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﴾ب﴿  

 

 داءــــــالإه
 

  صلى الله عليه واله  محمدالإنسانية ومعلم البشرية رسولنا الكريم    ى نبي  ـــــــلإ
 وسلم

  او انار   نى قدوتي في الحياة ورمز التفـاني والإخلاص والتضحية الذيــــــــال
يض الحب  صافي يجري بف  بحر  وكانوا     هموعطف  هموحلم  همدربي بنصائح

 والحنان

مي الغالية حفظها اللهوأالله    هوالدي العزيز رحم  

 من تحملوا المشقة والعناء وشاركوني المسيرة في السراء والضراء....  الـــــــــى
   عائلتي الكريمة

ساتذتي الافـاضل وزملائي في الدراسة وجميع الأصدقـاء الذين  أ  الـــــــــى
 ساندوني في هذه الدراسة

لهم جميعا    وعرفـانا    اهدي هذا الجهد المتواضع وفـاء    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الباحث
 



 

﴾ت﴿  

 شكر وعرفان

ً بعد الانتهاء من انجاز الرسالة لا يسعني الا ان اسجد لله تعالى عز وجل
 
 فضله ونعمته شاكرا

ً..عانني على إتمام هذا الجهد المتواضع وهو خير ما يحمد، وأالتي افاض بها عليً 

في البداية أتقدم بأسمى آيات الشكر والعرفان والدعاء الى استاذي الفاضل المشرف على رسالتي 

ه الجادة ت متابعالأستاذ الدكتور ميثاق هاتف الفتلاوي الذي كان المتابع والموجه والمؤازر فلولًا

ً.بكتابة الرسالة الى ماهو عليه لما وصلتوتوجيهاته السديدة

ًساتذتي أكما أتقدم بالشكر والعرفان الى 
ا
ن ميرًالمحت وأعضائها ةلجنة المناقش فاضل رئيسالا

لتفضلهم قبول مناقشة رسالتي هذه وتقديم  الآراء والتوجيهات العلمية التي من شأنها اغنائها 

ًها.والارتقاء ب

واتقدم بالشكر والتقدير الى السيد العميد الأستاذ الدكتور علاء فرحان طالب الدعمي المحترم 

 والأستاذ الدكتور محمد الجبوريالمعاون الإداري  والأستاذ المساعد الدكتور علي احمد فارس 

ً.المعاون العلمي المحترمين

الدكتور محمود فهد مال الأستاذ بالشكر الجزيل الى السيد رئيس قسم إدارة الاع مكما اتقد

، خلال مسيرتي في دراسة يع أساتذتي الافاضلملج لشكرًالمحترم ، كما أتقدم باالدليمي 

ً.الماجستير

على  ويًوالأستاذ المقوم اللغ المحترمين ينالعلمي ينالمقوم ةأتقدم بالشكر والامتنان الى الأساتذ وً

ين لما قدموه من مالشكر الى السادة المحكما بذلوه من جهد وملاحظات قيمة ، كما أتقدم ب

ًملاحظات كان لها اثر في انجاز الرسالة .

ـــومساع معيصباح عودة الدعمي لتعاونه  هندسالم كما أتقدم بالشكر الى الصديق الدكتورً دتي ـــــ

 دانيالحم اتذه عليــــزاء الاســـــاء الأعـــــــــر الى الأصدقــــــــــشكلا أتقدم باــــكم ،ةـــــفي آرائه ونصائحه القيم

لشكر والعرفان الى واتقدم بجزيل ا ومهند جندي و نبيل إبراهيم لما بذلوه من جهد وتعاون معي

ًعانني ووقف بجانبي وساندني لاكمال هذا العمل المتواضع ولو بكلمة طيبة .كل من أ

 الباحث



 

﴾ث﴿  

 
 
 
 

 المستخلص

ة بين موارد الوظيفة و مخرجات العمل الموقفية والسلوكية عن طريق تهدف الدراسة الحالـية الى اختبـار العلاق

ة ، للوقوف على مستوى موارد الوظيفي المقدسة كربلاءمحافظة في مديرية مرور  المنتسبين )الضباط(تحليل اراء 

)الرضا   يةوالسلوك مخرجات العمل الموقفية واثرها في)الكفاءة الذاتية، الاستقلال الوظيفي، الدعم الاجتماعي( 

الأداء الوظيفي، سلوك المواطنة التنظيمية، سلوك الابداع(  ومن اجـل تحقيـق  ،الوظيفي، الالتزام الوظيفي

اهداف الدراسة تم تصمـيم مخطـط فرضـي يوضـح طبيعـة العلاقـة بين متغيـرات الدراسة الحالية. وقد تم بناء 

د الوظيفة ومخرجات العمل الموقفية رًبين موا طبيعتهاوً مجموعة من الفرضيات للتعرف على مستوى العلاقات

 تم اعتماد الاستبانة كأداة ولتحقيق اهداف الدراسة، والسلوكية في مديرية المرور في محافظة كربلاء المقدسة 

استعملت وقـد ، ( ضابط110من الضباط  في المديرية. اذ بلغت العينة ) الدراسة عينةة لجمع البيانات من رئيس

استخدمت الدراسة الحالية مجموعة من الإحصاءات لتحليل اراء العينة  . ة الاحصائيةسة الحالية الحزمالدرا

( للوصـول الى النتائـج المتعلـقة بهـا   (Amos V23  ,Spssبيانات الاستبانة وذلك استخدام البرامج   عبرًالمستهدفة  

، تدقيق شذوذ البيانات باستخدام spssت في برنامج التأكد من فقدان البيانات عن طريق التكراراومن أهمهـا )

 ( لاختبار ثبات ومصداق البنائي  ، الصدق  Kolmogorov-Smirnov، التوزيع الطبيعي  عن طريق  Boxplotطريقة 

المقياس، و )الوسط الحسابي، الانحراف المعياري، الأهمية النسبية، مستوى الإجابة، الأهمية الترتيبية( للوصف 

 T,Fومعامل التأثيرواختبار Pearson ئي ، وتم استخدام معامل الارتباطالاحصا

تظهر النتائج ان هناك علاقة تأثير لموارد الوظيفة في مخرجات ى مجموعـة من الاستنتاجات أذ وتوصـلت الدراسة ال

ة،  ويظهر داء الوظيفالعمل االموقفية والسلوكية والتي تظهر اثارها في أداء السلوكيات و المواقف المختلفة لغرض أ

،وتسعى الدراسة الى طرح التوصيات الذي هية صلب عمل ذلك بشكل واضح عبر  المواقف والسلوكيات المختلفة

تعزيزالعمل على خلق بيئة مناسبة من حيث مساحة المشاركة وإدخال الوسائل الحديثة التي الباحث من خلال 

اء قواعد متينة بظروف العمل الداخليةعن طريق بناءثقافة تعزيز العمل على إرسوً تحفز اظهار موارد الوظيفة

ًتنظيمية قائمة على تطويرمتطلبات العمل.

 كربلاء.محافظة : موارد الوظيفة، مخرجات العمل الموقفية والسلوكية، مديرية مرور الدالة الكلماتا
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 رقم الملحق عنوان الملحق

الاستبانةالسادة محكمي   1 

 2 الاستبانة



 1  

  

 

 

 المقدمـــــــــــــــــة

ارد البشرية في منظمات الاعمال لنوعية حياة جديدة للمو ة حاجة متزايد للمنظمات أوجد الواقع الجديد
 توالشركالمصانع منظمات اعمال خاصة كا أووغيرها  ة والجامعاتيئاسواء كانت عامة كالوزارات واله

الخاصة الاهتمام بالمورد البشري لانه لاعبا استراتيجيا في أدارة المنظمات وان هذا الواقع الجديد للمورد 
في منظمات الاعمال وما ينتح عنها من أشارة الى ظواهر  البشري يتمحور علميا حول دراسة السلوك

ذات تأثير كبير في مخرجات عمل المنظمات ومنها السلوك الموقفي فتطور نظرة سلوكية واجتماعية 
خلال العقود الاخيرة من النظره الميكانيكية الى النظره العضوية الايدلوجية أنتج اهتماما  من المنظمات

 او لاتكالسلوكية والموقفية في بيئة العمل الذي يتمحور حول تجنب الوقوع بالمشكبيرا بمخرجات العمل 
حلها قبل حدوثها، أن ظهور هذه السلوكيات التي تكون في اغلبها وقائيية تظهر قبل الحدث التي تعتمد 

حتياجاتهم حه من اهتمام بالعاملين وسلامتهم وتلبية ايبشكل كبير على بيئة العمل المادية والنفسية وما تت
ود السلوك الموقفي مما انتج اهتمام الباحثين بجودة حياة العمل جلتشكل الحافز والمرتكز الاساسي في و 

الوظيفية  موارداثر  من اختبار  ان الهدف الرئيس لخلق ظروف عمل جيده ،التي تعد المفتاح الاساسي 
ات العمل أجل الكشف عن عواقب بيئ لصياغة نموذج قابل للتطبيق في البيئات المهنية المختلفة منهو 

 هاومتطلبات المنظمات اليوم في ظل ظروف بيئة العمل تسعى المحددة على رفاهية وأداء الموظف، 
 ،لمواجهة حالة الاستنفاذ الناتجة عن متطلبات العمل تجديدهاو  موارد الوظيفةلحفاظ على الى االمتزايدة 

ند ع ل تقديم خدمات مديرية المرور وبالأخصفية في مجاموارد الوظيلتطوير  الحاجة الى اذ تزايدت 
ظهور جائحة كورونا التي أدت الى زيادة ضغوط العمل والتي انعكست على مخرجات العمل الموقفية 

يفة تسليط الضوء على ابعاد موارد الوظ عبرو لذا  ثم في أداء مديرية المرور بشكل عام، ومن ،والسلوكية 
الحلول الى تقديم المقترحات و  تهدف الدراسة أذ، ت العمل الموقفية والسلوكيةوعلاقتها في ابعاد مخرجا
لفرد التي تؤدي الى شعور اكلات المش خصوصا انالموارد الوظيفة، وتعظيم التي تساعد في تحسين 

 وظيفية امتلاك مواردمتطلبات الوظيفية وعدم الحصول على التلبية  علىبعدم الكفاءة هي عدم القدرة 
لتحقيق الأهداف وهذه الأهداف تحتاج جهدًا إضافيًا في ظل وجود متطلبات عمل مفرطة ، مما  كافية



 2  

  

 

 

لقة يعيق تحقيق الأهداف المتع الوظيفةيؤدي إلى زيادة حالة الاحتراق النفسي ، لذا فإن نقص موارد 
لحالية الى سة اتم تقسيم الدراأذ  فية والسلوكية،بالعمل ومن ثم تظهر اثارها على مخرجات العمل الموق

الفصل الأول مبحثين الأول عرض بعض الدراسات السابقة العربية والأجنبية اما  يتضمن :اربع فصول
 لىع)الجانب النظري للدراسة( وقسم الفصل الثاني  ودرسالمبحث الثاني خصص لمنهجية الدراسة. 

بحث الثاني عرض ماهية موارد الوظيفة وابعادها اما الممفهوم اشتمل المبحث الأول على  مبحثين
مخرجات العمل الموقفية والسلوكية وابعادهما، بينما تضمن الفصل الثالث )الجانب التطبيقي للدراسة( 

ف ــــوشمل ثلاثة مباحث، ركز المبحث الأول على اختبار مقاييس الدراسة، والمبحث الثاني على الوص
مت تختارضيات الدراسة، و ــــــــاختبار ف درسنة الدراسة، والمبحث الثالث الاحصائي لاستجابات عي

 الاستنتاجات والتوصيات.وهما مبحثين  علىقسم يالذي و دراسة بالفصل الرابع ـــــــال
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول      

 بعض الدراسات السابقة ومنهجية الدراسة
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 الفصل الأول

 الدراسات السابقة ومنهجية الدراسةبعض 

 .تمهيد

اسات مرجعي لبعض الدرمبحثين اشتمل المبحث الأول على الاستعراض ال علىقسم الفصل الأول      

 ومتغيراته المستقلة والتابعة، والتي تعد أساس لبناء ا الدراسةالسابقة ذات الاهتمام المشترك بموضوع

ات الاول على عرض بعض الدراس:جزئين وينقسم الىحية الفكرية والتطبيقية مسار الدراسة من النا

ز الثاني ركز على اظهار ما يميالجزء ، اما السابقة العربية والأجنبية ذات العلاقة بمتغيرات الدراسة

 الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة ومجال الاستفادة منها.

المبحث الثاني المنهجية العلمية للدراسة وتشمل مشكلة الدراسة، أهمية الدراسة، اهداف  ودرس   

دود ا الباحث، وحالدراسة، المخطط الفرضي للدراسة، فضلا عن الفرضيات الرئيسة التي اقترحه

 الدراسة، ووصف مجتمع وعينة الدراسة.

 

 المبحث الاول

 بعض الدراسات السابقة 

 توطئة.
استعراض طروحاتها الفكرية  عبريسعى المبحث الأول الى عرض وطرح أفكار الدراسات السابقة، 

ل ناء تصور شامالعلمي المختلفة، وب الدراسةوالعملية وذلك للإفادة منها في مجالات ومراحل وخطوات 

 .ةاستعراض الدارسات السابق يأتيسبقت الدراسة الحالية، وفيما  عن طبيعة الافكار للدراسات التي
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 أولا: الدراسات الخاصة بموارد الوظيفة.

 الدراسات العربية. – 1

لموارد الوظيفة ( بعض الدراسات العربية السابقة1جدول )  
 

 .2015 العطوي و السلطاني   -أ

عنوان 
 ةالدراس

 موارد الوظيفة للتنبؤ بمخرجات العمل –نموذج متطلبات  استخدام

 
 الدراسةأهمية 

 تعد التي العراق في العالي التعليم بيئة في النموذج هذا اختبار عبر أهيمته الدراسة يكتسب
 فؤةالك العلمية بالكوادر الاقتصادي والقطاع كافة الدولة مؤسسات يرفد الذي الحيوي الشريان

فرضية 
 الدراسة

 .النشاطو الوظيفة موارد بين ومعنوية موجبة تأثير علاقة توجد
 .العمل ومخرجات الوظيفة موارد بين ومعنوية موجبة تأثير علاقة توجد 

 الدور عبر العمل ومخرجات الوظيفة موارد بين بين مباشرة غير تأثير علاقة توجد
 للنشاط الوسيط
 والإجهاد. الوظيفة مطالب بين العلاقة على ابيا  ايج الوظيفية موارد تؤثر

مشكلة 
 الدراسة

 في موارد العمل همتس وهل التدريسية الهيئة أعضاء أداء على المتنوعة العمل مطالب تؤثر هل
 المطالب؟ هذه عبء تقليل

ابعاد موارد 
  الوظيفة

 ومصدرها

 (Nunnaly&Bernstein,1994) ) الاستقلالية , الدعم الاجتماعي, فرص التطور( 

 من أعضاء الهيئة التدريسية في كليات جامعة المثنى . 112  عينة الدراسة

الأساليب 
 الاحصائية

 العاملي التحليل .بيرسون البسيط الارتباط معامل .المعياري والانحراف الحسابي المتوسط
 الهيكلية. النمذجة معادلة .التوكيدي

 
 الاستنتاجات

 شارتا فإجابات الافراد ,(الاجتماعي الدعم) الوظيفة موارد ابعاد من لثالثا البعد في انخفاض هناك
 لقب من دعم او توجد مساعدة فلا ,(المباشر الرئيس ودعم العمل زملاء دعم) مستوى انخفاض الى

 .في العمل صعوبات اي الفرد واجه ما إذا العمل زملاء او المباشر الرئيس
 

 مالدع)ب  وتحديدا   الوظيفة بموارد أكبر بشكل الاهتمام بضرورة دراسةال عينة المنظمة توجيه التوصيات
 العاملين اشعار الافراد عبر ذلك ويتم( العمل زملاء ودعم المباشر المسؤول دعم اي الاجتماعي,

 حرو و الثقة عن تنمية فضلا   العمل, في صعوبات اي واجهتهم ما اذا لهم المباشر المسؤول بدعم
 .العمل تحديات لمواجهة البعض بعضهم يدعموا لكي رادالاف بين التعاون
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لموارد الوظيفة ( بعض الدراسات العربية السابقة2جدول )  
 

 

 2016  عزيزة ، السلنتي ،–ب 

عنوان 
 ةالدراس

موارد الوظيفة في نوايا ترك العمل لدى العاملين بالبنوك التجارية في  –اثر نموذج متطلبات 
 محافظة دمياط.

 
 الدراسةة أهمي

موارد الوظيفة يعد بمثابة اطار نظري يجمع خصائص الوظيفة ويهتم  –ان نموذج متطلبات 
بالتأثيرات الإيجابية والسلبية لتلك الخصائص على رفاهية العاملين ,كما يمكن تطبيقه على مختلف 

 الوظائف والمهن .

فرضية 
 الدراسة

ظيفة ونوايا ترك العمل في البنوك التجارية يوجد ارتباط سلبي معنوي بين متطلبات وموارد الو
 موضع التطبيق.

مشكلة 
 الدراسة

ظائفهم , وقلة الدعم الاشرافي الموجه للعاملين وعدم و شعور العاملين بعدم وضوح أهدافهم و
عدالة توزيع المكافآت ,ورغبة بعض العاملين في ترك العمل  بسب مواجهتهم لمتطلبات وظيفية 

 مرتفعة .

وارد ابعاد م
الوظيفة 
 ومصدرها

 Rogg etal ) ) الكفاءة الذاتية , الدعم الاجتماعي ,التدريب , الدعم التكنولوجي (           
,2001) 

 ( مصرفيا في البنوك التجارية في محافظة دمياط.654)  البلغ  الدراسةمصرفيا من مجتمع  242  عينة الدراسة

الأساليب 
 الاحصائية

عدد , معامل الفا كرونباخ, الوسط الحسابي , الانحراف المعياري , معامل الانحدار الخطي المت
 ارتباط بيرسون .

 
 الاستنتاجات

أظهرت النتائج وجود علاقة ارتباط سلبي معنوي بين معظم ابعاد موارد الوظيفة ) المكافآت , 
ت له ذي لم يثبدعم المشرفين , التدريب( ونوايا ترك العمل فيما عدا بعد الدعم التكنولوجي ال

 علاقة ارتباط معنوية في نوايا ترك العمل .

ن طريق ع موضوع نوايا ترك العمل لدى العاملين وذلكبالاهتمام البنوك  على إيلاء إدارة  التأكيد  التوصيات
ذه النوايا ومنها ه القيام باستطلاع دوري لآراء الموظفين المتعلقة بالأمور التي قد تتسبب في تشكل

 .العمل , الاحتراق الوظيفي والعدالة التنظيمية المدركة لوظيفي, الروح المعنوية, ضغطالرضا ا
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  الدارسات الأجنبية. -2

 لموارد الوظيفة( بعض الدراسات الاجنبية 3جدول )
 

A- Bakker& Demerouti,2007. 

عنوان 
 ةالدراس

The Job Demands-Resources model: state of the art 
ج موارد ومتطلبات الوظيفية: حالة عامة.نموذ   

 
 اهمية
 الدراسة

( , (JD-R  الوظيفة  طراز لنموذج متطلبات العمل والموارد تظهر أهمية الدراسة في بناء أحدث
 وظيفةتطلبات الملمقياس  التحفيز والمشاركة في الوظيفة .و لموارد الوظيفية لقياسمقياس تصميم  عبر

ر , والضغوط المتعلقة بالمهام غي الاضافية لالأعمافي إنجاز  للمشاركة  قياس الضغوطات النفسيةل
 .الصراع الشخصي المرتبط بالعمل  المتوقعة , وضغوط

مشكلة 
 الدراسة

طلبات متهناك تأثيرات تفاعلية بين متطلبات وموارد الوظيفة  , ومن ثم تعديل الطروحات حول ان 
ر تؤثموارد الوظيفة ان عن مستوى موارد الوظيفة , وعلى الإجهاد , بغض النظر تؤثر الوظيفة 

 وظيفة.على التحفيز , بغض النظر عن مستوى متطلبات ال

فرضية 
 الدراسة

خصائص الوظيفة يمكن أن يكون لها تأثير عميق على رفاهية الموظف )مثل إجهاد الوظيفة  ان
 .  (الوظيفةوالمشاركة في  لاحتراق النفسي وا

ابعاد موارد 
فة الوظي

 ومصادرها 

 )الدعم الاجتماعي, الاستقلال الوظيفي. التغذية العكسية, الكفاءة الذاتية( . 
Deci and Ryan, 1985)),) (Baumeister,1995 & (Leary, (Meijman,1998 

& Mulder .) 

عينة 
 الدراسة

 .اي هولندفموظف في منظمات مختلفة  3729

الأساليب 
 الاحصائية

 نموذج الانحدار المتعدد, لإحصائية الوسط الحسابي , والانحرافات المعيارية تم استخدام الوسائل ا
 , ومعامل التفسير.

 
 الاستنتاجات

وجود علاقة بين موارد الوظيفية والتحفيز, وجود علاقة بين الاحتراق النفسي والرضا الوظيفي, 
 يفة. في الوظ ةفي المشاركهناك علاقة إيجابية بين ارتفاع مستوى موارد الوظيفية وزيادة الدافع 

 توسيط الموارد الشخصية بين موارد الوظيفة  عبرتوصي الدراسة بضرورة اجراء دراسة  التوصيات
والمشاركة في الوظيفية لان موارد الوظيفة تعزز تنمية الموارد الشخصية. وذلك لان الدراسة لم 

 .  نفسيق الالاحترابات الوظيفة وتوسيط الموارد الشخصية بين متطل عبرتنجح في تعويض العلاقة 
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 ( بعض الدراسات الاجنبية لموارد الوظيفة4جدول )
 

 
 

 B- Sunhee  & Jaesun:2018 

عنوان 
 ةالدراس

The Role of Job Demands–Resources (JDR) between Service 
Workers’ Emotional Labor and Burnout: New Directions for Labor 
Policy at Local Government 

: حتراق النفسيوالإ لعمال الخدمةبين العمل العاطفي  (JDR)  ظيفهمتطلبات الوموارد ودور 
 .جديدة لسياسة العمل في الحكومة المحليةالتجاهات لاا

 اهمية
 الدراسة

 الميزة هي المقدمة الخدمة جودة الخدمة وبما ان عمال وازدياد واهميتها, الخدمات ان نمو صناعة
 كز علىوتر الخدمة, جودة لتحسين الأولوية الخدمة إدارة تعطي الخدمة, الرئيسية لمنظمات لتنافسيةا

 ائنالزب تجاه العمال يظهرها التي المشاعر في التحكم وتحاول. بالخدمة المتعلقة الإدارية المهارات
 .العاطفية مواردهم تعبئة عبر مخرجات وإنتاج . الخدمة جودة لتحسين محاولة وتنظيمها في

 مشكلة
 الدراسة

عمال ل النفسيالاحتراق على  (JD-R) وموارد الوظيفية  عمل العاطفي ومتطلباتللتأثير  هناك 
 الخدمة.

فرضية 
 الدراسة

ا   .النفسيبالاحتراق ترتبط الكفاءة الذاتية سلب 
ا   .النفسيبالاحتراق الاستقلالية الوظيفية مرتبطة سلب 

 .  لنفسيبالاحتراق ا ل سلبيالدعم الاجتماعي مرتبط بشك

ابعاد موارد 
الوظيفة 
 ومصادرها

 ) الكفاءة الذاتية , الاستقلال الوظيفي, الدعم الاجتماعي (  
Sunhee  & Jaesun:2018 

من العاملين في قطاع الخدمات العام  من ) رجال الإطفاء , ضباط اداريين , وممرضات  1517  عينة الدراسة
 الجنوبية في كوريا عة كيونغ جي دومقاطورجال شرطة ( في 

الأساليب 
 الاحصائية

 ,تم استخدام  الوسائل الإحصائية والتحليلية التي تتمثل بالوسط الحسابي والانحراف المعياري 
 معامل ارتباط بيرسون .

 
 الاستنتاجات

لاحتراق اتأثير سلبي على بالزبائن , والاتصال   , وعبء العمل  لغموض الدورتشير النتائج ان 
لم يكن للاستقلال وكان له تأثير إيجابي عليه ,  والدعم الاجتماعي , الذاتيةللكفاءة  , بينما النفسي

 . لنفسيالاحتراق االوظيفي تأثير كبير على 

 ة على التحسين المستمر لموارد الوظيفة من اجل  تقليليتوصي الدراسة بأجراء تجارب مستقبل التوصيات
 عوتشجي , والكفاءات تعزيز القدرات الضروري لذا من , الفردي المستوى على العاطفي العمل

 .السلوك تعديل عبر الإيجابية الشخصية
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 ثانيا: الدراسات السابقة الخاصة بمخرجات العمل الموقفية والسلوكية.

 العربية. ت: الدارسا1

 لمخرجات العمل الموقفية والسلوكية ( بعض الدراسات العربية5جدول )
 

 .2008وي , ومتعب ,العط :أ

عنوان 
 ةالدراس

 .الموقفية والسلوكية دور الثقة التنظيمية في تحسين مستوى مخرجات العمل

 
 أهمية 
 الدراسة

م مستوى الثقة التنظمية على أساس مرجعيتها  ) الثقة بزملاء العمل , الثقة يتسعى الدراسة لتقي
خرجات العمل الموقفية والسلوكية ) الرضا الوظيفي بالرئيس المباشر والإدارة العليا ( ومستوى م

يفي , الأداء الوظيفي , وسلوك المواطنة التنظيمية , وسلوك الابداع ( ومدى تاثير ظ,الالتزام الو
 مية في مخرجات العمل الموقفية والسلوكية .يظنمستوى الثقة الت

مشكلة 
 الدراسة

ر مرجعية الثقة في التأثيتؤديه ل الدور الذي وجود غياب واضح ضمن أدبيات السلوك التنظيمي حو
 .على مخرجات العمل الفردية والمنظمية

 
فرضية 
 الدراسة

 نظيمية إيجابيا في مخرجات العمل الموقفية.الت : تؤثر ابعاد الثقة1
 إيجابيا في مخرجات العمل السلوكية. ة: تؤثر ابعاد الثقة التنظيمي2

ابعاد 
الدراسة 
 ومصادرها

الوظيفي , والالتزام الوظيفي , الأداء الوظيفي , سلوك المواطنة التنظيمية , سلوك الابداع ) الرضا  
.) 

(AL-Amri,1996 ,Porter etal.,1974, Pearce & Porter,1986, Becker& 

Randall ,1994, Morrison&Phelps,1999) 

عينة 
  الدراسة

 ل نسيج الديوانية من العاملين الفنيين والاداريين في معم 98اشتملت على 

الاساليب 
 الاحصائية

 تتمثل بالوسط الحسابي والانحرافالتي  ةبعدد من الوسائل الإحصائية والتحليلي الدراسةاستعان 
 Multiple)   ( وتحليل الانحدار المتعدد(Personالبسيط   المعياري ومعامل الارتباط 

Regression Analysis)   وتحليل السيطرة(Dominance Analysis ). 

 
 الاستنتاجات

يوجد توجه إيجابي من لدن الافراد اتجاه العلاقة بزملاء العمل وباتجاه الثقة بالرئيس المباشر في 
 جود ايمان لدى الافراد عينة الدراسةحين هناك توجه سلبي اتجاه الثقة بالإدارة العليا وهذا يعني و

 فض هذا الايمان اتجاه الإدارة العليا.بحسن نية زملائهم والرئيس المباشر وفي المقابل ينخ

بالاعتبار بان تحسين مستوى مخرجات العمل الموقفية والسلوكية على  الدراسةتضع المنظمة عينة  التوصيات
ايا والاهتمام ببعض المز لتحسين ادراكم  الثقة بالإدارة  مستوى المنظمة يحتم عليها إعطاء الأولوية 

 وتمكين الاخرين والانفتاح والتواصل الفاعل. والثبات على الموقفالشخصية مثل الصدق والأمانة 
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 لمخرجات العمل الموقفية والسلوكية لعربية( بعض الدراسات ا6جدول )
 

 .2020,   العجارمة -ب 

الدعم التنظيمي المدرك في الجامعات الأردنية في محافظة العاصمة عمّان وعلاقته  عنوان الدراسة
 .جهة نظر رؤساء الأقسام الأكاديميينبمخرجات العمل من و

 درجةبفهم يتعر عبريؤمل أن تفيد هذه الدراسة القيادات الجامعية في الجامعات الأردنية  أهمية الدراسة
 توافر الدعم التنظيمي المدرك وعلاقته بمخرجات العمل.

 
 مشكلة الدراسة

 عبرين فيها, وذلك تسعى الجامعات إلى تكوين اتجاهات ومشاعر إيجابية لدى العامل
ة مناخ العمل, ووضع نظم عمل جديدة إلى جانب المشاركة في اتخاذ القرارات, تهيئ

 والدعم
الاجتماعي, وغيرها من المتغيرات التي تحقق الدعم التنظيمي بما يؤدي إلى تنمية 

 سلوكيات
 العاملين, ومخرجات العمل.

 
 فرضية الدراسة

لالة إحصائية بين متوسطات استجابة رؤساء القسام وجود علاقة ارتباطية إيجابية ذات د
الأكاديميين لدرجة توافر الدعم التنظيمي المدرك ودرجة توافر مخرجات العمل في 

 الجامعات الأردنية في العاصمة عمان.

ابعاد  الدراسة 
 ومصادرها

 (. ة) الرضا الوظيفي , الالتزام التنظيمي ,سلوك الابداع , وسلوك المواطنة التنظيمي 
 (2010)عبد السميع ,  (2008:  والعطوي )متعب

 ( رئيس قسم أكاديمي. 240)  عينة الدراسة 

,معامل الاتّساق الداخليّ, المتوسط الحسابي , الانحراف استخدام معامل ارتباط بيرسون  الإحصائيةالأساليب 
 المعياري, الأهمية النسبية 

 
 الاستنتاجات

رؤساء الأقسام متوسطات استجابة بين حصائية أت دلالة تظهر النتائج وجود فرقات ذا
في الجامعات الأردنية مخرجات العمل الموقفية والسلوكية لدرجة توافر الاكاديمة 

باختلاف الرتب الاكاديمة وسنوات الخدمة , ويعزى ذلك ان ذوي الرتبة الاكاديمية أستاذ 
ة لابراز عملهم وذواتهم.مساعد يكونون في بداية عملهم ولديهم الرغبة والدافعي  

توصي الدراسة باتباع الجامعة الاتصالات الواضحة لتسهيل انسياب المعلومات للمساعدة  التوصيات
, تشجيع نظام المكافآت. وقيام الجامعة بتوضيح الإجراءات المتبعة الاداءفي رفع كفاءة 

 فيما يخص سير العمل.
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 .: الدراسات الأجنبية2

 لمخرجات العمل الموقفية والسلوكية الاجنبيةدراسات ( بعض ال7جدول )
 

A- Whitney et al , 2018. 

 Relationships between work outcomes, work attitudes and work ةعنوان الدراس
environments of health support workers in Ontario long-term care 
and home and community care settings 

العمل ومواقف العمل وبيئات العمل للعاملين في مجال الدعم الصحي في  مخرجاتلاقات بين الع
 . المنزلية والمجتمعيةطويلة الاجل و الرعاية أونتاريو للرعاية  

لعاملين في مجال الدعم الصحي في لمواقف العمل   دراسة عبرمخرجات العمل تعزيز فهم  الدراسة اهمية
جه كندا  على و  فيالأجل و الرعاية المنزلية والمجتمعية في أونتاريو  طويلةالصحية الرعاية 

 , العملعمل ومواقف ال ظروفللحصول على رؤى جديدة حول العلاقات بين  يسعالالتحديد و 
 .لتحسين اداء العاملين ومخرجات العمل من أجل تطوير برامج الموارد البشرية 

 
 الدراسة مشكلة

ع وضومناقشات حول تطلعاتهم واهتماماتهم )احتياجات التطبيق( ,  إشراك الموظفين فيعدم 
 سياسات تساعدهم في الموازنة بين الاحتياجات الاقتصادية والأسرية وصحتهم وسلامتهم.

 
فرضية 
 الدراسة

ان التعديلات البسيطة على بعض جوانب بيئة العمل يمكن ان تؤدي الى سلسلة تأثيرات إيجابية 
لين ومن ثم شعورهم تجاه عملهم وكيف تؤثر مواقف العمل هذه على سلوكياتهم على تصورات العام

 وادائهم. 

ابعاد الدراسة 
 ومصادرها

 ( . ة) الالتزام التنظيمي , الرضا الوظيفي , سلوك المواطنة التنظيمي 
Mowday&others ,1979 ,Fichman&others 1983, Choi JN.2007. 

 .الكندية أونتاريوفي مجال الدعم الصحي في محافظة  من العاملين 460  عينة الدراسة

الأساليب 
 الاحصائية

  .سيبرمان معامل الارتباط   , الانحراف المعياري , الحسابي  الوسط

 
 الاستنتاجات

وتصورات دعم المشرف  وتصورات السلامة في مكان   QWL جودة الحياة الوظيفية  تحليل وان
والرضا الوظيفي  والتي  HSW  خاص للتأثير على مواقف عملالعمل تقدم وسائل واعدة بشكل 

 الموقفية والسلوكية .العمل  مخرجاتتظهر في 

ا لمزيد من الدراسة تضع هذه  التوصيات مما يؤدي بنا  الدراسات,الرؤى المبكرة في علم نفس العمل أساس 
التغييرات  حتى قة بالعمل.لة لاحتياجاتهم المتعلعافي النهاية إلى الاستجابة بطريقة مستنيرة وف

البسيطة في بعض جوانب بيئة العمل ستؤدي إلى تعجيل سلسلة من الآثار الإيجابية على نتائج 
 .مواقف العمل  عبرالعمل 
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 الاجنبية لمخرجات العمل الموقفية والسلوكية( بعض الدراسات 8جدول )
 

B-  RICK ,   et al ,2019. 

