس جمیع اعضاء الفریق یسیرون في نفس الاتجاه الدقیق او في نفس الوقت بالضبط), او مشاكل 

د التحفیزیة(اي ان اعضاء الفریق الفردي لیست دوافعھم كم كانت عن

) یعرض بشكل بیاني الانخفاض في الانتاج والذي یعزى لظاھرة التسكع الاجتماعي فاكثر من 

دراسة اختبرت التسكع الاجتماعي عبر مجموعة متنوعة وواسعة من المھام مثل(التصفیق, 

الھتاف, مھام العمل, الاحداث الریاضیة), والسكان(على سبیل المثال ال

Source: Suleiman, James,& Watson, Richard T.,( Social Loafing in Technology
Supported Teams), Computer Supported Cooperative Work, 17, 2008, p293

الاجتماعي وفقدان التنسیق

زیادة الى یؤدي

وسلوكیات, الظاھرة

سلوكیات مع العلاقة

. الافراد تجاه

CWB-I (بقوة

...................
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Watson,2008:pp292-293واضاف(

اسباب انخفاض الاداء بسبب التسكع الاجتماعي ترجع 

لیس جمیع اعضاء الفریق یسیرون في نفس الاتجاه الدقیق او في نفس الوقت بالضبط), او مشاكل 

تحفیزیة(اي ان اعضاء الفریق الفردي لیست دوافعھم كم كانت عن

) یعرض بشكل بیاني الانخفاض في الانتاج والذي یعزى لظاھرة التسكع الاجتماعي فاكثر من 

دراسة اختبرت التسكع الاجتماعي عبر مجموعة متنوعة وواسعة من المھام مثل(التصفیق, 

الھتاف, مھام العمل, الاحداث الریاضیة), والسكان(على سبیل المثال ال

  الاعدادات على سبیل المثال(المختبر, وبیئات العمل).

Source: Suleiman, James,& Watson, Richard T.,( Social Loafing in Technology
Supported Teams), Computer Supported Cooperative Work, 17, 2008, p293

الاجتماعي وفقدان التنسیق) التسكع 

یؤدي التسكع بأن

الظاھرة العمل زمیل

العلاقة من متصور

تجاه السلبیة العمل

I(الافراد تجاه

...................................

واضاف( لتجنب التعرض للعبة "المغفل".

اسباب انخفاض الاداء بسبب التسكع الاجتماعي ترجع 

لیس جمیع اعضاء الفریق یسیرون في نفس الاتجاه الدقیق او في نفس الوقت بالضبط), او مشاكل 

تحفیزیة(اي ان اعضاء الفریق الفردي لیست دوافعھم كم كانت عن

) یعرض بشكل بیاني الانخفاض في الانتاج والذي یعزى لظاھرة التسكع الاجتماعي فاكثر من 

دراسة اختبرت التسكع الاجتماعي عبر مجموعة متنوعة وواسعة من المھام مثل(التصفیق, 

الھتاف, مھام العمل, الاحداث الریاضیة), والسكان(على سبیل المثال ال

الاعدادات على سبیل المثال(المختبر, وبیئات العمل).

Source: Suleiman, James,& Watson, Richard T.,( Social Loafing in Technology
Supported Teams), Computer Supported Cooperative Work, 17, 2008, p293

) التسكع 12(الشكل 

Hung,et al,2009:p265 (بأن

زمیل تسكع بین

متصور ھو ما

العمل سلوكیات

تجاه السلبیة العمل

........................

لتجنب التعرض للعبة "المغفل".

اسباب انخفاض الاداء بسبب التسكع الاجتماعي ترجع 

لیس جمیع اعضاء الفریق یسیرون في نفس الاتجاه الدقیق او في نفس الوقت بالضبط), او مشاكل 

تحفیزیة(اي ان اعضاء الفریق الفردي لیست دوافعھم كم كانت عن

) یعرض بشكل بیاني الانخفاض في الانتاج والذي یعزى لظاھرة التسكع الاجتماعي فاكثر من 

دراسة اختبرت التسكع الاجتماعي عبر مجموعة متنوعة وواسعة من المھام مثل(التصفیق, 

الھتاف, مھام العمل, الاحداث الریاضیة), والسكان(على سبیل المثال ال

الاعدادات على سبیل المثال(المختبر, وبیئات العمل).

Source: Suleiman, James,& Watson, Richard T.,( Social Loafing in Technology
Supported Teams), Computer Supported Cooperative Work, 17, 2008, p293

الشكل 

Hung,et al,2009:p265

بین الرابطة وان

ما من اقوى فیھا

سلوكیات مع یرتبط 

العمل سلوكیات

........................ ولالمبحث الا

لتجنب التعرض للعبة "المغفل".

اسباب انخفاض الاداء بسبب التسكع الاجتماعي ترجع 

لیس جمیع اعضاء الفریق یسیرون في نفس الاتجاه الدقیق او في نفس الوقت بالضبط), او مشاكل 

تحفیزیة(اي ان اعضاء الفریق الفردي لیست دوافعھم كم كانت عن

) یعرض بشكل بیاني الانخفاض في الانتاج والذي یعزى لظاھرة التسكع الاجتماعي فاكثر من 

دراسة اختبرت التسكع الاجتماعي عبر مجموعة متنوعة وواسعة من المھام مثل(التصفیق, 

الھتاف, مھام العمل, الاحداث الریاضیة), والسكان(على سبیل المثال ال

الاعدادات على سبیل المثال(المختبر, وبیئات العمل).

Source: Suleiman, James,& Watson, Richard T.,( Social Loafing in Technology
Supported Teams), Computer Supported Cooperative Work, 17, 2008, p293 

Hung,et al,2009:p265( واضاف

وان والمنظمة الافراد

فیھا التسكع سیكون

 التسكع ان ووجدنا

سلوكیات مع یرتبط التسكع

المبحث الا

 

لتجنب التعرض للعبة "المغفل".

اسباب انخفاض الاداء بسبب التسكع الاجتماعي ترجع 

لیس جمیع اعضاء الفریق یسیرون في نفس الاتجاه الدقیق او في نفس الوقت بالضبط), او مشاكل 

تحفیزیة(اي ان اعضاء الفریق الفردي لیست دوافعھم كم كانت عن

) یعرض بشكل بیاني الانخفاض في الانتاج والذي یعزى لظاھرة التسكع الاجتماعي فاكثر من 12(

دراسة اختبرت التسكع الاجتماعي عبر مجموعة متنوعة وواسعة من المھام مثل(التصفیق,  100

الھتاف, مھام العمل, الاحداث الریاضیة), والسكان(على سبیل المثال ال

الاعدادات على سبیل المثال(المختبر, وبیئات العمل).

  

  

  

  

  

  

  

  

Source: Suleiman, James,& Watson, Richard T.,( Social Loafing in Technology-

واضاف

الافراد

سیكون

ووجدنا

التسكع
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 حول الاستنتاج یدعم وھذا) CWB-O( من) CWB-I( إلى لتؤدي عرضة الاكثر ھي الشخصیة

 النتائج من اعلى مستویات یرفع مما الجماعیة بالمصالح الاضرار یتعمدون الذین العمل زملاء

  .الاخرین للأعضاء  السلبیة

) وھو Wang,et al,2013:p1( أشار إلیھوھناك نوع اخر من التسكع وھو التسكع السیبیري فقد 

لى خفض الانتاجیة للمنظمات إاستخدام شبكة الانترنت لغیر العمل اثناء وقت الدوام مما یؤدي 

لى دعاوي قضائیة مثل(الاحتیال الامني, التحرش إلى مخاطر امنیة وتؤدي إوتعریض المنظمات 

ن م )%80(ة استقصائیة وطنیة اجریت في الولایات المتحدة تبین ان سومن خلال دراالجنسي). 

العاملین في مجال المعلومات یستخدمون اجھزة الكومبیوتر لرسائل البرید الالكتروني الشخصیة 

ساعة في الاسبوع  5.6وكذلك في اوربا واسیا ففي الصین وجد ان الموظفین یقضون في مكاتبھم 

  في استخدام الانترنت في مكان العمل.

 في الاجتماعیة الظروف ان الاضافیة الابحاث اظھرت لقد) Liberman,2011:p2193(واضاف

 في للمجتمع معادي بشكل یتصرفون سوف الافراد كان اذا ما حول واسع تأثیر لھا العمل مكان

 إذا انھ وجد وقد. سیئة اعمال في الانخراط في الموظفین نوایا على تؤثر قد المنظمة فثقافة العمل

 وھذا السیبیري بالتسكع ایجابیاً  یرتبط فإنھ السیبیري التسكع یدعم المشرف او العمل زمیل كان

 زملاء بأن الموظفة او الموظف یدرك وبذلك السلوكیات من بوتیرة یتأثر السیبیري التسكع ان یشیر

 في للانخراط میلاً  أكثر كانوا بأنھم ذكروا الموظفین وان. السیبیري بالتسكع منخرطون العمل

 سلوكاً  وعده للمنظم الثقافیة المعاییر بسبب شخصیة لأسباب الانترنت انشطة من متنوعة مجموعة

  .مقبولاً 

العمل الجدیدة تولد مجموعات جدیدة من  ان بیئة )Kidwell,2010:pp544-548(شاروا

)ینشغل الموظفون باللعب عندما یكون الرئیس 1المتسكعون من خلال مجموعة من النقاط: (

) ینفق 3)التقنیات الجدیدة تسعى باستمرار للحد من اعباء العمل الخاصة بالموظف,(2بعیداً,(

)الدخول في التسكع بدون 4صھ,(الموظف معظم طاقتھ ویفكر في التھرب من العمل لتغطیة ما یخ

) یأجل عمل الیوم لیتمكن خلسة من اضافة 5ملاحظة من خلال اسم متخفي حتى لا یمسك بھ,(

في  السیبیريملفات تخص شخص اخر تضر بھ. وقد اشار ان المشاكل العامة التي یطرحھا التسكع 

  لمعالجة ھذه القضایا. كنةمع الحلول المم )11(القرن الواحد والعشرین یمكن تلخیصھا في الجدول 
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  21الفرص والاحتمالات لإصلاح الجهود المكتومة في مكان العمل في القرن )11(جدول 

  العلاج  المشاكل
  التسكع الاجتماعي

قضاء وقت العمل على شبكة الانترنت لغیر انشطة 
یشمل التسوق, ادارة الاعمال التجاریة  العمل, وھذا ما

, النكات عبر البرید الانترنتعبر الانترنت, تصفح 
الالكتروني, تحدیث حسابات وسائل الاعلام التجاریة 
(على سبیل المثال اضافة مقاطع جدیدة على صفحة 
  الفیس بوك), التویتر (اي نقل اخر الاخبار والمستجدات)

  

  .استخدام العدالة في رصد جھاز الكومبیوتر للموظف1
تروني .توضیح سیاسات استخدام البرید الالك2

  والانترنت ووسائل الاعلام الاجتماعیة
  .انشاء الاعراف المناسبة للأنترنت3
  .الاستخدام بین الموظفین4

  افتقار الجھد في الفرق الافتراضیة/ العمل المعرفي
.انخفاض مستویات الجھد لأنھ من الصعب مراقبة 1

  وتحدید تأثیر الجھود الفردیة على اداء الفریق
الصیانة والتي من الممكن ان تكون .استبدال انشطة 2

  اقل قیمة للجھود ذات الصلة بالمھمة
  .الغموض في العلاقة بین الجھد والاداء3

.المسائل المتبادلة واجھاد الفرد لتحقیق اھداف الفریق 1
  عند انشاء المعاییر للفریق والمكافات

.الیات الضمان المعمول بھا لمواجھة صراع الفریق 2
  في مكان العمل

  .التركیز على تحقیق كل من التعلم واھداف الاداء3
  ادارة الانطباع/ صورة الاداء

او انتقاص الذات  الانخراط في ترویج ذاتي غیر مبرر
للتغطیة عن عدم وجود جھد, او الى تعزیز تصورات 

الحالیة او الاخرین عن الاداء للحفاظ على حالة العمالة 
  منظمةللمضي قدماً في ال

جراءات للموظف والتي تشكل لمساعدة .تحدید الا1
السلوك بشكل فعلي, مقابل الاجراءات التي تعكس ادارة 

  الانطباع او السلوك السیاسي
.المكافأة السلوكیة خارج الدور ذي الصلة بالعمل 2

یمكن  ) كمقیاس للأداء البدیل عندما الجھود لاOCBاي(
ات قیمة ) ھي ذOCBsملاحظتھا بسھولة وعندما تكون(

  .منظمةلل
Source:Kidwell, Roland E.,( Loafing in the 21st century: Enhanced opportunities–—and 
remedies–—for withholding job effort in the new workplace), Business Horizons, 
53,2010. P 548. 

ؤدي تسین ) ان ضغوطات العمل على الموظفین المتمرRuningSawitri,2012:p322وقد وجد(

یقضي الموظف على التوتر.  لى الاجھاد وان التسكع السیبیري ھو احد السبل والتي من خلالھاإبھم 

ضغوطات العمل ویحدث غموض الدور عندما تكون المعلومات  أحدواشار ان غموض الدور ھو 

مع لى ارتباك الموظف إمتوفرة وان نقص المعلومات یؤدي  اللازمة لموقف تنظیمي محددة وغیر

) من خلال دراستھ ان ھناك Restubog,et al,2011:pp250-251(واضاف  ما یجب القیام بھ.

سلبیة بما في ال العمل یاتعلاقة سلبیة بین العدالة الاجرائیة والتفاعلیة والتسكع السیبیري وان سلوك

لى الفشل في التنظیم الذاتي. وبالتالي یمكن للأفراد الذین یتمتعون إذلك التسكع السیبیري ھو یرجع 

لمتعة التي تنبع من تصفح الانترنت لالتأجیل وبسھولة كبیرة وبمقدرة عالیة على ضبط النفس 

قدرة على تجاوز دوافعھم في الانتقام  أكثرواستخدام البرید الالكتروني الشخصي اثناء العمل. وھم 

  متصور من الانخفاض في ضبط النفس. رداً على الظلم ال
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انھ یجب  )Ugrin&Pearson,2013:pp817-818(),Henle,et al,2009:p909( واضاف

استخدام الفاعلیة في الیات الردع مثل تطبیق سیاسة الاستخدام المقبول او رصد الانترنت وھذا 

التأثیر السلبي  یتوقف على السلوك والمشاعر الفردیة والتصورات حول السلوك. فنحن لانحسب

الذي یكون نتیجة استخدام الیات الردع والكشف والبحث فأن مجرد استخدام ھذه الوسائل یمكن ان 

یخلق النزاع لدى الموظف وان الكشف یخلق مشاكل مع الخصوصیة وعلاوة على ذلك لقد ركزت 

ل الشخصي في مكان الكتابات الحدیثة على الجوانب النفسیة الایجابیة المشتركة بین صافي الاستعما

  العمل لتخفیض التوتر والمشاعر السلبیة.

  الضعف في نوعیة العمل 3-7- 1

) ان من ضمن سلوكیات Gruys,1999:p44 ()Belot&Schroder,2012:pp2-3( واشار

العمل السلبیة ھو البطء والاھمال في اداء الاعمال ویتمثل بعدم الامتثال للمعلومات والامتثال 

كما على الجھد  فضلاً عن اعتمادھاھنا(القدرة على اكمال المھمة) والتي تعتمد على المھارات 

ود لذلك فالمھمة ویمكن لأي شخص اكمال المھمة بشكل صحیح بشرط وضع ما یكفي من الجھ

  .یمكن ان تجري بشكل معقول في محیط العامل الرئیسي وبشكل واقعي

سلبیة ھو العمل ال اول شكل من سلوكیات العمل ان )Belot&Schroder,2013:p3واضاف( 

 القذر اي التعمد في ارتكاب الاخطاء بالمھمة والذي یؤدي الى حدوث ضعف في متوسط الانتاجیة.

) ان وجھة النظر الضمنیة او الصریحة ھو ان العمال یقاومون Spencer,2003:p235وقد اشار(

والتي تمثلت في الملل من جھد العمل, الجاذبیة من  وان اسباب المقاومة كانت موضع جدلالعمل 

  من قبل العمال. التباطءوقت الفراغ, و

  الكحول  شرب 3-8- 1

ان الموظفین الذین یشربون  )Frone,1999:p284(),Roche,et al,2013:p20(كل من اشار

لى تقویض القوى إلى الكحول وھذا ما یؤدي بشدة او الذین یتعرضون لسوء المعاملة یعتمدون ع

العاملة الشاملة والانتاجیة. ولقد طور الباحثون عدد من النماذج التي ترشدھم في البحث واحدھا ھو 

تجعل الموظف ینصرف إلى  اھم الاسباب التينموذج الاغتراب ونموذج الاجھاد وذلك لمعرفة 

فقد یكون ذلك رداً مباشراً او غیر مباشر على الصفات الجسدیة والنفسیة والاجتماعیة لبیئة  الشرب

  لى الارتفاع في استھلاك الكحول. إالعمل ولقد اكدت البحوث مؤخراً ان ضغوطات العمل تؤدي 
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ل اعتمدوا على عدد من الاحداث لاقتراح ان اصحاب العم )Jacobs&Schain,2010:p3واشار(

وذلك  الوظیفي،مشكلة الشرب بین الموظفین فمنھا. الربط بین نمط الشرب مع مشاكل الاداء 

او المشاكل  الحضور،ومشاكل  السیئة،وكمیة العمل  الردیئة،باعتباره نمطاً من العمل ذي النوعیة 

  المتعلقة في التفاعل مع العملاء او الزبائن.

انھ نتیجة للتغییرات  )Azagba&Sharaf,2011:p1( )Loon,et al,2004:p225واضاف(

الجذریة التي شھدتھا بیئة العمل نتیجة العولمة, المنافسة, التقدم التكنولوجي, عدم الیقین الاقتصادي, 

 ھناك قلق متزاید من ان مكان العمل لھفعبء العمل, عدم توازن مكافأة الجھد, وامن وظیفي اقل. 

سائر اقتصادیة كبیرة والتي نسبت اثار سلبیة على البنیة التحتیة المادیة والنفسیة وھذا ما تسبب بخ

لى التوتر الناجم عن العمل. ان الاجھاد یمكن ان یحدث العدید من السلوكیات غیر الصحیة مثل إ

في ) ان الافراط Janes& Ames,1989:p245(ویرى  التدخین والافراط في تعاطي الكحول.

الشرب للكحول ھو ثقافة فرعیة موجودة في مكان العمل وضمن ھذه الثقافة كان الشرب جزء 

طبیعي من العمل والحیاة وعمل على تحسین العلاقات الاجتماعیة والحد من الملل وعدم الرضا 

  وللتعبیر عن التضامن في التحدي لقواعد الادارة وظروف العمل.

  تعاطي المخدرات 1-3-9 

إن العاملین في أماكن اجھاد كثیر ھم الذین ) Leblanc&Barling,2005:pp47-48اشار(

یتعاطون المخدرات اكثر من غیرھم، إذ أن ھؤلاء العاملین یشكلون خطراً كبیراً على الموظفین  

عنفا في  وأكثرتعمداً اثناء تعاملھم مع الزبائن  أكثروستكون اعتداءاتھم . خرین وكذلك العملاءالا

 لى نتائج سلبیة على العاملین الاخرین في المنظمة.إلعمل مما یؤدي مكان ا

) ان المخدرات تشكل خطراً على السلوكیات فھناك بعض Blum,1967,:pp139-140واشار(

انواع المخدرات تسبب الھلوسة وینتج عنھا سلوك خطر تجاه الاخرین وھي ما تشكل عمل غیر 

 1327) من خلال دراستھ التي شملت Mangione&Quinn,1975:p114ولقد توصل ( .أخلاقي

كیات لى ان سلوإملین باجر وتوصل من خلال دراستھ عامل وكانت الدراسة عن اجور العمال والعا

الرضا الوظیفي  مسلبیة والمتمثلة بتعاطي المخدرات في العمل ھي اعراض عن عدال العمل

ط كبیر بین السلوكیات السلبیة وتعاطي المخدرات والمتمثلة بتدني مستوى الاجور. وكان ھناك ارتبا

 عرضة لتعاطي المخدرات. أكثرفي مكان العمل وخصوصاً للذین تقل اعمارھم عن سنة فكانوا 

) ان تعاطي المخدرات ھو وسیلة للتداوي الذاتي Newcomb&Bentler,1986:p304واضاف(
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ھ وھي مظھر من مظاھر رفض لمن یعانون من الاحباط والضیق الناتج عن الظروف المحیطة ب

  القیم التقلیدیة والتي ترتبط مع اكثر المیول النفسیة وبشكل عام نحو الانحراف ومشاكل السلوك.

تصف فیھا موقفھا من تعاطي المخدرات أكثر المنظمات اتبعت سیاسات متعددة ویرى الباحث ان 

لما لھا من تأثیر في تراجع مستوى الاداء لدى العاملین واصابتھم بالأمراض الخطیرة كأمراض 

كانوا یعملون سائقي  إذاالكبد وتصلب الشرایین والقلب والتي تشكل خطرا على صحتھم وخصوصاً 

من المنظمات باستخدام برامج الفحص حافلات او قطارات والتي تسبب الكوارث لذى بدأت العدید 

كانت نسبة  إذااستخدام العقوبات بحقھم كذلك نسبة المخدرات في الجسم.  من خلال الدم للكشف عن

المخدرات كبیرة التي یحملوھا في مكان العمل. ولقد شرعت عدد من المنظمات بالقیام بعدد من 

التي توضح التأثیر السيء للمخدرات برامج التدریب والتوعیة من خلال مجموعة من الندوات و

على الصحة وتدني الاداء في العمل وتشجیع العاملین الذین لدیھم مشكلة مع المخدرات وادخالھم 

  مراكز اعادة التأھیل.

  الاجراءات اللفظیة غیر اللائقة 3-10- 1

) ان الباحثون یدرسون السلوك الضار او Andersso&Pearson,1999:pp455-456اشار(

المدمر والذي ینتھك المعاییر الاجتماعیة فھناك مجموعة واسعة من الافعال والتي تشكل العدوان 

في العمل مثل التخریب والتحرش او الایذاء والجرح اللفظي والذي یؤذي الانسان نفسیاً. فقلة الادب 

لى عدة ابعاد إ لة الادب مشابھ في الشدةقلیس القصد منھ الشفافیة بل ھي تخضع لتفسیرات متفاوتة ف

من تركیبة الطغیان الصغیرة وھي تدل على عدم المراعاة تجاه الاخرین فھي نیة للألحاق الضرر 

الطغیان التافھ. فھي "انحراف طوعي في سلوك الموظف وانھ ینتھك  الالتباس،الذي یدعو الى 

كیف تختلف  قواعد تنظیمیة كبیرة ویھدد رفاه المنظمة واعضائھا على حد سواء" ویمكن توضیح

قلة الادب من حیث التداخل مع بعض من سوء المعاملة في المنظمات وسلوك الموظف المعادي 

 Pearsonلقد وضح(ب المصالح وب الضرر للمنظمات واصحاللمجتمع والسلوك الذي یجل

&Porath,2005:p19113من خلال الشكل ( ) قلة الادب وسلوكیات العمل السلبیة الاخرى(.  
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INCIVILITY), Edit by, Fox, Suzy, Spector, Paul E.,( Counterproductive work behavior: Investigations of 
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ان رسائل البرید الالكتروني ھي الشكل المفضل للاتصال في 

مكان العمل وان استخدام رسائل البرید الالكتروني اصبح سیف ذو حدین ففي الآونة الاخیرة بدأ 

یستخدم في قلة الادب والمواجھات السیبرانیة في مكان العمل وانتھاك قواعد العمل من الاحترام 

ل استخدام الالفاظ البذیئة او الرسوم الساخرة التي تمثل الضحیة او 

إلى أن ھناك علاقة بین الابداع وتعرض الموظفین 

لسوء المعاملة وعدم احترامھم في مكان عملھم وھذه العلاقة عكسیة إذ أن سوء المعاملة ینتج عنھ 

قلة الابداع والتشتت المعرفي، فھناك تفسیرات متعددة لھذه الظاھرة التي تنضوي تحت نظریات 

تشیر ان الاحداث السلبیة ھي الوقود لردود الفعل التعیسة والتي بدورھا 

تؤدي للمواقف السلبیة وتؤثر سلباً على السلوك. فعندما یتعرض الناس لقلة ادب فأنھا تؤثر سلباً 
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  سلبیة في المنظمة

ان رسائل البرید الالكتروني ھي الشكل المفضل للاتصال في 

مكان العمل وان استخدام رسائل البرید الالكتروني اصبح سیف ذو حدین ففي الآونة الاخیرة بدأ 

یستخدم في قلة الادب والمواجھات السیبرانیة في مكان العمل وانتھاك قواعد العمل من الاحترام 

ل استخدام الالفاظ البذیئة او الرسوم الساخرة التي تمثل الضحیة او 

إلى أن ھناك علاقة بین الابداع وتعرض الموظفین 

لسوء المعاملة وعدم احترامھم في مكان عملھم وھذه العلاقة عكسیة إذ أن سوء المعاملة ینتج عنھ 

قلة الابداع والتشتت المعرفي، فھناك تفسیرات متعددة لھذه الظاھرة التي تنضوي تحت نظریات 

تشیر ان الاحداث السلبیة ھي الوقود لردود الفعل التعیسة والتي بدورھا 

تؤدي للمواقف السلبیة وتؤثر سلباً على السلوك. فعندما یتعرض الناس لقلة ادب فأنھا تؤثر سلباً 
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سلبیة في المنظمة

ان رسائل البرید الالكتروني ھي الشكل المفضل للاتصال في 

مكان العمل وان استخدام رسائل البرید الالكتروني اصبح سیف ذو حدین ففي الآونة الاخیرة بدأ 

یستخدم في قلة الادب والمواجھات السیبرانیة في مكان العمل وانتھاك قواعد العمل من الاحترام 

ل استخدام الالفاظ البذیئة او الرسوم الساخرة التي تمثل الضحیة او 

إلى أن ھناك علاقة بین الابداع وتعرض الموظفین 

لسوء المعاملة وعدم احترامھم في مكان عملھم وھذه العلاقة عكسیة إذ أن سوء المعاملة ینتج عنھ 

قلة الابداع والتشتت المعرفي، فھناك تفسیرات متعددة لھذه الظاھرة التي تنضوي تحت نظریات 

تشیر ان الاحداث السلبیة ھي الوقود لردود الفعل التعیسة والتي بدورھا 
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سلبیة في المنظمةال سلوكیات العمل

ان رسائل البرید الالكتروني ھي الشكل المفضل للاتصال في 

مكان العمل وان استخدام رسائل البرید الالكتروني اصبح سیف ذو حدین ففي الآونة الاخیرة بدأ 

یستخدم في قلة الادب والمواجھات السیبرانیة في مكان العمل وانتھاك قواعد العمل من الاحترام 

ل استخدام الالفاظ البذیئة او الرسوم الساخرة التي تمثل الضحیة او 

  

إلى أن ھناك علاقة بین الابداع وتعرض الموظفین 

لسوء المعاملة وعدم احترامھم في مكان عملھم وھذه العلاقة عكسیة إذ أن سوء المعاملة ینتج عنھ 

قلة الابداع والتشتت المعرفي، فھناك تفسیرات متعددة لھذه الظاھرة التي تنضوي تحت نظریات 
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سلوكیات العمل قلة أدب وأشكال أخرى من

ان رسائل البرید الالكتروني ھي الشكل المفضل للاتصال في 

مكان العمل وان استخدام رسائل البرید الالكتروني اصبح سیف ذو حدین ففي الآونة الاخیرة بدأ 

یستخدم في قلة الادب والمواجھات السیبرانیة في مكان العمل وانتھاك قواعد العمل من الاحترام 

ل استخدام الالفاظ البذیئة او الرسوم الساخرة التي تمثل الضحیة او 

   اللھجة الوقحة وارسالھا الى البرید الالكتروني للضحیة.

Morrow(  إلى أن ھناك علاقة بین الابداع وتعرض الموظفین

لسوء المعاملة وعدم احترامھم في مكان عملھم وھذه العلاقة عكسیة إذ أن سوء المعاملة ینتج عنھ 

قلة الابداع والتشتت المعرفي، فھناك تفسیرات متعددة لھذه الظاھرة التي تنضوي تحت نظریات 

تشیر ان الاحداث السلبیة ھي الوقود لردود الفعل التعیسة والتي بدورھا 

تؤدي للمواقف السلبیة وتؤثر سلباً على السلوك. فعندما یتعرض الناس لقلة ادب فأنھا تؤثر سلباً 

  على مستویات رضاھم الوظیفي والصحة النفسیة
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قلة أدب وأشكال أخرى من

Lim&Teo,2009:p419(  ان رسائل البرید الالكتروني ھي الشكل المفضل للاتصال في

مكان العمل وان استخدام رسائل البرید الالكتروني اصبح سیف ذو حدین ففي الآونة الاخیرة بدأ 

یستخدم في قلة الادب والمواجھات السیبرانیة في مكان العمل وانتھاك قواعد العمل من الاحترام 

ل استخدام الالفاظ البذیئة او الرسوم الساخرة التي تمثل الضحیة او 

اللھجة الوقحة وارسالھا الى البرید الالكتروني للضحیة.

Morrow,et

لسوء المعاملة وعدم احترامھم في مكان عملھم وھذه العلاقة عكسیة إذ أن سوء المعاملة ینتج عنھ 

قلة الابداع والتشتت المعرفي، فھناك تفسیرات متعددة لھذه الظاھرة التي تنضوي تحت نظریات 

تشیر ان الاحداث السلبیة ھي الوقود لردود الفعل التعیسة والتي بدورھا 

تؤدي للمواقف السلبیة وتؤثر سلباً على السلوك. فعندما یتعرض الناس لقلة ادب فأنھا تؤثر سلباً 

على مستویات رضاھم الوظیفي والصحة النفسیة
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قلة أدب وأشكال أخرى من )13(الشكل 

Lim&Teo,2009:p419

مكان العمل وان استخدام رسائل البرید الالكتروني اصبح سیف ذو حدین ففي الآونة الاخیرة بدأ 

یستخدم في قلة الادب والمواجھات السیبرانیة في مكان العمل وانتھاك قواعد العمل من الاحترام 

ل استخدام الالفاظ البذیئة او الرسوم الساخرة التي تمثل الضحیة او والذي یكون من خلا

اللھجة الوقحة وارسالھا الى البرید الالكتروني للضحیة.

et al,2011:p1212

لسوء المعاملة وعدم احترامھم في مكان عملھم وھذه العلاقة عكسیة إذ أن سوء المعاملة ینتج عنھ 

قلة الابداع والتشتت المعرفي، فھناك تفسیرات متعددة لھذه الظاھرة التي تنضوي تحت نظریات 

تشیر ان الاحداث السلبیة ھي الوقود لردود الفعل التعیسة والتي بدورھا  .نظریة الحدث العاطفي:

تؤدي للمواقف السلبیة وتؤثر سلباً على السلوك. فعندما یتعرض الناس لقلة ادب فأنھا تؤثر سلباً 

على مستویات رضاھم الوظیفي والصحة النفسیة

........................ ولالمبحث الا
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الشكل 

Lim&Teo,2009:p419واشار(

مكان العمل وان استخدام رسائل البرید الالكتروني اصبح سیف ذو حدین ففي الآونة الاخیرة بدأ 

یستخدم في قلة الادب والمواجھات السیبرانیة في مكان العمل وانتھاك قواعد العمل من الاحترام 

والذي یكون من خلا المتبادل

اللھجة الوقحة وارسالھا الى البرید الالكتروني للضحیة.

al,2011:p1212( كما أشار

لسوء المعاملة وعدم احترامھم في مكان عملھم وھذه العلاقة عكسیة إذ أن سوء المعاملة ینتج عنھ 

قلة الابداع والتشتت المعرفي، فھناك تفسیرات متعددة لھذه الظاھرة التي تنضوي تحت نظریات 

  كثیرة منھا:

.نظریة الحدث العاطفي:

تؤدي للمواقف السلبیة وتؤثر سلباً على السلوك. فعندما یتعرض الناس لقلة ادب فأنھا تؤثر سلباً 

على مستویات رضاھم الوظیفي والصحة النفسیة

المبحث الا

 

  

  

  

  

  

  

  

WORKPLACE 
INCIVILITY), Edit by, Fox, Suzy, Spector, Paul E.,( Counterproductive work behavior: Investigations of 

واشار(

مكان العمل وان استخدام رسائل البرید الالكتروني اصبح سیف ذو حدین ففي الآونة الاخیرة بدأ 

یستخدم في قلة الادب والمواجھات السیبرانیة في مكان العمل وانتھاك قواعد العمل من الاحترام 

المتبادل

اللھجة الوقحة وارسالھا الى البرید الالكتروني للضحیة.

كما أشار

لسوء المعاملة وعدم احترامھم في مكان عملھم وھذه العلاقة عكسیة إذ أن سوء المعاملة ینتج عنھ 

قلة الابداع والتشتت المعرفي، فھناك تفسیرات متعددة لھذه الظاھرة التي تنضوي تحت نظریات 

كثیرة منھا:

.نظریة الحدث العاطفي:1 

تؤدي للمواقف السلبیة وتؤثر سلباً على السلوك. فعندما یتعرض الناس لقلة ادب فأنھا تؤثر سلباً 

على مستویات رضاھم الوظیفي والصحة النفسیة
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ولھ اثار جماعیة على الاعضاء ان من عواقب قلة الادب ھو مشاعر عدم التمكین  .عدم التمكین:2

لى مواقف وسلوكیات مرتبطة بعمل اقل إوالذین ھم جزء لا یتجزأ من سیاق العمل والذي یؤدي 

  ایجابیة وتصورات اقل ایجابیة للعمل الجماعي والتركیز على العملاء.

للفظي ا بالإیذاءمن شخص في مكان العمل  أكثریرى الباحث بانھ تشارك  .المشاركة في الایذاء:3

  من الاشخاص بدوافع انتقامیة.  او مجموعةلشخص محدد 

) لقد استخدمت الطریقة اللولبیة او الانماط Andersso&Pearson,1999:p458واضاف ایضاً(

الدائریة لشرح العدید من الظواھر الھامة في المنظمات ففي دراسة التصعید من قلة الادب قد یدخل 

لى اتخاذ اجراءات سلبیة من إفي دوامة تضخیم للانحراف فالعمل السلبي من طرف واحد یؤدي 

لبیة وعلى نحو متزاید فشخص واحد یسخر من سال العمل الطرف الثاني والذي ینتھج سلوكیات

  لى العنف الجسدي.إھانة فاحشة ویتصاعد الصراع لیصل یستجیب مع اوالاخر الاخر 

معظم العدوان الذي یحدث في بیئات العمل  ان) Baron&Neuman,1996:p161واضاف(

ب تكون تمھیداً لفظي او غیر مباشر وھو سلبي بدلاً من المادي, ونشط, ومباشر. ولذلك فقلة الاد

) ان قلة الادب لا یمكن Pearson&Porath,2005:p14واشار( لتبادل الاجراءات القسریة.

تجاھلھا فقد یمكن ان تتفاقم وتتطور في المستقبل وتؤدي الى الصراع. وعندما یشاھد الموظفین ان 

لذى ینبغي التعامل مع قلة الادب بسرعة  أكثرالمحرض یفلت من العقاب سیؤدي الى تفاقم الوضع 

قبل ان تتحول الى صراع ویجب عدم التسامح مع ھكذا سلوكیات حتى عندما یأتي من النخبة 

) Kain,2008:p1. وقد عرف(الحاكمة من المنظمة لأنھ یمكن ان یرتبط بین السلطة وقلة الادب

الضرر في انتھاك قواعد الاحترام في قلة الادب بأنھا سلوك منخفض الكثافة مع نیة غامضة لألحاق 

  العمل.

) انھ Baron&Newman,1996:p ),(Andersson&Pearson,1999:p458(من واشار كل 

لتوضیح دوامة قلة الادب فھناك مجموعة من النقاط والتي تصف العوامل المھمة والتي تسھل 

( الاول ) وتقدیم لفي الشكحدوث التصاعد لدوامة قلة الادب فضلا عن اللوالب الثانویة والموضحة 

الاطار المفاھیمي الذي یلخص ھذا التأثیر المتصاعد المحتمل من قلة الادب في مكان العمل على 

الرغم من ان قلة الادب تتخذ اشكالا لولبیة عدیدة وتشمل اعداد متفاوتة من الاطراف ویبین 

مكونات  ةوتتضمن اربع الدینامیكي .الشكل(الثاني) دوامة قلة الادب في عینة مصورة للتفاعل 

ثلاثة وثانیا نقطة التحول والتي تشمل  ثلاثة مقترحات،وھي: أولا: نقطة الانطلاق وتتضمن 

  رابعاً دوامات ثانویة وتشمل مقترحین. مقترحین،ثالثاً تسھیلات الدوامة وتتضمن  مقترحات،
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  نقطة الانطلاق :اولا

ان  )Andersson&Pearson,1999:p459(),Bartlett,2009:pp31-32(الباحثان  ىویر

حوادث العنف تبدأ عندما یعتقد شخص ان قواعد المنظمة انتھكت ولم یتم استیفاء المعاییر المتعلقة 

التأثیر السلبي وتحفز الرغبة في  فتصورات الظلم التفاعلیة تخلق والمداراةبالتصرف والنظر فیھا 

لى معاییر الكیاسة واقل احجاما إیجعل الفرد اقل انتباھا  الرد بالمثل فالتأثیر السلبي یمكن ان

للتكالیف المترتبة عن ھذا التصرف بالمستقبل فالوسائل المستخدمة ھي الافراج عن التأثیر السلبي 

عندما یقوم موظف او  واستعادة العدالة والرد بالمثل مع المزید من الظلم . فدوامة قلة الادب تبدأ

) كما B) بعمل ھمجي نحو موظف او مجموعة موظفین من حزب(A( مجموعة موظفین من حزب

) یدرك قلة الادب وربما یفسرھا معرفیا B) وان الحزب(15ھو مصور في دوامة قلة الادب شكل (

) بالرغبة Bلى تأثیر سلبي والذي یحفز من في الحزب(إا ظلم تفاعلي وھذا الادراك یؤدي على انھ

الرد بالمثل قد لا تعكس نیة لألحاق الضرر نفسیا او جسدیا في في الرد بالمثل وھذه الرغبة في 

) یقوم بعمل ھمجي B) ولكن لمجرد عرض التأثیر السلبي الذي قد یثار ولذلك فالحزب(Aالحزب(

) ویذھب من خلال نفس الادراك, B) والذي یدرك قلة الادب ویعزو ذلك للحزب(Aرداً على(

ویجوز لأي من الطرفین اختیار  ).Bتي یعاني منھا الحزب(المشاعر, تسلسل الاستجابة السلوكیة ال

 أحدالحضاري قد یتم تجاھلھ من قبل  رالرحیل كبدیل لاستمرار التفاعل الھمجي فالسلوك غی

الاطراف یترك الطرف الاخر ویدخلھ في الشك او اعتبار الحزب الاخر  فأحدالطرفین في اي وقت 

بالتحریض یقدم اعتذار ویعتبر ان ھذا السلوك الذي صدر لا یستحق الاھتمام. او الحزب الذي بدأ 

  .)14,15بالأسھم المقطعة في الشكل( نتیجة لضغط في العمل وبذلك تنتھي دوامة قلة الادب

  ).P(تیةالقسم تشیر الى المقترحات الأوان المقترحات ضمن ھذا 

P1 والذي یزید من احتمال : الاحساس بالظلم التفاعلي من قبل الھدف في التفاعل الاجتماعي

  الوقوع في دوامة قلة الادب.

P2 المشاعر السلبیة المؤثرة على الھدف في التفاعلات الاجتماعیة فأنھا سوف تنشأ المزید من :

  احتمالات الوقوع في دوامة قلة الادب.

P3 الرغبة في الرد بالمثل على قلة الادب من قبل الھدف الذي تعرض لقلة الادب في التفاعل :

  الاجتماعي والذي یزید من احتمالات الوقوع في دوامة قلة الادب.
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  ثانیا: نقطة التحول

 ) ,Andersson&Pearson,1999:pp461-462(),Vardi&Weitz ,2004:p63اشار(

)Helm,et al,1972:pp89-90وجوب  للتعامل بالمثل التي تنص على ) ان القاعدة الاساسیة

) ان قاعدة Helm,et al,1972(فأشار . تبادل المساعدة فیما بین الناس وعدم الحاق الضرر بھم

المعاملة بالمثل السلبیة موجودة في التردد المتبادل(مواجھة الاعتداء) وھي وظیفة خطیة مباشرة من 

تردد العدوان الاولي المستلم وقد وجد انھ عندما ینظر للعدوان بواسطة الھدف وبشكل غیر مبرر 

عتداء ففي الانتقام, قد یكون فالموظف الھدف یواجھ الاعتداء بالانتقام بدلاً من ان یكون رادعاً للا

العقاب اشد من الجریمة وكلما كان حجم الانحراف في المراحل الاولیة من الصراع كبیرا تحول 

  الى ازمة.

ان  )Andersson&Pearson,1999:pp461-462(),Vardi&Weitz,2004:p63ویرى ( 

دیة فجأة تتصاعد ان الامراض المععلماء الاوبئة استخدموا نقطة التحول كمصطلح لوصف كیف 

لى مستویات وبائیة وان اشھر البحوث شھرة في وصف نقطة التحول ھو إ

دون  ما تركت) والذي سمي بكسر نافذة الفرضیة .فالنافذة المكسورة اذا Zimbardos,1969بحث(

اصلاح یمكن ان تكون نقطة للتحول لجرائم شنیعة واشار بأنھا اشبھ بالقشة التي قصمت ظھر 

لى اجراءات قسریة وبعدھا الوصول إب الى تھدید الھویة فأنھا تتحول قلة الاد ما تصلفعند البعیر.

لى سلوكیات بنتائج سلبیة وعلى نحو متزاید مع وجود إللاعودة وتتحول دوامة قلة الادب لى نقطة اإ

  النیة الواضحة لإیذاء الطرف الاخر.

ة مختلفة والتي كان ھناك رصید متراكم من قلة الادب وعلى فترات زمنی إذاویرى الباحث بأنھ 

او فقدان ماء الوجھ والتي تؤدي  لى التھدید من الحزب فیما یخص تحدید الھویةإبموجبھا قد تعرض 

 ثلاثة مقترحاتلى التصاعد السریع للدوامة للوصول الى نقطة التحول. وتتضمن نقطة التحول إ

  ھي.

P4ود الضرر للھویة الاجتماعیة للھدف في التفاعل الاجتماعي والذي یزید من : التصور لوج
  احتمالات التصعید من قلة الادب.

P5 مشاعر الغضب من قبل الھدف في التفاعل الاجتماعي فھي تزید من احتمال تصاعد دوامة :
  العنف.

P6ال تصاعد دوامة قلة : الرغبة بالانتقام من الھدف في التفاعل الاجتماعي والذي یزید من احتم
  الادب.
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  ثالثا: التسھیلات

تتضمن مقترحین  أن ھذه التسھیلات) Andersson&Pearson,1999:pp463-464واشار(

  :ن بتسھیل دوامة العنف ایقوم

P7التفاعل  : احتمال حدوث التصعید والذي یعزز دوامة قلة الادب اذا كان احد الاطراف في

الذین  كالذین،م خصائص سلوكیة معینة في الرد الذین لدیھ. اي دالاجتماعي لدیھ مزاج حا

, وذوي الشخصیة العصبیة, الذین لدیھم ضعف في القدرة على التنظیم الذاتي للإرھاقیتعرضون 

المشاعر السلبیة,  أصحابیرون فیھا فقدان لماء الوجھ, وو للإھاناتللسلوك, وشدیدي الحساسیة 

ل والرغبة في الاكتفاء الذاتي ومقاومة الضغوط فھم الاكثر المتمردین, والذین یقدرون الاستقلا

  .سلوكیات قسریة لاستخداماحتمالاً 

P8 احتمال الوقوع والتصعید وتعزیز الدوامة اذا كان لدى المنظمة مناخ غیر رسمي للتفاعل :

من خلال اللباس, واختیار الكلمات,  منظمةالاجتماعي. ویمكن التعبیر عن الشكل غیر الرسمي في ال

وانماط التخاطب, ووضعیة الجسم, الاشارات غیر اللفظیة, والتعبیر العاطفي, ووسائط الدیكور 

فعلى الرغم من ان الاجواء المفتوحة للتواصل والتي تعزز الابتكار فأن المناخ  والھندسة المعماریة.

رف بطریقة مسیئة. فعندما یكون المناخ غیر الرسمي یشجع من غیر قصد الموظفین على التص

اكثر رسمیة فھناك غموض حول ما ھو السلوك المقبول بین الاشخاص والموظفون یتبعون قواعد 

  غیر معلنة من المداراة والاحتراف في علاقاتھم مع بعضھم البعض.

  الدوامات الثانویة رابعاً:

قواعد  فیرون أن )Andersson&Pearson,1999:pp465),(Pearson,2010:p155(أما

ن لوالب قلة الادب یمكن إلذلك  ؛بین اعضاء المنظمة كلةمتآوك في المنظمة غالبا ما تصبح لسال

مشاھدتھا في كثیر من الاحیان. فأن لوالب قلة الادب بین طرفین تولد لوالب قلة ادب ثانویة وتنتشر 

فعلى سبیل  Bو  Aب بین حزبین في نھایة المطاف في جمیع انحاء المنظمة. فدوامة قلة الادب ترتك

والذي بدوره یولد دوامة قلة الادب مع حزب او طرف  Cالمثال قد یتم مراقبتھما من قبل الحزب 

وھذه الانماط تولد الكثیر من قلة الادب  Bبدلا من الحزب  C. فقلة الادب في الحزب Dاو  Aمن 

عیار التنظیمي الجدید. ان اللوالب وتنتشر في جمیع انحاء المنظمة وتمكین قلة الادب لتصبح الم

تولد من ذوي الخبرة ولكن ایضاً من ردود الفعل السلبیة العامة لقلة الادب والافعال  الثانویة لا

الموظفون على بینة من ان قلة الادب في تصاعد مستمر وان  أصبحالقسریة داخل المنظمة. ولقد 

بي وعدم الثقة والخوف وفقدان الكیاسة والتعكر استجاباتھا یمكن ان تزید من مستویات التأثیر السل
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خلق المزید من لوالب قلة الادب. وتتضمن ھذه الخطوة  المزاج والتعصب وعدم التسامح وبالتالي

  :ھما مقترحین

P9 مراقبة دوامات قلة الادب من اعضاء اخرین في المنظمة الذي قد یزیدون احتمال حدوث :

  دوامة قلة ادب ثانویة.

P10 : یرصدون الاستجابة السلبیة (سلبیة التأثر, عدم الثقة, الخوف) الى سلوك ھمجي داخل

  المنظمة واحتمال حدوث دوامة قلة ادب ثانویة.

ومن ھذه  ن العمل ھو مھاجمة الاخرینغیر اللائقة في مكا باحث ان من ضمن الاجراءاتیرى الو

  وقت طویل.وك قلة الادب وتستمر لمن سل التي تتمیز بانھا نوع السلوكیات البلطجة(التنمر)

) بأن البلطجة ھي اساءة استخدام القوة Pryce&Frederickson,2013:pp183-184ویرى(

وھي منھجیة ومتكررة ومتعمدة وترتبط مع مجموعة من نتائج التسویة السلبیة وان الافراد الذین 

الجسدیة والتغیب عن العمل یقعون ضحایا البلطجة یصابون بارتفاع مستویات الاكتئاب والمشاكل 

) ان البلطجة في Edwards&Greenberg,2010:pp18-19واشار( والقلق الاجتماعي والعزلة.

ن العمل تنطوي على مجموعة من السلوكیات السلبیة بما في ذلك المضایقة, الاساءة, واستبعاد امك

طوي على عدم شخص ما اجتماعیا وھي تكون على اساس منظم ولفترات زمنیة طویلة وھي تن

یسمى  ) بأنھ عادة ماRaver,2004:pp10-15واشار( التوازن في القوة وخلق بیئة عمل معادیة.

ھذا الشكل بسوء سلوك المعاملة العاطفیة وقد تم تعریفھ بانھ تخویف الشخص او عندما یشعر 

فاع عن شخص بأنھ تعرض مراراً الى افعال سلبیة في مكان العمل وقد تجد الضحیة صعوبة في الد

 نفسھا ووقد عرفھ بأنھ السلوكیات اللفظیة وغیر اللفظیة العدائیة (باستثناء الاتصال الجسدي).