عنوان 
 ةالدراس

The Attitudinal, Behavioral, and Performance Outcomes of Work 
Engagement: A Comparative Meta-Analysis Across the Public, and 
Private Sector 

لعام القطاع ا  ةمقارن البعدي  تحليلالالعمل: في لمشاركة ل  الأداء الموقفية والسلوكية مخرجات
 . والقطاع الخاص

معرفة ما إذا كان آثار الانخراط في العمل على المواقف والسلوك لدراسة على تركز هذه ا الدراسةأهمية 
وما إذا كانت  هي أيضا عالية كما هو متوقعلخاص ومخرجات الأداء داخل القطاعين العام وا

لاختلاف القطاعي يمكن العثور وهذا  ا والقطاع الخاص.القطاع العام هذه العلاقات تختلف بين 
 المشاركة في العمل ونتائجها والسلوكية والأداء. بينعليه في العلاقات 

مشكلة 
 الدراسة

قطاع في القطاع العام وال حللت العلاقة بين المشاركة في العمل ونتائج الأداءالقليل من الدراسات 
 في هذا المجال . لا تزال البحوث الإدارية محدودةوالخاص و

 
فرضية 
 الدراسة

ة في القطاع العام والخاص على المشاركة ومخرجات الأداء تؤثر متطلبات الوظيفة المختلف
 الموقفية والسلوكية .

 
 

 

ابعاد الدراسة 
 ومصادرها

 )الرضا الوظيفي, الأداء الوظيفي, الالتزام الوظيفي, سلوك المواطنة التنظيمية( 
Borst & others ,2019 

مشاركة العمل, مشاركة دولة حول  135دراسة في 11928من  دراسة 130 تم اختيار   عينة الدراسة
 ومشاركة الموظفين وعلاقتها  بأبعاد مخرجات العمل الثلاثة. والمشاركة الوظيفيةالموظف 

الأساليب 
 الإحصائية 

 .Z, الدرجة المعايرية  R 2الوسط الحاسبي , الانحراف المعياري , معامل التفسير 

قد يؤدي إلى  والخاص والقطاع العام  جية متأصل فيأن التباين في متطلبات العمل النموذ الاستنتاجات
التأثيرات المعتدلة المحتملة الأخرى للموارد الشخصية والوظيفية  ت لذااختلافات عبر القطاعا

ا إلى جنب لتحقيق نتائج  مع المشاركة في العمل ودوافع الخدمة العامة كحوافز قد تعمل جنب 
 العمل ونتائج الموظف تنظيمية مهمة لتعديل العلاقة بين مشاركة

يجب أن تهدف الأبحاث المستقبلية إلى إدراج مقاييس نفسية سليمة للتحقيق في آثار الاعتدال  التوصيات
يكون فيها  بيئة مهمةتوفر  , و  المحتملة لاختلافات القطاع بين مشاركة العمل ونتائجها

من  أعضاء الفريق لابدو, ليةوالاستقلامواقف, الالأعضاء مرتاحين في التواصل, والتعبير عن 
 أن يثقوا ببعضهم البعض.
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 ثالثا: مناقشة الدراسات السابقة.

ائج والتاثير بين متغير موارد الوظيفة ونت طبيعة علاقة التأثير والارتباطقة ناقشت الدراسات الساب

 وكذلك ةيالدراسومخرجات المنظمات وقد توصلت الى استنتاجات تدعم علاقات الأثر وتوجهاتهم 

 اذ سعت الدراسات السابقة الىالحال مع الدراسات التي تتعلق بمخرجات العمل الموقفية والسلوكية 

ي اثير إيجابي طردي فيمكن ان تحدث تفي بيئة العمل والتي  هفراالمتو اتاستجلاء ماهية المتغير

 وجه عام لاختبارالموقفية والسلوكية ، كما وجد الباحث ان هناك ت مخرجات العمل او تحسينتعزيز

بحثي يحتل مستوى أهمية كبيرة لضرورة  هالي ووجد توجموارد الوظيفة بشكل اجم –نموذج مطالب 

ات ردراسة جزء من النموذج كموارد الوظيفة في بيئات المنظات واستكشاف مدى تاثيرها على المتغي

ما الموقفية ا ،خرجات العملنسبة كبيرة من الباحثين لاختبار جزء من موالنتائج الأخرى فضلاعن توجه 

او السلوكية في بحوثهم ما دفع الباحث لمحاولة اختبار مخرجات العمل بشقيها الموقفي والسلوكي ضمن 

  نموذج بحث واحد.

وهذا مادفع الباحث لدراسة علاقة الأثر بين موارد الوظيفة ومخرجات العمل الموقفية والسلوكية ، سيما 

ات يرمتغ على نوع العلاقة بين قة لم تتوافق بشكل رئيسفية السابالطروحات والجهود المعر وان

 .الدراسة

 من الدارسات السابقة. الإفادةرابعا: نطاق 

تعد الدراسات السابقة الأساس لبناء مسار العمل لخطوات ومراحل الدراسة ومحتوى الجانب النظري 

 يأتي:بما  السابقةراسات الد سة ويمكن ايجاز جوانب الإفادة مناو التأطير العملي للدرا

تم الاعتماد على الجوانب النظرية والفكرية في الدراسات السابقة في تعميق الإطار المنهجي للدراسة   -1

وتأطير اهمية الدراسة من حيث التوجهات الفكرية والعملية للباحث التي أسهمت في وضع الخطوط 

 الأساسية لبناء حلول لمشكلة الدراسة  واختبارها.

 اهتشخيص مواضع الاهتمام المشترك في موضوع الدراسة ومتغيرات عبرالمحتوى الفكري  تعزيز -2

ت بين ابعاد موارد الوظيفة ومخرجاالفكرية العلاقات  وتحديد هامتغيراتس يالدراسة، واختيار مقاي



... بعض الدراسات السابقةالفصل الأول: المبحث الاول   13  
  

  

 

ة قالعمل الموقفية والسلوكية وتحديد الأساليب الإحصائية التي أسهمت في اختبار وبيان اتجاه العلا

 بين مقايس ابعاد الدراسة واختبار الثبات والصدق في تمثيل قياس الظاهرة قيد الدراسة. 

 برعوذلك  الحاليةلدراسةاأسهمت طروحات الدراسات السابقة في تعزيز النتائج ومقترحات -3      

لجوانب اتعزيز المعرفة الضمنية والظاهرية لدى الباحث حول كيفية الاستفادة من الجوانب الفكرية و

بما وترحات ضمن مجال الدراسة الحالية التطبيقية لبناء الاستنتاجات وتقديم التوصيات ووضع المق

 يعزز من الرصانة العلمية ومدى تلائم محتوياتها مع المنهج العلمي المتبع في دراسات إدارة الاعمال 

فية في تحديد  الفجوة المعرث الذي استند اليه الباحالأساسي شكلت الدراسات السابقة المرتكز كما 

دافع لدى ـــــدراسة وعلى المستوى التطبيقي والتي شكلت الـــــالمستوى الفكري لمتغيرات ال  على

ة .الحالي الدراسةناء نموذج لبالباحث 
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 المبحث الثاني

 منهجية الدراسة

 توطئة.

ية الباحث لتحديد محتوى إشكال الإطار الفكري العام والتطبيقي واتجاهاتتشير منهجية الدراسة الى    

واهمية الدراسة والغايات الأساسية من اختيار عنوان الدراسة وتشخيص  ةوالعملي ةالدراسة الفكري

مؤشرات مقاييس الدراسة المستقلة والتابعة وطرح الحلول والتساؤلات ضمن فرضية الدراسة التي من 

ينة المستهدفة  للظاهرة قيد الدراسة و تحديد نطاق شأنها تحديد خطوات معالجة مشكلة الدراسة وتحديد الع

مجتمع الدراسة واساليب جمع البيانات والمعلومات والأساليب الإحصائية المستخدمة من اجل رسم 

ة وفيما يأتي الفقرات المتبع ن الدراسةحقيق الأهداف والنتائج المرجوة مخارطة عمل منتظمة واضحة لت

 في هذه المنهجية.

 الدراسة. مشكلةأولا: 

موارد الوظيفة هي مصدر تأثير أساسي في مخرجات العمل  هل انبتساؤل هو  الدراسة  مشكلةتتمحور  

ي تم التركيز على جانبين اساسين هما المحتوى الفكر الاجابه على التساؤلمن اجل و ؟الموقفية والسلوكية

ضي  لى جملة من التساؤلات التي تفللمشكلة والمحتوى التطبيقي او الميداني للمشكلة من اجل الوصول ا

 :بمشكلة الدراسة ومن ثم اغنائها في مراحل الدراسة النظرية والتطبيقية وكما يأتي 

 :: المحتوى الفكري لمشكلة الدراسة1

لموارد الوظيفية يؤدي الى التعامل بشكل سلبي مع فتقار الموظفين لأالسابقة الى ان  ت الدراساتأشار

( في حين ( Pilar et al ., 2007:622 في العمل  الإرهاقالى لامر الذي يؤدي متطلبات الوظيفة ، ا

يرى البعض بان متطلبات الوظيفة الشاقة تستلزم توفر موارد وظيفة بمستويات عالية او تطوير وتجديد 

موارد الوظيفة  بالمنظمة ، ومن ثم خلق مستويات تحكم وظيفية عالية او وظيفة نشطة تمكن الموظف 

 ,Schaufeli& Salanova) هاوخارج الوظيفة طوير أنماط موقفية وسلوكية جديدة داخلمن ت
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ويؤكد البعض على ان متطلبات الوظيفة تعد أساس في توليد الاحتراق الوظيفي، اما نقص  ، (2002:73

ويجادل  ( Demerouti et al.,2001:499تؤدي الى تحفيز عدم المشاركة في الوظيفة )فموارد الوظيفة 

تطلبات م ة بين متطلبات وموارد الوظيفة ومن ثم تعديل الطروحات حوللبعض بان هناك تأثيرات تفاعليا

لى وارد الوظيفة تؤثر عبغض النظر عن مستوى موارد الوظيفة ، وان مالتي تؤثر على الإجهاد  الوظيفة

بينما  ،( Bakker& Demerouti,2007:311بغض النظر عن مستوى متطلبات الوظيفة ) التحفيز 

موارد الوظيفة ترتبط بشكل إيجابي بالمشاركة وسلباً بالاحتراق الوظيفي  يرى اخرون ان  

(7:Nahrgang et al, 2010 كما ان الآونة الأخيرة حملت في طياتها ازدياد اهتمام الباحثين ،)

قف والسلوك وابمخرجات العمل الموقفية والسلوكية  لفهم مستويات تأثير الانخراط في الوظيفة على الم

ومخرجات الأداء في مختلف الوظائف ، ومدى الاختلاف في هذه العلاقات في الوظائف في القطاع العام 

يمكن العثور عليه في العلاقات بين موارد الوظيفة والتي والخاص ومدى تأثير الاختلاف القطاعي 

الدراسة لاتزال موضوع (، ومما تقدم يتضح ان متغيرات Borst et al .,2019:2ومخرجات العمل )

شكل حافز لدراسة متغيرات الدراسة وبناء أنموذج  فكري ياهتمام الباحثين في السنوات الحالية وهذا 

 .للدراسة الحاليةقابل للتطبيق في بيئة المهمة 

 :المحتوى التطبيقي لمشكلة الدراسة: 2

يئية عمل البدني، الظروف البال ظروفة مرتفعة مثل )يوظيفبظروف وظيفة ضابط المرور تمتاز  تمتاز

السيئة، مطالب العملاء، ضغط الوقت، وجداول العمل غير المواتية( كلها مرتبطة بشكل أساسي وإيجابي 

رجات العمل الموقفية والسلوكية ، ونقص موارد الوظيفة مثل ) الاستقلال الوظيفي، الكفاءة الذاتية، بمخ

لبي بعدم المشاركة في الوظيفة ومن ثم الأداء الوظيفي ترتبط بشكل أساسي وس حيث الدعم الاجتماعي،(

، ويلاحظ ان عدم التوازن بين متطلبات العمل وموارد الوظيفية  تنعكس في مخرجات العمل الموقفية 

والسلوكية سيما في ظل التحول في مجال العمل في تقديم الخدمات المرورية بسب جائحة كورنا والتي 

العمل والتعامل الالكتروني وتأثير الحالة النفسية المكتسبة من البيئة  افرزت متطلبات جديدة لضغوط

 المحيطة وإجراءات الوقاية الصحية المشددة في العمل كان لها اثر في مخرجات العمل الموقفية والسلوكية
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ن مالذي يحصل علية الموظف يقابلها الدافع في العمل الذي يعتمد على الثقة بالذات ومقدار الدعم  ،

 والإدارة والمرونة ومقدار الثقة الممنوحة للموظف في أداء المهام بالطريقة التي تناسب التحديات. رادفالا

 تية :تم صياغة جملة من التساؤلات الأ مشكلة الدراسةومن اجل الوقوف على  

 ما مستوى توافر موارد الوظيفية في مديرية مرور محافظة كربلاء المقدسة؟ (1

 عمل الموقفية والسلوكية في مديرية مرور محافظة كربلاء المقدسة؟ما مستوى مخرجات ال (2

ما مستوى ارتباط موارد الوظيفة في مخرجات العمل الموقفية  والسلوكية في مديرية مرور محافظة  (3

 كربلاء المقدسة؟

ما حجم تأثير موارد الوظيفة في مخرجات العمل الموقفية والسلوكية في مديرية مرور محافظة كربلاء  (4

 المقدسة؟ 

 :قسم أهمية الدراسة الى قسمين همات :أهمية الدراسة : ثانيا

 :لدراسةالعلمية لمتغيرات االأهمية  -1

 قة بضرورة الساب اتاليها الدراس لية من أهمية متغيراتها التي أشارتالحاالأهمية الفكرية للدراسة  تتجلى 

لى ، اذ أشار الباحثون ان العام والخاص ختلفة خصوصا في القطاعياختبارها في منظمات وبيئة عمل م

ان مفهوم موارد الوظيفية يعكس الجوانب الجسدية أو النفسية أو الاجتماعية أو التنظيمية للوظيفة التي 

لدراسة ا يسلط الضوء على ارتباط متغيرات  مواقف العمل الموقفية والسلوكية حيثلها اثر كبير في بناء 

 إلا مخرجات العمل الموقفية والسلوكية أسباب تفسير في والمهمة اصرةالمع النماذج أحد اختبار عبر

 العمل وإجهاد العمل دافعية لعملية متوازن الوظيفة ويسعى النموذج الى تفسير موارد نموذج وهو

اما الباحث  ( 2، 2015السلطاني : والمنظمة ) العطوي ، في العاملين أداء على وانعكاسها

((Demerouti etal .,2001, 498 ) ي ف ة ليبن تبحث الدراسات الإدارية المستقالى ضرورة ايشير

اختبار اثر موارد الوظيفة المدركة في مخرجات العمل ومدى توجه  عبر الدراسة الحالية نموذج تطبيق 

المنظمات نحو توفير موارد الوظيفة ذات مستوى اعلى تسهم في خلق الدعم الاجتماعي والسلوك 

 الوظيفي في المنظمة الإبداعي والرضا 
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وذلك لكون متغيرات اهمية موارد الوظيفة ( فقد أشار الى Bakker& Demerouti,2007, 128) اما 

ارد الوظيفة لذا تكمن الاهمية النسبية لمو الوظيفة ،في الارتباط بالمقياس الأكثر تنبؤ  موارد الوظيفة تمثل 

رجات يؤثر في مخ ماموى متطلبات الوظيفة في المشاركة و تؤثر على التحفيز بغض النظر عن مست

 . العمل

 بيئة في نموذج موارد الوظيفة في مخرجات العمل   اختبار عبروتظهر الأهمية الأكاديمية للدارسة 

بيئات المهمة التي تمتاز بمتطلبات عمل وضغوط عمل الوالتي تعد من  المقدسة محافظة كربلاء مرور

لدراسة لبيان العلاقة بين ابعاد موارد الوظيفة )الكفاءة الذاتية، متجدد على طوال السنة لذا تسعى ا

 لسلوكية.والاستقلال الوظيفي، والدعم الاجتماعي ( ومخرجات العمل الموقفية وا

 .الأهمية العملية للدراسة -2

  ءكربلا محافظةمرورما يتعلق بمستوى تأثير مديرية  للدراسة في عدة جوانب منهاالعملية الأهمية تظهر 

في تجديد وتطوير موارد الوظيفة لدى الضباط في المديرية بمختلف الاقسام والتي تعُد المرتكز الأساسي 

والتي قد تشكل فلسفة عمل جديدة تعزز من توجهات الإدارة المحافظة  في نجاح عمل مديرية المرور في 

 لموقفية والسلوكية داخلمخرجات العمل ا عبرفي مديرية المرور  نحو تحقيق افضل مستويات الأداء 

المديرية وايضا مع المواطنين المستفيدين من خدمات المرور وبما يحقق الأهداف العامة للوزارة وخدمة 

، اذ تعد احدى الدوائر ذات الأثر الكبير في المحافظة المقدسة في مديرية مرور كربلاء للصالح العام

المرور في المحافظة ومايتبع ذلك من و حركة السير متلتزم اجمالا بجانبين مهمين الأول هو تنظيكونها 

الإدارية في المديرية والمتعلقة في اكمال  الثاني انجاز الجانب وانبقرار والجتحقيق للامن والاست

في تحسين الامن  اعلةلمواطني المحافظة ومساهمة ف معاملات المواطنين وهو أيضا يعد خدمة كبيرة

 . لات ومالكيهاوالعج ضبط اوليات الاليات عبر
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 أهداف الدراسة. : ثالثا

الأثر بين موارد الوظيفة بأبعادها الارتباط وان الهدف الرئيسي للدراسة هو قياس وتحليل علاقات 

كمتغيرات مستقلة و مخرجات العمل الموقفية والسلوكية كمتغيرات تابعة لذا تم تقسيم هدف الدراسة الى 

 يأتي :ة من الأهداف الفرعية وكما جمل

دراسة مستوى توافر موارد الوظيفة )الكفاءة الذاتية، الاستقلال الوظيفي، الدعم الاجتماعي( في  -1

 مديرية مرور محافظة كربلاء المقدسة.

الاداء  ،)الرضا الوظيفي ، والالتزام التنظيمي والسلوكية دراسة مستوى مخرجات العمل الموقفية  -2

 ( في مديرية مرور محافظة كربلاء المقدسة  . ية، سلوك الإبداعالوظيفي، سلوك المواطنة التنظيم

 خرجات العمل الموقفية والسلوكية.مقياس مدى الارتباط بين موارد الوظيفة و -3

 تحديد مستوى تأثير موارد الوظيفة في مخرجات العمل الموقفية والسلوكية . -4

 المخطط الفرضي للدراسة. :رابعا

ظيفة ( موارد الوبين المتغير المستقل ) والأثر الفرضي عن علاقات الارتباط  يعبر مخطط الدراسة     

( المخطط الفرضي للدراسة 1)مخرجات العمل الموقفية والسلوكية (  ويوضح الشكل )  معتمدوالمتغير ال

  : والذي يمكن توضيحه بما يأتي

 وظيفة بأبعادها الثلاثة وهي )الكفاءةالمكـون الأول لمخطط الدراسة )المتغير المستقل( يمثل موارد ال -1

  .الذاتية، الاستقلال الوظيفي ، الدعم الاجتماعي(

المكـون الثاني لمخطـط الدراسة )المتغير المعتمد( يمثـل مخرجات العمل الموقفية والسلوكية  بأبعادها   -2

ة التنظيمية، سلوك الخمسة  )الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، الأداء الوظيفي ، سلوك المواطن

 الابداع(.
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المتغير التابع                          المتغير المستقل                    
 

تاثير                              تأثير                       

 
 
 

ارتباط                                                
 

  
 

 (1) الشكل

 فرضي.مخطط الدراسة ال

  -تان هما: اشتملت الدراسة على فرضيتين رئيس فرضيات الدراسة: : خامسا

 بعادهابأ موارد الوظيفيةالفرضية الرئيسة الاولى: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين -1

  -وتتفرع منها الفرضيات الآتية:  بأبعادها ومخرجات العمل الموقفية  والسلوكية

 بين الكفاءة الذاتية ومخرجات العمل الموقفية والسلوكية. معنويةاط ذات دلالة توجد علاقة ارتب -أ

 بين الاستقلال الوظيفي ومخرجات العمل الموقفية والسلوكية.   معنوية توجد علاقة ارتباط ذات دلالة -ب

 كية والسلوبين الدعم الاجتماعي ومخرجات العمل الموقفية  معنويةد علاقة ارتباط ذات دلالة توج -ج

 أبعادهاب ومخرجات العمل الموقفية  والسلوكية بابعادها  موارد الوظيفةل معنويةدلالة  وتأثير ذوجد ي - 2

 -وتتفرع منها الفرضيات الفرعية الآتية: 

 مخرجات العمل الموقفية والسلوكية.في لكفاءة الذاتية ل معنويةدلالة  وتأثير ذوجد ي-ا

 مخرجات العمل الموقفية والسلوكية. في ستقلال الوظيفي لال معنويةدلالة  وتأثير ذتوجد -ب

 السلوكية.ومخرجات العمل الموقفية في لدعم الاجتماعي ل معنويةدلالة  ذوتوجد علاقة تأثير  -ج

 مخرجات العمل الموقفية والسلوكية

 

 الوظيفي ا: الرض1

 يالتنظيم م: الالتزا2

 : الأداء الوظيفي.3

 وك المواطنة التنظيمية: سل4

 : سلوك الابداع5

 موارد الوظيفية

 الذاتية. الكفاءة: 1

 الاستقلال الوظيفي: 2

 الدعم الاجتماعي:3
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 حدود ونطاق الدراسة )المعرفية، الميدانية، الزمانية(: : سادسا

 الحدود المعرفية: .1

تكزتين فكريتين: الأولى تتمحور حول موارد الوظيفة وتتكون تتجلى الحدود المعرفية للدراسة في مر

 بحثتفماعي( اما الركيزة الثانية من الابعاد الاتية )الكفاءة الذاتية، الاستقلال الوظيفي، الدعم الاجت

مخرجات العمل الموقفية والسلوكية وتشمل الابعاد التالية على التوالي )الرضا الوظيفي، الالتزام 

 داء الوظيفي، سلوك المواطنة التنظيمية، سلوك الابداع(الوظيفي، الا

 الحدود المكانية للدراسة بمديرية مرور محافظة كربلاء المقدسة. تمثلت الحدود المكانية:.2 

في .  و2021/ 7 / 30ولغاية  1/11/2020اسة للمدة من استمرت الحدود الزمانية للدر الحدود الزمانية:.3

 .ي فضلاً عن الجانب الميداني للدراسةالجانب النظر خلال هذه المدة تم اعداد

 أدوات الدراسة: : سابعا

من اجل رسم الإطار النظري والتطبيقي للوصول لأهداف الدراسة تم الاعتماد على الأدوات الاتية في 

 عملية جمع البيانات والمعلومات.

 ما توفر من مصادر الكترونية على احث في تغطية الإطار النظري للدراسةاعتمد الب الجانب النظري: -1

تمثلت بالكتب والدوريات والرسائل الجامعية والبحوث العلمية ذات الاهتمام المشترك بأبعاد الدراسة 

 الموجودة على شبكة المعلومات الدولية )الانترنت(. 

 لدراسة اتم استخدام الاستبانة لجمع البيانات والمعلومات الخاصة بمؤشرات ومقاييس  الجانب الميداني: -2

وتصميم فقرات الاستبانة بشكل يعكس قدرتها على تشخيص وقياس متغيرات الدراسة كما تم عرضها 

على المحكمين ذوي الاختصاص للإفادة من معرفتهم العلمية في محتوى وانتماء فقرات الاستبانة وقد 

ستجيبين ية عن المقسمين اشتمل القسم الاول على المعلومات الشخصية التعريف منالاستبانة  تكونت

على فقرات الاستبانة وتكونت من: النوع الاجتماعي، العمر، المؤهل العلمي، المنصب الوظيفي، 

ات متعلقة بمقاييس متغيرالمحاور ال درسالخدمة. اما القسم الثاني ف البرامج التدريبية ، عدد سنوات

 الدراسة الرئيسة.
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 الوسائل الإحصائية. : ثامنا

ستبانة بيانات الا عبرالحالية مجموعة من الإحصاءات لتحليل اراء العينة المستهدفة  استخدمت الدراسة 

 يأتي :( وكما V23 Amos  ،Spssوذلك استخدام البرامج )  

)التأكد من فقدان البيانات عن طريق التكرارات في  - فحص مصداقية وثبات مقاييس الدراسة: -1

، التوزيع الطبيعي  عن طريق  Boxplotدام طريقة ، تدقيق شذوذ البيانات باستخspssبرنامج 

Kolmogorov-Smirnov  الاسستكشافي والتوكيدي البنائي ، الصدق  .) 

)الوسط الحسابي، الانحراف المعياري، الأهمية النسبية، مستوى الإجابة،   -الوصف الاحصائي:  -2

 الأهمية الترتيبية(.

، معادلة النمذجة الهيكلية لاختبار Pearson –بسيط )معامل الارتباط ال -اختبار الفرضيات:  -3

 (.ة والمتعددةالفرضيات المباشر

 وصف مجتمع وعينة الدراسة. : تاسعا

 الدراسة. مجتمع -1

جميع الوحدات موضوع الدراسة، سواء اكانت هذه الوحدات افراداً ام اشياء ام بمجتمع الدراسة  يتمثل 

او غير محدوداً وفي الدراسة الحالية يمثل مجتمع الدراسة قياسات الخ. وقد يكون المجتمع محدوداً 

 ضابط مرور.728بالأفراد في مديرية مرور محافظة كربلاء المقدسة والبالغ عددهم  

 

 :نبذة تعريفية مختصرة عن مديرية مرور محافظة كربلاء المقدسة -2

طة بع الى مديرية الشرارتبط عمل مديرية المرور في السابق بشرطة النقليات والمرور وهي قسم تا 

م استقلت مديرية مرور محافظة كربلاء المقدسة واختص عملها بعملية  1971في المحافظة وبعد عام 

تسجيل وإصدار بطاقات التسجيل للعجلات على اختلاف أنواعها وأحجامها وإصدار رخص القيادة 

ناد  مهم في إس يك لها دور أمنكذلك وهي المسؤولة عن انسيابية حركة السير والمرور في المدينة، كذل

 العراق من مكافحة سرقة السيارات. كافة الشرطة في ةقسام قيادأ
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، ويتكون الهيكل الوظيفي في المديرية من مجموعة من الأقسام والشعب والوحدات الإدارية وهي )قسم 

سم والمالية وقمرور البلدة وقسم مرور الطرق الخارجية وقسم الشؤون الفنية وقسم الشؤون الإدارية 

حركة السير والمرور وشعبة الإدارة وشعبة الاجازات وشعبة التسجيل وشعبة التخطيط والمتابعة 

 وشعبة القانونية ووحدة المخازن ووحدة العقود ووحدة القيود ووحدة السيطرة( 

 مبررات اختيار مجتمع الدراسة. – 3

ائر التي تعول عليها المحافظة في احنك تعد مديرية المرور في محافظة كربلاء المقدسة من الدو 

الظروف الاعتيادية والطارئة ، وذلك لدورها الرئيس في تنظيم حركة السير خصوصا في الزيارات 

ي لرغم من عدم وجود تكافؤ بين الاعمال التعلى المناسبات الدينية والاعياد ، و السنوية أيام االمليونية 

بعدد الافراد العاملين فيها والتكنلوجيا المحدودة ، كما تعد المديرية  تقوم بها والنجاح الذي تحققه قياساً 

من الركائز الأساسية التي يعول عليها في وزارة الداخلية عن طريق ما تحققه من إيرادات متحصلة 

هم في ميزانية الدولة ، وهذه الضغوطات في العمل الغرامات وجباية الرسوم والتي تسمن فرض 

شر في تقديم الخدمة في الشارع يتطلب توافر موارد وظيفة كفؤة تسهم في رفع مستوى والاحتكاك المبا

بث روح  التعاون و الفريق في إجراءات العمل التي تنعكس على مخرجات العمل من   عبرالأداء 

فضلا عن ذلك لكوني من هذه المديرية  أداء  رجال المرور في  المحافظة مواقف وسلوكيات تعكس

 من ضباطها ولمعرفتي بأدق التفاصيل والتوصل لنتائج دقيقة. بصفتي واحد

 عينة الدراسة:-4

تم توزيع ، ( ضابط من مديرية مرور كربلاء110تمثلت عينة الدراسة بعينةٍ قصدية مؤلفة من )  

( في حين % 95(استبانة بمعدل استجابة  105الاستبانة على العينة المستهدفة وكان المسترجع منها 

 استبانة للتحليل الاحصائي. 105خضعت 
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 :صف افراد العينةو -1

 يأتي:خصائص عينة الدراسة و كما  ( والخاص بوصف1تظهر البيانات الواردة في الجدول )
 الدراسة(وصف عينة 9الجدول )

 

 النوع الاجتماعي

 انثى ذكر

 النسبة المئوية العدد النسبة المئوية العدد

104 99%  1 1%  

مريةالفئة الع  

فأقل 25  26-35  36-45  46-55 فأكثر 55   

النسبة  العدد

 المئوية

النسبة  العدد

 المئوية

النسبة  العدد

 المئوية

النسبة  العدد

 المئوية

 النسبة المئوية العدد

11 %10 41 %39 34 32%  14 13%  5 4.6% 

 المؤهل العلمي

 غير ذلك دكتوراه ماجستير بكالوريوس اعدادية

النسبة  العدد

لمئويةا  

النسبة  العدد

 المئوية

النسبة  العدد

 المئوية

النسبة  العدد

 المئوية

 النسبة المئوية العدد

49 47%  55 52%  1 %1  0 0 0 

(العملية  سنوات الخدمة ) الخبرة  

5أقل من   5-10  11-20  21-30 30اكثر من    

النسبة  العدد

 المئوية

النسبة  العدد

 المئوية

النسبة  العدد

 المئوية

ددالع النسبة  

 المئوية

النسبة  العدد

 المئوية

11 10%  26 25%  41 39%  20 19%  7 7%  

 عدد الدورات

 خارج العراق داخل العراق

 العدد

 

 العدد النسبة المئوية

 

 النسبة المئوية

75 71% .4 30 28.6%  

 

 المصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على بيانات الاستبانة
 

في حين كانت  %99( ان نسبة الذكور بلغت 9)رقملنتائج في الجدول تظهر ا النوع الاجتماعي: -أ

(، ويرجع ذلك الى طبيعة ومتطلبات عمل ضابط المرور الذي يتسم %1نسبة الإناث في الجدول )

ات الليلية والانذارات لذا متطلبات العمل تكون شاقة على فارلجهد والعناء ونظام الخبالخطورة وا
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ة كربلاء لها خصوصية في هذا الجانب نتيجة الزخم المروري التي النساء لاسيما وان محافظ

 تتعرض له على طوال السنة.  

( سنة هي 35-26( ان الفئة العمرية الذين تتراوح اعمارهم بين )1) رقم : يظهر الجدولالعمر -ب

الفئة ( ومن ثم تليها %32( بنسبة )45-36( وتأتي بعدها الفئة العمرية التي تقع )%39الأكثر نسبة )

( وهذا مؤشر على ان الغالبية من عينة الدراسة المستهدفة لديهم ممارسة في %13( بنسبة )46-55)

 مجال العمل وبالتالي خبرة أكبر.

( ان نسبة 9) في الجدول الدراسةتظهر النتائج الخاصة بالمؤهل العلمي لعينة المؤهل العلمي:   -ت

( ويليها حملة شهادة الاعدادية بنسبة %52الحاصلين على شهادة البكالوريوس بلغت حوالي )

( على التوالي وهذا يؤشر ان النسبة الأكبر من %1كانت بسنة )ف( اما شهاده الماجستير 46.6%)

يمتلكون من الذكاء ما يؤهلهم لتصور متغيرات الدراسة  عليهة هي لديها شهادات جامعة وعينة الدراس

 لوظيفة.والالمام به خصوصا في مجال بيئة ومتطلبات ا

لنسبة الأكبر من العينة المبحوثة ا( ان 9) تشير النتائج الخاصة بالخبرة في الجدول سنوات الخبرة: -ث

يمتلكون الخبرة والمعرفة في مجال عملهم حيث بلغت نسبة افراد العينة الذين تزيد سنوات وظيفتهم 

 ( من مجموع افراد العينة.%90سنوات حوالي ) 10على 

 ورات التدريبية( ان غالبية افراد العينة اشتركوا في الد9) يتضح من الجدول الدورات التدريبية: -ج

وذلك لمواكبة متطلبات العمل وتطوير مهارتهم وتعتبر أساس داخل العراق أم خارجه  سواء في

 المشتركين في دورات داخل العراق الدراسةللترقية في مجال وظيفتهم، حيث بلغ عدد افراد عينة 

( من العينة كانوا قد اشتركوا في دورات خارج العراق، %29، في حين ما يقارب )(%71ما نسبته )

 تنوعا معرفيا يمكنها من أداء واجباتها بكفاءة .وهذا يدل على ان مديرية المرور تمتلك 

  الاجرائية لمتغيرات الدراسة وابعادها: التعاريف  عاشرا :.

 -ابعادها وكالاتي :تشير هذه الفقرة الى مفاهيم متغيرات الدراسة و

جوانب الوظيفة التي لديها إمكانات تحفيزية على على تمثل موارد الوظيفة  :موارد الوظيفة -1

المشاركة في العمل و تحقيق أهداف العمل )أي الدور التحفيزي الخارجي( أو عن طريق تحفيز 
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هم فيها فيزية تسجوهري( ان العملية التح النمو الشخصي والتعلم والتطوير ) أي دور تحفيزي

الموارد المضافة إلى إجمالي الموارد الحالية للفرد لتحقيق الهدف  وتلبية الاحتياجات النفسية 

الأساسية للاستقلالية والكفاءة  وتعزيز الكفاءة الذاتية  عندما تتحقق مثل هذه الحالات  سيكون 

 المرء متحمسًا للانخراط في عمله ومكان عمله  .

  فرد الاعتقاد بالقدرة المتصورة لل الأول : ة الذاتية بجانين همامفهوم الكفاء يرتبط: الكفاءة الذاتية

وهي لا تتطابق بالضرورة مع القدرة الفعلية للفرد في مجال معين في الواقع أن أكثر أحكام الكفاءة 

زيد في الواقع ي هي تلك التي تتجاوز قليلاً القدرات الفعلية للفرد لأن هذا التقدير المبالغ فيه يمكن أن

الجهد والمثابرة خلال الأوقات الصعبة. اما الجانب الثاني للكفاءة الذاتية هو فكرة أن يستفيد الأفراد 

من أحكام كفاءتهم الذاتية المتصورة في إشارة إلى بعض الأهداف )تحقيق أنواع معينة من الأداء( 

مفهوم الذات والتصورات الذاتية  والتي تعكس الطبيعة الخاصة بالمهمة ومعتقدات الكفاءة مثل

   للكفاءة.

 الشخص ه ب يتميز يعرف الاستقلال الوظيفي بانه السلوك الاستقلالي الذي  :الاستقلال الوظيفي

أي الثقة بالنفس وحرية الرتحمل المسؤولية ووالقدرة  على اتخاذ القرار  ه في عملية عبروينفرد 

للاستمرار في العمل الذي يكلف به والإحساس بأهميته  الشخص الرغبة لدىأي ة الذاتية ، ءوالكفا

ه وقراراته والتي تعتمد على قابلية الفرد في التعبير عن آرائه وأفكاره فاعلوالاستعداد لتحمل نتائج أ

 بصراحة في المواقف المختلفة والدفاع عن الرأي الذي يقتنع به بعيداً عن تأثيرات الآخرين .

  ور العام بتلقي  الدعم أو الرعاية بشكل كافٍ ما يسهم في تعديل علاقة هو الشع :الدعم الاجتماعي

متغيرات العمل العاطفي والرضا الوظيفي وهذه العلاقات في مكان العمل تخلق بيئة تقلل من ضغوط 

العمل وتكون حافز لرفع مستوى الأداء ، ويعبر عن مدى إدراك الافراد للشبكات الاجتماعية 

والالتزام المتبادلين وحجم الاندماج في عالم اجتماعي إيجابي وتحديد الافراد المتناغمة من الدعم 

الذين يعتمد عليهم ويعتبرون مصدر الثقة بعلاقاتهم و يعد أساس في النظريات حول كيفية تأثير 

 العلاقات الاجتماعية على إدراكنا وعواطفنا وسلوكياتنا في العمل .
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بانها شعور والسلوكية ف مخرجات العمل الموقفية تعر :ةمخرجات العمل الموقفية والسلوكي -2

نتائج موقفية وسلوكية ترجع الى ضغوط و متطلبات بيئة  وهيالموظفين والتصور لطبيعة العمل 

المشاعر والافراد في العمل وترتبط بالمواقف والمعتقدات  نتائجها على سلوكالمهمه والتي  تؤثر 

 اعلفيفية إدراك العاملين للبيئة المحيطة بهم وينجم عنها أوالسلوك التي تؤثر بشكل كبير في ك

  سلوكهم. في مقصودة تنعكس نتائجها

 الاهتمامات بالظروف النفسية والمادية والبيئية التي تحمل  عبارة عن مجموعة من :الرضا الوظيفي

يد الفرد بين الشيء الذي ير شعورمحصلة  وهيالمرء على القول بصدق إنني راض في وظيفتي 

 يعتقد حصوله عليه من هذه الوظيفة . تحقيقه من واقع وظيفته التي يشغلها وبين الشيء الذي

 يشير الى الشعور الإيجابي المتولد عند الموظف أتجاه منظمته والارتباط بها  :الالتزام التنظيمي

 .ف بمنظمتهى ولاء وارتباط الموظوالإخلاص لها والتوافق مع قيمها وأهدافها ونجاحها أي بمعنى مد

 الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات وإدراك الدور أو المهام والذي يشير :الأداء الوظيفي

إلى درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد وهو يعكس الكيفية التي يتحقق بها أو يشبع 

 الفرد بها متطلبات الوظيفة .

 لفرد بممارسة بعض السلوكيات التعاونية الابتكارية والتلقائية هي قيام ا :سلوك المواطنة التنظيمية

افي لدور الإضوالتي تخرج عن نطاق الواجبات المحددة في وصف الوظيفة ويطلق عليها سلوكيات ا

وضرورية لاستمرار أي منظمة حيث أن الادوار الأساسية لا تكفي وحدها  مهمةوهذه السلوكيات 

 لإنجاح المنظمات.

  هو السلوك المميز للفرد أو المجموعة في المنظمة الذي تنتج عنه مفاهيم وأفكار  :بداعيالسلوك الإ

دائل التي ل للبجديدة قد تترجم فيما بعد إلى سلع أو خدمات جديدة في المنظمة بمعنى هو تصور أصي

مواجهة المشكلات القائمة والمحتملة. ييمكن أن تساهم ف



 

 

 

 

 

 

 

 لثانيالفصل ا     

 موارد الوظيفة المبحث الأول: 

 

  مخرجات العمل الموقفية والسلوكية المبحث الثاني:

 

التأطير المفاهيمي لمتغيرات الدراسة



الأول... موارد الوظيفةالفصل الثاني: المبحث   27                             
  

 

 

 الفصل الثاني 

 

 المفاهيمي لمتغيرات الدراسةالتأطير 
 

 تمهيد.

 

الفصل الثاني الاطار النظري للدراسة والذي يعد بمثابة البناء الاساسي للجانب الفكري و  بحثي

لفكرية الطروحات ا ادراج تم لذا من اجل تحقيق اهداف الفصل التطبيقي للدراسة وتصميم الاستبانة ، 

المبحث  ل الى مبحثينتم تقسيم الفص ،ق اهداف الدرسة  تحقيلالنظرية التي تغطي عنوان الدراسة ، و

طرح ماهية موارد الوظيفية واختيار ابعاد موارد الوظيفة ) الكفاءة الذاتية ،الاستقلال  درسالاول 

على مخرجات العمل الموقفية والسلوكية )  فأشتمل الوظيفي ،الدعم الاجتماعي ( اما المبحث الثاني

 م الوظيفي، الأداء الوظيفي ، سلوك المواطنة التنظيمية ، السلوك الإبداعي( .الرضا الوظيفي ، الالتزا
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 المبحث الاول:

 فة ــــوارد الوظيــــــــــم

 توطئة.

بما يخفف و تعد موارد الوظيفة استراتيجية نشطة لمواكبة متطلبات الوظيفية ومهامها وسلوكها طوال يوم العمل 
 هبهدف توفير مستويات وظيفية عالية ونشطة تمكن الموظف من تطوير أنماط العملاء،لب الاثار السلبية لمطا

يفة لذا ركز المبحث على طرح ماهية موارد الوظوالتي تنعكس في نتائج الأداء الوظيفي  والموقفيهسلوكية ال
 ت الوظيفة وابعاد موارد الوظيفة.وعلاقتها بمتطلبا

 :مفهوم موارد الوظيفة ولا :أ

ة المتاحة في معظم المهن كالتحكم في الوظيفة أو مجال ارد الوظيفية الى الموارد الرئيسشير موت   

)تقدير المهارة( والتي  عرض القرار )سلطة اتخاذ القرار( واستخدام الموظفين للمهارات في الوظيفة

 تؤديو  .(Pilar et al., 2007:622تجمع بين فرصة الإدارة أو اتخاذ القرارات المتعلقة بوظيفة الفرد )

موارد الوظيفة دورًا تحفيزياً جوهرياً لأنها تعزز نمو الموظفين وتعلمهم وتطورهم أو قد تلعب دورًا 

 موارد الوظيفة إلى الجوانب تحفيزيا خارجيا لأنها تؤدي دورًا أساسياً في تحقيق أهداف العمل وتشير

                                 -فة التي تؤدي الى: الجسدية أو النفسية أو الاجتماعية أو التنظيمية للوظي

 تحقيق أهداف العمل. )أ( 

 طلبات العمل والتكاليف الفسيولوجية والنفسية المرتبطة بها.مت)ب( تقليل  

 (,. 2007:6Arnold et alتحفيز النمو والتعلم الشخصي. ))ج(  

بير على الموارد الخارجية )التنظيمية أدوار موارد الوظيفة ان التركيز بشكل ك عبركما يلاحظ   

والاجتماعية( من المصادر الداخلية )الميزات المعرفية وأنماط العمل( لأنه يمكن اعتبار الأولى مستقرة 

افتقار ان           . (Demerouti, 2001:500)تصميم الوظيفة  عبرأو مستقلة ظرفية ويمكن إدارتها 

عامل بشكل سلبي مع متطلبات العمل وسيفشلون في النهاية في تحقيق العاملين إلى الموارد يؤدي الى الت

الهدف لذا تؤدي متطلبات العمل مثل عبء العمل المادي، وضغوط الوقت، والاتصال بالمستلم، والبيئة 
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وهو  توفير الدافع عبر، إلى الاحتراق النفسي ويمكن تجاوز هذه الأعباء البديلالمادية، والعمل بنظام 

كالتغذية الراجعة، والمكافآت، والتحكم في الوظائف، والمشاركة، والأمن الوظيفي، ودعم  ظيفةموارد الو

 وتلخص اثار موارد الوظيفة بالآتي: المشرفين او المرؤوسين

 .(( Schaufeli& Salanova, 2002:73الأداء الإيجابي ← المشاركة ← موارد الوظيفة 

بؤ بمشاعر الموظفين لان متطلبات العمل هي المسؤولة بشكل وتعتبر موارد الوظيفة أهم عامل للتن     

موارد الوظيفة تؤثر بشكل أساسي على المشاركة فإن تأثير موارد وأساسي عن الاحتراق الوظيفي 

الوظيفة على الاحتراق الوظيفي أقل من تأثير متطلبات العمل ويمكن ايجاز ان متطلبات العمل الأعلى 

لاحتراق الوظيفي وهذا يدل على تقاطع بين متطلبات العمل وموارد الوظيفة والموارد الأقل مرتبطة با

 ,.Arnold et al)بمعنى ان الإرهاق يأتي من عدم التوازن بين متطلبات العمل  وموارد الوظيفة 

2007:275) .  

و الحدود أكما تمثل موارد الوظيفة التغييرات الجسدية والمعرفية التي يقوم بها الأفراد في المهمة      

وهذا النهج يتيح حرية واستقلالية كبيرة للأفراد عن طريق تغيير حدود المهام المعرفية  العلائقية لعملهم

 .يد الوظيفةالنظر عن درجة تعق صرفالموظفون معاني مختلفة لعملهم بوالعلائقية في بيئة العمل ويستمد 

لى المواقف الوظيفية الفردية ومستويات وعندما ينخرط الأفراد في صياغة الوظائف فإنه ذلك يؤثر ع

بل إنه يعزز المشاعر  الأداء مثل الرضا الوظيفي، والالتزام الوظيفي، والأداء الفردي، والتغيب عن العمل

 .(et al .,2017:831 Sangالإيجابية )

لتنظيمية أو ا الوظيفة بانها الجوانب الجسدية أو النفسية أو الاجتماعية واردومما تقدم يمكن تعريف م     

للوظيفة التي تتطلب جهدًا أو مهارات بدنية أو نفسية )معرفية وعاطفية( فهي مرتبطة ببعض التكاليف 

و يعني أن هناك جوانب من الوظيفة تتطلب  (  Maria et al. ,2013:231) الفسيولوجية أو النفسية(

 موارد الوظيفة . مفاهيم( يوضح بعض 9) تكاليف معينة وتتطلب جهدًا ثابتاً والجدول
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 موارد الوظيفة مفاهيم بعض (10) جدول

 المفهوم الباحث السنة ت
1 2004 Schaufeli & 

Bakker،295 
الاجتماعية أو التنظيمية للوظيفة التي  إلى تلك الجوانب الجسدية أو النفسية أو الوظيفةتشير موارد 

 التنظيمية.  ها عبر مشاركة العمل بالنتائجتقلل من متطلبات العمل والتكاليف الفسيولوجية المرتبطة ب

2 2006 Salanova et 
al.,2 

ترتبط بشكل عام بالمرونة وتشير إلى إحساس الفرد التي  جوانب من الذات ال تمثل موارد الوظيفة
الكفاءة  فيابيًا التي ترتبط جميعها ارتباطًا إيج وبقدرته على التحكم في بيئته والتأثير عليها بنجاح 

  .النفسي ورأس المال  ةأسلوب المواجهة النشط والمرونة و احترام الذات المستند إلى التنظيم  و تية الذا
3 2007 Bakker& 

Demerouti،3
14 

تعرف موارد الوظيفة بانها موارد تحفيزية بطبيعتها تؤدي إلى مشاركة عمل عالية وانخفاض السخرية 
ة علمهم وتطورهم وتلبي موارد الوظيفة الاحتياجات البشريوالأداء الممتاز لأنها تعزز نمو الموظفين وت

 والدعم الاجتماعي. والعلاقة والكفاءة مثل احتياجات الاستقلالية الأساسية
4 2012 Authr,2012  تعرف موارد الوظيفة بانها الموارد الشخصية  التي ترتبط بشكل سلبي بالاحتراق النفسي وايجابيا

 ط العلاقة بين متطلبات العمل والمشاركة والاحتراق النفسي  بالمشاركة في العمل و تتوس
5 2014 Despoina& 

Evangelic  
,122 

موارد الوظيفة هي تلك الجوانب المادية أو الاجتماعية أو التنظيمية للوظيفة التي تسهم  )أ( في 
والنفسية  ةتحقيق الأهداف المتعلقة بالعمل  )ب( تقليل متطلبات العمل والتكاليف الفسيولوجي

 المرتبطة بها ، )ج( تحفيز النمو والتطور الشخصي.
6 2015 Wilmar,447  تعرف موارد الوظيفة بانها استراتيجية متجددة قائمة على الإبداع لمواكبة  ظروف متطلبات العمل

 .المتجددة وبما يخفف الاثار السلبية  لها بواسطة المرونة  المتوفرة في موارد الوظيفة
7 2015 Jasmine& 

others, 6 
تعرف موارد الوظيفة  بانها الموارد الموجودة على المستوى التنظيمي بشكل عام مثل )الأجر ، الفرص 
الوظيفية ، الأمن الوظيفي( او على المستوى الشخصي مثل )دعم المشرف وزملاء العمل ، مناخ 

ى في صنع القرار( او مستو الفريق( او على مستوى تنظيم العمل مثل )وضوح الدور ، والمشاركة 
 المهمة مثل )ردود الفعل على الأداء ، وتنوع المهارات ، والاستقلالية(.

8 2017 Schaufeli, 
123 

يعرف موارد الوظيفة بانها موارد اجتماعية ) تشمل دعم الزملاء ، والمشرفين ، دعم الفريق، ووضوح 
المشاركة في اتخاذ القرار، المهارات الشخصية  الدور( وموارد وظيفة ) المهام ، الاستقلال الوظيفي ،

( وموارد تنظيمية ) الالتزام ، التقه في القيادة ، العدالة التنظيمية ، الحوافز( وموارد تطويرية ) التغذية 
 الأداء الوظيفي( العكسية للأداء، القدرة على التعلم والتطور ، 
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 دبيات الموضوع.احث بالاعتماد على االمصدر: اعداد الب
ة التي لديها إمكانات تحفيزية على يجوانب الوظيفالومما تقدم يمكن تعريف موارد الوظيفة بأنها   

المشاركة في العمل و تحقيق أهداف العمل )أي الدور التحفيزي الخارجي( أو عن طريق تحفيز النمو 

الي فة إلى إجمهم فيها الموارد المضاتسالتي  (م والتطوير ) أي دور تحفيزي داخليالشخصي والتعل

الموارد الحالية للفرد لتحقيق الهدف  وتلبية الاحتياجات النفسية الأساسية للاستقلالية والكفاءة  وتعزيز 

   .عندما تتحقق مثل هذه الحالات  سيكون المرء متحمسًا للانخراط في مكان عمله ف  .الكفاءة الذاتية

تمتاز بأهمية كبيرة على المستوى التطبيقي والفكري. ان موارد الوظيفة  : موارد الوظيفةالأهمية  ثانيا:

اذ يسهم التحسين المستمر وتراكم موارد الوظيفية في تعزيز الدافع البشري لذلك يتم تقييم الموارد على 

حقيقتها بانها وسيلة لتحقيق أو حماية الموارد القيمة الأخرى أي أن موارد الوظيفة لديها إمكانات تحفيزية 

وتشير إلى شعور الأفراد بقدرتهم  ،شاركة عالية في العمل وأداء ممتاز وترتبط بالمرونةوتؤدي إلى م

 &Bakker)على التحكم في بيئتهم والتأثير عليها بنجاح اذ أن الأفراد يؤثرون على صياغة الوظيفة 

Demerouti, 2003:18)  .  

زام فر موارد الوظيفة يؤدي إلى الالتعملها على تعزيز العملية التحفيزية لان تو عبركما تبرز أهميتها 

ر التزامًا ن أكثالموظفي الموظفين لتحقيق أهدافهم ويصبح  دافعالتنظيمي والمشاركة في العمل وزيادة 

مي العلاقة تح التي بوظائفهم لأنهم يستمدون منها نتائج الأداء الكاملة فضلا عن ان توافر موارد الوظيفة

متلكون ن الذين يظل ظروف العمل الصعبة ان الموظفي الوظيفي في بين متطلبات الوظيفة والاحتراق

مستويات عالية من الموارد يمكنهم التخلص من المزيد من الضغوط ويكونون أكثر قدرة على التعامل 

9 2019 Lesener 
& 

Others, 
78 

ات أو الظروف أو الطاق الى الموارد المادية أو الاجتماعية أو الشخصية النشطةتشير موارد الوظيفة 
 حالة ذهنية إيجابية ومرضية مرتبطة بالعمل تتميزتخلق التي تعمل كوسيلة  والتي يقدرها الفرد 

 . بالحيوية والتفاني والاستيعاب

1
0 

2020 Ghezzi& 
Others,2 

 سدية أو النفسية أو الاجتماعية أو التنظيمية للوظيفة التيتشير موارد الوظيفة إلى تلك الجوانب الج
قد )أ( تقلل من متطلبات الوظيفة والتكاليف الفسيولوجية والنفسية المرتبطة بها  )ب( وظيفيا في 

 تحقيق أهداف العمل )ج( تحفز الشخصية النمو والتعلم والتنمية.
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 Andrii et مع زيادة مطالب العمل وبالنتيجة فإنهم يعانون من مستويات أقل من الاحتراق النفسي

al.,2017,2) . )ن أهمية  موارد الوظيفة تظهر في تنشيط الموظفين وحثهم على المثابرة وتجعلهم كما ا

يركزون على جهودهم بمعنى ان موارد الوظيفة تعزز المشاركة من حيث النشاط )الطاقة( والتفاني 

)المثابرة( والاستيعاب )التركيز( ومن ثم تعزيز الإتقان والنمو الشخصي والمكاسب المستقبلية، وزيادة 

ستوى الكفاءة الذاتية وأيضا تولد شعور إيجابي وهذا دليلًا على وجود علاقة بين مكاسب المشاركة في م

 &Liberman)الكفاءة الذاتية والتحكم في الوظيفة والدعم الاجتماعي( ) موارد الوظيفةالعمل وكل من 

Seidman,2011,2193 أثيرات تن في تقليلها (.  كما ان الأهمية الأساسية لتوافر موارد الوظيفة تتبي

 .بالاعتماد على قسمين من المواردمتطلبات الوظيفة 

( موارد الوظيفة وتعبر عن جوانب الوظيفة التي تحقق أهداف العمل وتقليل متطلبات العمل وتحفيز 1) 

النمو الشخصي والتنمية مثل )التغذية الراجعة على الأداء، والتحكم في الوظيفة، والدعم الاجتماعي من 

 زملاء العمل.

( الموارد الشخصية وتعرف على أنها جوانب من الذات مرتبطة بالمرونة وتشير إلى القدرة على 2) 

التحكم في بيئة الفرد والتأثير عليها بنجاح مثل )الكفاءة الذاتية، والتفاؤل، والاستقرار العاطفي( 

(Arnold et al.,2007:275). 

 -: موارد الوظيفة بخصائص معينة منهاتمتاز  :خصائص موارد الوظيفة : ثالثا

 برع. طبيعة موارد الوظيفة  تعمل على تحفيز السلوك الاستباقي في العمل  السلوك الاستباقي -1

نطوي على تحدي تالمشاركة وأخذ زمام المبادرة في تحسين الظروف الحالية أو خلق ظروف جديدة 

الحالية ، ويشمل هذا السلوك على مجموعة  الوضع الراهن بدلاً من التكيف بشكل سلبي مع الظروف

،  ، والإبداع  ، وتحمل المسؤولية متنوعة من التركيبات على سبيل المثال لا الحصر  السلوك الصوتي

 . (Crant,2000:437) المشاركة في أنشطة التعلم، والمبادرة المتعلقة بالوظيفة

العمل  زيادة مستويات المشاركة في عبراقي وتؤثر موارد الوظيفة بشكل غير مباشر على النشاط الاستب

(Salanova & Schaufeli, 2008:118)  لذا يعد السلوك الاستباقي اهم خصائص موارد الوظيفة
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 ,Karenلانه يرتبط ارتباطاً إيجابياً بالمشاركة في العمل و تعزز المبادرة وتوفر فرص التطوير المهني )

2009:125-126.) 

التعبير عن الأفكار والمشاعر والمعتقدات  رد الوظيفة الحزم او الإصرار فيائص مواصمن خ :الحزم -2

الموظفون الحازمون أفضل أما من الناحية النظرية ،  بطرق مباشرة وصادقة تحترم حقوق الآخرين

ومجهزين لحماية مواردهم )وموارد الآخرين( لأنهم يدافعون عن حقوقهم )ويحترمون حقوق الآخرين( 

يمنع الإرهاق ويعزز المشاركة في العمل تشير النتائج الحديثة إلى أن الأفراد الذين يمتعون أي أن الحزم 

 &Fuller, Hesterبموارد وظيفة ذات مستوى عالي لديهم استعداد لأخذ زمام المبادرة بشكل متكرر 

2006:1090). ) 

وتعتمد  لسلوك لظروف معينةتعديل المواقف و ا  تمنح موارد الوظيفة الموظف القدرة على :المرونة  -3

على المهارات المتداخلة للموظفين كمساعدة زميل مثقل بالأعباء ، أو مشاركة أعباء العمل وتسهم هذه 

ان المرونة تعبر عن تداخل مهارات الموظفين المتعددة في وظائف  ،السلوكيات في الكفاءة والأداء 

لمؤهلات والمعرفة داخل المنظمة  بهدف زيادة مختلفة ، اي ان موارد الوظيفة تجعل الموظف يشارك ا

التداخل في المهارات في الوظائف المتعددة للموظفين وهو مايعزز جودة أداء الفريق وهذا يدل على ان 

 فهم أعضاء الفريق أعماق عمل بعضهم البعض  فسيكونون عبرالمرونة لها تأثير إيجابي على أداء الفريق 

 ,Beukelكافية و يزيدون من فرصة التعلم من بعضهم البعض  أكثر قدرة على تقديم ملاحظات

الذين يتمتعون بموارد وظيفية اكثر جاهزية لمواجهة التغيرات في عبء  ونيعد الموظف( . و(2007:118

العمل ومتطلبات العمل كفرد او فرق و هم أكثر قدرة على حماية الموارد الشخصية والوظيفية وأقل 

 .ة لتجربة المشاركة في العمل عرض عرضة للإرهاق وأكثر

نة ية الموظفين وتشكل المروفاعلمنع أنفسهم من الوقوع في دوامة الخسارة  لذا فإن المرونة تعزز  عبر 

قافلة موارد ذات سلوك استباقي وإصرار ونستنج ان  قدرًا معيناً من عبء ومتطلبات الوظيفة  يطلق 

 (.Slöetjes, 2012:11حزم والمرونة )  فرصًا لإظهار المواقف والسلوك الاستباقي وال
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 -ابعاد موارد الوظيفية: رابعا:

تباين في طرح الإبعاد لقياس موارد  موارد الوظيفةس الدراسات ذات الاهتمام بموضوع يتظهر مقاي

 يلخص تيوالجدول الأ ،الوظيفة وذلك بحسب طبيعة وهدف ومضمون كل طروحات وادبيات الدراسات

وتباين  السابقةالدراسات  عبرحسب أراء الباحثين الذين كتبوا عن موارد الوظيفة  موارد الوظيفة ابعاد

 : لأتيوتنوعها وكما موضح بالجدول اعدد الابعاد  عبرابعاد الوظيفة 

 ابعاد متغير موارد الوظيفة في بعض الدراسات (11)جدول 
 ابعاد موارد الوظيفة المصدر ت
1 WILMAR & ARNOLD, 2004 تماعي، التغذية الراجعة، التدريب الاشرافيالدعم الاج 

2 Arnold B & Evangelia,2007  الدعم الاجتماعي، الاستقلال الوظيفي. التغذية الراجعة، الموارد
 التكنولوجية

3 Despoina etal.,2007  ، الاستقلال التنظيمي ، الدعم الاجتماعي ، التدريب الاشرافي
 الكفاءة الذاتية

4 Arnold & Evangelia,2007  ،مراقبة الوظيفة، دعم المشرف، مناخ العمل، الابتكار، التقدير
 الاستيعاب، التفاني ، الكفاءة

5 Jennifer et al., 2010  الكفاءة الذاتية ، الاستقلالية ، البيئة الداعمة، القيادة ، المناخ
 الامن

6 Müjdelen & Özgün, 2013   فرص التطوير ، دعم المشرفين العدالة الإجرائية ، عدالة التوزيع ،
 ، دعم العاملين ، الاستقلال الوظيفي

7 Jasmine et al,,2013:106-107 المشاركة ، الاستقلال الوظيفي ، الدعم الاجتماعي، التواصل 
8 Wilmar &Schaufeli,2015,461-

462 
الدعم الاجتماعي ، الاستقلال الوظيفي ، التغذية العكسية ، 

 ، الأداء الوظيفيالكفاءة الذاتية

9 Sang & Yuhyung.2017 .الاستقلال الوظيفي، تقيم الأداء، الموارد التكنولوجية 
10 Chao et al.,2017,284 .الكفاءة الذاتية ، تقدير الذات، الرضا الوظيفي، الذكاء العاطفي 

11 Sunhee & Wang ,2018  عيالكفاءة الذاتية ، الاستقلال الوظيفي ، الدعم الاجتما 
 .ادبيات الموضوعالمصدر اعداد الباحث بالاعتماد على 
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العديد من الدراسات طرحت ابعاد موارد الوظيفة بشكل متباين وفق هدف الجدول السابق نرى  عبر

من اجل قياس ابعاد موارد الوظيفة والتي تختلف من طروحات الى أخرى بحسب وطبيعة كل دراسة 

تتمكن من التوصل لصيغة نهائية حول واغلب الادبيات لم ات نوع الوظائف والمهام موضوع الدراس

انموذج لدراسة موارد الوظيفة وهو احدث  مقايس ابعاد موارد الوظيفة ، لذا الدراسة الحالية اعتمدت

أبعاد لقياس موارد الوظيفة  والذي يتكون من  ةيطرح ثلاثالذي  (Sunhee&Jaesun,2018)  دراسة

 توضيح لأبعاد موارد الوظيفة . اتيالخماسي وفي ما ي  (Likert)( فقرات وفق مقياس 8) 

 الكفاءة الذاتية.  - البعد الأول

ن المظاهر المتنوعة من سـلوك الفـرد كميلان الفرد لاختيار  الأنشـــطة التـــي الكفاءة الذاتية م عدت

في نتائج  لابداع  و التي تنعكسها و تعد بمثابة حافزا أساسيا للتعلم واعبريعتقـــد انه سيقدم أداء متميز 

حيث يرتبط سلوك الافراد ذوي الإحساس  (Demerouti et al.,2001:501) ,مخرجات العمل  

المرتفع بالكفـاءة الذاتيـة إلـى الـتعلم والاتقان مقارنـة بنظـرائهم ذوي الإحسـاس المتـدني بكفـاءتهم الذاتيـة 

ـراره علـى تحقيـق ِأهدافهم في حين يميل الافراد الذين يكون تؤثر الكفاءة بمقـدار جهـد الفـرد وإص اذ

 Sunhee& Jaesunلديهم إحساس متدني لمستوى الكفاءة الى بذل قليل من الجهد في تحقيق أهدافهم )

,2018:7. ) 

 ذاتـكما تطرق العديد من الباحثين في علم الـنفس الى مفهـوم الكفـاءة الذاتيـة وتميزها عن مفهـــوم الــ    

(Self-Concept)  وتقـــدير الـــذات)  Esteem Self-)  فمفهـــوم الـــذات مفهـــوم عـــام يتعلـــق

تؤثر بمفهــوم و للشـــخص بقدراتـــه  في حين ترتبط الكفـــاءة الذاتيـــة بمجـــال معـــين بالاعتقاد الكلـــي

الفـرد وشعــوره عـن نفسـه اما الكفـاءة الذاتيـة  تقـــييم مثلفيذاتــه و أمــا تقــدير الــذات الفــرد عــن 

الطريقة التي يعتقد ويشعر الفرد ويفكر فيها تتجلى  وهذه  نحـو إنجـازه مهمـة مـا تشير لشـعور الفـردف

 بأسلوب التصرف  فــالفرد يعمــل علــى تفســير إنجازاتــه بالاعتمــاد علــى القـدرات التـي يعتقـد أنـّه

     .  يمتلكهـا ممـا يجعلـه يبـذل قصـارى جهـده لتحقيــق النجــاح
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وبة تنظيم وتنفيذ مسارات العمل المطل حولكما عرفت الكفاءة الذاتية على أنها أحكام الناس على قدراتهم   

مصادر  ةثلاث عبر، ويمكن تطوير معتقدات الناس (Albert, 1998:2)لتحقيق أنواع معينة من الأداء 

 .(,2017:4Simorangkir&Eli  (يسية للتأثير لخلق شعور قوي بالكفاءةرئ

 وتشير الى ان النجاحات التي تبني إيماناً قوياً بكفاءة الفرد الشخصية وتقوض حالات تجارب الإتقانأ . 

كفاءة الخبرة في التغلب على العقبات وطرق التعامل معها وعندها يقتنع الفشل اذ يتطلب الشعور المرن ب

لافراد بأن لديهم ما يلزم للنجاح ومن ثم يثابرون في مواجهة الشدائد ويتعافون بسرعة من النكسات و ا

ة في أداء اعمال معينة يولد قناعة وزيادة شعور جحيخرجون أقوى من الشدائد لان زيادة التجارب النا

 . ) Anthony,2006:5الفرد بكفاءته ) 

قاد الجهد المستمر يثير اعت عبرص مشابهين لنفسك ينجحون رؤية أشخا عبرالتجارب الاجتماعية ب . 

نوال  نون فيها أنشطة مماثلة لتحقيق النجاح وبنفس المتالمراقبين بأنهم يمتلكون أيضًا القدرات التي يتق

فإن مراقبة فشل الآخرين على الرغم من الجهد الكبير يقلل من أحكام المراقبين على كفاءتهم ويقوض 

التجارب الاجتماعية على تصور الكفاءة الذاتية  يتأثر بشدة بالتشابه الملحوظ مع الاقران  جهودهم و تأثير

 .( Ron,2011:3)   لاسيما اذ زاد التشابه المفترض

الاقناع الاجتماعي ان الأشخاص الذين يتم إقناعهم شفهياً بأنهم يمتلكون القدرات لإتقان أنشطة معينة  ج. 

أكبر ويحافظوا عليها أكثر مما لو كانت لديهم شكوكهم ذاتية تركز على  من المرجح أن يحشدوا جهدًا

بمعنى ان التعزيزات المقنعة تؤدي لتعزيز الكفاءة الذاتية  المشكلاتالقصور الشخصية عند ظهور أوجه 

للأفراد ومن ثم بذل جهد كافٍ لتحقيق النجاح ويسهم في تعزيز تنمية المهارات والشعور بالكفاءة الذاتية 

(251- 250, 2017:   John & Charee.) 

د الأول بانها الاعتقاد بالقدرة المتصورة للفر :ومما تقدم يمكن تصوير مفهوم الكفاءة الذاتية بجانين هما

وهي لا تتطابق بالضرورة مع القدرة الفعلية للفرد في مجال معين في الواقع أن أكثر أحكام الكفاءة هي 

الجهد ورات الفعلية للفرد لأن هذا التقدير المبالغ فيه يمكن أن يزيد في الواقع تلك التي تتجاوز قليلاً القد
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والمثابرة خلال الأوقات الصعبة. اما الجانب الثاني للكفاءة الذاتية هو فكرة أن يستفيد الأفراد من أحكام 

كس والتي تعكفاءتهم الذاتية المتصورة في إشارة إلى بعض الأهداف )تحقيق أنواع معينة من الأداء( 

   الطبيعة الخاصة بالمهمة ومعتقدات الكفاءة مثل مفهوم الذات والتصورات الذاتية للكفاءة.