  .)16(ووضح ذلك من خلال الشكل 
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) العلاقة بین الشخصیة والعدوان والھیاكل الاخرى التي تعكس العمل السلبي في العمل

 Fineran&Gruber(اشار خرى ھو التحرش الجنسي في مكان العمل فقد 

المقدمات الجنسیة غیر المرغوب فیھا, والطلبات للحصول على خدمات 

جنسیة, والسلوك اللفظي او الجسدي ذات الطابع الجنسي التي تشكل التحرش عندما(

) تقدیم او رفض مثل ھذا السلوك یستخدم 

لوك لدیھ غرض او تأثیر من التدخل بشكل غیر معقول مع 

اداء الفرد لعملھ او خلق بیئة عمل عدائیة او ھجوم او تخویف

Marshall ( الى ان نتائج التحرش
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) العلاقة بین الشخصیة والعدوان والھیاكل الاخرى التي تعكس العمل السلبي في العمل

خرى ھو التحرش الجنسي في مكان العمل فقد 

المقدمات الجنسیة غیر المرغوب فیھا, والطلبات للحصول على خدمات 

جنسیة, والسلوك اللفظي او الجسدي ذات الطابع الجنسي التي تشكل التحرش عندما(

) تقدیم او رفض مثل ھذا السلوك یستخدم 

لوك لدیھ غرض او تأثیر من التدخل بشكل غیر معقول مع 
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) العلاقة بین الشخصیة والعدوان والھیاكل الاخرى التي تعكس العمل السلبي في العمل

خرى ھو التحرش الجنسي في مكان العمل فقد 

المقدمات الجنسیة غیر المرغوب فیھا, والطلبات للحصول على خدمات 

جنسیة, والسلوك اللفظي او الجسدي ذات الطابع الجنسي التي تشكل التحرش عندما(
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) العلاقة بین الشخصیة والعدوان والھیاكل الاخرى التي تعكس العمل السلبي في العمل

  الاجراءات الجسدیة غیر اللائقة

خرى ھو التحرش الجنسي في مكان العمل فقد 

المقدمات الجنسیة غیر المرغوب فیھا, والطلبات للحصول على خدمات 

جنسیة, والسلوك اللفظي او الجسدي ذات الطابع الجنسي التي تشكل التحرش عندما(

على شكل سلوك صراحة او ضمنا كشرط للعمل,(

لوك لدیھ غرض او تأثیر من التدخل بشكل غیر معقول مع ) ھو س

اداء الفرد لعملھ او خلق بیئة عمل عدائیة او ھجوم او تخویف

Lee,etal,2011:pp170( 

تؤثر سلباً على الانتاجیة المھنیة و

, والتغیب, الدوران, او معركة قانونیةالاجتماعیة, العجز, القلق, التوتر
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) العلاقة بین الشخصیة والعدوان والھیاكل الاخرى التي تعكس العمل السلبي في العمل

الاجراءات الجسدیة غیر اللائقة

خرى ھو التحرش الجنسي في مكان العمل فقد ومن السلوكیات الأ

,2009:p551المقدمات الجنسیة غیر المرغوب فیھا, والطلبات للحصول على خدمات  أن) ب

جنسیة, والسلوك اللفظي او الجسدي ذات الطابع الجنسي التي تشكل التحرش عندما(

على شكل سلوك صراحة او ضمنا كشرط للعمل,(

) ھو س3كأساس لقرارات التوظیف,(

اداء الفرد لعملھ او خلق بیئة عمل عدائیة او ھجوم او تخویف

etal,2011:pp170

تؤثر سلباً على الانتاجیة المھنیة و

الاجتماعیة, العجز, القلق, التوتر

الجنسي یكون على نوعین مادي (اللمس, سحب الملابس) وغیر مادي(النكات, الایماءات, 

Fineran,2002:p953وكذلك اشار(

ل ھم اكثر عرضة للتحرش الجنسي 

........................ ولالمبحث الا

Source: Raver, Jana Lee,( BEHAVIORAL OUTCOMES OF INTERPERSONAL 
AGGRESSION AT WORK: A MEDIATED AND MODERATED MODEL), Doctor of 
Philosophy, Department of Psychology, University of Maryland, 2004. P 15. 

) العلاقة بین الشخصیة والعدوان والھیاكل الاخرى التي تعكس العمل السلبي في العمل16الشكل(

الاجراءات الجسدیة غیر اللائقة 11

ومن السلوكیات الأ

,2009:p551

جنسیة, والسلوك اللفظي او الجسدي ذات الطابع الجنسي التي تشكل التحرش عندما(

على شكل سلوك صراحة او ضمنا كشرط للعمل,(

كأساس لقرارات التوظیف,(

اداء الفرد لعملھ او خلق بیئة عمل عدائیة او ھجوم او تخویف

etal,2011:pp170-171(وتوصل

تؤثر سلباً على الانتاجیة المھنیة و الجنسي

الاجتماعیة, العجز, القلق, التوتر

الجنسي یكون على نوعین مادي (اللمس, سحب الملابس) وغیر مادي(النكات, الایماءات, 

وكذلك اشار( التعلیقات).

ل ھم اكثر عرضة للتحرش الجنسي في العم

المبحث الا

 

  

  

  

  

   

  

  

  

Source: Raver, Jana Lee,( BEHAVIORAL OUTCOMES OF INTERPERSONAL 
Doctor of 

الشكل(

1 -3-11

ومن السلوكیات الأ

,2009:p551-552

جنسیة, والسلوك اللفظي او الجسدي ذات الطابع الجنسي التي تشكل التحرش عندما(

على شكل سلوك صراحة او ضمنا كشرط للعمل,(

كأساس لقرارات التوظیف,(

اداء الفرد لعملھ او خلق بیئة عمل عدائیة او ھجوم او تخویف

وتوصل

الجنسي

الاجتماعیة, العجز, القلق, التوتر

الجنسي یكون على نوعین مادي (اللمس, سحب الملابس) وغیر مادي(النكات, الایماءات, 

التعلیقات).

في العم
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 Pina,etواضاف( %) من التحرش الجنسي.37% من الفتیات,63بدوام جزئي قد عانوا(

al,2009:p127ما یخلق بیئة عمل معادیة نوا فحسب على الشخص ) ان التحرش الجنسي لا یؤثر

تؤثر على الموظفین الاخرین فمثلاً ابتعاد المرأة من فرص العمل الحاسمة مثل الشبكات غیر 

احد سلوكیات الرسمیة مع الزملاء الذكور والعملاء واشار ایضاً ان التمییز على اساس الجنس یمثل 

رش الجنسي التي یجب استخدام المزاح الجنسي من ضمن اسالیب التح عدالتحرش الجنسي و

) ان التحرش الجنسي Popovich&Warren,2010:p47واضاف( استبعادھا من مكان العمل.

سلبیة وھو یشمل الاجراءات ال تعاریف بشأن سلوكیات العملیستوفي المعاییر الواردة في معظم ال

  غیر اللائقة اللفظیة او الجسدیة وھي تعتبر شكل من اشكال العدوان الشخصي.

اخر من التحرش ھو التحرش العرقي الذي یستھدف بعض الفئات في  اً الباحث ان ھناك نوعویرى 

) ان التحرش العرقي قد یشمل التحرش اللفظي او Schneider,et al,2000:p3فقد اشار( العمل

الاقصاء بسبب العرق او یشمل الافتراءات العرقیة, والتعلیقات المھینة لبعض الاعراق, او النكات 

ة. والتي تؤدي الى تصرف عاطفي سلبي وخصوصاً اولئك الذین یتعرضون للاستبعاد فھم العرقی

  الاكثر تضرراً ربما ذلك نتیجة للغموض بالصفات من الوضع الذي ھم فیھ.

واما النوع الاخر من الاعتداء في مكان العمل فیرى الباحث بانھ یتمثل باستخدام العنف الجسدي  

ل او نتیجة ؤوالعمل او التعرض الى المشرف المسفراد في من خلال التعرض الى بعض الا

فقد  السلبیة.للضغط النفسي الذي یتعرض لھ في مكان العمل من قلق واحباط وزیادة المشاعر 

%) من العمال افادوا 7% الى 3) ان بحدود(Baron&Neuman,1998:pp447-449اشار(

بعض العاملین وقعوا ضحایا الاعتداءات بأنھم تعرضوا الى الاذى الجسدي في مكان العمل وان 

القاتلة في مكان العمل وھذا ما یوصف(بالعنف في مكان العمل) وقد یكون العنف بین الافراد 

العاملین في مكان العمل او یتعرضون لعنف خارجي نتیجة السطو المسلح لغرض السرقة وھذا لا 

مل فقد یكون نتیجة لأجراء یدخل ضمن اطار موضوعنا. وفیما یخص العنف داخل مكان الع

التغییرات والتي یتخذون موقفاً سلبیاً تجاھھا او نتیجة لتقلیص حجم العاملین مما یؤدي الى زیادة 

مشاعر الغضب, والاحباط, والقلق. وان بعض الموظفین یتخذون موقفاً سلبیاً من التنوع في مكان 

  یكون نتیجة لزیادة القلق والاحباط.العمل. حیث كلما زاد التنوع زادت السلبیة وان العدوان 

) ان المھاجمة بین العاملین ھي نتیجة للصراع Zapf&Einarsen,2005:pp238-239واضاف(

بین الاشخاص والذي ینتج عن الارھاق الشدید وفرق القوة بین الطرفین وان الذي یؤھل للمھاجمة 

لھدف واختلال توازن القوى بین ھو درجة سوء المعاملة وتكراراھا وطبیعة السلوكیات وردة فعل ا
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الطرفین. وان الذین یتعرضون للمضایقات والمھاجمة تظھر علیھم اعراض المرض النفسي 

والجسدي. وان المھاجمة تسببھا العوامل التنظیمیة مثل العجز في القیادة, وتصمیم العمل, والمناخ 

  الاجتماعي.

لمستفیضة لتطویر نظریة العدوان بعد المناقشة ا )Neuman&Baron,2005:pp30-32واشار( 

وبعد الرجوع الى البحوث  الشخصي ومناقشة نظریة العدوان العاطفي

 )Anderson,1997:pp162-163),(Anderson,etal,1996:pp366-368(تیةالأ

),Anderson,et al,1995:pp435-437),(Anderson,et al,1998:pp163-164(  تم

لى ان نموذج العدوان یتم تشغیلھ من قبل مجموعة واسعة من المدخلات المتغیرة والتي إ التوصل

تقع في فئتین رئیسیتین وتشمل الفئة الاولى الاحباط والاستفزاز من شخص اخر على سبیل المثال 

الاھانة وعدم الاھتمام والتعرض للأخرین الذین یتصرفون بعدوانیة وایضاً وجود محفزات مرتبطة 

دوان مثل البنادق والاسلحة او اي شيء یسبب الانزعاج للأفراد من الاجھاد وارتفاع درجات بالع

الحرارة بشكل غیر مریح والضوضاء المزعجة والازدحام في مكان العمل وعوامل اخرى ھي 

المتغیرات الفردیة وھي تشمل الصفات التي تھيء الفرد للعدوان مثل التھیج العالي, وسمة القلق, 

لصفقات المعادیة والمواقف إلى االعصبي المزاج, والانحیاز  A, وشخص من نوع والخجل

والمعتقدات حول العنف وما یعتبره الشخص مقبولاً او مناسباً. وایضا المھارات المتعلقة بالعدوان 

مثل معرفة كیفیة المحاربة او كیفیة استخدام مختلف الاسلحة والالمام بالأشكال السیاسیة والتنظیمیة 

نموذج العدوان العاطفي)  (GAAM المختلفة او القدرة على الانخراط في العدوان وفقاً لنظریة 

فھذه المتغیرات الظرفیة والفردیة تؤدي للعدوان من خلال تأثیرھا على العدید من عملیات الاستثارة 

في افكار  ( اي التفكیر الفسیولوجیة والحالات العاطفیة(المشاعر السلبیة والعواطف), والادراك

یكیة العدوان معادیة او جلب ذكریات معادیة للذھن) وتؤدي ھذه التفاعلات دوراً محوریا في دینام

  ) 17وھي موضحة بالشكل (
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Fox, Suzy, Spector, Paul E.,( Counterproductive 

work behavior: Investigations of actors and targets), American Psychological 
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  توطئھ

عاد جدیدة وتطورت منذ ظھورھا وظھرت لھا اب تغیرات كثیرةوارد البشریة بلقد مرت مرونة الم

الكفاءة في اعمال  كبیراً في تحقیقإذ لھا دوراً وجودھا في المنظمات  لأھمیةوذلك  مدة؛خلال تلك ال

المنظمة واستغلال الطاقات البشریة لتحقیق اھداف المنظمة وھي بذلك تعد من الأھداف المھمة لكل 

منظمة التي تسعى لتحقیق التفوق. وسیتجھ المبحث الحالي نحو عرض تحلیلي وتقدیم النقاط 

  الأساسیة والتي تتكون مما یأتي:

  .الموارد البشریة مارساتم مفھوم واھمیة مرونة.1

  راحل تطور مرونة ممارسات الموارد البشریةم .2

  الموارد البشریة ممارسة ابعاد مرونة .3

  الموارد البشریة ممارسات .العوامل المؤثرة على مرونة4

  الموارد البشریة ممارساتمفھوم وأھمیة مرونة  1- 2

الموارد البشریة وذلك من خلال ) بأن المنظمات اھتمت بمرونة Ham,et al,1987:p27یرى (

المحافظة على تكالیف العمل وجعلھا مرتبطة بشكل وثیق مع مستوى النشاط التجاري وذلك یتم اما 

من خلال التنوع بالدفع وذلك من خلال الانتاج الفعلي او نظام المشاركة بالأرباح او التعاقد 

نة الموارد البشریة تتمثل في ) ان اھمیة مروMilliman,et al,1991:p318الخارجي. ویرى (

المتعددة الجنسیات والمتمثل في دورھا الرئیسي في  منظماتموارد البشریة الدولیة في الادارة ال

) ان مفھوم مرونة الموارد البشریة Sanchez,1995:p135تحقیق الفاعلیة التنظیمیة. ولقد اشار(

. وأضاف یق الموارد البشریةیتكون من فئتین ھما, مرونة الموارد البشریة, ومرونة تنس

)Armstrong,2008:pp41-42 ان فكرة افضل الممارسات قد تكون اكثر ملائمة لتحدید (

 &Wrightویرى ( .المبادئ التي یقوم علیھا اختیار الممارسات بدلا من الممارسات نفسھا

Snell,1997:p13()؛Bhattachary etal(B),2005:p6-7(  لمدى لى اإان مرونة الموارد تشیر

الذي یمكن ان تختلف فیھ الممارسات عبر المواقع او وحدات الاعمال ومدى الممارسات الاساسیة 

التي تصلح للتطبیق عبر الوظائف المختلفة او مواقع مختلفة والسرعة التي یمكن ان تتغیر فیھا 

موارد ن مرونة الموارد البشریة تتكون من مرونة الموارد والتنسیق للإالممارسات وبالتالي 

صلب, مستقر, ) بان المرونة تعرف بانھا كل شيء لیس(Hegewisch,1999واضاف (البشریة. 

وامكانیة التنبؤ) وان المرونة من وجھة نظر الحكومة یمكن اعتبارھا بانھا القدرة على الاختیار 

الحر لمستویات تقدیم الخدمات واسالیب التنفیذ والتكالیف والتسعیر للخدمات وكذلك تحتوي على 

الموارد  ممارسات مرونة 
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) ان Robinson,2000:p25الانفاق العام وارباب العمل والمدیرین والموردین للخدمات. واشار(

المرونة ھي مصطلح یستخدم في سیاق النمو في مختلف اشكال التوظیف "غیر القیاسي" وانھا 

لى المرونة النسبیة او الكلیة إتستخدم في عدد اخر من الطرق على سبیل المثال غالبا ما یتم الاشارة 

ي تتمثل في القدرة على لى المرونة الوظیفیة والتإللأجور في سوق العمل الخارجي ویشار ایضاً 

  .منظماتالعمالة داخل الاعادة توزیع 

مرونة الموارد  )Tiwari&Saxena,2012:p669-672؛()Virtanen,2000:p39وقد عرف(

البشریة بأنھا حریة الادارة في توزیع الموظفین داخل المنظمة لضمان اقصى قدر من الكفاءة 

سواء كانوا افراد او جماعات ینظر لھم بأنھم والانجاز في اھداف المنظمة فكلاً من الموظفین 

) Wu,2011:p277وقد اشار ( .وسائل او ادوات انتاجیة للمنظمة

القدرة على ان مرونة الموارد البشریة تتمثل ب )Ngo etl,2011:p7(؛)Varca,2004:p466(؛

 ومرونة المھارة.تغییر السلوك، والعادات، والنمط لتلبیة المتطلبات المتغیرة بسرعة في بیئة العمل. 

) ان National Research Council,2006:p63وأضاف المجلس القومي الأمریكي للبحوث(

مرونة ممارسة الموارد البشریة لھا دور مھم في زیادة الابداع في المنظمة وإدخال اللافكار الجدیدة 

 المنظمة.وجلب موارد بشریة جدیدة مع أفكار مستخدمھ في أماكن أخرى وذلك لزیادة كفاءة 

) Bhattacharya,etal,2005:pp5-6),(Gibson&Birkinshaw,2004:pp209-210ویرى(

ان مرونة الموارد البشریة ترتبط مع مجالات وظیفیة اخرى للمنظمة مثل المرونة التشغیلیة, 

وایصائیة المنتج, ومرونة الموارد والتي ترتبط مع الزیادة في اداء المنظمة وان انظمة الموارد 

ي تكون مصدراً للمیزة ریة الفعالة تؤدي الى اكتساب وتحفیز وتطویر الاصول الفكریة والتالبش

من  منظمةرونة الموارد البشریة تمكن ال) ان مNgo&Loi,2008:p1654واضاف( التنافسیة.

التكیف مع الاحتیاجات المتنوعة والمتغیرة للبیئة الخارجیة وتحقیق والحفاظ على المیزة التنافسیة 

داء المتفوق وان مرونة الموارد البشریة ھي احد الجوانب المھمة للمرونة التنظیمیة وانھا تركز والا

  على التكیف مع سمات الموظف مثل(المعارف, المھارات, السلوكیات). 

ان مرونة الموارد  )Ketkar&Sett,2009:p1009(؛ )Bhattacharya,2010:p4واضاف(

والتي تنطوي على مجموعة من الاجراءات التنظیمیة  منظمةكیة للالبشریة تتمثل في القدرة الدینامی

والتي تعمل على رأس المال البشري وذلك من خلال اعادة التكوین, والتوسیع, او التعاقد مع 

  ك وفقاً للتغیرات في ظروف العمل.العملیات والموارد البشریة وذل
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نمط مستقر وتعلمي من النشاط )ان القدرة الدینامیكیة ھي Zollo&Winter,2002:p340ویرى(

ومن خلال ھذا النمط تولد المنظمة وتعدل بشكل منھجي وھذا ناتج من إجراءات التشغیل  الجماعي

  .بغیة تحقیق الفاعلیة

ویرى الباحث ان مرونة التنسیق ھي تتعلق بالجدولة والتنسیق الصحیح لتدفق الموارد وتشغیلھا في 

تلكؤ فھو یعتمد على الاعداد الصحیح لبرامج العمل المنظمة بدون حصول نقاط اختناق او 

  والقدرات الاداریة الدینامیكیة في اعادة وتوزیع وتكوین الموارد في المنظمة.

ان العلماء في مجال ادارة  )Ngo,et al,2011:p1( ؛)Ktkar&Sett,2010:p1173واشار(

المتفوقة  منظمةمھم من اداء الاعتبارھا مصدر الموارد البشریة یصورون مرونة الموارد البشریة ب

د البشریة والتي تخلق قیمة في الاستدامة في البیئات الدینامیكیة والعملیة من خلال مرونة الموار

) ان ادارة Chu,etal,2012:p41والتي لم یمكن من الناحیة التجریبیة تحقیقھا. واشار( منظماتلل

على دراسة النفس البشري وقواعد السلوك  مرونة الموارد البشریة موجھة نحو البشر وانھا تستند

وانھا لا تعتمد على الطریق الالزامي ولكن انتاج الاقتناعات المحتملة في عقول الناس ومن ثم 

تصنع خطة المنظمة لتكون الوعي الذاتي للعمل الفردي فھي تؤكد على الانسانیة والمساواة 

نة والمبادرة القفز والتغییر, والحساسیة والمرو والالتزام والعقلانیة والعاطفیة وانشاء الحدس وكذلك

  الى تلبیة التغییر.

) ان مرونة الموارد البشریة ھي احد اوجھ المرونة Michel&Michel,2012:p5169ویرى(

التنظیمیة وبالتالي فأن قدرة المنظمة محددة للتعامل بشكل ملائم وكذلك من حیث الوقت المناسب في 

 دور رئیسي لھان مرونة الموارد البشریة أ) Xu,2013:p11. واضاف(التنافسیةلدینامیكیة البیئات ا

) ان Parrado-Diez,2000:pp151-152. ولقد بین(منظمةدة المیزة التنافسیة واداء الفي قیا

مرونة الموارد البشریة تقلل حجم المنظمات وتكالیف الموظفین, وھي الدافعة للأبتكار في المنظمة, 

) بأن ذلك یتمثل بقدرة نظم Maguire,1993:p15واضاف( فسیة للمنظمة.وتضیف میزة تنا

التعویضات والمكافات  على الاستجابة وبشكل مرن للضغوط في سوق العمل وظروف الاقتصاد 

  الكلي والقدرة على المساھمة في تحسین فعالیة وكفاءة القطاع العام.

الكلي ھي من المسائل المھمة والتي ) ان التغیرات في الاقتصاد Terry,2011:p661واضاف(

التي لا تمتلك المرونة لا تستطیع التكیف وتنظیم نفسھا مع ھذه  منظماتلى مرونة العمل فالتؤثر ع

) انھ من Kiviniemi&Virtanen,2000:pp94-96التغیرات في البیئة الدینامیكیة. واشار(

تقدم ادوات للتكیف مع كمیة  ضمن وجھة ارباب العمل فأن المرونة في ادارة شؤون الموظفین
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ونوعیة الموظفین وساعات العمل وفقاً للاحتیاجات المتغیرة وان السیطرة على حجم الموظفین ھي 

الوسیلة الرئیسیة للمرونة وذلك لأن ظروف العمل غیر مرنة اضاف انھ من ضمن ایجابیات مرونة 

لانتاجیة, تحسین جودة الخدمة, الموارد البشریة تتمثل في انخفاض تكالیف الموظفین, ارتفاع ا

-Martinezویرى( .امكانیة تحسین واقعیة العمل, انخفاض غیاب الموظفین

Sanchez,2012:pp2-3 ان مرونة الموارد البشریة تركز على سمات الموظف(مثل المھارات (

ان او السلوكیات) وكذلك تعدیل عدد ساعات العمل لكي تتوافق مع التغیرات في الظروف البیئیة و

  . لم تكن مھمة في خفض التكلفة فحسب بل لأنھا تؤثر على الابداع أیضا ھذه المقدرات

) بانھ یجب على الموارد البشریة التركیز على Hausknecht&Wright,2012:p148واضاف(

ة قادرة مفھوم المرونة وان یتم التركیز على عدد من المھارات والسلوكیات وذلك لكي تظل المنظم

 .ستراتیجیات الحالیة والا سوف تموت المنظمة في المستقبلالمنافسة من وراء العلى 

) ان نموذج مرونة الموارد البشریة یركز على تطویر Hedman&Borell,2002:p130ویرى(

تماسك الموظف, والروح المعنویة, ویشدد على تنمیة الموارد البشریة, والمشاركة, والتمكین, وبناء 

ثقة, ادارة الصراع, الدعم, الاتصالات الداخلیة, ووضع الخطط الفردیة, التغذیة الفریق, وبناء ال

  اعات, وتطویر المھارات الاداریة.العكسیة للأفراد والجم

  الموارد البشریة ممارسات مرونةتطور  مراحل 2- 2

بان المرونة قد تم ادراكھا وتطویرھا من قبل ارباب  )Farnham&Horton,2000:p3اشار(

مرونة الموارد البشریة في  ادخال ین والمستفیدین من الخدمات وھذا ما كان سببالعمل والموظف

  . )1980s-1990sالخدمات العامة في جمیع انحاء اوربا والولایات المتحدة خلال(

-Horton&Farnham,2000:pp313-316),(Kalleberg,2000:pp341(كل من  لقد اشار

343() ,Johns&Gratton,2013:pp1-4( لى مراحل تطور مرونة الموارد البشریة وقد قسمھاإ 

)Horton&Farnham( لى ثلاث موجات وھي:إ  

والتي وقعت خلال فترة التوظیف الكامل والتوسیع في القوى  )1960s-1970sالموجة الاولى( 

لى مزیج من السحب الاجتماعي إالعاملة والقلق من التقصیر في تحسین نوعیة حیاة العمل مما ادى 

والدفع للعوامل الاقتصادیة من اجل قیادة الصناعة ومحاولة الحكومات لخفض ساعات العمل 

لى سوق العمل كذلك لخروج العمال إلنساء والاقلیات العرقیة وتوفیر انماط العمل المرنة لجذب ا

لى الاسعار وسیاسات الدخل وفھرسة إالحكومات  اكثرل محلھم الشباب  ولقد لجأت كبار السن لیح
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رواتب القطاع العام ومركزیة القطاع العام في تنظیم دفع الاجور وذلك للحفاظ على السیطرة بسبب 

  ارتفاع الانفاق العام.

التي نبعت من اثار زیادة ضغوط اثار المنافسة الاقتصادیة, والعولمة  )1980sوجة الثانیة(الم

وكذلك التغییرات الھیكلیة في الاقتصاد وتأثیر التكنولوجیا الجدیدة على العمل على الرغم من ان 

للقوى  عوامل الجذب الاجتماعي استمرت ولاسیما في الحاجة لاستیعاب احتیاجات العمل المتنامیة

واعادة ھیكلة القوى العاملة في كل من  النسائیة في العمل والضغوط من اجل خفض تكالیف العمالة

القطاع الخاص والعام وسعي المدراء للمزید من السیطرة على عملیة العمل من اجل رفع الكفاءة 

من خلال  وتحسین القدرة التنافسیة بسبب عدم استقرار السوق وعدم الیقین الذي كان یجري ھو

التمییز بین العمال الدائمیین والمؤقتین بدوام كلي ومجموعة الموظفین الذین یعملون وعلى مستوى 

جزئي على المدى القصیر اي الموظفین المؤقتین وبدوام جزئي وھذا من ضمن الستراتیجیات 

  مرنة. منظمةلزیادة المرونة وبذلك تؤخذ كأنھا 

د انعكس التحول ضمن اقتصادات اوربا الغربیة ومنظمات لق) 1990sالموجة الثالثة في اواخر(

التعاون والتنمیة في البلدان الاخرى في الاقتصادات القائمة على التزاید المعرفي والذي یدعم ذلك 

ھو قوة العمل الماھرة والمرنة للمتعلمین تعلیماً عالیاً وكذلك قابلیة التعلم باستمرار وقابلیة التكیف 

. ولقد اصبحت المرونة الوظیفیة ھي المطلب الرئیسي للعاملین الاساسیین ییروبشكل مستمر للتغ

وینصب التركیز على الناس المرنین بدلاً من الانظمة المرنة او المنظمات وكذلك تستمر العوامل 

اعیة جدیدة كتوفیر الفرص الاجتماعیة في السحب في مكان العمل. فلقد ظھرت ضغوطات اجتم

ن, الاقلیات). وھناك ایضاً ارتفاع في توقعات العملاء والمستھلكین ومستخدمي , والمعاقی(للنساء 

لى إالخدمات للحصول على جودة عالیة. وایضاً فان المرونة الاقتصادیة تستمر لدفع المرونة 

  الامام.

مما  وظھور متطلبات جدیدة كفرصة التكنولوجي الناجحة تنظر للتطور المنظمات ویرى الباحث ان

یستلزم ظھور وظائف جدیدة واعادة الھیكل الاداري لیكون متلائم مع تلك التطورات وكذلك مرونة 

لى الصناعیة وظھور إسوق العمل والمرونة في التوظیف وتطور المجتمعات من الزراعیة 

مما یستلزم اجراء تغییرات في القوى العاملة  منظمةمنافسة في نفس مجال عمل ال منظمات

. وایضا ظھور نقابات العمال في نھایة ومرونة ومھارة اد على القوى العاملة الاكثر كفاءةوالاعتم

القرن التاسع عشر مما شكل قوى ضاغطة على القطاع الحكومي والقطاع الخاص لغرض 

وكما اشار  .ملائمة أكثرالاستجابة لمطالب العاملین وتغییر ظروف العمل لتكون 

)Williams,2003:pp25-26 ان من ضمن التطورات التي حصلت في مرونة الموارد البشریة (
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تمثلت في اجراء عدد من المتغیرات المستھدفة من الحكومة لمساعدة الاباء لتحقیق توازن افضل 

والتي تمثلت بتعزیز حقوق الذین  2002في حیاة العمل وتم اصدار سلسلة من الاحكام في عام 

ازة الابوین وكذلك صدرت سلسلة من اللوائح والتي تحدد یعتنون بالأطفال وتم اعطاء حق اج

المسائل التي شغلت الاھتمام  أحدتفاصیل اولئك الذین لھم الحق في طلب العمل المرن. وان 

لى جانب القلق الموجود في عدم المبالغة بعبء إبالأحكام الجدیدة ھو مستوى التنفیذ الذي یضع 

لى حل النزاعات قبل إمن قانون العمل والتي تھدف  محاكم التوظیف وكذلك بالأحكام الاخرى

  وصولھا الى المحاكم.

ان بعد انتھاء الحرب العالمیة  )Horton,2000:pp208-211(),White,2000:p255( واشار 

الثانیة بدأ تنظیم علاقات التوظیف والتي تضمن ساعات العمل والحد الادنى من الاجور في عدد من 

حیث تم ادخال التنظیم القانوني في بریطانیا وكذلك  1970البلدان الاوربیة وھذا لم یكن حتى عام 

ئھا في عدد من الدول والتي بموجبھا یتم تحدید لتي تم انشااالاتفاقات الجماعیة مع مجالس الاجور 

الحد الادنى من الاجور القابلة للتنفیذ من الناحیة القانونیة واطلاق قوانین لمكافحة التمییز على 

علاقات العمل في  بإدارةاساس العرق والجنس وایضا في اوربا القیام بعدد من الترتیبات المتعلقة 

ام المدفوعات والشروط المتعلقة بساعات العمل وتنظیم عقود القطاع العام وقوانین اصلاح نظ

  العمل من خلال المفاوضات الجماعیة بین ارباب العمل والنقابات العمالیة .

) ان النقاش حول المرونة المعاصرة قد بدأ في Farnham&Horton,2000:pp6-7وقد اشار(

عالم وكان لتقاریر منظمة التنمیة ) وعدد من الدول في مختلف انحاء ال1960s(عقد  اوربا خلال

الاوربیة الدور الكبیر في ادخال المرونة في الحیاة العملیة نتیجة لتغیر الظروف الاقتصادیة 

وارتفاع النمو الاقتصادي في جمیع اقتصادیات منظمة التعاون الاوربیة وزیادة مستویات الانتاجیة 

) %40ارتفاع دخل الفرد الى( )و%4.5ى (وارتفاع الناتج القومي الاجمالي للدول الاعضاء ال

تخفیض في ساعات العمل وادخال الاجازات المدفوعة الاجر والتركیز على  سنویاً وكان ھناك

كنولوجیا ) بالنمو الاقتصادي السریع نتیجة الت1980sالجودة في حیاة العمل . وقد اتسمت فترة (

   .الجدیدة

  الموارد البشریة ممارسات ابعاد مرونة 3- 2

راسات ھناك العدید من الدراسات التي بحثت في مجال مرونة الموارد البشریة وقسم من ھذه الد

والبیئة التي تقوم بدراستھا فنجد  لدراسةلك وھذا یعتمد على طبیعة اذ اخذھا من بعدین او اكثر من

كیة ابعاد والتي تمثلت بمرونة المھارة والمرونة السلو ةمن الدراسات ركزت على ثلاث اً عدد



ومرونة ممارسة الموارد البشریة وقسم اخر ركز على مرونة الاجور ودراسات اخرى ركزت 

على المرونة العددیة وھكذا لبقیة الابعاد على سبیل المثال مرونة الكمیة والمرونة الزمانیة 

  والمرونة الوظیفیة  وقسم منھا اعتبر المرونة التنظیمیة ھي احد ابعاد مرونة الموارد البشریة

مرونة الموارد البشریة على اساس التحلیل 

الھرمي لتحدید الوزن لكل مؤشر ویمكن لھذا النظام ان یعكس الخصائص لمختلف المؤشرات 

لیل اكثر عقلانیة من حیث الوظائف, الكمیة, الوقت, الراتب. وغیرھا من 

جوانب المرونة المھمة للمنظمة وبالإضافة لذلك وبسبب سلسلة من الانشطة الاساسیة في المنظمة 

كانت المنظمة یمكنھا ان تتعرف في الوقت المناسب وتعالج المعلومات الخارجیة والتي 

مباشراً على مرونة الموارد البشریة الاخرى التي یجري تحسینھا. ولذلك فقد قدم 

في مجال نظام مؤشر 

فقد عد كل من (المرونة الوظیفیة، المرونة التنظیمیة، مرونة الأجور، 

ان مرونة الموارد البشریة ھي بناء متعدد الابعاد وكما 

Source
organizational Performance: Human Resource Flexibility as a Mediator Variable), 
Doctoral Dissertation, Jaume university, 2006.

 .................... مرونة ممارسات الموارد البشریة

ومرونة ممارسة الموارد البشریة وقسم اخر ركز على مرونة الاجور ودراسات اخرى ركزت 

على المرونة العددیة وھكذا لبقیة الابعاد على سبیل المثال مرونة الكمیة والمرونة الزمانیة 

والمرونة الوظیفیة  وقسم منھا اعتبر المرونة التنظیمیة ھي احد ابعاد مرونة الموارد البشریة

مرونة الموارد البشریة على اساس التحلیل 

الھرمي لتحدید الوزن لكل مؤشر ویمكن لھذا النظام ان یعكس الخصائص لمختلف المؤشرات 

لیل اكثر عقلانیة من حیث الوظائف, الكمیة, الوقت, الراتب. وغیرھا من 

جوانب المرونة المھمة للمنظمة وبالإضافة لذلك وبسبب سلسلة من الانشطة الاساسیة في المنظمة 

كانت المنظمة یمكنھا ان تتعرف في الوقت المناسب وتعالج المعلومات الخارجیة والتي 

مباشراً على مرونة الموارد البشریة الاخرى التي یجري تحسینھا. ولذلك فقد قدم 

في مجال نظام مؤشر 

فقد عد كل من (المرونة الوظیفیة، المرونة التنظیمیة، مرونة الأجور، 

ان مرونة الموارد البشریة ھي بناء متعدد الابعاد وكما 

Source: Martín, Inmaculada, ( Influence
organizational Performance: Human Resource Flexibility as a Mediator Variable), 
Doctoral Dissertation, Jaume university, 2006.
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ومرونة ممارسة الموارد البشریة وقسم اخر ركز على مرونة الاجور ودراسات اخرى ركزت 

على المرونة العددیة وھكذا لبقیة الابعاد على سبیل المثال مرونة الكمیة والمرونة الزمانیة 

والمرونة الوظیفیة  وقسم منھا اعتبر المرونة التنظیمیة ھي احد ابعاد مرونة الموارد البشریة

  وسیتم التطرق الى عدد من الدراسات الخاصة بابعاد مرونة الموارد البشریة.

مرونة الموارد البشریة على اساس التحلیل 

الھرمي لتحدید الوزن لكل مؤشر ویمكن لھذا النظام ان یعكس الخصائص لمختلف المؤشرات 

لیل اكثر عقلانیة من حیث الوظائف, الكمیة, الوقت, الراتب. وغیرھا من 

جوانب المرونة المھمة للمنظمة وبالإضافة لذلك وبسبب سلسلة من الانشطة الاساسیة في المنظمة 

كانت المنظمة یمكنھا ان تتعرف في الوقت المناسب وتعالج المعلومات الخارجیة والتي 

مباشراً على مرونة الموارد البشریة الاخرى التي یجري تحسینھا. ولذلك فقد قدم 

في مجال نظام مؤشر  التي اعتبرھا

فقد عد كل من (المرونة الوظیفیة، المرونة التنظیمیة، مرونة الأجور، 

  

ان مرونة الموارد البشریة ھي بناء متعدد الابعاد وكما 

: Martín, Inmaculada, ( Influence
organizational Performance: Human Resource Flexibility as a Mediator Variable), 
Doctoral Dissertation, Jaume university, 2006.

  ) ابعاد مرونة الموارد البشریة

.................... مرونة ممارسات الموارد البشریة

ومرونة ممارسة الموارد البشریة وقسم اخر ركز على مرونة الاجور ودراسات اخرى ركزت 

على المرونة العددیة وھكذا لبقیة الابعاد على سبیل المثال مرونة الكمیة والمرونة الزمانیة 

والمرونة الوظیفیة  وقسم منھا اعتبر المرونة التنظیمیة ھي احد ابعاد مرونة الموارد البشریة

وسیتم التطرق الى عدد من الدراسات الخاصة بابعاد مرونة الموارد البشریة.

مرونة الموارد البشریة على اساس التحلیل 

الھرمي لتحدید الوزن لكل مؤشر ویمكن لھذا النظام ان یعكس الخصائص لمختلف المؤشرات 

لیل اكثر عقلانیة من حیث الوظائف, الكمیة, الوقت, الراتب. وغیرھا من 

جوانب المرونة المھمة للمنظمة وبالإضافة لذلك وبسبب سلسلة من الانشطة الاساسیة في المنظمة 

كانت المنظمة یمكنھا ان تتعرف في الوقت المناسب وتعالج المعلومات الخارجیة والتي 

مباشراً على مرونة الموارد البشریة الاخرى التي یجري تحسینھا. ولذلك فقد قدم 

التي اعتبرھا الباحث من خلال دراستھ مؤشراً مبتكراً وھو مرونة المنظمة

فقد عد كل من (المرونة الوظیفیة، المرونة التنظیمیة، مرونة الأجور، 

  الوقت، المرونة العددیة) ضمن مجال مرونة الموارد البشریة.

ان مرونة الموارد البشریة ھي بناء متعدد الابعاد وكما 

: Martín, Inmaculada, ( Influence
organizational Performance: Human Resource Flexibility as a Mediator Variable), 
Doctoral Dissertation, Jaume university, 2006.
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ومرونة ممارسة الموارد البشریة وقسم اخر ركز على مرونة الاجور ودراسات اخرى ركزت 

على المرونة العددیة وھكذا لبقیة الابعاد على سبیل المثال مرونة الكمیة والمرونة الزمانیة 

والمرونة الوظیفیة  وقسم منھا اعتبر المرونة التنظیمیة ھي احد ابعاد مرونة الموارد البشریة

وسیتم التطرق الى عدد من الدراسات الخاصة بابعاد مرونة الموارد البشریة.

Chu,etal,2012:pp42 ( مرونة الموارد البشریة على اساس التحلیل الى

الھرمي لتحدید الوزن لكل مؤشر ویمكن لھذا النظام ان یعكس الخصائص لمختلف المؤشرات 

لیل اكثر عقلانیة من حیث الوظائف, الكمیة, الوقت, الراتب. وغیرھا من 

جوانب المرونة المھمة للمنظمة وبالإضافة لذلك وبسبب سلسلة من الانشطة الاساسیة في المنظمة 

كانت المنظمة یمكنھا ان تتعرف في الوقت المناسب وتعالج المعلومات الخارجیة والتي 

مباشراً على مرونة الموارد البشریة الاخرى التي یجري تحسینھا. ولذلك فقد قدم 

الباحث من خلال دراستھ مؤشراً مبتكراً وھو مرونة المنظمة

فقد عد كل من (المرونة الوظیفیة، المرونة التنظیمیة، مرونة الأجور، 

الوقت، المرونة العددیة) ضمن مجال مرونة الموارد البشریة.

ان مرونة الموارد البشریة ھي بناء متعدد الابعاد وكما 

: Martín, Inmaculada, ( Influence of high commitment management on 
organizational Performance: Human Resource Flexibility as a Mediator Variable), 
Doctoral Dissertation, Jaume university, 2006. 

) ابعاد مرونة الموارد البشریة

.................... مرونة ممارسات الموارد البشریة..................

ومرونة ممارسة الموارد البشریة وقسم اخر ركز على مرونة الاجور ودراسات اخرى ركزت 

على المرونة العددیة وھكذا لبقیة الابعاد على سبیل المثال مرونة الكمیة والمرونة الزمانیة 

والمرونة الوظیفیة  وقسم منھا اعتبر المرونة التنظیمیة ھي احد ابعاد مرونة الموارد البشریة

وسیتم التطرق الى عدد من الدراسات الخاصة بابعاد مرونة الموارد البشریة.

Chu,etal,2012:pp42

الھرمي لتحدید الوزن لكل مؤشر ویمكن لھذا النظام ان یعكس الخصائص لمختلف المؤشرات 

لیل اكثر عقلانیة من حیث الوظائف, الكمیة, الوقت, الراتب. وغیرھا من 

جوانب المرونة المھمة للمنظمة وبالإضافة لذلك وبسبب سلسلة من الانشطة الاساسیة في المنظمة 

كانت المنظمة یمكنھا ان تتعرف في الوقت المناسب وتعالج المعلومات الخارجیة والتي 

مباشراً على مرونة الموارد البشریة الاخرى التي یجري تحسینھا. ولذلك فقد قدم 

الباحث من خلال دراستھ مؤشراً مبتكراً وھو مرونة المنظمة

فقد عد كل من (المرونة الوظیفیة، المرونة التنظیمیة، مرونة الأجور، 

الوقت، المرونة العددیة) ضمن مجال مرونة الموارد البشریة.

Martin,2006:pp94(  ان مرونة الموارد البشریة ھي بناء متعدد الابعاد وكما

of high commitment management on 
organizational Performance: Human Resource Flexibility as a Mediator Variable), 

) ابعاد مرونة الموارد البشریة18الشكل(

..................

ومرونة ممارسة الموارد البشریة وقسم اخر ركز على مرونة الاجور ودراسات اخرى ركزت 

على المرونة العددیة وھكذا لبقیة الابعاد على سبیل المثال مرونة الكمیة والمرونة الزمانیة 

والمرونة الوظیفیة  وقسم منھا اعتبر المرونة التنظیمیة ھي احد ابعاد مرونة الموارد البشریة

وسیتم التطرق الى عدد من الدراسات الخاصة بابعاد مرونة الموارد البشریة.

)Chu,etal,2012:pp42-43

الھرمي لتحدید الوزن لكل مؤشر ویمكن لھذا النظام ان یعكس الخصائص لمختلف المؤشرات 

لیل اكثر عقلانیة من حیث الوظائف, الكمیة, الوقت, الراتب. وغیرھا من وعلى نحو فعال وتقدیم تح

جوانب المرونة المھمة للمنظمة وبالإضافة لذلك وبسبب سلسلة من الانشطة الاساسیة في المنظمة 

كانت المنظمة یمكنھا ان تتعرف في الوقت المناسب وتعالج المعلومات الخارجیة والتي 

مباشراً على مرونة الموارد البشریة الاخرى التي یجري تحسینھا. ولذلك فقد قدم 

الباحث من خلال دراستھ مؤشراً مبتكراً وھو مرونة المنظمة

فقد عد كل من (المرونة الوظیفیة، المرونة التنظیمیة، مرونة الأجور، رد البشریة 

الوقت، المرونة العددیة) ضمن مجال مرونة الموارد البشریة.

Martin,2006:pp94

18.(  

of high commitment management on 
organizational Performance: Human Resource Flexibility as a Mediator Variable), 

الشكل(

.................. ثانيالمبحث ال

ومرونة ممارسة الموارد البشریة وقسم اخر ركز على مرونة الاجور ودراسات اخرى ركزت 

على المرونة العددیة وھكذا لبقیة الابعاد على سبیل المثال مرونة الكمیة والمرونة الزمانیة 

والمرونة الوظیفیة  وقسم منھا اعتبر المرونة التنظیمیة ھي احد ابعاد مرونة الموارد البشریة

وسیتم التطرق الى عدد من الدراسات الخاصة بابعاد مرونة الموارد البشریة.

(لقد اشارت دراسة

الھرمي لتحدید الوزن لكل مؤشر ویمكن لھذا النظام ان یعكس الخصائص لمختلف المؤشرات 

وعلى نحو فعال وتقدیم تح

جوانب المرونة المھمة للمنظمة وبالإضافة لذلك وبسبب سلسلة من الانشطة الاساسیة في المنظمة 

كانت المنظمة یمكنھا ان تتعرف في الوقت المناسب وتعالج المعلومات الخارجیة والتي  إذا

مباشراً على مرونة الموارد البشریة الاخرى التي یجري تحسینھا. ولذلك فقد قدم  سوف تؤثر تأثیراً 

الباحث من خلال دراستھ مؤشراً مبتكراً وھو مرونة المنظمة

رد البشریة مرونة الموا

الوقت، المرونة العددیة) ضمن مجال مرونة الموارد البشریة.مرونة 

Martin,2006:pp94-99وقد اشار(

18الشكل(مبین في 

of high commitment management on 
organizational Performance: Human Resource Flexibility as a Mediator Variable), 

المبحث ال

 

ومرونة ممارسة الموارد البشریة وقسم اخر ركز على مرونة الاجور ودراسات اخرى ركزت 

على المرونة العددیة وھكذا لبقیة الابعاد على سبیل المثال مرونة الكمیة والمرونة الزمانیة 

والمرونة الوظیفیة  وقسم منھا اعتبر المرونة التنظیمیة ھي احد ابعاد مرونة الموارد البشریة

وسیتم التطرق الى عدد من الدراسات الخاصة بابعاد مرونة الموارد البشریة.

لقد اشارت دراسة

الھرمي لتحدید الوزن لكل مؤشر ویمكن لھذا النظام ان یعكس الخصائص لمختلف المؤشرات 

وعلى نحو فعال وتقدیم تح

جوانب المرونة المھمة للمنظمة وبالإضافة لذلك وبسبب سلسلة من الانشطة الاساسیة في المنظمة 

إذافیما 

سوف تؤثر تأثیراً 

الباحث من خلال دراستھ مؤشراً مبتكراً وھو مرونة المنظمة

مرونة الموا

مرونة 

وقد اشار(

مبین في 

  

  

  

  

  

of high commitment management on 
organizational Performance: Human Resource Flexibility as a Mediator Variable), 
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المتأصلة تعني ان ریة او المرونة ان المرونة الجوھ :اولاً: المرونة الجوھریة للموارد البشریة

وان التكالیف والوقت اللازم  متنوعةعلى العمل في مھام مختلفة وتحت ظروف  ونالموظفین قادر

والانشطة المختلفة لتلبیة التغیرات في  لحشد الموظفین في واجبات جدیدة او وظائف متدنیة.

 Van den Berg&Van der(التكنولوجیا متطلبات العمل واسالیب الانتاج او في مجال 

velde,2005:p112()ویرى .Macduffie,1995:p198( یمتلك ذخیرة  فھذا الموظف عادة ما

  ویمتلك المھارة والقابلیة للتكیف مع التغیرات. واسعة من الاختصاصات

مجموعة من القدرات العامة  إلىAtkinson,1984:pp30-31,( (Martin,2006:p95)( واشار 

مثل مھارات القیادة والقدرة على حل المشاكل التي تسمح لھم بتنفیذ عدد كبیر من المھام بسھولة 

وبدون تكالیف عالیة ووضع التصورات لمرونة الموارد البشریة الجوھریة تحت المدخل المستند 

الجوھریة تشیر الى التغیرات في للموارد وھي مماثلة لتلك المرونة الوظیفیة. كما ان المرونة 

  .للطوارئطبیعة العمل التي تتیح للمنظمة الاستجابة 

معلمي  عندالمرونة المتأصلة ان  )Rosenblatt&Inbal,1999:p345(بین  فعلى سبیل المثال

واداء الادوار المدرسیة الاخرى من  اختصاصھمادة المدارس تنطوي على تدریس اكثر من 

احلال العمل ضمن المرونة الوظیفیة یمكن ان یكون  فضلاً عن ،دروسھم مثل تنفیذ قواعد البیانات

كاملاً(عندما یتحرك الموظفین بین الوظائف) او غیر مكتملة(عندما یحملون بعض المھام التابعة 

  لوظائف اخرى). 

 &Martin,2006:p95(),Boudreau(كل من یرى ریة:مرونة تعدیل الموارد البش ثانیاً:

Ramstad,1997:p344( ركز فیھ على قابلیة التطویع  يفي تحلیلھ لمرونة الموارد البشریة والذ

واعتبر ان المورد قابل للتطویع عندما یمكن تعدیل خصائصھ من دون صعوبة وذلك فیما یتعلق 

بمرونة الموارد البشریة واشار بانھ ینبغي تحلیل قابلیة التطویع سواء من حیث المھارات 

او عون في مھاراتھم والسلوكیات وھكذا فأن الموظفین یظھرون مرونة في التعدیل عندما یبد

  یعدلون تصرفاتھم وفقاً للحاجة وعندما ینتھجون اسلوب تعاوني في معالجة مشاكلھم.