 الاستقلال الوظيفي. -البعد الثاني

يشير الاستقلال الوظيفي الى درجة الحرية والاستقلالية وحسن التقدير التي يتمتع بها الموظف في    

شكل ية التنظيمية والرضا الوظيفي بفاعلالذاتي للوظيفة على ال إنجاز مهام الوظيفة ويؤثر الاستقلال

إيجابي لأن الموظفين الذين يتمتعون بمزيد من الاستقلالية يتمتعون بمرونة أكبر في التعامل مع القواعد 

يهم ن الذين لدين من عمل عاطفي أقل اذ ان الموظفالتنظيمية وعندما يتعارض مع عواطفهم فإنهم يعانو

اتخاذ خياراتهم الخاصة حول قيامهم بمسؤولياتهم هم أكثر سعادة  والتزاما وإنتاجية  وولاء  حرية في 

ين بالتفاعل في إحساس الموظف اً رئيسي اكبر من أولئك الذين يتم تحديد كل عمل لهم  وتعد الاستقلالية عاملاً 

 Blossom ))مكان آخر عن دور جديد في  الدراسةقاء في العمل أو لمع عملهم وتنظيمهم و قرارات ال

et al., 2011:169  . 

وتعرف الاستقلالية على أنها ممارسة أو مجموعة من الممارسات التي تنطوي على تفويض المسؤولية   

منح الموظفين سلطة اتخاذ القرار المتزايدة فيما يتعلق بتنفيذ مهام عملهم  عبر للمستوى الاداري الادنى

 الوصول إلى المعلومات عبرلالية الوظيفة على أنها تمكين هيكلي الأساسي وهذا المنظور يرى استق

 63-والدعم والموارد وفرص النمو التي تؤثر بشكل مباشر على مستوى سيطرة الموظفين )

Fazio,2003:62 .) 

خصائص المهمة الأساسية )تنوع المهام، وهوية المهمة ، وأهمية الاحد  الاستقلال الوظيفي يعد  و   

والتغذية الراجعة( وهي عناصر تؤثر بشكل إيجابي على الحالات النفسية ، والاستقلالية الوظيفية المهمة ، 

للموظفين و تؤدي إلى نتائج عمل أفضل و دافع جوهري أعلى للعمل وجودة الأداء والرضا عن العمل 

ي بالمشاركة جابوانخفاض التغيب عن العمل ودوران العمل  بمعنى ان استقلالية الوظيفة مرتبطة بشكل إي
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 :89,2004في العمل، والرضا، والصحة العامة والرفاهية وعمليات التعلم التحفيزية والمعرفية ) 

(Schleicher . 

جأ إلى لموظفيها بشكل تام أم أنها تل نظمةويمكن أن تختلف درجة الاستقلالية بدرجة الثقة التي تمنحها الم

موظف  لر للموظفين لاتخاذ قراراتهم المستقلة لذا سيكون لكهياكل القيادة والسيطرة وهل هناك مجال أكب

على مهاراتهم وخبراتهم وتفضيلاتهم الشخصية ويعد فهم هذه  طريقة عمل مختلفة قليلاً في الاعتماد

الاختلافات والاستفادة منها أمرًا أساسياً إذا كانت المنظمة تريد الابتكار والإبداع والنجاح في النهاية 

(Timothy& John, 2012:344). 

الاستقلال الوظيفي بانه درجة الحرية وحسن التقدير التي يتمتع بها الموظف عند تحديد تقسيم  فريع   كما

الوقت وأساليب العمل والجوانب الأخرى في العمل وتمنح الموظفين الوقت والطاقة والحرية للانخراط 

 تخطيط لاسيما عندما يشعر الأفراد أنهمفي سلوكيات معينة وتحسين استعدادهم وحافزهم للتطوير وال

يتحكمون في سلوكياتهم أو يمكنهم الانخراط في وظائف أو مهام معينة بأسلوب تقديري فسيكون لديهم 

يحقق السماح للموظفين و ,دافع كبير للعمل الجاد ويؤدى إلى مواقف وظيفية إيجابية وكفاءة وظيفية أعلى

مستقل مزايا عديدة منها ،  زيادة السعادة والمشاركة عندما وتشجيعهم على التصرف والتفكير بشكل 

يشعر كل موظف بالمسؤولية فانه يسعى الى تحقيق الأداء بأفضل ما لديه لاسيما عند احساس الموظف 

بتقدير أكبر يشعر بالحافز لتعلم مهارات جديدة إنتاجية ويكون لديه احساس أكبر بالفريق والثقافة التنظيمية 

(Qian,2017:287 Miao&   . ) 

ي أكبر الاستقلالية مرتبطة برضا وظيف أي ان تحسين التوازن بين العمل والحياةوتسهم الاستقلالية في 

عور بالرفاهية ا يخلق شمب التمتع بمستويات أعلى من الاستقلالية في العمل مبونية أقل لترك وظائفهم بس

ئد مهام الوظيفة والجدول الزمني يسهم بتحقيق فواإن المستويات الأكبر من التحكم في  ،والرضا الوظيفي

كبيرة للموظف لان التحكم في الجدول أمر ذو قيمة عالية ومهم للموظفين للاستمتاع بالعمل ) 

Qiwei&Shiyang,2019:4  ).  
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 .الدعم الاجتماعي  -البعد الثالث

عم الوثوق بهم في العمل لكسب الديشير الدعم الاجتماعي الى شبكة من الأفراد الذين يمكن الاعتماد و     

ة )أي مساعد فاعلمع الإجهاد اما عن طريق تقديمه بشكل دعم  اعلي للتعامل بشكل فالنفسي أو الماد

  مودة( ومادية( أو تقديمة كدعم إعلامي )أي نصيحة أو توجيه أو ملاحظات( أو دعم عاطفي 

(Heatherj et al. , 2014:1425).  

ا النظر عما إذ صرفعم الذي يعتقد الفرد أنه متاح بجتماعي المتصور بانه الدالدعم الاوقد عرف     

كان الدعم متوفر بالفعل اذ ان الشعور وإدراك الدعم دالة على درجة الألفة والعاطفة داخل علاقات المرء 

لدعم الاجتماعي ابالمقارنة مع الدعم الفعلي و الدعم المتصور يرتبط ارتباطاً وثيقاً بالحالة النفسية أكثر من 

قد يؤدي الدعم المتصور إلى زيادة الاعتقاد بأن المرء قادر على التعامل مع المواقف الحالية والفعلي 

ومن ثم يقلل من الاستجابات العاطفية والنفسية للأحداث و يغير سلوك الفرد بشكل إيجابي 

(Brissette,2000: 55.)   التي تقود الناس إلى الاعتقاد  ويعرف الدعم الاجتماعي على أنه المعلومات

بأن الشخص يحظى بالعناية والمحبة والاحترام وعضو في شبكة التزام متبادل وهو مهم في التعامل مع 

توفير علاقات شخصية يمكن الاعتماد عليها تؤدي إلى الإدماج الاجتماعي  عبرضغوط الوظيفة 

لدعم الاجتماعي أربعة أنواع من الدعم تشمل مقاييس او نينة والتوجيه والمساعدة الماديةوالطمأ

 اعلفال الدعم العاطفي )النفسي ، والعاطفة  ، والدعم المقبول( والدعم وهيالاجتماعي في مكان العمل  

)الأداة  والدعم المادي( والمشورة )المشورة ، والتوجيه ، والدعم المعلوماتي( ، والرفقة )الرفقة 

لقيام فإن ا  عليهلأساسي للدعم الاجتماعي  واعتبارهما العنصر ا ( أن الرفقة والصداقة يمكنالصداقةو

بأشياء ممتعة  مع الرفقاء أو الأصدقاء  يمكن أن يرفع من الرفاهية النفسية و يعزز الدعم الاجتماعي 

  Kun,2019:3)التقييمات والتكيف إلى الحد الذي يتوافق مع نوع الدعم و وضغوطات العمل 

Ming& .) 

قدم يمكن تعريف الدعم الاجتماعي بانه الشعور العام بأن الآخرين يتلقون الدعم أو الرعاية ومما ت     

كان العلاقات في مالعمل العاطفي والرضا الوظيفي وا يسهم في تعديل علاقة متغيرات مبشكل كافٍ م
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دراك إويعبر عن مدى  .تخلق بيئة تقلل من ضغوط العمل وتكون حافز لرفع مستوى الأداء مما العمل

الافراد للشبكات الاجتماعية المتناغمة من الدعم والالتزام المتبادلين وحجم الاندماج في عالم اجتماعي 

فية تأثير حول كي در الثقة بعلاقاتهم و يعد أساسمص وندفراد الذين يعتمد عليهم ويعإيجابي وتحديد الا

 مل .العلاقات الاجتماعية على إدراكنا وعواطفنا وسلوكياتنا في الع
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 المبحث الثاني

  مخرجات العمل الموقفية والسلوكية

 توطئة.

تمثل مخرجات العمل الخصائص الوظيفية والتنظيمية والبيئة التي تنعكس بالمواقف وسلوكيات العمل     

وهي نتاج متطلبات بيئة العمل وما يتوفر لدى الموظفين من كفاءة يتمتع بها واستقلالية بممارسة النشاط 

به وحجم الدعم الذي يحصل علية في المنظمة او التغذية البناءة وتتباين الإبعاد الخاصة  المفوض

هذا المبحث عرضا للأدب  طبيعة وهدف الدراسة ، لذا يتنا بمخرجات العمل الموقفية والسلوكية حسب

ي تالنظري ذي العلاقة بمخرجات العمل الموقفية والسلوكية عن طريق عرض اهم الأسس المعرفية ال

توضح ماهية مخرجات العمل الموقفية والسلوكية واختيار ابعاد مخرجات العمل الموقفية والسلوكية 

وتعريف مخرجات العمل الموقفية وتحديد ابعادها كذلك تعريف مخرجات العمل السلوكية وتوضيح 

 ابعادها.

 : مفهوم مخرجات العمل الموقفية والسلوكية :أولا

توى شامل مس والسلوكيات التي تشير الىة والسلوكية عن المواقف العامة تعبر مخرجات العمل الموقفي

مجموعة متنوعة من السمات الوظيفة بما في ذلك العمل والأجر  عبر، الوظيفة بيئة من الرضا عن 

الإخلاص و ومدى عكس مواقف العمل الموقفية والسلوكية والإشراف وزملاء العمل وفرص الترقية 

نظمة لان الالتزام التنظيمي يعد الرابط النفسي للفرد مع المنظمة  والذي يتمثل في والالتزام تجاه الم

الارتباط العاطفي بالمنظمة  واستيعاب قيمها وأهدافها  والرغبة السلوكية في بذل الجهد لدعمها كموقف  

)   وسلوكيات  كحالة نفسية تربط الفرد بالمنظمة على أساس التماثل مع قيم المنظمة وأهدافها

,2018:1195 Jiménez &Kraak ويمكن ان نلخص بعض تعاريف مخرجات العمل الموقفية . )

 . (4)والسلوكية في الجدول 
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 مخرجات العمل الموقفية والسلوكية مفاهيمبعض ( 12) جدول 

 .ادبيات الموضوعالمصدر: من اعداد الباحث بالاعتماد على 

بانها شعور الموظفين والتصور لطبيعة العمل والسلوكية مخرجات العمل الموقفية ريف ويمكن تع

جها على نتائ المهمه والتي  تؤثر البئة ومتطلباتهاوسلوكية ترجع الى ضغوط  وهي نتائج موقفية

ر في والمشاعر والسلوك التي تؤثر بشكل كبيالافراد في العمل وترتبط بالمواقف والمعتقدات  سلوك

ما ك مقصودة تنعكس نتائجها سلوكهم. فاعلية إدراك العاملين للبيئة المحيطة بهم وينجم عنها أكيف

 التعريف الباحث السنة ت
1 2004 Meyer,etal993  والسلوكيات المتوقعة تؤدي إلى التميز في أداء الوظيفة  والمواقف المهارات  تحديداطار لبانها

لتحديد معايير الأداء على كل مستوى تنظيمي  و يجسد القيم العامة والمبادئ  كمؤشروتعد  ، 
التوجيهية وأولويات القيادة للمنظمة ويعمل كدليل للمديرين والموظفين لمساعدتهم في فهم 
متطلبات العمل وما يجب عليهم السعي لتحقيقه وضغوط العمل والأولويات التي قد تتغير بمرور 

 . لاستيعاب هذه التغييرات اتعديل المواقف السلوكيالوقت وكيف يتم ت
2 2006 Harrison,etal306 بدورها الى سلوك الالتزام التنظيمي نتيجة لترجمة المواقف تؤدي محددة  وسلوك  مواقف بانها

 ا يسهل بدوره الدافعمتجاه المنظمة والمشرفين والفريق لتطوير التزامات محددة للأهداف م
الالتزامات المحددة  عبراءات لدعم المنظمة والمشرف والفريق ولتطوير للانخراط في إجر 

 .للأهداف والتي تعتمد على العاطفة بين المواقف والسلوك  
3 2012 Timothy& John 

, 350 
بانها شعور الموظفين وكيفية الادراك والتصور لبيئة العمل والتي لها نتائجها تنعكس على 

ترتبط بالمواقف التي يتعرضون لها وهذه المواقف تشير الى سلوكهم الافراد في العمل و 
 الاعتقادات او المشاعر القوية اتجاه الناس او الأشياء او مواقف معين.

4 2017 582،Imran& lmran  تشير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية الى طبيعة العمل و ما يعمله او يقوله العاملون داخل
عمل المعرفة أو المهارة أو القدرة أو أي خاصية تساهم في نجاح المنظمة وتعكس مخرجات ال

الموظفين في أداء واجباتهم المحددة ومجالات المسؤولية داخل الفريق وقيادة التغيير والقيم 
الأساسية للمنظمة التي يجب أن يمتلكها جميع الموظفين لتمكين المنظمة من تحقيق تفويضها 

 والتي يمكن قياسها من قبل الاخرين. فاعللاء والتواصل الورؤيتها مثل التركيز على العم
5 2020 Osman& Bahar   

198 
ه الى تقييمات الفرد لوظيفته اذ تعبر عن مشاعره تجاوالسلوكية مخرجات العمل الموقفية تشير 

وظيفته ومعتقداته وتعلقه بوظيفته ويشمل هذا التعريف كلًا من المكونات المعرفية والعاطفية 
ه التقييمات تجاه فرص التقدم للفرد وهو تقييم لوظيفة الفرد أو صاحب العمل وتقيس لهذ

 .تجاه الوظيفة والمنظمة والبيئة الاجتماعية ككلوالسلوك المواقف 
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 ، الاجتماعية والبيئة والمنظمة الوظيفة تجاه والمواقف العمل سلوك الى العمل مخرجات تشير

 أي أو القدرة أو هارةالم أو المعرفة وتعكس المنظمة داخل العاملون يقوله او يعمله ما وطبيعة

 .المسؤولية ومجالات المحددة واجباتهم أداء في الموظفين نجاح في همتس خاصية

 : أهمية دراسة مخرجات العمل الموقفية والسلوكية ثانيا:

تظهر أهمية دراسة مخرجات العمل الموقفية والسلوكية لفهم المواقف والسلوك الفردي والجماعي  

  -اط الاتية:للأفراد داخل المنظمة ويمكن ايجازها بالنق

 لفةمل على عناصر مختتشتراك بيئة مكان العمل و لعمل الموقفية والسلوكية تعكس ادان مخرجات ا -1

في حالة تفاعلات متواصلة تؤثر وتتأثر ببعضها البعض داخل المنظمة ومع بيئتها الخارجية أيضا،  لذلك 

 راد.تؤثر هذه التفاعلات بالسلب أو بالإيجاب في المواقف وسلوك الأف

وتطوير مهام القيادة لان القيادة تبرز أهمية دراسة مخرجات العمل الموقفية والسلوكية في تسهيل  -2

الناجعة تشمل القدرة في التأثير لذا تظهر اهمية دراسة مخرجات العمل في  تحديد النمط القيادي الأكثر 

 كفاءة في التأثير على مواقف وسلوكيات الموظفين.

لعمل الموقفية والسلوكية العلاقة بين بيئة العمل الداخلية المادية والمعنوية وأداء مخرجات ا تظهر -3

المهام المفوض بها الموظف فمسؤولية الإدارة وفق هذه العلاقات والتفاعلات هي تشخيص ومعرفة 

 (  فيظيومن ثم الأداء الو وسلوكهم العناصر البيئية التي تؤثر إيجاباً او سلبا على معتقدات الموظفين

Chan&Nadle,2017:2-3) . 

ائج لوغ النتمواقف السلوك للموظفين كونها تمثل معوق في بفي  من الأهمية تشخيص الانحراف -4

الاهداف ومعرفة أسباب الانحرافات في المواقف و السلوك وطرق معالجتها  عليه تجسيدالمستهدفة،  و

ات بين مستويات المنظمة المختلفة والتداخلات والتأثير وأحتوائها يساعد على فهم العلاقات المتبادلة

والتفاعلات التي تظهر في المواقف السلوكية للموظفين وهذا يتطلب من المسؤولين على اتخاذ القرارات 

فهم هذه التفاعلات واستثمارها بالشكل الصحيح بما يسهم بتحقيق اهداف المنظمة وتعزيز الأداء وتخلق 

 (. Whitney et al.,2018:3  ( حاله من الرضا الوظيفي
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محكوم بتلبية رغبات الموظفين لذا دارسة المواقف والسلوك تساعد في تشخيص ان مخرجات العمل  -5

أمثل الطرق لتلبيه الحاجات من اجل توجيه سلوك الموظفين لتحقيق اهداف المنظمة ، لذا بناء نظام 

الافراد  ن الحوافز المعنوية ذات تأثير كبير علىالحوافز يتلاءم مع المستويات الإدارية المختلفة فمثلا تكو

 شاغلي المستويات الإدارية العليا في حين تؤثر الحوافز المادية إيجابياً في المستويات الإدارية الدنيا.

اتخاذ خطوات تنظميه تعمل على خلق ظروف تمكن  عبرتعزيز المواقف السلوكية والأداء الوظيفي  - 6

اتقان العمل و التعلم واكتساب  على إيجابياً  تؤثر والخبرة التي هارات والمعارفاكتساب الم من الموظفين

هو خلق وتهيأت فرص تحفيز مشاركة الافراد في انجاز المهام بشكل مميز   خبرات ، لذا دور الإدارة

 فسهان لجودةبا ويكافأ مادياً ومعنوياً الامر الذي يجعل موقف وسلوك الموظف أكثر إيجابية في أداء عمله

 .(Imran& Anila,2017:584-585) أفض يكن لم إن

 : خصائص مخرجات العمل الموقفية والسلوكيةا: ثالث

 -هناك مجموعة من الخصائص لمخرجات العمل الموقفية والسلوكية يمكن ايضاحها بالاتي : 

ي( )أو سلبان النجاح في أداء المهمة هو يعكس المواقف والسلوك والتي تعد حكم تقييمي إيجابي  -1

 يصدره الموظف بشأن أو حالة العمل أو الوظيفة وهو أيضًا موقف يتميز بالارتباط العاطفي بالمنظمة

فانهم يتمتعون برفاهية أكثر ومتعة وهو  الذين يتمتعون بمستويات عالية من المشاركة حيث ان الموظفين

  ( .Wright,2002:1184 (مايخلق حالة من الرضا والشعور بالانتماء والعمل بروح الفريق

وتكون المشاركة في العمل مرتبطة بشكل إيجابي بأداء المهمه وتحقيق النتائج المطلوبة والتي تخدم 

بشكل مباشر أهداف المنظمة ويعبراداء المهمه عن  عن السلوك التقديري من جانب الموظف الذي يعُتقد 

 (.Hunter& Thatcher,2007:954للمنظمة  )  فاعلأنه يعزز بشكل مباشر الأداء ال

يعد الأداء الإبداعي من حالات المزاج الإيجابي المرتبطة بالمواقف والشعور التي . الأداء الإبداعي   -2 

المطلوب للإبداع  والتفكير النقدي فاعلتشجع عمليات التفكير الأكثر مرونة وانفتاحًا  والتي تولد الانتباه ال

 Zhouشطة  الإيجابية لمخرجات العمل بمستويات أعلى من الإبداع)لذا ترتبط جميع الحالات المزاجية الن

( اذ تظهر الدراسات أن الموظفين الأكثر إبداعًا  لديهم مستويات عالية من الالتزام المستمر  2001:685,
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وجدت دراسة أخرى أن تحقيق الرضا الوظيفي يرتبط بشكل و  يهم دعم من المنظمة وزملاء العمل،و لد

ة وذلك فالعمل على جعل ظروف العمل ممتعة وليست فقط  وظي عبرييس الابتكار التنظيمي إيجابي بمقا

مخرجات العمل الموقفية والسلوكية  عبرمسؤولية والتي تقاس  عن طريق تحويل النشاط الئ

(Shipton,2006:405.) 

نسحاب والتغيب ثل الاترتبط المواقف السلبية بفئة واسعة من السلوكيات السلبية في العمل م. الانسحاب -3

نها تعزيز الاثار الإيجابية على أوقرارات الدوران وقرارات التقاعد لذلك خلق بيئة عمل ملائمة من ش

 انخفاض معدل الانسحاب اوتي بدورها ستؤدي في النهاية إلى مخرجات العمل الموقفية والسلوكية وال

الوظيفة و المنظمة لها تأثيرات مستقلة ، اي أن المواقف تجاه  Lee& Weller,2008:653))  الدوران

تشير الدلائل إلى أن الانخفاض الحاد في الالتزام التنظيمي بمرور  ومتكاملة على سلوك الدوران حيث 

التي تعد والعمل الوقت يرتبط بزيادة النية للإقلاع الفعلي عن العمل وانخفاض مستوى المشاركة في 

 .Maynard&Parfyonova,2013:437) (ة في العملأقوى مؤشر على نتائج الأداء والمشارك

 : مخرجات العمل الموقفية والسلوكيةالعوامل المحددة لرابعا: 

 -تتمثل العوامل المحددة لمخرجات العمل الموقفية والسلوكية بجملة من النقاط هي كالاتي: 

 مستوى التعلم  -1

غيرات الممارسة والتجربة ويعبر عن التالسلوك نتيجة و يشير مستوى التعلم الى التغير في المواقف 

تسب الخبرة والمعرفة بمرور المتراكمة في مخرجات العمل نتيجة الخبرات والتجارب السابقة أي يك

 ويظهر ذلك واضح بالتصرف والسلوك بشكل مختلف عن أشكال السلوك الذي يقوم به قبل مروره الوقت،

التعلم أحد المقاييس التي تفيد المنظمة والموظفين في لذا يعد مستوى  بهذه التجربة والخبرة والتعلم،

توضيح وفهم مخرجات العمل من حيث المواقف والسلوك وكيف يمكن تقوية أو إضعاف اتجاهات معينة 

 (.Abraham& Daphna,2009 83:من المواقف والسلوك ) 

 :مستوى الادراك  -2
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المكلف بها فالأفراد يتباينون بفهم  طريقة التي يعرف بها الموظف المهامال يشير الادراك الى

وتأثيره على مخرجات العمل عن  ،مكان العمل وللواقع الذي يتعاملون معهوومستوى الادراك لبيئة 

متغيرات البيئة والتي تنعكس في مواقف وسلوك الأداء دراك لما تتلقاه حواسهم عن هذه طريق تكوين أ

ئة مكان العمل التي تحيط بهم لذا فهم هذه العناصر بيوالذي يبديه الموظفين عن عملهم وعن عناصر 

والعمليات التي تحيط في المنظمة يسهل فهم الاختلافات بين المدركات التي تتباين بين الاشخاص في 

مواقف وأحداث  فالإدراك مهم للإدارة والموظفين لفهم ما يتعرضون له الموظفين من ،نفس الظروف

م هفاعلدراك وحكمهم على الأخرين وعلى تصرفاتهم وردود أوكيف يصورنها والتي تؤثر على الا

 (.Amir,2012:58واتخاذهم القرارات التي تؤثر في المواقف السلوكية ) 

 :فريق العمل  -3

توثر العلاقات والتماسك الجماعي داخل فريق العمل واتخاذ القرارات بالمواقف السلوكية وتظهر 

ة داخل المنظمة تتم ممارستها بشكل يومي مستمر داخل فريق أهمية جماعة العمل في ان اغلب الأنشط

العمل لذلك يسهم تحديد الأنشطة والمواقف السلوكية لفريق العمل في بلوغ الأهداف التي يكون الموظف 

مسؤول عنها وتعتبر جزءا من الأهداف المنظمة الكلية وتساهم اللقاءات المباشرة في فريق العمل على 

 يادة الشعور بالانتماء للمنظمة وتحفيز الأداء والالتزام والسلوك الوظيفي.تشجيع المشاركة وز

 :مستوى القيادة -4

ن ه الموظفيمخرجات العمل الموقفية والسلوكية فهي تهدف لتوجي لفهم وتفسير وتشكيلهي مؤشر القيادة  

فين كار الموظبأف انجاز واتقان المهام المفوضين بها عن طريق التأثير عبر لتحقيق اهداف المنظمة،

لذا يعد نمط القيادة معيار لتحديد كيف أدراك أثر القرارات الإدارية وطبيعة  وشعورهم بالمسؤولية،

في  وماهي الوسائل التي تسهم الإيجابية،الظروف الحيطة في بيئة العمل في تعديل المواقف والسلوك 

ين يل السلوك يساهم في جعل ادراك الموظفتحفير الافراد وحثهم في انجاز ما تسعى القيادة لبلوغه فتعد

 .(&Spector,2001:279-280  Cohen وشعورهم بأهداف المنظمة كما لو كانت اهداف شخصية )

 :مستوى التواصل -5
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داخل  ل  لدى الموظفينالتواصل هي أحد المقاييس التي تعتمد في فهم وتفسير وتشكيل مخرجات العم

ويمثل التواصل داخل بيئة العمل نشاط أساسي  ،ي أحجامها أنشطتهالرغم من التباين فوعلى االمنظمات 

لتي تحتاجها بة افي كيفية تحديد المواقف السلوكية داخل المنظمة بعد ان يتلقى الموظف المعلومات المطلو

وهذا التواصل يمكن تمثيله داخل مستويات  المنظمات بالدم الذي يجري في عروق  بالقدر المناسب،

لذا لا يمكن انجاز وتسهيل الإجراءات داخل المنظمة ولا  ل الغذاء إلى كافة أنحاء الجسم ،مالإنسان يح

وتظهر   .يستطيع الموظفين  أن يؤدوا أعمالهم ما لم تكن لديهم مهارات عالية في التواصل بفريق العمل

الة على الحاهمية  و دور التواصل الحيوي في تحديد ملامح سلوك فريق العمل الجماعي  التي تؤثر 

النفسية والمعرفية والإدارية للموظفين  في مختلف المستويات ومن ثم مخرجات العمل الموقفية والسلوكية 

(132 Nora& Thomas,2017: ). 

 :الثقافة التنظيمية وبيئة العمل -6

قتصادية بيئة العمل تشمل بيئة داخلية خاصة في المنظمة وبيئة خارجية متمثلة بالمجتمع تشمل الجوانب الا

والسياسية والاجتماعية في المجتمع البيئة الخارجية تؤثر بشكل كبير على أداء العاملين داخل المنظمة ، 

ما اوالسلوك،تعديل سلوكهم واتجاهاتهم و ظروف العمل ودرجة المنافسة ومن ثم تحديد المواقف  عبر

عبر عن  مي والحضاري للمنظمة لذلك هي تالبيئة الداخلية فمتمثلة في الثقافة التنظيمية وهي الموروث القي

التوقعات والقيم التي يتشاركها الموظفون داخل المنظمة وتؤثر في سلوكهم  ومواقفهم وطرق التفكير 

المشتركة بين اعضاء المنظمة وتنشأ الثقافة التنظيمية في المنظمة من مزيج القيم والثقافات المختلفة 

المجتمع ونشاط المنظمة وسياسات وقوانين المنظمة ويظهر دور المتولدة عن ثقافة وقيم الموظفين و

الثقافة التنظيمية في تحديد مخرجات العمل  كونها توفر الإحساس بالذاتية والهوية لدى الموظفين ومن 

 (.Yafang,2011:2-3ثم  استقرار المنظمة وتحقيق أهدافها )  

 

 : مخرجات العمل الموقفية والسلوكيةابعاد  :خامسا

مراجعة بعض مقايس الدراسات ذات الاهتمام بموضوع مخرجات العمل الموقفية والسلوكية  ضوء في

ة وهدف بناء على طبيعرجات العمل الموقفية والسلوكية، يظهر هنالك تباين في طرح الإبعاد لمقياس مخ
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ومضمون و طروحات بعض الدراسات في هذا السياق و الجدول التالي يوضح بعض ابعاد مخرجات 

 يأتي :مل الموقفية والسلوكية وكما الع

 إبعاد مخرجات العمل الموقفية والسلوكية التي وردت في بعض الدراسات (13)جدول                      

 ابعاد مخرجات العمل الموقفية والسلوكية المصدر السنة ت

1 2000 Dana ,457  الرضا الوظيفيالذات،  ي تحسينالرغبة ف)المسؤولية،  مخرجات العمل الموقفية والسلوكية ،
، التطوع ، أنشطة الخدمات، التعليم ، الالتزام التنظيمي فريق العمل، قيم التجارب الجديدة

، زيادة تقبل الأفكار الجديدة ، يقبل ويطبق النقد  سلوك الابداعالمستمر ، التعلم الذاتي ، 
 البناء(.

2 2004 Liu,14   الالتزام التنظيميية والسلوكمخرجات العمل الموقفية( 
سلوك المواطنة التنظيمية ,الاداء الوظيفي , , نية ترك العمل (,    

3 2007 Williams,5  سلوك المواطنة التنظيمية , الأداء ,  ) الالتزام التنظيميوالسلوكية مخرجات العمل الموقفية
 الوظيفي , نية ترك العمل( .

)متعب و  2008 4
 (4-3العطوي, 

في , الأداء الوظي,  )الالتزام التنظيمي, الرضا الوظيفيوالسلوكية لعمل الموقفية مخرجات ا 
 سلوك المواطنة التنظيمية, سلوك الابداع 

5 2010 Julian&Jon, 
479 

 مخرجات العمل على المستوى الفردي) الرضا , الالتزام , الانسحاب 

6 2012 William et al. 
,604 

لرضا عن الوظيفية، الرضا عن القائد، الرضا عن الزملاء، ا (مخرجات العمل الموقفية  
الرضا عن الترقية، الالتزام التنظيمي، الانضمام الوظيفي، الاداء الوظيفي، الغياب، نية ترك 

 )العمل
7 2018 Whitney et 

al.,6 
نة سلوك المواط, )الرضا الوظيفي, الالتزام التنظيمي والسلوكية مخرجات العمل الموقفية 

 تنظيمية , نية ترك العمل(ال

8 2019 RickT et al 
.,17 

نية ترك العمل ,  ,)الرضا الوظيفي, الالتزام التنظيميوالسلوكية  مخرجات العمل الموقفية 
 الأداء الوظيفي(

-16العجارمة:  2020 9
17 

نة سلوك المواط ,)الالتزام التنظيمي, الرضا الوظيفيوالسلوكية  مخرجات العمل الموقفية 
 التنظيمية, سلوك الابداع (.

 .دبيات الدراسةأالمصدر: اعداد الباحث بالاعتماد على 

بعاد من اجل قياس مخرجات لاتظهر المراجعة لأدبيات الموضوع بان هنالك عدة محاولات لتحديد ا

ياس قالعمل الموقفية والسلوكية ، اذ تشير الدراسات الى وجود اختلاف  في الاستقرار على ابعاد محددة ل

مخرجات العمل الموقفية والسلوكية  بشكل نهائي ، الامر الذي يعني وجود حاجة ماسة الى دراسات أكثر 

ة التي ل( ان هذا الموضوع يعتبر من المواضيع القلي5لتحديد ابعاد مخرجات العمل وكما يظهر الجدول )

دراسة واحدة حول مخرجات كانت هناك حيث تم التطرق لها في الدراسات العربية لاسيما في العراق 
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لقياس  الدراسة( والتي تم اعتمادها في 2008العمل الموقفية والسلوكية وهي دراسة ) العطوي و متعب ، 

( الخماسي  (Likert(  فقرة وفق مقياس 34ابعاد مخرجات العمل الموقفية والسلوكية  وتتكون من )

عن سابقتها ببناء مقايس متعدد لإبعاد  مخرجات لا اتفق تماما( حيث تميزت هذه الدراسة  –)اتفق تماما 

ي ما فلقياس ابعاد مخرجات العمل الموقفية والسلوكية والعمل الموقفية والسلوكية اذ اعتمدت المقاييس 

 خرجات العمل الموقفية والسلوكية وكما يلي :يلي توضيح لابعاد  م

 الرضا الوظيفي  -1

على أنه الجوانب النفسية  (Hoppock,1935) ة الباحثالرضا الوظيفي هو مصطلح قدمه لأول مر   

لرضا الموظفين عن بيئة العمل بعبارة أخرى استجابات الموظف الذاتية لبيئة العمل وتم تحديد مقياسين 

 هما: فرعيين للرضا الوظيفي

 أ( الرضا عن بيئة العمل . 