) سلوكیات الموظف مثل Wright&Snell,1998:p9اما قابلیة تطویع السلوكیات فلقد صور(

البرامج النصیة والتي ھي متوالیات من الاجراءات المعتمدة من الموظفین في وظائفھم وھذه 

جامدة. فعندما یقوم الموظف بتبني برنامج نصي معین في التعامل مع الحالات  دعلسلوكیات تا

  المتكررة اي یستخدم البرنامج النصي نفسھ في التعامل مع الاوضاع.
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 إذ إن تطویعھا الموظف تطویع السلوكیات ان مع ھذا الاسلوب الجامد لا یستطیع ویرى الباحث
باتباع عدد من الاجراءات التي تساعده على الخروج من السلوكیات لى قیام الموظف إیحتاج 

الجامدة وھذا یعتمد على المھارات التي یمتلكھا وقوة الارادة التي یتمتع بھا لارتجال سلوكیات 
جدیدة للخروج من انماط العمل الروتینیة الثابتة ویكون قادرا على الاستجابة السریعة لمواجھة 

  البیئة الدینامیكیة وایجاد الحلول بسرعة. التغیرات السریعة في

لى إان ھذا البعد یشیر  )Martin,2006:98-99ویرى( :ثالثا: المرونة العلائقیة للموارد البشریة

كیفیة تنسیق الافراد للعمل معا وھو یشبھ فكرة العقل الجمعي او رأس المال الاجتماعي ووفقاً 

دیھم قدرات افضل من الفریق ویمكن لھم ) فان بعض الموظفین لHaiyang&Yan,2002لــ(

في التفاعل المتبادل مع  للانخراطوبسھولة ان یفھموا دورھم داخل الجماعة وامتلاك قدرات مناسبة 

ذلك فان الاعضاء في المنظمة او الوحدة التنظیمیة یمكن ان  لالموظفین الاخرین وعندما یحص

یتكاملوا بسھولة مع بعض الاشكال من الانظمة العلیا او مجموعة من الموارد كما ھو الحال في 

   .مجال الابتكارات التكنولوجیة

اشر ویرى الباحث ان المرونة العلائقیة تستند على التعاون مع الاخرین وایصال الافكار بشكل مب
وعدم وجود قیود في التواصل بین مجموعات العمل ووجود روح المبادرة والابداع في العمل من 

  اجل تحقیق اھداف المنظمة وتحقیق الرفاھیة ومصلحة المجموعة على المصلحة الشخصیة.

شؤون   لأدارهان الجمعیة الاوربیة  )Farnham&Horton,2000:pp13-16وقد اشار(

ظمة وقدمت نموذج یتكون من ست ) من32) بلد والتي شملت(15درست() EAPMالموظفین (

(المرونة التعاقدیة, المرونة في ساعات العمل, المرونة في الأجور, المرونة وھي: من المرونة ابعاد

  فیما یتعلق بطول الحیاة العملیة, مرونة المھمة او الوظیفة, مرونة موقع العمل).

لبشریة تختلف من بلد الى اخر. وكذلك فان ابعاد مرونة الموارد ویرى الباحث ان مرونة الموارد ا
البشریة تكون في بعض الدول بأربعة ابعاد وفي دول اخرى تكون اكثر او اقل من ذلك فنجد في 

كما ھو الحال في السوید وفي دول اخرى مثل  كل انواع المروناتبعض الدول یكون التركیز على 
التعاقدیة وغیرھا من الدول. وھذا یعتمد على التشریعات الحكومیة  بریطانیا التركیز على المرونة

من اجل تغییر الاوضاع الحالیة  منظماتجود للضغط على الحكومة او الوقوة نقابات العمال المو
كل من خلال  توضیح ذلكللعاملین. وكذلك ایضا على التقالید والثقافات الفرعیة الموجودة ولقد تم 

) لعشرة من الدول وھي Horton&Farnham,2000:pp313-336المقارنة التي قام بھا كل من(
(بلغاریا, فلندا, فرنسا, ایطالیا, المانیا, اسبانیا, السوید, ھولندا, بریطانیا, امریكا) في كتابھ (مرونة 

المرونة في كل دولة.  الموارد البشریة في الخدمات العامة) والذي ناقش الاختلافات في انواع
وتوصل من خلال تقییم عدد من الدراسات الوطنیة للدول العشرة والتوصل الى ابعاد المرونة في 

  ).10كما موضحة في الجدول (ودرجة الاھمیة لكل مرونة كل دولة وما تحتویھ من فئات 

  تخدام للمرونة) مھم ولكن لیس واسع الاسXXوتمثل (, ) الاستخدام المحدود للمرونةXحیث تمثل(

  ) مھم وواسع الاستخدام للمرونةXXXوتمثل(
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) الى اھم اشكال مرونة الموارد البشریة والتي نظمت من Virtanen,2000:pp40-43وقد اشار(

المرونة وتم توزیع جمیع العناصر المختلفة في خلال بعد المرونة والموضع الرئیسي للسلطة من 

  .)13( جمیع انحاء تقسیمات المرونة الداخلیة والخارجیة وكما موضحة في الجدول

  الاشكال الرئیسیة من ادارة الموارد البشریة المرتبطة مع المرونات )13(الجدول 

مرونة 
الموارد 
  البشریة

  المرونة الداخلیة
  

السلطة وبشكل رئیسي من خارج : موضع المرونة الخارجیة
  المنظمة

العرض والطلب في اسواق   موضع السلطة وبشكل رئیسي داخل المنظمة
  القطاع الخاص

  التشریع، والسلطة، 
المفاوضة وسیاسات 

  الجماعیة
مرنة,  ھالعمل بدوام جزئي, ساعات یومی  وقت العمل

ساعات عمل إضافیة, تحول العمل, ساعات 
  العمل السنویة, عقد محدد المدة

التقاعد بواسطة التأمین 
التقاعدي, الھیكل العمري 
للقوى العاملة, خدمات 

  للأسر ذات الأطفال

 خطط التقاعد المبكر,
التفرغ, تقصیر الإجازات 

المرضیة وفترات الأمومة , 
تنظیم وقت العمل, تضییق 

  اعانات البطالة
  الدورة الجغرافیة,نقل الموظفین  الموقع

  منظمة افتراضیة: العمل عن بعد
  تخطیط المكتب: مكتب امامي, مكتب خلفي

انتقال العمالة, التعاقد من 
الباطن, المراكز في الاحیاء 

  للعمل عن بعد

حركة المخصصات,    
السیاسة الضریبیة على 
العمل المنزلي, سیاسة 

  تكنولوجیا المعلومات
ادارة التمكین, التوسع الوظیفي, الاثراء   المھمة

الوظیفي, توزیع المخاطر الصحیة, تعدد 
المھارات, خلیط المھارات, اعادة التدریب 

  الوظیفي

التعاقد من  التنقل الوظیفي,
الباطن, المنافسة في اسواق 
التعلیم, التوجھ نحو سیاسة 
من الدرایة الفنیة, اتاحة 

  التشاور

التخفیف من حدود الوظیفة, 
الغاء قیود حمایة العمل, 
الغاء قیود التعلیم, التفتیت 
لدرجات , الاعانات لمواصلة 
التعلیم, اعادة تدریب 

  العاطلین عن العمل
الانفتاح على الحوافز الجدیدة والتغیر   الاجر

المستمر, التخطیط الوظیفي الفردي, انواع 
العقود المتعددة, الاجر المرتبط بالأداء, ھیاكل 

  الاجور الفردیة, التوجیھ والتدریب الفردي

صید الرأس, تأجیر القوى 
العاملة, المساومة الفردیة, 

  الراتب المنافس

التعیینات بدوافع سیاسیة, 
ر الاقلیات والمساواة تحری

بین الجنسین اي العمل 
الایجابي وعمالة الاطفال, 
الغاء قیود التسریح, سن 
التجنید والتقاعد, تشریعات 
التوظیف, الغاء قیود 
مشاركة الموظفین , 

  المساومة المحلیة
Source: Virtanen, Turo,(flexibility, Commitment and Performance), edit by, Farnham, 
David&Horton,Sylvia,( Human Resources Flexibilities in the Public services, 
International Perspectives), Macmillan Business Press, London,2000. Pp 39-60. 

ویرى الباحث ان ھناك بحوث اخرى ذات وجھات نظر اخرى حول ابعاد مرونة الموارد البشریة 

اخرى  االمأخوذة من الدراسات التي تم شرحھا كما في اعلاه او قد تضیف ابعادقد تتفق مع العینة 

  ) مع الاشارة الى ابعاد كل دراسة. 14اد ھذه الدراسات كما في الجدول(ولقد تم تلخیص ابع
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  ملخص لأبعاد مرونة الموارد البشریة لعدد من الدراسات )14(الجدول 

  الابعاد  اسم الدراسة  اسم المؤلف  
1  (Atkinson,1984:p30)  استراتیجیات القوى العاملة

  للمنظمات المرنة
مرونة وظیفیة, 
مرونة عددیة, 

  مرونة مالیة
2  (Ham,et al,1987:p27)  مرونة الموارد البشریة بعض

  الظروف اللازمة للنجاح
مرونة عددیة, 
مرونة وظیفیة, 

مرونة التعاون مع 
منظمات اخرى من 
  خلال تعاقد خارجي

3  (Bluton&Morris,1992:p120)  ادارة الموارد البشریة والمحددات
  للمرونة

مرونة الوظیفة او 
المھمة, المرونة 
الزمانیة, المرونة 
العددیة, مرونة 

  الاجور
4  (wright&Snell,1997:pp 9-10)  في اطار موحد لاستكشاف المرونة

والملائمة في ادارة الموارد البشریة 
  الاستراتیجیة

السلوك, مرونة 
مرونة المھارة, 
مرونة ممارسة 
  الموارد البشریة

5  (Begin,1997:p16)  :انظمة الموارد البشریة الوطنیة
  المفاھیم والسیاقات

مرونة وظیفیة, 
مرونة عددیة 

(خارجیة, داخلیة), 
  مرونة مالیة

6  (Hondeghem&Steen,2000:pp72-75) یمكن: البلجیكیة العامة الخدمات 
 ترتیبات مع تتماشىان  للوائح

  مرنةال الموظفین

مرونة التوظیف, 
المرونة التعاقدیة, 

ساعات العمل 
والحیاة العملیة, 
مرونة الاجور, 
المرونة الوظیفیة 

او المھمة, المرونة 
  المھنیة

7  (Kiviniemi&Virtanen,2000:pp84-
87) 

 وتأثیرھا الاداء ثقافة تطویر: فلندا
  البشریة الموارد مرونة على

مرونة وظیفیة, 
مرونة مالیة, 
مرونة تعاقدیة 

خارجیة, مرونة 
  ساعات العمل

8  (Burnham,2000:pp98-111) المرونة التعاقدیة   مرونة الموارد البشریة في فرنسا
والقانونیة, مرونة 

ساعات العمل بدوام 
جزئي, مرونة 

الاجور, المرونة 
الوظیفیة(التنقل بین 

الوظائف و 
  المشاركات)

  
9  

(Rober&Loffler,2000:pp123-130)  المانیا: القیود المفروضة على اصلاحات
  المرونة

عقود التوظیف, مرونة 
عددیة, مرونة الاجور, 

  مرونة وظیفیة
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10  (Ruffini,2000:pp140-147)  مرونة التوظیف وادارة الاشخاص
  الجدد في ایطالیا

مرونة عقود 
مرونة  التوظیف,

عددیة, مرونة 
العمل بدوام جزئي, 

مرونة العقود 
المحددة المدة 

والمؤقتھ, مرونة 
الابداع التنظیمي, 
مرونة الاجور 
  والتنقل المھني

11  (Parrado-Diez,200:p153) الموارد إدارة في العقلانیة إدخال 
 المركزیة الإدارة في البشریة

  الإسبانیة

 مرونة عددیة,
مرونة مدى الحیاة, 

مرونة تعاقدیة, 
  مرونة الاجور

12  (Murray,2000:pp171-181) الحكومة في البشریة الموارد ادارة 
  السویدیة المركزیة

مرونة الاجور, 
, مرونة وظیفیة

مرونة وقت العمل, 
مرونة تعاقدیة, 
  مرونة حیاة العمل

13  (Krogt,et al,2000:pp192-204)  مرونة الاجور,   الشخصیةھولندا: نحو المرونة
مرونة وظیفیة, 

مرونة دوام جزئي, 
  مرونة تعاقدیة

14  (Horton,2000:pp214-227)  مرونة الموارد البشریة في الخدمات
  العامة في المملكة المتحدة

المرونة العددیة, 
مرونة البعد 

التعاقدیة, المرونة 
الوظیفیة, مرونة 
الافراد والاجور, 
  مرونة وقت العمل

15  (Thompson&Cachares,2000:pp237-
248) 

مرونة الموارد البشریة في الولایات 
  المتحدة

مرونة تعاقدیة, 
مرونة وقت العمل, 

مرونة وظیفیة, 
  مرونة اجور

16  (Bhattacharya,et al,2005:p6)  تأثیر المرونة في مھارات
الموظفین, سلوكیات الموظفین, 
وممارسة الموارد البشریة على اداء 

  منظمةال

مرونة المھارة, 
مرونة السلوك, 
مرونة ممارسة 
  الموارد البشریة

17  (Ngo&Loi,2008:p1654)  مرونة الموارد البشریة, والثقافة
: اجراء منظمةالتنظیمیة واداء ال

المتعددة  منظماتالتحقیق لل
  الجنسیات ف ھونغ كونغ 

 مرونة المھارة,
مرونة السلوك, 
مرونة ممارسة 
  الموارد البشریة

18  (Beltran-Martin,2008:pp18-19)  مرونة الموارد البشریة كمتغیر
  وسیط بین انظمة اداء العمل والاداء

المرونة الوظیفیة, 
قابلیة تطویع 

المھارة, مرونة 
  السلوك

19  (Ketkar&Sett,2009:p1009)  مرونة الموارد البشریة واداء
: تحلیل النموذج السببي منظمةال

  المتعدد المستویات
  

مرونة المھارة, 
مرونة السلوك, 
مرونة ممارسة 
  الموارد البشریة
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20  (Battacharya,2010:p12)  مرونة الموارد البشري: من وجھ
  نظر تعدد المستویات

 مرونة المھارة,
مرونة السلوك, 
مرونة ممارسة 
الموارد البشریة, 
المرونة العددیة, 

  مرونة الاجور
21  (Ngo,et al,2011:p2)  مرونة الموارد البشریة في

الاجنبیة التابعة: دراسة  منظماتال
  میدانیة في ھونغ كونغ

مرونة المھارة, 
مرونة السلوك, 

المرونة في 
ممارسات الموارد 

  البشریة
22  (Wu,2011:p278)  اثر اللاتأكد البیئي على مرونة

  الموارد البشریة
مرونة السلوك, 
مرونة المھارة, 
مرونة مالیة, 

مرونة وظیفیة, 
  مرونة عددیة

23  (Zolin,et al,2011:p1098)  مرونة الموارد البشریة وعلاقتھا
  القویة في فرق عمل المشاریع

مرونة وظیفیة, 
  مرونة عددیة

24  (Qian,et al,2012:p272) مرونة وظیفیة,   البحث بمرونة الموارد البشریة
مرونة عددیة, 

مرونة زمانیة او 
مرونة وقت العمل, 

  مرونة الاجور
25  (Chu,et al,2012:p41)  نظام مؤشر مرونة الموارد البشریة

  مع مراعاة عامل المرونة التنظیمیة
  
  
  

مرونة الوظیفة, 
 مرونة الكمیة,
 مرونة تنظیمیة,
مرونة الوقت, 
  مرونة الاجور

26  (Martinez-Sanchez,2012:p4) مرونة وظیفیة,   الابداع, المرونة التنظیمیة والاداء
مرونة 

عددیة(داخلیة, 
  خارجیة)

27  (Xu,2013:p11)  خلیط نماذج ادارة مرونة الموارد
  منظمةالبشریة واداء ال

مرونة وظیفیة, 
  مرونة عددیة

28  (Xue&Xu,2013:p402)  مرونة الموارد البشریة واداء
  في الصین منظمةال

مرونة وظیفیة, 
  مرونة عددیة

  من اعدادا الباحث   

 اثنى فقد تم التوصل الى - أعلاهكما في الجدول - ویرى الباحث من خلال الطرح لھذ الدراسات

كأبعاد لتلك الدراسات  التي اشیر الیھا في الجدول اما فیما  عدت يمن المرونة والت اععشر نو

مرونة ممارسة  من انواع ةخمسنموذج یتكون من نعتمد على  ابعاد دراستنا الحالیة سوفیخص 

(المرونة التعاقدیة, المرونة في ساعات العمل, المرونة في الاجور, المرونة فیما  الموارد البشریة

وسیتم التطرق الى شرح كل أنواع المرونة مع التركیز  ة, مرونة المھمة)یتعلق بطول الحیاة العملی

  .على ابعاد مرونة ممارسة الموارد البشریة التي تخص الدراسة الحالیة
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  اهفي ادن االتي سیتم التطرق لھا كمو لمروناتالتي تتضمن عدد من ا و 

 المرونة الوظیفیة او (مرونة المھمة). .1
 الداخلیة). الخارجیة و(  المرونة العددیة .2
 المرونة المالیة. .3
 المرونة الزمانیة او (مرونة وقت العمل او مرونة الوقت). .4
 مرونة الاجور .5
 وكلمرونة الس .6
 مرونة المھارة  .7
 المرونة الكمیة .8

 المرونة التنظیمیة.  .9
 المرونة التعاقدیة .10
 المرونة في طول مدة حیاة العمل .11
 المرونة في موقع العمل .12

  الوظیفیةالمرونة  3-1- 2

لى مفھوم المرونة إ) ان مرونة المھمة وھي الاقرب Farnham&Horton,2000:p16یرى (

الوظیفیة وھنا یتم توصیف الوظیفة لتغطیة مجموعة واسعة من المھام وتحدید مجموعة من 

الكفاءات المطلوبة لتنفیذ المھام والغرض من ھذا ھو تمكین الافراد لتغطیة مجموعة من الانشطة 

وعة وازالة المشاكل التقلیدیة من خصوصیة العمل ومنازعات ترسیم الحدود الوظیفیة مع المتن

  متطلبات مرونة الافراد العاملین للضغط على ارباب العمل, ورسم الحدود للوظائف التقلیدیة.

)                                              Chu,et al,2012:p41,( )Wu,2011:p278,( )Begin,1997:p16(من كل  لقد شار

)Atkinson,1984:p30,( (Bluton&Morris,1992:p120) ان المرونة الوظیفیة شملت

 المتعددینالموظفین الذین ینتقلون بسرعة وسلاسة بین الانشطة والمھام وھذا یعني ان الحرفیین 

تاج المباشر نقل العمال بین وظائف الان بین الوظائف وھذا یشمل ایضا المھارة ینتقلون بسرعة

) ان Kucera,1997:p135یرى(حدوث تغییر كامل في المھن. و وغیر المباشر او یتضمن

وتشیر المرونة . منظمةلنوعیة من مرونة العمل داخل الالمرونة الوظیفیة ھي اشارة الى القضایا ا

الوظیفیة الى قضایا من المرونة في تصمیم الوظائف والتعریف والتنقل للعمال عبر المھام ووفق 

ن المرونة الوظیفیة ترتبط بشكل وثیق مع مرونة الانتاج مثل نظام الانتاج بالوقت إھذا المعنى 

  المحدد ولذلك فھي مھمة.

) ان الاداء یعتمد على الحافز والقدرة Van den Berg&Van der Velde,2005:p113اشار(

على الاداء وبعد ھذه الفكرة فأن الوظیفة المرنة تعتمد على مدى استعداد وقدرة الموظفین لیكونوا 
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مرنین ولكي یكون الموظف مرناً فمن الضروري البحث عن الاحتمالات وتحسین قدرة المرء عن 

   .طریق التدریب والخبرة

فقد یمتلك الشخص الرغبة في ان یكون  مرونة الموظفھي الاساس في ویرى الباحث ان القدرة  

مرن ولكنھ لا یمتلك المؤھلات التي تمكنھ من انجاح رغبتھ الشدیدة الا اذا كانت ھناك حاجة ملحة 

في داخلة وتظھر على شكل رغبة بان یكون مرناً اما القدرة فالموظف قادرا على ان یكون مرن 

  فیة لیشغل وظیفة اخرى.لأن یتمتع بالقدرة الكا

ان المرونة الوظیفیة ھي  )Zolin,et al,2011:p1098( ؛)Xue&Xu,2013:p402واضاف(

التي یستخدمونھا دون اللجوء للعمالة الخارجیة في  ونوعھا العمالةدرة المنظمة على تنویع كمیة ق

) اعتبرت ان مرونة المھارة ومرونة السلوك ھما Bhattacharya,2000في حین ان( .السوق

یتفق مع ھذا المفھوم فبعض الموظفین یمتلك مرونة في المھارة  والباحث لابعدین لمرونة الوظیفة. 

لك یعتمد على طواعیة تغییر السلوك او ذ كما إنولكن مرونة السلوك تكون منخفضة عنده. وایضا 

وھذا سیؤدي الى عدم دقة مؤشر مرونة الوظیفة ولذى  .الخبراتطواعیة المھارة المتعلقة باكتساب 

 یفضل قیاس كل مؤشر على حدة لمعرفة الانخفاض في اي بعد لغرض معالجتھ وبشكل دقیق.

والقدرة على تمتاز بسمة التنقل ) ان مرونة المھمة او الوظیفة Qian,et al,2012:p272واضاف (

على الاستجابة بسرعة اكبر لتغییر عرض العمل وتطویر  رةالقدیتمثل ذلك في  والتكیف او البراعة 

  التكنولوجیا فھو یتضمن حد معین من التنقل الافقي او الرأسي, والتعدیل الافقي او الرأسي.

) ان المرونة الوظیفیة تكون على قسمین(داخلیة, وخارجیة) Schmid,2008:p315ویرى(

المتعددة للموظفین, ومرونة عمل المنظمة, ومرونة فالمرونة الداخلیة تكون من خلال المھارات 

التعلم في العمل والاجور الاسمیة. اما المرونة الوظیفیة الخارجیة والتي یمكن الحصول علیھا من 

قبل ارباب العمل وذلك من خلال الاستعانة بمصادر خارجیة لتعلیم الموظفین اثناء العمل او العمل 

  الاجور الفعلیة وذات الجودة العالیة في العمل. المؤقت مع الوكالات وایضا مرونة

  ،) انھ من ضمن مرونة الموارد البشریة الداخلیةMartinez-Sanchez,2012:pp3-4واضاف (

الوظیفیة وھي تعني العملیة التي من خلالھا المنظمات تتكیف مع التغیرات في الطلب على  المرونة

لأماكن العمل والذي یعتمد على المھارات المتعددة,  انتاجھم وذلك بواسطة اعادة التنظیم الداخلي

   .في تصمیم الوظائف, وتنظیم العمل وتعدد المھام, والعمل الجماعي, واشراك الموظفین

ة التي ) بانھا تتمثل في قدرة المنظمات على تنویع كمیة ونوع العمالXu,2013:p11واضاف (

) ان Monastiriotis,2006:p225واضاف( لى سوق العمل الخارجي.إیستخدمونھا دون اللجوء 
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لى الخارج واجراء التنویع في جزء من إبالانتقال  منظمةمرونة الوظیفة الخارجیة تتجسد في قدرة ال

) ان بعض من اشكال المرونة الخارجیة یتمثل Velden&Allen,2011:p244واشار( .انتاجھا

وصا لحملة الشھادات العلیا فقد اشار في التنقل الخارجي, والبطالة, وعقود العمل المؤقتة وخص

الكاتب ان سوق العمل ھو غیر امن ومستقر لحملة الشھادات العلیا وخصوصا الذین انھوا التعلیم 

بعد خمس او ست سنوات ولا یعملون في مجال اختصاصھم فانھم یفقدون مھارتھم وذلك على 

 ان الكاتبات البیئیة. ویرى الباحث عكس العاملین في البیئة الداخلیة والذین یتكیفون مع التغیر

لى انھ في مجال التعلیم العالي یفضل الاستعانة بالمرونة الوظیفیة الداخلیة لأنھا إیحاول الاشارة 

  ادراكا للبیئة الدینامیكیة التي تعمل بھا. أكثر

) ان المرونة الوظیفیة الداخلیة او الخارجیة تختلف من Schilstra,et al,2004:p137(واضاف 

تقوم بالمفاضلة بین  منظمةلى اخر فمثلا في قطاع تكنولوجیا المعلومات فان الإقطاع صناعي 

المرونة الداخلیة والخارجیة حیث انھا تفضل اصدار عقود قصیرة الاجل لتوظیف الموظفین 

  .من التفاصیلالحصول على المزید المؤقتین وذلك كنوع من اجراءات الاختیار و

) ان المرونة الوظیفیة الخارجیة ھي بمثابة فرصة لأصحاب العمل Schmid,2011:p48واشار(ٍ

   .لاستخدام الخدمات الوظیفیة ذات الجودة العالیة والتي یقدمھا العمال المؤقتین بین الوكالات

  )او التعاقدیة , الخارجیةاو الزمانیة (الداخلیة المرونة العددیة 3-2- 2

أن الإدارة لھا قدرة التنوع  )Blyton&Morris,1992:p120(),Wu,2011:p278(لقد أوضح

مستویات وانماط الطلب وتشمل الاستراتیجیات الرامیة بكمیة العمل ، وذلك استجابة للتغیرات في 

 وإطلاقف لى التأثیر في استخدام ھذا المضمون قصیر الاجل والعقود العادیة والمؤقتة. وتوظیإ

السیاسات وھذا ھو الاعتماد على سوق العمل الخارجي جنباً الى جنب مع العمل الخارجي من 

) ان المرونة العددیة شملت Atkinson,1984:p30. واشار(خلال استخدام المقاولین من الباطن

قصیرة طریقة الحجم والتي تمكنھ من التزاید بشكل سریع وسھل او النقصان في الخط مع التغیرات 

ن عدد العاملین ت إالنتیجة النھائیة انھ في اي وق الاجل في مستوى الطلب للأیدي العاملة. وستكون

) ان المرونة Begin,1997:18-19واضاف( او الموظفین ھو یقابل بالضبط العدد المطلوب.

منظمة على العددیة تكون على نوعین داخلیة وخارجیة. فالمرونة العددیة الخارجیة تتمثل في قدرة ال

ضبط حجم وقوة العمل من خلال تحریك الموظفین داخل وخارج المنظمة. وھي تتمثل في قدرة 

توظیف وتسریح الموظفین دون  ارباب العمل على تنویع حجم القوى العاملة لدیھا من خلال

  من سیاسات التوظیف الحكومیة او التنظیمیة.  معوقات
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) بان المرونة العددیة Begin,1997:18-19),(Martinez-Sanchez,2012:p3-4(وضح  لقد 

العمل الموجودة وھي بذلك  ىالمنظمة على ضبط ساعات العمل لقوتتمثل في قدرة  الداخلیة

اسات التوظیف تؤثر استراتیجیة اخرى لتعدیل فاتورة الاجور ومن المتوقع ان عدد المكافأت  وسی

خلال عام  قلمجموع عدد الساعات المتوفر یان ل وعبر الامم لضبط ساعات العم منظمةفي قدرة ال

لقدرة على العمل, وعلى وجھ التحدید توافر الوقت الاضافي, والقدرة على الحد من اسابیع العمل, وا

الى اخر, والقدرة على الجدولة المتعددة, وتحویلات عطلة نھایة  سبوع من اتغییر مرونة الساعات 

  ر, وتمویت مقدار الوقت الضائع. الاسبوع, وطول اسبوع العمل المقر

) ان المرونة العددیة الداخلیة ھي التنوع في ساعات العمل دون التفاوت Tros,2006:p39واشار(

  ة(لجزء من الوقت, العمل الاضافي, ساعات العمل المرنة),منظمفي اعداد العمال في ال

ددي للقوى التكیف الع) ان المرونة العددیة الخارجیة تصف Klammer,2005:p157واشار(

(تسریح العمال, امكانیة اعادة التوظیف, استخدام عقود العمل المحدودة, منظماتالعاملة من قبل ال

للموظفین  او تأجیر الموظف). اما المرونة العددیة الداخلیة فھي تستند على تعدیل ساعات العمل

 فالأسالیبیة الموظف). لحما(العمل وذلك باستخدام حسابات الزمن او التخفیضات في وقت 

من خلال  المصنعة للسیارات فولكس واكن منظمةالمستخدمة في المانیا على سبیل المثال من ال

(تخفیضات الموظفین) و بذلك ساعة خلال الاسبوع. ذلك خلافاً للمرونة الخارجیة 28.8تقدیمھا لـ 

نة وخصائصھا كما في المرو) انواع Schief,2009:p148ولقد وضح( .اً عدد الموظفین ثابت یظل

  . )15(الجدول

  انواع المرونة وخصائصھا )15(الجدول 

  المرونة الوظیفیة  المرونة العددیة  
  وقت عمل المنظمة  داخلي

  الاختلاف في وقت العمل
  الاختلاف في كثافة العمل

  اعادة التدریب واعادة الانتشار
  مھارات متعددة والتناوب الوظیفي

  تفویض للمسئولیة
  التوظیف والفصل من الخدمة  خارجي 

  عقود العمل المحددة المدة
  عمل الوكالات

  الاستعانة بمصادر خارجیة
  منظماتشبكات ال

  عقود الخدمات/ التراسل
Source: Schief, Sebastian,( Patterns of Flexibility in Domestic and Foreign Enterprises), 
Edit by, Delsen , Lei, Bauer, Frank, Gette, Gilbert, Smith, Mark,( Comparative 
Analyses of Operating Hours and Working Times in the European Union), Physica-
Verlag A Springer Company, Germany, 2009. P 148. 

التنظیمي والسلامة  ان مفاھیم العقد النفسي والالتزام) Martinez-Sanchez,2012:p4واضاف (

النفسیة تقدم تفسیرات سببیة فیما یتعلق بالعقد النفسي والالتزام التنظیمي فھما نوعان من المفاھیم 
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 وارباب العمل المدینون لھم وماھ بشأنذات الصلة. فالعقد النفسي یتكون من معتقدات الموظفین 

مستحق بدوره من ارباب عملھم. اما بخصوص الالتزام التنظیمي والذي ھو قوة الاستقرار التي 

تربط الافراد بالمنظمات فالموظفون الذین یرون بانھ یتم تقییمھم من قبل منظماتھم من المحتمل ان 

تغطیتھا من جھد تقدیري لضمان تلبیة الاھداف التنظیمیة فالعاملین یقومون ب أكبریردوا بالمثل مع 

خلال ساعات العمل المرنة ویدعمون من قبل مشرفیھم لتحقیق التوازن بین العمل والاسرة 

استعداداً لبذل المزید من  أكثر ھمالموظفین  فھؤلاء أكبرویشعرون بعقد نفسي والتزام تنظیمي 

  .شطة الابداع مثل الوقت الاضافينالجھد في ا

على تنویع كمیة  منظمةتتمثل في قدرة ال العددیةأن المرونة  )Xue&Xu,2013:p402واضاف(

العمل المستخدمة من خلال الاستفادة من جزء من الوقت والموظفین المؤقتین والموسمیین والعقود 

الثابتة القصیرة الاجل, والعمل بالوكالة ویشار لھذا النوع ایضاً بعقود العمل المرنة او العمل 

  لحد من تكلفة الموارد البشریة.اوان الغرض من ھذا النوع من المرونة ھو  .للوحدات

  المرونة المالیة 3-3- 2

ان الغرض من المرونة المالیة ھو السماح لأرباب العمل بزیادة  )Wu,2011:p278(اشار

(قضایا التوظیف او الاحتفاظ) والظروف وتخفیض الاجور تماشیاً مع عوامل سوق العمل الداخلیة

لى النقص او العكس) او مع اداء إالاقتصادیة الخارجیة(ضعف سوق العمل مما ادى 

وان  )Reilly,2001:pp39-40.واضاف(الاعمال(الانتاجیة او القدرة على تحقیق الربحیة)

بح مباشر. وكمثال مستوى الدفع یعتمد على النجاح المالي للمنظمة والذي یمكن ان یعرف بانھ ر

واضاف  .باعتباره شكلاً من اشكال المرونة المالیة بالأداءعلى المرونة المالیة الاجر المرتبط 

)Winfield,et al,2004:p49كس نظم ول ھي تعقام الأم) ان المرونة المالیة لھا بعدین ففي ال

   .المستفید(المستقبلة)و تكییفھا لتسھیل المرونة في السوق الاجور التي صممت خصیصاً 

زیادة  على منظمةقدرة ال تتمثل في أن المرونة المالیة) Zietlow&Seidner,2007:p6(وأضاف 

التدفقات النقدیة في المستقبل لتغطیة اي احتیاجات غیر متوقعھ او للاستفادة من اي فرص غیر 

متوقعھ وذلك لغرض تمویل المبادرات الاستراتیجیة مثل توسیع البرنامج, التعیینات الجدیدة, التوسع 

 اونیة.ات الاجتماعیة, والمشاریع التعمنظمالجغرافي, عملیات الدمج والاستحواذ, وال

  ) ان المرونة الوظیفیة والعددیة ھي السبیل لتحقیق المرونة المالیة.Shipton,2005:p31واشار(

ان المرونة المالیة )Ness&Green,2012:p34( ؛)Qian,et al,2012:pp273-274ویرى(

 .لى جنب الیات تقاسم الارباحإعلى اساس الاداء  تھیكل المرتبا ویكونرواتب الموظفین  ھي تغیر
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والرعایة والاجتماعیة, والرواتب والمزایا  المكافآتوبذلك فقد تغیر ھیكل المرتبات التقلیدي ودفع 

على اساس الاداء الفردي والتي یمكن ان تعالج الناس بشكل اكثر انصافاً وزیادة المشاركة الوظیفیة 

 افسیة للمنظمة.والرغبة وتحسین الرضا الوظیفي والاعتراف بالمنظمة وزیادة تعزیز القدرة التن

) ان المرونة المالیة تساھم في تعزیز الامن Marching&Wilkinson,2005:p88واضاف(

ان  ) Armstrong,2012:p142(؛ )Secord,2003:p172واشار( الوظیفي وزیادة اداء الافراد.

المرونة المالیة تتحرك بسرعة وھي تعكس التحركات في اسعار السوق التي تؤدي الى حدوث 

 .والوظیفیة تحولات في ترتیبات الدفع الجدیدة والتي تسھل من المرونة العددیة

) ان المرونة المالیة تؤثر في الاتجاه الجدید لعلاقات العمل مثل استخدام Zhu,2011:p161واشار(

المرونة المالیة لتحسین الانتاجیة والابداع والتزام العمال في المنظمة التي یعملون خطط حوافز 

تدفع وفق  منظماتفي الوقت الحاضر ھناك خطط تعویض في مختلف المكونات فبعض الف .بھا

في حین یتبنى الاخر الاجر بالقطعة  منظمةن خلال ربط التعویض مع ربح الالتغییرات الموسمیة م

   .الاداء الفردي الى المخرجات او من خلال ربط المكافآت على اساس الاداء للمجموعةوالتي تربط 

  المرونة في ساعات العمل)(الزمانیة المرونة  3-4- 2

ان  )Qian,et al,2012:p273(),Bohlander&Snell,2012:pp175-176(من كل  اشار

ة(رغبة) الموظفین او حاجات تدیر الوقت للموظفین ضمن طوعی منظمةالمرونة الزمانیة تعني ان ال

والعمل وقتاً اضافیاً والاجازات التعویضیة  ,. فأدارة المرونة تتضمن مرونة ساعات العملمنظمةال

) طریقة توفیر(مد) 1. ومرونة الوقت لھا طریقتان(ولقد ارتفعت مرونة الوقت في عقد السبعینات

حد وھذا یعني ان الموظفین یكملون ساعات عملھم في الیوم الواحد عدد الساعات في الیوم الوا

) فرضیة ساعات العمل 2ویمكن للموظفین السیطرة على الوقت بحریة وفقاً للظروف الفردیة.(

نتاجیة تتحسن ا مھذه الطریقة ل ضمننك تقلیل او زیادة وقت العمل والاسبوعیة الثابتة حیث یمك

أیضاً، بغیة التعامل مع الاعمال المتنامیة وغیر  قدرة المنظمةحسب، بل تعزیز لموظفین فا

بالحصول على افضل  نظماتن المرونة الزمانیة تسمح للم) اReilly,2001:p56واشار( .المتوقعة

توافق بین انماط الخدمة او جدولة الانتاج ومدخلات الموظف وقد تكون ھذه الحالة تشكیلة بسیطة 

 Winfield(واضاف  .ن ان یكون لتلبیة حاجات العملاء) والذي یمكJITللحصول على(

etal,2004:p49 ان المرونة الزمانیة یمكن ان تكون امتداد للمرونة العددیة ولكنھا تنعكس بشكل (

مستقل استجابة للضغوط من المرونة وذلك من خلال تنظیم وقت العمل وفقاً لاحتیاجات المنظمة, 

على سبیل المثال: تحول العمل, العمل الاضافي, العمل لوقت قصیر, المرونة في الوقت, والعقود 
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وساعة الصفر ویمكن القول بأن معظم اصحاب العمل اعتمدوا على كل من المرونة  السنویة

  الزمانیة والعددیة من وجھة نظرھم وعلى الامد القصیر.

) ان ساعة الصفر ھي واحدة من الساعات التي یعمل بھا Torrington,etal,2008:p131واشار(

اي ساعة من العمل على  الافراد بشكل فعال وعلى اساس عرضي وغیر مضمون وھي تشمل

الاطلاق ولقد كانت موجودة في بعض مجالات العمل مثل وكالات التمریض ومھنة التمثیل وھي 

تستخدم الان في حالات الطوارئ او ظروف غیر متوقعھ وھي تسمح لأرباب العمل التعامل مع 

   .انماط من العمل یمكن التنبؤ بھا

بأن النظم المفتوحة قادرة  )Mills&Blossfeld,2005:p8(),Bottery,2000:p162واضاف(

على ضبط العمل باستخدام المرونة الزمانیة وفقاً للتحولات الدوریة او الموسمیة وتختلف ساعات 

 )Berton,2012:p17( ),Wilton,2011:p105( واضاف العمل في الیوم او الاسبوع او السنة.

حیث الزیادة وتخفیض ساعات العمل القیاسیة من  لفرد مناساعات عمل  فيبانھا تتعلق بالتعدیلات 

خلال العمل الاضافي او اللجوء للعقود المؤقتة او خطط العمل لوقت قصیر وقد تتضمن المرونة 

الزمانیة التعدیلات على اوقات عمل الفرد اي من خلال العمل خلال ایام العطل او تغییر النوبات او 

   ات مختلفة من الزمن.اعادة توزیع ساعات العمل على مدى فتر

ان  )Nomden,2000:pp280-294( ؛)Farnham&Horton,2000:pp13-16وقد اشار(

  مرونة ساعات العمل تقسم الى:

عدة العمل بدوام كامل وھو یتضمن الموظفین الذین یعملون اقل من معیار قا.العمل بدوام جزئي: 1

  القانوني للدوام بشكل كامل یختلف بین البلدان.ة او القطاع على الرغم من ان التعریف نظمداخل الم

وھو شكل من اشكال العمل لبعض الوقت حیث ان اثنین او المزید من  .التقاسم الوظیفي:2

الموظفین یتقاسمون وظیفة واحدة وحیث ان المدفوعات والعطل والفوائد الاخرى تنقسم بما یتناسب 

  مع ساعات عملھم.

لترتیبات حیث تكون ضمن حدود مجموعة ویختلف فیھا الموظفین وھذه ا .اوقات العمل المرنة:3

  المحاسبیة. مدةمجموع ساعات متفق علیھ ضمن الببدایة ونھایة اوقات الدوام شرط انھم یعملون ب

ت العمل التي یتم من خلالھا التعاقد مع الموظفین اوقأوھي شكل من اشكال .الساعات السنویة: 4

العمل خلال السنة بدلاً من الاسبوعي من وجھة نظر صاحب للعمل على مجموع عدد ساعات 

  العمل للساعات التي یمكن ان تختلف على اساس یومي او اسبوعي او شھري.



 .................... مرونة ممارسات الموارد البشریة.................. ثانيالمبحث ال

167 
 

وفي ھذا النظام حیث یتم الدفع للموظفین فقط لساعات العمل الفعلیة  .الساعات الیومیة المرنة:5

  التي تنشأ من المطالب المفروضة من صاحب العمل.

وھو وقت العمل من الموظفین وفوق كل ساعة تعاقدیة عادیة وعلى النحو  وقت الاضافي:.ال6

  المحدد من القانون او الاتفاقیات الجماعیة.

بنفس العمل واستبدال العمال بعد الانتھاء  ونو المكان الذي یقوم بھ عمال اخروھ .تحول العمل:7

رسات العمل مثل نظام الفترتین في الیوم من العمل الیومي المعتاد وانھا تغطي مجموعة من مما

  والتحولات المتداخلة في الیوم. في نوبات لیلیة, وتحولات عطلة نھایة الاسبوع, وتحولات مستمرة.

وھو التأقلم مع التغیرات الموسمیة في الطلب على منتجات او  .الساعات الاسبوعیة المرنة:8

  خدمات صاحب العمل.

  مرونة الاجور 3-5- 2

عل ضبط ھیكل الاجور  منظمة) مرونة الاجور بانھا قدرة الMontin,2000:p309عرف(لقد 

  لتشجیع المرونة الوظیفیة, لتطابق اسعار السوق للمھارات النادرة ومكافأة الجھد الفردي.

) ان مرونة الاجور تستند على التحول البعید عن Blyton&Morris,1992:p120یرى(و

نحو انظمة اكثر فردیة وتحتوي على عناصر اكثر للتنوع وتعتمد على المعیاریة والتوحد والاتجاه 

) ان مرونة الاجور ھي احد المحددات الرئیسیة للكفاءة Yamaguchi,2005:p1اشار(الاداء. و 

واشار التخصصیة لسوق العمل وبالتالي فھي تشكل جانباً ھاماً من جوانب الاداء العام لسوق العمل. 

)Chu,et al,2012:p42 ( ان مرونة الاجور وھي تتمثل في امكانیة تغییر الاجور مع التغیرات

ومستویات الاجور النھائیة  منظمةسعار ومستوى الحیاة واداء الالبیئیة الخارجیة مثل ارتفاع الا

 Qian,etواضاف ( ومقسوم الارباح والمكافات من حصة الارباح في نھایة السنة.

al,2012:p273 الى جانب المرونة المالیة وھي تعني بأن رواتب ) ان مرونة الاجور ھي

لى جنب مع الیات تقاسم الارباح. إ مرتبات ھو على اساس الأداء جنباً الموظفین تتغیر وان ھیكل ال

فلقد تغیرت البنیة التقلیدیة للرواتب والاجور والعلاوات والتي بدورھا تساھم في تعزیز الرضا 

  درة التنافسیة للمنظمة.الوظیفي وزیادة الالتزام وتعزیز الق

ان النظریة السائدة للبطالة في  ) Buettner,2007:p296(؛ )Pannone,2010:p219واشار(

مستواھا الحالي او الاصدارات الحدیثة تفترض وجود علاقة عكسیة بین التوظیف ومعدل الاجر 



الناجمة عن اي 

) انھ یمكن ربط التغییرات في ھیكل نظام الاجور مع 

لى مستویات 

ة ولقد كان الخیار المتخذ من المنظمات الحكومیة 

المختلفة ھو للحد من عدد الرتب وكل رتبھ تتكون من عدد من الدرجات التي ترتبط ارتباطاً وثیقاً 

 ھذا الجدول یتم اصلاحھ بعد التفاوض مع النقابات.

من خلال محورین 

) والتي یوجد بھا بعض من اشكال التنظیم المشترك فالاستعراض المستقل في 

ابلھ على الجانب الاخر المفاوضة الجماعیة 

لى حل المشاكل الناجمة عن 

في حین على المحور 

حیث تحدد الاجور من قبل 

او یقابلھا قاعدة نظم ثابتھ من صاحب العمل 

Source:
Analysis),
the Public services, International Perspectives), Macmillan Business Press, 
London,2000. P
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ة الاستجابة لھذ التغییرات 
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الناجمة عن اي عاب البطالة 

) انھ یمكن ربط التغییرات في ھیكل نظام الاجور مع 

لى مستویات إھیكل تنظیمي ھرمي اقل في القطاع العام وتقلیدیاً یتم تقسیم الخدمات العامة 

ة ولقد كان الخیار المتخذ من المنظمات الحكومیة 

المختلفة ھو للحد من عدد الرتب وكل رتبھ تتكون من عدد من الدرجات التي ترتبط ارتباطاً وثیقاً 

ھذا الجدول یتم اصلاحھ بعد التفاوض مع النقابات.

من خلال محورین 

) والتي یوجد بھا بعض من اشكال التنظیم المشترك فالاستعراض المستقل في 

ابلھ على الجانب الاخر المفاوضة الجماعیة 

لى حل المشاكل الناجمة عن 

في حین على المحور 

حیث تحدد الاجور من قبل 

او یقابلھا قاعدة نظم ثابتھ من صاحب العمل 

Source: White, Geoff
Analysis), Edit by, Farnham, David,& Horton, Sylvia,(Human Resources Flexibilities in 
the Public services, International Perspectives), Macmillan Business Press, 
London,2000. P

لضغوط ا الأجور سببھ

ة الاستجابة لھذ التغییرات 

 المفاوضة الجماعیة
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عاب البطالة الحقیقي وبالتالي فأن مرونة الاجور تدعوا الى تحقیق اعادة استی

) انھ یمكن ربط التغییرات في ھیكل نظام الاجور مع 

ھیكل تنظیمي ھرمي اقل في القطاع العام وتقلیدیاً یتم تقسیم الخدمات العامة 

ة ولقد كان الخیار المتخذ من المنظمات الحكومیة 

المختلفة ھو للحد من عدد الرتب وكل رتبھ تتكون من عدد من الدرجات التي ترتبط ارتباطاً وثیقاً 

ھذا الجدول یتم اصلاحھ بعد التفاوض مع النقابات.

من خلال محورین  لاطلاع على نظم الاجور

) والتي یوجد بھا بعض من اشكال التنظیم المشترك فالاستعراض المستقل في 

ابلھ على الجانب الاخر المفاوضة الجماعیة 

لى حل المشاكل الناجمة عن إ. وان المفاوضة الجماعیة المركزیة یمكن ان تؤدي 

في حین على المحور  .المساومة التنافسیة وتوفر المزید من الشفافیة وبالتالي زیادة ثقة المواطنین

حیث تحدد الاجور من قبل  الاخر تتراوح من ادارة سلطة تقدیریة كاملة من قبل صاحب العمل

او یقابلھا قاعدة نظم ثابتھ من صاحب العمل 

White, Geoff,(Pay Flexibility in European Public Services: A Comparative 
Edit by, Farnham, David,& Horton, Sylvia,(Human Resources Flexibilities in 

the Public services, International Perspectives), Macmillan Business Press, 
London,2000. P 265. 

  توضیح نظم الأجور من خلال محورین

الأجور سببھي في زیادة مرونة 

ة الاستجابة لھذ التغییرات التضخمیة والتي تؤدي الى ارتفاع تكالیف المعیشة مما یتطلب من المنظم

المفاوضة الجماعیة

 التنظیم ومن جانب واحد ومن قبل صاحب العمل

.................... مرونة ممارسات الموارد البشریة

الحقیقي وبالتالي فأن مرونة الاجور تدعوا الى تحقیق اعادة استی

) انھ یمكن ربط التغییرات في ھیكل نظام الاجور مع 

ھیكل تنظیمي ھرمي اقل في القطاع العام وتقلیدیاً یتم تقسیم الخدمات العامة 

ة ولقد كان الخیار المتخذ من المنظمات الحكومیة 

المختلفة ھو للحد من عدد الرتب وكل رتبھ تتكون من عدد من الدرجات التي ترتبط ارتباطاً وثیقاً 

ھذا الجدول یتم اصلاحھ بعد التفاوض مع النقابات.