 ( ساعات العمل والرضا عن الأجور. ب

الرضا وحاله عاطفية ممتعة تنشأ من تقييم الوظيفة والخبرة الوظيفية  ويعرف الرضا الوظيفي على انه 

هو بكل بساطة مدى رضا الموظفين عن وظائفهم اذ يعتبر الرضا هدفاً أساسياً تسعى إليه أي منظمة لان  

زيادة مستوى رضا الموظفين  سيؤدي ذلك إلى المزيد الأداء الوظيفي والمواقف السلوكية التي لها آثار 

حالة مثل لذا ي سمات المختلفة للعمل ومكان العمليم اليية المنظمة ومن ثم تقفاعلابية على الكفاءة وايج

داخلية تعتمد على قياس الوظيفة والخبرات المتعلقة بالوظيفة معها ودرجة المحاباة أو الاستياء وهذا 

 وظيفي في ونية الدوران اليالتقييم يوفر صورة مثالية للرضا العام للموظفين وتؤثر على الولاء الوظ

(2014:122Masooma et al.,  ويعرف الرضا الوظيفي بانه استجابة عاطفية تجاه مختلف جوانب ،)

عمل الفرد ناتجة عن تقييم الوظيفة أو الخبرة الوظيفية و الشخص الذي يتمتع بدرجة عالية من الرضا 

 ير الراضي عن وظيفته لديه موقف أوالوظيفي لديه مواقف إيجابية تجاه وظيفته  في حين الشخص غ
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سلوك سلبي تجاه الوظيفة لذا هناك علاقة بين مستوى الرضا الوظيفي أداء الموظف  فمثلا إذا كان الرضا 

 .(Fisher,2014:10-11) الوظيفي منخفضًا  فستكون هناك مشاكل في الأداء

جابات عاد لوظيفة الفرد وأن هذه الاستيعرف الرضا الوظيفي بأنه الاستجابات النفسية متعددة الأبكما     

الشخصية لها مكونات معرفية )تقييمية( وعاطفية )سلوكية( لذلك يعد الرضا الوظيفي العاطفي هو بناء 

شخصي يمثل شعورًا عاطفياً لدى الأفراد حول وظائفهم ويعكس درجة السرور أو السعادة التي تثيرها 

عرفي هو تقييم أكثر موضوعية ومنطقية للجوانب المختلفة وظائفهم بشكل عام اما الرضا الوظيفي الم

للوظيفة و يمكن أن يكون أحادي الأبعاد  كتقييم جانب واحد فقط من جوانب الوظيفة  مثل الراتب أو 

 &Maurizioالإجازة أو متعددة الأبعاد  كتقييم جانبين أو أكثر من جوانب الوظيفة في وقت واحد) 

Sara,2009:7.) 

تبط الرضا الوظيفي للموظف بكيفية تفكير الناس وشعورهم ومراقبة وظائفهم ويستخدم على وير       

نطاق واسع في مجال الموارد البشرية الذين اعتقدوا أن السمات الداخلية والخارجية هي عناصر تقارير 

لمهنة أو ل الرضا عن العمل بعبارة أخرى الرضا الوظيفي هو إشباع الحالة العاطفية نتيجة تقييم الضرر

رضا الموظف مقياس يخبر عن  تجربة العمل ومدى إعجاب الناس بعملهم أو عدم إعجابهم به لذا يمثل

المشاعر العامة للموظف حول مكان عمله ووظيفته ويقيس نهجه تجاه الوظيفة ومدى إرضاء الوظيفة 

تسلسل ماسلو الهرمي  لاحتياجات الموظف.  وتم إجراء عدد من الممارسات لإرضاء الموظفين أهمها هو

للحاجة ويقترح أن الاحتياجات الفردية تبدأ من الحاجة الأساسية )الفسيولوجية( وتنتهي عند مستوى 

وتقبل الحقائق( ويمكن ايجاز مؤشرات أساسية لاختبار مستوى  المشكلاتتحقيق الذات )الابتكار وحل 

 (. Watson,2005:1274) &Heller ودرجة الرضا الوظيفي للعاملين في المنظمة منها

 الالتزام التنظيمي  -2

يعرف الالتزام على أنه درجة التعهد أو الارتباط للفرد بمجموعة من السلوكيات ويحفز الفرد على     

التصرف بمجرد بدء تحديد الهوية مع المنظمة حيث أن يهتم الأفراد بالمصالح الأوسع للمنظمة بما في 

ستمر الامر الذي يؤدي إلى تبادل النشاط والموارد ويعزز تحديد الهوية ذلك سمعتها وبقائها ونجاحها الم



51     ... نيالفصل الثاني: المبحث الثا       مخرجات العمل الموقفية والسلوكية    
    

 

 

في  ين الافراد العاملين الذين لديهم ثقة كبيرةي من بيئة العمل وثقافة المنظمة بوينبع الالتزام الوظيف

 ,Bhanugopan& Williams)  يتولد لديهم مستوى عالي من الالتزام والولاء اتجاههاومنظماتهم 

2016:168) . 

للعديد من السلوكيات التنظيمية بما في ذلك رغبة  نه المحرك الرئيسأزام التنظيمي بالالت كما يعرف

بدوران العمل كما تعتبر العلاقات الاجتماعية بين الافراد التي تتصف بالثقة مرتكز لبناء الالتزام التنظيمي 

ة عداد الموظف للمساهمة في نجاح المؤسسويشير الالتزام التنظيمي إلى رغبة واستبين أعضاء المنظمة   

لذا عرف الالتزام التنظيمي على أنه الأسباب المختلفة التي تدفع ارتباط الموظف بالمنظمة والبقاء 

(. وهنالك 173: 2011،وتضمنت بعض هذه الأسباب الارتباط الأخلاقي والارتباط العاطفي ) الخرشوم 

ويعبر عن  ان التزام  الموظفون بمنظمة العمل ام العاطفي ثلاث أنواع للالتزام التنظيمي هي الالتز

الخاصة بهم لأنهم راضون ويشعرون بالانتماء إلى المنظمة   ويعرف الالتزام العاطفي هو مدى شعور 

الموظفين بالارتباط العاطفي والتعرف والمشاركة مع المنظمة والموظفين الذين يرغبون في البقاء في 

ط العاطفي لدى الموظفين بالمنظمات التي يعملون بها لا غنى عنه لبناء منظمة الارتبا وهذا المنظمة

ناجحة ومستدامة لذا يشير لرغبة الموظفين للتواصل في العمل في المنظمة لانسجام شعوره وايمانه 

والالتزام (. Morin et al .,2011,717  بأهداف وقيم المنظمة والمساهمة الفعلية في تحقيق الأهداف)

هو مدى بقاء الموظفين في المنظمة بسبب الاعتراف بالتكاليف المرتبطة بترك المنظمة لاعتقاده ستمر الم

لذا عدم  تزام عواقب تتعلق بالفشل بالالوبان ترك العمل سيكلفه كثيرا في ضوء عدم توفر البدائل المتاحة 

تي مع ات الشخصية التي تأوجود وظيفة أخرى لتحل محل الوظيفة التي تركوها  أو الشعور بأن التضحي

المغادرة مرتفعة للغاية ويشعر الموظفون بالحاجة إلى البقاء في المنظمة مع الالتزام المستمر) 

Muthukumaran,2018:25 )  وتظهر اغلب الدراسات ان الالتزام المستمر القائم على التبادلات

لمهام وسلوكيات المواطنة( بينما كان الاقتصادية كان مرتبطاً بشكل إيجابي بظواهر العمل )مثل أداء ا

 Života etالالتزام بالاستمرارية على أساس بدائل وظيفية منخفضة مرتبطاً سلبياً بظواهر العمل ) 

al.,2017:20.)  هو مدى التزام الموظفين الأخلاقي بالبقاء في المنظمة وشعور  الالتزام المعياري وثالثا

بالإضافة إلى الرغبة في الالتزام والنتائج المتعلقة  ي المنظمةالموظفين بذلك ويجب عليهم البقاء ف
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بالمغادرة لأنهم يشعرون بواجب أخلاقي للالتزام واظهرت اغلب الدراسات ارتباط الثقافة التنظيمية 

ارتباطاً إيجابياً بضبط العلاقة بين القيادة التحويلية والالتزام المعياري بالتغيير ويحدث الالتزام المعياري 

عندما يشعر الفرد بالحاجة إلى الرد بالمثل بعد تلقي بعض الفوائد من إحدى المنظمات 

(Issam,2019:88 Basel&  و يعبر الالتزام المعياري عن شعور التزام الموظف بالبقاء لدى المنظمة )

 رينخنتيجة ضغوط الآخرين فذوو الالتزام المعياري القوي يركزون على ما يصدر من قول متوقع من الآ

سب من زملاء العمل ب ترك انطباعا غير لائق لدى الاقرادعند ترك العمل بالمنظمة فالأمر مرتبط  بعدم 

ترك العمل في المنظمة ومن ثم فان الالتزام المعياري  هو التزام أدبي حتى ولو كان ذلك على حساب 

 (.Života et al.,2017:21أنفسهم )

 في الاداء الوظي - 3

ا الامر هده وقدرته وهذي يعبر عن تفاعل سلوك الموظفين داخل المنظمة و يتحدد بتفاعل جالاداء الوظيف 

 ،الثقة الرأسية الثقة بالرئيس المباشر والإدارة العليا والتي تسهم في تحسين الاداء الوظيفييعتمد على 

للثقة  وايضا لمنظمةفالثقة بالإدارة العليا تجعل سلوك العاملين أكثر تفاعلي للسعي نحو تحقيق أهداف ا

تحفيز العاملين على توجيه جهودهم اتجاه الأهداف المشتركة  عبرتأثير  رادفالافقية الثقة بين الا

(Currall et al., 2005:615)  أداء ومن ابرز اهداف إدارة الموارد البشرية هي  تحسين كفاءة

 : ريق الاتيغير مباشر عن ط مالموظفين سواء بشكل مباشر أ

 يد كيفية اختيار الموظفين وطرق التدريب الملائمة لتحسين مستوى الأداء.تحد . 1

بناء الثقافة وتهيئة المناخ أو عمليات الفريق عن طريق الحد من الصراع وزيادة التنسيق بين أعضاء  . 2

 المنظمة 

رات الفروق يتم تطوير نماذج الأداء الوظيفي لتحديد نطاق الأداء الوظيفي وتوضيح العلاقات بين متغ. 3

 الفردية مثل الشخصية والخصائص التنظيمية بما في ذلك أنظمة المكافآت للأداء الوظيفي.

كذلك يجب التميز بين السلوك والإنجاز والأداء وعدم الدمج بينهم حيث يعبر السلوك عما يقوم به  

ائج لى ما تبقى من نتالموظفين من أعمال في المنظمة التي يزاولون العمل بها في حين يشير الإنجاز ا

بعد توقف الموظفين عن أداء العمل المكلفين به أما الأداء فيمثل التفاعلات بين السلوك والنتائج التي 
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تحققت سويا وبالتالي الأداء هو النتائج المحددة للسلوك لذا يمثل الأداء الوظيفي مزيج من التركيبات 

ت العمل ويتميز بالأنشطة التي تفيد الأفراد أو مجموعات المتميزة المهمة في فهم الأداء البشري في منظما

 (. 2003:41،انميالعمل أو المنظمة بأكملها ) الن

  ،بناء مجمع للجهد والمهارة والنتائج المهمة للموظف والنتائج المهمة للمنظمة ويعرف الأداء الوظيفي بانه

متطلبات الوظيفة وهناك مزج بين الأداء الأداء هو إنجاز المهام المفوض بها الموظف أي طريقة تغطية ف

والجهد اذ يشير الى الطاقات المبذولة أما الأداء فيتحدد على أساس النتائج التي بلغها الموظف ويمكن 

( Robert,2004:39التميز بين الجهد والأداء فمن منظور الموظف يختلف الجهد عن الأداء الوظيفي ) 

ء الوظيفي هو ناتج من هذا الجهد من وجهة نظر المنظمة وقد حيث يعد الجهد هو مدخل للعمل والأدا

ملاحظة  برعيكون من الصعب التمييز بين الجهد والأداء الوظيفي وغالباً ما يتم استنتاج الجهد من الناتج 

إمكانية بذل جهد عالٍ ومخرجات منخفضة أو جهد منخفض وإنتاج مرتفع قد يفسر هذا إدراج الجهد في 

لوظيفي فاغلب بعض الدراسات تطرح الدافع للعمل كأساس لرضا الوظيفي حيث ان تعريف الأداء ا

الدافع يعبر عن)أريد أن أعمل بجد( لا يماثل الجهد المبذول )لقد عملت بجد وقضيت الكثير من الوقت 

 ( .&David,2019:139-140 Markus)  والطاقة(

 سلوك المواطنة التنظيمية  -4

السلوك الفردي الذي يكون تقديرياً  وليس معترفاً به بشكل  OCBلتنظيمية سلوك المواطنة ا يمثل     

للمنظمة  فاعلمباشر أو صريح من قبل نظام المكافآت الرسمي والذي يعزز بشكل إجمالي الأداء ال

والسلوك هو بالأحرى مسألة اختيار شخصي بحيث لا يفُهم إغفاله عمومًا على أنه يعاقب عليه  ويشار 

لمواطنة التنظيمية على أنه مجموعة من السلوكيات التقديرية في مكان العمل التي تتجاوز إلى سلوك ا

متطلبات الوظيفة الأساسية للفرد و غالباً ما توصف بأنها سلوكيات تتجاوز نداء الواجب )  

Ali&Abdülkadir,2015:473 . ) 

ريق الموظفين الذين يتجاوزون تظهر أهمية سلوك المواطنة التنظيمية في المنظمات الناجحة  عن ط  

مسؤوليات وظيفتهم الرسمية ويعطون حرية في وقتهم وطاقتهم للنجاح في الوظيفة المحددة وهذا الإيثار 
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ليس موصوفاً ولا مطلوباً  ومع ذلك فهو يساهم في حسن سير عمل المنظمة اذ لا يمكن للمنظمات البقاء 

الانخراط في جميع  عبرضاؤها كمواطنين صالحين على قيد الحياة أو الازدهار دون أن يتصرف أع

أنواع السلوكيات الإيجابية  بسبب أهمية المواطنة الصالحة في المنظمات لذلك فهم طبيعة ومصادر 

OCB  لطالما كان أولوية عالية لعلماء التنظيم  وعرفت  سلوك المواطنة التنظيمية في الأدبيات على أنها

ع السلوكيات الإيجابية ذات الصلة من الناحية التنظيمية لأعضاء المنظمة مفهوم متعدد الأبعاد يشمل جمي

بما في ذلك السلوكيات التقليدية  وسلوكيات الأدوار الإضافية ذات الصلة التنظيمية والسلوكيات السياسية  

 .(Zellars et al., 2002: 1068)مثل المشاركة التنظيمية المسؤولة 

شاركين لبذل جهد يتجاوز الالتزامات الرسمية التي تمليها مناصبهم استعداد الم OCBوتغطي       

ية حيث اعلفوهو أمر لا غنى عنه لتحقيق الأهداف التنظيمية ب فاعلكعنصر أساسي في الأداء التنظيمي ال

ان  بذل الجهود ليس فقط لأداء الوظائف التي تساهم في أهداف المنظمة ولكن أيضًا للحفاظ على المنظمة 

اذ يختلف الأفراد في رغبتهم في المساهمة في )النظام التعاوني( ولا يمكن تفسير الفروق الفردية  نفسها

و يمكن تفسير الحفاظ على المنظمة  ( Deww,2011:3الفروق الفردية في القدرة )  عبرفي السلوك 

حاب هذه هذه  وأص ممارسة الملكية التقديرية  فيما يتعلق بالنظام التعاوني و عبرلرفع مستوى المنظمة 

الحجة زعموا أن النظام سينهار في أي منظمة لولا  أعمال التعاون التي لا حصر لها التي أظهرها 

على أنه مرادف لمفهوم الأداء السياقي الذي يعُرّف بأنه  OCBالموظفون. ويرى الباحث ان تصور 

ار المهام وهذا يعكس الطبيعة المرنة لأدوالأداء الذي يدعم البيئة الاجتماعية والنفسية التي يتم فيها أداء 

العمال في مكان العمل الحديث ويقر بحقيقة أن الموظفين يتم الاعتراف بهم ومكافأتهم على المشاركة 

(76-77 Nadim&mohammad2004:) . 

  سلوك الإبداع  - 5

هيل المنظمة لتس الاقتراحات البناءة التي يقدمها الموظفين فيالى الأفكار وسلوك الإبداع  يشير   

اجراءات العمل بشكل يسهم في تعزيز التحسين المستمر وكيف يتم أدارك المعوقات وضغوط العمل 

 مدى شعور الموظف بالثقة والاحساس على وتقديم الآراء والأفكار والحلول الناجعة الجديدة التي تعتمد
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اتاحة   برعفي تقديم أفضل ما لديهم  بالمواطنة التنظيمية التي تشجع على حرية الرأي والإبداع والرغبة

المجال المبني على الثقة داخل المنظمة  والسماح بالمشاركة  والانفتاح والمبادرة ومن ثم زيادة الابداع  

 .(   2008:11متعب،  و يطو)الع

الابداع بمصطلح الابتكار و والموهبة والذكاء لذا عرف الابداع بان الامكانية على ويرتبط مفهوم   

جديد في  قياستحداث أساليب وطر عبرعالجة الأفكار وصبها في تطوير المنتج الحالي او منتج جديد م

نتاج القرارات المتولدة من الأفكار الجديدة التي يتخذها الموظف وتنشأ بكيفه إدراك بأنه  ،انجاز العمل

ل  واختبارها وتحديد الأفض بيئة العمل  والمعلومات عنها والمواقف السابقة  والعمل على أيجاد البدائل

حيث يعد الابداع أساس للقدرة على الابتكار ويمثل الوسيلة الناجحة للمنظمة التي تسعى للوصول الى 

ريادة الاعمال وتحقيق الأهداف التي تصبوا اليها اذ ان الابداع هو الوصول الى فكرة وحل جديد في 

لة  ويرى الباحث ان السلوك الإبداعي بانه السلوك العمل اما الابتكار هو التطبيق الملائم لحل المشك

والتعامل الجديد الذي يمارس من الموظف او فريق العمل في مكان العمل ويسمى ابداع كونه يمارس 

إعادة تدوير الأفكار القديمة في هيكل جديد لم يسبق التفكير  عبرلأول مرة في العمل وحتى لو كان ذلك 

 ( (Slepian&Ambady,2012:3-4ق تقديمها فيهمن قبل أو لم يسب فيه وطرحة

أن ريادة الأعمال تهتم باكتشاف واستغلال الفرص المربحة حيث ويرتبط سلوك الابداع  بريادة الاعمال   

إدخال الابداع في النظام في شكل  عبرفإن رائد الأعمال هو الشخص الذي يميل إلى كسر التوازن 

ف سلوك الابداع لدى الموظف بأنه سلوك من  ةإنتاج جديد منتجات جديدة أو أسواق جديدة أو طرق ويعُرَّ

ءات العمل في المؤسسة الموظف تجاه تطوير منتجات جديدة أو تطوير أسواق جديدة أو تحسين إجرا

ويمكن أن تكون المبادرة مستوحاة من طلب السوق أو من لغز تقني اوقد يكون السلوك  هاالتي يعمل في

لريادة الأعمال التجارية أو قد يكون مبادرة مستقلة تمامًا داخل المنظمات )  استجابة لطلب الإدارة

Bjørn,2005:61-62.) 

ويرى الباحث ان عملية الابداع هذه هي عملية موازنة من ناحية   تمارس الإدارة حقها في التحكم    

كار ظفين لطرح الأففي عملية الابداع ومن ناحية أخرى تفوض السلطة إلى الموظف اذ يتم تمكين المو

والمساهمة بالجهد والوقت في عملية تطوير الابتكار عندما يمارس الموظفون هذه القوة فإنهم يقررون 
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إلى حد ما مستوى الابداع وهذا ينطوي على هيكلين تنظيميين هيكل الإدارة للتحكم في عملية الابداع 

ين الذين يعملون كمقاولين داخليين لذا وتوجيهها أي هيكل ريادة الأعمال في الشركات وهيكل الموظف

يشير الابداع الى قدرة المنظمة في اكتشاف الابداع والتوصل لما هو جديد ويضيف قيمة للمنظمة 

 .ت المقدمةويسهم في تعزيز الميزة التنافسية في جودة الخدما

 : العلاقة الرابطة بين موارد الوظيفة ومخرجات العمل الموقفية والسلوكية.سادسا

( ان العلاقة الرابطة بين موارد الوظيفة ومخرجات العمل تظهر et al,2010,1  Jenniferيطرح ) 

المشاركة في العمل والاحتراق النفسي ، اذ توصل الى ان موارد الوظيفة مثل المعرفة والاستقلالية  عبر

شكل سلبي في تبط بوالدعم الاجتماعي تحفز الموظفين وترتبط بشكل إيجابي في المشاركة في العمل وتر

المسؤولية الشعور ب الاحتراق النفسي  حيث ان هذا التباين في المشاركة والاحتراق النفسي يخلق نوع من

 .ويعزز مستوى الأداء الوظيفيالالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي  و

 ( ان موارد الوظيفة تعمل كمخازن للحد من السلوك السلبيArnold et al,2007,274وتوصل ) 

 ل خاصومواقف العمل لذا يعد الحفاظ على موارد الوظيفة من مقومات نجاح المنظمة كونها تؤثر بشك

في ظل ظروف ومتطلبات العمل المتجددة لذا تعمل موارد الوظيفة على خلق  على المشاركة في العمل

وزيادة لعمل واقف االمناخ التنظيمي الذي يساعد الموظفين على التعامل والتفاعل مع متطلبات الوظيفة وم

  ،اء المهامالمواقف السلوكية في أدالتاثير في عليه ن مستوى الأداء الوظيفي وتعمل على تحسيوالمشاركة 

 عبربين موارد الوظيفة ومخرجات العمل تظهر  ة( ان العلاقة الرابطRick et al,2019,12ويجادل )  

لمتغيرات ا عبراط في العمل والتي يتم قياسها انعكاس موارد الوظيفة في تحسين أداء العاملين والانخر

الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي والابداع في العمل ونية ترك العمل اذ توصلت الدراسة الى ان 

 الانخراط في العمل يؤثر بشكل إيجابي على مخرجات العمل الموقفية والسلوكية.

ن الظروف الحالية أو خلق ظروف جديدة بدلاً كما تسهم موارد الوظيفة في أخذ زمام المبادرة في تحسي

 من التكيف بشكل سلبي مع الظروف الحالية لكونها تعتمد على نهج نشط تجاه العمل و تحسين أساليب

إلى تطوير المتطلبات الشخصية المسبقة لتلبية متطلبات الوظيفة  فضلاً عنوإجراءات العمل المحددة 
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المشاركة في أنشطة التعلم، والمبادرة ومن ، بناء الشبكات،  لإبداع، وا  تحمل المسؤولية عبر المستقبلية

. وتؤثر موارد الوظيفة بشكل غير مباشر على النشاط (Crant,2000:437)ثم على مخرجات العمل 

ي ا يؤكد دور السلوك الاستباقي كنتيجة للمشاركة فمزيادة مستويات المشاركة في العمل م عبرالاستباقي 

 Salanova)سلوك الاستباقي دور الوسيط بين بين موارد الوظيفة والمشاركة في العمل العمل ويلعب ال

& Schaufeli: 2008:118).  أي ان موارد الوظيفة ترتبط بشكل إيجابي بالموارد الشخصية )السلوك

الاستباقي( وأن الموارد الشخصية )السلوك الاستباقي( مرتبطة بشكل إيجابي بالمشاركة في العمل 

  (. Karen, 2009:125-126بط سلباً بالاحتراق النفسي )وترت

وتنطوي على المهارات المتداخلة  القدرة على تعديل السلوك لظروف معينة ان توافر موارد الوظيفة يولد

للموظفين ومن ثم خلق مرونة في العمل وهذه المرونة تخلق سلوك محددا لان مرونة العامل تعني تداخل 

تعددة في وظائف مختلفة ، اي الموظف المرن يشارك المؤهلات والمعرفة داخل مهارات الموظفين الم

المنظمة  بهدف زيادة التداخل في المهارات في الوظائف المتعددة للموظفين وهو مايعزز جودة أداء 

عماق فهم أعضاء الفريق أ عبرالفريق وهذا يدل على ان مرونة العمال لها تأثير إيجابي على أداء الفريق 

عمل بعضهم البعض  فسيكونون أكثر قدرة على تقديم ملاحظات كافية و يزيدون من فرصة التعلم من 

(.van& molleman, 2007:118)بعضهم البعض ومن ثم ينعكس في مخرجات العمل 



 

 

 الثالثالفصل      

 فحص أداة قياس الدراسةواختبارهاالمبحث الأول: 

 

 الدراسة وتحليل نتائجها متغيراتوصف وتشخيص المبحث الثاني: 

 

 اختبار فرضيات الدراسةالمبحث الثالث: 

 

جانب التطبيقي للدراسةال
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 الفصل الثالث

 الجانب التطبيقي للدراسة  

 
 تمهيد .

 
 ثلاث مباحث رئيسة ، المبحث الاول يتعلق بفحص عبرنب التطبيقي للدراسة اظهر الفصل الثالث الجا

اداة قياس الدراسة واختبارها ، في حين خصص المبحث  الثاني الى الوصف الاحصائي لمتغيرات 

فصل ولتحقيق اهداف الاختبار الفرضيات الخاصة بالدراسة وابعاد الدراسة،  اما المبحث الثالث اهتم ب

 . (V23 Amos  ،Spss V 25) على البرامج الاحصائيتم الاعتماد 
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 المبحث الاول
 فحص أداة قياس الدراسة واختبارها

 توطئة ...
يهدف هذا المبحث الى اختبار وتطوير مقاييس الدراسة للتأكد من صلاحيتها ومصداقيتها ومدى 

ت االتأكد من بعض الاختبارات الأولية لمقاييس المتغير رعبانسجامها مع اجابات العينة، وهذا يتحقق 

 ، اختبار التوزيع الطبيعي ، اختبار الصدق البنائي التوكيدي ، اختبار معاملوالمتمثلة بقياس صدق المقاييس

المتعلق بمتغير موارد الوظيفة ممثلا بالأبعاد )الكفاءة الذاتية، والاستقلال الوظيفي، والدعم الثبات 

عي( ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية )الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي، والاداء الاجتما

  يأتي :ظيمية، وسلوك الابداع(   وكما الوظيفي، وسلوك المواطنة التن
 :أولاً: ترميز متغيرات الدراسة الرئيسة وابعادها الفرعية وتوصيفها

( يوضح المتغيرات وابعادها الفرعية ورموزها في  14)  لتتضمن الدراسة ثلاث متغيرات اساسية والجدو

 التحليل الاحصائي وعدد الفقرات التي تقيس كل بعد.

 (الترميز والتوصيف14)  الجدول
 المصدر الرمز فقراتعدد ال البعد المتغير

 Se Sunhee&jaesun,2018 5 الكفاءة الذاتية موارد الوظيفة 
 Jo 5 الاستقلال الوظيفي

م الاجتماعيالدع  5 So 

مخرجات العمل الموقفية 
 والسلوكية

 2008العطوي ومتعب، Sa 4 الرضا الوظيفي
 Co 9 الالتزام التنظيمي
 Pr 5 الاداء الوظيفي

 Ci 8 سلوك المواطنة التنظيمية
 In 8 سلوك الابداع

 الباحث بالاعتماد على الادبيات المذكورة من اعداد :المصدر
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 :استكشاف فقدان بعض البيانات ثانيا:

 

تشكل هذه الخطوة ضرورة ملحة لدقة النتائج كونها تبحث في البيانات التي قد تسقط سهوا عند القيام 

بتنزيلها من الاستبانة الى البرنامج الاحصائي مما يعني وجود خلايا فارغة وهذا يتضمن جانبين الاول ان 

 لك البيانات وثانيا ان بعض البرامج الاحصائية لا تعمل اذا كانتتكون النتائج غير دقيقة بسب الفقدان لت

ولاجراء اختبار التاك من فقدان بعض البيانات تم اعتماد اسلوب  Aomsهناك خلية فارغة مثل برنامج 

لبيان وجود فقدان لبعض ارقام البيانات ام لا اذ يوضح  SPSS.V25التكرارات المتوافر في برنامج 

الفقرات وحجم العينة والبيانات المفقودة، اذ يتبين من الجدول ان البيانات كاملة وليس (  15) رقمجدول 

 ا يمهد لأجراء باقي الاختبارات.هناك نقص فيها مم

 (15جدول )  

 فحص البيانات المفقودة

البيانات  العينة الفقرات ت
 المفقودة

البيانات  العينة الفقرات ت
 المفقودة

ات البيان العينة الفقرات ت
 المفقودة

1 Se1 105 0 18 Sa3 105 0 35 Ci2 105 0 

2 Se2 105 0 19 Sa4 105 0 36 Ci3 105 0 

3 Se3 105 0 20 Co1 105 0 37 Ci4 105 0 

4 Se4 105 0 21 Co2 105 0 38 Ci5 105 0 

5 Se5 105 0 22 Co3 105 0 39 Ci6 105 0 

6 Jo1 105 0 23 Co4 105 0 40 Ci7 105 0 

7 Jo2 105 0 24 Co5 105 0 41 Ci8 105 0 

8 Jo3 105 0 25 Co6 105 0 42 In1 105 0 

9 Jo4 105 0 26 Co7 105 0 43 In2 105 0 

10 Jo5 105 0 27 Co8 105 0 44 In3 105 0 

11 So1 105 0 28 Co9 105 0 45 In4 105 0 

12 So2 105 0 29 Pr1 105 0 46 In5 105 0 
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13 So3 105 0 30 Pr2 105 0 47 In6 105 0 

14 So4 105 0 31 Pr3 105 0 48 In7 105 0 

15 So5 105 0 32 Pr4 105 0 49 In8 105 0 

16 Sa1 105 0 33 Pr5 105 0     

17 Sa2 105 0 34 Ci1 105 0     

 SPSS.V.25المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 
 
 :ثالثا: استكشاف وجود شذوذ البيانات من عدمه 

فظه   ور بع   ض البيان   ات الش   اذة  ،ل ه   ذه الخط   وة ببي   ان وج   ود بع   ض البيان   ات الش   اذة ام لاتتكف   

الت   ي يك   ون مس   تواها اعل   ى م   ن مس   توى المقي   اس او الم   درج المعتم   د ف   ي الدراس   ة الحالي   ة مس   ألة 

تح   دث ع   ادة عن   دما ي   تم تنزي   ل البيان   ات م   ن الاس   تبانات الخاص   ة بالمس   تجيبين اذ ق   د يتك   رر ب   نفس 

رق  م م  ا فيك  ون ب  ذلك مس  تواها اعل  ى مم  ا ه  و مطل  وب للدراس  ة وه  ذا بح  د ذات  ه س  يغير الخلي  ة ذك  ر 

م  دى دق   ة النت  ائج الت   ي س   تظهر بالتحلي  ل وق   د تبع   دها ع  ن محتواه   ا الحقيق   ي ال  ذي تختب   ره ولغ   رض 

ض   من  (Boxplot)التحق   ق م   ن وج   ود تل   ك البيان   ات الش   اذة م   ن عدم   ه ت   م الاعتم   اد عل   ى تقني   ة 

ه   ا وج   ود بع   ض البيان   ات الش   اذة ف   ي عبروق   د اكتش   ف الباح   ث  SPSS.V.25الحزم   ة الاحص   ائية 

( 2بع   ض الفق   رات وق   د ت   م معالجته   ا لتك   ون ب   ذلك البيان   ات خالي   ة م   ن الش   ذوذ والتط   رف وش   كل )

للفق   رة الاول   ى بالاس   تبانة )ت   م اخ   ذ فق   رة واح   دة للتوض   يح لغ   رض ع   دم  (Boxplot)يب   ين اختب   ار   

 في عرض متطلبات التحليل( الاسهاب والخروج عن الحدود العلمية
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 ( 2شكل )  

  Pox Plotاختبار شذوذ البيانات بطريقة 
 

 ا: التحقق من اعتدالية البيانات:رابع

ان اعتدالية البيانات يشير الى التوزيع الطبيعي الذي يعرف بأنه توزيع متماثل افتراضي يستخدم لإجراء 

ينة وشكل هذا التوزيع غالباً ما يشُار إليه باسم "شكل الجرس" المقارنات بين البيانات المعلقة بمتغيرات مع

ه يسُتدل برعوقد يدعى بعض الاحيان بمنحنى الجرس نتيجة الشكل الذي يتخذه عند التحليل للبيانات والذي 

هل البيانات تتوزع طبيعي ام لا، وهو يعني أن غالبية البيانات تقع بالقرب من مركز التوزيع، وان تحليل 

ل ازيع الطبيعي مهم للبحث العلمي كونه يوجه الباحث باتجاه الاساليب الاحصائية الاكثر ملائمة لمجالتو

الوصول الى ادق النتائج المتوخاة وقد تم الاعتماد على احدى الطرق الخاصة  وعليهونطاق اختبار بياناته 

والمتوفر  (Kolmogorov-Smirnov) باستكشاف المنحنى التوزيعي للبيانات المختبرة وهو اسلوب 

قيمة معيارية للاختبار وعند المقارنة بها يجب فضلا عن اعتماد  (SPSS.V.25)ضمن الحزمة الاحصائية 
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كحد اعلى وتعتمد المعادلة  5))%ان تكون نتائج الاختبار اعلى من القيمة المعيارية وبحدود مستوى معنوية 

  (Schindler &Copper،2014: )الاتية في حساب القيمة المعيارية

 D=
1.36

√𝑛
 

 

تش   ير ال   ى حج   م العين   ة وكلم   ا كان   ت القيم   ة الاحص   ائية  nال   ى القيم   ة المعياري   ة بينم   ا  Dاذ تش   ير 

فه   ذا ي   دل عل   ى ان البيان   ات تتب   ع التوزي   ع  5)للاختب   ار اعل   ى م   ن القيم   ة المعياري   ة عن   د مس   توى )%

م الاختب    ار للمتغي    رات وابعاده    ا ( ان جمي    ع ق    ي16الطبيع    ي والعك    س ص    حيح ، اذ يب    ين الج    دول )  

تت     وزع طبيعي     ا مم     ا يوج     ه الباح     ث لاختي     ار الادوات المعلمي     ة لأج     راء الاختب     ارات الخاص     ة 

 بالدراسة 

 ( اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة وابعادها16جدول ) 
 Kolomgorov- Smirnov المتغير ت

Test Statistic 
القيمة المعيارية 

D 
 ارمعنوية الاختب

 0.000 0.133 0.237 الكفاءة الذاتية 1

 0.000 0.133 0.163 والاستقلال الوظيفي 2

 0.000 0.133 0.150 والدعم الاجتماعي 3

 0.000 0.133 0.161 الرضا الوظيفي 4

 0.000 0.133 0.152 الالتزام التنظيمي 5

 0.001 0.133 0.143 الاداء الوظيفي 6

 0.025 0.133 0.161 سلوك المواطنة التنظيمية 7

 0.000 0.133 0.152 سلوك الابداع 8

 Spss V.25المصدر : اعداد الباحث بناء على نتائج برنامج 
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 اختبار الصدق الظاهري خامسا: 

يع   رف الص   دق بان   ه الق   درة الت   ي تت   وفر ف   ي اداة القي   اس لبي   ان ت   وافر الظ   واهر الم   راد دراس   تها، 

الأداة لم  ا ت  م تص  ميمه للقي  اس ، وه  و الدرج  ة الت  ي تك  ون به  ا م  دى قي  اس  الدراس  ةويق  ي م ص  دق أداة 

مف   اهيم عين   ة الدراس   ة بش   كل ص   حيح ( قي   اس )الاس   تبانة الدراس   ةالنت   ائج ص   ادقة بحي   ث تتطل   ب أداة 

. ويع   د الص   دق الظ   اهري مؤش   را أساس   يا ومهم   ا لص   دق المقي   اس ، وه   و يش   ير إل   ى الدرج   ة الت   ي 

قياس    ه ، وه    و إجاب    ة ش    املة كتقي    يم س    ريع لم    ا يقيس    ه يب    دو فيه    ا الاختب    ار يق    يس به    ا م    ا اس    س ل

الاختب   ار ، وه   و الطريق   ة الأبس   ط لتحدي   د دق   ة ص   لاحية المقي   اس والبن   اء المقص   ود والت   ي تعتم   د 

كليً    ا عل    ى خب    رة وإلم    ام الخبي    ر المق    يم للموض    وع وم    دى تخمين    ه لش    كل المقي    اس وم    دى تمثيل    ه 

لاولي    ة عل   ى متخصص    ين ف   ي عل    م الادارة ت    م ع   رض الاس    تبانة بص   ورتها ااذ  للمتغي   ر المبح   وث

( 1( محكم   ا وذل   ك للتأك   د م   ن الص   دق الظ   اهري لأداة القي   اس، والملح   ق رق   م ) 10بل   غ ع   ددهم ) 

يوض    ح اس    ماء المحكم    ين، وق    د  اج    رى الباح    ث م    ا ت    م تثبيت    ه م    ن تع    ديلات م    ن قب    ل الس    ادة 

 المحكمين

 سادسا: اختبار الصدق العاملي الاستكشافي 

حلي   ل الع   املي الاستكش   افي يمك   ن الباح   ث م   ن تقل   يص المتغي   رات المتع   ددة وتقليله   ا ان اس   تخدام الت 

بحي   ث يك   ون لك   ل عام   ل م   ن  (Factors)ف   ي ع   دد اق   ل م   ن المتغي   رات بحي   ث يطل   ق عليه   ا عوام   ل 

ه   ذه العوام   ل بع   ض او ك   ل م   ن ه   ذه المتغي   رات وه   ذا اله   دف جع   ل اس   تخدام التحلي   ل ي   زداد ف   ي 

الطريق     ة الرئيس     ة للتحلي     ل الع     املي الاستكش     افي  تحلي     ل علاق     ة  العل     وم الاجتماعي     ة. وتتمح     ور

الارتب    اط والتب    اين المش    ترك ب    ين الفق    رات ويعطيه    ا الحري    ة ف    ي الارتب    اط بالعام    ل ال    ذي ي    تلاءم 

ويتف     ق معه     ا بحي     ث لا يعتم     د عل     ى البن     اء الافتراض     ي للدراس     ات الس     ابقة بخص     وص هيك     ل 

اكث    ر ف    ي تص    ميم  اً لي الاستكش    افي يك    ون ملائم    المق    اييس، وعل    ى ال    رغم م    ن ان التحلي    ل الع    ام

المق   اييس الجدي   دة الا ان   ه يمك   ن ان يس   تخدم ف   ي حال   ة تط   وير وبن   اء المق   اييس الموج   ودة حالي   اً ف   ي 

الادبي   ات اذا تعرض   ت ه   ذه المق   اييس لحال   ة ترجم   ة او تع   ديل او تكيي   ف كم   ا ف   ي الدراس   ة الحالي   ة.  