لاطلاع على نظم الاجور

) والتي یوجد بھا بعض من اشكال التنظیم المشترك فالاستعراض المستقل في 

ابلھ على الجانب الاخر المفاوضة الجماعیة 

. وان المفاوضة الجماعیة المركزیة یمكن ان تؤدي 

المساومة التنافسیة وتوفر المزید من الشفافیة وبالتالي زیادة ثقة المواطنین

الاخر تتراوح من ادارة سلطة تقدیریة كاملة من قبل صاحب العمل

او یقابلھا قاعدة نظم ثابتھ من صاحب العمل 

,(Pay Flexibility in European Public Services: A Comparative 
Edit by, Farnham, David,& Horton, Sylvia,(Human Resources Flexibilities in 

the Public services, International Perspectives), Macmillan Business Press, 

توضیح نظم الأجور من خلال محورین

ي في زیادة مرونة 

التضخمیة والتي تؤدي الى ارتفاع تكالیف المعیشة مما یتطلب من المنظم
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الحقیقي وبالتالي فأن مرونة الاجور تدعوا الى تحقیق اعادة استی

Hondeghem&Steen,2000:p71 انھ یمكن ربط التغییرات في ھیكل نظام الاجور مع (

ھیكل تنظیمي ھرمي اقل في القطاع العام وتقلیدیاً یتم تقسیم الخدمات العامة 

ة ولقد كان الخیار المتخذ من المنظمات الحكومیة ل"صفوف" وان جدول الرواتب ھو ذو ص

المختلفة ھو للحد من عدد الرتب وكل رتبھ تتكون من عدد من الدرجات التي ترتبط ارتباطاً وثیقاً 

ھذا الجدول یتم اصلاحھ بعد التفاوض مع النقابات. 

لاطلاع على نظم الاجورانھ یمكن ا

) والتي یوجد بھا بعض من اشكال التنظیم المشترك فالاستعراض المستقل في 

ابلھ على الجانب الاخر المفاوضة الجماعیة قتحدید الاجور من قبل الحكومة وبدون تدخل والذي ی

. وان المفاوضة الجماعیة المركزیة یمكن ان تؤدي 

المساومة التنافسیة وتوفر المزید من الشفافیة وبالتالي زیادة ثقة المواطنین

الاخر تتراوح من ادارة سلطة تقدیریة كاملة من قبل صاحب العمل

او یقابلھا قاعدة نظم ثابتھ من صاحب العمل  بالاستناد على الأوضاع في سوق العمل

,(Pay Flexibility in European Public Services: A Comparative 
Edit by, Farnham, David,& Horton, Sylvia,(Human Resources Flexibilities in 

the Public services, International Perspectives), Macmillan Business Press, 

توضیح نظم الأجور من خلال محورین

ي في زیادة مرونة ) ان السبب الرئیس

التضخمیة والتي تؤدي الى ارتفاع تكالیف المعیشة مما یتطلب من المنظم
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 و .وظیفة الموظف في القطاع العام

White,2000:pp( انھ یمكن ا
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الاخر تتراوح من ادارة سلطة تقدیریة كاملة من قبل صاحب العمل

بالاستناد على الأوضاع في سوق العمل

  .وتدفع الزیادات على معیار واحد

,(Pay Flexibility in European Public Services: A Comparative 
Edit by, Farnham, David,& Horton, Sylvia,(Human Resources Flexibilities in 

the Public services, International Perspectives), Macmillan Business Press, 

توضیح نظم الأجور من خلال محورین) 19
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وظیفة الموظف في القطاع العام

White,2000:pp265

) والتي یوجد بھا بعض من اشكال التنظیم المشترك فالاستعراض المستقل في 19

تحدید الاجور من قبل الحكومة وبدون تدخل والذي ی

. وان المفاوضة الجماعیة المركزیة یمكن ان تؤدي 

المساومة التنافسیة وتوفر المزید من الشفافیة وبالتالي زیادة ثقة المواطنین

الاخر تتراوح من ادارة سلطة تقدیریة كاملة من قبل صاحب العمل

بالاستناد على الأوضاع في سوق العمل

وتدفع الزیادات على معیار واحد

,(Pay Flexibility in European Public Services: A Comparative 
Edit by, Farnham, David,& Horton, Sylvia,(Human Resources Flexibilities in 

the Public services, International Perspectives), Macmillan Business Press, 

19شكل (

Schweitzer,2007:p5

التضخمیة والتي تؤدي الى ارتفاع تكالیف المعیشة مما یتطلب من المنظم

تحقیق المرونة من خلال الاستجابة السریعة لھذه التغیی

 استعراض مستقل

.................. ثانيالمبحث ال

الحقیقي وبالتالي فأن مرونة الاجور تدعوا الى تحقیق اعادة استی

   صدمة.

Hondeghem&Steen,2000:p71واشار(

ھیكل تنظیمي ھرمي اقل في القطاع العام وتقلیدیاً یتم تقسیم الخدمات العامة 

"صفوف" وان جدول الرواتب ھو ذو ص

المختلفة ھو للحد من عدد الرتب وكل رتبھ تتكون من عدد من الدرجات التي ترتبط ارتباطاً وثیقاً 

وظیفة الموظف في القطاع العام

267-265واضاف(

19كما في الشكل (

تحدید الاجور من قبل الحكومة وبدون تدخل والذي ی

. وان المفاوضة الجماعیة المركزیة یمكن ان تؤدي في تحدید الاجور

المساومة التنافسیة وتوفر المزید من الشفافیة وبالتالي زیادة ثقة المواطنین

الاخر تتراوح من ادارة سلطة تقدیریة كاملة من قبل صاحب العمل

بالاستناد على الأوضاع في سوق العمل صاحب العمل

وتدفع الزیادات على معیار واحد

,(Pay Flexibility in European Public Services: A Comparative 
Edit by, Farnham, David,& Horton, Sylvia,(Human Resources Flexibilities in 

the Public services, International Perspectives), Macmillan Business Press, 

Schweitzer,2007:p5واشار(

التضخمیة والتي تؤدي الى ارتفاع تكالیف المعیشة مما یتطلب من المنظم

تحقیق المرونة من خلال الاستجابة السریعة لھذه التغیی

استعراض مستقل

المبحث ال

 

الحقیقي وبالتالي فأن مرونة الاجور تدعوا الى تحقیق اعادة استی

صدمة.

واشار(

ھیكل تنظیمي ھرمي اقل في القطاع العام وتقلیدیاً یتم تقسیم الخدمات العامة 

"صفوف" وان جدول الرواتب ھو ذو ص

المختلفة ھو للحد من عدد الرتب وكل رتبھ تتكون من عدد من الدرجات التي ترتبط ارتباطاً وثیقاً 

وظیفة الموظف في القطاع العاممع 

واضاف(

كما في الشكل (

تحدید الاجور من قبل الحكومة وبدون تدخل والذي ی

في تحدید الاجور

المساومة التنافسیة وتوفر المزید من الشفافیة وبالتالي زیادة ثقة المواطنین

الاخر تتراوح من ادارة سلطة تقدیریة كاملة من قبل صاحب العمل

صاحب العمل

وتدفع الزیادات على معیار واحد

  

  

  

  

,(Pay Flexibility in European Public Services: A Comparative 
Edit by, Farnham, David,& Horton, Sylvia,(Human Resources Flexibilities in 

the Public services, International Perspectives), Macmillan Business Press, 

واشار(

التضخمیة والتي تؤدي الى ارتفاع تكالیف المعیشة مما یتطلب من المنظم

تحقیق المرونة من خلال الاستجابة السریعة لھذه التغیی بغیة
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) ان مرونة الاجور تھدف الى احتواء تكالیف Farnham&Horton,2000:pp13-16واشار(

ومطابقة معدلات  منظماتلالموظفین, وربط الاجور والمستحقات على نحو اوثق مع اداء الافراد وا

الاجور في السوق مع العمال الذین لدیھم المھارات النادرة وتوفر لأرباب العمل المزید من السیطرة 

(اللامركزیة في المساومة بالأجر, لعمل ومن انواع  اجور المرونة في المساومة للدفع على اساس ا

  الاجر المرتبط بالأداء, الأجور ذات الصلة بالربح).

  ة السلوكمرون 3-6- 2

) ان المرونة السلوكیة تتمثل في نجاح الفرد في الاستجابة Green,et al,2007:p66لقد عرف(

المدى الذي یمكن ان یكون فیھ الفرد متسامحاً مع التغییر والتكیف مع و في التغییروالتكیف 

الاضطرابات الطفیفة وعدم مقاومة التغییر وان الفرد یتبع السلوك الجامد في حالة عدم وجود بدائل 

 ةبان مرون )Kalata&Naugle,2009:p448واشار(للسلوك لتتكیف مع حالات التغیر في البیئة. 

رة الفرد على تطبیق ذخیرة سلوكیة متكیفة بشكل فعال مع مجموعة متنوعھ من لى قدإالسلوك تشیر 

) ان Ngo,et al,2011:p7(واضاف ن الظروف المختلفة. مالسیاقات وفي ظل مجموعة متنوعة 

لى الاوضاع المتغیرة في غضون فترة إمل الموظفین تساعد في الاستجابة المرونة في عادات ع

الذین یتمتعون بمرونة كافیة ھم قادرین على التكیف مع متطلبات زمنیة قصیرة وان الموظفین 

  العمل الدینامیكیة.

ان الافراد یختلفون  )Bhattacharya,et al,2005:p4(),Pulakos,,et al,2000:p612واشار( 

في قدراتھم على التكیف مع التغییر وان مخزون السمات قد یوفر طریقة واحدة لتحدید مستوى 

ان تعزز مرونتھا السلوكیة من خلال تجنید  منظماتعلى التكیف وبالتالي یمكن للالفرد في القدرة 

ان مرونة السلوك تنطوي الافراد عمداً والذین یظھرون مستویات اعلى من القدرة على التكیف. و

وذلك یمكن ان یتحقق من  منظمةمن جانب ال التسامح مع السلوك غیر الروتیني قدر من أكبرعلى 

خلال تعزیز الثقافة المناسبة وبذلك فأن مرونة السلوك تتطور خلال فترة من الزمن وان مرونة 

المختلفة یخلق قیمة لأن ) قدرة الفرد على معالجة المواقف 1السلوك تخلق القیمة بطریقتین: (

المنظمة تتجنب التكالیف لتعدیلات التغییر. فالأفراد یتكیفون مع التعقیدات والمستجدات لحالات 

من التعامل  منظمةالمستوى التنظیمي فان مرونة السلوك ھي قیمة لنھا تمكن ال ى) وعل2(التغییر، 

-Beltranواضاف( مع مجموعة متنوعة من الحالات وتسھل تنفیذ التغییر.

Martin&etal,2008:p7 ان سلوكیات الموظف ھي اشبھ ما تكون برامج نصیة او متوالیات (

یعتمد علیھا الموظفین في اداء وظائفھم فاذا كان الموظف یستخدم نفس النمط في التعامل مع 

 الظروف المختلفة فان السلوك یكون جامد في ھذه الحالة وفي المقابل اذا كان الموظفون یبحثون
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عن سلاسل جدیدة من الاجراءات لداء انشطتھم الیومیة او لمواجھة الظروف الجدیدة فانھم یتصفون 

بمرونة السلوك ویتسامحون مع السلوك غیر الروتیني ویتكیفون مع الظروف الجدیدة و لا یعتمدون 

  على الانماط الثابتة في العمل.

نتائج ناجحة فحسب، وانما ینتج  لىإتؤدي لا) ان المرونة السلوكیة Emlen,2010:p76واضاف(

وان مصادر المرونة ھي المتغیرات  عنھا أتخاذ القرارات فضلاً عن الابداع في السلوك النفسي

  الاجتماعیة والتي تنطوي على الاسرة ومكان العمل والعلاقات مع زملاء العمل.

نمط السلوك ) ان المرونة السلوكیة مستقلة عن Hunsaker&Alessandra,1980:p46واشار(

وانھا تختلف اختلافاً كبیراً باختلاف الناس وحتى مع نمط واحد من الناس كما یمكن للشخص ان 

یكون مرن الیوم مع شخص وغیر مرن مع ھذا الشخص غداً فھذا ھو قرار فردي یرجع للفرد في 

لتي یعاني ادارة طریقتھ الخاصة وذلك لتلبیة احتیاجات نمط اخر وذلك للحد من امكانیة التوتر ا

غیر مرن فالشخص  اً واضاف بان الكثیر او القلیل من المرونة السلوكیة یمكن ان یكون سلبی منھا.

ینظر الیھ بانھ جامد وبلا ھوادة واحادي التفكیر. اما الشخص المرن للغایة فینظر لھ بانھ لا یمكن 

لك فالشخص الذي یحافظ التنبؤ بھ او ینظر لھ بانھ ضعیف نتیجة تفاعلھ مع الناس الاخرین ومع ذ

على مرونة عالیة في جمیع التفاعلات قد لا یكون قادراً على تجنب التوتر وعدم الكفاءة فالتنازلات 

  .المرنة لشخص معین ھي استسلام بسرعة لمصالح الاخرین 

  مرونة المھارة 3-8- 2

المھارة ) ان المنظمات تحتاج لتوظیف العمال متعددي Rosenblatt&Inbal,1999:p347یرى(

للتعامل بشكل افضل مع التغیرات البیئیة التي تنطوي على التقلبات في مطالب العمل فمرونة 

  المھارة ھي جزء لا یتجزأ  من مجمل جھود المنظمات لكي تصبح اكثر مرونة.

قد تدرك مزایا الاداء وقدرة القوى العاملة  منظمات) ان الBecker,2011:pp191-192اشار(

ون قادرة ومستعدة على تنفیذ مجموعة واسعة من المھام والمسئولیات وھذه القدرة الداخلیة بان تك

وان مرونة  .لى اي مدى ان المنظمات لدیھا المرونة في الموارد على المستوى التنظیميإتعكس 

المھارة تكون بمثابة وسیط للتخفیف من الاثار السلبیة المرتبطة مع الغیاب والدوران وتؤدي مرونة 

من یتمتع بالمھارة یستطیع ن ألى إ) Sirotiak,2008:p96واشار( لى المزید من الابتكار.إة المھار

بشكل خلاق ویتكیفون بشكل مناسب مع ادارة الصراع ویمكنھم ایجاد أن یحل المشاكل التي تواجھھ 

والافكار لى الآراء إلى ھذه المھارة ھم یفتقرون إلجانبین او الناس الذین یفتقرون الحل المربح ل

)ان مرونة مھارة Ngo,et al,2011:p2(واشار  الجدیدة وغیر قادرین على التكیف بشكل صحیح.
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لى عدد من الامكانات البدیلة المستخدمة من قبل الموظف والتي یمكن تطبیقھا إالموظف تشیر 

یمتلكون مجموعة  لمنظمةلفة من نقلھا بسرعة فموظفي اوكیف یمكن للأفراد ومع مھارات مخت

 .واسعة من المھارات ویمكنھم اداء مختلف الواجبات الوظیفیة بناء على الطلب

) بانھا اتساع المھارات الفردیة المتاحة للمنظمة ویمكن تطبیق ھذه Wu,2011:p278وعرفھا(

المھارات بسرعة عالیة مقارنة بمھارات الموظفین الاخرین وھي تتمثل بقدرة الموظف على 

من مرونة المھارة سوف  التي یكون لدیھا مستوى عال منظمةمھارة جدیدة وھذا یعني ان الاكتساب 

الم یواجھ المزید من ) ان العHughes&Terrell,2012:p96-97واضاف(تكون واسعة النطاق. 

نھا ذات قیمة خاصة. فان مرونة المھارة ھي في غایة الاھمیة ویجب الاعتماد علیھا لأ االتغییر ولذ

جعل العاملین قادرین على الانثناء والتدفق اثناء تتخدام المرونة في تفاعلاتنا الیومیة سوف وان اس

 تطبیق مھارتھم في اختبار الواقع, والتقدیر الذاتي, والتعاطف. 

في مكان العمل بسبب  اً اساسی اً ) ان مرونة المھارة اصبحت مطلبMikulecky,1996:p63واشار(

التغیرات التكنولوجیة واعادة الھیكلة للعمل مما یتطلب المزید من المرونة والتعاون والكفاءة 

المستقلة من الموظفین وان الذین لا یمتلكون مرونة المھارة لا یستطیعون اداء المھام المعقدة 

ن الذین لا یستطیعون الاستمرار المطلوبة في مكان العمل الجدید. فجزء كبیر من الموظفین الحالیی

 أكثروالاداء بدقة في المستویات المتوقعة ففي العدید من الصناعات التحویلیة وقطاع الخدمات فأن 

من نصف العمال كانوا غیر قادرین على الدوام في كل التصنیفات المھنیة وتشكل معرفة القراءة 

وخصوصاً للطلاب الذین لم ینھوا الدراسة  والكتابة والمھام الكمیة اموراً مھمة في مكان العمل

الاعدادیة وینخرطون في العمل فتكون بینھم فجوة بین مھارتھم والمھارة المطلوبة في مكان العمل 

 ة) ان زیادة مرونClark,1995:p149ویرى( وھذا ما یتطل المزید من برامج التدریب لھم.

   لوظیفي وتمكین الموظفین من العمل.المھارة تعزز من كفاءة القوى الموظف وزیادة الرضا ا

عددة یشكلون ) ان الموظفین ذوي المھارات المتHellriegel&Slocum,2009:p178واضاف(

وان الكفاءات مثل الاختصاصات وبناء فریق العمل تتغیر في كثیر من  منظمةاصول ذات قیمة لل

الاحیان وتعتمد على اتقان عدد من المھارات الفردیة مثل الشفھیة او الكتابیة ووسائل الاعلام او 

  العروض التقدیمیة.

  مرونة الكمیةال 3-9- 2

الموظفین من  عددلكمیة ھي تمثل مدى التقلب في ) ان المرونة اChu,et al,2012:p43(اشار 

ذوي الاحتیاجات البشریة وینتج عن ذلك عدد من التغیرات في الموظفین وكذلك التغیر في انواع 
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دوران الموظفین وفقاً لطبیعة التغیر في العمل والتغیر في المھمة وبالتالي التغیر في نوع الموارد 

الموظفین من قسم, او مشاریع افراد  عددجدیدة, او خفض ل اضافة وظائف البشریة وذلك من خلا

نسبة  العادیین. تریناداخلیة , والسماح للموظفین الخارجیین. نسبة الموظفین الاساسیین والموظفین 

الموظفین الرئیسیین والموظفین غیر المھمین. وذلك من حیث تباین الكمیة من السعة, نوع التغیرات 

) ان العمال Steven,et al,2011:p262(واشار من الموظفین العادیین.  السریعة, النسبة العالیة

المعنیون في عملیة التشغیل یحتاجون الى الحصول على المھارات المطلوبة للعملیة التي ترینا 

  المرونة الكمیة اذا كان المشروع قادراً على تغییر كمیة الانتاج بسرعة.

اجراءات العمل وتصمیم الوظائف یساعد في  ) ان تحسین فعالیةAraimi,2011:p93واشار(

تحسین الاعتمادیة للعملیات ویخلق المزید من المرونة في المھام وفي الكمیة ویساعد في تحسین 

  نوعیة الانتاج.

ان مرونة الكمیة في الموارد البشریة تتمثل في عدد الموظفین الاساسیین القادرین  ویرى الباحث

ب مھارة عالیة وھؤلاء یعدون بالموظفین الاساسیین في المنظمة على انجاز الأعمال التي تتطل

والتي تحاول المنظمة الحفاظ علیھم. وھناك نوع ثاني وھو الموظفین غیر المھمین وھم الذین 

لى ادارة المواد البشریة ویمكن الاستغناء عنھم او إستویات الدنیا ولا یشكلون اھمیة یعملون في الم

  ة.تعیین غیرھم في المنظم

  المرونة التنظیمیة 3-10- 2

) ان المرونة التنظیمیة مستمدة Volberda,1998:pp81-82( ؛)Volberda,1997:p169(أشار

من قدرة السیطرة على الادارة والتحكم بالمنظمة ویشكل ھذا المفھوم البعد الثنائي من المرونة في 

الاطار الاساسي لدینا بل ویرینا مھام تصمیم الادارة والمنظمة وھذین المفھومین ھما اھم كتل في 

وبنفس القدرة من الاھمیة والتي لابد من حلھا ان بناء المرونة. وتشكل ھذه المھام تحدیات متمیزة 

للمرونة النجاح ویتم ذلك من خلال تعزیز المرونة للمھمة الاداریة ویتم عن طریق تعزیز  أردنا

قدرة الرقابة الاداریة وخاصة في حالات الاضطرابات غیر المتوقعة في الظروف التنظیمیة ولذلك 

وقد  روط التنظیمیة الملائمة لتشجیع المرونة.تنطوي مھمة تصمیم المنظمة على خلق الش

على فھم  منظمةسد من خلال قدرة ال) بان المرونة التنظیمیة تتجFioretti,2008:p2عرفھا(

المواقف الجدیدة والتكیف معھا والقدرة على تصنیف كمیة كبیرة من المعلومات الى فئات وتكییف 

ھذه الفئات مع البیئة المتغیرة والقدرة على استكشاف ردود الفعل المناسبة. 

للأحداث غیر  للاستجابة) ان المرونة التنظیمیة تعني القدرة Skorstad,2009:p21یرى(و
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من حیث  متفاوتةطریقة مرنة وطریقة قابلة للتكیف وھذه القدرة من حیث الفكرة قد تكون المتوقعة ب

التطور بشكل جید في احد النھایات من الطیف لتكون قریبة من عدم الوجود في الطرف الاخر. وقد 

تتأثر طبیعة ھذ المرونة في عدة طرق من بینھا التركیز على تلك التي تظھر وتكون ذات صلة 

ات المشتركة )العلاق4)الثقافة التنظیمیة,(3) الھیكل التنظیمي,(2) ممارسات التوظیف,(1( ومنھا:

  بین المنظمات. 

) Volberda) ان المرونة التنظیمیة حسب تعریف(Hatum&Pettigrew,2009:p459واشار(

والسرعة والتي یمكن  الإداریةبانھا الدرجة التي یكون فیھا للمنظمة مجموعة متنوعة من القدرات 

تفعیلھا لزیادة القدرة والسیطرة على ادارة وتحسین التحكم في المنظمة. وتحتاج المنظمة لتحقیق 

التوازن بین المطالب المتضاربة لتحقیق الاستقرار والدینامیكیة بینما الكثیر من العلماء التنظیمیین 
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ویتأثر كل الھیكل  بأكملھاوخفض التكالیف بحیث ان اثر تكنولوجیا المعلومات یتخلل المنظمة 

  والعملیات ومنھجیة التسویق من خلال تكنولوجیا المعلومات.
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ھ یمكن توضیحھا 
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ة والشدیدة في تلك البیئات والتي ازدادت
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Dadderio,2004:p209 المرونة) ان

نقطة مناسبة من تحقیق التوازن بشكل اكثر رسمي, وتوحید اكثر رسمیة, 

Kumar,1999:p

المنظمة على التكیف وتحقیق الاستقرار في الظروف غي المؤكدة والمتسارعة(نسبة الى وقت 

والتي یكون لھا تأثیر ملموس على اداء ال

Kumar, Ram L.,( Understanding the Business Value of Information Systems: A 
Based Perspective), Edit by, Mahmood, Mo Adam,& Sezewczak, Edward 

Measuring Information Technology Investment Payoff: Contemporary Approaches), 
Idea Group Publishing, USA, 1999. P 307 

) مفھوم المرونة التنظیمیة

الباحث ان المنظمة تستطیع تحقیق المرونة التنظیمیة من خلال توفر المحفزات والتي تتمثل 

بالتغیرات في السوق وذلك من خلال تغیر اذواق ورغبات المستھلكین والتغیرات التي تحصل في 
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نحو التحول العدواني لزراعة المزید من المرونة التنظیمیة واستراتیجیة العمل "المرونة 
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مستویات العرض والطلب وایضا التغیرات التكنولوجیة والتي تستطیع المنظمة استغلال ھذه 

ت في عملیة الانتاج. وایضا سھولة استجابة المنظمة ل

..................
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الاستجابة من خلال الكلفة وتقلیل ھذه الكلفة وتحدید المجال الذي  فضلاً عن لتغییرا ستجابةاالزمنیة 

یذ عملیات سیتم التوجھ الیھ. اما الاستجابات فھي تتمثل بطرح منتج وخدمة في السوق جدیدة او تنف

  جدیدة في التصنیع.

  المرونة التعاقدیة 3-11- 2

) ان المرونة التعاقدیة وھي اما تتضمن وظائف غیر 2Farnham&Horton,2000:p1اشار(

  دائمیھ او ترتیبات التعاقد من الباطن ویمكن اعتبارھا شكلا من اشكال الابتعاد وتتضمن:

وھي تغطیة اي شكل من اشكال العمل الاخرى من العقود غیر المحدودة  .العقود غیر الدائمیة:1

والعقود محدودة المدة وعقود قصیرة  المؤقتة،والعقود  للعمل،والدائمیة وتشمل العقود الموسمیة 

  الاجل.

الجوانب التجاریة كوسیلة  أحدوھو نوع من التشرد من عقد العمل من قبل  .التعاقد من الباطن:2

على وظیفة. فبعض المقاولین من الباطن یعملون لحسابھم الخاص ولكن البعض من الحصول 

  المتعاقد معھا. منظمةالاخر یمكن ان یكون الموظفین الدائمیین بدوام كامل في ال

  المرونة طول مدة حیاة العمل 3-12- 2

 ) انھ بالإضافة الى تغییر انماط ساعات العمل ھناكFarnham&Horton,2000:p15لقد اشار(

  ت في انماط الحیاة العملیة وتتضمن.دااع ایضاً تغییر

غیر مدفوعة الاجر من الوظیفة مع نیة  عبارة عن اجازات طویلةوھي الوظیفیة:  .التوقفات1

او وظیفة مشابھ وھناك تعدیل  نفسھا الوظیفة العمل مع صاحب العمل نفسھ في العامل بالعودة الى

 لى منظمات اخرى لغرض اكتساب الخبرة.إمن ھذا القبیل وھو اعارة الموظفین باجر او بدون اجر 

قد  متعددة بلدان بأن )Nomden,2000:pp292-293(),Pocock etal,2009:pp5-6( وأضاف

رات تتراوح بین إمكانیة اخذ إجازة شخصیة خاصة لقضاء عطلة او التفرغ الوظیفي لفت أدرجت

الناس الذین ھم في إجازة  لاستبدالعدة اشھر او سنة وقد وضعت قسم من البلدان الاوربیة خطط 

والھدف من ھذه المخططات ھو للتوفیق بین فواصل المھنة من الموظفین في الوظائف وتوفیر 

فرصة تدریبیة للباحثین عن عمل وقد تم العثور على مثالین من فواصل المھنة في بلجیكا وفلندا. في 

) شھر 12وبحد اقصى( أشھرة تقل عن ست بلجیكا یمكن للموظف اخذ فترات راحة وظیفة في مدة لا

) شھر خلال الفترة الكاملة في الوظیفة. وفي ھذه الحالة فان 72(مدة  تتجاوز وان ھذه التوقفات لا

یستند على دفع راتب الموظف بدوام  الاجازة الشخصیة والتي بموجبھا یتم دفع الراتب والذي لا
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مالة حیث یتم استبدال الموظف من كامل. وان الأصل من ھذه المرونة ھو للتعامل مع مشاكل الع

والمرونة ھنا تكون باسم  قبل شخص عاطل عن العمل كما ھو في فلندا والتي تجرب خطة مماثلة

) ویحصل اتفاق 1996-1998عامي( ن"إجازة البلاد الوظیفیة" وقد أجریت ھذه التجربة الفلندیة بی

ویتقاضى البدیل راتبا یوم ) 90-359والذي یكون بین ( للاستبدالبین رب العمل والموظف 

  ) من اعانات البطالة.%60والمجاز لا یتقاضى وھذا الاجراء یحد بحدود (

تسمح للموظفین بترك  ) بأنھاFarnham&Horton,2000:p15وأشار ( .خطط التقاعد المبكر:2

حیاة العمل قبل السن التقاعدي العادي وھناك تباین من ھذا القبیل وھو تمكین الناس للحد من وقت 

-Nomden,2000:pp294(وأضاف كل من عملھم في التحضیر للتقاعد الكامل.

295),(Hondeghem&Steen,2000:pp69-70 وھو یعني الإحالة على التقاعد قبل السن (

نتین او اكثر وخصوصاً في الخدمات العامة او بعض الجماعات المھنیة والتي لدیھا سن المحدد بس

متاحة لموظفي القطاع العام الذین  فان إجازة نھایة المھنة تكونتقاعد خاص بھا ففي فرنسا وألمانیا 

) 40من المساھمات او ( ) سنة37.5) سنة او كبار السن الذین انھوا (58تتراوح أعمارھم بین (

) سنة ففي 60سنة من الخدمة فأنھ یسمح لھم بالتقاعد قبل سنتین من بلوغ سن التقاعد المحدد بــ(

) موظف 10000) بلغ عدد الموظفین الذین حصلوا على التقاعد المبكر في أمریكا(1997عام(

یمنح الموظفین العمومیین الذین تتراوح  ). ان خیار التقاعد المبكر50وذلك قبل بلوغھم سن(

) سنوات 10) سنة شرط ان یكون ھناك فترة متواصلة من الخدمة ومقدارھا(55-65ارھم بین(أعم

ن مرونة المعاش التقاعدي یمكن إ) سنة ف62الأقل وان الشخص الذي یتقاعد مبكراً عند عمر(على 

) لھ من المشاركة في الدخل. ومن الواضح ان التقاعد المبكر یتم استخدامھ من قبل %70(تكون ان 

إن عدم دفع المعاشات التقاعدیة ألخاصة ة. الحكومات لتحقیق تخفیضات في حجم المنظمات العام

أن رأس بالسنوات الإضافیة تعد مشكلة من المشاكل الأساسیة التي تتعارض مع خطط التقاعد إلا 

 المال للمعاش التقاعدي ضروري الاستحقاق للسنوات الأقل ولذلك فلیس من المستغرب ان المانیا

والنمسا تضع صعوبات للحصول على التقاعد المبكر. اما في إنكلترا وإیطالیا وھولندا والذین 

اتخذوا تدابیر لتشجیع التقاعد المبكر وذلك من خلال القیام بتخفیضات في مدفوعات المعاشات 

ات التقاعدیة. وعلاوة على ذلك فأن سن التقاعد وبشكل عام یتزاید بدلا من التناقص بسبب التغیر

فعدد المسنین قد تزاید في جمیع انحاء اوربا ومن المتوقع ان یتضاعف عدد المتقاعدین  الدیمغرافیة

) ونتیجة لذلك فأن المطالب المالیة على أنظمة التقاعد 2040) في عام (%40(من  أكثرلیصل الى 

  سوف تزداد.
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-Kiviniemi&Virtanen,2000:pp94-96),(Burnham,2000:pp103أشار كل من ( وقد

106),(Van der Krogt etal,2000:pp203-205( في الآونة الأخیرة  متعددة بلدان أدرجت

إمكانیة خطط العمل بدوام جزئي في نھایة المھنة كما في البرتغال والتي ھي خطة انتقالیة لتقاعد 

ید النظر في الموظفین في القطاع العام على أساس ترتیبات العمل بدوام جزئي والتي ھي ق

من الموظفین العمومیین وھما المعلمین  الدنمارك. وفي النمسا فھناك إمكانیة إعطاء فئات معینة

) وكذلك في اسبانیا وفلندا عن 55الفرصة للعمل بدوام جزئي بعد سن( لاختیارویجري النظر 

"بنظام التعلیق  ىما یسمطریق تخفیف عبء العمل او النقل الى وظیفة أخرى بدوام جزئي وھذا 

ھذا المخطط  أطاروفي  )1982التدریجي" للأنشطة المھنیة والذي تم العمل بھ في فلندا منذ عام(

) عاماً یكون من الممكن نقلھم للعمل بدوام جزئي قبل 25فالموظفون الذین یستمرون في الخدمة من(

وھي سیاسة العمل بدوام ). وان الإدارات الوزاریة الفرنسیة لدیھا سیاسة عامة 55سن التقاعد(

جزئي قبل سن التقاعد ومن وجھة نظر الأجور فھناك حافز كبیر للتحویل للعمل بدوام جزئي اذ 

لى المرتب الذي تدفعھ لقاء انخفاض إلاجر الإضافي للمرشحین بالإضافة تقترح ھذه السیاسة ا

للموظفین الكبار السن  ساعات العمل وقد أدخلت ھولندا تشریعات والمعروفة باسم التوظیف الجزئي

) في الخدمة المتواصلة وعلى مدى 57والذي یسمح للموظفین في القطاع العام والذین بلغوا سن (

) ساعة في الأسبوع أي بنسبة 30.32السنوات الماضیة بان تخفض ساعات عملھم الى متوسط(

) 61ثم في سن() من ساعات العمل في المقابل تخفیض في الراتب الإجمالي ومن %15.8انخفاض(

) ساعة في الأسبوع أي بنسبة 22.76فمن الممكن الحد من ساعات العمل لتصل الى متوسط(

) وفي المقابل تخفیض الراتب الإجمالي واخیراً فأن موظفي القطاع العام %36.8تخفیض (

  یشاركون ضمن خطط التقاعد المبكر.

  المرونة في موقع العمل 3-13- 2

موقع العمل ینظر لھا على انھا نوع  ة)  ان مرونFarnham&Horton,2000:pp13-16اشار(

لى حد كبیر اشكال العمل عن بعد والتواصل عن طریق الانترنت او إمن انواع التباعد ویأخذ 

من الخارج العمل من المنزل وھو ینطبق مع الموظفین  منظمةالاتصالات السلكیة واللاسلكیة مع ال

والمبیعات) والمھنیین والمتخصصین مثل المدراء العاملین في المتنقلین(مثل موظفي الصیانة 

) ان ظھور مرونة Virtanen,2000:pp42-43واشار( المجال التقني والعاملین في دعم المكاتب.

العمل ھو نتیجة للتطور في مجال تكنولوجیا المعلومات فقد اصبحت بعض الاعمال تتم من خلال 

 بإنجازلى الاحیاء او السماح للموظفین إلعمل بنقل بعض اماكن ا منظماتالمنزل وبدأ عدد من ال

تكالیف الایجار ودفع الضرائب من خلال ھذ  منظماتال من المنزل وبذلك تتجنب البعض الاعم
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) ان العدید من الوظائف تتطلب من Thompson&Cachares,2000:p248وأشار( الطریقة.

ل على سبیل المثال المعلمین, موظفي المبیعات, عمال الفرد ان یكون حاضراً بدنیاً في موقع العم

وجھاً لوجھ مع العمال ومع ذلك یمكن من حیث المبدأ  للاتصالخطوط التجمیع وقد یحتاج المدراء 

اكثر من  2000ان یجري جزء كبیر من عملھم من المنزل وقدرت احدى الدراسات انھ في عام 

وقع العمل وادارتھا عن بعد على الأقل على أساس نصف جمیع الوظائف كانت قابلة للمرونة في م

) من ارباب العمل سمحوا لبعض العمال للعمل في المنزل %23دوام جزئي وفي إحصائیة وجد ان(

وعلى أساس منتظم وخصوصا في مجال الاعمال التجاریة والتصنیع. وأضاف 

)Quick&Nelson,2013: pp453-459 ان مرونة الموقع ھي شكل جدید ومھم من المرونة (

وذلك نتیجة لوجود حاجة متزایدة من العمال في تقریر عدد الساعات التي یعملون بھا وظھور 

مجتمع المعلومات وسعي العوائل للحصول على مصدر ثاني لكسب الدخل وإمكانیة العمل في 

بلغت اعلى نسبة في مرونة موقع العمل  أماكن أخرى غیر المكان الموجود فیھ صاحب العمل وقد

) من الموظفات اللاتي یعملن %11.5من الذكور العاملین و( )%8في لوكسمبرغ والتي بلغت (

بالمنزل وتحتل فرنسا مرونة عالیة في موقع العمل. وأشار ایضاً ان مرونة موقع العمل ھي نادرة 

الموظفات اللاتي یعملن بالمنزل ھو اعلى  في جمھوریة التشیك وإیطالیا والمجر ورومانیا وان نسبة

  من الذكور في جمیع البلدان.

  الموارد البشریةممارسات العوامل المؤثرة على مرونة  4- 2

) ان المرونة من شروط Ridley,2000:pp24-26(؛)Virtanen,2000:pp40-43(اشار

الاوربیة وھي تختلف من بلد وظروف في قطاع الخدمة العامة یمكن العثور علیھا في جمیع البلدان 

شمل الاطار الدستوري, طبیعة النظام خر وھي تتأثر بعدة عوامل وتلأ يلأخر ومن مرفق خدم

السیاسي, العملیة التشریعیة, والتقالید, علاقات العمل والثقافة الاداریة لنظام الدولة, وایضا تاریخ 

لتفویض من قبل الوزارة لرؤساء الموارد البشریة. وانھ من ضمن العوامل الاخرى ھو درجة ا

الوكالات التنفیذیة لأجراء تغییرات على الھیكل والمكافأت وشروط احكام الخدمة المدنیة التي 

تخضع للاتفاق مع نقابات العمال. فالعملیة التشریعیة والسیاسیة لھا دور في تسھیل او اعاقة 

ابیرھا. فعلى سبیل المثال الھیئة المشاریع الحكومیة من خلال شكل الاصلاحات ومحتویاتھا وتد

ضمن نظام متعدد الاحزاب وتواتر الائتلافات  التشریعیة في العدید من بلدان القارة الاوربیة

الحكومیة والاجراءات التشریعیة التي تعرقل التنفیذیین من احداث التغییر حیث ان شروط الخدمة 

أن قوة  كماالحال في بلجیكا وایطالیا.  ما ھوتنطوي على التشریعات بدلاً من الاجراءات التنفیذیة ك

القوة في دعم مرونة الموارد البشریة  لھا-الاوربیةمتفاوتة في البلدان  وبدرجات-العمالیةالنقابات 
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ومنع التغییرات التي تضر بالعاملین. وایضا فأن مدرسة الادارة العامة الجدیدة كان لھا الدور في 

طرح الافكار الجدیدة حول تنظیم الخدمة العامة والتي تتنافس مع الافكار القدیمة في اعادة التشكیل 

لخدمة العامة ثقافة ا خر ومن العوامل الاخرى المؤثرةإلى أاو تحل محلھا وھي تختلف من بلد 

انفتاحاً على التحدیات الاداریة والثقافات الفرعیة الموجودة التي تؤثر على  أكثروالتي تكون اقل او 

   مرونة الموارد البشریة.

 الوضع،فكل الدول لھا دساتیر باستثناء المملكة المتحدة فتلك الدول تعین الاحكام التي تحكم 

دمة العامة التي یمكن تحقیقھا. فقطاع الخدمة الحكومیة في والتنظیم والاجراءات والتغییرات في الخ

بریطانیا لا یحتاج الى تشریعات لتغییر ھیكلھا وذلك لأنھا تعمل على اساس التعاقد الوظیفي ضمن 

  قانون العمل العادي وھي تختلف عن اوربا التي یتم تنظیمھا من خلال القانون أطار

ضمن العوامل المؤثرة تتمثل في التغیرات البیئیة ) ان من Cowling,1998:pp13-14واشار(

الخارجیة للمنظمة وكذلك الحجم الكبیر للمنظمة واتباعھا للنظام المركزي في البیروقراطیة والتي 

من المنظمات الى اللامركزیة من اجل مرونة  كثیرونة الموارد البشریة وتھدف تقف عائق امام مر

غییرھا وسوق العمل الداخلیة المتمثلة في التعقید وطبیعة العمل اكبر , وایضا الثقافات التي یصعب ت

تكنولوجیا المعلومات التي تسھل  فضلاً عناءة المھنیة للقوى العاملة, ومستویات التعلیم والكف

وبسرعة في عملیة صنع القرار وایضا القوة والتي تتمثل بقوة العمل الحیة والتي ھي عوامل 

  تي لیست عاملاً عقلانیا. عقلانیة على عكس السلطة ال

ویرى الباحث ان الجماعات المسیطرة في منظمة معینة قد تتعارض احتیاجاتھا وتتعارض مع 

انعدام مرونة الموارد البشریة او على العكس قد تمنع بعض  المنظمة وتكون مؤثراً قویاً على اھداف

  .ونة الموارد البشریةالتغییرات التي تؤثر على القوة العاملة في محاولة منھا لدعم مر

) ان العوامل المؤثرة على مرونة الموارد البشریة Horton&Farnham,2000:p322ویرى(

تختلف من دولة واخرى كما وجدھا من خلال دراستھ في المقارنة بین عشر من الدول وان ھذه 

) 1: (یر وھي تشمل ضمن ھذه الدول العشرالعوامل المؤثرة تستجیب للضغوط من اجل التغی

) التقالید الاداریة ودور 3) الدستور والنظام السیاسي والثقافة السیاسیة,(2التصور من قبل الدولة,(

) نظام العلاقات الصناعیة والقوة النسبیة لجمعیات 5) ھیاكل الخدمة العامة,(4القانون الاداري,(

لسیاسیة التي من الصعب ) القیادة ا6الموظفین واتحادات القطاع العام في اعاقة او تشجیع التغییر,(

. قیاسھا, وتوفر عنصر الصدفة مما یجعل التنبؤ باتجاه وسرعة التغییر محفوفة بالمخاطر للغایة

) ان من العوامل المؤثرة على مرونة الموارد البشریة ھي Chew,2004: pp6-10واشار (



 .................... مرونة ممارسات الموارد البشریة.................. ثانيالمبحث ال

180 
 

مجرد وضع السیاسات التي تتعامل  الممارسات المتبعة من ادارة الموارد البشریة. فقد یكون عملھا

ث عن تحقیق میزة تنافسیة مستدامة وتساھم في خلق حمع المشاكل او المتطلبات الحالیة او انھا تب

قوة عاملة وتساھم مساھمة قیمة وفریدة من نوعھا ویصعب على المنافسین تقلیدھا وان العدید من 

من شانھا ان تعزز الاحتفاظ بالموظفین  الدراسات اشارت ان ممارسات العمل والمشاركة العالیة

وان الالتزام من قبل صاحب العمل سیعزز مرونة الموارد البشریة. وانھ نتیجة للتغیرات البیئیة 

المتسارعة فأن ادارة الموارد البشریة تعمل باستمرار من اجل تحقیق الملائمة مع سوق العمل 

  ي المھارة.المعاصر وخاصة في مجال جذب واستبقاء الموظفین ذو

ویرى الباحث انھ على ادارة الموارد البشریة اجراء التغییر في ممارسات عملھا لتكون متوافقة مع 

سوق العمل ومع التغیرات في البیئة المتسارعة وان تعمل على اجراء تعدیلات في نماذج عملھا بما 

  یتناسب مع تلك التغیرات حتى تحقق المرونة في مواردھا البشریة.