لإج     راء لتحلي     ل الع     املي  (SPSS V.25)ولغ     رض تحقي     ق ه     ذا اله     دف س     يتم اس     تخدام 
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 Direct)الاستكش     افي وب     التركيز عل     ى طريق     ة المكون     ات الاساس     ية عل     ى وف     ق اس     لوب 

Oblimin) عل    ى استكش    اف الابع    اد الص    ريحة الت    ي تنط    وي تح    ت ه    ذه . ويعم    ل ه    ذا التحلي    ل

ي   اس. المق   اييس وتحدي   د الفق   رات الت   ي لا ت   رتبط م   ع بني   ة المقي   اس والت   ي يتوج   ب ابعاده   ا م   ن المق

ويس    تخدم التحلي    ل الع    املي الاستكش    افي هن    ا لغ    رض التحق    ق م    ن الص    دق البن    ائي الاستكش    افي 

تحق    ق المع    ايير الاتي    ة ف    ي المق    اييس الت    ي تخض    ع للاختب    ار  عب    روذل    ك  الدراس    ةلأدوات قي    اس 

(Hair et al., 1998, Field, 2005) : 

جود لي الاس  تكش  افي وكذلك التحقق من والتحقق من كفاية العينة المس  تخدمة في اختبار التحليل العام (1)

 الترابطات الداخلية.

 .(0.60)أن تكون النسبة المئوية التراكمية للتباين المفسر تساوي او اكبر من  (2)

 عن الواحد الصحيح . (Eigenvalue)ألا تقل قيمة الجذر المميز  (3)

 .حتى تكون ذات دلالة إحصائية  (0.40)عن  (Loading)ان تزيد تشبعات الفقرات  (4)

اكبر من  (Cross-loading)الفقرات على تش      بعات عابرة على العوامل الاخرى ان لا تحص       ل  (5)

(0.30). 

 أ. اختبار مقياس موارد الوظيفة

كون من الذي يتموارد الوظيفة لغرض الاس  تكش  اف الص  ريح للأبعاد والفقرات التي تنطوي تحت مقياس  

ي لغرض تحديد الفقرات الص   الحة التي س   تنطوي فقرة تس   تلزم اجراء التحليل العاملي الاس   تكش   اف (15)

تحت هذا المقياس وما هو البعد الذي تنتمي اليه وكذلك تس      تبعد الفقرات التي لا تحقق المض      مون الرابع 

 والخامس من المعايير المذكورة انفا. 
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 : كفاية العينة ووجود علاقات الارتباط بين المتغيرات1

من اهم الش     روط الض     رورية الواجب  (Sampling Adequacy) ةالدراس     يعد ش     رط كفاية عينة 

ستخدام  صوا با شرط فان الباحثين او شافي. وللتحقق من هذا ال ستك ستخدام التحليل العاملي الا توفرها لا

الذي يعد احدى  (KMO) (The Kaiser-Meyer-Olkin Measure)اولكين-ماير-مقياس كايس     ر

. وتعتمد هذه الإحص     ائية  (0-1)بين  (KMO)اوح احص     ائية الخطوات المهمة في هذا التحليل. وتتر

 :على نقاط هي 

تؤش     ر ان مجموع الارتباطات الجزئية اكبر من مجموع الارتباطات الكلية وهذا يبين  (0)القيمة  اولا:

 ان نموذج الارتباط يكون منتشراً )وهنا يكون استخدام التحليل العاملي الاستكشافي غير ملائم(. 

فان هذا يؤشر ان نموذج الارتباطات متواثق والتحليل العاملي  (1)ا اذا كانت القيمة تقترب من ام ثانيا:

 .يكون ذا مصداقيةس

والقيم التي تكون ادنى من  (0.50)بان القيم المقبولة تكون اكبر من  (Kaiser, 1974)يوص     ي  ثالثا:

دة حجم العين  ة( او يعي  د التفكير ه  ذه القيم  ة يعني ب  ان على الب  اح  ث ام  ا ان يجمع بي  ان  ات اكثر )زي  ا

 بالمتغيرات المتضمنة في المقياس. 

والتي  (0.931)التي بلغت  (0.50)هي اكبر من  (KMO)(  فان قيمة 17وكما يظهر من الجدول )  

 تعد قيمة كبيرة.  Kaiserحسب تصنيف ب

الذي يختبر  (Bartlett)ستخدم اختبار بارتليت قات ارتباط بين المتغيرات فقد أوبخصوص وجود علا 

صفوفة الارتباط كانت  صفوفة وحدة، واذا م صفوفة الارتباط هي م شير الى ان م ضية العدم  والتي ت فر

مص    فوفة وحدة فان هذا يعني ان كل معاملات الارتباط تس    اوي ص    فراً. لذلك نحن نريد ان يكون هذا 

. وكما اط هي ليست مصفوفة وحدةالاختبار معنوياً. واختبار المعنوية سوف يخبرنا بان مصفوفة الارتب

 .(Sig.= .000)اذ بلغت  يشير الى وجود المعنوية (Bartlett)يظهر في الجدول فان اختبار 
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 ( 17)جدول 

 ( KMOنتائج اختبار شرط الكفاية  )

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .931 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 997.215 

Df 105 

Sig. .000 

 

والنتائج المذكورة انفا تؤكد التحقق من المعيار الاول الضروري من معايير اختبار التحليل 

 .(EFA)العاملي الاستكشافي 

  طريقة المكونات الاساسية2 :

 Principal)ط اعلاه نستخدم طريقة لغرض استكشاف تحقق المعايير الاربعة المتبقية من الشرو   

components)  .التي تساعد ايضا على التحقق من صدق العبارات ومن عدد الابعاد الكامنة للمقياس

نتائج التحليل العاملي على وفق طريقة المكونات الأساسية التي تعد اكثر طرائق  (18 )ويوضح الجدول 

 م.التحليل العاملي من حيث الدقة وشيوع الاستخدا

 نتائج التحليل العاملي لمقياس موارد الوظيفة( 18) جدول 

 عبـــارات الـمقيــــاس

 تشبعات العوامل

 الكفاءة 

 الذاتية

 الاستقلال

 الوظيفي 

 الدعم 

 الاجتماعي

.1 0.772 0.656 0.750 

.2 0.744 0.693 0.813 

.3 0.721 0.788 0.735 

.4 0.719 0.793 0.731 

.5 0.706 0.807 0.705 

 1.052 الجذر الكامن:
 

 

 62.267 النسبة المئوية للتباين المفسر%

 62.267 النسبة المئوية التراكمية للتباين%

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائي
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( الخاص بالتحليل العاملي الاستكشافي وجود ثلاث ابعاد مكونة من  18 الجدول ) عبريمكن الاستكشاف 

 يثبت ذلك التش      بعات التي الوظيفة. وما تمثل متغير موارد رة موزعة لكل بعد خمس فقرات و( فق15)

فان النس   بة امن اكبر من الواحد الص   حيح ( فض   لا عن ان الجذر الك40%جميع الفقرات عتبة )تجاوزت 

ية هي ) ية التراكم طابق 62.267المئو هذا الاس      تكش       اف الحر م يدة، و لة ج بة تعطي دلا ( وهي نس      

 .هو متغير متعدد الابعادلافتراضات الادبيات السابقة بخصوص كون هذا المتغير 

 :ب. مقياس مخرجات العمل الموقفية والسلوكية

لغرض الاس      تكش      اف الص      ريح للأبعاد والفقرات التي تنطوي تحت مقياس مخرجات العمل الموقفية 

فقرة تستلزم اجراء التحليل العاملي الاستكشافي لغرض تحديد الفقرات  (34)والسلوكية  الذي يتكون من 

تنطوي تحت هذا المقياس وما هو البعد الذي تنتمي اليه وكذلك تس   تبعد الفقرات التي لا الص   الحة التي س   

      تحقق المضمون الرابع والخامس من المعايير المذكورة انفا.  

 :: كفاية العينة ووجود علاقات الارتباط بين المتغيرات1

الفقرة وكما في المتغير  ( لتحقيق هذه(The Kaiser-Meyer-Olkin Measureنس     تخدم مقياس      

 (0.824) والتي بلغت  (0.50)هي اكبر من  (KMO)ان قيمة مقياس ( 19)  المس    تقل، اذ يبين الجدول

اما فيما يتعلق بوجود علاقات ارتباط بين المتغيرات فقد ،تعد قيمة كبيرة Kaiserوالتي بحس   ب تص   نيف 

يش     ير الى  (Bartlett)فان اختبار  ( 19 ) وكما يظهر في الجدول (Bartlett)اس     تخدم ايض     ا اختبار 

 .سوجود العلاقة بين فقرات المقيا وجود المعنوية، وهذا يؤشر

 ( 19جدول ) 

 ( KMOنتائج اختبار شرط الكفاية  )

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .824 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 843.764 

Df 209 

Sig. .000 

 
 

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائي
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وهذه النتيجة تش ير الى التحقق من المعيار الاول من معايير اختبار التحليل العاملي الاس تكش افي فيما يخص 

 .مخرجات العمل الموقفية والسلوكية مقياس

 : : طريقة المكونات الاساسية 2

( نتائج التحليل 20ها مع المتغير الس  ابق اذ يوض  ح الجدول ) للتحقق من باقي المعايير س  نعتمد الطريقة ذات  

 .  (PC)العاملي على وفق طريقة المكونات الأساسية 

 ( 20 )جدول 

 نتائج التحليل العاملي لمقياس مخرجات العمل الموقفية والسلوكية

 عبـــارات الـمقيــــاس

 تشبعات العوامل

 الرضا الوظيفي

 الوظيفيالاداء  الالتزام التنظيمي
 سلوك المواطنة 

 التنظيمية 

 سلوك 

 الابداع

.1 0.839 0.917 0.638 0.563 0.597 

.2 0.860 0.931 0.652 0.500 0.596 

.3 0.905 0.881 0.715 0.587 0.489 

.4 0.926 0.895 0.708 0.627 0.589 

.5  0.875 0.623 0.671 0.585 

.6 0.872  0.634 0.654 

.7 0.926 0.614 0.546 

.8 0.920 0.520 0.596 

.9 0.889  

  1.944 الجذر الكامن:

 75.943 النسبة المئوية للتباين المفسر%

 75.943 %النسبة المئوية التراكمية للتباين

 SPSSالمصدر: نتائج التحليل الإحصائي في برنامج 

ابعاد اس  اس  ية من الفقرات الأص  لية  ( يبين التحليل العاملي انه يمكن اس  تكش  اف خمس  ة 20من الجدول )    

فقرة( والتي يتض    منها مقياس مخرجات العمل الموقفية والس    لوكية. وهذا الاس    تكش    اف الحر مطابق  34)

 لافتراضات الادبيات السابقة بخصوص ابعاد هذا المقياس. 
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  :اختبار الصدق البنائي التوكيدي سابعا: 

( وهو يستخدم بشكل SEMء من نمذجة المعادلة الهيكلية )( يعد جزCFAان التحليل العاملي التوكيدي )

متزايد في أبحاث العلوم الاجتماعية ، التي تتمثل إحدى الفوائد الرئيسية له في أنه يسمح للباحثين بتقديم 

دليل على صحة بنية العوامل الداخلية لمقاييس القياس المعتمدة ، على وجه الخصوص يمكن استخدام 

بخصوص  نويد على فرضية ما يتبناها الباحثالتوكيدي لتقديم دليل ما على صحة التأكالتحليل العاملي 

مقياس معين كما ان التحليل العاملي التوكيدي يحدد نموذج القياس الخاص بمتغير معين والذي يمكن ان 

ل ييعرف أيضًا باسم هيكل العامل ، وهو وصف لكيفية تمثيل العناصر وارتباطها ببعد معين ، والتحل

العاملي التوكيدي هو أداة تحاول التأكيد على الوصول لأفضل نموذج للبيانات التي تجمع الارتباطات بين 

استجابات العينة ، وان اهم ما يقدمه التحليل العاملي التوكيدي هو التأكد من ان  نماذج القياس كما هي 

ارين للتحقق من الانموذج الهيكلي مقترحة في المصادر من حيث العوامل وعدد فقرات القياس وهناك معي

والتي  (0.40)اكبر من هما تقديرات المعلمة التي يجب ان تكون  (CFA)الناتج عن مخرجات تحليل 

الأوزان الانحدارية المعيارية التي تظهر على الاسهم التي قيم تعرف بمعاملات الصدق وهي عبارة عن 

ير قابلة للقياس( مع كل فقرة من فقرات المقياس اما تربط المتغيرات الكامنة )المتغيرات التي تكون غ

المعيار الثاني هو التأكد من مؤشرات جودة مطابقة الانموذج اي مدى التطابق بين البيانات التي تخضع 

 :تلك المؤشرات ( 21 )جدول ويوضح للتحليل والانموذج المفترض بالنمذجة الهيكلية 
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 ت وقاعدة جودة المطابقة لمعادلة النمذجة الهيكليةمؤشرا ( 21 ) جدول 

 نسبة جودة المطابقة المؤشرات ت
x 2النسبة بين قيم -1

 5اقل من  dfودرجات الحرية   

 0.90اكبر من    Goodness of Fit Index (GFI)حسن المطابقة مؤشر  -2

 0.90اكبر من  Tucker-Lewis Index (TLI)مؤشر تاكر ولوس  -3

  0.90اكبر من  Normed Fit Index (NFI)ر المطابقة المتزايدة مؤش -4
 0.95اكبر من  Comparative Fit Index (CFI)مؤشر المطابقة المقارن  -5
6-  :مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

 0.05-0.08بين 

 (Chan et al.,2007) المصدر:

جوان   ب يه   تم الاول منه   ا باستكش   اف  ج   انبينوبن   اء عل   ى م   ا س   بق يقس   م ه   ذا الاختب   ار ال   ى        

الص    دق البن    ائي التوكي    دي لمقي    اس م    وارد الوظيف    ة، والث    اني يخ    ص الص    دق البن    ائي التوكي    دي 

 : أتيوكما ي والسلوكية الموقفيةمخرجات العمل لمقياس 

 لوظيفة: . التحليل العاملي التوكيدي لمتغير موارد ا1

( 5ث    لاث ابع    اد فرعي    ة ه    ي )الكف    اءة الذاتي    ة ) عب    رلق    د ت    م قي    اس متغي    ر م    وارد الوظيف    ة          

( فق   رات، اذ يتض   ح م   ن الش   كل ) 5( فق   رات، ال   داعم الاجتم   اعي )5فق   رات، الاس   تقلال ال   وظيفي )

ول    ة وه    ي مقب (0.40)( ان جمي    ع التق    ديرات المعياري    ة التش    بعات اكب    ر م    ن المعي    ار المح    دد  3

 عب   راحص   ائياً فض   لا ع   ن مؤش   رات ج   ودة المطابق   ة للنم   وذج م   ع وج   ود فرص   ة لتحس   ينها احص   ائيا 

عب   ارة تق   يس بني   ة   (15)مؤش   رات التع   ديل الت   ي يقترحه   ا البرن   امج، وبن   اء علي   ه ف   ان ال   ـفقرات ال   ـ 

 وه    ي مقبول    ة احص    ائياً. (0.40)م    وارد الوظيف    ة)متغير متع    دد الابع    اد(. لان تش    بعاتها اكب    ر م    ن 

فض   لا ع   ن مقبولي   ة مؤش   رات ج   ودة المطابق   ة المظ   اهرة ف   ي النم   وذج المختب   ر والت   ي توض   ح ان  

الفق   رات تق   يس متغي   ر متع   دد الابع   اد وه   ذا ان البيان   ات المختب   رة مطابق   ة لنم   وذج القي   اس المتمث   ل 

 هنا بمقياس موارد الوظيفة.
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 (3 ) ل شك

  الصدق البنائي التوكيدي لمقياس موارد الوظيفة
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وان النس     بة  (P<.001)نوي     ة عن     د ( ملخ     ص تق     ديرات النم     وذج وه     ي مع 22ويب     ين ج     دول )        

 وهي تحقق الشرط المطلوب. (1.96)الحرجة اكبر من 

( 22 جدول )  

 تقديرات نموذج متغير موارد الوظيفة
 المعنوية النسبة الحرجة الخطأ المعياري التقدير S.R.W الابعاد المسار الفقرات

Se1 <--- 1.000 802. الكفاءة الذاتية    

Se2 <--- ذاتيةالكفاءة ال  .803 1.012 .113 8.957 *** 

Se3 <--- 8.539 115. 978. 773. الكفاءة الذاتية *** 

Se4 <--- 7.522 115. 863. 696. الكفاءة الذاتية *** 

Se5 <--- 8.043 112. 901. 738. الكفاءة الذاتية *** 

Jo1 <--- 1.000 617. الاستقلال الوظيفي    

Jo2 <--- 6.051 177. 1.068 708. الاستقلال الوظيفي *** 

Jo3 <--- 6.646 183. 1.214 805. الاستقلال الوظيفي *** 

Jo4 <--- 6.741 187. 1.263 822. الاستقلال الوظيفي *** 

Jo5 <--- 6.624 184. 1.220 801. الاستقلال الوظيفي *** 

So5 <--- 1.000 652. الدعم الاجتماعي    

So4 <--- 8.448 132. 1.116 697. الدعم الاجتماعي *** 

So3 <--- 6.402 165. 1.059 714. الدعم الاجتماعي *** 

So2 <--- 7.174 165. 1.183 823. الدعم الاجتماعي *** 

So1 <--- 6.592 158. 1.043 740. الدعم الاجتماعي *** 

 AMOS.V.23المصدر: مخرجات برنامج 

 :والسلوكية عمل الموقفية. التحليل العاملي التوكيدي لمتغير مخرجات ال2

خم    س ابع    اد فرعي    ة ه    ي  عب    رلق    د ت    م قي    اس متغي    ر مخرج    ات العم    ل الموقفي    ة والس    لوكية          

( فق   رات، س   لوك 9( فق   رات، الالت   زام التنظيم   ي )5( فق   رات، الاداء ال   وظيفي )4)الرض   ا ال   وظيفي )

( ان جمي      ع  4) ( اذ يتض      ح م      ن الش      كل 8( فق      رات، س      لوك الاب      داع )8المواطن      ة التنظيمي      ة )

وه   ي مقبول   ة احص   ائياً فض   لا ع   ن  (0.40)التق   ديرات المعياري   ة التش   بعات اكب   ر م   ن المعي   ار المح   دد 

عب     ارة تق     يس بني     ة   (34)مؤش     رات ج     ودة المطابق     ة للنم     وذج، وبن     اء علي     ه ف     ان ال     ـفقرات ال     ـ 

وه   ي  (0.40) مخرج   ات العم   ل الموقفي   ة والس   لوكية )متغي   ر متع   دد الابع   اد(. لان تش   بعاتها اكب   ر م   ن

مقبول    ة احص    ائياً. فض    لا ع    ن مقبولي    ة مؤش    رات ج    ودة المطابق    ة المظ    اهرة ف    ي النم    وذج المختب    ر 

والت   ي توض   ح ان  الفق   رات تق   يس متغي   ر متع   دد الابع   اد وه   ذا ان البيان   ات المختب   رة مطابق   ة لنم   وذج 

 القياس المتمثل هنا بمقياس مخرجات العمل الموقفية والسلوكية .
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 (4( شكل 

 الصدق البنائي التوكيدي لمقياس مخرجات العمل الوقفية والسلوكية 
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وان الحرج   ة كان   ت  (P<.001)( ملخ   ص تق   ديرات النم   وذج وه   ي معنوي   ة عن   د  23ويب   ين ج   دول )

 .وهي تحقق الشرط المطلوب (1.96)اكبر من 

  تقديرات نموذج متغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية(  23 جدول )
الخطأ  التقدير S.R.W الابعاد المسار الفقرات

 المعياري

النسبة 

 الحرجة

 المعنوية

Sa1 <--- 14.951 070. 1.043 880. الرضا الوظيفي *** 

Sa2 <--- 15.388 063. 976. 888. الرضا الوظيفي *** 

Sa4 <--- 1.000 934. الرضا الوظيفي    

Sa3 <--- 17.403 063. 1.088 923. الرضا الوظيفي *** 

Co1 <--- 16.077 058. 932. 902. الالتزام التنظيمي *** 

Co2 <--- 17.592 054. 953. 927. الالتزام التنظيمي *** 

Co3 <--- 14.799 059. 870. 877. الالتزام التنظيمي *** 

Co4 <--- 15.605 058. 902. 893. الالتزام التنظيمي *** 

Co5 <--- 14.532 061. 887. 871. الالتزام التنظيمي *** 

Co6 <--- 14.794 062. 917. 877. الالتزام التنظيمي *** 

Co7 <--- 1.000 928. الالتزام التنظيمي    

Co8 <--- 17.345 054. 943. 923. الالتزام التنظيمي *** 

Co9 <--- 15.500 061. 946. 891. الالتزام التنظيمي *** 

Pr1 <--- 1.000 588. الاداء الوظيفي    

Pr2 <--- 5.376 231. 1.244 735. الاداء الوظيفي *** 

Pr3 <--- 4.873 218. 1.062 628. الاداء الوظيفي *** 

Pr4 <--- 5.372 252. 1.356 734. الاداء الوظيفي *** 

Pr5 <--- 4.646 254. 1.181 587. الاداء الوظيفي *** 

Ci1 <--- 6.870 189. 1.301 761. سلوك المواطنة التنظيمية *** 

Ci2 <--- 1.000 656. سلوك المواطنة التنظيمية    

Ci3 <--- 7.794 199. 1.548 891. سلوك المواطنة التنظيمية *** 

Ci4 <--- 7.310 206. 1.503 821. سلوك المواطنة التنظيمية *** 

Ci5 <--- 7.052 177. 1.251 786. سلوك المواطنة التنظيمية *** 

Ci6 <--- 6.021 195. 1.172 652. سلوك المواطنة التنظيمية *** 

Ci7 <--- لمواطنة التنظيميةسلوك ا  .858 1.429 .189 7.572 *** 

Ci8 <--- 6.667 185. 1.235 735. سلوك المواطنة التنظيمية *** 

In1 <--- 15.590 068. 1.056 915. سلوك الابداع *** 

In2 <--- 1.000 906. سلوك الابداع    

In3 <--- 13.363 070. 932. 863. سلوك الابداع *** 

In4 <--- لابداعسلوك ا  .899 .994 .067 14.818 *** 

In5 <--- 14.757 065. 959. 897. سلوك الابداع *** 

In6 <--- 14.441 068. 982. 890. سلوك الابداع *** 

In7 <--- 13.687 069. 951. 871. سلوك الابداع *** 

In8 <--- 15.590 068. 1.056 915. سلوك الابداع *** 

 AMOS.V.23المصدر: مخرجات برنامج  
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 -ثامنا: اختبار معامل الثبات :

يمثل اختبار معامل الثبات الدرجة التي يمكن ان تقاس فيها الفروق الفردية بانسجام وتجانس عند الاجابة 

دت وللتحقق من ثبات اداة القياس اعتمعن مقياس معين ، ويعد المقياس ثابتاً عندما يقيس ما بني من اجله، 

( على 0.70يوعاً وهو كرونباخ الفا ، الذي تعد قيمته معتمدة كلما تجاوز نسبة )الدراسة اكثر الاساليب ش

( أن قيم معامل كرونباخ الفا لمتغيرات الدراسة  24اذ نلاحظ من الجدول ) مستوى البحوث السلوكية 

وى ( وتعد هذه القيم مقبولة ومعتمدة وذات مست0.78 - 0.95الرئيسة وابعادها الفرعية قد تراوحت بين )

ثبات ممتاز في الدراسات الوصفية كونها قيم عالية بالمقارنة مع قيم كرونباخ ألفا المعيارية ، وبذلك 

ضح في وكما موأصبحت أداة الدراسة ومقاييسها صالحة للتطبيق النهائي كونها تتصف بالدقة والثبات 

 -(: 24الجدول ) 

 اداة القياس /ثبات البنائي ( 24 جدول)

 معامل كرونباخ الفا للمقياس معامل كرونباخ الفا للبعد بعادالا المتغير الرئيس

 0.94  موارد الوظيفة
  0.87 الكفاءة الذاتية

  0.86 الاستقلال الوظيفي
  0.87 الدعم الاجتماعي

مخرجاااااااااااات العمااااااااااال الموقفياااااااااااة 
 والسلوكية

 0.95 
  0.93 الرضا الوظيفي
  0.91 الالتزام التنظيمي

فيالاداء الوظي  0.78  
  0.92 سلوك المواطنة التنظيمية

  0.90 سلوك الابداع

 .SPSS.Vبرنامج  مخرجات على بالاعتماد الباحث من اعداد :المصدر
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 المبحث الثاني

 الدراسة وتحليل نتائجها متغيراتوصف وتشخيص 
 توطـئــة ...

غيرات ة حول مدى توافر متيختص هذا المبحث بعرض نتائج التحليل الوصفي لاستجابات عينة الدراس

 الدراسة )موارد الوظيفة بأبعاده الثلاثة: الكفاءة الذاتية، والاستقلال الوظيفي، والدعم الاجتماعي(،

والمتغير المعتمد مخرجات العمل الموقفية والسلوكية بأبعاده الخمسة :الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، 

 حافظةم مرورفي مديرية ( وابعادها الفرعية ية، سلوك الابداعالاداء الوظيفي، سلوك المواطنة التنظيم

، وقيم  1، اذ يتضمن هذا المبحث عرض قيم الأوساط الحسابية الموزونة عينة الدراسةالمقدسة كربلاء 

الانحراف المعياري ، ومستوى اجابة الافراد، واهمية الفقرات كنسبة مئوية وترتيب اولوياتها حسب 

 نة الدراسة، استناداً الى برامج التحليل الاحصائي المناسبة . وعلى النحو الاتي :اجابات الافراد عي

 اولاً: وصف وتشخيص متغير موارد الوظيفة

صيلياً  شخيص فقرات وابعاد هذا المتغير تف صف وت شخيص متغير موارد الوظيفة و صف وت ضمن و يت

 -ومن ثم وصف وتشخيص المتغير اجمالياً ، وكالآتي:

 خيص بعد الكفاءة الذاتية:. وصف وتش1 

تتعلق هذه الفقرة بالوصف الاحصائي الخاص ببعد الكفاءة الذاتية والذي يمثل البعد الاول من متغير 

والذي يشتمل على خمس فقرات اذ يتضح ان اعلى متوسط حسابي تحقق في الفقرة الاولى  موارد الوظيفة

كما   ( 4.13 )اذ بلغ  ( تي وقدراتي العملية لدي شعور قوي بالفخر في معرف والتي تتضمن التساؤل )

لهذه الفقرة من  شدة الاحابةفي حين كانت  (0.772)كان الانحراف المعياري لإجابات عينة الدراسة 

اذ تدل النتائج هذه على ان هذه الفقرة قد حظيت بمستوى مرتفع  (83%)وجهة نظر المستجيبين ما نسبته 

 صائي. وفقا لمعيار التصنيف للوصف الاح

                                                   
( Likertمد في التعليق على النتائج تفسير قيمة الوسط الحسابي في ضوء تقسيم قيمه حسب خمس فئات تتناسب مع فئات مقياس )سيعت 1

-3.41؛ مرتفع  3.40-2.61؛ معتدل  2.60-1.81؛ منخفض  1.80-1الخماسي المعتمد في تحديد اجابات افراد العينة ، وهي )منخفض جداً 

 (Dewberry, 2004: 15) (5-4.21؛ مرتفع جداً  4.20
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  والتي تتضمن التساؤل   ) الرابعةفي حين ان المتوسط الحسابي الاقل مقدارا كان من نصيب الفقرة 

اذ بلغ   (استطيع البقاء هادئاً عند مواجهة الصعوبات لأنني أستطيع الاعتماد على قدراتي في التأقلم. 

في حين كانت الاهمية  (0.763)كما كان الانحراف المعياري لإجابات عينة الدراسة  بلغ   (3.88)

اذ تدل النتائج هذه على ان هذه الفقرة قد  (78%)النسبية لهذه الفقرة من وجهة نظر المستجيبين ما نسبته 

 وفقا لمعيار التصنيف للوصف الاحصائي.  مرتفعحظيت بمستوى 

نحراف معياري وتحقق ا (4.02)اما على مستوى البعد بشكل اجمالي فأن المتوسط الحسابي كان قد بلغ 

 (80%)اما اهميته النسبية وفقا للإجابات العينة فقد كانت ما نسبته   (0.771)للبعد بشكل اجمالي يبلغ   

، اذ تشير المتوسطات الى توافر بعد  الكفاءة الذاتية في مديرية مرور كربلاء المقدسة عينة الدراسة اذ 

حول ما يمتلكونه من مهارات ومعارف في مجال توفر الإدارة مناخ يولد شعورا بالفخر لدى الافراد 

فاءة التي تواجههم بك كلاتالمشتخصصهم مما يولد لديهم القدرة على العمل بشكل جيد والقدرة على حل 

( النتائج الوصفية الخاصة بالمتوسط الحسابي ومستوى الانحراف  25اذ يوضح الجدول )   عالية.

 ة وترتيبية لفقرات البعد. المعياري وما يترتب عليه من اهمية نسبي
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ذاتية        لبعد الكفاءة الالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية  (25)جدول 
(n= 105) 

المتوسط  العبارة ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاجابة

شدة 
 الاجابة

الاهمية 
 الترتيبية

 1 0.83 مرتفع 0.772 4.13 ر قوي بالفخر في معرفتي وقدراتي العمليةلدي شعو  1
أنا واثق من أنني قادر على العمل بشكل أفضل من معظم  2

 زملائي في العمل.
 2 0.82 مرتفع 0.780 4.12

 3 0.81 مرتفع 0.783 4.03 إذا بذلت الجهد اللازم. المشكلاتحل معظم  عاستطي 3
عند مواجهة الصعوبات لأنني أستطيع هادئًا  استطيع البقاء  4

 الاعتماد على قدراتي في التأقلم.
 5 0.78 مرتفع 0.763 3.88

عندك الخبرة والمهارة والقدرة على الابداع في مواجهة تعقيدات  5
 الوظيفة بكفاءة.