ات منظماسباباً متعددة في سعي الن ھناك أ فیرى )Parrado-Diez,2000:pp151-153اما(

) تقلیل حجم المنظمات العامة وتقلیل التكالیف للموظفین فالحكومات 1: (العامة إلى مرونة الأفراد

تھدف الى الحد من الانفاق العام وقد اشار ان قوة العمل المرنة ھي ارخص وھي اكثر قابلیة في 

) ان برامج التحدیث تحتوي على 2مواجھة التغیرات الاقتصادیة وذلك من اجل زیادة المرونة,(

لى تراجع إارة شؤون الموظفین والانظمة وان عدم توفر ھذه البرامج یؤدي اصلاحات لأسالیب اد

مرونة الموارد البشریة وذلك لأن الموارد البشریة ھي المحرك في دفع الابداع وان نجاحھا یعتمد 

. ومن العناصر المؤثرة على المرونة ھو عدم التوافق على التزام الموظفین في تنفیذ ھذه البرامج

لدیھم صعوبات  ) ان ارباب العمل3الجدیدة، (الافراد والاھداف والغایات من الانظمة  والتكیف بین

ن في التنافس مع ارباب العمل في القطاع الخاص من حیث التوظیف واستبقاء العاملین المؤھلی

لى تقلیل مرونة الموارد البشریة والتي تتمثل في عدم وجود إجیداً. وان ھذه الصعوبات تؤدي 

في عقود العمل والضعف في التفاوض على الاساس الفردي للحصول والحفاظ على  كثرأجاذبیة 

لى الضعف في مرونة الاجور. إ) ان الضغوط الاقتصادیة تؤدي 4جیداً، (الموظفین المؤھلین 

والقیود المفروضة على التعاقد  العام،واضاف ان اجراءات تقلیص حجم الموظفین للحد من العجز 

وعدم وجود الاستراتیجیات المستمرة  عتبر بانھا تؤدي الى زیادة الانفاق العام.الخارجي والتي ی

للتكیف مع التغیرات التي تحدث في البیئة مما یؤدي الى ضعف او انعدام مرونة الموارد الشریة 

وعدم وضوح الاھداف الخاصة  المرونة،وایضا وجود النظام البیروقراطي الذي یعیق تقدم 

وموقف الدولة من  الموظفین،وعدم تعزیز المساواة في المعاملة بین  الافراد،بالمنظمة من قبل 

 ل) ان المنظمات التي تعمWu,2011: pp278-279واضاف (الموارد البشریة في القطاع العام. 
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وذلك من اجل  ؛في بیئات مختلفة بحاجة للحفاظ على التفاعل مع البیئات وفقاً للتغییرات التي تطرأ

لى الزیادات في إتعظیم فاعلیة عملھا حیث وجد ان الزیادات في عدم الاستقرار البیئي تؤدي 

 منظماتار البیئي. وكان یعتقد ان الالمرونة ولذلك فان المرونة ھي وسیلة للرد على عدم الاستقر

في استثمار  منظمةاللى عدم قیام إالتي تعمل في بیئات مستقرة ویمكن التنبؤ بھا فكان ذلك یؤدي 

من الباحثین من خلال دراستھم ان المنظمات التي تعمل  عددا لتطویر المرونة وقد توصل اموالھ

مرونة الموارد البشریة یكون ایجابیاً مع  مؤشرفي بیئة تنافسیة دینامیكیة تتسم بعدم التأكد البیئي فان 

لبیئي مما یؤدي للحاجة للمزید من حیث ان المنظمات تتكیف مع عدم الاستقرار ا منظمةاداء ال

المرونة والمزید من البدائل. وانھ من المفید للمنظمات التكیف والتنسیق مع البیئة من خلال مرونة 

الموارد البشریة وذلك للتقلیل من التكالیف بواسطة الرقابة الاداریة الخارجیة من خلال استخدام 

كفاءة والحد  أكثرالموارد البشریة بشكل  ذلك استخداموكالة مساعدة مؤقتھ او العمال المتعاقدین وب

  من التكالیف الثابتة في كلفة العمالة.
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  رابعالفصل ال

  الأولالمبحث 

  الوصف الإحصائي: عرض نتائج الدراسة وتحلیلھا وتفسیرھا

  توطئة

یتناول المبحث الحالي قضیة العرض الإحصائي لنتائج الدراسة التطبیقیة مع تحلیل وتفسیر ھذه       

النتائج. ویتضمن ھذا المبحث خمس جوانب أساسیة، الأول یتعرض إلى متغیر مؤشرات التھكم التنظیمي 

تھكم العمل, التھكم بأبعادھا الخمسة (التھكم الشخصي, تھكم الموظف, التھكم نحو التغییر التنظیمي, 

الاجتماعي)، أما الجانب الثاني فیتعلق بمتغیر سلوكیات العمل السلبیة ببعدیھا (سلوكیات العمل السلبیة 

باتجاه المنظمة, سلوكیات العمل السلبیة باتجاه الافراد). في حین تناول الجانب الثالث مرونة الموارد 

, المرونة في الأجور, المرونة فیما یتعلق ونة ساعات العملالبشریة بأبعاده الخمس (المرونة التعاقدیة, مر

).. وشملت كل جوانب عرض للمتوسطات الحسابیة لفقرات الحیاة العملیة, المرونة الوظیفیةمدة بطول 

  المقیاس وانحرافاتھا المعیاریة وأقصى إجابة وأدنى إجابة ومستوى الإجابة والأھمیة النسبیة. 
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  الفروق في إجابات افراد العینة وفقا للكلیات التي ینتمون الیھا : تحلیل1- 1

بغیة تحلیل الفروق بین متوسطات إجابات افراد العینة وفقا للكلیات التي ینتمون الیھا تم 

  اختبار فرضیة العدم 

Ho : M1=M2= ……….= M10)) ضد الفرضیة البدیلة (H: at least one differ (

%) من 88.3ان ( )16(التباین المتعدد . ویظھر من ھذا الجدولاستخدم أسلوب تحلیل 

افراد العینة وفقاً للكلیات في نظرتھم الیھا أي ان متوسط إجابات افراد  فیھا الأسئلة قد اختلف

العینة وفقا للكلیات التي ینتمون الیھا كان مختلفاً (غیر متساو) وھذا ما یدفعنا الى تحلیل 

  لكلیات التي ینتمون الیھا.ا حسبإجابات افراد العینة 

  ) تحلیل الفروق في إجابات افراد العینة لكل سؤال16جدول(

  قیمة الفا  ت  قیمة الفا  ت  قیمة الفا  ت  قیمة الفا ت
1 0.0747 2 0.0000 9 0.0031 6 0.0000 
 0.0153 مج 0.0012 10 0.0000 3 0.0084 2
 0.0000 1 0.0000 مج 0.0000 4 0.0001 3
4 0.0047 5 0.0022 1 0.0000 2 0.0000 
5 0.0000 6 0.0000 2 0.0000 3 0.0155 
6 0.0000 7 0.0000 3 0.0002 4 0.1670 
 0.2609 5 0.1716 4 0.0000 مج 0.0096 7

 0.0007 مج 0.0000 5 0.0000 1 0.2502 مج
1 0.0000 2 0.0008 6 0.0000 1 0.0000 
2 0.0011 3 0.0000 7 0.0030 2 0.0022 
3 0.0992 4 0.2845 8 0.1010 3 0.0000 
 0.0009 مج 0.0005 مج 0.5413 5 0.0686 4
 0.0131 1 0.0000 مج 0.2366 6 0.0071 5
6 0.0000 7 0.0000 1 0.0000 2 0.4249 
7 0.0000 8 0.0019 2 0.0026 3 0.0129 

 0.0001 4 0.0025 3 0.0001 مج 0.0046 مج
 0.0000 5 0.0210 4 0.0000   مج 0.0000 1
 0.0011 مج 0.0000 5 0.0000 1 0.0455 2
 0.0000 مج 0.0006 6 0.0007 2 0.2731 3
     0.0003 مج 0.0000 3 0.0000 4
5 0.0000 4 0.0000 1 0.0002     
6 0.0050 5 0.0000 2 0.0024     
7 0.4427 6 0.0038 3 0.0013     

     0.0000 4 0.0000 7 0.0124 مج
1 0.0000 8 0.0524 5 0.0005     

  من اعداد الباحث                 

  

مج: مجموع 
 أسئلة الاستبانة

مجموع  مج:
الابعاد لكل 

 متغیر
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  مؤشرات التهكم التنظیمي1-2

  یتكون مؤشر التھكم التنظیمي من خمسة ابعاد رئیسیة وكالاتي

  .التھكم الشخصي1

) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والاھمیة النسبیة لأجابات عینة البحث 17یظھر الجدول(

لم اخبر احداً بالسبب الحقیقي عن شيء ( )1للفقرة(ظھر من خلال تحلیل البیانات للتھكم الشخصي حیث 

یتسترون او یخفون  ) من افراد العینة%87.65%) الى(73.4( ان )فعلتھ الا اذا كان مفیداً القیام بذلك

) في كلیة 3.67الأسباب الحقیقیة لما یقومون بفعلھ حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط(

 ) وھو مؤشر كبیر للتھكم, ما4.38مدراء الإداریة بمتوسط(لدى العلوم بنات جامعة بابل واعلى قیمة لھ 

التھكم في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر 

في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة  %) من افراد العینة.80.6) أي ما یمثل (4.03العام(

) من افراد %87) الى (%69.4ان ( )أقول للناس ما یحبون سماعھ كأفضل طریقة للتعامل معھم() 2(

كأفضل طریقة للتعامل معھم حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة  ھیحبون سماع العینة یقولون للناس ما

واعلى قیمة لھ في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة  الطب جامعة الكوفة) في كلیة 3.47لھ بمتوسط (

) وھو مؤشر كبیر للتھكم، ما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر 4.35بمتوسط(

في حین تم  %).75.8) أي ما یمثل (3.79تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان المتوسط العام(التھكم في 

) الى 50.4ان (% )لا أجد من یھتم لما یحدث لي() 3التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

من افراد العینة لا یجدون من یھتم بھم حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط  %)76.6(

) في كلیة العلوم جامعة كربلاء واعلى قیمة لھ في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة بمتوسط 2.52(

) وھو مؤشر معتدل للتھكم, ما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم 3.83(

في حین تم التوصل من  .%)63) أي ما یمثل (3.15في تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان المتوسط العام (

) الى %51.6ان ( )لا اضع ثقتي بأي انسان لكي أكون اكثر احتراماً ( )4خلال تحلیل البیانات للفقرة (

) من افراد العینة لا یضعون ثقتھم بأي انسان لیكونوا محترمین وحصل ھذا المؤشر على اقل 76.6%(

في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة بابل واعلى قیمة لھ في كلیة التربیة جامعة  )2.58قیمة لھ بمتوسط (

في ھذه المؤسسات  ان الافراد العاملینوھو مؤشر معتدل للتھكم, ما یعني ) 3.76القادسیة بمتوسط (

 %).65.6) أي ما یمثل (3.28یحملون مؤشر التھكم في تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان المتوسط العام (

كغیري لا اضع نفسي مشروعا لمساعدة ) (5( في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة

  الاخرین)
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وحصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط  %) لا یفضلون مساعدة الاخرین73.4%) الى (40ان (

واعلى قیمة لھ في كلیة العلوم بنات جامعة بابل بمتوسط الإدارة والاقتصاد جامعة كربلاء ) في كلیة 2(

في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم  عني ان الافراد العاملین) وھو مؤشر معتدل للتھكم,  ما ی3.67(

وكذلك تم التوصل من  %).53.4) أي ما یمثل (2.67في تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان المتوسط العام (

اعتقد ان معظم الناس سوف یستخدمون وسائل غیر عادلة نوعا ما () 6ات للفقرة (خلال تحلیل البیان

) یعتقدون ان اغلب الناس %84.4) الى (%67.6ان ( )لتحقیق الربح او میزة بدلاً من ان یخسروا

لدى ) 3.38یستخدمون وسائل غیر عادلة لتحقیق الربح وحصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط (

) وھو مؤشر 4.22واعلى قیمة لھ في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة بمتوسط ( الاداریةمدراء 

مرتفع للتھكم, ما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في تعاملھم مع 

خلال تحلیل  واخیراً تم التوصل من ).76.6%) أي ما یمثل (3.83الاخرین یومیا وكان المتوسط العام (

%) الى 55ان ( )أتساءل كثیرا عن السبب الذي یجعل شخصا ما لطیفا معي() 7البیانات للفقرة (

%) یتساءلون عن سبب تعاطف الناس معھم وحصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط 70.4(

) 3.52بمتوسط ( الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة) لدى مدراء الإداریة واعلى قیمة لھ في كلیة 2.75(

وھو مؤشر معتدل للتھكم, ما یعني  ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في 

  ).%65.4) أي ما یمثل (3.27تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان المتوسط العام (

یقیة الأشخاص الأسباب الحق بإخفاء) ویتمثل 4.03وبشكل عام فأن اعلى مستوى للتھكم الشخصي (

) فیما یتعلق بمساعدة الغیر وكان المتوسط العام للتھكم 2.67لأفعالھم واقل متوسط للتھكم الشخصي (

  %) من افراد العینة یعانون من التھكم الشخصي.68.6) أي ما یمثل (3.43الشخصي (
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  والاھمیة النسبیة للتھكم الشخصي والانحراف المعیاري الحسابیة) المتوسطات 17(الجدول 

رة
لفق

ا
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  .تھكم الموظف2     

عینة البحث  لإجابات) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والاھمیة النسبیة 18یظھر الجدول(

الاحظ كثیراً ان المجموعة التي اعمل () 1للفقرة (ظھر من خلال تحلیل البیانات حیث  لتھكم الموظف

یشعرون  )%71.6) الى (%45( ان )معھا لا تتحدث معي في مشكلة وقعت بھا ولا یبدون تعاطفھم معي

لدى ) 2.25بانھم معزولین عن المجموعة التي یعملون بھا وحصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط (

) وھو مؤشر 3.58واعلى قیمة في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة بمتوسط ( مدراء الاداریة

مؤشر التھكم في تعاملھم مع في ھذه المؤسسات یحملون  عني ان الافراد العاملینمعتدل للتھكم, مما ی

في حین تم التوصل من خلال  %).57.6) أي ما یمثل (2.88الاخرین یومیا وكان المتوسط العام (

%) 73.6%) الى (61ان ( )المسئول الاعلى یأنب ویلوم الغیر على أي خطا یحصل() 2البیانات للفقرة (

عمل وحصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ یشعرون بان المسئول الأعلى یلومھم على أي خطأ یحدث في ال

واعلى قیمة في كلیة التربیة جامعة القادسیة بمتوسط  الطب جامعة الكوفة) في كلیة 3.05بمتوسط (

في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر  ان ان الافراد العاملین مؤشر عالي للتھكم, مما یعني و) وھ3.68(

في حین تم  %).66.6) أي ما یمثل (3.33( متوسط العامالتھكم في تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان ال

) %55.8ان ( )ان المنظمة التي اعمل بھا لا تلبي رغباتي() 3التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

) یشعرون بان المنظمة لا تلبي رغباتھم وحصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط %71.6الى (

جامعة بابل واعلى قیمة في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة بمتوسط ) في كلیة العلوم بنات 2.79(

في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر  ما یعني ان ان الافراد العاملین) وھو مؤشر عالي للتھكم, م3.58(

في حین تم  %).64.2) أي ما یمثل (3.21التھكم في تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان المتوسط العام (

%) 55.8ان ( )اتعرض للظلم في المنظمة التي اعمل بھا() 4التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

%) یشعرون بانھم یتعرضون للظلم في مكان عملھم وحصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ 70.4الى (

لیة الإدارة والاقتصاد جامعة ) في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة بابل واعلى قیمة لھ في ك2.79بمتوسط (

الافراد العاملین في ھذه المؤسسات  مؤشر عالي للتھكم, مما یعني ان) وھو 3.52الكوفة بمتوسط (

في  ).60.6) أي ما یمثل (3.03( یحملون مؤشر التھكم في تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان المتوسط العام

التحاور مع المسئول الاعلى ھو حوار سلبي على () 5حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

 لا یؤدي%) یرون بان التحاور مع المسئول الأعلى ھو حوار سلبي و 75.8%) الى (45ان ( )مر الوقت

في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة ) 2.20الى أي حلول وحصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط (

مؤشر عالي ) وھو 3.79لإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة بمتوسط (واعلى قیمة لھ في كلیة ا كربلاء

  الافراد العاملین  للتھكم, مما یعني ان
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) أي 2.81في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان المتوسط العام (

یعمل كل شخص في () 6في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( %).56.2یمثل ( ما

ن العاملین یعملون م%) 72.4%) الى (47.4ان ( )المنظمة التي أنتمي الیھا بشكل منفصل عن الاخرین

) في كلیة العلوم جامعة 2.37بشكل منفصل عن الاخرین وحصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط (

) وھو مؤشر عالي للتھكم, مما 3.62على قیمة لھ في كلیة التربیة جامعة القادسیة بمتوسط (كربلاء وا

یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان 

) 7للفقرة ( وأخیرا تم التوصل من خلال تحلیل البیانات %).59.6) أي ما یمثل (2.98المتوسط العام (

ن العاملین یعملون بشكل منفصل عن الاخرین م%) 71.8%) الى (53.6ان ( )ظروف العمل مرھقة(

في كلیة الطب جامعة الكوفة واعلى قیمة لھ في  )2.68وحصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط (

ن الافراد العاملین في ) وھو مؤشر عالي للتھكم, مما یعني ا3.59كلیة التربیة جامعة كربلاء بمتوسط (

 ) أي ما3.18ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان المتوسط العام (

  ).63.6یمثل (

) والمتمثل بتأنیب المسئول الأعلى للعاملین واقل 3.33وبشكل عام فان اعلى مستوى لتھكم الموظف بلغ (

التحاور مع المسئول الأعلى ھو حوار سلبي وكان المتوسط العام  ) والذي یتعلق بان2.81متوسط للتھكم (

  ) یعانون من التھكم الوظیفي.61.2) أي ما یعني (3.06لتھكم الموظف (
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  الجدول من اعداد الباحث

  

  
  

  

  

  

  

  

  

  .التھكم نحو التغییر التنظیمي3

عینة البحث  لإجابات) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والاھمیة النسبیة 19یظھر الجدول(

 لم تكن البرامجیات() 1للفقرة (ظھر من خلال تحلیل البیانات حیث  للتھكم نحو التغییر التنظیمي

من  )%84.6) الى (%71.6ان ( )الموضوعة لحل المشاكل ذات مرونة كافیة لحل جمیع الإشكالات

لموضوعة لحل المشاكل لم تكن بالمرونة الكافیة. وحصل ھذا المؤشر  یرون بان البرامجیات افراد العینة

) في كلیة العلوم بنات جامعة بابل واعلى قیمة لھ في كلیة التربیة جامعة 3.58على اقل قیمة لھ بمتوسط (
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في ھذه المؤسسات  مؤشر عالي للتھكم, مما یعني ان الافراد العاملین) وھو 4.23كربلاء بمتوسط (

 %).78.2) أي ما یمثل (3.91شر التھكم في تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان المتوسط العام (یحملون مؤ

لم تكن الخطط الموضوعة لتحسین المستقبل () 2في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

حسین من افراد العینة یرون بان الخطط لم تكن ذات قیمة لت )%77.4) الى (%65.2ان ( )ذات قیمة

) في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة بابل 3.26المستقبل وحصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط (

) وھو مؤشر عالي للتھكم, مما یعني 3.87واعلى قیمة في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة بمتوسط (

م مع الاخرین یومیا وكان المتوسط ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في تعاملھ

لم یجتھد () 3( في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة %).72.2) أي ما یمثل (3.61العام (

من  )%79.2) الى (%51.6ان ( )المسئولون عن حل المشاكل بما فیھ الكفایة لوضع الحلول المناسبة

افراد العینة یرون بان المسئول لم یجتھد في حل المشاكل ووضع الحلول المناسبة وحصل ھذا المؤشر 

) في كلیة العلوم بنات جامعة بابل واعلى قیمة في كلیة الإدارة والاقتصاد 2.58على اقل قیمة لھ بمتوسط (

لافراد العاملین في ھذه مؤشر عالي للتھكم, مما یعني ان ا و) وھ3.96جامعة القادسیة بمتوسط (

یمثل  ) أي ما3.45المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان المتوسط العام (

الموظفون المسئولون عن وضع () 4في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( %).69(

) 82.6) الى (53.6ان ( )ائفھم بعد التغییرالتغییرات في المنظمة لا یمتلكون المھارات لازمة لأداء وظ

لا یمتلكون المھارات المطلوبة وحصل ھذا  من افراد العینة یرون ان المسئولین عن وضع التغییرات

) في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة بابل واعلى قیمة لھ في كلیة 2.68المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط (

) وھو مؤشر عالي للتھكم. مما یعني ان الافراد العاملین 4.13ة بمتوسط (الإدارة والاقتصاد جامعة القادسی

) أي 3.61في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان المتوسط العام (

  ).72.2ما یمثل (

  

  

  

نفقات تحدید  لا توجد موارد كافیة لتغطیة() 5في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

من افراد العینة یرون بان الموارد غیر كافیة لتغطیة %) 74.8%) الى (55ان ( )المشاكل في المنظمة

) في كلیة العلوم بنات جامعة 2.75نفقات تحدید المشاكل وحصل ھذا المؤشر على اقل قیمھ لھ بمتوسط (

و مؤشر عالي للتھكم, مما یعني ان ) وھ3.74بابل واعلى قیمة في كلیة العلوم جامعة كربلاء بمتوسط (

الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان المتوسط 

في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة  %) من افراد العینة.67.2یمثل ( ) أي ما3.36العام (
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 )ن مشاكل المنظمة عندما تفشل الإجراءات التي وضعوھا للتغییرلم یسٌاءل الموظفین الذین یحددو() 6(

%) من افراد العینة یرون بان المسئولین عن فشل التغییرات لم یتم مسائلتھم عن 77.6%) الى (66ان (

جامعة كربلاء  علوم) في كلیة ال3.3وحصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط( أسباب فشل التغییرات.

) وھو مؤشر عالي للتھكم, مما 3.88بمتوسط ( القادسیةكلیة الإدارة والاقتصاد جامعة  واعلى قیمة في

یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في تعاملھم مع الاخرین یومیا وكان 

لیل في حین تم التوصل من خلال تح %) من افراد العینة.72.2) أي ما یمثل (3.61المتوسط العام (

لا یوجد تعاون من قبل موظفي الشركة مع الأشخاص المسئولین عن تحدید مشاكل () 7البیانات للفقرة (

من افراد العینة یرون بعدم وجود تعاون بین الموظفین  )%74.2) الى (%53.6ان ( )المنظمة

) في كلیة 2.68والمسئولین في تحدید مشاكل المنظمة. وحصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط (

) وھو مؤشر 3.71بمتوسط ( العلوم بنات جامعة بابلالإدارة والاقتصاد جامعة بابل واعلى قیمة في كلیة 

ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في تعاملھم مع عالي للتھكم, مما یعني 

  %).68.6) أي ما یمثل (3.43الاخرین یومیا وكان المتوسط العام (

) والمتمثل بعدم قدرة البرامجیات على 3.91( وبشكل عام فان اعلى مستوى للتھكم نحو التغییر التنظیمي

موارد كافیة لتغطیة ) والمتمثل بعدم وجود 3.36التغییر التنظیمي (حل المشاكل واقل متوسط للتھكم نحو 

من %) 71.2وھذا یعني ان ( )3.56وكان المتوسط العام نحو التغییر التنظیمي ( النفقات اللازمة للتغییر

  نون من التھكم نحو التغییر التنظیمي.ایعالمنتسبین 
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  .تھكم العمل4

عینة البحث  لإجاباتیة النسبیة ) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والاھم20یظھر الجدول(

لا یبدي المجتمع احتراماً واضحاً للأفراد ( )1للفقرة ( ظھر من خلال تحلیل البیاناتحیث  لتھكم العمل

%) من افراد العینة یرون بان المجتمع لا یبدي 70.8الى ( %)42.6ان ( )ھذه المنظمةالعاملین في 

) من مدراء الإداریة واعلى 2.13الاحترام نحوھم حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمھ لھ بمتوسط (

ني ان ) وھو مؤشر كبیر للتھكم, مما یع3.54قیمة لھ في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة بمتوسط (

الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام 

) 2في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( %) من افراد العینة.54.6) أي ما یمثل (2.73(

) 84.2) الى (%46.6ان ( )نیناتعرض الى اجھاد كبیر في العمل نتیجة المواجھات المرھقة مع المواط(

ناء العمل وتعاملھم مع المواطنین حیث حصل ھذا من افراد العینة یتعرضون الى اجھادات مرھقة اث

في كلیة العلوم جامعة كربلاء واعلى قیمة لھ في كلیة العلوم  )2.33المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط (

للتھكم, مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه ) وھو مؤشر كبیر 4.21بنات جامعة بابل بمتوسط (

) أي ما یمثل 3.19المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

ھناك ضغوط من الرؤساء لتجاوز () 3في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( %).63.8(

%) من افراد العینة یتعرضون الى ضغوطات من قبل 85لى (%) ا50.4ان ( )بعض القوانین والتعلیمات

) في كلیة 2.52الرؤساء لتجاوز عدد من القوانین حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط (

) وھو مؤشر كبیر 4.25العلوم جامعة كربلاء واعلى قیمة لھ في كلیة العلوم بنات جامعة بابل بمتوسط (

راد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في ممارساتھم الیومیة وكان للتھكم, مما یعني ان الاف

في حین تم التوصل من خلال تحلیل  %) من افراد العینة.68.2) أي ما یمثل (3.41المتوسط العام (

) %72.8) الى (%54ان ( )اشعر بان ھناك غموض وتضارب في اھداف المنظمة() 4البیانات للفقرة (

العینة یتعرضون الى غموض وتضارب في اھداف المنظمة حیث حصل ھذا المؤشر على اقل  من افراد

جامعة كربلاء  التربیةفي كلیة العلوم جامعة كربلاء واعلى قیمة لھ في كلیة  )2.7قیمة لھ بمتوسط (

 ) وھو مؤشر معتدل للتھكم, مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون3.64بمتوسط (

في حین تم  %).63.8) أي ما یمثل (3.19مؤشر التھكم في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

ان  )في بدایة عملي شعرت ان المنظمة تعمل بسلاسة() 5التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

) من افراد العینة شعروا في بدایة عملھم ان المنظمة تعمل بسلاسة حیث حصل ھذا %80) الى (68.4%(
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) في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة واعلى قیمة لھ في 3.42المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط (

  ) وھو مؤشر عالي للتھكم, مما یعني ان 4جامعة كربلاء بمتوسط ( التربیةكلیة 

  

  

لین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام الافراد العام

) 6في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( .) من افراد العینة%73.6) أي ما یمثل (3.68(

یشعرون %) من افراد العینة 66.6%) الى (46.6ان ( )اشعر بالكراھیة على بعض الفئات في العمل(

بالكراھیة على بعض فئات العاملین في المنظمة حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط 

بمتوسط  القادسیةواعلى قیمة لھ في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة  في كلیة العلوم جامعة كربلاء) 2.33(

لمؤسسات یحملون مؤشر التھكم ) وھو مؤشر معتدل للتھكم, مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه ا3.33(

في حین تم  .من افراد العینة %)55) أي ما یمثل (2.75في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

لم أجد دعماً واضحاً من وسائل الاعلام والمنظمات المدنیة () 7التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

لم یجدوا الدعم الواضح من وسائل الاعلام لعینة ) من افراد ا%86.6) الى (%67.4ان ( )الأخرى

الإدارة والاقتصاد ) في كلیة 3.37والمنظمات المدنیة حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط (

,  ) وھو مؤشر عالي للتھكم4.33بمتوسط (العلوم بنات جامعة بابل واعلى قیمة لھ في كلیة  جامعة بابل

لین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في ممارساتھم الیومیة وكان مما یعني ان الافراد العام

  %) من افراد العینة.74) أي ما یمثل (3.7المتوسط العام (

) ویتمثل في عدم وجود الدعم من وسائل الاعلام 3.70وبشكل عام فان اعلى مستوى لتھكم العمل (

) والمتمثل في عدم ابداء 2.73متوسط لتھكم العمل (والمنظمات المدنیة للمنظمة التي یعملون بھا واقل 

بمعنى ان  )3.24وبلغ المتوسط العام لتھكم العمل ( المجتمع الاحترام للأفراد العاملین في ھذه المنظمة

  %) یعانون من تھكم العمل.64.8(
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.التھكم الاجتماعي5  

عینة البحث  لإجابات) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والاھمیة النسبیة 21یظھر الجدول(

یدعي الناس بأن لدیھم معاییر اخلاقیة ( )1للفقرة (ظھر من خلال تحلیل البیانات حیث  للتھكم الاجتماعي

%) من افراد العینة وجد ان قلة 89%) الى (81.8ان ( )المحك ولكن قلة یلتزمون بھا إذا كان المال على

من یلتزم بالمعاییر الأخلاقیة عندما یكون المال على المحك حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ 

جامعة كربلاء  التربیة) في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة واعلى قیمھ لھ في كلیة 4.09بمتوسط (
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 ........ الجانب العملي/ الوصف والتشخیص.......لمبحث الأول ...........................ا
وھو مؤشر مرتفع جدا للتھكم, مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون  )4.45بمتوسط (

 %) من افراد العینة.84.6) أي ما یمثل (4.23مؤشر التھكم في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

ى مستقبل لیس من العدل ان ننجب اطفال ال() 2في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

) من افراد العینة وجد ان البعض یفكر انھ من الظلم انجاب أطفال في %82.6) الى (%56.2ان ( )مظلم

) في كلیة العلوم 2.81(ظل المستقبل المظلم والمتدھور حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط 

مؤشر  ) وھو4.13بمتوسط ( الكوفةة الإدارة والاقتصاد جامعة واعلى قیمة لھ في كلی جامعة كربلاء

للتھكم,  مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في ممارساتھم  مرتفع جدا

في حین تم التوصل من  %) من افراد العینة.70.4) أي ما یمثل (3.52الیومیة وكان المتوسط العام (

) الى %76.8ان ( )یستغل الناس الافراد ذوي النوایا الحسنة دائما ما() 3خلال تحلیل البیانات للفقرة (

أعمالھم حیث حصل  لإنجاز) من افراد العینة وجد ان البعض یستغل الافراد ذوي النوایا الحسنة 87%(

 ) في كلیة التربیة جامعة القادسیة واعلى قیمة لھ في كلیة3.84ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط (

) وھو مؤشر مرتفع جداً للتھكم, مما یعني ان الافراد 4.35بمتوسط ( اد جامعة الكوفةالإدارة والاقتص

) أي 4.13العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

تزاید فقدان () 4في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( %) من افراد العینة.82.6ما یمثل (

) من افراد العینة %86.6) الى (%75.8ان ( )الثقة والایمان وبشكل اساسي في المؤسسات الحكومیة

شر على اقل قیمة ؤوجد تزاید عدد الافراد الذین یفقدون الثقة في المؤسسات الحكومیة حیث حصل ھذا الم

 العلوم بنات جامعة بابلفي كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة بابل واعلى قیمة لھ في كلیة  )3.79لھ بمتوسط (

) وھو مؤشر مرتفع للتھكم, مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون 4.33بمتوسط (

  العینة.%) من افراد 82) أي ما یمثل (4.1مؤشر التھكم في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

  

  

  

یلجأ الناس الى الكذب للتغطیة على مصادر () 5في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

) من افراد العینة یلجئون الى الكذب من اجل %86.6) الى (%77.8ان ( )الكسب الذي تحقق لھم

) في كلیة 3.89حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لھ بمتوسط ( المتحققةالتغطیة على مصادر كسبھم 

) وھو مؤشر مرتفع 4.33بمتوسط ( لدى مدراء الإداریة عینة الدراسةالطب جامعة الكوفة واعلى قیمة لھ 

, مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في ممارساتھم الیومیة جدا للتھكم

في حین تم التوصل من خلال تحلیل  %) من افراد العینة.82.4) أي ما یمثل (4.12توسط العام (وكان الم

) الى %52.6ان ( )لا توجد عدالة للحصول على فرصة الترقي لمنصب اعلى() 6البیانات للفقرة (



 ........ الجانب العملي/ الوصف والتشخیص.......لمبحث الأول ...........................ا
) من افراد العینة لا یحصلون على فرصة للترقي لمناصب اعلى حیث حصل ھذا المؤشر على 84.6%(

جامعة  التربیة) في كلیة العلوم بنات جامعة بابل واعلى قیمة لھ في كلیة 2.63قل قیمة لھ بمتوسط (ا

) وھو مؤشر مرتفع للتھكم, مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات 4.23كربلاء بمتوسط (

من  %)73.2ل () أي ما یمث3.66یحملون مؤشر التھكم في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

یدعي الكثیر بأنھم یھتمون بأي () 7في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( افراد العینة.

) من افراد %84.6) الى (%62.6ان ( )موظف او أي شخص یقابلونھ ولكنھم لا یفعلون بشكل واقعي

امامھم حیث حصل ھذا المؤشر على العینة لا یھتمون بمن یقابلونھم من الموظفین على عكس ما یدعون 

جامعة كربلاء بمتوسط  التربیةلدى مدراء الإداریة واعلى قیمة لھ في كلیة  )3.13اقل قیمة لھ بمتوسط (

) وھو مؤشر مرتفع للتھكم, مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم 4.23(

وأخیرا تم  %) من افراد العینة.75.8) أي ما یمثل (3.79ام (في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط الع

ان  )اغلب الناس لیسوا صادقین حقاً في طبیعتھم() 8التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

) من افراد العینة لیسوا صادقین في طبیعتھم وفي تعاملھم مع الاخرین حیث %84.4) الى (62.2%(

) في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة بابل واعلى قیمة 3.11لھ بمتوسط ( حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة

) وھو مؤشر مرتفع للتھكم, مما یعني ان الافراد العاملین 4.22جامعة كربلاء بمتوسط ( العلوملھ في كلیة 

) أي ما یمثل 3.72( في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر التھكم في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام

  %) من افراد العینة.74.4(

) والمتمثل بادعاء الناس بالتزامھم 4.23وبشكل عام فان اعلى مستوى للتھكم الاجتماعي بمتوسط (

كان المال على المحك. واقل متوسط للتھكم الاجتماعي  إذابمعاییر أخلاقیة ولكن قلة ما یلتزمون بھا 

) 3.91وبلغ المتوسط العام للتھكم الاجتماعي (أطفال الى العالم  بإنجاب) والمتمثل في عدم العدالة 3.52(

 یعانون من التھكم الاجتماعي. %)78.2بمعنى ان (

 

 



 ........ الجانب العملي/ الوصف والتشخیص.......لمبحث الأول ...........................ا
الاجتماعي للتهكم النسبیة والاهمیةوالانحرافات المعیاریة  الحسابیة المتوسطات) 21( الجدول  

 
  الجدول من اعداد الباحث

 

 

 

  

رة
لفق

ا
  

    جامعة الكوفة  جامعة القادسیة  جامعة بابل  جامعة كربلاء

عام
 ال

سط
تو

الم
  

كلیة 
الإدارة 

  والاقتصاد

كلیة   كلیة العلوم
  التربیة

كلیة 
الإدارة 

  والاقتصاد

كلیة العلوم 
  بنات

كلیة 
  التربیة

كلیة 
الإدارة 

  والاقتصاد

كلیة   كلیة الطب
الإدارة 

  والاقتصاد

مدراء 
  الاداریة

  MS
D 

P MS
D 

P M S
D 

P MS
D 

P MS
D  

P MS
D 

P M  S
D 

P MS
D 

P MS
D 

P  MS
D 

P  

1  

4.
27

  0.
83

  
85

.3
3

%  
4.

11
  0.

97
  

82
.2

2
%  

4.
45

  0.
60

  
89

.0
9

%  
4.

37
  0.

83
  

87
.3

7
%  

4.
21

  0.
83

  
84

.1
7

%  
4.

16
  0.

83
  

83
.2

4
%  

4.
33

  0.
64

  
86

.6
7

%  
4.

11
  1.

10
  

82
.1

1
%  

4.
09

  1.
08

 
81

.7
4

%  

4.
38

  0.
74

  
87

.5
0

%  

4.
23

  

2  

3.
30

  1.
24

  
66

.0
0

%  
2.

81
  1.

14
  

56
.3

0
%  

3.
77

  1.
34

  
75

.4
5

%  
3.

84
  0.

96
  

76
.8

4
%  

3.
67

  1.
09

  
73

.3
3

%  
3.

30
  1.

08
  

65
.9

5
%  

4.
00

  0.
78

  
80

.0
0

%  
3.

37
  1.

30
  

67
.3

7
%  

4.
13

  0.
97

  
82

.6
1

%  

3.
00

  1.
20

  
60

.0
0

%  

3.
52

  

3  

4.
13

  0.
82

  
82

.6
7

% 
4.

19
  0.

96
  

83
.7

0
%  

4.
00

  0.
76

  
80

.0
0

%  
4.

00
  1.

00
  

80
.0

0
%  

4.
33

  0.
70

  
86

.6
7

%  
3.

84
  0.

90
  

76
.7

6
%  

4.
25

  0.
61

  
85

.0
0

%  
4.

26
  0.

65
  

85
.2

6
%  

4.
35

  0.
71

  
86

.9
6

%  

4.
00

  0.
76

  
80

.0
0

%  

4.
13

  

4  

3.
97

  0.
96

  
79

.3
3

%  
4.

04
  0.

81
  

80
.7

4
%  

4.
27

  0.
70

  
85

.4
5

%  
3.

79
  0.

79
  

75
.7

9
%  

4.
33

  0.
70

  
86

.6
7

%  
4.

03
  0.

80
  

80
.5

4
%  

4.
13

  0.
90

  
82

.5
0

%  
4.

11
  0.

74
  

82
.1

1
%  

4.
26

  0.
81

  
85

.2
2

%  

4.
13

  0.
64

  
82

.5
0

%  

4.
10

  

5  

4.
07

  0.
69

  
81

.3
3

%  
4.

04
  0.

81
  

80
.7

4
%  

4.
32

  0.
65

  
86

.3
6

%  
4.

32
  0.

75
  

86
.3

2
%  

4.
00

  0.
93

  
80

.0
0

%  
4.

11
  0.

70
  

82
.1

6
%  

4.
08

  0.
83

  
81

.6
7

%  
3.

89
  0.

74
  

77
.8

9
%  

4.
22

  0.
67

  
84

.3
5

%  

4.
38

  0.
52

  
87

.5
0

%  

4.
12

  

6  

3.
77

  0.
97

  
75

.3
3

%  
3.

93
  0.

87
  

78
.5

2
%  

4.
23

  0.
87

  
84

.5
5

%  
3.

00
  1.

25
  

60
.0

0
%  

2.
63

  1.
06

  
52

.5
0

%  
3.

81
  0.

78
  

76
.2

2
%  

3.
63

  1.
06

  
72

.5
0

%  
3.

79
  0.

79
  

75
.7

9
%  

3.
87

  1.
06

  
77

.3
9

%  

4.
00

  0.
53

  
80

.0
0

%  

3.
66

  

7  

3.
80

  0.
76

  
76

.0
0

%  
3.

89
  0.

85
  

77
.7

8
%  

4.
23

  0.
75

  
84

.5
5

%  
3.

47
  0.

51
  

69
.4

7
%  

3.
25

  1.
11

  
65

.0
0

%  
3.

84
  0.

73
  

76
.7

6
%  

4.
00

  0.
78

  
80

.0
0

%  
3.

89
  0.

81
  

77
.8

9
%  

3.
96

  1.
15

  
79

.1
3

%  

3.
13

  0.
64

  
62

.5
0

%  

3.
79

  

8  

3.
60

  0.
86

  
72

.0
0

%  
4.

22
  0.

75
  

84
.4

4
%  

4.
14

  0.
64

  
82

.7
3

%  
3.

11
  0.

74
  

62
.1

1
%  

3.
58

  0.
93

  
71

.6
7

%  
3.

73
  0.

93
  

74
.5

9
%  

3.
46

  1.
14

  
69

.1
7

%  
3.

37
  1.

01
  

67
.3

7
%  

4.
17

  0.
89

  
83

.4
8

%  

3.
50

  0.
93

  
70

.0
0

%  

3.
72

  

ط 
وس

مت
ال

 
ئلة

لاس
ا

  
3.

86
  0.

64
  

77
.2

5
%  

3.
90

  0.
52

  
78

.0
6

%  
4.

18
  0.

50
  

83
.5

2
%  

3.
74

  0.
43

  
74

.7
4

%  
3.

75
  0.

36
  

75
.0

0
%  

3.
85

  0.
59

  
77

.0
3

%  
3.

98
  0.

45
  

79
.6

9
%  

3.
85

  0.
62

  
76

.9
7

%  
4.

13
  0.

61
  

82
.6

1
%  

3.
81

  0.
29

  
76

.2
5

%  

3.
91

  



 ........ الجانب العملي/ الوصف والتشخیص.......لمبحث الأول ...........................ا
  سلوكیات العمل السلبیة 3- 1

  سلوكیات العمل السلبیة باتجاه المنظمة1- 1-3     

عینة البحث  لإجابات) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والاھمیة النسبیة 22یظھر الجدول(

یتعمد البعض () 1للفقرة (ظھر من خلال تحلیل البیانات حیث  لسلوكیات العمل السلبیة تجاه المنظمة

یتعمد ) من افراد العینة %73.4) الى (%47.6ان ( )تخریب المعدات التابعة للمنظمة التي اعمل بھا

 )2.38تخریب المعدات التابعة للمنظمة التي یعمل بھا حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة بمتوسط (

) وھو 3.67بمتوسط ( ة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیةلدى مدراء الإداریة واعلى قیمة لھ في كلی

للسلوك مؤسسات یحملون مؤشر , مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه الر معتدل للسلوكیات السلبیةمؤش

في  %) من افراد العینة.59.2) أي ما یمثل (2.96في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام ( السلبي

 )تنتشر الرشوة بنسبة معینة لدى بعض الموظفین() 2حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

الرشوة تنتشر بین الموظفین في المنظمة التي  ) من افراد العینة یرون بان%74.2) الى (%45ان (

الإداریة واعلى قیمة لھ ) لدى مدراء 2.25یعملون بھا حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة بمتوسط (

) وھو مؤشر معتدل للسلوكیات السلبیة, مما 3.71بمتوسط ( ة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیةفي كلی

ھذه المؤسسات یحملون مؤشر للسلوك السلبي في ممارساتھم الیومیة وكان یعني ان الافراد العاملین في 

في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات  %) من افراد العینة.62) أي ما یمثل (3.1المتوسط العام (

%) من 79%) الى (67ان ( )یتكاسل بعض موظفي المنظمة التي اعمل بھا لأداء أعمالھم() 3للفقرة (

حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة بمتوسط  المكلفین بھا حیثینة یتكاسلون في أداء أعمالھم افراد الع

بمتوسط  التربیة جامعة القادسیة) في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة واعلى قیمة لھ في كلیة 3.35(

المؤسسات یحملون للسلوكیات السلبیة, مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه  معتدل) وھو مؤشر 3.95(

%) من 74.6) أي ما یمثل (3.73مؤشر للسلوك السلبي في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

ھناك سرقة للممتلكات التابعة () 4من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( . في حین تم التوصلافراد العینة

العینة یسرقون الممتلكات التابعة للمنظمة ) من افراد %73) الى (%45.2ان ( )للمنظمة التي اعمل بھا

اعلى قیمة لھ في و) في كلیة الطب جامعة الكوفة 2.26حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة بمتوسط (

) وھو مؤشر مرتفع للسلوك السلبي, مما یعني ان الافراد 3.65بمتوسط ( التربیة جامعة القادسیةكلیة 

ر للسلوك السلبي في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤش

  ) من افراد العینة.%58) أي ما یمثل (2.9(

  

  



 ........ الجانب العملي/ الوصف والتشخیص.......لمبحث الأول ...........................ا
 )یتعمد الموظفون بالحضور للعمل بوقت متأخر() 5في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

م حیث حصل ھذا المؤشر %) من افراد العینة یتعمدون الحضور متأخرین للدوا70%) الى (46.4ان (

ة الإدارة والاقتصاد ) في كلیة الطب جامعة الكوفة واعلى قیمة لھ في كلی2.32على اقل قیمة بمتوسط (

) وھو مؤشر معتدل للسلوك السلبي, مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه 3.5بمتوسط ( جامعة القادسیة

) أي ما یمثل 2.98الیومیة وكان المتوسط العام (المؤسسات یحملون مؤشر للسلوك السلبي في ممارساتھم 

یترك الموظفون () 6في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( %) من افراد العینة.59.6(

یتركون العمل قبل انتھاء الدوام  ) من افراد العینة%76.2) الى (%44.2ان () العمل قبل انتھاء الدوام

العلوم بنات جامعة  ) في كلیة2.21حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة بمتوسط ( الرسمي وبدون عذر

, مما  مرتفع للسلوك السلبي وھو مؤشر جامعة القادسیة التربیة) في كلیة 3.81واعلى قیمة بمتوسط ( بابل

وكان  یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر للسلوك السلبي في ممارساتھم الیومیة

في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات  ) من افراد العینة.%62) أي ما یمثل (3.1المتوسط العام (

یتعمد بعض الموظفین اخبار الناس خارج المنظمة بعدم ملائمة مكان العمل لأمكاناتھم () 7( للفقرة

ھ سمعة المنظمة امام الناس یتعمدون في تشوی العینة ) من افراد%72.6) الى (%56.2ان ( )وقابلیاتھم

 العلوم جامعة كربلاء ) في كلیة2.81حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة بمتوسط ( خارج المنظمة

, مما  للسلوك السلبي معتدل وھو مؤشر العلوم بنات جامعة بابل) في كلیة 3.63واعلى قیمة بمتوسط (

یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر للسلوك السلبي في ممارساتھم الیومیة وكان 

في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات  ) من افراد العینة.%64) أي ما یمثل (3.2المتوسط العام (

) الى %56.8ان ( )راءات السلامةیتعمد البعض عدم اتباع التعلیمات الصحیحة الخاصة بإج() 8للفقرة (

حیث حصل ھذا المؤشر  یتعمدون في عدم اتباع الإجراءات الصحیحة للسلامة ) من افراد العینة72.6%(

) في كلیة الإدارة 3.63واعلى قیمة بمتوسط ( الطب جامعة الكوفة ) في كلیة2.84على اقل قیمة بمتوسط (

مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه  سلوك السلبيلل معتدل وھو مؤشر القادسیةوالاقتصاد جامعة 

) أي ما یمثل 3.36المؤسسات یحملون مؤشر للسلوك السلبي في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

ھناك تعمد في عدم () 9في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( ) من افراد العینة.67.2%(

) %49.6ان ( )الابلاغ عن المشاكل التي تحصل في العمل للأدارة العلیا بھدف جعل أوضاع العمل أسوأ

یتعمدون في عدم ابلاغ الإدارة العلیا بالمشاكل التي تحصل من اجل جعل  ) من افراد العینة%67.6الى (

العلوم جامعة  ) في كلیة2.48ط (حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة بمتوس أوضاع العمل اسوء

,  مرتفع للسلوك السلبي وھو مؤشر القادسیةجامعة  التربیة) في كلیة 3.38واعلى قیمة بمتوسط ( كربلاء

  مما یعني ان الافراد العاملین 

  



 ........ الجانب العملي/ الوصف والتشخیص.......لمبحث الأول ...........................ا
  

) أي ما 3في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر للسلوك السلبي في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

ھناك تعمد في () 10وأخیرا تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( ) من افراد العینة.%60یمثل (

یتعمدون في ھدر الموارد  ) من افراد العینة%85.2) الى (%45.2ان ( )ھدر الموارد الخاصة بالمنظمة

جامعة كربلاء العلوم ) في كلیة 2.26حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة بمتوسط ( الخاصة بالمنظمة

, مما یعني ان  معتدل وھو مؤشر القادسیة) في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة 3.54واعلى قیمة بمتوسط (

الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر للسلوك السلبي في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط 

  ) من افراد العینة.%41) أي ما یمثل (3.05العام (

) والمتمثل بتكاسل الموظفین في 3.73م فان اعلى مستوى للسلوكیات السلبیة باتجاه المنظمة (وبشكل عا

) والمتمثل بسرقة الممتلكات التابعة 2.9أعمالھم واقل متوسط للسلوكیات السلبیة باتجاه المنظمة (أداء 

%) من افراد 62.8ثل () أي ما یم3.14للمنظمة وبلغ المتوسط العام للسلوكیات السلبیة باتجاه المنظمة (

  العینة یعانون من السلوكیات السلبیة باتجاه المنظمة.
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  المنظمة تجاه ) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والاھمیة النسبیة لسلوكیات العمل السلبیة22الجدول (

رة
لفق

ا
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 ........ الجانب العملي/ الوصف والتشخیص.......لمبحث الأول ...........................ا

  

  الجدول من اعداد الباحث

  

  

  .سلوكیات العمل السلبیة باتجاه الافراد3-2- 1

عینة البحث  لإجابات) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والاھمیة النسبیة 23یظھر الجدول(

المنظمة التي تمتاز () 1للفقرة (ظھر من خلال تحلیل البیانات حیث  لسلوكیات العمل السلبیة تجاه الافراد

 ) من افراد العینة%69.2) الى (%35ان ( )اعمل بھا بوجود حالات السرقة لممتلكات الموظفین
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 ........ الجانب العملي/ الوصف والتشخیص.......لمبحث الأول ...........................ا
حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة بمتوسط  یسرقون بعض الممتلكات التي تخص زملائھم في العمل

وھو  القادسیة) في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة 3.46واعلى قیمة بمتوسط ( ) لدى مدراء الاداریة1.75(

, مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر للسلوك  معتدل للسلوك السلبي مؤشر

في  ) من افراد العینة.%51.6) أي ما یمثل (2.58السلبي في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

ھناك بعض الموظفین یھین او یسخر من زمیلھ في () 2یل البیانات للفقرة (حین تم التوصل من خلال تحل

حیث  یھینون او یسخرون من زملائھم في العمل ) من افراد العینة%66.6) الى (%43.2ان ( )العمل

واعلى قیمة  الإدارة والاقتصاد جامعة بابل ) في كلیة2.16حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة بمتوسط (

, مما یعني ان الافراد  للسلوك السلبي مرتفع وھو مؤشر العلوم بنات جامعة بابل) في كلیة 3.33بمتوسط (

العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر للسلوك السلبي في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام 

) 3في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( ) من افراد العینة.%57) أي ما یمثل (2.85(

) من افراد %70.8) الى (%57.4ان ( )ھناك موظفین یقومون بالمشادة الكلامیة مع زمیلھ في العمل(

حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة بمتوسط یدخلون في مشادة كلامیة مع زملائھم في العمل العینة 

) في كلیة الإدارة والاقتصاد 3.54واعلى قیمة بمتوسط ( قتصاد جامعة الكوفةالإدارة والا ) في كلیة2.87(

, مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات للسلوك السلبي معتدلوھو مؤشر  القادسیةجامعة 

) %62.6) أي ما یمثل (3.13یحملون مؤشر للسلوك السلبي في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

بعض الموظفین في المنظمة () 4في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( افراد العینة.من 

) الى %54ان ( )التي اعمل بھا بتكوین وایصال الشائعات الضارة والمؤذیة لسمعة زمیلھم في العمل

ث حصل ھذا حی یقومون بتكوین وایصال الشائعات حول زملائھم في العمل ) من افراد العینة73.4%(

) في كلیة 3.67واعلى قیمة بمتوسط ( العلوم جامعة بابل ) في كلیة2.7المؤشر على اقل قیمة بمتوسط (

, مما یعني ان الافراد العاملین في  للسلوك السلبي معتدل وھو مؤشر القادسیةالإدارة والاقتصاد جامعة 

) أي ما 3.23ھذه المؤسسات یحملون مؤشر للسلوك السلبي في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

  ) من افراد العینة.%64.6یمثل (

  

  

  

ھناك موظفون یقومون بالتھدید الجسدي () 5في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

یستخدمون التھدید الجسدي ضد  ) من افراد العینة%57.2) الى (%36.8ان ( )في العمللشخص ما 

 الطب جامعة الكوفة ) في كلیة1.84حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة بمتوسط ( زملائھم في العمل

, مما  معتدل للسلوك السلبي وھو مؤشر التربیة جامعة القادسیة) في كلیة 2.86واعلى قیمة بمتوسط (



 ........ الجانب العملي/ الوصف والتشخیص.......لمبحث الأول ...........................ا
یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر للسلوك السلبي في ممارساتھم الیومیة وكان 

في حین تم التوصل من خلال تحلیل  ) من افراد العینة.%48.8) أي ما یمثل (2.44المتوسط العام (

) %57.6ان ( )دون اذنھناك موظفین ینظرون الى برید او ملیكة شخص ما من () 6البیانات للفقرة (

حیث حصل ھذا ینظرون الى برید زملائھم في العمل ویطلعون علیھ ) من افراد العینة %79.2الى (

) في 3.96واعلى قیمة بمتوسط ( لدى مدراء الإداریة عینة دراسة) 2.88المؤشر على اقل قیمة بمتوسط (

, مما یعني ان الافراد العاملین  ك السلبيللسلو عتدلم وھو مؤشر القادسیةكلیة الإدارة والاقتصاد جامعة 

) أي 3.35في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر للسلوك السلبي في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

ھناك بعض () 7في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( ) من افراد العینة.%67ما یمثل (

یتجاھلون بعض  ) من افراد العینة%75) الى (%60.8ان ( )العملالموظفین یتجاھلون شخص ما في 

الإدارة ) في كلیة 3.04حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة بمتوسط ( فئات العاملین في مكان عملھم

وھو  القادسیة) في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة 3.75واعلى قیمة بمتوسط (والاقتصاد جامعة الكوفة 

, مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر للسلوك  ك السلبيمرتفع للسلو مؤشر

في  ) من افراد العینة.%68.8) أي ما یمثل (3.44السلبي في ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

یراعي بعض المدراء موضوع المحسوبیة في () 8حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

یرون بأن  ) من افراد العینة103.8) الى (%65ان ( )زیع الاعمال واناطة المسئولیات في العملتو

حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة بمتوسط  المسئول الأعلى یراعي المحسوبیة في توزیع الاعمال

 مؤشر جامعة كربلاء وھو التربیة) في كلیة 4.27واعلى قیمة بمتوسط ( لدى مدراء الاداریة) 3.25(

, مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یحملون مؤشر للسلوك السلبي في  مرتفع للسلوك السلبي

  ) من افراد العینة.76.2) أي ما یمثل (3.81ممارساتھم الیومیة وكان المتوسط العام (

) والمتمثل بمراعاة المدراء 3.81وبشكل عام فأن اعلى مستوى للسلوك السلبي باتجاه الافراد وبمتوسط (

) المتمثل باستخدام التھدید الجسدي ضد الزملاء في 2.44للمحسوبیة في توزیع الاعمال واقل متوسط (

%) من افراد العینة 62ما یمثل () أي 3.1وقد بلغ المتوسط العام للسلوكیات السلبیة باتجاه الافراد ( العمل.

  یعانون من السلوكیات السلبیة تجاه الافراد في المنظمة.

  

  
  لسلوكیات العمل السلبیة تجاه الافراد النسبیة والاھمیة والانحرافات المعیاریة الحسابیة المتوسطات) 23( الجدول

ف ا    جامعة الكوفة  جامعة القادسیة  جامعة بابل  جامعة كربلاءق ل
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 ........ الجانب العملي/ الوصف والتشخیص.......لمبحث الأول ...........................ا
  .المرونة التعاقدیة1

عینة البحث  لإجابات) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والاھمیة النسبیة 24یظھر الجدول(

و شركات تتعاقد المنظمة مع جھات () 1للفقرة (ظھر من خلال تحلیل البیانات حیث  للمرونة التعاقدیة

ان  ) من افراد العینة یرون%75.6) الى (%54.8ان () خارجیة لإنجاز بعض الاعمال والخدمات

حیث حصل ھذا المؤشر  بعض الاعمال والخدمات لإنجازالمنظمة تتعاقد مع جھات وشركات خارجیة 

) في 3.78بمتوسط () واعلى قیمة 2.74بمتوسط ( الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة على اقل قیمة في كلیة

یرون ان , مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات معتدل جامعة كربلاء وھو مؤشر العلومكلیة 

) %69) أي ما یمثل (3.45الیومیة وكان المتوسط العام ( ممارساتھاالمرونة التعاقدیة في ب تتمتع منظمتھم

تتعاقد المنظمة التي اعمل بھا () 2البیانات للفقرة (في حین تم التوصل من خلال تحلیل  من افراد العینة.

ان  ) من افراد العینة یرون%75.4) الى (%53ان ( )مع الافراد من خارج المنظمة لأداء بعض الاعمال

حیث حصل ھذا المؤشر على  المنظمة تتعاقد مع الافراد في خارج المنظمة لإنجاز بعض الاعمال عندھا

) في كلیة 3.77) واعلى قیمة بمتوسط (2.65بمتوسط ( الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة اقل قیمة في كلیة

مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات , معتدل الإدارة والاقتصاد جامعة كربلاء وھو مؤشر

أي ما )3.42وكان المتوسط العام( یرون ان منظمتھم تتمتع بالمرونة التعاقدیة في ممارساتھا الیومیة

یساھم التعاقد () 3في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( من افراد العینة.)%68.4یمثل(

) من %76.4) الى (%60.8ان ( )الخارجي في ادخال مھارات جدیدة للمنظمة ویزید كفاءة منتسبیھا

حصل ھذا المؤشر على اقل  حیث ان التعاقد یزید من كفاءة المنظمة ویعزز مھاراتھا افراد العینة یرون

) في كلیة 3.82) واعلى قیمة بمتوسط (3.04بمتوسط (الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة  قیمة في كلیة

مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یرون ان , معتدل جامعة كربلاء وھو مؤشر التربیة

) أي ما یمثل 3.48وكان المتوسط العام (یة منظمتھم تتمتع بالمرونة التعاقدیة في ممارساتھا الیوم

تمتاز المنظمة التي ) (4في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( ) من افراد العینة.69.6%(

 ) من افراد العینة یرون%85) الى (%55ان () اعمل بھا بالتعاقد الوقتي مع الافراد للعمل في المنظمة

 العلوم بنات جامعة بابل حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة في كلیة ان منظمتھم تمتاز بالتعاقد الوقتي

مما یعني ان , مرتفع وھو مؤشرلدى مدراء الإداریة ) 4.25واعلى قیمة بمتوسط ( )2.75بمتوسط (

في ممارساتھا الیومیة  الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یرون ان منظمتھم تتمتع بالمرونة التعاقدیة

  ) من افراد العینة.%67.8) أي ما یمثل (3.39وكان المتوسط العام (

  

  



 ........ الجانب العملي/ الوصف والتشخیص.......لمبحث الأول ...........................ا
الافراد الذین تتعاقد معھم المنظمة یحصلون () 5في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

ان الافراد الذي  ) من افراد العینة یرون%77.4) الى (%56.6ان ( )على فرصة في التعیین في المنظمة

العلوم  حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة في كلیة یتم التعاقد معھم یحصلون على فرصة في التعیین

) في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة كربلاء 3.87) واعلى قیمة بمتوسط (2.83بمتوسط ( بنات جامعة بابل

ي ھذه المؤسسات یرون ان منظمتھم تتمتع مما یعني ان الافراد العاملین ف, للمرونة معتدل وھو مؤشر

 ) من افراد العینة.%66) أي ما یمثل (3.3وكان المتوسط العام (بالمرونة التعاقدیة في ممارساتھا الیومیة 

تتعاقد المنظمة مع الافراد من حملة الشھادات () 6في حین تم التوصل من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

ان منظمتھم تتعاقد مع  ) من افراد العینة یرون%79) الى (%54.71ان ( )مةالعلیا لزیادة كفاءة المنظ

الإدارة  حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة في كلیة حملة الشھادات العلیا لزیادة كفاءة المنظمة

) في كلیة الإدارة والاقتصاد 3.95) واعلى قیمة بمتوسط (2.71بمتوسط ( والاقتصاد جامعة القادسیة

مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یرون ان , للمرونة معتدل وھو مؤشر بابلجامعة 

) أي ما یمثل 3.28وكان المتوسط العام ( منظمتھم تتمتع بالمرونة التعاقدیة في ممارساتھا الیومیة

  ) من افراد العینة.65.6%(

مساھمة التعاقد الخارجي في ادخال ) ویتمثل ب3.48وبشكل عام فأن اعلى متوسط للمرونة التعاقدیة (

) المتمثل بتعاقد المنظمة مع حملة الشھادات العلیا لزیادة كفاءة 3.28. واقل متوسط عام (مھارات جدیدة

افراد العینة یرون ان  %) من67.6) أي ما یمثل (3.38وبلغ المتوسط العام للمرونة التعاقدیة ( المنظمة

  الدراسة. عیناتفي المرونة التعاقدیة ب منظمتھم تتمتع
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  .مرونة ساعات العمل2

عینة  لإجابات) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والاھمیة النسبیة 25یظھر الجدول(

المنظمة التي اعمل بھا () 1( للفقرةظھر من خلال تحلیل البیانات حیث  البحث لمرونة ساعات العمل

) من افراد العینة یرون %70.8) الى (%50.8ان ( )جزئي في حالات معینةتسمح لي بالعمل بدوام 

 حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة في كلیة المنظمة التي یعملون بھا تسمح لھم بالدوام الجزئي ان

) في كلیة الإدارة والاقتصاد 3.54) واعلى قیمة بمتوسط (2.54بمتوسط ( العلوم بنات جامعة بابل

یرون بان مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات  معتدل, وھو مؤشر القادسیةجامعة 

) أي ما یمثل 3.15الیومیة وكان المتوسط العام ( اساعات العمل في ممارساتھ بمرونة منظمتھم تتمتع

ھناك موظف ثاني () 2في حین ظھر من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( ) من افراد العینة.63%(

) من افراد العینة %71.6) الى (%47.8ان ( )قاسم معي نفس العمل وینجز الاعمال المكلف بھایت

حیث حصل ھذا المؤشر  ھناك موظف ثاني یتقاسم معھم نفس الاعمال من اجل انجازھا یرون ان

) واعلى قیمة بمتوسط 2.39بمتوسط ( الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة على اقل قیمة في كلیة

مما یعني ان الافراد العاملین , معتدل وھو مؤشر القادسیةفي كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة ) 3.58(

وكان في ھذه المؤسسات یرون بان منظمتھم تتمتع بمرونة ساعات العمل في ممارساتھا الیومیة 

في حین ظھر من خلال تحلیل  ) من افراد العینة.%58.8) أي ما یمثل (2.94المتوسط العام (

تمتاز المنظمة التي اعمل بھا بالسماح لي بان یبدأ عملي من التاسعة او () 3البیانات للفقرة (

) من افراد العینة %70) الى (%32.6ان () العاشرة صباحاً بدلاً من الثامنة صباحا لظروف معینة

) واعلى قیمة 1.63بمتوسط ( اریةلدى مدراء الادیرون ان حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة 

مما یعني ان الافراد , معتدل وھو مؤشر القادسیة) في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة 3.5بمتوسط (

العاملین في ھذه المؤسسات یرون بان منظمتھم تتمتع بمرونة ساعات العمل في ممارساتھا الیومیة 

في حین ظھر من خلال تحلیل  فراد العینة.) من ا51.4) أي ما یمثل (2.57وكان المتوسط العام (

المنظمة التي اعمل بھا تطلب مني ان اعمل عدد من الساعات خلال السنة () 4البیانات للفقرة (

) من افراد %64.2) الى (%40.8من خلال تحلیل البیانات ان ( )بغض النظر عن ایام العمل الیومیة

حیث حصل  المنظمة التي یعملون بھا تطلب منھم العمل لساعات إضافیة في المنظمة العینة یرون ان

) واعلى قیمة بمتوسط 2.04بمتوسط ( كربلاءالعلوم جامعة  ھذا المؤشر على اقل قیمة في كلیة

   العلوم بنات جامعة بابل) في كلیة 3.21(
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ھذه المؤسسات یرون بان منظمتھم مما یعني ان الافراد العاملین في , للمرونة معتدل وھو مؤشر

) أي ما یمثل 2.79وكان المتوسط العام (تتمتع بمرونة ساعات العمل في ممارساتھا الیومیة 

تمتاز المنظمة التي () 5في حین ظھر من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( ) من افراد العینة.55.8%(

) %39ان ( )ي الى المسائي وبالعكساعمل بھا بتبدیل ساعات العمل أي التحول من العمل الصباح

 المنظمة تمتاز بتبدیل ساعات العمل من الصباحي الى المسائي ) من افراد العینة یرون ان%61الى (

) واعلى قیمة 1.95بمتوسط ( الطب جامعة الكوفة حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة في كلیة

مما یعني ان الافراد , للمرونةعتدل م مؤشروھو التربیة جامعة القادسیة ) في كلیة 3.05بمتوسط (

العاملین في ھذه المؤسسات یرون بان منظمتھم تتمتع بمرونة ساعات العمل في ممارساتھا الیومیة 

وأخیرا ظھر من خلال تحلیل  ) من افراد العینة.%51) أي ما یمثل (2.55وكان المتوسط العام (

) الى %56.4ان () مل الإضافي وبصورة غیر دوریةفي أیام معینة أكلف للع() 6البیانات للفقرة (

المنظمة التي یعملون بھا تكلفھم للعمل الإضافي وبشكل غیر  ) من افراد العینة یرون ان72%(

) واعلى 2.82بمتوسط ( التربیة جامعة كربلاء حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة في كلیة دوري

مما یعني ان , معتدل والاقتصاد جامعة كربلاء وھو مؤشر) في كلیة الإدارة 3.6قیمة بمتوسط (

الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یرون بان منظمتھم تتمتع بمرونة ساعات العمل في ممارساتھا 

  ) من افراد العینة.%66.2) أي ما یمثل (3.31وكان المتوسط العام (الیومیة 

) والذي تمثل بتكلیف الموظفین للعمل 3.31وبشكل عام فأن اعلى مستوى لمرونة ساعات العمل (

) والمتمثل بالسماح لھم بالعمل من 2.57بساعات عمل إضافیة واقل متوسط لمرونة ساعات العمل (

التاسعة او العاشرة صباحاً بدلاً من الثامنة صباحاً. وقد بلغ المتوسط العام لمرونة ساعات العمل 

  .العینة%) من افراد 57.6أي ما یمثل ( )2.88(
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  لمرونة ساعات العمل النسبیة والاھمیة والانحرافات المعیاریة الحسابیة المتوسطات) 25( الجدول
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 ........ الجانب العملي/ الوصف والتشخیص.......لمبحث الأول ...........................ا
  

  مرونة الاجور.3

عینة البحث  لإجابات) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والاھمیة النسبیة 26یظھر الجدول(

تأخذ المنظمة باقتراحاتكم حول زیادة ( )1للفقرة (ظھر من خلال تحلیل البیانات حیث  الاجورلمرونة 

 )خلال التفاوض الجماعي بین النقابات والموظفین والوزارة التي تتبع لھا منظمتكمعدلات الاجور من 

تأخذ باقتراحاتھم حول زیادة  ) من افراد العینة یرون ان المنظمة التي یعملون بھا%59) الى (%40ان (

) واعلى قیمة بمتوسط 2بمتوسط ( لدى مدراء الاداریةحیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة  الاجور

, مما یعني ان الافراد العاملین في منخفضوھو مؤشر  بابل ) في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة2.95(

) أي ما یمثل 2.61مرونة الاجور وكان المتوسط العام (ب تمتعت یرون ان منظمتھم ھذه المؤسسات

المنظمة اجوراً تحدد () 2في حین ظھر من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( ) من افراد العینة.52.2%(

) من افراد العینة یرون ان المنظمة التي %75.4) الى (%53.6ان () إضافیة لساعات العمل الإضافیة

 حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة في كلیة تحدد أجور إضافیة لساعات العمل الاضافیة یعملون بھا

لیة الإدارة والاقتصاد جامعة ) في ك3.77) واعلى قیمة بمتوسط (2.68بمتوسط ( الطب جامعة الكوفة

مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یرون ان منظمتھم تتمتع , معتدلكربلاء وھو مؤشر 

في حین ظھر من  من افراد العینة.)%63.2أي ما یمثل()3.16وكان المتوسط العام( بمرونة الاجور

 )أرباحھا او إیراداتھا المالیة على موظفیھا توزع المنظمة جزءً من() 3خلال تحلیل البیانات للفقرة (

توزع جزء من أرباحھا ) من افراد العینة یرون ان المنظمة التي یعملون بھا %72.6) الى (%48.8ان (

) 2.44بمتوسط ( العلوم جامعة كربلاءحیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة في كلیة على موظفیھا 

مما یعني ان الافراد العاملین في , معتدلوھو مؤشر لإداریة لدى مدراء ا) 3.63واعلى قیمة بمتوسط (

) أي ما یمثل 2.96وكان المتوسط العام (ھذه المؤسسات یرون ان منظمتھم تتمتع بمرونة الاجور 

یمتاز نظام الأجور في () 4في حین ظھر من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( ) من افراد العینة.59.2%(

ة للتغیرات في الظروف الاقتصادیة لیلبي حاجاتك المعیشیة من خلال منح منظمتك بالتغییر استجاب

) من افراد العینة یرون ان المنظمة التي یعملون %67.6) الى (%46ان ( )علاوات سنویة على الراتب

 حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة في كلیة تمتاز بتغییر اجورھا استجابة للظروف الاقتصادیة بھا

وھو مؤشر لدى مدراء الإداریة ) 3.38) واعلى قیمة بمتوسط (2.3بمتوسط ( العلوم جامعة كربلاء

وكان مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یرون ان منظمتھم تتمتع بمرونة الاجور , معتدل

  ) من افراد العینة.%54.8) أي ما یمثل (2.74المتوسط العام (

  

  



 ........ الجانب العملي/ الوصف والتشخیص.......لمبحث الأول ...........................ا
تزداد الاجور التي تتقاضاھا اذا كنت تمتلك مھارة () 5ل تحلیل البیانات للفقرة (وأخیرا ظھر من خلا

) من افراد العینة یرون ان المنظمة التي %69) الى (%42.2ان () معینة في انجاز المھام الموكلة الیك

حیث حصل ھذا المؤشر على  ترفع الأجور للعاملین كلما ازدادت مھارتھم في أجاز المھام یعملون بھا

 التربیة) في كلیة 3.45) واعلى قیمة بمتوسط (2.11بمتوسط ( العلوم جامعة كربلاء اقل قیمة في كلیة

مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یرون ان منظمتھم , معتدلجامعة كربلاء وھو مؤشر 

  ) من افراد العینة.%54یمثل ( ) أي ما2.7وكان المتوسط العام (تتمتع بمرونة الاجور 

المنظمة أجور إضافیة لساعات  بإعطاء) والمتمثل 3.16ونة الأجور (روبشكل عام فان اعلى متوسط لم

المنظمة بالاقتراحات حول زیادة  بأخذ) والمتمثل 2.61الإضافیة واقل متوسط لمرونة الأجور (العمل 

%) من افراد العینة یرون بان 56.6أي ما یمثل () 2.83الأجور وكان المتوسط العام لمرونة الأجور (

  المنظمة یوجد بھا مرونة في الأجور.

  

  

  

  

  

  

  
  

  

  

  

  

  

  



 ........ الجانب العملي/ الوصف والتشخیص.......لمبحث الأول ...........................ا
  

  للمرونة في الاجور النسبیة والاھمیة والانحرافات المعیاریة الحسابیة المتوسطات) 26( الجدول
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 ........ الجانب العملي/ الوصف والتشخیص.......لمبحث الأول ...........................ا
  

  مرونة طول الحیاة العملیة.4

عینة البحث  لإجابات) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والاھمیة النسبیة 27یظھر الجدول(

تسمح لك المنظمة التي ( )1للفقرة (ظھر من خلال تحلیل البیانات حیث  طول الحیاة العملیةلمرونة 

%) من افراد العینة 75%) الى (47.8ان () تعمل بھا بأن تأخذ اجازة طویلة غیر مدفوعة الاجر

اجازات طویلة غیر مدفوعة الثمن للعاملین حیث  بأخذیرون ان المنظمة التي یعملون بھا تسمح لھم 

) واعلى 2.39حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة بمتوسط (

, مما یعني ان الافراد معتدلوھو مؤشر  لدى مدراء الإداریة عینة الدراسة) 3.75قیمة بمتوسط (

) أي ما 3.21نة في طول الحیاة العملیة وكان المتوسط العام (مروبال یرون بان منظمتھم تتمتع العاملین

تراعي المنظمة () 2في حین ظھر من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( ) من افراد العینة.%64.2یمثل (

) من افراد %70.4) الى (%46.6ان ( )مسألة تنسیب الموظف الى منظمة أخرى وتعمل بھكذا فعالیة

حیث حصل ھذا بتنسیب العاملین الى منظمات أخرى التي یعملون بھا تسمح العینة یرون ان المنظمة 

) في كلیة 3.52) واعلى قیمة بمتوسط (2.33بمتوسط ( العلوم بنات المؤشر على اقل قیمة في كلیة

مما یعني ان الافراد العاملین یرون بان منظمتھم تتمتع  ،معتدلجامعة كربلاء وھو مؤشر  العلوم

 ) من افراد العینة.%61.8) أي ما یمثل (3.09وكان المتوسط العام (في طول حیاة العملیة  بالمرونة

تسمح لك المنظمة التي تعمل بھا بالتقاعد المبكر () 3وأخیرا ظھر من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

ي من افراد العینة یرون ان المنظمة الت )%56.2) الى (%40ان () مع كامل المخصصات المالیة

حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة  بالتقاعد المبكر مع جمیع المخصصاتیعملون بھا تسمح لھم 

جامعة  التربیة) في كلیة 2.81) واعلى قیمة بمتوسط (2بمتوسط ( في كلیة العلوم بنات جامعة بابل

في  بالمرونةمما یعني ان الافراد العاملین یرون بان منظمتھم تتمتع ,  منخفضكربلاء وھو مؤشر 

  ) من افراد العینة.%46.6) أي ما یمثل (2.33طول الحیاة العملیة وكان المتوسط العام (

) والمتمثلة بسماح المنظمة بأخذ 3.21وبشكل عام فان اعلى مستوى لمرونة طول الحیاة العملیة (

اح المنظمة ) والمتمثل بسم2.33واقل متوسط ( للمنتسبین لدیھا اجازات طویلة غیر مدفوعة الاجر

) 2.87للأفراد بالتقاعد المبكر مع كامل المخصصات وبلغ المتوسط العام لمرونة طول الحیاة العملیة (

  %) من افراد العینة یرون بأن ھناك مرونة في طول الحیاة العملیة.57.4أي ما یمثل (
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للمرونة فیما یتعلق بطول الحیاة  النسبیة والاھمیةوالانحرافات المعیاریة  الحسابیة المتوسطات) 27( الجدول
  العملیة

  الجدول من اعداد الباحث

  .المرونة الوظیفیة5

عینة  لإجابات) المتوسطات الحسابیة والانحرافات المعیاریة والاھمیة النسبیة 28یظھر الجدول(

یمتاز موظفي المنظمة ( )1للفقرة (ظھر من خلال تحلیل البیانات حیث  الوظیفیةلمرونة لالبحث 

) من %69.2) الى (%57.6ان () بالمرونة في التحول من وظیفة او مھمة الى أخرى بوقت قصیر

افراد العینة یرون ان المنظمة التي یعملون بھا تسمح لھم بالتحول من وظیفة الى أخرى وبوقت 

) 2.88بمتوسط ( كلیة العلوم بنات جامعة بابلقصیر حیث حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لدى 

ان , مما یعني  معتدلوھو مؤشر  القادسیةجامعة  التربیة) في كلیة 3.46واعلى قیمة بمتوسط (

وكان  یمتازون بالتحول من وظیفة الى أخرى بوقت قصیرالافراد العاملین في ھذه المؤسسات 

في حین ظھر من خلال تحلیل  ) من افراد العینة.%63.2) أي ما یمثل (3.16المتوسط العام (

ان  )یمتاز موظفو منظمتنا بقابلیتھم الكبیرة في شغل وظائف أكثر تأھیلاً ) (2(البیانات للفقرة 

) من افراد العینة یرون انھم قادرین على شغل وظائف اكثر تأھیلا حیث %72.6%) الى (55(

) واعلى قیمة 2.75حصل ھذا المؤشر على اقل قیمة لدى كلیة العلوم بنات جامعة بابل بمتوسط (

, مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه معتدلوھو مؤشر  لدى مدراء الاداریة) 3.63بمتوسط (

) أي 3.25سات یمتازون بقابلیتھم الكبیرة على شغل وظائف اكثر تأھیلا وكان المتوسط العام (المؤس

  %) من افراد العینة.65ما یمثل (
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الموظفون في قسمنا لدیھم مھارات متعددة () 3في حین ظھر من خلال تحلیل البیانات للفقرة (

%) من افراد 77.6%) الى (53.4ان ( )والتي یمكن تطبیقھا على المھام المقابلة في وظائف أخرى

حیث حصل ھذا  بانھم یمتلكون مھارات متعددة یمكن تطبیقھا على وظائف أخرى مختلفة العینة یرون

) واعلى قیمة بمتوسط 2.67بمتوسط ( العلوم بنات جامعة بابل المؤشر على اقل قیمة لدى كلیة

الافراد العاملین في ھذه المؤسسات  , مما یعني انمعتدلوھو مؤشر  لدى مدراء الاداریة) 3.88(

في امتلاك المھارات  وقابلیتھم في تطبیق ھذه المھارات في وظائف  یمتازون بقابلیتھم الكبیرة 

في حین ظھر من خلال  ) من افراد العینة.%66) أي ما یمثل (3.3وكان المتوسط العام (متعددة 

) %50.4ان ( )بین وظیفتي مع وظائف أخرىانا على استعداد للجمع () 4تحلیل البیانات للفقرة (

حیث حصل ھذا المؤشر  قادرین على الجمع بین وظیفتین بأنھم) من افراد العینة یرون %82.6الى (

لدى ) 4.13) واعلى قیمة بمتوسط (2.52بمتوسط ( العلوم جامعة كربلاء على اقل قیمة لدى كلیة

مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات یمتازون  ، وھو مؤشر مرتفع مدراء الاداریة

) من %64.8) أي ما یمثل (3.24وكان المتوسط العام (على الجمع بین وظیفتین بقابلیتھم الكبیرة 

انا على استعداد لتكریس الوقت () 5وأخیرا ظھر من خلال تحلیل البیانات للفقرة ( افراد العینة.

) من افراد العینة %87.6) الى (%65ان ( )یر نفسي لوظیفة مستقبلیةوالطاقة للتعلم من اجل تطو

حیث حصل ھذا  أنفسھمعلى استعداد لتكریس الوقت والطاقة للتعلم من اجل تطویر  بأنھمیرون 

) واعلى قیمة بمتوسط 3.25بمتوسط ( العلوم بنات جامعة بابل المؤشر على اقل قیمة لدى كلیة

مما یعني ان الافراد العاملین في ھذه المؤسسات  ، وھو مؤشر مرتفع لدى مدراء الاداریة) 4.38(

) أي ما 3.82وكان المتوسط العام ( لوظیفة مستقبلیة أنفسھمعلى التعلم وتطویر  باستعدادھمیمتازون 

  ) من افراد العینة.%76.4یمثل (

بین على تكریس ) ویتمثل باستعداد المنتس3.82وبشكل عام فأن اعلى مستوى للمرونة الوظیفیة (

) والمتمثل بمرونة 3.16لوظیفة مستقبلیة واقل متوسط ( أنفسھمالوقت والطاقة للتعلم من اجل تطویر 

في التحول من وظیفة الى أخرى بوقت قصیر. وقد بلغ المتوسط العام للمرونة الوظیفیة  الموظفین

  .الوظیفیة من افراد العینة یمتلكون المرونة %)67) أي ما یمثل (3.35(
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  الوظیفیة للمرونة النسبیة والاهمیة المعیاریة والانحرافات الحسابیة المتوسطات) 28( الجدول

  الجدول من اعداد الباحث
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  مؤشرات الدراسة 5- 1

  .التھكم التنظیمي1

التھكم التنظیمي  یعانون من العینة افراد من%)73.4( الى) %62.6( نإ تبین البیانات تحلیل خلال من

النظرة السلبیة وعدم ایمانھم بأھداف المنظمة  لأسباب كثیرةمنھا:على عمل المنظمة  وھذا یؤثر كثیراً 

 حیثواللامبالاة والاغتراب وعدم الثقة في الاخرین والیأس  والشك والاحتقار وخیبة الامل وسوء التقدیر 

 بمتوسط قیمة واعلى) 3.13( بمتوسط كربلاء جامعة العلوم كلیة في قیمة اقل على المؤشر ھذا حصل

 في العاملین الافراد ان یعني مما ، معتدل مؤشر وھو في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة) 3.67(

 من%) 67.8( یمثل ما أي) 3.39( العام المتوسط وكانیحملون مؤشراً للتھكم التنظیمي  المؤسسات ھذه

وھذا ما یؤثر على عمل  یعانون من التھكم التنظیمي تجاه المؤسسات التي یعملون بھا العینة افراد

  .المنظمات بشكل سلبي وتراجع في ادائھا

  .السلوكیات السلبیة2

السلوكیات السلبیة  من یعانون العینة افراد من%)72( الى) %55.4( ان أتضح البیانات تحلیل خلال من

ظمة والافراد العاملین فیھا واعي والتي تكون بشكل سلوك معادي یستھدف المنالتي یقوم بھا الافراد بشكل 

یتمثل بالسرقة والتأخر عن العمل والتغیب المتعمد عن العمل وعدم أداء الاعمال بالشكل  وھذا السلوك

ھذه  و وتدمیر ممتلكات المنظمة بشكل متعمد وغیرھا من السلوكیات المعادیة الاخرى المطلوب

نتیجة القیود المفروضة على الأداء والاجھاد العاطفي والظلم وانتھاك العقد النفسي  ھي السلبیة السلوكیات

التي تزید ردود الفعل العاطفیة والتي  تؤدي الى تولد التھكم التنظیمي او احد ابعاد التھكم التنظیمي التي 

 الكوفة جامعة الطب كلیة دىل قیمة اقل على المؤشر ھذا حصل حیثلى تولید السلوكیات سلبیة  إتؤدي 

 مؤشر وھو القادسیة جامعة والاقتصاد الإدارة كلیة في) 3.6( بمتوسط قیمة واعلى) 2.77( بمتوسط

 المتوسط أما للسلوكیات السلبیة مؤشراً  یحملون المؤسسات ھذه في العاملین الافراد ان یعني مما ، معتدل

 المؤسسات تجاه السلوكیات السلبیة من یعانون العینة افراد من%)61.4( یمثل ما أي) 3.07( فكان العام

  .ادائھا في وتراجع سلبي بشكل المنظمات عمل على یؤثر وھذا بھا یعملون التي

  .مرونة الموارد البشریة3

 یرون بان ھناك مرونة للموارد البشریة%)من افراد العینة 65.4%) الى (55.6ن (أتحلیل البیانات  كشف

) واعلى قیمة بمتوسط 2.78كلیة العلوم جامعة كربلاء بمتوسط ( فيحصل ھذا المؤشر على اقل قیمة  إذ

یعني ان الافراد العاملین  وذلك ،منخفضوھو مؤشر  كربلاءالإدارة والاقتصاد جامعة ) في كلیة 3.27(

  أي ما  )3.06المتوسط العام ( و لمرونة الموارد البشریةات یحملون مؤشراً في ھذه المؤسس
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رون بأن ھناك مرونة للموارد البشریة في المنظمة التي یعملون بھا وان %) من افراد العینة ی61.2یمثل (

روح وال فاءة ووجود التماسك بین الموظفینارتفاع مؤشر مرونة الموارد البشریة یدل على توفر الك

والاتصالات  الصراع والدعم وبناء الفریق وبناء الثقة والقدرة على إدارة المعنویة والمشاركة والتمكین

وھذا وقوة التغذیة العكسیة للأفراد والجماعات وتطویر المھارات الفردیة  خلیة ووضع الخطط الفردیةالدا

ورفع مستوى كفاءتھا وعلى العكس من ذلك كلما انخفضت مرونة منظمات بشكل ما یؤثر على عمل ال
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  الثانيالمبحث 

  التأثیر المباشر اتاختبار فرضی

 العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجد لا( الأولى الرئیسیة الفرضیة

 توجد لا( الأولى الرئیسیة الفرضیة من المتفرعة الأولى الفرعیة الفرضیة اختبار سیجري ولذلك) السلبیة

 )السلبیة باتجاه المنظمة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة

 باستخدام( الانحدار تحلیل على تعتمد سوف الدراسة فإن وتفرعاتھا الرئیسة الفرضیة اختبار لغرض

  الدراسة لعینات ))R2) (التفسیر( التحدید ومعامل المعیاري الفا معامل

توجد علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة بین ابعاد التھكم التنظیمي  اختبار الفرضیة الفرعیة الأولى لا 1- 1

  وسلوكیات العمل السلبیة باتجاه المنظمة

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة لاتوجد.1

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  .كربلاء جامعة والاقتصاد الإدارة كلیة في المنظمة

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 29(  الجدول یبین

, 0.93( التوالي على بلغتباتجاه المنظمة  السلبیة السلوكیاتبعد  على الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 تزداد باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة قیم وھي) 0.76, 0.95, 0.86, 1.07

 عند اكبر بشكل زدادی باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیاتبعد  ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد

 یدعم وما الاجتماعي والتھكم التغییر نحو والتھكم الشخصي والتھكم العمل وتھكم الموظف بتھكم تأثره

-2.81E-22 ,1.53E-21 ,1.42E-23 ,6.03E( التوالي على بلغت الانحدار لمعامل) α( قیمة ان ذلك

27 ,2.02E-22(عند كربلاء جامعة والاقتصاد الإدارة كلیة في معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا 

) 0.966, 0.984, 0.972, 0.961, 0.965( التوالي على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى

 من) %96.6%, 98.4%, 97.2%, 96.1 %,96.5( نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا

 أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات

بعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض

    .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیات
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, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .2

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  في كلیة العلوم جامعة كربلاء. المنظمة

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 30( الجدول یبین

 قیم وھي ) 0.71 ,0.988, 0.77, 0.983, 0.86( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد زدادی باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة

بتھكم العمل وتھكم الموظف  تأثره عند اكبر بشكل زدادی باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیاتبعد  ان ظھر

) لمعامل الانحدار αوما یدعم ذلك ان قیمة (والتھكم الشخصي والتھكم نحو التغییر والتھكم الاجتماعي 

 ان یعني وھذا)1.36E-20 ,1.64E-18 ,4.87E-19 ,4.78E-21 ,1.95E-23(بلغت على التوالي 

 بلغت التفسیر معامل قیمة وان%)1( مستوى عندفي كلیة العلوم جامعة كربلاء  معنوي الانحدار معامل

 ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا )0.981, 0.971, 0.958, 0.954, 0.969(التوالي على

 السلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من) %98.1%, 97.1%, 95.8%, 95.4%, 96.9( نسبتھ

 علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة السلبیة

   .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .3

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  كلیة التربیة جامعة كربلاء. في المنظمة

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 30( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي )0.76, 0.91, 0.86, 0.97, 0.89( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد زدادی باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم العمل, تھكم  تأثره عند اكبر بشكل زدادی باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیاتبعد 

) لمعامل الانحدار بلغت على التوالي αوما یدعم ذلك ان قیمة (شخصي, تھكم نحو التغییر, تھكم اجتماعي 

)8.97E-19 ,4.12E-14 ,2.76E-16 ,5.14E-20 ,1.53E-16(الانحدار معامل ان یعني وھذا 

 على بلغت التفسیر معامل قیمة وان %)1( مستوى عندفي كلیة التربیة جامعة كربلاء  معنوي

 نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا  )0.967, 0.985, 0.965, 0.943, 0.980(التوالي

 السلبیة السلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من) %96.7%, %98.5, %96.5, %94.3, 98(

 اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة

  .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات
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, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .4

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  جامعة بابلوالاقتصاد الإدارة  كلیة في المنظمة

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 30( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي) 0.84, 1.05, 0.98, 0.97, 0.92( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد زدادی باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم العمل, تھكم نحو التغییر  تأثره عند اكبر بشكل زدادی باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیات بعد

) لمعامل الانحدار بلغت αوما یدعم ذلك ان قیمة ( شخصي, تھكم اجتماعيالتنظیمي, تھكم موظف, تھكم 

 معامل ان یعني وھذا) 1.82E-12 ,2.86E-11 ,1.14E-13 ,1.37E-14 ,6.54E-14(على التوالي 

 بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عندفي كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة بابل  معنوي الانحدار

 ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا) 0.963, 0.970, 0.961, 0.926, 0.946(التوالي على

 السلبیة السلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من) %96.3%, 97%, 96.1% 92.6%, 94.6( نسبتھ

 اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة

  .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .5

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  كلیة العلوم بنات جامعة بابل. في المنظمة

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 30( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي )0.83, 0.89, 0.92, 1.01, 0.87( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد زدادی باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم نحو التغییر  تأثره عند اكبر بشكل زدادی باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیات بعد

) لمعامل الانحدار بلغت αوما یدعم ذلك ان قیمة (التنظیمي, تھكم العمل, تھكم شخصي, تھكم اجتماعي 

 معامل ان یعني وھذا)2.96E-20 ,2.28E-18 ,2.6E-21 ,6.04E-21 ,3.08E-21(على التوالي 

 على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند في كلیة العلوم بنات جامعة بابل معنوي الانحدار

 نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا)  0.983, 0.982, 0.983, 0.969, 0.979(التوالي

 السلبیة السلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من)%98.3%, %98.2, %98.3, %96.9, 97.9(

 اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة

  .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات
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, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .6

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  كلیة التربیة جامعة القادسیة. فيالمنظمة 

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 30( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي) 0.91, 1.02, 0.91, 1.01, 0.97( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد زدادی باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم العمل, تھكم الموظف, تھكم  تأثره عند اكبر بشكل زدادی باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیاتبعد 

) لمعامل الانحدار بلغت αوما یدعم ذلك ان قیمة (شخصي, تھكم اجتماعي, تھكم نحو التغییر التنظیمي 

 معامل ان یعني وھذا) 5.24E-27 ,1.32E-30 ,3.76E-26 ,4.19E-32 ,2.46E-29(توالي على ال

 على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند في كلیة التربیة جامعة القادسیة معنوي الانحدار

 نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا )0.973, 0.981, 0.959, 0.977, 0.963(التوالي

 السلبیة السلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من) %97.3%, %98.1, %95.9, %97.7, 96.3(

 اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة

   .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .7

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة. كلیة فيالمنظمة 

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 30( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي )0.89, 0.97, 0.92, 1.01, 0.95( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد زدادی باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم العمل, التھكم الشخصي, التھكم  تأثره عند اكبر بشكل زدادی السلبیة السلوكیاتبعد 

) لمعامل الانحدار بلغت على التوالي αوما یدعم ذلك ان قیمة (نحو التغییر التنظیمي, التھكم الاجتماعي 

)3.42E-19 ,1.93E-20 ,4.43E-21 ,7.71E-22 ,7.94E-21(الانحدار معامل ان یعني وھذا 

 على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة معنوي

 نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا  )0.981, 0.985, 0.982, 0.980, 0.974(التوالي

 السلبیة السلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من )%98.1%, %98.5, %98.2, %98, 97.4(

 اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة

  .باتجاه المنظمة السلبیةبعد سلوكیات العمل و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات
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, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .8

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  كلیة الطب جامعة الكوفة. في المنظمة

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 30( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي )0.69, 0.88, 0.74, 0.95, 0.84( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد زدادی باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم العمل, تھكم  تأثرھا عند اكبر بشكل زدادی باتجاه المنظمة السلبیة السلوكیاتبعد 

) لمعامل الانحدار بلغت αوما یدعم ذلك ان قیمة (شخصي, تھكم نحو التغییر التنظیمي, تھكم اجتماعي 

 معامل ان یعني وھذا)1.4E-11 ,1.58E-10 ,3.66E-11 ,1.71E-12 ,3.39E-12(على التوالي 

 على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند في كلیة الطب جامعة الكوفة معنوي الانحدار

 نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا) 0.942, 0.947, 0.924, 0.910, 0.932(التوالي

 السلبیة السلوكیات بعد على تطرأ التي التغیرات من) %94.2%, %94.7, %92.4, %91, 93.2(

 اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة

  .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .9

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة. كلیة في المنظمة

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان)30( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي) 0.71, 0.91, 0.78, 0.94, 0.79( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم العمل, تھكم  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیات ان

) لمعامل الانحدار بلغت αوما یدعم ذلك ان قیمة (شخصي, تھكم نحو التغییر التنظیمي, تھكم اجتماعي 

 معامل ان یعني وھذا) 1.63E-16 ,1.02E-16 ,1.58E-16, 1.51E-16  ,3.39E-18(على التوالي 

 التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة معنوي الانحدار

 التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا) 0.973, 0.961, 0.961, 0.962, 0.961( التوالي على بلغت

بعد  على تطرأ التي التغیرات من) %97.3%,96.1%,96.1%,96.2%, 96.1( نسبتھ ما تفسر

) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیات
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باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث

  .المنظمة

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .10

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  لدى مدراء الإداریة المنظمة

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان)30( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي) 0.73, 0.93, 0.81, 0.94, 0.84( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم العمل,  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان

) لمعامل الانحدار بلغت على αوما یدعم ذلك ان قیمة (تھكم الشخصي, تھكم نحو التغییر, تھكم اجتماعي 

 الانحدار معامل ان یعني وھذا )1.38E-06 ,5.84E-06 ,1.87E-06 ,3.95E-06 ,3.5E-07( التوالي

 بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند لدى مدراء الإداریة في الكلیات عینة الدراسة معنوي

 ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا) 0.987, 0.973, 0.978, 0.969, 0.980( التوالي على

 السلبیةالعمل  سلوكیات على تطرأ التي التغیرات من) %98.7%,97.3%,97.8%,96.9%,98( نسبتھ

 اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة

  .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات

بعد التھكم التنظیمي و تأثیر ذات دلالة معنویة بینتوجد علاقة  لا اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة: 2- 1

  السلبیة باتجاه المنظمةسلوكیات العمل 

باتجاه  سلوكیات العمل السلبیةبعد . لاتوجد علاقة تأثیر ذات دلالھ معنویھ بین التھكم التنظیمي و1

  في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة كربلاء المنظمة

بلغت  باتجاه المنظمة سلوكیات السلبیةبعد التھكم التنظیمي على )ان قوة معامل انحدار 30یبین الجدول (

زداد بازدیاد التھكم ی باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد ) وھي قیمة موجبة ما یدل على ان 0.93(

)وھذا یعني ان معامل الانحدار 2.79E-26) لمعامل الانحدار بلغت (αالتنظیمي وما یدعم ذلك ان قیمة (

وان قیمة معامل التفسیر بلغت  %)1معنوي في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة كربلاء عند مستوى (

بعد %) من التغیرات التي تطرأ على 98.2) وھذا یعني ان التھكم التنظیمي یفسر ما نسبتھ (0.982(

) H0وعلیھ یستدل الباحث من النتائج أعلاه رفض فرضیة العدم ( باتجاه المنظمة السلبیةالعمل سلوكیات 

  .باتجاه المنظمة سلوكیات العمل السلبیةبعد التھكم التنظیمي وحیث توجد علاقة اثر ذات دلالھ معنویة بین 
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باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .2

  كربلاء جامعة العلوم كلیة في المنظمة

 قیمة وھي) 0.88( بلغت السلبیة السلوكیات على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان)30( الجدول یبین

وما یدعم  التنظیمي التھكم بازدیاد تزداد باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة

معنوي في كلیة العلوم  الانحدار معامل ان یعني وھذا)6.9E-22() لمعامل الانحدار بلغت αذلك ان قیمة (

 التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.975( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند جامعة كربلاء

 وعلیھ باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من%) 97.5( نسبتھ ما یفسر

 بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل

  .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة لاتوجد .3

  التربیة جامعة كربلاء كلیة في المنظمة

 قیمة وھي) 0.88( بلغت السلبیة السلوكیات على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان)30( الجدول یبین

 یدعم وما  التنظیمي التھكم بازدیاد تزداد باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة

معنوي في كلیة  الانحدار معامل ان یعني وھذا)1.24E-18(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك

 التھكم ان یعني وھذا) 0.979( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند التربیة جامعة كربلاء

باتجاه  السلبیةالعمل  سلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من%) 97.9( نسبتھ ما یفسر التنظیمي

 دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ المنظمة

  .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویة

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة لاتوجد .4

  الإدارة والاقتصاد جامعة بابل كلیة في المنظمة

 باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد  على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان)30( الجدول یبین

 بازدیاد تزداد باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة قیمة وھي) 0.99( بلغت

 معامل ان یعني وھذا)8.64E-14(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم

 بلغت التفسیر معامل قیمة %)وان1( مستوى عند والاقتصاد جامعة بابلمعنوي في كلیة الإدارة  الانحدار

بعد  على تطرأ التي التغیرات من%) 96.2( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.962(

) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة السلبیةالعمل  سلوكیات

  .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث
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باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة لاتوجد .5

  العلوم بنات جامعة بابل كلیة في المنظمة

باتجاه المنظمة  السلبیة العمل سلوكیاتبعد  على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان)30( الجدول یبین

 بازدیاد تزداد باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة قیمة وھي) 0.90( بلغت

 معامل ان یعني وھذا)1.99E-21(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم

 بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند معنوي في كلیة العلوم بنات جامعة بابل الانحدار

بعد  على تطرأ التي التغیرات من%) 98.3( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.983(

) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیات

  .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة لاتوجد .6

  التربیة جامعة القادسیة كلیة في المنظمة

 باتجاه المنظمة السلبیةالعمل  سلوكیاتبعد  على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان) 30( الجدول یبین

 بازدیاد تزداد باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة قیمة وھي) 0.97( بلغت

 معامل ان یعني وھذا)3.75E-32(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم

 بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند معنوي في كلیة التربیة جامعة القادسیة الانحدار

بعد  على تطرأ التي التغیرات من) %98.1( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.981(

) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة السلبیةالعمل  سلوكیات

  .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة لاتوجد .7

  الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة كلیة فيالمنظمة 

 باتجاه المنظمة السلبیةالعمل  سلوكیاتبعد  على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان) 30( الجدول یبین

 بازدیاد تزدادباتجاه المنظمة  السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة قیمة وھي) 0.97( بلغت

 معامل ان یعني وھذا)1.21E-20(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم

 التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند معنوي في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة الانحدار

 بعد على تطرأ التي التغیرات من) %98.1( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.981( بلغت

) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیات

  .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث
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باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة لاتوجد .8

  الطب جامعة الكوفة كلیة في المنظمة

 قیمة وھي) 0.83( بلغت السلبیة السلوكیات على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان) 30( الجدول یبین

 یدعم وما التنظیمي التھكم بازدیاد زدادی باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة

معنوي في كلیة  الانحدار معامل ان یعني وھذا)1.07E-12(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك

 التھكم ان یعني وھذا) 0.950( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند الطب جامعة الكوفة

 باتجاه المنظمة السلبیةالعمل  سلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من) %95( نسبتھ ما یفسر التنظیمي

 معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ

  .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة لاتوجد .9

  الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة كلیة في المنظمة

 قیمة وھي) 0.82( بلغت السلبیة السلوكیات على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان) 30( الجدول یبین

 یدعم وما التنظیمي التھكم بازدیاد زدادی باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة

في كلیة  معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا)3.84E-18(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك

 یعني وھذا) 0.972( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة عند

 السلبیة العمل سلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من) %97.2( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان

 اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة

  .باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة لاتوجد .10

  لدى مدراء الإداریة للكلیات عینة الدراسة المنظمة

 باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد  على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان) 30( الجدول یبین

 بازدیاد تزداد باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة قیمة وھي) 0.84( بلغت

 معامل ان یعني وھذا)1.04E-07(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم

 معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند معنوي لدى مدراء الإداریة في الكلیات عینة الدراسة الانحدار

 تطرأ التي التغیرات من) %99.1( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.991( بلغت التفسیر

 فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة السلبیة العمل سلوكیاتبعد  على
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 السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم

  .باتجاه المنظمة

  

  

 الأولى والثانیةللفرضیة الرئیسیة والفرعیة  Rو  α) قیم معاملات الانحدار وقیم 30(جدول   
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 التنظیمي التھكمابعاد  بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة توجد لا( اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة: 3- 1

  )باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد و

  متغیر               
  تابع                    

  متغیر
  مستقل

  السلوكیات السلبیة
  قیمة الفا المحسوبة  تجاه المنظمة

α  
  

ܴଶ β 

لاء
رب

ة ك
مع

جا
 

لاء
رب

ة ك
ار

 إد
لیة

ك
  

  2.81E-22  0.965  0.93  التھكم الشخصي
  1.53E-21  0.961  1.07  تھكم الموظف

  1.42E-23  0.972  0.86  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  6.03E-27  0.984  0.95  تھكم العمل

  2.02E-22  0.966  0.76  التھكم الاجتماعي
  2.79E-26  0.982  0.93  التھكم التنظیمي

وم
لعل

ة ا
كلی

  

  1.36E-20  0.969  0.86  التھكم الشخصي
  1.64E-18  0.954  0.983  تھكم الموظف

  4.87E-19  0.958  0.77  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  4.78E-21  0.971  0.988  تھكم العمل

  1.95E-23  0.981  0.71  التھكم الاجتماعي
  6.9E-22  0.975  0.88  التھكم التنظیمي

بیة
تر

 ال
لیة

ك
  

  8.97E-19  0.980  0.89  التھكم الشخصي
  4.12E-14  0.943  0.97  تھكم الموظف

  2.76E-16  0.965  0.86  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  5.14E-20  0.985  0.91  تھكم العمل

  1.53E-16  0.967  0.76  التھكم الاجتماعي
  1.24E-18  0.979  0.88  التھكم التنظیمي

بل
 با

عة
جام

  

رة
لادا

ة ا
كلی

  

  1.82E-12  0.946  0.92  التھكم الشخصي
  2.86E-11  0.926  0.97  تھكم الموظف

  1.14E-13  0.961  0.98  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  1.37E-14  0.970  1.05  تھكم العمل

  6.54E-14  0.963  0.84  التھكم الاجتماعي
  8.64E-14  0.962  0.99  التھكم التنظیمي

ت
بنا

وم 
عل

یة 
كل

  

  2.96E-20  0.979  0.87  التھكم الشخصي
  2.28E-18  0.969  1.01  تھكم الموظف

  2.6E-21  0.983  0.92  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  6.04E-21  0.982  0.89  تھكم العمل

  3.08E-21  0.983  0.83  التھكم الاجتماعي
  1.99E-21  0.983  0.90  التھكم التنظیمي

سیة
قاد

 ال
عة

جام
  

بیة
تر

 ال
لیة

ك
  

  5.24E-27  0.963  0.97  التھكم الشخصي
  1.32E-30  0.977  1.01  تھكم الموظف

  3.76E-26  0.959  0.91  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  4.19E-32  0.981  1.02  تھكم العمل

  2.46E-29  0.973  0.91  التھكم الاجتماعي
  3.75E-32  0.981  0.97  التھكم التنظیمي

الا
یة 

كل
د

رة
ا

  

  3.42E-19  0.974  0.95  التھكم الشخصي
  1.93E-20  0.980  1.01  تھكم الموظف

  4.43E-21  0.982  0.92  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  7.71E-22  0.985  0.97  تھكم العمل

  7.94E-21  0.981  0.89  التھكم الاجتماعي
  1.21E-20  0.981  0.97  التھكم التنظیمي

وفة
الك

عة 
جام

  

ب
لط

ة ا
كلی

  

  1.4E-11  0.932  0.84  التھكم الشخصي
  1.58E-10  0.910  0.95  تھكم الموظف

  3.66E-11  0.924  0.74  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  1.71E-12  0.947  0.88  تھكم العمل

  3.39E-12  0.942  0.69  التھكم الاجتماعي
  1.07E-12  0.950  0.83  التھكم التنظیمي

رة
لادا

ة ا
كلی

  

  1.63E-16  0.961  0.79  التھكم الشخصي
  1.02E-16  0.962  0.94  تھكم الموظف

  1.58E-16  0.961  0.78  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  1.51E-16  0.961  0.91  تھكم العمل

  3.39E-18  0.973  0.71  التھكم الاجتماعي
  3.84E-18  0.972  0.82  التھكم التنظیمي

ت
لیا

ع ك
جمی

ریة  
ادا

ء 
را

مد
  

  1.38E-06  0.980  0.84  التھكم الشخصي
  5.84E-06  0.969  0.94  تھكم الموظف

  1.87E-06  0.978  0.81  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  3.95E-06  0.973  0.93  تھكم العمل

  3.5E-07  0.987  0.73  التھكم الاجتماعي
  1.04E-07  0.991  0.84  التھكم التنظیمي

   الجدول من اعداد الباحث         



 ......   اختبار الفرضیات المباشرة وغیر المباشرة......................................المبحث الثاني 

233 
 

تھكم الموظف,  توجد علاقة تأثیر ذات دلالھ معنویة بین ابعاد التھكم التنظیمي (التھكم الشخصي,لا.1

 باتجاه الافراد سلوكیات العمل السلبیةبعد التھكم نحو التغییر التنظیمي, تھكم العمل, التھكم الاجتماعي) و

  .في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة كربلاء

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم) ان قوة معامل انحدار 31یبین الجدول (

, 0.95بلغت على التوالي ( باتجاه الافراد السلبیةالعمل سلوكیات بعد على  الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد ) وھي قیم موجبة ما یدل على ان 0.78, 0.97, 0.88, 1.10

زداد بشكل ی باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد تزداد بازدیاد حالات التھكم المختلفة ولقد ظھر ان 

اكبر عند تأثرھا بتھكم الموظف وتھكم العمل والتھكم الشخصي والتھكم نحو التغییر والتھكم الاجتماعي 

, 7.27E-20 ,9.99E-22 ,8.58E-22) لمعامل الانحدار بلغت على التوالي (αوما یدعم ذلك ان قیمة (

5.4E-22 ,4.58E-21لانحدار معنوي في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة كربلاء )وھذا یعني ان معامل ا

, 0.964, 0.962, 0.962, 0.949%) وان قیمة معامل التفسیر بلغت على التوالي (1عند مستوى (

%, 96.4%, 96.2%, 96.2%, 94.9) وھذا یعني ان ابعاد التھكم التنظیمي تفسر ما نسبتھ (0.958

وعلیھ یستدل الباحث من  باتجاه الافراد السلبیةالعمل سلوكیات عد %) من التغیرات التي تطرأ على ب95.8

) حیث توجد علاقة اثر ذات دلالھ معنویة بین ابعاد التھكم التنظیمي H0النتائج أعلاه رفض فرضیة العدم (

  . باتجاه الافراد وسلوكیات العمل السلبیة

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .2

باتجاه الافراد  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  في كلیة العلوم جامعة كربلاء.