 4 790. مرتفع 0.757 3.94

  0.80 مرتفع 0.771 4.02 المعدل العام
 spssتماد على برنامج المصدر : اعداد الباحث بالاع

 . وصف وتشخيص بعد الاستقلال الوظيفي. 2

من  الثانيد والذي يمثل البع الاستقلال الوظيفيتتعلق هذه الفقرة بالوصف الاحصائي الخاص ببعد 

والذي يشتمل على خمس فقرات اذ يتضح ان اعلى متوسط حسابي تحقق في  موارد الوظيفةمتغير 

يمكنك المشاركة في اتخاذ القرار بشأن متى يجب إكمال التساؤل ) والتي تتضمن الخامسةالفقرة 

في حين كانت  (0.805)كما كان الانحراف المعياري لإجابات عينة الدراسة ) 4.28)اذ بلغ  ( الأنشطة 

اذ تدل النتائج هذه على ان هذه  (83%)الاهمية النسبية لهذه الفقرة من وجهة نظر المستجيبين ما نسبته 

 وفقا لمعيار التصنيف للوصف الاحصائي.  جدا د حظيت بمستوى مرتفعالفقرة ق

تساؤل   والتي تتضمن ال الثانيةفي حين ان المتوسط الحسابي الاقل مقدارا كان من نصيب الفقرة 

كما كان الانحراف المعياري   (3.91)اذ بلغ  ( يمكنك تحديد مقدار الوقت الذي تحتاجه لإكمال المهمة  )

في حين كانت الاهمية النسبية لهذه الفقرة من وجهة نظر  (0.798)ة الدراسة  بلغ لإجابات عين

اذ تدل النتائج هذه على ان هذه الفقرة قد حظيت بمستوى مرتفع وفقا  (78%)المستجيبين ما نسبته 

 لمعيار التصنيف للوصف الاحصائي. 
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وتحقق انحراف  (4.09)لغ اما على مستوى البعد بشكل اجمالي فأن المتوسط الحسابي كان قد ب

اما اهميته النسبية وفقا للإجابات العينة فقد كانت ما نسبته   (0.815)معياري للبعد بشكل اجمالي يبلغ   

بلاء في مديرية مرور كروهذا يدلل على ان العينة تدرك بأن هذا البعد متوافر بمستوى مرتفع  (%82)

 المديرية بقدر عالي من الاستقلال في القيام بواجباتهمالمقدسة عينة الدراسة اذ يتمتع المنتسبون في 

ضح الجدول )  اذ يو المكلفين بإنجازها واتخاذ الممارسات التي يرونها تلائم كيفية القيام بتلك الوجبات.

( النتائج الوصفية الخاصة بالمتوسط الحسابي ومستوى الانحراف المعياري وما يترتب عليه من  26

  ية لفقرات البعد.اهمية نسبية وترتيب
 لبعد الاستقلال المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية (26جدول )

 (n= 105)الوظيفي     
المتوسط  العبارة ت

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاجابة

شدة 
 الاجابة

الاهمية 
 الترتيبية

 4 0.80 مرتفع 0.865 4.01 كي عملقوم به فتستقلالية فيما مقدار لا بأس به من الا لديك 1
 5 0.78 مرتفع 0.798 3.91 .يمكنك تحديد مقدار الوقت الذي تحتاجه لإكمال المهمة 2
 3 0.82 مرتفع 0.798 4.08 .مفردكب بأداء وظيفتكتحديد الترتيب الذي تقوم به  بإمكانك 3
 2 0.84 جدا مرتفع 0.813 4.21 .أن تقرر متى يجب إنجاز المهام تسطيع 4

يمكنك المشاركة في اتخاذ القرار بشأن متى يجب إكمال  5
 الأنشطة.

 1 0.86 جدا مرتفع 0.805 4.28

  0.82 مرتفع 0.815 4.09 المعدل العام
 spssالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج 

 
 

 . وصف وتشخيص بعد الدعم الاجتماعي. 3

من متغير  لثوالذي يمثل البعد الثا الدعم الاجتماعية بالوصف الاحصائي الخاص ببعد تتعلق هذه الفقر

 لثالثةاموارد الوظيفة والذي يشتمل على خمس فقرات اذ يتضح ان اعلى متوسط حسابي تحقق في الفقرة 

ياري كما كان الانحراف المع )4.25اذ بلغ  )(  مع فريقك فاعلتتعاون بشكل  التساؤل ) توالتي تتضمن

في حين كانت الاهمية النسبية لهذه الفقرة من وجهة نظر المستجيبين ما  (0.855)لإجابات عينة الدراسة 
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نيف وفقا لمعيار التص جدا اذ تدل النتائج هذه على ان هذه الفقرة قد حظيت بمستوى مرتفع (85%)نسبته 

 للوصف الاحصائي. 

تشعر   والتي تتضمن التساؤل   ) الرابعةنصيب الفقرة  في حين ان المتوسط الحسابي الاقل مقدارا كان من

كما كان الانحراف المعياري لإجابات عينة الدراسة    (3.95)اذ بلغ  ( بأن عملك يقره ويقدره مشرفك

اذ  (79%)في حين كانت الاهمية النسبية لهذه الفقرة من وجهة نظر المستجيبين ما نسبته  (0.923)بلغ 

 ان هذه الفقرة قد حظيت بمستوى مرتفع وفقا لمعيار التصنيف للوصف الاحصائي. تدل النتائج هذه على 

وتحقق انحراف معياري  (4.14)اما على مستوى البعد بشكل اجمالي فأن المتوسط الحسابي كان قد بلغ 

 (83%)اما اهميته النسبية وفقا للإجابات العينة فقد كانت ما نسبته   (0.861)للبعد بشكل اجمالي يبلغ   

وجود مستوى موارد الوظيفة جيد في مديرية مرور كربلاء المقدسة عينة الدراسة اذ تشير وهذا يدلل على 

النتائج الى وجود اجواء المودة والاحترام بين المدير ومرؤوسيه وان المنتسب يشعر بتقدير مسؤوله عما 

الخاصة بالمتوسط الحسابي ومستوى ( النتائج الوصفية 27. اذ يوضح الجدول )يؤديه من التزامات وظيفية.

 الانحراف المعياري وما يترتب عليه من اهمية نسبية وترتيبية لفقرات البعد. 

تماعي       الدعم الاج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد (27جدول )
(n= 105) 

المتوسط  العبارة ت
 الحسابي

اف الانحر 
 المعياري

مستوى 
 الاجابة

شدة 
 الاجابة

الاهمية 
 الترتيبية

 3 0.84 جدا مرتفع 0.813 4.21  هل هناك جو جيد بينك وبين رئيسك 1

عندما تصبح وظيفتي أكثر  شرفكالاعتماد على م كيمكن 2
 صعوبة.

 2 0.85 مرتفع جدا 0.829 4.24

 1 0.85 جدا مرتفع 0.855 4.25 مع فريقك فاعلتتعاون بشكل  3

 5 0.79 مرتفع 0.923 3.95 تشعر بأن عملك يقره ويقدره مشرفك 4

 4 0.81 مرتفع 0.884 4.07  عند الحاجة. والدعم،يمكنك الاعتماد على زملائك للمساعدة  5

  0.83 مرتفع 0.861 4.14 المعدل العام

 spssالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج 
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( نتائج الاحصاءات  28اجمالياً ، فقد يظهر الجدول )  موارد الوظيفةية لمتغير لاحصاءات الوصفأما ا   

لهذا  ابعاد ميدانية ، اذ بلغ الوسط الحسابي الكلي بثلاثةوالذي تم قياسه  موارد الوظيفةالوصفية لمتغير 

هذه النتائج ( ، وتشير %82( و بلغت الاهمية النسبية )0.845( وبلغ الانحراف المعياري )4.08المتغير )

من الاهمية حسب اجابات الافراد  مرتفعةقد حاز على درجة  موارد الوظيفةالاحصائية الى ان متغير 

 بتوافر موارد الوظيفةعينة الدراسة تهتم  مرور محافظة كربلاءالمبحوثين ، مما يدل على ان مديرية 

 والحفاظ عليها . وتجديدها

م   رور محافظ   ة ك   ربلاء مي   دانياً عل   ى مس   توى مديري   ة  الفرعي   ة م   وارد الوظيف   ةترتي   ب ابع   اد  ام   ا

( الكف   اءة الذاتي   ة، الاس   تقلال ال   وظيفي، ال   دعم الاجتم   اعيعين   ة الدراس   ة فق   د ج   اء ترتيبه   ا ك   الاتي )

( والش   كل 28عل   ى الت   والي حس   ب اجاب   ات اف   راد العين   ة المبحوث   ة ، وكم   ا موض   ح ف   ي الج   دول ) 

 موارد الوظيفة.بعاد يوضح المتوسطات الحسابية لكل بعد من ا (5)

 (28جدول )
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الاجابة والاهمية الترتيبية للأبعاد الرئيسة لمتغير 

 (n=105)موارد الوظيفة 

المتوسط  البعد الرئيسي
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية  مستوى الاجابة
 النسبية

الاهمية 
 الترتيبية

 الثالث 0.80 مرتفع 0.861 4.02 الذاتية . الكفاءة1
 الثاني 0.82 مرتفع 0.815 4.09 .الاستقلال الوظيفي2
 الاول  0.83 مرتفع 0.861 4.14 . الدعم الاجتماعي3

 - 0.82 مرتفع 0.845 4.08 المعدل العام لمتغير موارد الوظيفة
 .(19، 18، 17المصدر : من اعداد الباحث بالاعتماد على الجداول )
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 (5 )شكل 
 .حسب المتوسط الحسابيموارد الوظيفة مخطط يوضح مستوى ابعاد متغير 

 
 
 

 
 

 :والسلوكية ثانيا. متغير مخرجات العمل الموقفية

ا لوكية  وابعاده الخمس    ة وكمتتعلق هذه الفقرة بالوص    ف الخاص بمتغير مخرجات العمل الموقفية والس    

  يأتي :

 وظيفي:. وصف وتشخيص بعد الرضا ال1

ير والذي يمثل البعد الاول من متغ الرضا الوظيفيتتعلق هذه الفقرة بالوصف الاحصائي الخاص ببعد 

فقرات اذ يتضح ان اعلى متوسط حسابي أربعة والذي يشتمل على  مخرجات العمل الموقفية والسلوكية

  اذ بلغ  (قابل وظيفتكهل تشعر بالرضا تجاه الاجر م تحقق في الفقرة الاولى والتي تتضمن التساؤل )

في حين كانت الاهمية النسبية  (1.082)كما كان الانحراف المعياري لإجابات عينة الدراسة  ( 3.44)

اذ تدل النتائج هذه على ان هذه الفقرة قد حظيت  (69%)لهذه الفقرة من وجهة نظر المستجيبين ما نسبته 

  بمستوى مرتفع وفقا لمعيار التصنيف للوصف الاحصائي.

3.96

3.98

4

4.02

4.04

4.06

4.08

4.1

4.12

4.14

الدعم الاجتماعيالاستقلال الوظيفيالكفاءة الذاتية

1سلسلة 4.024.094.14
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ل ه  في حين ان المتوسط الحسابي الاقل مقدارا كان من نصيب الفقرة الرابعة والتي تتضمن التساؤل   )

 عياري لإجابات عينة الدراسة  كما كان الانحراف الم  (3.28)اذ بلغ  انت غير راض عن وظيفتك ( 

اذ تدل  (66%)ما نسبته  في حين كانت الاهمية النسبية لهذه الفقرة من وجهة نظر المستجيبين (977 .0)

 وفقا لمعيار التصنيف للوصف الاحصائي. معتدل النتائج هذه على ان هذه الفقرة قد حظيت بمستوى 

( وبانحراف معياري 3.36فان المعدل العام لبعد الرضا الوظيفي بلغ )مستوى البعد بشكل اجمالي  اما على

( اذ تشير 0.67"معتدل"  شدة الاجابة ) (. وقد حصل هذا البعد على مستوى اجابة1.033عام بلغ )

المتوسطات الى توافر الرضا الوظيفي في مديرية مرور كربلاء المقدسة عينة الدراسة فالموظفين 

( النتائج الوصفية 29. اذ يوضح الجدول )يشعرون بتحقيق ذواتهم في دائرتهم ويفتخرون بالعمل فيها

معياري وما يترتب عليه من اهمية نسبية وترتيبية الخاصة بالمتوسط الحسابي ومستوى الانحراف ال

 لفقرات البعد.

 
 

 ( 29 )جدول 
 الرضا الوظيفي المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد

 (n= 105) 
 العبارة ت

 
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاجابة

الأهمية 
 النسبية

همية الا
 الترتيبية

 1 0.69 مرتفع  1.082 3.44 هل تشعر بالرضا تجاه الاجر مقابل وظيفتك 1

 2 0.68 معتدل 1.00 3.38 امع بـشكل التي تؤديها وظيفةراض عن طبيعة الهل انت  2
 3 0.67 معتدل 3.37 1.076 (Rالوظيفة )شعور بالرغبة في ترك  أحيانا هل ينتابك 3
 4 0.66 معتدل R)) 3.28 .977ظيفتك و غير راض عن هل انت  4

  0.67 معتدل 1.033 3.36 المعدل العام

 spssالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج 
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 . وصف وتشخيص بعد الالتزام التنظيمي:2
 

ر يتتعلق هذه الفقرة بالوصف الاحصائي الخاص ببعد الالتزام التنظيمي والذي يمثل البعد الثاني من متغ

 فقرات اذ يتضح ان اعلى متوسط حسابي تسعةمخرجات العمل الموقفية والسلوكية والذي يشتمل على 

تعد اذا ارتكبت أي خطأ فأن رئيسي المباشر يكون مس والتي تتضمن التساؤل ) الثالثةتحقق في الفقرة 

 (1.005)الدراسة  (  كما كان الانحراف المعياري لإجابات عينة3.41)  اذ بلغ(  والنسيان للمسامحة

اذ تدل النتائج  (68%)في حين كانت الاهمية النسبية لهذه الفقرة من وجهة نظر المستجيبين ما نسبته 

 هذه على ان هذه الفقرة قد حظيت بمستوى مرتفع وفقا لمعيار التصنيف للوصف الاحصائي. 

  )   والتي تتضمن التساؤل الخامسةفي حين ان المتوسط الحسابي الاقل مقدارا كان من نصيب الفقرة 

يمكن ان اتـشارك مـع زملائـي بالمعلومـات الخاصة لأني اعرف بـأنهم سـيتعاملون معهـا بسرية 

في حين  (1.032)كما كان الانحراف المعياري لإجابات عينة الدراسة  بلغ   (3.04)اذ بلغ  ( تامة

اذ تدل النتائج هذه على  (61%)ما نسبته  كانت الاهمية النسبية لهذه الفقرة من وجهة نظر المستجيبين

 وفقا لمعيار التصنيف للوصف الاحصائي.  معتدلان هذه الفقرة قد حظيت بمستوى 

عد الالتزام التنظيمي بلغ    عام لب عدل ال فان الم قدم،  ما ت قاً ل عام بلغ  (3.21)ووف ياري  بانحراف مع و

اذ تش  ير  (0.64)ش  دة الاجابة بلغت وب . وقد حص  ل هذا البعد على مس  توى اجابة "معتدل" (1.045)

المتوسطات الى توافر الالتزام التنظيمي في مديرية مرور كربلاء المقدسة عينة الدراسة فالعينة تشعر 

اذ يوض      ح ب  أهمي  ة عمله  ا وتهتم ب  الإخلاص في ادائ  ه وهم يعبرون عن ذل  ك بولائهم لمك  ان عملهم. 

الحس ابي ومس توى الانحراف المعياري وما يترتب  ( النتائج الوص فية الخاص ة بالمتوس ط30الجدول )

 عليه من اهمية نسبية وترتيبية لفقرات البعد.
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 الالتزام التنظيمي المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد(30)  جدول 
 (n= 182) 

 العبارة ت
 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 ياريالمع

مستوى 
 الاجابة

الأهمية 
 النسبية

الاهمية 
 الترتيبية

تشعر بالحرية في مناقشة مشكلات الوظيفة مع رئيسي المباشـر ولا  1

 . يوجد خـوف من ان يستخدمها  ضدي لاحقا

 2 0.67 معتدل 1.048 3.36 

 3 0.66 معتدل 1.042 3.32 . لديك ثقة تامة بأن رئيسك المباشر يتعامل معك بأنصاف 2
اذا ارتكبت أي خطأ فأن رئيسي المباشر يكون مستعد للمسامحة  3

 .والنسيان

 1 0.68 مرتفع 1.005 3.41

 4 0.65 عتدلم 1.023 3.27 .رئيسك المباشر شخص ودود ومقبـول بين الموظفين 4
يمكن ان اتـشارك مـع زملائـي بالمعلومـات الخاصة لأني اعرف بـأنهم  5

    .تامة سـيتعاملون معهـا بسرية

 9 0.61 عتدلم 1.032 3.04

 7 0.62 عتدلم 1.060 3.09 .لديك ثقة تامة بأن زملائي في الوظيفة سيتعاملون معي بأنصاف 6

تعير الإدارة العليا الكثير من الاهتمام لتحسن حال الموظفين في  7

   .المديرية

 8 0.62 عتدلم 1.092 3.08

برر القرارات التي تتخذها لا يراودني الكثير من الـشك بخصوص م 8

 (R)الإدارة العليا

 6 0.63 عتدلم 1.035 3.15

 5 0.64 عتدلم 3.22 1.076 (R).تتابع الإدارة العليا القضايا التي تتعهـد القيام بعملها 9

  0.64 عتدلم 1.045 3.21 المعدل العام
 

 spssالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج 

 
 

 بعد الأداء الوظيفي:. وصف وتشخيص 3
تتعلق هذه الفقرة بالوصف الاحصائي الخاص ببعد الأداء الوظيفي والذي يمثل البعد الثالث من 
متغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية والذي يشتمل على خمسة فقرات اذ يتضح ان اعلى متوسط 

( 4.40) غاذبل( وظيفتك تحرص على تحقيق أهدافالخاصة بـ )الأولى الفقرة  كان من نصيبحسابي 
 اتجاه هذه الفقرة، وضمن مستوى الدراسة( يبين تناسق وتناغم اجابات عينة 884وبانحراف معياري ).

الخاصة  الخامسة ( . في حين حصلت الفقرة 88اجابة "مرتفع جدا " وبلغت شدة الاجابة لهذه الفقرة )%
( 3.74بلغ ) متوسط حسابي اذدنى ( على اتقيم حجم العمل اليومي الذي تنجزه  بشكل مستمر)

" وضمن مستوى اجابة "مرتفع الدراسة( يبين انسجام اجابات الافراد عينة 1.047وبانحراف معياري بلغ )
 لبعداما على مستوى البعد بشكل اجمالي فان المعدل العام   (.75وكانت شدة الاجابة لهذه الفقرة )%
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. وقد حصل هذا البعد على مستوى (930.)عام بلغ  وبانحراف معياري (4.11)الاداء الوظيفي بلغ 
اذ تشير المتوسطات الى توافر الاداء الوظيفي في مديرية  (0.82)شدة الاجابة بلغت وباجابة مرتفع  

لوظيفية يحرصون على تحقيق الاهداف امرور كربلاء المقدسة عينة الدراسة يتبين ان الافراد في الدائرة 
( 31جدول )اذ يوضح ال بينهم لتحقيق متطلبات اعمالهم بالوقت المحدد.ويعملون بتنسيق جيد فيما 

النتائج الوصفية الخاصة بالمتوسط الحسابي ومستوى الانحراف المعياري وما يترتب عليه من اهمية 
 نسبية وترتيبية لفقرات البعد.

 الاداء الوظيفي الترتيبية لبعد المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية(31) جدول 
 (n= 105) 

المتوسط  العبارة ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاجابة

شدة 
 الاجابة

الاهمية 
 الترتيبية

 1 0.88 مرتفع جدا 0.884 4.40 وظيفتكحرص على تحقيق أهداف ت 1
 3 0.84 مرتفع جدا 0.881 4.21 وظيفتكمستوى نوعية أداء تعمل على تقيم   2
 2 0.87 مرتفع جدا 0.879 4.37 وظيفتكمع الآخرين في أداء  تنسق 3
 4 0.77 مرتفع 0.961 3.86 .في الوقت المحدد كلف بهاالم الوظيفة قادر على انجاز 4
 5 0.75 مرتفع 1.047 3.74 بشكل مستمر.حجم العمل اليومي الذي تنجزه  تقيم  5

  0.82 مرتفع 0.930 4.11 المعدل العام
 

 spssمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج ال

 . وصف وتشخيص بعد سلوك المواطنة التنظمية:4

تتعلق هذه الفقرة بالوصف الاحصائي الخاص ببعد سلوك المواطنة التنظمية والذي يمثل البعد الرابع من 

متوسط  ان اعلى متغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية والذي يشتمل على ثمانية فقرات اذ يتضح

هم.   تشجع زملائك في الوظيفة نحو انجاز مهام حسابي تحقق في الفقرة الثامنة والتي تتضمن التساؤل )

 اتجاه هذه الفقرة، الدراسة( يبين تناسق وتناغم اجابات عينة 1.008( وبانحراف معياري )4.10بلغ )( 

اذ تدل النتائج هذه على ان هذه   (82ة )%وضمن مستوى اجابة "مرتفع " وبلغت شدة الاجابة لهذه الفقر

 الفقرة قد حظيت بمستوى مرتفع وفقا لمعيار التصنيف للوصف الاحصائي. 
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ل ه  في حين ان المتوسط الحسابي الاقل مقدارا كان من نصيب الفقرة الاولى والتي تتضمن التساؤل   )

يبين انسجام اجابات  (1.025)ي بلغ وبانحراف معيار (3.66)بلغ  اذ (تتطوع للمهام غير المطلوبة منك

 .(73%)وضمن مستوى اجابة مرتفع وكانت شدة الاجابة لهذه الفقرة  الدراسةالافراد عينة 

 (3.83)المعدل العام لبعد س      لوك المواطنة التنظيمية بلغ اما على مس      توى البعد بش      كل اجمالي فان 

ش  دة الاجابة وبى مس  توى اجابة مرتفع  . وقد حص  ل هذا البعد عل(1.014)وبانحراف معياري عام بلغ 

اذ تش      ير المتوس      طات الى توافر س      لوك المواطنة التنظيمية في مديرية مرور كربلاء  (0.77)بلغت 

ويس   اعدون زملائهم بش   كل طوعي  المقدس   ة عينة الدراس   ة يتبين ان الافراد في الدائرة يقدمون الافكار

س ضايا التي يمكن ان تؤثر في مجريوي ضح الجدول )ات العمل. همون في الق صفية 32اذ يو ( النتائج الو

الخاص  ة بالمتوس  ط الحس  ابي ومس  توى الانحراف المعياري وما يترتب عليه من اهمية نس  بية وترتيبية 

 لفقرات البعد.

 ظيميةسلوك المواطنة التن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد(32) جدول 
 (n= 105) 

 

المتوسط  العبارة ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاجابة

شدة 
 الاجابة

الاهمية 
 الترتيبية

 8 0.73 مرتفع 1.025 3.66 .  هل تتطوع للمهام غير المطلوبة منك 1

 4 0.76 مرتفع 914. 3.82 .  تعمل على تقديم أفكار مبتكرة لتحسين الوظيفة 2
 6 0.74 مرتفع 1.042 3.72 في المحادثات غيـر المجدية اثناء الوظيفة هل تهدر الوقت 3

 3 0.78 مرتفع 1.098 3.92  .هل تأخذ إجازات عمل إلا عند الضرورة 4
تخبر مشرفك بشكل مبكر عندما تكـون غيـر قادر على ان  5

   .تحضر الى الوظيفة

 2 0.79 مرتفع 955. 3.97

 5 0.76 مرتفع 1.077 3.80   م مشاكل في الوظيفةتحاول مساعدة زملائك ممن لديه 6

 7 0.74 مرتفع 999. 3.70   .تعمل على ارشاد زملاء الوظيفة الجدد وبشكل اختياري 7

 1 0.82 مرتفع 1.008 4.10   .تشجع زملائك في الوظيفة نحو انجاز مهامهم 8

  0.77 مرتفع 1.014 3.83 المعدل العام
 spssعتماد على برنامج المصدر : اعداد الباحث بالا
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 . وصف وتشخيص بعد سلوك الابداع:5

تتعلق هذه الفقرة بالوصف الاحصائي الخاص ببعد سلوك الابداع والذي يمثل البعد الخامس من متغير 

مخرجات العمل الموقفية والسلوكية والذي يشتمل على ثمانية فقرات اذ يتضح ان اعلى متوسط حسابي 

تعمل على تصحيح الإجراءات والممارسات ) والتي تتضمن التساؤل  دسةالساتحقق في الفقرة ا

 الدراسةيبين تناسق وتناغم اجابات عينة  (922.)وبانحراف معياري  (4.23)اذ بلغ ( .الروتينية المعقدة

اذ تدل   (84%)اتجاه هذه الفقرة، وضمن مستوى اجابة مرتفع جدا  وبلغت شدة الاجابة لهذه الفقرة 

 ذه على ان هذه الفقرة قد حظيت بمستوى مرتفع وفقا لمعيار التصنيف للوصف الاحصائي. النتائج ه

بنى هل تت) والتي تتض    من التس    اؤل كان من نص    يب الفقرة الرابعةفاما المتوس    ط الحاس    بي الأدنى 

يبين انس      جام  (0.924)وبانحراف معياري بلغ  (3.85)بلغ  اذ (  إجراءات جديدة في أداء الوظيفة

 .(77%)وضمن مستوى اجابة مرتفع وكانت شدة الاجابة لهذه الفقرة  الدراسةت الافراد عينة اجابا

وبانحراف  (4.06)لبعد س    لوك الابداع بلغ اما على مس    توى البعد بش    كل اجمالي فان المعدل العام   

ت ش   دة الاجابة بلغوب. وقد حص   ل هذا البعد على مس   توى اجابة "مرتفع"  (0.926)معياري عام بلغ 

اذ تشير المتوسطات الى توافر سلوك الابداع في مديرية مرور كربلاء المقدسة عينة الدراسة  (0.81)

اذ ابدى الافراد رغبتهم في توليد الافكار التي تخدم مجال العمل في المديرية ويحفزون زملائهم على 

الخاص   ة بالمتوس   ط  ( النتائج الوص   فية33اذ يوض   ح الجدول ) المش   اركة بالعمل لتحقق فاعلية اكثر.

 الحسابي ومستوى الانحراف المعياري وما يترتب عليه من اهمية نسبية وترتيبية لفقرات البعد.
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 سلوك الابداع المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الاجابة والاهمية الترتيبية لبعد(33)  جدول 
 (n= 105) 

المتوسط  العبارة ت
 بيالحسا

الانحراف 
 المعياري

مستوى 
 الاجابة

شدة 
 الاجابة

الاهمية 
 الترتيبية

 4 0.81 مرتفع 964. 4.05 .  هل تعمل على توليد الأفكار المبدعة 1

 2 0.84 جدا مرتفع 922. 4.22 .  هل تقوم بالترويج والدفاع عن أفكار الآخرين 2

 6 0.80 مرتفع 903. 4.02 .  تعمل على تحفيز الزملاء للمشاركة بالابتكار 3
 8 0.77 مرتفع 924. 3.85 .  هل تتبنى إجراءات جديدة في أداء الوظيفة 4

 7 0.80 مرتفع 893. 4.00  هل تقدم اقتراحات بناءة لتحسين كيفية العمل داخل المديرية 5
 تعمل على تصحيح الإجراءات والممارسات الروتينية المعقدة 6

. 

 1 0.84 جدا مرتفع 922. 4.23

ة في التنظيمي المشكلاتتقترح تطبيق الحلول التي تقلل من  7

 . المديرية

 3 0.82 مرتفع 912. 4.11

تعمل على تقديم هياكل وتقنيات او مداخل جديدة لتحسين  8

   .كفاءة الوظيفة

 5 0.81 مرتفع 964. 4.04

  0.81 مرتفع 0.926 4.06 المعدل العام
 spssى برنامج المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد عل

( 34اما الاحصاءات الوصفية لمتغير مخرجات العمل الموقغية والسلوكية اجمالياً ، فقد يظهر الجدول )

ابعاد  سةبخموالذي تم قياسه  مخرجات العمل الموقفية والسلوكيةنتائج الاحصاءات الوصفية لمتغير 

( و بلغت 0.989 بلغ الانحراف المعياري )( و3.71 ميدانية ، اذ بلغ الوسط الحسابي الكلي لهذا المتغير )

مخرجات العمل الموقفية ( ، وتشير هذه النتائج الاحصائية الى ان متغير 0.74 الاهمية النسبية )

 .قد حاز على درجة مرتفعة من الاهمية حسب اجابات الافراد المبحوثين  والسلوكية

ة مي    دانياً عل    ى مس    توى مديري    ة الفرعي     مخرج    ات العم    ل الموقفي    ة والس    لوكيةام    ا ترتي    ب ابع    اد 

الأداء ال    وظيفي ، س    لوك  م    رور محافظ    ة ك    ربلاء عين    ة الدراس    ة فق    د ج    اء ترتيبه    ا ك    الاتي )

( عل   ى الت   والي حس   ب الاب   داع، س   لوك المواطن   ة التنظيمي   ة، الرض   ا ال   وظيفي، الالت   زام التنظيم   ي

يوض     ح  (6)( والش     كل 34اجاب     ات اف     راد العين     ة المبحوث     ة ، وكم     ا موض     ح ف     ي الج     دول ) 

 .مخرجات العمل الموقفية والسلوكيةالمتوسطات الحسابية لكل بعد من ابعاد 
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المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ودرجة الاجابة والاهمية الترتيبية للأبعاد الرئيسة   (34)جدول 
 (n=105) لمتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية

المتوسط  البعد الرئيسي
 الحسابي

لانحراف ا
 المعياري

درجة 
 الاجابة

الاهمية  شدة الاجابة
 الترتيبية

 . الرضا الوظيفي1
 الرابع 0.67 معتدل 1.033 3.36

 لتزام التنظيميالا. 2
 الخامس 0.64 عتدلم 1.045 3.21

 الاداء الوظيفي3.
 الاول 0.82 مرتفع 0.930 4.11

 . سلوك المواطنة التنظيمية4
 ثالثال 0.77 مرتفع 1.014 3.83

 لابداع. سلوك ا5
  الثاني 0.81 مرتفع 0.926 4.06

المعدل العام لمتغير مخرجات العمل 
 الموقفية والسلوكية

 - 0.74 مرتفع 0.989 3.71

 المصدر: اعداد الباحث
 

 
 

 ( 6)شكل 
 حسب المتوسط الحسابيمخرجات العمل الموقفية والسلوكية مخطط يوضح مستوى ابعاد متغير 
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 لثالثالمبحث ا
 اختبار فرضيات الدراسة

 توطئة ...