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 31( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي ) 0.74, 1.03, 0.82, 1.03, 0.89( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم العمل وتھكم الموظف والتھكم الشخصي والتھكم  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد السلبیة السلوكیات ان

-6.8E() لمعامل الانحدار بلغت على التوالي αوما یدعم ذلك ان قیمة (نحو التغییر والتھكم الاجتماعي 

18 ,6.87E-19 ,2.96E-21 ,3.35E-20 ,6.46E-21(في كلیة  معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا

, 0.957, 0.949(التوالي على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%)1( مستوى عندالعلوم جامعة كربلاء 

 %95.7%, 94.9( نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا )0.970, 0.966, 0.972

 وعلیھ باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من) %97% ,96.6, 97.2%,
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 بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل

  .باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .3

باتجاه الافراد  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  كلیة التربیة جامعة كربلاء. في

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 31( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي )0.73, 0.87, 0.82, 0.92, 0.85( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم العمل,  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان

) لمعامل الانحدار بلغت على αوما یدعم ذلك ان قیمة (تھكم شخصي, تھكم نحو التغییر, تھكم اجتماعي 

 معامل ان یعني وھذا)9.58E-16 ,8.42E-13 ,8.76E-14 ,2.42E-17 ,1.94E-16(التوالي 

 على بلغت التفسیر معامل قیمة وان %)1( مستوى عندفي كلیة التربیة جامعة كربلاء  معنوي الانحدار

 نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا  )0.966, 0.972, 0.938, 0.923, 0.960(التوالي

 السلبیة العمل سلوكیاتعلى بعد  تطرأ التي التغیرات من) %96.6%, %97.2,%93.8, %92.3, 96(

 ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه الافراد

  .باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجد لا .4

 باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  الإدارة جامعة بابل كلیة في

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 31( الجدول یبین

 قیم وھي) 0.780, 0.971, 0.91, 0.89, 0.86( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة

بتھكم العمل, تھكم نحو  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد باتجاه الافراد السلبیةالعمل  سلوكیاتبعد  ان ظھر

) لمعامل الانحدار αوما یدعم ذلك ان قیمة ( شخصي, تھكم اجتماعي التغییر التنظیمي, تھكم موظف, تھكم

 ان یعني وھذا) 1.01E-12 ,2.96E-10 ,1.68E-13 ,1.3E-13 ,3.33E-15(بلغت على التوالي 

 معامل قیمة وان%) 1( مستوى عندفي كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة بابل  معنوي الانحدار معامل

 التھكم ابعاد ان یعني وھذا) 0.974, 0.960, 0.959, 0.903, 0.950(التوالي على بلغت التفسیر

بعد  على تطرأ التي التغیرات من) %97.4%, 96%, 95.9%, 90.3%, 95( نسبتھ ما تفسر التنظیمي
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) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیات

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث

  .الافراد

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .5

باتجاه الافراد  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  كلیة العلوم بنات جامعة بابل. في

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 31( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي )0.83, 0.89, 0.92, 1.01, 0.88( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم نحو التغییر  تأثره عند اكبر بشكل زدادی باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان

) لمعامل الانحدار بلغت αقیمة (وما یدعم ذلك ان التنظیمي, تھكم العمل, تھكم شخصي, تھكم اجتماعي 

 معامل ان یعني وھذا)9.63E-21 ,4.54E-17 ,1.26E-21 ,4.41E-20 ,9.11E-20(على التوالي 

 على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند في كلیة العلوم بنات جامعة بابل معنوي الانحدار

 نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا) 0.977, 0.978, 0.984, 0.959, 0.981(التوالي

 العمل سلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من)%97.7%, %97.8, %98.4, %95.9, 98.1(

 علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه الافراد السلبیة

  .باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .6

 باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  كلیة التربیة جامعة القادسیة. في

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 31( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي) 0.87, 0.99, 0.88, 0.98, 0.94( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم العمل, تھكم الموظف,  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان

) لمعامل الانحدار αوما یدعم ذلك ان قیمة (تھكم شخصي, تھكم اجتماعي, تھكم نحو التغییر التنظیمي 

 معامل ان یعني وھذا) 5.94E-26 ,2.67E-27 ,2.36E-23 ,1E-29 ,6.18E-26(بلغت على التوالي 

 على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند في كلیة التربیة جامعة القادسیة معنوي الانحدار

 نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا)  0.958, 0.974, 0.941, 0.965, 0.958(التوالي
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 العمل سلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من) %95.8%, %97.4, %94.1, %96.5, 95.8(

 علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه الافراد السلبیة

  .باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .7

باتجاه الافراد  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة. كلیة في

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 31( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي)   0.89, 0.97, 0.92, 1.01, 0.95( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد تجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم العمل, التھكم  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد 

الانحدار ) لمعامل αوما یدعم ذلك ان قیمة (الشخصي, التھكم نحو التغییر التنظیمي, التھكم الاجتماعي 

 معامل ان یعني وھذا)2.86E-18 ,6.04E-21 ,1.6E-19 ,8.5E-19 ,7.44E-19(بلغت على التوالي 

 التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة معنوي الانحدار

 التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا  )0.972, 0.972, 0.976, 0.982, 0.968(التوالي على بلغت

بعد  على تطرأ التي التغیرات من )%97.2%, 97.2%97.6%, 98.2%, 96.8( نسبتھ ما تفسر

) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه المنظمة السلبیةالعمل  سلوكیات

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث

  .الافراد

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .8

باتجاه الافراد  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  كلیة الطب جامعة الكوفة. في

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 31( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي ) 0.72 ,0.92, 0.78, 1.01, 0.88( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزدادباتجاه الافراد  السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم العمل,  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان

) لمعامل الانحدار αوما یدعم ذلك ان قیمة (تھكم شخصي, تھكم نحو التغییر التنظیمي, تھكم اجتماعي 

 ان یعني وھذا)8.91E-12 ,1.25E-11 ,3.44E-11 ,5.01E-13 ,6.6E-12(بلغت على التوالي 
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 بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند في كلیة الطب جامعة الكوفة معنوي الانحدار معامل

 ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا) 0.938, 0.954, 0.925, 0.933, 0.935(التوالي على

 العمل سلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من) %93.8%, 95.4%,92.5%, 93.3%, 93.5( نسبتھ

 علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه الافراد السلبیة

  .باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .9

 باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة. كلیة في

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان)31( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي )0.68, 0.86, 0.74, 0.90, 0.75( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم العمل,  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان

) لمعامل الانحدار αوما یدعم ذلك ان قیمة (تھكم شخصي, تھكم نحو التغییر التنظیمي, تھكم اجتماعي 

 ان یعني وھذا) 5.96E-17 ,3.98E-18 ,2.89E-16 ,6.27E-17 ,7.25E-19(بلغت على التوالي 

 معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة معنوي الانحدار معامل

 التھكم ابعاد ان یعني وھذا )0.976, 0.964, 0.959, 0.972, 0.964( التوالي على بلغت التفسیر

 على تطرأ التي التغیرات من) %97.6%, 96.4%, 95.9%, 97.2%, 96.4( نسبتھ ما تفسر التنظیمي

 العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد 

)H0 (السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث 

  .باتجاه الافراد

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .10

 باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد و) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  لدى مدراء الإداریة

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان)31( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي) 0.74, 0.93, 0.81, 0.94, 0.85( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم العمل,  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد باتجاه الافراد السلبیةالعمل  سلوكیاتبعد  ان

) لمعامل الانحدار بلغت على αوما یدعم ذلك ان قیمة (تھكم الشخصي, تھكم نحو التغییر, تھكم اجتماعي 
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 معامل ان یعني وھذا )7.45E-07 ,1.27E-05 ,1.96E-05 ,3.97E-05 ,1.46E-06( التوالي

 معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند لدى مدراء الإداریة في الكلیات عینة الدراسة معنوي الانحدار

 التھكم ابعاد ان یعني وھذا) 0.980, 0.942, 0.954, 0.960, 0.984( التوالي على بلغت التفسیر

 على تطرأ التي التغیرات من) %98%, 94.2%, 95.4%, 96%, 98.4( نسبتھ ما تفسر التنظیمي

 اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات

  .باتجاه الافراد السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات

(لاتوجد علاقة تأثیر ذات دلالة معنویة بین التھكم التنظیمي وبعد الرابعة: اختبار الفرضیة الفرعیة 4- 1

  سلوكیات العمل السلبیة تجاه الافراد)

باتجاه  سلوكیات العمل السلبیةبعد . لاتوجد علاقة تأثیر ذات دلالھ معنویھ بین التھكم التنظیمي و1

  في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة كربلاء الافراد

بلغت  باتجاه المنظمة سلوكیات السلبیةبعد التھكم التنظیمي على )ان قوة معامل انحدار 31یبین الجدول (

زداد بازدیاد التھكم ت باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد ) وھي قیمة موجبة ما یدل على ان 0.95(

)وھذا یعني ان معامل الانحدار 3.01E-23) لمعامل الانحدار بلغت (αان قیمة (التنظیمي وما یدعم ذلك 

%) وان قیمة معامل التفسیر بلغت 1معنوي في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة كربلاء عند مستوى (

بعد %) من التغیرات التي تطرأ على 97.0) وھذا یعني ان التھكم التنظیمي یفسر ما نسبتھ (0.970(

) H0وعلیھ یستدل الباحث من النتائج أعلاه رفض فرضیة العدم ( باتجاه المنظمة السلبیةالعمل سلوكیات 

  .باتجاه الافراد سلوكیات العمل السلبیةبعد حیث توجد علاقة اثر ذات دلالھ معنویة بین التھكم التنظیمي و

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .2

  كربلاء جامعة العلوم كلیة في الافراد

 قیمة وھي) 0.92( بلغت السلبیة السلوكیات على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان)31( الجدول یبین

وما یدعم  التنظیمي التھكم بازدیاد تزداد الافرادباتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة

معنوي في كلیة العلوم  الانحدار معامل ان یعني وھذا)1E-20() لمعامل الانحدار بلغت αان قیمة ( ذلك

 التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.969( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند جامعة كربلاء

 وعلیھ الافرادباتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من%) 96.9( نسبتھ ما یفسر

 بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل

  .الافرادباتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم
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باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة لاتوجد .3

  التربیة جامعة كربلاء كلیة في الافراد

 قیمة وھي) 0.96( بلغت السلبیة السلوكیات على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان)31( الجدول یبین

 یدعم وما  التنظیمي التھكم بازدیاد تزداد فرادباتجاه الا السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة

معنوي في كلیة  الانحدار معامل ان یعني وھذا)6.18E-16(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك

 التھكم ان یعني وھذا) 0.962( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند التربیة جامعة كربلاء

باتجاه  السلبیةالعمل  سلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من%) 96.2( نسبتھ ما یفسر التنظیمي

 دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھفراد الا

  .باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویة

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة لاتوجد .4

  الإدارة والاقتصاد جامعة بابل كلیة في الافراد

فراد باتجاه الا السلبیة العمل سلوكیاتبعد  على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان)31( الجدول یبین

 بازدیاد تزداد فرادباتجاه الا السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة قیمة وھي) 0.91( بلغت

 معامل ان یعني وھذا)1.34E-13(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم

 بلغت التفسیر معامل قیمة %)وان1( مستوى عند معنوي في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة بابل الانحدار

بعد  على تطرأ التي التغیرات من%) 96.2( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.962(

) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھفراد باتجاه الا السلبیةالعمل  سلوكیات

  باتجاه الافراد. السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة لاتوجد .5

  العلوم بنات جامعة بابل كلیة في الافراد

باتجاه المنظمة  السلبیة العمل سلوكیاتبعد  على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان)31( الجدول یبین

 بازدیاد تزداد فرادباتجاه الا السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة قیمة وھي) 0.91( بلغت

 معامل ان یعني وھذا)2.21E-22(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم

 بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند معنوي في كلیة العلوم بنات جامعة بابل الانحدار

بعد  على تطرأ التي التغیرات من%) 98.6( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.986(

) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ فرادباتجاه الا السلبیة العمل سلوكیات

  فرادباتجاه الا السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث
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باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة لاتوجد .6

  التربیة جامعة القادسیة كلیة في الافراد

فراد باتجاه الا السلبیةالعمل  سلوكیاتبعد  على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان) 31( الجدول یبین

 بازدیاد تزداد فرادباتجاه الا السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة قیمة وھي) 0.93( بلغت

 معامل ان یعني وھذا)6.34E-29(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم

 بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند معنوي في كلیة التربیة جامعة القادسیة الانحدار

بعد  على تطرأ التي التغیرات من) %97.1( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.971(

) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ فرادباتجاه الا السلبیةالعمل  سلوكیات

  .فرادباتجاه الا السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث

 باتجاه السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة توجد لا .7

  الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة كلیة في الافراد

 فرادباتجاه الا السلبیةالعمل  سلوكیاتبعد  على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان) 31( الجدول یبین

 بازدیاد تزداد فرادباتجاه الا السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة قیمة وھي) 0.96( بلغت

 معامل ان یعني وھذا)4.71E-19(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم

 التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند معنوي في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة الانحدار

 بعد على تطرأ التي التغیرات من) %97.3( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.973( بلغت

) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیات

  .باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة توجد لا .8

  الطب جامعة الكوفة كلیة في الافراد

 باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان) 31( الجدول یبین

 بازدیاد زدادت فرادباتجاه الا السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة قیمة وھي) 0.87( بلغت

 معامل ان یعني وھذا)3.1E-13(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم

) 0.956( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند معنوي في كلیة الطب جامعة الكوفة الانحدار

العمل  سلوكیاتبعد  على تطرأ التي التغیرات من) %95.6( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا
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 علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ فرادباتجاه الا السلبیة

  .فرادباتجاه الا السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة لاتوجد .9

  الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة كلیة في الافراد

 باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان) 31( الجدول یبین

 بازدیاد زدادی باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة قیمة وھي) 0.78( بلغت

 معامل ان یعني وھذا)2.37E-19(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم

 التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة عند معنوي الانحدار

بعد  على تطرأ التي التغیرات من) %97.9( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.979( بلغت

 العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ باتجاه الافراد السلبیة العمل سلوكیاتبعد 

)H0 (باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث

  .الافراد

باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة لاتوجد .10

  الدراسةلدى مدراء الإداریة للكلیات عینة  الافراد

 فرادباتجاه الا السلبیة العمل سلوكیاتبعد  على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان) 31( الجدول یبین

 بازدیاد زدادفراد یباتجاه الا السلبیة العمل سلوكیاتبعد  ان على یدل ما موجبة قیمة وھي) 0.85( بلغت

 معامل ان یعني وھذا)7.48E-07(بلغت الانحدار ) لمعاملα( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم

 معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند معنوي لدى مدراء الإداریة في الكلیات عینة الدراسة الانحدار

 تطرأ التي التغیرات من) %98.4( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.984( بلغت التفسیر

 العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ فرادباتجاه الا السلبیة العمل سلوكیاتبعد  على

)H0 (باتجاه  السلبیة العمل سلوكیاتبعد و التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث

  .فرادالا
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 و الرابعةللفرضیة الرئیسیة والفرعیة الثالثة  Rو  α) قیم معاملات الانحدار وقیم 31جدول (  
  متغیر               

  تابع                    
  متغیر
  مستقل

یة السلوكیات السلب
  قیمة الفا المحسوبة  تجاه الافراد

α  

ܴଶ 

β 

لاء
رب

ة ك
مع

جا
 

لاء
رب

ة ك
ار

 إد
لیة

ك
  

  7.27E-20  0.949  0.95  التھكم الشخصي
  9.99E-22  0.962  1.10  تھكم الموظف

  8.58E-22  0.962  0.88  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  5.4E-22  0.964  0.97  تھكم العمل

  4.58E-21  0.958  0.78  التھكم الاجتماعي
 3.01E-23  0.970  0.95  التھكم التنظیمي

وم
لعل

ة ا
كلی

  

  6.8E-18  0.949  0.89  التھكم الشخصي
  6.87E-19  0.957  1.03  تھكم الموظف

  2.96E-21  0.972  0.82  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  3.35E-20  0.966  1.03  تھكم العمل

  6.46E-21  0.970  0.74  التھكم الاجتماعي
  1E-20  0.969  0.92  التھكم التنظیمي

بیة
تر

 ال
لیة

ك
  

  9.58E-16  0.960  0.85  التھكم الشخصي
  8.42E-13  0.923  0.92  تھكم الموظف

  8.76E-14  0.938  0.82  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  2.42E-17  0.972  0.87  تھكم العمل

  1.94E-16  0.966  0.73  التھكم الاجتماعي
  6.18E-16  0.962  0.96  التھكم التنظیمي

بل
 با

عة
جام

  

رة
لادا

ة ا
كلی

  

  1.01E-12  0.950  0.86  التھكم الشخصي
  2.96E-10  0.903  0.89  تھكم الموظف

  1.68E-13  0.959  0.91  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  1.3E-13  0.960  0.971  تھكم العمل

  3.33E-15  0.974  0.780  التھكم الاجتماعي
  1.34E-13  0.960  0.91  التھكم التنظیمي

ت
بنا

وم 
عل

یة 
كل

  

  9.63E-21  0.981  0.88  التھكم الشخصي
  4.54E-17  0.959  1.01  تھكم الموظف

  1.26E-21  0.984  0.92  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  4.41E-20  0.978  0.89  تھكم العمل

  9.11E-20  0.977  0.83  التھكم الاجتماعي
  2.21E-22  0.986  0.91  التھكم التنظیمي

سیة
قاد

 ال
عة

جام
  

بیة
تر

 ال
لیة

ك
  

  5.94E-26  0.958  0.94  التھكم الشخصي
  2.67E-27  0.965  0.98  تھكم الموظف

  2.36E-23  0.941  0.88  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  1E-29  0.974  0.99  تھكم العمل

  6.18E-26  0.958  0.87  التھكم الاجتماعي
  6.34E-29  0.971  0.93  التھكم التنظیمي

رة
لاا

ة ا
كلی

  
  2.86E-18  0.968  0.95  التھكم الشخصي

  6.04E-21  0.982  1.01  تھكم الموظف
  1.6E-19  0.976  0.92  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  8.5E-19  0.972  0.97  تھكم العمل

  7.44E-19  0.972  0.89  التھكم الاجتماعي
  4.71E-19  0.973  0.96  التھكم التنظیمي

وفة
الك

عة 
جام

  

ب
لط

ة ا
كلی

  

  8.91E-12  0.935  0.88  التھكم الشخصي
  1.25E-11  0.933  1.01  تھكم الموظف

  3.44E-11  0.925  0.78  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  5.01E-13  0.954  0.92  تھكم العمل

  6.6E-12  0.938  0.72  التھكم الاجتماعي
  3.1E-13  0.956  0.87  التھكم التنظیمي

رة
لادا

ة ا
كلی

  

  5.96E-17  0.964  0.75  التھكم الشخصي
  3.98E-18  0.972  0.90  تھكم الموظف

  2.89E-16  0.959  0.74  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
  6.27E-17  0.964  0.86  تھكم العمل

  7.25E-19  0.976  0.68  التھكم الاجتماعي
  2.37E-19 0.979  0.78  التھكم التنظیمي

ع 
جمی ت
لیا

ك
ء   

را
مد

ریة
ادا

  

  7.45E-07  0.984  0.85  التھكم الشخصي
  1.27E-05  0.960  0.94  تھكم الموظف

  1.96E-05  0.954  0.81  التنظیمي التغییرالتھكم نحو 
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  3.97E-05  0.942  0.93  تھكم العمل
  1.46E-06  0.980  0.74  التھكم الاجتماعي

  7.48E-07  0.984  0.85  التھكم التنظیمي
  الجدول من اعداد الباحث         **   
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التھكم ابعاد توجد علاقة تأثیر ذات دلالھ معنویة بین  لا( :الرئیسیة الاولىالفرضیة  اختبار 5- 1

   التنظیمي وسلوكیات العمل السلبیة)

(التھكم الشخصي, تھكم الموظف,  بین ابعاد التھكم التنظیمي توجد علاقة تأثیر ذات دلالھ معنویةلا.1

في كلیة الإدارة  وسلوكیات العمل السلبیة )التھكم نحو التغییر التنظیمي, تھكم العمل, التھكم الاجتماعي

  .والاقتصاد جامعة كربلاء

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم) ان قوة معامل انحدار 32یبین الجدول (

, 0.96, 0.87, 1.09, 0.94بلغت على التوالي ( على السلوكیات السلبیة الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

) وھي قیم موجبة ما یدل على ان السلوكیات السلبیة تزداد بازدیاد حالات التھكم المختلفة ولقد ظھر 0.77

التھكم زداد بشكل اكبر عند تأثرھا بتھكم الموظف وتھكم العمل والتھكم الشخصي وتان السلوكیات السلبیة 

-E( الانحدار بلغت على التوالي) لمعامل αالتھكم الاجتماعي وما یدعم ذلك ان قیمة (نحو التغییر و

223.27 ,E-234.28 ,E-242.28 ,E-263.02 ,E-233.57(, معامل الانحدار معنوي وھذا یعني ان

وان قیمة معامل التفسیر بلغت على التوالي  %)1عند مستوى ( في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة كربلاء

%, 96.5تفسر ما نسبتھ ( التھكم التنظیمي) وھذا یعني ان ابعاد 0.97 ,0.98, 0.97, 0.97, 0.96(

%) من التغیرات التي تطرأ على السلوكیات السلبیة وعلیھ یستدل الباحث %97,%98.2, %97.5,97

) حیث توجد علاقة اثر ذات دلالھ معنویة بین ابعاد التھكم H0من النتائج أعلاه رفض فرضیة العدم (

   التنظیمي وسلوكیات العمل السلبیة.

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .2

في كلیة العلوم  السلبیة العمل وسلوكیات) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  جامعة كربلاء.

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 32( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي ) 0.73, 1.01, 0.80, 1.01, 0.88( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 السلبیة السلوكیات ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما

بتھكم العمل وتھكم الموظف والتھكم الشخصي والتھكم نحو التغییر والتھكم  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد

, E-206.67 ,E-191.66() لمعامل الانحدار بلغت على التوالي αوما یدعم ذلك ان قیمة (الاجتماعي 

E-213.97 ,E-228.65 ,E-231.30(في كلیة العلوم جامعة  معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا

, 0.975, 0.971, 0.962, 0.964(التوالي على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%)1( مستوى عندكربلاء 
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%, 97.1%,96.2%, 96.4( نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا  )0.982

 أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من%) %98.2,97.5

 وسلوكیات التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض

  .السلبیة العمل

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .3

كلیة التربیة  في السلبیة العمل وسلوكیات) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  جامعة كربلاء.

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 32( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي )0.74, 0.89, 0.84, 0.94, 0.87( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 السلبیة السلوكیات ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم العمل, تھكم شخصي, تھكم نحو التغییر, تھكم اجتماعي  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد

, E-188.20 ,E-149.85 ,E-152.48() لمعامل الانحدار بلغت على التوالي αوما یدعم ذلك ان قیمة (

E-191.16 ,E-173.53(عندفي كلیة التربیة جامعة كربلاء  معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا 

  )0.971, 0.984, 0.956, 0.937, 0.975(التوالي على بلغت التفسیر معامل قیمة وان %)1( مستوى

 من%) 97.1%, 98.4%, 95.6%, 93.7%, 97.5( نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا

 العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات

)H0 (السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث.  

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .4

الإدارة  كلیة في السلبیة العمل وسلوكیات) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  جامعة بابل

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 32( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي )0.81, 1.01, 0.94, 0.93, 0.89( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 السلبیة السلوكیات ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما

تھكم شخصي, تھكم بتھكم العمل, تھكم نحو التغییر التنظیمي, تھكم موظف,  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد

-E-186.65 , E-135.48, E() لمعامل الانحدار بلغت على التوالي αوما یدعم ذلك ان قیمة ( اجتماعي

115.59 ,E-143.95 ,E-141.01 ,E-153.48 (في كلیة الإدارة  معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا

, 0.9206, 0.953(التوالي على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عندوالاقتصاد جامعة بابل 

%, 92.06%, 95.3( نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا) 0.974 , 0.971, 0.966
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 من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من%) %97.4, %97.1, 96.6

 التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج

  .السلبیة العمل وسلوكیات

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .5

كلیة العلوم  في السلبیة العمل وسلوكیات) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  بنات جامعة بابل.

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 32( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي )0.83, 0.89, 0.92, 1.012, 0.87( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 السلبیة السلوكیات ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم نحو التغییر التنظیمي, تھكم العمل, تھكم شخصي, تھكم  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد

-E-224.79 ,E-181.84 ,E() لمعامل الانحدار بلغت على التوالي αوما یدعم ذلك ان قیمة (اجتماعي 

231.84 ,E-224.78 ,E-225.58(في كلیة العلوم بنات جامعة  معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا

, 0.985, 0.989, 0.970, 0.985(التوالي على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند بابل

%, 98.5%, 98.9%, 97%, 98.5( نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا )0.985

 رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من%)98.5

 العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة

  .السلبیة

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .6

كلیة التربیة  في السلبیة العمل وسلوكیات) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  جامعة القادسیة.

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 32( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي) 0.89, 1.00, 0.89, 0.99, 0.95( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 السلبیة السلوكیات ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما

تھكم نحو التغییر  بتھكم العمل, تھكم الموظف, تھكم شخصي, تھكم اجتماعي, تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد

-E-271.52 ,E-302.59 ,E() لمعامل الانحدار بلغت على التوالي αوما یدعم ذلك ان قیمة (التنظیمي 

251.82 ,E-336.68 ,E-281.03( في كلیة التربیة جامعة  معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا

, 0.955, 0.976, 0.966(التوالي على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند القادسیة

%, 95.5%, 97.6%, 96.6( نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا)  0.971,  0.983
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 أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من%) %97.1, 98.3

 وسلوكیات التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض

  .السلبیة العمل

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .7

الإدارة  كلیة في السلبیة العمل وسلوكیات) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  والاقتصاد جامعة القادسیة.

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 32( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي)   0.89, 0.97, 0.92, 1.01, 0.95( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 السلبیة السلوكیات ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم العمل, التھكم الشخصي, التھكم نحو التغییر التنظیمي,  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد

-E-191.85 ,E() لمعامل الانحدار بلغت على التوالي αوما یدعم ذلك ان قیمة (التھكم الاجتماعي 

226.98 ,E-212.59 ,E-214.11 ,E-201.07(في كلیة الإدارة  معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا

, 0.975(التوالي على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند والاقتصاد جامعة القادسیة

%, 97.5( نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا  )0.981, 0.982, 0.983, 0.985

 یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من %)%98.1, %98.2, %98.3, 98.5

 ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث

  .السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .8

كلیة الطب  في السلبیة العمل وسلوكیات) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  جامعة الكوفة.

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان) 32( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي )0.71, 0.90, 0.76, 0.98, 0.86( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 السلبیة السلوكیات ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم العمل, تھكم شخصي, تھكم نحو التغییر التنظیمي, تھكم  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد

-E-122.40 ,E-111.35 ,E() لمعامل الانحدار بلغت على التوالي αوما یدعم ذلك ان قیمة (اجتماعي 

129.56 ,E-131.08 ,E-138.60(في كلیة الطب جامعة الكوفة معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا 

, 0.961 , 0.935, 0.932, 0.945(التوالي على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند
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%, 96.1%, 93.5%, 93.2%, 94.5( نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا) 0.951

 رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من%) 95.1

 العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة

  .السلبیة

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .9

الإدارة  كلیة في السلبیة العمل وسلوكیات) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  والاقتصاد جامعة الكوفة.

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان)32( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي) 0.69, 0.88, 0.76, 0.92, 0.77( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 السلبیة السلوكیات ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم العمل, تھكم شخصي, تھكم نحو التغییر التنظیمي, تھكم  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد

-E-174.08 ,E-188.30 ,E() لمعامل الانحدار بلغت على التوالي αوما یدعم ذلك ان قیمة ( اجتماعي

179.18 ,E-173.99 ,E-194.11( في كلیة الإدارة والاقتصاد  معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا

, 0.9708, 0.966( التوالي على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند جامعة الكوفة

 نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا) 0.978, 0.966 , 0.963

 وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من%)  %97.8,%96.6,%96.3,%97.08,96.6(

 بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل

  .السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم ابعاد

, الموظف تھكم, الشخصي التھكم( التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .10

لدى مدراء  السلبیة العمل وسلوكیات) الاجتماعي التھكم, العمل تھكم, التنظیمي التغییر نحو التھكم

  الإداریة

, التنظیمي التغییر نحو التھكم, الموظف تھكم, الشخصي التھكم انحدار معامل قوة ان)32( الجدول یبین

 موجبة قیم وھي) 0.74, 0.93, 0.81, 0.94, 0.84( التوالي على بلغت الاجتماعي التھكم, العمل تھكم

 السلبیة السلوكیات ان ظھر ولقد المختلفة التھكم حالات بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما

بتھكم الموظف, تھكم العمل, تھكم الشخصي, تھكم نحو التغییر, تھكم  تأثرھا عند اكبر بشكل تزداد

, 3.34E-07 ,5.43E-06( ) لمعامل الانحدار بلغت على التواليαوما یدعم ذلك ان قیمة (اجتماعي 

4.54E-06 ,1.05E-05 ,2.21E-07( لدى مدراء الإداریة في  معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا

 ,0.970, 0.988( التوالي على بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند الكلیات عینة الدراسة
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%, 97%, 98.8( نسبتھ ما تفسر التنظیمي التھكم ابعاد ان یعني وھذا)  0.989, 0.962, 0.971

 من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من%) %98.9, %96.2, 97.1

 التنظیمي التھكم ابعاد بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج

  .السلبیة العمل وسلوكیات

  

توجد علاقة تأثیر ذات دلالھ معنویھ بین التھكم التنظیمي لا( ىاختبار الفرضیة الرئیسیة الأول 5- 1

  وسلوكیات العمل السلبیة).

علاقة تأثیر ذات دلالھ معنویھ بین التھكم التنظیمي وسلوكیات العمل السلبیة في كلیة الإدارة  توجدلا. 1

  والاقتصاد جامعة كربلاء

) وھي قیمة 0.94التھكم التنظیمي على السلوكیات السلبیة بلغت (ان قوة معامل انحدار )32یبین الجدول (

) لمعامل αوما یدعم ذلك ان قیمة ( التھكم التنظیميموجبة ما یدل على ان السلوكیات السلبیة تزداد بازدیاد 

في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة  وھذا یعني ان معامل الانحدار معنوي)E-273.58(الانحدار بلغت 

فسر یالتھكم التنظیمي وھذا یعني ان  )0.984( %) وان قیمة معامل التفسیر بلغت1عند مستوى ( كربلاء

من التغیرات التي تطرأ على السلوكیات السلبیة وعلیھ یستدل الباحث من النتائج أعلاه  %)98.4(ما نسبتھ 

) حیث توجد علاقة اثر ذات دلالھ معنویة بین التھكم التنظیمي وسلوكیات العمل H0رفض فرضیة العدم (

  السلبیة.

 العلوم كلیة في السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .2

  كربلاء جامعة

 قیمة وھي) 0.90( بلغت السلبیة السلوكیات على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان)32( الجدول یبین

) لمعامل αیدعم ذلك ان قیمة (وما  التنظیمي التھكم بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما موجبة

 عند في كلیة العلوم جامعة كربلاء معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا)E-221.23(الانحدار بلغت 

 نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.978( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى

 رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من%) 97.8(

  .السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة

التربیة  كلیة في السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .3

  جامعة كربلاء
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 قیمة وھي) 0.86( بلغت السلبیة السلوكیات على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان)32( الجدول یبین

 لمعامل) α( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما موجبة

 عند في كلیة التربیة جامعة كربلاء معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا)E-186.65(بلغت الانحدار

 نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.976( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى

 رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من%) 97.6(

  .السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة

الإدارة  كلیة في السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .4

  والاقتصاد جامعة بابل

 قیمة وھي) 0.95( بلغت السلبیة السلوكیات على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان)32( الجدول یبین

 لمعامل) α( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما موجبة

 في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة بابل معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا)E-142.94(بلغت الانحدار

 نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.967( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%)1( مستوى عند

 رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من%) 96.7(

  .السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة

العلوم  كلیة في السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .5

  بنات جامعة بابل

 قیمة وھي) 0.90( بلغت السلبیة السلوكیات على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان)32( الجدول یبین

 لمعامل) α( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما موجبة

 عند في كلیة العلوم بنات جامعة بابل معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا)E-244.14(بلغت الانحدار

 نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.99( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى

 رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من%) 99(

  .السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة

التربیة  كلیة في السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .6

  جامعة القادسیة

 قیمة وھي) 0.95( بلغت السلبیة السلوكیات على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان) 32( الجدول یبین

 لمعامل) α( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما موجبة

 عند في كلیة التربیة جامعة القادسیة معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا)E-322.57(بلغت الانحدار
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 نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.981( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى

 رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من) 98.1%(

  .السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة

  

  

الإدارة  كلیة في السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .7

  والاقتصاد جامعة القادسیة

 قیمة وھي) 0.97( بلغت السلبیة السلوكیات على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان) 32( الجدول یبین

 لمعامل) α( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما موجبة

في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة  معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا)E-219.56(بلغت الانحدار

 یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.981( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند القادسیة

 أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من) %98.1( نسبتھ ما

 العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض

  .السلبیة

الطب  كلیة في السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .8

  جامعة الكوفة

 قیمة وھي) 0.85( بلغت السلبیة السلوكیات على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان) 32( الجدول یبین

 لمعامل) α( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما موجبة

 عند في كلیة الطب جامعة الكوفة معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا)E-145.82(بلغت الانحدار

 نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.964( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى

 رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من) 96.4%(

  .السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة

الإدارة  كلیة في السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .9

  والاقتصاد جامعة الكوفة

 قیمة وھي) 0.80( بلغت السلبیة السلوكیات على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان) 32( الجدول یبین

 لمعامل) α( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما موجبة
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-E(بلغت  الانحدار

 مستوى عندفي كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة  معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا)192.55

) %97.9( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.979( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1(

 فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من

  .السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم

  

لدى مدراء  السلبیة العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویھ دلالھ ذات تأثیر علاقة توجدلا .10

  الإداریة للكلیات عینة الدراسة

 قیمة وھي) 0.85( بلغت السلبیة السلوكیات على التنظیمي التھكم انحدار معامل قوة ان) 32( الجدول یبین

 لمعامل) α( قیمة ان ذلك یدعم وما التنظیمي التھكم بازدیاد تزداد السلبیة السلوكیات ان على یدل ما موجبة

لدى مدراء الإداریة في الكلیات عینة  معنوي الانحدار معامل ان یعني وھذا)5.24E-08(بلغت الانحدار

 یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.993( بلغت التفسیر معامل قیمة وان%) 1( مستوى عند الدراسة

 أعلاه النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة السلوكیات على تطرأ التي التغیرات من) %99.3( نسبتھ ما

 العمل وسلوكیات التنظیمي التھكم بین معنویة دلالھ ذات اثر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض

  .السلبیة

وعند مقارنة النتائج نجد ان اعلى قوة معامل انحدار للتھكم التنظیمي على السلوكیات السلبیة وجد في كلیة 

السلبیة وجد الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة واقل قوة معامل انحدار للتھكم التنظیمي على السلوكیات 

   في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة.

  

  

  

  

 الاولى والفرعیة الرئیسیة للفرضیة R و α وقیم الانحدار معاملات قیم) 32( جدول
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  متغیر                
  تابع                    

  متغیر
  مستقل

  السلوكیات السلبیة
  لمحسوبةالفا اقیمة   

α  ܴଶ β 

لاء
رب

ة ك
مع

جا
  

لاء
رب

ة ك
ار

 إد
لیة

ك
  

  E-223.27  0.965  0.94  التھكم الشخصي
  E-234.28  0.970  1.09  تھكم الموظف

  E-242.28  0.975  0.87  التھكم نحو النغییر التنظیمي
  E-263.02  0.982  0.96  تھكم العمل

  E-233.57  0.970  0.77  التھكم الاجتماعي
  E-273.58  0.984  0.94  التھكم التنظیمي

وم
لعل

ة ا
كلی

  

  E-206.67  0.964  0.88  التھكم الشخصي
  E-191.66  0.962  1.01  تھكم الموظف

  E-213.97  0.971  0.80  التھكم نحو النغییر التنظیمي
  E-228.65  0.975  1.01  تھكم العمل

  E-231.30  0.982  0.73  التھكم الاجتماعي
  E-221.23  0.978  0.90  التھكم التنظیمي

یة 
كل

بیة
تر

ال
  

  E-188.20  0.975  0.87  التھكم الشخصي
  E-149.85  0.937  0.94  تھكم الموظف

  E-152.48  0.956  0.84  التھكم نحو النغییر التنظیمي
  E-191.16  0.984  0.89  تھكم العمل

  E-173.53  0.971  0.74  التھكم الاجتماعي
  E-186.65  0.976  0.86  التھكم التنظیمي

بل
 با

عة
جام

  

رة
لادا

ة ا
كلی

  

  E-135.48  0.953  0.89  التھكم الشخصي
  E-115.59  0.9206  0.93  تھكم الموظف

  E-143.95  0.966  0.94  التھكم نحو النغییر التنظیمي
  E-141.01  0.971  1.01  تھكم العمل

  E-153.48  0.974  0.81  التھكم الاجتماعي
  E-142.94  0.967  0.95  التھكم التنظیمي

یة 
كل

ت
بنا

وم 
عل

  

  E-224.79  0.985  0.87  التھكم الشخصي
  E-181.84  0.9700  1.012  تھكم الموظف

  E-231.84  0.989  0.92  التھكم نحو النغییر التنظیمي
  E-224.78  0.985  0.89  تھكم العمل

  E-225.58  0.985  0.83  التھكم الاجتماعي
  E-244.14  0.9908  0.90  التھكم التنظیمي

عة 
جام

سیة
قاد

ال
  

بیة
تر

 ال
لیة

ك
  

  E-271.52  0.966  0.95  التھكم الشخصي
  E-302.59  0.976  0.99  تھكم الموظف

  E-251.82  0.955  0.891  التھكم نحو النغییر التنظیمي
  E-336.68  0.983  1.00  تھكم العمل

  E-281.03  0.971  0.893  التھكم الاجتماعي
  E-322.57  0.981  0.95  التھكم التنظیمي

رة
لاا

ة ا
كلی

  
  E-191.85  0.975  0.95  التھكم الشخصي

  E-226.98  0.985  1.01  تھكم الموظف
  E-212.59  0.983  0.92  التھكم نحو النغییر التنظیمي

  E-214.11  0.982  0.97  تھكم العمل
  E-201.07  0.981  0.89  التھكم الاجتماعي

  E-219.56  0.981  0.97  التھكم التنظیمي

عة 
جام

وفة
الك

  

ب
لط

ة ا
كلی

  

  E-122.40  0.945  0.86  التھكم الشخصي
  E-111.35  0.932  0.98  تھكم الموظف

  E-129.56  0.935  0.76  التھكم نحو النغییر التنظیمي
  E-131.08  0.961  0.90  تھكم العمل

  E-138.60  0.951  0.71  التھكم الاجتماعي
  E-145.82  0.964  0.85  التھكم التنظیمي

لیة
ك

 
رة

لادا
ا

  

  E-174.08  0.966  0.77  التھكم الشخصي
  E-188.30  0.9708  0.92  تھكم الموظف

  E-179.18  0.963  0.76  التھكم نحو النغییر التنظیمي
  E-173.99  0.966  0.88  تھكم العمل

  E-194.11  0.978  0.69  التھكم الاجتماعي
  E-192.55  0.979  0.80  التھكم التنظیمي

ت
لیا

ع ك
جمی

ریة  
ادا

ء 
را

مد
  

  3.34E-07  0.988  0.84  التھكم الشخصي
  5.43E-06  0.970  0.94  تھكم الموظف

  4.54E-06  0.971  0.81  التھكم نحو النغییر التنظیمي
  1.05E-05  0.962  0.93  تھكم العمل

  2.21E-07  0.989  0.74  التھكم الاجتماعي
  5.24E-08  0.993  0.85  التھكم التنظیمي

           الباحث اعداد من الجدول
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  ثانیا اختبار فرضیات التأثیر غیر المباشر

 خلال من البشریة الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر وجود الفرضیة الرئیسیة الثانیة: (عدم

 تحلیل على تعتمد سوف الدراسة فإن الثانیة الرئیسة الفرضیة اختبار لغرضالسلبیة)  العمل سلوكیات

  الدراسة. لعینات) R2) (التفسیر( التحدید ومعامل )αالفا ( وقیمة الانحدار

 )السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر لاتوجد علاقة( .1

  في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة كربلاء

التأثیر غیر المباشر لمتغیر التھكم التنظیمي على مرونة الموارد ) ان قیمة معامل 33یبین الجدول (

%) حیث بلغت قیمة الفا 5) وھي قیمة سالبة و معنویة عند مستوى معنویة (-0.004البشریة بلغت (

)(3.7E-21  وھو ما یشیر الى ان تأثیر التھكم التنظیمي في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة كربلاء بأنھ

 نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.95( بلغت التفسیر معامل قیمة انتأثیر معنوي و

 یستدل وعلیھ السلبیة على مرونة الموارد البشریة مروراً بالسلوكیات تطرأ التي التغیرات من%) 95(

مرونة تأثیر للتھكم التنظیمي على  علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث

  الموارد البشریة من خلال سلوكیات العمل السلبیة.

) السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة لاتوجد( .2

  كلیة العلوم جامعة كربلاء في

 الموارد مرونة على التنظیمي التھكم لمتغیر المباشر غیر التأثیر معامل قیمة ان) 33( الجدول یبین

حیث بلغت قیمة %) 5( معنویة مستوى عند معنویة و سالبة قیمة وھي) 0.65-( بلغت البشریة

)α)((1.12E-23  ما یشیر الى ان تأثیر التھكم التنظیمي في كلیة العلوم جامعة كربلاء بأنھ تأثیر  وھو

%) 98.2( نسبتھ ما یفسر ظیميالتن التھكم ان یعني وھذا) 0.982( بلغت التفسیر معامل قیمة معنوي وان

 من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة بالسلوكیات مروراً  البشریة الموارد مرونة على تطرأ التي التغیرات من

 الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج

  .السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة

) السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة لاتوجد( .3

  كلیة التربیة جامعة كربلاء في

 الموارد مرونة على التنظیمي التھكم لمتغیر المباشر غیر التأثیر معامل قیمة ان) 33( الجدول یبین

) αحیث بلغت قیمة (%) 5( معنویة مستوى عند معنویة و سالبة قیمة وھي) 1.05-( بلغت البشریة

)5.53E-15 وھو ما یشیر الى ان تأثیر التھكم التنظیمي في كلیة التربیة جامعة كربلاء بانھ تأثیر معنوي (
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 من%) 95.3( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.953( بلغت التفسیر معامل قیمة وان

 من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة بالسلوكیات مروراً  البشریة الموارد مرونة  على تطرأ التي التغیرات

 الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج

   .السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة

) السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة لاتوجد( .4

  كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة بابل في

 الموارد مرونة على التنظیمي التھكم لمتغیر المباشر غیر التأثیر معامل قیمة ان) 33( الجدول یبین

 )(αحیث بلغت قیمة ( %)5( مستوى معنویة عند معنویة و سالبة قیمة وھي) 0.16-( بلغت البشریة

(7.81E-14  وھو ما یشیر الى تأثیر التھكم التنظیمي في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة بابل بأنھ تاثیر

) %96.3( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.963( بلغت التفسیر معامل قیمة معنوي وان

 من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة بالسلوكیات مروراً  ةالبشری الموارد مرونة  على تطرأ التي التغیرات من

 الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج

  .السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة

) السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة لاتوجد( .5

  كلیة العلوم بنات جامعة بابل في

 الموارد مرونة على التنظیمي التھكم لمتغیر المباشر غیر التأثیر معامل قیمة ان) 33( الجدول یبین

 )(αحیث بلغت قیمة ( %)5( معنویة مستوى عند معنویة و موجبة قیمة وھي) 2.76( بلغت البشریة

9.29E-26تأثیر التھكم التنظیمي في كلیة العلوم بنات جامعة بابل بأنھ تأثیر معنوي  ) وھو ما یشیر الى

 من) %99.3( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.993( بلغت التفسیر معامل قیمة وان

 من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة بالسلوكیات مروراً  البشریة الموارد مرونة  على تطرأ التي التغیرات

 الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة لا توجد حیث) H0( العدم فرضیة قبول أعلاه النتائج

  .السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة

) السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة لاتوجد( .6

  القادسیةكلیة التربیة جامعة  في

 الموارد مرونة على التنظیمي التھكم لمتغیر المباشر غیر التأثیر معامل قیمة ان) 33( الجدول یبین

 )(αحیث بلغت قیمة( %)5( معنویة مستوى عند معنویة و سالبة قیمة وھي) 0.43- ( بلغت البشریة

1.35E-25 القادسیة بأنھ تأثیر معنوي ) وھو ما یشیر الى تأثیر التھكم التنظیمي في كلیة التربیة جامعة
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 من) %98( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.98( بلغت التفسیر معامل قیمة وان

 من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة بالسلوكیات مروراً  البشریة الموارد مرونة  على تطرأ التي التغیرات

 الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج

  .السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة

) السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة لاتوجد( .7

  كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة في

 الموارد مرونة على التنظیمي التھكم لمتغیر المباشر غیر التأثیر معامل قیمة ان) 33( الجدول یبین

 )(αحیث بلغت قیمة( %)5( معنویة مستوى عند معنویة و موجبة قیمة وھي) 1.51( بلغت البشریة

6.54E-21 (الى تأثیر التھكم التنظیمي في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة بأنھ تأثیر  مایشیر وھو

) %98.2( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.982( بلغت التفسیر معامل قیمة معنوي وان

 من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة بالسلوكیات مروراً  البشریة الموارد مرونة  على تطرأ التي التغیرات من

 الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة لا توجد حیث) H0( العدم فرضیة قبول أعلاه النتائج

   .السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة

) السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة لاتوجد( .8

  كلیة الطب جامعة الكوفة في

 الموارد مرونة على التنظیمي التھكم لمتغیر المباشر غیر التأثیر معامل قیمة ان) 33( الجدول یبین

 )(αحیث بلغت قیمة ( %)5( معنویة مستویات عند معنویة موجبة و قیمة وھي) 0.17( بلغت البشریة

3.15E-14 (وان وھو ما یشیر الى تأثیر التھكم التنظیمي في كلیة الطب جامعة الكوفة بأنھ تأثیر معنوي 

 التغیرات من) %96( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.96( بلغت التفسیر معامل قیمة

أعلاه  النتائج من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة بالسلوكیات مروراً  البشریة الموارد مرونة  على تطرأ التي

 من البشریة الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة لا توجد حیث) H0( العدم فرضیة قبول

  .السلبیة العمل سلوكیات خلال

) السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة لاتوجد( .9

  كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة في

 الموارد مرونة على التنظیمي التھكم لمتغیر المباشر غیر التأثیر معامل قیمة ان) 33( الجدول یبین

 )(αحیث بلغت قیمة( %)5( معنویة مستوى عند ومعنویة موجبة قیمة وھي) 0.07( بلغت البشریة

1.43E-15 وھو ما یشیر الى تأثیر التھكم التنظیمي في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة بأنھ تأثیر (
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) %95.2( نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.952( بلغت التفسیر معامل قیمة معنوي وان

 من الباحث یستدل وعلیھ السلبیة بالسلوكیات مروراً  البشریة الموارد مرونة  على تطرأ التي التغیرات من

 الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة لا توجد حیث) H0( العدم فرضیة أعلاه قبول النتائج

  .السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة

 العمل سلوكیات خلال من البشریة الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة لاتوجد( .10

  لدى مدراء الإداریة في الكلیات عینة الدراسة) السلبیة

 الموارد مرونة على التنظیمي التھكم لمتغیر المباشر غیر التأثیر معامل قیمة ان) 33( الجدول یبین

 )(αحیث بلغت قیمة (%) 5( معنویة مستوى عند معنویة و سالبة قیمة وھي) 0.12-( بلغت البشریة

3.62E-06 وھو ما یشیر الى تأثیر التھكم التنظیمي لدى مدراء الإداریة في الكلیات عینة الدراسة بانھ (

 نسبتھ ما یفسر التنظیمي التھكم ان یعني وھذا) 0.973( بلغت التفسیر معامل قیمة تأثیر معنوي وان

 یستدل وعلیھ السلبیة بالسلوكیات مروراً  البشریة الموارد مرونة  على تطرأ التي التغیرات من) 97.3%(

 مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر علاقة توجد حیث) H0( العدم فرضیة رفض أعلاه النتائج من الباحث

  .السلبیة العمل سلوكیات خلال من البشریة الموارد

 علاقة الأولى من حیث وجودوعند مقارنة النتائج نجد كلیة التربیة في جامعة كربلاء قد حلت بالمرتبة 

السلبیة وبلغت قیمة معامل  العمل سلوكیات خلال من البشریة الموارد مرونة على التنظیمي للتھكم تأثیر

 ) وحلت كلیة الإدارة والاقتصاد في جامعة كربلاء في المرتبة الأخیرة وبلغت1.05-التأثیر غیر المباشر (

) اما كلیة العلوم بنات جامعة بابل و كلیة الإدارة والاقتصاد 0.004 -المباشر ( غیر التأثیر معامل قیمة

جامعة القادسیة وكلیة الطب جامعة الكوفة وكلیة الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة حیث لم توجد ھناك 

  علاقة تأثیر للتھكم التنظیمي على مرونة الموارد البشریة من خلال السلوكیات السلبیة.
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  ثانیةللفرضیة الرئیسیة ال R2و  bو الفاوقیم  غیر المباشر معاملات الانحدار) قیم 33جدول (

   
    المسارات الانحداریة

b 
 αالفا قیمة 

 ଶܴ  المحسوبة

لاء
رب

ة ك
مع

جا
  

لاء
رب

ة ك
ار

 إد
لیة

ك
  

OC------  CWB-------HRF   - 0.004  3.7E-21 
  0.958  

وم
لعل

ة ا
كلی

  

OC------  CWB-------HRF  -0.65    1.12E-23 
  0.982  

بیة
تر

 ال
لیة

ك
  

OC------  CWB-------HRF  -1.05   5.53E-15 
  0.953  

بل
 با

عة
جام

  

رة
لادا

ة ا
كلی

  

OC------  CWB-------HRF  -0.16  7.81E-14 
  0.963  

ت
بنا

وم 
عل

یة 
كل

  

OC------  CWB-------HRF  2.76  9.29E-26 
  0.993  

سیة
قاد

 ال
عة

جام
  

بیة
تر

 ال
لیة

ك
  

OC------  CWB-------HRF  -0.43  
   

1.35E-25 
  

0.98  
رة

لاا
ة ا

كلی
  

OC------  CWB-------HRF  1.51  6.54E-21 
  0.982  

وفة
الك

عة 
جام

  

ب
لط

ة ا
كلی

  

OC------  CWB-------HRF  0.17  3.15E-14 
  0.966  

رة
لادا

ة ا
كلی

  

OC------  CWB-------HRF  0.07  1.43E-15 
  0.952  

ت
لیا

ع ك
جمی

ریة  
ادا

ء 
را

مد
  

OC------  CWB-------HRF  -0.12  3.62E-06 
   0.973  

  مرونة الموارد البشریة)HRF سلوكیات سلبیة , CWBتھكم تنظیمي , OCالجدول من اعداد الباحث (
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  خامسالفصل ال

  الاستنتاجات والتوصیات 

  تمھید

لیھا. إتضمن ھذا الفصل مبحثین, فقد خصص الأول لعرض اھم الاستنتاجات التي تم التوصل 

  .ھم التوصیات التي تم التوصل الیھاأوقد خصص المبحث الثاني لعرض 

  

  المبحث الأول

  الاستنتاجات

  توطئة

الیھا الباحث وھي توضیح تاجات التي توصل خصص ھذا المبحث في تقدیم مجموعة من الاستن

طبیعة العلاقة بین انموذج  تي كشفت عناللبعض النتائج التي تم التوصل الیھا من خلال الدراسة 

صل الى اھم النقاط في الدراسة التو بغیةالدراسة الفرضي والتوضیح لمتغیرات الدراسة الحالیة 

  التي تساھم في فتح مجالات جدیدة من المعرفة لمتغیرات الدراسة.

  ستنتاجات الا.1

 ھناك علاقة تأثیر مباشر بین التھكم التنظیمي وابعاده على سلوكیات العمل السلبیة .1

یدل  وھذا ماجدا لجمیع العینات  في جمیع عینات الدراسة وكانت النسب مرتفعة وابعادھا

وان الكلیات  السلبیةالعمل سلوكیات ظیمي یؤثر بشكل مباشر في زیادة على ان التھكم التن

من التھكم ھو دلیل على عدم ثقة الموظفین برؤسائھم في  مرتفعةالتي یوجد فیھا نسب 

وانتھاك العقد  التنظیمیة،وغیاب العدالة  بالإحباط،العمل وانعدام التعاون والشعور 

   من قبل العاملین في تلك المنظمات ور بالیأسوالشع النفسي،

ریة من البش الموارد ممارسات وجد ان التأثیر غیر المباشر للتھكم التنظیمي على مرونة .2

السلبیة قد اختلف بشكل كبیر بین عینات الدراسة فقد كانت كلیة  العمل سلوكیات عبر

التربیة جامعة كربلاء الأكثر تأثراً في انخفاض مرونة الموارد البشریة نتیجة للتأثیر 

الغیر مباشر للتھكم التنظیمي وھي بذلك تعاني من انعدام المرونة في الموارد البشریة 

بالمرتبة  وجاءت ,یة العلوم في جامعة كربلاءكل وجاءت بالمرتبة الثانیة بشكل كبیر
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كلیة الإدارة والاقتصاد  الثالثة كلیة التربیة جامعة القادسیة, وجاءت في المرتبة الرابعة 

, وجاء في المرتبة الخامسة مدراء الإداریة للكلیات عینة الدراسة, في جامعة بابل

ان  ما یؤكدوھذا  .ً ة كربلاءوجاءت في المرتبة الأخیرة كلیة الإدارة والاقتصاد جامع

 الموارد البشریة بشكل غیر مباشرممارسات التھكم التنظیمي یؤدي الى انخفاض مرونة 

 بالأخرینحیث ان التھكم التنظیمي المتمثل بانعدام الثقة  عبر سلوكیات العمل السلبیة

وعدم الثقة  , وانتھاك العقد النفسي,وعدم التعاون مع افراد المجموعة والشعور بالإحباط 

السلبیة والتي ستنعكس في عمل سلوكیات دورھا الى والتي تقود بفي منظمات الدولة 

الموارد البشریة نتیجة لعدم الثقة والتعاون بین الافراد في ممارسات انخفاض مرونة 

وھذا ما یدل بان ھناك علاقة عكسیة بین ارتفاع  .عور بالیأس تجاه المنظمةشالعمل وال

سلوكیات العمل السلبیة بسبب التھكم التنظیمي وتأثیرھم في انخفاض مرونة ممارسات 

 الموارد البشریة

 من البشریة الموارد ممارسات مرونة على التنظیمي للتھكم المباشر غیر التأثیر ان وجد .3

من الكلیات عین الدراسة و ھي: كلیة العلوم معدوم في عدد  السلبیة العمل سلوكیات عبر

بنات جامعة بابل, كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة, كلیة الطب جامعة الكوفة, كلیة 

الإدارة والاقتصاد جامعة الكوفة. وھذا ما یدل على ان التھكم التنظیمي لا یؤدي الى 

السلبیة. أي ان الشعور انخفاض مرونة ممارسات الموارد البشریة عبر السلوكیات 

بالإحباط وعدم الثقة, وضعف الاعتقاد لم تؤدي الى انخفاض مرونة الممارسات للموارد 

البشریة وھذا یدل على ان المنتسبین لدیھم الرغبة في مواصلة العمل وعدم الانسحاب 

 رغم ارتفاع التھكم التنظیمي لدیھم وارتفاع السلوكیات السلبیة.

 سلوكیاتفعا من حیث تأثیره المباشر على تھكم الموظف كان مرتلالتأثیر المباشر ان  .4

السلبیة لعینات الدراسة جمیعھا وھذا ما یدل على شعورھم بالإحباط من مكان  العمل

وعدم الثقة في دوافع الإدارة وانعدام العلاقات الجیدة بین الموظف ورب العمل  العمل

ب العمل وعدم التساوي في مستوى نتیجة لشعورھم بانتھاك العقد النفسي من قبل ر

التعویضات التي یحصل علیھا الافراد مقارنة بالمسئولین الأعلى، وكذلك تعرضھم الى 

 الظلم والارھاق في العمل وعدم حصولھم على فرص متساویة مع الاخرین بالترقیة.

جامعة  السلبیة كان الأقل فيالعمل سلوكیات لمباشر للتھكم نحو التغییر على ان التأثیر ا .5

وكانت اعلى نسبة في كلیة  الكوفة من العینات الأخرى التي كانت نسبھا مرتفعة جدا

الإدارة والاقتصاد جامعة بابل وھذا ما یشیر الى رفض العاملین في ھذه المنظمة الى 

وفقدان الثقة في قادة التغییر وشعورھم بان التغییر ھو مبھم  التغییر وعدم دعمھم لھ
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ھناك تھكم نحو  فأصبحتغییرات السابقة التي حدثت قد باءت بالفشل وغیر واضح وان ال

أھدافھ وھذا بسبب عدم اختیار برامج التغییر الصحیحة التغییر بسبب عدم وضوح 

 وكذلك اتخاذ قرارت التغییر من قبل اشخاص غیر مؤھلین بشكل جید

ت السلبیة في كلیة على المستویات للتأثیر المباشر لتھكم العمل على السلوكیاأوقد بلغت  .6

وان ارتفاع  العلوم كربلاء وكلیة الإدارة والاقتصاد بابل وكلیة التربیة جامعة القادسة

تھكم العمل یشیر الى ان الموظفین یتعرضون لضغوط متضاربة في العمل وفقدان الثقة 

والحماسیة والمثل العلیا والمفخرة للمنصب وان ارتفاع تھكم العمل یؤدي الى ارتفاع 

فراط العاطفي مما یؤدي الى نشؤ اشخاص محترقین نفسیا نتیجة للمواجھات المرھقة الا

وكذلك للضغوطات في بیئة العمل خصوصا اذا تضمن  اثناء العمل في تدریس الطلبة

 وایضا اذا كانت بیئة العمل تتسم بنوع من العدائیة.العمل لساعات طویلة وبشكل مستمر

للتھكم الشخصي على السلوكیات السلبیة في كلیة الإدارة والاقتصاد  تأثیروقد بلغ اعلى  .7

وھذا النوع من التھكم ھو فطري وذو سمة مستقرة كربلاء وكلیة التربیة جامعة القادسیة 

وان ارتفاعھ یشیر الى عدم الترابط مع الاخرین وفقدان الثقة بین العاملین وارتفاع معدل 

بھذه المنظمات بالعدائیة تجاه الاخرین  میز العاملونویت بالأخرینالانانیة والتلاعب 

وعدم التأقلم بسرعة مع العاملین الاخرین وخصوصا الجدد وكذلك ارتفاع معدل الافراد 

العصبیین وارتفاع معدلات النفاق والخداع في الكلیات التي یرتفع بھا مؤشر التھكم 

 الشخصي

ى لتأثیر جامعة القادسیة اعلى مستو ادوكلیة الإدارة والاقتص كلیة التربیة وقد تصدرت .8

واقل نسبة كانت في كلیة الإدارة  السلبیةالعمل سلوكیات التھكم الاجتماعي على 

الحكومة  الى خرقوان ارتفاع النسبة یشیر  .الطب في جامعة الكوفة والاقتصاد وكلیة

ظرة السلبیة والنظرة الن للعقد الاجتماعي والذي ینعكس في عدم ثقة الافراد في الحكومة

 وعدم الثقة في منظمات الدولة الخدمیة في تلك المحافظات بشكل كبیر للطبیعة البشریة

 وبذلك انعكس التھكم الاجتماعي في مكان العمل وأثر على أداء عمل المنظمة

 ان اعلى متوسط للتھكم التنظیمي كان في كلیة الإدارة والاقتصاد جامعة القادسیة وھذا ما .9

ارتفاع معدل فقدان الثقة والاضطراب والیأس في تلك الكلیة مما انعكس ذلك یشیر الى 

وحصلت كلیة العلوم جامعة  في حصولھا على اعلى متوسط من السلوكیات السلبیة.

كربلاء على اقل مستوى من التھكم التنظیمي وأثر ذلك في انخفاض السلوكیات السلبیة 

ة وانخفاضھا یرتبط مع ارتفاع وانخفاض وھذا ما یثبت ان ارتفاع السلوكیات السلبی

  .التھكم التنظیمي بشكل طردي
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  المبحث الثاني

  التوصیات 

 توصي الفصل هذا من الأول المبحث في التي توصل الیها الباحث الاستنتاجات ضوء في

  :یأتي بما الدراسة

القیادیة اعتماد الضوابط القانونیة في عملیة تسمیة المسؤولین الذین سیشغلون المناصب  .1

 العلیا في الكلیات من اجل تقلیل حالة التهكم لدى المرؤوسین.

اعتماد مبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب وذلك لخلق حالة من التحفیز لدى  .2

 العاملین للسلوك الذي یؤهلهم لبلوغ المناصب العلیا.

یمكن تأهیل  اعتماد برامج تأهیل معینة یشرف علیها مختصون في علم النفس والاجتماع .3

 من یعتقد تضررهم من برامج التغییر واقناعهم ان ذلك من مصلحة الكل.

توصیة المسؤولین بأن یتم منح كتب الشكر والتقدیر لمن یقوم بمهام استثنائیة فعلا  .4

  وخارج اختصاص عمله وان لا یتم منحها بناء على ضغوط شخصیة او مجاملات.

 اجراء خلال من الافراد لتوقعات استجابة أكثر لتكون الكلیات عمل في النظر إعادة .5

 أداء في الإداري الروتین من والتقلیل سهولة أكثر لتكون عملها طرق في التعدیلات

  .وحسن التعامل مع المنتسبین وبذلك یقل الإحباط والیأس بسبب الروتین اعمالها

. وان السلبي الاعلام ومواجهة تحریفها دون الحقیقة نشر في الاعلام وسائل على التأكید .6

تكون هناك تغطیة إعلامیة للجامعات العراقیة وتعریف المجتمع بتاریخها وانجازاتها 

  العلمیة

وعدم  عدم انتهاك العقد النفسي خلال من العاملین تجاه عهودها بتنفیذ الكلیات التزام .7

  .الاضرار بمصالح الافراد العاملین
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 لىإ للوصول الحوار واجراء تطبیقها قبل ییرالتغ برامج حول العاملین بمقترحات الاخذ .8

  .العاملین على مبهمة وغیر واضحة التغییر برامج اهداف تكون انو  الحلول أفضل

 هذه تنفیذ في المهارة یمتلك ومن الخبرة ذوي الافراد من البرامج هذه تطبیق یتم وان

  .البرامج هذه تنفیذ اثناء تواجههم التي العقبات امام الحلول إیجاد وإمكانیة البرامج

لتهكم الحد من المشاكل التي تحدث بین الافراد في مكان العمل لأنها تؤدي الى ا .9

بعض الافراد مما یؤدي الى سلوكیات سلبیة عدائیة تجاه  الشخصي وزیادة العدائیة عند

فقد یكون هناك بعض الافراد الذین یتمتعون بنوع من  .العاملین في المنظمة الافراد

 تجاه أحدهم الاخر فیجب وضعهم في أماكن عمل مختلفة. العدائیة

الموارد البشریة لما لها من الدور في زیادة كفاءة ممارسة التركیز على تطبیق مرونة  .10

  .بمرونة ساعات العملالمنظمة وخصوصا فیما یتعلق 

التركیز على برامج التطویر للمنتسبین بما یتناسب مع التغیرات في بیئة العمل وذلك  .11

 یادة الخبرة والمهارة لدیهم مما یؤدي الى زیادة مرونة ممارسة الموارد البشریةلز 

اعتماد المرونة التعاقدیة من اجل ادخال الكفاءات في مجال العمل لزیادة مرونة الموارد  .12

من خلال التعاقد مع الافراد ذوي الكفاءة العلمیة العالیة للعمل في الكلیات من  .البشریة

 اجل زیادة مرونة ممارسة الموارد البشریة

وتفعیل دورها بشكل أساسي من خلال الاخذ  بالأكادیمیینان تكون هناك نقابات خاصة  .13

 الأجور.بمقترحاتهم في اجراء التغییر او اخذ آرائهم في زیادة 

لى الجهات العلیا والسعي لتطبیق النماذج الحدیثة لمرونة الموارد البشریة إصیات رفع تو  .14

 واجراء بعض التعدیلات على القوانین من اجل مواكبة التغیرات في هذا المجال.



على الحكومة التزام في واجباتها تجاه المجتمع وعدم انتهاك العقد الاجتماعي من اجل 

علاقات الافراد في المنظمة 

او المشاكل التي تظهر بین 
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على الحكومة التزام في واجباتها تجاه المجتمع وعدم انتهاك العقد الاجتماعي من اجل 

تعیین باحث اجتماعي في كل كلیة من اجل متابعة 

والمساهمة في حل المشاكل التي تظهر نتیجة ضغط العمل

العمل على تقویة وتنشیط فرق العمل للتقلیل من حالات الاغتراب التي یمر بها عدد من 

وذلك من خلال تقلیل ضغوط العمل على  بب ظروف العمل.

  المنتسبین الذین یعانون من هذه الضغوط

..................المبحث الأول والثاني ............

على الحكومة التزام في واجباتها تجاه المجتمع وعدم انتهاك العقد الاجتماعي من اجل 

 .تقلیل التهكم الاجتماعي

تعیین باحث اجتماعي في كل كلیة من اجل متابعة 

والمساهمة في حل المشاكل التي تظهر نتیجة ضغط العمل

العمل على تقویة وتنشیط فرق العمل للتقلیل من حالات الاغتراب التي یمر بها عدد من 

بب ظروف العمل.العاملین في المنظمة بس

المنتسبین الذین یعانون من هذه الضغوط
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على الحكومة التزام في واجباتها تجاه المجتمع وعدم انتهاك العقد الاجتماعي من اجل 

تقلیل التهكم الاجتماعي

تعیین باحث اجتماعي في كل كلیة من اجل متابعة 

والمساهمة في حل المشاكل التي تظهر نتیجة ضغط العمل

العمل على تقویة وتنشیط فرق العمل للتقلیل من حالات الاغتراب التي یمر بها عدد من 

العاملین في المنظمة بس

المنتسبین الذین یعانون من هذه الضغوط

المبحث الأول والثاني ............

على الحكومة التزام في واجباتها تجاه المجتمع وعدم انتهاك العقد الاجتماعي من اجل  .15

تقلیل التهكم الاجتماعي

تعیین باحث اجتماعي في كل كلیة من اجل متابعة  .16

والمساهمة في حل المشاكل التي تظهر نتیجة ضغط العمل

 الافراد.

العمل على تقویة وتنشیط فرق العمل للتقلیل من حالات الاغتراب التي یمر بها عدد من  .17

العاملین في المنظمة بس

المنتسبین الذین یعانون من هذه الضغوط

المبحث الأول والثاني ............
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  كربلاءجامعة 
  كلية الإدارة والاقتصاد

  قسم إدارة الأعمال
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  طالب الدكتوراه  أعدها
  علي عبد الحسن الفتلاوي

  لغرض إجراء مشروع دراسة دكتوراه فلسفة في إدارة الأعمال الموسومة 
سها ن التهكم التنظيمي وانعكاسلوكيات العمل السلبية الناشئة ع

     الموارد البشرية ممارسات على مرونة
 " في عينة من جامعات الفرات الاوسط تحليلية استطلاعية دراسة"
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  كربلاءجامعة 

  كلية الإدارة والاقتصاد
  قسم إدارة الأعمال/ الدراسات العليا

  استبانه
...  

  تحیة  واحترام:
  سلبیةسلبیةالال  العملالعمل  سلوكیاتسلوكیاتوحتنا الموسومة (وحتنا الموسومة (نضع بین أیدیكم الاستبانة التي أعدت لقیاس متغیرات أطر نضع بین أیدیكم الاستبانة التي أعدت لقیاس متغیرات أطر    

)، وهي جزء من متطلبات )، وهي جزء من متطلبات البشریةالبشریة  المواردالموارد  مرونةمرونة  ممارساتممارسات  علىعلى  وانعكاسهاوانعكاسها  التنظیميالتنظیمي  التهكمالتهكم  ننعع  الناشئةالناشئة
شهادة دكتوراه فلسفة في إدارة الأعمال، وبما أنكم المعنیون بالأمر ولكونكم الأقدر من غیركم نرجو منكم شهادة دكتوراه فلسفة في إدارة الأعمال، وبما أنكم المعنیون بالأمر ولكونكم الأقدر من غیركم نرجو منكم 

    وموضوعیة.  وموضوعیة.  الإجابة على فقراتها بكل دقة الإجابة على فقراتها بكل دقة 
  وأرجو التفضل بقراءة الملاحظات الآتیة:وأرجو التفضل بقراءة الملاحظات الآتیة:

  إن إجاباتكم سوف لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فلا داعي لذكر الاسم رجاءً.إن إجاباتكم سوف لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فلا داعي لذكر الاسم رجاءً.  --11
  رأیك الموضوعي الدقیق هو المطلوب، إذ لیس هناك إجابات صحیحة أو خاطئة.رأیك الموضوعي الدقیق هو المطلوب، إذ لیس هناك إجابات صحیحة أو خاطئة.  --22
)، )، بشدةبشدة، لا اتفق، اتفق إلى حد ما، اتفق، اتفق ، لا اتفق، اتفق إلى حد ما، اتفق، اتفق ةةبشدبشداتفق اتفق ) بدائل تتراوح بین (لا ) بدائل تتراوح بین (لا 55ستجد أمام كل فقرة (ستجد أمام كل فقرة (  --33

  ) تحت واحدة منها والتي تعبر عن وجهة نظرك.) تحت واحدة منها والتي تعبر عن وجهة نظرك.نرجو منك وضع علامة (نرجو منك وضع علامة (
الباحث على استعداد تام للإجابة على الاستفسارات حول عبارات الاستبانة. مع العلم أن المتغیرات الباحث على استعداد تام للإجابة على الاستفسارات حول عبارات الاستبانة. مع العلم أن المتغیرات   --44

  ولها.ولها.الرئیسة معرّفة في استمارة الاستبانة وضمن كل حقل من حقالرئیسة معرّفة في استمارة الاستبانة وضمن كل حقل من حق
  مع خالص شكرنا وتقدیرنا لتعاونكم معنا متمنین لكم دوام التوفیقمع خالص شكرنا وتقدیرنا لتعاونكم معنا متمنین لكم دوام التوفیق

    
  
  
  

  الأستاذ الدكتورالأستاذ الدكتور                                                                              الأستاذ الدكتورالأستاذ الدكتور                            
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  الباحثالباحث

د الحسن الفتلاويد الحسن الفتلاويعلي عبعلي عب  



 
 

  لمعلومات الشخصیة:لمعلومات الشخصیة:اا

      أنثى     ذكر       الجنس:) 1
  
    49-40    39-31    سنة فأقل      30 :العمر) 2
  

    فأكثر 60    50-59
 
      بكالوریوس         دبلوم       :المؤهل العلميالمؤهل العلمي) 3
  

    دكتوراه    ماجستیر    وم عاليدبل
  
    دولة أجنبیة         دولة عربیة         العراق:       :الدولة المانحة للشهادة) 4
  
    19-15    14-10    9-6    سنوات فأقلسنوات فأقل  55        الخدمة الوظیفیة:الخدمة الوظیفیة:) 5
  

                فأكثر 20
  
    موظف       رئیس قسم      عمیدعمیدمعاون     عمیدعمید    ::المنصب الوظیفيالمنصب الوظیفي) 6
  
    إنساني        علمي            التخصص:) 7
  



 
 

  .:التهكم التنظيميأولاً: 
وهو موقف سلبي من احد الموظفین في المنظمة والاعتقاد ان المنظمة تفتقر للنزاهة وتؤثر سلباً على اتجاه 

  المنظمة وهو خیبة الامل وفقدان الثقة لدى الفرد.
  
 السلبیة النظرة یعكس والذي مستقرة سمة وذو فطري یكون الذي الوحید التهكم هو :هكم الشخصي: الت1

 ثقة أزمة هناكاذ ان  الاخرین مع الترابط وضعف التهكمي بالازدراء یتمیز فهو البشري السلوك من عموماً 
  . الاخرین تجاه الجذور عمیقة

  الفقرات  ت
  الاستجابة

لا أتفق  لا أتفق محاید اتفق أتفق بشدة
 بشدة 

 فعلتــه شــيء عــن الحقیقــي ببالســب ابــداً  احــداً  م أخبــرلــ  1
            بذلك القیام مفیداً  كان إذا الا

أقول للناس ما یحبون سماعه كأفضل طریقـة للتعامـل   2
            معهم

            أجد من یهتم لما یحدث لي لا  3
            احتراماً  أكثرلا اضع ثقتي بأي انسان لكي أكون   4
            كغیري لا اضع نفسي مشروعاً لمساعدة الاخرین  5
 غیـر وسـائل یسـتخدمون سـوف الناس معظماعتقد ان   6

ـــة ـــق مـــا نوعـــاً  عادل ـــربح لتحقی ـــدلاً  میـــزة او ال  ان مـــن ب
  یخسروا

          

أتســــاءل كثیــــراً عــــن الســــبب الــــذي یجعــــل شخصــــاً مــــا   7
            لطیفاً معي

  
  
  
  
  
  
  



 
 

 شخص من سلبیة ومشاعر الثقة وانعدام الامل وخیبة الاحباط مشاعر من مجموعة هو: تهكم الموظف :2
  .فیها یعمل التي المنظمة تجاه اجتماعیة تقالید او, ایدیولوجیة او جماعة او

  الفقرات  ت
  الاستجابة

لا أتفق  لا أتفق محاید اتفق أتفق بشدة
 بشدة 

الاحــــــظ كثیــــــراً ان المجموعــــــة التــــــي اعمــــــل معهــــــا لا   1
تتحدث معي في مشكلة وقعت بها ولا یبدون تعاطفهم 

  معي
          

علـــى أي خطـــا  الغیـــر مو ویلـــ یأنـــبل الاعلـــى المســـئو   2
            یحصل

            ان المنظمة التي اعمل بها لا تلبي رغباتي  3
            في المنظمة التي اعمل بها اتعرض للظلم   4
 علــى ســلبي حــوار هــو مــع المســئول الاعلــى التحــاور  5

            الوقت مر

یعمــــل كــــل شــــخص فــــي المنظمــــة التــــي انتمــــي الیهــــا   6
            ن الاخرینبشكل منفصل ع

            ظروف العمل مرهقه وغیر ملائمة  7
  
 الى جنبا التغییر جدوى عدم من تألفی ووه موقف عن تعبیر بمثابة هو :التهكم نحو التغییر التنظیمي: 3

 عن خارجة لعوامل نتیجة العمل في حلها یمكن لا المشاكل بأن والاعتقاد للتغییر السلبیات مجموعة مع جنب
  .دالفر  سیطرة

  الفقرات  ت
  الاستجابة

لا أتفق  لا أتفق محاید اتفق أتفق بشدة
 بشدة 

لـــم تكـــن البرامجیـــات الموضـــوعة لحـــل المشـــاكل ذات   1
            مرونة كافیة لحل جمیع الاشكالات

ـــم تكـــن   2 بل ذات المســـتق لتحســـینالموضـــوعة  الخطـــطل
            قیمة

ة لم یجتهد المسئولون عن حل المشاكل بما فیـه الكفایـ  3
            لوضع الحلول المناسبة



 
 

4  
ي  رات ف ع التغیی ن وض ئولون ع ون المس الموظف

ة  ونتیم لاالمنظم ائفھمال لك ة لأداء وظ ارات لازم  مھ
  بعد التغییر

          

لا توجـــد مـــوارد كافیـــة لتغطیـــة نفقـــات تحدیـــد المشـــاكل   5
            في المنظمة

ة   6 ذین یحددون مشاكل المنظم وظفین ال م یٌساءل الم ل
            تفشل الإجراءات التي وضعوھا للتغییر عندما 

لا یوجـــــــد تعـــــــاون مـــــــن قبـــــــل مـــــــوظفي الشـــــــركة مـــــــع   7
            الأشخاص المسئولین عن تحدید مشاكل المنظمة

 تعقیداً  اكثر تجسید وفه قضیة مواجهة في الغیرة ربما او والضعف بالنقص الشعور عنيی و :تهكم العمل: 4
 مع المجهدة التفاعلاتهو ف عموماً  المقبولة الانسانیة القیم في دیقالتص عدم وهي العاطفي الاضطراب من

  .الجسد ونضوب العاطفي بالإفراط یشعرون العمال تترك والتي المستهلكین

  الفقرات  ت
  الاستجابة

لا أتفق  لا أتفق محاید اتفق أتفق بشدة
 بشدة 

لا یبدي المجتمع احتراماً واضـحاً للأفـراد العـاملین فـي   1
  لمنظمةهذه ا

          

نتیجـة المواجهـات  اتعرض الى اجهاد كبیر فـي العمـل  2
  المرهقة مع المواطنین

          

ـــاك ضـــغوط مـــن الرؤســـاء لتجـــاوز بعـــض القـــوانین   3 هن
  والتعلیمات

          

بـــــان هنـــــاك غمـــــوض وتضـــــارب فـــــي اهـــــداف  اشـــــعر  4
  المنظمة

          

            في بدایة عملي شعرت ان المنظمة تعمل بسلاسة  5
            بالكراهیة على بعض الفئات في العمل اشعر  6

مـن وسـائل الاعـلام والمنظمـات لم اجـد دعمـاً واضـحاً   7
  المدنیة الاخرى

          

  



 
 

وهو یتثمل بعدم ثقة مواطني البلد بحكومتهم نتیجة انتهاك العقد الاجتماعي والمتمثل  :تهكم الاجتماعي: ال5
الفاشلة واستخدام الاعلام لتشویه الواقع وخیبة الامل تجاه  بعدم تنفیذ الوعود وفشل سیاسات الحكومة والعهود

   المؤسسات الحكومیة.

  الفقرات  ت
  الاستجابة

أتفق 
لا أتفق  لا أتفق محاید اتفق بشدة

 بشدة 

 یلتزمون قلة ولكن اخلاقیة معاییر لدیهم بأن یدعي الناس  1
            المحك على المال كان إذا بها

            مظلم مستقبل الى اطفال بجنن ان العدل من لیس  2
            دائما ما یستغل الناس الافراد ذوي النوایا الحسنة  3
 وبشـكل اساســي فـي المنظمــات والایمــان الثقـة فقــدان تزایـد  4

            الحكومیة

یلجـــأ النـــاس الـــى الكـــذب للتغطیـــة علـــى مصـــادر الكســـب   5
            الذي تحقق لهم

ي لمنصـــب لا توجـــد عدالـــة للحصـــول علـــى فرصـــة الترقـــ  6
            اعلى

یــدعي الكثیــر بــأنهم یهتمــون بــأي موظــف او أي شــخص   7
            یقابلونه ولكنهم لا یفعلون بشكل واقعي

            طبیعتهم في حقاً  صادقین لیسوا الناس اغلب  8
  

  سلبیة: وتكون على قسمینثانیاً: سلوكیات العمل ال
  یات التي تستهدف المنظمة وتضر بهاوهي السلوك سلبیة باتجاه المنظمة:ال عملالأ. سلوكیات  

  الفقرات  ت
  الاستجابة

أتفق 
لا أتفق  لا أتفق محاید اتفق بشدة

 بشدة 

یتعمد الـبعض تخریـب المعـدات التابعـة للمنظمـة التـي اعمـل   1
            بها

            تنتشر الرشوة بنسبة معینة لدى بعض الموظفین  2

3  
داء یتكاسل بعض موظفي المنظمة التي اعمل بھا لأ

            اعمالھم



 
 

            ھناك سرقة للممتلكات التابعة للمنظمة التي اعمل بھا  4
            بالحضور للعمل بوقت متأخر الموظفون تعمدی  5
            قبل انتھاء الدوام یترك الموظفون العمل  6

7  
یتعمد بعض الموظفین اخبار الناس خارج المنظمة بعدم 

            یاتھمملائمة مكان العمل لأمكاناتھم وقابل

8  
یتعمد البعض عدم اتباع التعلیمات الصحیحة الخاصة 

            بإجراءات السلامة

9  
ھناك تعمد في عدم الابلاغ عن المشاكل التي تحصل في 

            بھدف جعل أوضاع العمل اسوأالعمل للأدارة العلیا 

            ھناك تعمد في ھدر الموارد الخاصة بالمنظمة  10

  .: وهي السلوكیات التي تستهدف الافراد العاملین في المنظمةالافراد سلبیة باتجاهلعمل االسلوكیات : ب

  الفقرات  ت
  الاستجابة

أتفق 
لا أتفق  لا أتفق محاید اتفق بشدة

 بشدة 

ـــاز المنظمـــة التـــي اعمـــل بهـــا بوجـــود حـــالات الســـرقة   1 تمت
            لممتلكات الموظفین

ـــهلمـــوظفین یهـــین او یســـخر مـــن زمهنـــاك بعـــض ا  2 فـــي  یل
            العمل

فــي  یقومــون بالمشــادة الكلامیــة مــع زمیلــه هنــاك مــوظفین  3
            العمل

4  
المـــوظفین فـــي المنظمـــة التـــي اعمـــل بهـــا بتكـــوین  بعـــض

فـــي  لســـمعة زمـــیلهموایصـــال الشـــائعات الضـــارة والمؤذیـــة 
  العمل

          

5  
هناك موظفون یقومون بالتهدیـد الجسـدي لشـخص مـا فـي 

  العمل
  

          



 
 

  

ك موظفین ینظرون الى برید او ملیكة شخص ما مـن هنا  6
            دون اذن

            هناك بعض الموظفین یتجاهلون شخص ما في العمل  7

یراعــــي بعــــض المــــدراء موضــــوع المحســــوبیة فــــي توزیــــع   8
            الاعمال واناطة المسئولیات في العمل

  
  :ثالثا مرونة الموارد البشریة

فین داخل المنظمة لضمان اقصى قدر من الكفاءة والانجاز في اهداف وهي حریة الإدارة في توزیع الموظ
  المنظمة.

  
وهو قدرة المنظمة على ضبط حجم وقوة العمل من خلال تحریك الموظفین داخل وخارج  .المرونة التعاقدیة:1

  المنظمة من خلال توظیف وتسریح الموظفین دون عوائق من سیاسات التوظیف الحكومیة او التنظیمیة

  الفقرات  ت
  الاستجابة

لا أتفق  لا أتفق محاید اتفق أتفق بشدة
 بشدة 

 خارجیــــة منظمــــات و مــــع جهــــات تتعاقــــد المنظمــــة  1
              الاعمال والخدمات لإنجاز بعض

مــــن فــــراد لامــــع ا تتعاقـــد المنظمــــة التــــي اعمــــل بهـــا  2
            داء بعض الاعمالخارج المنظمة لأ

مهــارات جدیــدة یســاهم التعاقــد الخــارجي فــي ادخــال   3
            للمنظمة ویزید كفاءة منتسبیها

تمتـاز المنظمـة التــي اعمـل بهـا بالتعاقــد الـوقتي مــع   4
            الافراد للعمل في المنظمة

الافـراد الـذین تتعاقــد معهـم المنظمــة یحصـلون علــى   5
            فرصة في التعیین في المنظمة

تتعاقـــد المنظمـــة مـــع الافـــراد مـــن حملـــة الشـــهادات   6
            لیا لزیادة كفاءة المنظمةالع



 
 

وهو یعني ان المنظمة تدیر الوقت للموظفین ضمن رغبة الموظف او لتلبیة  .مرونة ساعات العمل:2
  حاجات المنظمة

  الفقرات  ت
  الاستجابة

لا أتفق  لا أتفق محاید اتفق أتفق بشدة
 بشدة 

المنظمــة التـــي اعمــل بهـــا تســمح لـــي بالعمــل بـــدوام   1
            ت معینةجزئي في حالا

هناك موظف ثاني یتقاسم معي نفس العمل وینجـز   2
            الاعمال المكلف بها

3  
تمتـــاز المنظمـــة التـــي اعمـــل بهـــا بالســـماح لـــي بـــان 
یبدأ عملي من التاسعة او العاشرة صباحاً بـدلاً مـن 

  الثامنة صباحا لظروف معینة
          

4  
المنظمة التي اعمل بها تطلب مني ان اعمـل عـدد 

م االســاعات خــلال الســنة بغــض النظــر عــن ایــمــن 
  العمل الیومیة

          

5  
تمتــــاز المنظمــــة التــــي اعمــــل بهــــا بتبــــدیل ســــاعات 
ــــــى  العمــــــل أي التحــــــول مــــــن العمــــــل الصــــــباحي ال

  المسائي وبالعكس
          

في أیام معینة اكلف للعمل الإضافي وبصورة غیـر   6
            دوریة

  
  
  
  
  
  
  
  
  



 
 

المنظمة على ضبط هیكل الأجور لتشجیع المرونة الوظیفیة وذلك لكي وهو قدرة  .المرونة في الاجور:3
  تطابق أسعار السوق للمهارات النادرة ومكافأة الجهد الفردي

  الفقرات  ت
  الاستجابة

لا أتفق  لا أتفق محاید اتفق أتفق بشدة
 بشدة 

1  
تأخــــذ المنظمــــة باقتراحــــاتكم حــــول زیــــادة معــــدلات  

بـین النقابـات  اعيالاجور من خلال التفاوض الجمـ
  والموظفین والوزارة التي تتبع لها منظمتك

          

تحـــــدد المنظمـــــة اجـــــوراً إضـــــافیة لســـــاعات العمـــــل   2
            الاضافیة

توزع المنظمة جزءً من أرباحها او إیراداتها المالیـة    3
            على موظفیها

4  

یمتاز نظـام الأجـور فـي منظمتـك بـالتغییر اسـتجابة 
الاقتصــادیة لیلبــي حاجاتــك  للتغیــرات فــي الظــروف

مــــن خــــلال مــــنح عــــلاوات ســــنویة علــــى المعیشــــیة 
  الراتب

          

تزداد الاجور التي تتقاضـاها اذا كنـت تمتلـك مهـارة   5
            معینة في انجاز المهام الموكلة الیك

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 
 

اة العملیة من خلال : وهي تتضمن تغییر العادات في أنماط الحی.المرونة فیما یتعلق بطول الحیاة العملیة4
  منح الاجازات الطویلة او السماح للموظفین بالتقاعد المبكر مع كامل المخصصات المالیة قبل الموعد المحدد

  الفقرات  ت
  الاستجابة

لا أتفق  لا أتفق محاید اتفق أتفق بشدة
 بشدة 

تسمح لك المنظمة التـي تعمـل بهـا بـأن تأخـذ اجـازة   1
            طویلة غیر مدفوعة الاجر

تراعي المنظمة مسألة تنسیب الموظف الى منظمـة   2
            أخرى وتعمل بهكذا فعالیة

تسمح لك المنظمـة التـي تعمـل بهـا بالتقاعـد المبكـر   3
            مع كامل المخصصات المالیة

وهي تشمل الموظفین الذین یكونون على استعداد بان ینتقلون بسرعة وسلاسة  .المرونة الوظیفیة(المهمة):5
  ین الأنشطة والمهامب

  الفقرات  ت
  الاستجابة

لا أتفق  لا أتفق محاید اتفق أتفق بشدة
 بشدة 

یمتـــاز مـــوظفي المنظمـــة بالمرونـــة فـــي التحـــول مـــن   1
            وظیفة او مهمة الى أخرى بوقت قصیر

یمتــاز موظفـــو منظمتنـــا بقـــابلیتهم الكبیـــرة فـــي شـــغل   2
            وظائف اكثر تأهیلاً 

3  
ســمنا لــدیهم مهــارات متعــددة والتــي الموظفــون فــي ق

یمكـــن تطبیقهـــا علـــى المهـــام المقابلـــة فـــي وظـــائف 
  اخرى

          

انــا علــى اســتعداد للجمــع بــین وظیفتــي مــع وظــائف   4
            اخرى

انا على استعداد لتكریس الوقـت والطاقـة للـتعلم مـن   5
            اجل تطویر نفسي لوظیفة مستقبلیة

  
  



Abstract 

This study aims to identify the impact of organizational cynicism on the flexibility of human 
resources through negative behaviors with the growing challenges and difficulties in the 
business environment and the failure to meet the wishes of the workers and the lack of 
commitment by the government to apply its obligations to individuals in the community 
appeared organizational cynicism. The goal of non-confidence in their leaders and staff 
believe that employers are taking advantage of their contribution at an opportune moment 
while trying organizations restructuring cost in an effort to contain costs. Moreover, 
attitudes cynical about the organization can have a far-reaching impact on both the 
organization and employees in the form of negative consequences, such  

As lack of commitment to work and motivation low and apathy and resignation and despair, 
suspicion and contempt and disdain and this is what leads to the behavior of non-moral among 
employees themselves As a result, it is reflected in the low flexibility of human resources. 

The researcher in the study was based on five dimensions of organizational cynicism to be more 
comprehensive and accurate knowledge of the motives of the organization have included the 
cynicism-dimensional (personality cynicism, Employee cynicism, Organizational change 
cynicism, work cynicism, social cynicism). and Has also adopted two dimension researcher on 
the Counterproductive work behaviors and Counterproductive work behaviors towards them 
organized and negative attitudes towards individuals and their impact on the low Flexibility 
of human resources And included the flexibility of human resources five basic dimensions 
(contractual flexibility, flexibility of working hours, wage flexibility, flexibility length of 
life, functional flexibility) and it has been included in the study, four Iraqi universities 
which (Karbala, Babil, Qadisiyah and Kufa) has been taking a number of colleges and 
sample included 233 individuals from holding advanced degrees and administrative managers. 

Based on the above came importance of the study through the importance of the topic being 
discussed if the recent increased pace of organizational cynicism among individuals which 
reflected negatively on the productivity of individuals, which is generated by the reaction 
behavior towards actually miserable and lead to the emergence of Counterproductive work 
behaviors, which is reflected in the work of individuals and low of human resources Flexibility  

The study reached a number of conclusions, the most important that the fundamental belief of 
the cynicism organizational is to be sacrificing to the principles of honesty, integrity, 
sincerity and confidence to promote the self-interest of the leadership and it will be directed by 
cynics against the methods of management of their organizations and against the procedures, 
rules and regulations, which appears in the workplace embodied in mistrust and contempt 



toward law enforcement services to the community and the loss of trust, respect and pride for 
the job, and dissatisfaction with the organization they work for. 

And that one of the main reasons for Counterproductive work behaviors to the personality of 
the individual, which includes its dimensions (Extraversion, admissibility, conscience, 
openness, nerve) or as a result of the pressures of the environment in which it operates has 
been proven that the high rates of heat and noise in the workplace are among the reasons for the 
occurrence of Counterproductive work behaviors, as well as exposure organizational injustice 
and not getting a fair chance of promotion or pay system is fair and that occur as a result of 
the violation of the psychological contract burnt due to psychological reasons, such as revenge, 
rush, paranoia, mental disorder. 

The factors that affect the flexibility of human resources flexibility vary from one country to 
another due to the difference of the Constitution and the political system and administrative 
traditions and structure of the public service and the role of trade unions and their impact on 
the political system, as well as differences in HR practices.  

It has built a set of recommendations based on the conclusions presented including the need to 
fulfill the government's commitment to its promises to the community because the loss of 
confidence in the government lead to a loss of confidence in institutions across the promised 
commitment to these individuals, institutions. As well as organizations, non-violation of the 
psychological contract for its members employed, which generates organizational cynicism and 
the organization follow the Counterproductive work behaviors in their organizations and 
processed as soon as the emergence of negative behaviors or limit types leads to the appearance 
of Counterproductive work behaviors of other more complicated in the organization and also 
the organizations to adopt modern models in the application of human resources flexibility in 
their environments in order to achieve greater efficiency.       

                                                                                                                                                Researcher 
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