يعد اختبار فرضيات الدراسة الرئيسة والفرعية الهدف الاساس الذي تسعى الى انجازه الدراسة الحالية 

ختبار طبيعة ا عبر، لذلك يسعى هذا المبحث الى اختبار فرضيات الدراسة وتحليل وتفسير نتائجها وذلك 

يرات ، واختبار طبيعة ومستوى علاقات التأثير بين المتغيرات في ومستوى علاقات الارتباط بين المتغ

عينة الدراسة ، وكما  مديرية مرور محافظة كربلاء المقدسةضوء اجابات افراد العينة وعلى مستوى 

 يأتي :

 اولاً / اختبار فرضيات الارتباط :

رجات العمل الموقفية بهدف الوقوف على مدى التلازم بين متغيرات الدراسة )موارد الوظيفة، مخ 

( لاستكشاف مستوى الارتباط بينها واتجاها Pearsonوالسلوكية( سيتم استخدام معامل الارتباط البسيط )

( الذي يشتمل على المعاملات الخاصة بالارتباط البسيط  35جدول )  عبرطردي ام عكسي اذ يتضح ذلك 

ات ص بمعنوية علاقائه على المستوى الخاللمتغيرات والابعاد في الدراسة الحالية ، فضلا عن احتو

فضلا عن بيان حجم المعينة التي تختبر اجاباتها والتي يشار  (.Sig)يرمز له اختصارا  الارتباط والتي

(. ولغرض تحديد مستوى الارتباط المتحقق بين المتغيرات سيتم اللجوء الى معيار nلها بالحرف )

(Saunders) ( :  35خمس فئات وكما يتضح في الجدول )  للحكم عليها والذي يشتمل على 

 

 

 

 

 

 

 



  اختبار الفرضيات  المبحث الثالث:                   94 الفصل الثالث:
  

 

 

 (Saunders et al,2009) الارتباط فئات تفسير مستوى معامل (35 جدول )ال
 قيمة معامل الارتباط  تفسير علاقة الارتباط ت
 r = 0 لا توجد علاقة ارتباط 1
 r = ±1 تامة موجبة او سالبة 2
 ± )0.00- (0.30 ضعيفة ايجابية او سلبية 3
 ± (0.70-0.31) قوية ايجابية او سلبية 4
 ±( 0.99-0.71) قوية جدا ايجابية او سلبية 5

 : الفرضية الرئيسية الاولى .أ

تهتم هذه الفقرة ببيان علاقة الارتباط بين المتغير المستقل موارد الوظيفة وبين المتغير المعتمد مخرجات 

)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين  اها محتو تتضمن في  العمل الموقفية والسلوكية والتي

 اذ تبين نتائج علاقات الارتباطمتغير موارد الوظيفة ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية( 

ر ومتغي الوظيفةموارد اط ذات دلالة معنوية بين متغير ( الى وجود علاقة ارتب36الظاهرة في جدول )

( اذ توضح هذه النتيجة قوة التلازم 0.631**) ة وبمستوى ارتباط بلغ مخرجات العمل الموقفية والسلوكي

بين المتغيرين والتي تعني ان توافر موارد الوظيفة يتلازم مع ارتفاع في مخرجات العمل الموقفية 

والسلوكية علما ان هذه النتيجة تعد مقبولة احصائيا وعلميا كون مستوى معنويتها كان ضمن المعايير 

اي ان نتيجة العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد  Sig= 0.01)المقبولة الذي كان )الاحصائية 

النتائج اعلاه يمكن الحكم على قبول الفرضية الرئيسة الاولى  عبرو  (99%مقبولة بمستوى ثقة )

 وكيةلة ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلقة بعلاقة الارتباط بين متغير موارد الوظيفالمتع

بناءً على ما تقدم يمكن تفسير علاقة الارتباط بين متغير موارد الوظيفة ومتغير مخرجات العمل الموقفية 

بوجود علاقة ارتباط طردية قوية بين المتغيرين تعكس مدى توافر موارد الوظيفة مما يؤشر والسلوكية 

ية والسلوكية في مديرية مرور انعكاس طردي بنسبة قوية جدا يؤدي الى زيادة مخرجات العمل الموقف

  كربلاء المقدسة عينة الدراسة
 ( 36  )جدول 
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 الموقفية والسلوكية موارد الوظيفة ومتغير مخرجات العملمصفوفة معاملات الارتباط بين 
Correlations 

 

 مخرجات العمل
 مخرجات العمل الموقفية والسلوكية

 **Pearson Correlation 1 .631 موارد الوظيفة

Sig. (2-tailed)  .000 

N 105 105 

الموقفية والسلوكية مخرجات العمل  Pearson Correlation .631** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 105 105 

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

 SPSS. V.25مخرجات برنامج 
 

 لاث فرضيات فرعية تتمثل بالاتي:وتنبثق من فرضية الارتباط الرئيسة ث

 : اختبار الفرضية الفرعية الاولى .1

تهتم هذه الفقرة ببيان علاقة الارتباط بين بعد الكفاءة الذاتية وبين متغير المعتمد مخرجات العمل الموقفية 

 )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد الكفاءة الذاتية ومتغير والسلوكية والتي محتواها 

( الى  37اذ تبين نتائج علاقات الارتباط الظاهرة في جدول )  مخرجات العمل الموقفية والسلوكية( 

وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد الكفاءة الذاتية ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية 

ر المتغيرين والتي تعني ان تواف( اذ توضح هذه النتيجة قوة التلازم بين 0.541**) وبمستوى ارتباط بلغ 

بعد الكفاءة الذاتية يتلازم مع ارتفاع في مخرجات العمل الموقفية والسلوكية علما ان هذه النتيجة تعد 

 =Sig)مقبولة احصائيا وعلميا كون مستوى معنويتها كان ضمن المعايير الاحصائية المقبولة الذي كان )

 عبرو  (99%المستقل والمتغير المعتمد مقبولة بمستوى ثقة )اي ان نتيجة العلاقة بين المتغير  0.01

النتائج اعلاه يمكن الحكم على قبول الفرضية الفرعية  الاولى المتعلقة بعلاقة الارتباط بين بعد الكفاءة 

 .الذاتية ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية

ية  لكفاءة الذاتية ومخرجات العمل الموقفوبناءً على ما تقدم يمكن تفسير علاقة الارتباط بين بعد ا

يساهم  لدراسةاوالسلوكية بانها علاقة ارتباط ايجابية طردية بينهما وتشير الى ان الكفاءة الذاتية لدى عينة 
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في زيادة القدرة على زيادة مخرجات العمل الموقفية والسلوكية في مديرية مرور كربلاء المقدسة عينة 

 الدراسة 

 : ة الفرعية الثانيةاختبار الفرضي .2

تهتم هذه الفقرة ببيان علاقة الارتباط بين بعد الاستقلال الوظيفي وبين متغير المعتمد مخرجات العمل 

)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد الاستقلال الوظيفي  الموقفية والسلوكية والتي محتواها 

( 37ين نتائج علاقات الارتباط الظاهرة في جدول )  اذ تبومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية( 

الى وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد الاستقلال الوظيفي ومتغير مخرجات العمل الموقفية 

( اذ توضح هذه النتيجة قوة التلازم بين المتغيرين والتي 0.601**) والسلوكية وبمستوى ارتباط بلغ 

تقلال الوظيفي يتلازم مع ارتفاع في مخرجات العمل الموقفية والسلوكية علما ان تعني ان توافر بعد الاس

هذه النتيجة تعد مقبولة احصائيا وعلميا كون مستوى معنويتها كان ضمن المعايير الاحصائية المقبولة 

ى ثقة واي ان نتيجة العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد مقبولة بمست Sig= 0.01)الذي كان )

النتائج اعلاه يمكن الحكم على قبول الفرضية الفرعية  الاولى المتعلقة بعلاقة الارتباط  عبرو  (%99)

 بين بعد الاستقلال الوظيفي ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية

فية قوبناءً على ما تقدم يمكن تفسير علاقة الارتباط بين بعد الاستقلال الوظيفي ومخرجات العمل المو

 لدراسةاوالسلوكية  بانها علاقة ارتباط ايجابية طردية بينهما وتشير الى ان الاستقلال الوظيفي لدى عينة 

هم في زيادة القدرة على تحسين مخرجات العمل الموقفية والسلوكية  في مديرية مرور كربلاء المقدسة يس

 .عينة الدراسة 

 
 
 
 
 
 
 
 

 : اختبار الفرضية الفرعية الثالثة .3
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تم هذه الفقرة ببيان علاقة الارتباط بين بعد الدعم الاجتماعي وبين متغير المعتمد مخرجات العمل ته

)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد الدعم الاجتماعي  الموقفية والسلوكية والتي محتواها 

(  37لظاهرة في جدول ) اذ تبين نتائج علاقات الارتباط اومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية( 

الى وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد الدعم الاجتماعي ومتغير مخرجات العمل الموقفية 

( اذ توضح هذه النتيجة قوة التلازم بين المتغيرين والتي 0.501**) والسلوكية وبمستوى ارتباط بلغ 

في مخرجات العمل الموقفية والسلوكية علما ان  تعني ان توافر بعد الدعم الاجتماعي يتلازم مع ارتفاع

هذه النتيجة تعد مقبولة احصائيا وعلميا كون مستوى معنويتها كان ضمن المعايير الاحصائية المقبولة 

اي ان نتيجة العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد مقبولة بمستوى ثقة  Sig= 0.01)الذي كان )

ه يمكن الحكم على قبول الفرضية الفرعية  الاولى المتعلقة بعلاقة الارتباط النتائج اعلا عبرو  (%99)

 بين بعد الدعم الاجتماعي ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية

وبناءً على ما تقدم يمكن تفسير علاقة الارتباط بين بعد الدعم الاجتماعي ومتغير مخرجات العمل 

تماعي جرتباط ايجابية طردية بينهما وتشير الى ان مستوى الدعم الاالموقفية والسلوكية بانها علاقة ا

في زيادة القدرة على تحسين مخرجات العمل الموقفية والسلوكية في مديرية  هميس الدراسةالمتوفر لعينة 

 مرور كربلاء المقدسة عينة الدراسة.
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 .ى الرئيسة الاولة الثلاثة المنبثقة عن الفرضية الفرعي اتالفرضي قبولعلى ما تقدم يمكن  واعتماداً 
 (  37 )جدول 

 الموقفية والسلوكية مخرجات العمل موارد الوظيفة ومتغيرأبعاد مصفوفة معاملات الارتباط بين 

 الكفاءة الذاتية 

الاستقلال 

 الوظيفي

الدعم 

 موارد الوظيفة الاجتماعي

 Pearson الكفاءة الذاتية

Correlation 

1    

Sig. (2-tailed)     

N 105    

 Pearson الاستقلال الوظيفي

Correlation 

.673** 1   

Sig. (2-tailed) .000    

N 105 105   

 Pearson الدعم الاجتماعي

Correlation 

.611** .637** 1  

Sig. (2-tailed) .000 .000   

N 105 105 105  

 Pearson موارد الوظيفة

Correlation 

.569** .506** .501** 1 

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

N 105 105 105 105 

 Pearson مخرجات العمل الموقفية والسلوكية

Correlation 

.541** .601** .501** .631** 

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

N 105 105 105 105 

 
 spss v.25المصدر: مخرجات برنامج 

 
 :اً / اختبار فرضيات التأثيرثاني

تهتم هذه الفقرة باختبار التأثير المباشر بين متغير المستقل الموارد الوظيفة والمتغير المعتمد مخرجات  

العمل الموقفية والسلوكية فضلا عن الاختبار المتعدد بين ابعاد متغير موارد الوظيفة وبين متغير 

تم اختبار تلك الفرضيات التي تم بناءها عن متغيرات الدراسة مخرجات العمل الموقفية والسلوكية، اذ سي
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( التي هي احدى خصائص برنامج التحليل الاحصائي  SEMالحالية باسلوب نمذجة المعادلة الهيكلية )

اذ اصبحت تقنيات نمذجة المعادلة الهيكلية من اهم الادوات التي يمكنها  (Amos. V23)المتقدم  

علاقات المترابطة بين المتغيرات المستقلة والتابعة بطريقة قابلة للقياس، وإن الوصول إلى سلسلة من ال

(SEM تقنية إحصائية شاملة تدرس فرضيات العلاقات بين المتغيرات الملاحظة والكامنة ، بالإضافة )

ي فأكثر قيمة بكثير من تحليلات الانحدار المتعدد ، لا سيما  SEMإلى ذلك تجدر الإشارة إلى أن تقنية 

للغاية من حيث تمثيل التأثيرات المباشرة  فاعلاسلوب  SEMحالة المتغيرات المقاسة ، وبذلك فأن 

وغير المباشرة للمتغيرات الكامنة على العوامل المقاسة في النموذج الافتراضي وبذلك يمكن تحديد 

 مستوى التأثير المباشر بين المتغيرات عن طريقها ، وكما يأتي :

 فرضية الرئيسة الثانية:الاختبار أولا:

 غير المعتمد( والمتموارد الوظيفةهذه الفرض    ية باختبار التأثير المباش    ر بين المتغير المس    تقل ) تهتم

)يوجد تأثير ذو دلالة معنوية بين والتي يعبر عن محتواها بـ      )مخرجات العمل الموقفية والسلوكية( 

 والسلوكية(متغير موارد الوظيفة ومتغير مخرجات العمل الموقفية 

بوجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لمتغير موارد الوظيفة في  (7ش      كل )  عبراذ يمكن الاس      تدلال 

قد بلغت  (B)مخرجات العمل الموقفية والس     لوكية، كما يتض     ح ان قيمة معامل التأثير المعياري بيتا 

ار وحدة واحدة فان متغير ( اذ توض      ح هذه النتيجة ان متغير موارد الوظيفة عندما يغير بمقد0.63)

 مديرية مرور كربلاء المقدسة( على مستوى %63مخرجات العمل الموقفية والسلوكية تتغير بمقدار )

 برععينة الدراس    ة وحتى يعتد بهذه القيمة الاحص    ائية الظاهرة فانه يجب ان تكون هذه القيمة معنوية 

( وهي تعد قيمة 8.302( والبالغة ) 30)  ( الظاهرة في الجدول.C.Rمقارنتها قيمة النس      بة الحرجة )

  (P)( الظاهر عمود المعنوية P-Value<0.01معنوية عند مستوى معنوية )

( ان القدرة التفسيرية لمتغير موارد الوظيفة للتغيرات التي تطرأ على مخرجات 7)  ويبين ايضا الشكل

( من التغيرات 0.40( ان )²Rسير )العمل الموقفية والسلوكية كانت قدرة عالية اذ اوضح  معامل التف

التي تحدث لمخرجات العمل الموقفية والسلوكية يعود سببها لمتغير موارد الوظيفة في مديرية مرور 
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( فتعود لمتغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج %60كربلاءعينة الدراسة أما النسبة المتبقية والبالغة )

 الدراسة. 

الفرضييييية الرئيسيييية الثانية والمتعلقة بالتأثير بين موارد الوظيفة  واعتماداً على ما تقدم يمكن قبول

 ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية.

 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 ( 7 )شكل 

 معادلة الهيكليةالوفق اسلوب نمذجة  ة الرئيسة الثانيةالمسار الانحداري الخاصة بالفرضي
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( التقديرات الخاصة بالنموذج واختبار معنويتها والتي كانت جميعها ضمن مستوى  38كما يوضح جدول ) 
وهي ضمن المستوى  (1.96)لتي كانت اكبر من ا .C.Rفضلا عن النسبة الحرجة  (P<.001)معنوية تحت 

 المطلوب احصائيا لقبول النتائج.
 

 (  38 جدول )
 متغير موارد الوظيفة ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكيةلتقديرات نموذج التأثير 

 S.R.W Estimate S.E. C.R. P المتغير المستقل المسار المتغير المعتمد

 مخرجات العمل الموقفية

 والسلوكية

 *** 8.302 075. 625. 631. موارد الوظيفة --->

مخرجات العمل الموقفية  ---> الرضا الوظيفي

 والسلوكية

.570 .540 .076 7.070 *** 

مخرجات العمل الموقفية  ---> الالتزام التنظيمي

 والسلوكية

.532 .500 .078 6.400 *** 

مخرجات العمل الموقفية  ---> الاداء الوظيفي

 والسلوكية

.489 .525 .092 5.711 *** 

مخرجات العمل الموقفية  ---> سلوك المواطنة التنظيمية

 والسلوكية

.532 .528 .082 6.412 *** 

مخرجات العمل الموقفية  ---> سلوك الابداع

 والسلوكية

.605 .600 .077 7.748 *** 

 *** 7.056 077. 541. 569. موارد الوظيفة ---> الكفاءة الذاتية

 *** 5.902 082. 483. 501. موارد الوظيفة ---> الاستقلال الوظيفي

 *** 5.979 081. 485. 506. موارد الوظيفة ---> الدعم الاجتماعي

 

 Aoms. V20المصدر مخرجات برنامج 

 وتتفرع من هذه الفرضية ثلاث فرضيات فرعية :

 الفرضية الفرعية الاولى:  .1

( ظيفةموارد الوثير المباش      ر بين بعد الكفاءة الذاتية ض      من متغير )هذه الفرض      ية باختبار التأ تهتم

و )يوجد تأثير ذوالتي يعبر عن محتواها بـ         )مخرجات العمل الموقفية والسيييلوكية(  والمتغير المعتمد

 دلالة معنوية بين متغير بعد الكفاءة الذاتية ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية(

لذاتية في  (  8ش      كل )  عبراذ يمكن الاس      تدلال  لة معنوية لبعد الكفاءة ا بوجود تأثير ايجابي ذو دلا

قد بلغت  (B)مخرجات العمل الموقفية والس      لوكية، كما يتض      ح ان قيمة معامل التأثير المعياري بيتا 

( اذ توض      ح ه ذه النتيج ة ان بع د الكف اءة ال ذاتي ة عن دم ا يغير بمق دار وح دة واح دة ف ان متغير 0.20)
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 مديرية مرور كربلاء المقدس  ة( على مس  توى %20العمل الموقفية والس  لوكية تتغير بمقدار ) مخرجات

 برععينة الدراس      ة وحتى يعتد بهذه القيمة الاحص      ائية الظاهرة فانه يجب ان تكون هذه القيمة معنوية 

عد قيمة ( وهي ت2.185( والبالغة )39( الظاهرة في الجدول )  .C.Rمقارنتها قيمة النس      بة الحرجة )

  (P)( الظاهر عمود المعنوية P-Value<0.05معنوية عند مستوى معنوية )

( ان القدرة التفسيرية لأبعاد متغير موارد الوظيفة للتغيرات التي تطرأ على  8) ويبين ايضا الشكل

( من 0.40( ان )²Rمخرجات العمل الموقفية والسلوكية كانت قدرة عالية اذ اوضح  معامل التفسير )

تغيرات التي تحدث لمخرجات العمل الموقفية والسلوكية يعود سببها لابعاد موارد الوظيفة في مديرية ال

( فتعود لمتغيرات أخرى غير داخلة في %60مرور كربلاء عينة الدراسة أما النسبة المتبقية والبالغة )

 أنموذج الدراسة. 

 المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية من واعتماداً على ما تقدم يمكن قبول الفرضية الفرعية الاولى

 متغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية.في  الرضا الوظيفيفرضيات التأثير بين ابعاد متغير 

 

  الفرضية الفرعية الثانية:. 2

( وارد الوظيفةمهذه الفرض  ية باختبار التأثير المباش  ر بين بعد الاس  تقلال الوظيفي ض  من متغير ) تهتم

و )يوجد تأثير ذوالتي يعبر عن محتواها بـ         )مخرجات العمل الموقفية والسيييلوكية(  ير المعتمدوالمتغ

 دلالة معنوية بين متغير بعد الاستقلال الوظيفي ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية(

في  يفيبوجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد الاس   تقلال الوظ ( 8ش   كل )   عبراذ يمكن الاس   تدلال 

قد بلغت  (B)مخرجات العمل الموقفية والس      لوكية، كما يتض      ح ان قيمة معامل التأثير المعياري بيتا 

( اذ توض     ح هذه النتيجة ان بعد الاس     تقلال الوظيفي عندما يغير بمقدار وحدة واحدة فان متغير 0.38)

 مرور كربلاء المقدس  ةمديرية ( على مس  توى %38مخرجات العمل الموقفية والس  لوكية تتغير بمقدار )

 برععينة الدراس      ة وحتى يعتد بهذه القيمة الاحص      ائية الظاهرة فانه يجب ان تكون هذه القيمة معنوية 

( وهي تعد قيمة 3.399( والبالغة ) 39( الظاهرة في الجدول ) .C.Rمقارنتها قيمة النس      بة الحرجة )

  (P)عنوية ( الظاهر عمود المP-Value<0.01معنوية عند مستوى معنوية )
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واعتماداً على ما تقدم يمكن قبول الفرضية الفرعية الثانية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية من 

 ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية. بعد الدعم الاجتماعيفرضيات التأثير بين 

 

 

  الفرضية الفرعية الثالثة:. 3

( ظيفةموارد الوبين بعد الدعم الاجتماعي ض     من متغير ) هذه الفرض     ية باختبار التأثير المباش     ر تهتم

و )يوجد تأثير ذوالتي يعبر عن محتواها بـ         )مخرجات العمل الموقفية والسيييلوكية(  والمتغير المعتمد

 دلالة معنوية بين متغير بعد الدعم الاجتماعي ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية(

بوجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد الدعم الاجتماعي في  (  8ش      كل )  عبراذ يمكن الاس      تدلال 

قد بلغت  (B)مخرجات العمل الموقفية والس      لوكية، كما يتض      ح ان قيمة معامل التأثير المعياري بيتا 

فان متغير 0.14) حدة  حدة وا قدار و ما يغير بم ند ماعي ع لدعم الاجت عد ا جة ان ب هذه النتي ( اذ توض      ح 

 مديرية مرور كربلاء المقدس  ة( على مس  توى %14قفية والس  لوكية تتغير بمقدار )مخرجات العمل المو

 برععينة الدراس      ة وحتى يعتد بهذه القيمة الاحص      ائية الظاهرة فانه يجب ان تكون هذه القيمة معنوية 

( وهي تعد قيمة 2.119( والبالغة )39( الظاهرة في الجدول ).C.Rمقارنتها قيمة النس      بة الحرجة )

 . (P)( الظاهر عمود المعنوية P-Value<0.05ة عند مستوى معنوية )معنوي

واعتماداً على ما تقدم يمكن قبول الفرضية الفرعية الثالثة المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانية من 

 فرضيات التأثير بين ابعاد متغير موارد الوظيفة ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية.

تب  ين ان المس  ارات الت  ي حقق  ت ت  أثير ف  ي المتغي  ر المعتم  د ه  ي المس  ارات ب  ين بع  د  مم  ا يتق  دم      

ال   ى متغي   ر  وظيفيس   قلال ال   العم   ل الموقفي   ة والس   لوكية، والا الكف   اءة الذاتي   ة ال   ى متغي   ر مخرج   ات

مخرج   ات العم   ل الموقفي   ة والس   لوكية، وال   دعم الاجتم   اعي ال   ى متغي   ر مخرج   ات العم   ل الموقفي   ة 

وف  ي ض  وء م  ا تق  دم ف  أن ه  ذه النتيج  ة تق  دم دع  م كل  ي تج  اه قب  ول  ا الت  أثير معن  وي والس  لوكية، وه  ذ

  الفرضيات الفرعية.
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( 8) شكل   

معادلة الهيكليةالوفق اسلوب نمذجة ات الفرعية للفرضية الرئيسة الثانية المسار الانحداري الخاصة بالفرضي  



  اختبار الفرضيات  المبحث الثالث:                   105 الفصل الثالث:
  

 

 

( التقديرات الخاصة بالنموذج واختبار معنويتها والتي كانت جميعها ضمن مستوى 39كما يوضح جدول ) 
وهي ضمن المستوى  (1.96)التي كانت اكبر من  .C.Rفضلا عن النسبة الحرجة  (P<.001)معنوية تحت 

 المطلوب احصائيا لقبول النتائج.
 (  39جدول )

 تقديرات نموذج التأثير بين ابعاد متغير موارد الوظيفة ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية

 S.R.W Estimate S.E. C.R. P المتغيرات المستقلة المسار المتغير التابع

مخرجات العمل الموقفية 

 ةوالسلوكي
 الكفاءة الذاتية --->

.204 
.212 .112 2.185 .031 

مخرجات العمل الموقفية 

 والسلوكية
 الاستقلال الوظيفي --->

.377 
.389 .114 3.399 *** 

مخرجات العمل الموقفية 

 والسلوكية
 الدعم الاجتماعي --->

.136 
.140 .106 2.119 .037 

 ---> الرضا الوظيفي
مخرجات العمل 

لوكيةالموقفية والس  

.570 
.540 .076 7.070 *** 

 ---> الالتزام التنظيمي
مخرجات العمل 

 الموقفية والسلوكية

.532 
.500 .078 6.400 *** 

 ---> الاداء الوظيفي
مخرجات العمل 

 الموقفية والسلوكية

.489 
.525 .092 5.711 *** 

 ---> سلوك المواطنة التنظيمية
مخرجات العمل 

 الموقفية والسلوكية

.532 
.528 .082 6.412 *** 

 ---> سلوك الابداع
مخرجات العمل 

 الموقفية والسلوكية

.605 
.600 .077 7.748 *** 

 
spss v.25المصدر: مخرجات برنامج 
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 الفصل الرابع: الاستنتاجات والتوصيات

 
 تمهيد .

 

وتعد  ة،الدراس رعبباحث ال ستنتاجات والتوصيات التي توصل اليهاعرض اهم الا الفصل الرابع يتضمن
دى قدرته ، ومالباحث في الطرح العلمي دور  التي توضح  المحطات المهمة بالنسبة للبحث العلمي من 

ية جديدة وسيلة مهمة لبناء قواعد علم الاستنتاجات والتوصيات تعد كما على التفكير، وابتكار الحلول، 
إليه  تن مما انتهدراسة مرة أخرى، ومن ثم يبدؤو لدى الباحثين الآخرين ممن يرون أهمية في إعادة ال

 الدراسة .

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 (هيكل الفصل الرابع9شكل )
 

 

 

 المبحث الأول

 الاستنتاجات 

 الثانيالمبحث 

 التوصيات

  الرابعالفصل 

ت الاستنتاجات والتوصيا  
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 المبحث الأول

 الاستنتاجات

يسعى المبحث الأول الى طرح الاستنتاجات المستنبطة من تحليل نتائج بيانات اراء عينة الدراسة  

تقل وابعاد مخرجات العمل الموقفية والسلوكية مس ابعاد موارد الوظيفة كمتغير المستهدفة حول

لاعتماد على بين الابعاد ، وتم ا يكمتغيرات تابعة وتشخيص طبيعة علاقات الارتباط والتأثير التفاعل

المبحث الثاني الوصف الاحصائي  وأيضا المبحث الثالث المتعلق باختبار الفرضيات، وهذه 

اني وكما مة في المبحث الثات العلاقة والمقترحات الملائالاستنتاجات تمثل سياق لتقديم التوصيات ذ

 يأتي:

) الكفاءة الذاتية والاستقلال الوظيفي والدعم  ابعاد موارد الوظيفةالى توافر  النتائج  تإشار  .1

وهذا يؤشر ان مديرية المرور تستقطب كربلاء المقدسة محافظة في مديرية مرور الاجتماعي ( 

مناخ يولد شعورا بالفخر لدى الافراد حول ما  خلق كفؤة ، وتعمل علىذات موارد وظيفة الكوادر 

يمتلكونه من مهارات ومعارف في مجال تخصصهم مما يولد لديهم القدرة على العمل بشكل جيد 

 التي تواجههم بكفاءة عالية. المشكلاتوالقدرة على حل 

الموظفين لمقدسة عينة الدراسة فتشير النتائج الى توافر الرضا الوظيفي في مديرية مرور كربلاء ا .2

ي القيام قدر عالي من الاستقلال ف لديهم  يشعرون بتحقيق ذواتهم في دائرتهم ويفتخرون بالعمل فيها  و

 . بواجباتهم المكلفين بإنجازها واتخاذ الممارسات التي يرونها تلائم كيفية القيام بتلك الوجبات

ير وارد الوظيفة في مديرية مرور كربلاء المقدسة اذ تشمبيئة تنمي وجود التحليل  نتائج  عبرتبين  .3

النتائج الى وجود اجواء المودة والاحترام بين المدير ومرؤوسيه وان المنتسب يشعر بتقدير مسؤوله 

و يشعرون بأهمية عملهم ما يولد الإخلاص في ادائه وهم يعبرون   عما يؤديه من التزامات وظيفية

 و أستثمارها وتحويلها الى ثقافة تنظمية داخل المديرية.  عن ذلك بولائهم لمكان عملهم
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تشير المتوسطات الحسابية الى توافر الاداء الوظيفي في مديرية مرور كربلاء المقدسة عينة  .4

الدراسة يتبين ان الافراد في الدائرة يحرصون على تحقيق الاهداف الوظيفية ويعملون بتنسيق جيد 

 مالهم بالوقت المحدد.فيما بينهم لتحقيق متطلبات اع

الى توافر سلوك المواطنة التنظيمية في مديرية مرور كربلاء المقدسة عينة الدراسة  النتائج تشير  .5

القضايا  همون فيويساعدون زملائهم بشكل طوعي ويس يتبين ان الافراد في الدائرة يقدمون الافكارو 

مي والولاء لدى يوجود  الوعي التنظ ، وهذا مؤشر مهم على التي يمكن ان تؤثر في مجريات العمل

  المديرية .مما ينعكس في توفير اجواء جيدة للعمل داخل  الضباط في مديرية المرور 

تشير النتائج الإحصائية الى وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين متغير موارد الوظيفة . 6

ود تلازم اذ يتضح وجالمعتمد( ،  ومتغير مخرجات العمل الموقفية والسلوكية )المتغير )المستقل( 

بين توافر موارد الوظيفة وبين التغير في مخرجات العمل الموقفية والسلوكية  مما يؤشر وجود 

الدراسة وإمكانية الاستفادة منها في مساحة جيدة في مجال عمل المديرية للترابط بين متغيرات 

 تعزيز مستوى أداء المديرية.

 مخرجات العمل االموقفية والسلوكية والتيفي ة موارد الوظيفلعلاقة تأثير النتائج ان هناك تظهر .  7

ح ويظهر ذلك بشكل واض ، الوظيفةالمواقف المختلفة لغرض أداء  وأداء السلوكيات  تظهر اثارها في

 ظروف الوظيفةبنمط معين في التعامل مع  لاتحدد ختلفة التي مالالمواقف والسلوكيات   عبر

يعتمد بعضها على دعم المرؤسين ودعم موارد الوظيفة التي توافر عتمدون على والمواقف، فهم ي

ة والرسمية وأخرى تهتم بدعم مجال العمل عن طريق الجوانب الاجتماعية لأداء المهام الرئيسالاقران 

 وغيرها بهدف التفوق والابداع في أداء المهام الوظيفية.

وظيفي تعزيز الابداع ال و  توافر الدعم الاجتماعي  بين ارتباط . تشير النتائج الى وجود علاقة8

لدى الضباط، وهذا يؤشر ان الإدارة في مديرية المرور تعمل بشكل كبير على تثبيت وتوجيه 

قدراتها في التحاور واتاحه المساحة الكافية للضباط في إدارة النقاشات والتداخلات فيما يخص 
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التي  لمديريةا، ويعود سبب ذلك للثقافة التنظيمية في العمل باتجاه ترسيخ أسس الابداع الوظيفي

 .الوظيفي   رفع مستوى الأداء يدركها الضباط بان ما تقوم به الادارة يصب في 

فية متغيرات مخرجات العمل الموقفي موارد الوظيفة  لنتائج انموذج علاقة التأثير  عبرتبين . 9

بة تأثير جيدة على التغيرات او التطورات التي والسلوكية  بأن ابعاد موارد الوظيفة  تمتلك نس

ة محافظ لسلوكية  في مديرية مروريمكن ان تحدث في متغيرات مخرجات العمل الموقفية وا

لموارد الوظيفة في مديرية المرور  يؤشر قدرة توظيف جيدة عينة الدراسة وهذا المقدسة كربلاء

جددة تيفة في ظل الظروف وضغوط العمل الملقدرتها على التأثير في مواقف وسلوكيات أداء الوظ

 جائحة كورونا . ظلخصوصا في 
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 المبحث الثاني
 التوصيات

 التوصيات: أولا

صلب عمل الباحث، كذلك هو  يسعى المبحث الثاني الى طرح توصيات تخدم مجتمع الدراسة الذي 

ل موارد الوظيفة ، وكما وث المستقبلية حويهدف الى ايراد بعض المقترحات التي تخدم مجال البح

 -موضح ادناه :

العمل على خلق بيئة مناسبة من حيث مساحة المشاركة وإدخال الوسائل الحديثة التي تحفز اظهار تعزيز -1

 والتي تشكل أساسا المقدسة كربلاء  محافظة  في مديرية مرور موارد الوظيفة لدى عينة الدراسة 

عكس على مخرجات العمل كمواقف وسلوكيات، وهذا ضغوط العمل والتي تنالتغيرات في  ةلمواجه

موارد الوظيفة التي تنمي المهارة العالية والمرونة في التعامل مع التغيرات في بيئة  تفعيل يعتمد على 

 العمل.

بلاء كر محافظة  موارد الوظيفية في مديرية مرورالعمل على وضع خطة ستراتيجة لتطوير تعزيز -2

ع الملاكات الوظيفية الى دورات تدريبية متخصصة ومتكررة بفترات وذلك عن طريق اخضاالمقدسة 

بهدف وظيفي الالاداءوبناء ثقافة روح الفريق  لتعزيز مهارات المطلوبة لزمنية مختلفة لغرض اكسابهم ل

 مخرجات العمل الموقفية والسلوكية.  التأثير في 

ية التي تحدث مع الدعم مثل الرفقة خلق ثقافة الدعم الاجتماعي بهدف تعزيز الآثار الصحمن خلال  -3

والصراع الاجتماعي المنخفض اذ تخلق المساعدة الفعلية التي يقدمها الآخرون أثناء الإجهاد الى رفع 

مستوى الشعور حول ثقافة المنظمة والتي تنعكس في تعزيز الثقة في العمل ومن ثم الأداء اذ تعمل 

ق تعزيز المواجهة وضغوط متطلبات العمل لأن هذا الإجراءات الداعمة على رفع الرفاهية عن طري

 المنظور يتنبأ بأن الدعم المعزز يحمي الناس من الإجهاد عن طريق تحسين أداء التأقلم.

لية كربلاء المقدسة الحرية المرتبطة بالاستقلا محافظة منح الافراد المنتسبين في مديرية مرورمن خلال  -4

تزايد من الرضا الوظيفي لدى الموظفين ينبع من الشعور ما يزيد الرضا الوظيفي والمستوى الم
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بمسؤولية أكبر عن جودة عملهم كما ثبت أن الاستقلالية تزيد من الدافع والسعادة وتقليل معدل دوران 

 الموظفين.

في ظل الضغوطات التي فرضتها  ناسب مع طبيعة وظيفة المرور خاصة العمل على تهيئة مناخ يت  -5

حيث يؤدي الموظف واجباته وأنشطته  ن يناسب وإجراءات السلامة والوقاية كمكا جائحة كورونا 

 وظفينيمكن للم وخلق تأثير إيجابي على مستوى رضا الموظفين وهذا الاهتمام يولد شعور ي اليومية 

ا مأداء أفضل إذا تم توفير بيئة جيدة لهم لذا ترتبط نتائج العمل ارتباطًا مباشرًا ببيئة العمل و كل تحقيق 

 كانت مواتية كلما كانت النتيجة أفضل.

المزيد من الاهتمام بموارد الوظيفة وابعادها  الى أبداء محافظة كربلاء مروردعوة مديرية من خلال  -6

لدورها الأساسي في تعزيز مخرجات العمل الموقفية والسلوكية الإيجابية سيما في مجال متطلبات 

ي ة ففاعلار السنة ومن ضمنها سلوك الابداع وطرقها الوضغوط عمل مديرية المرور المستمر على مد

مجال تقديم الخدمات، عن طريق التركيز على الحوار والتفاعل المباشر مع المراجعين بما يخلق جو 

 من الود الأجواء الإيجابية.

ضرورة استثمار كفاءة موارد الوظيفية في مديرية مرور كربلاء عن طريق تشجيع المشاركة وتحقيق  -7

حًا تنظيمياً ومالياً عن طريق زيادة تحفيز الموظفين والالتزام التنظيمي ومن ثم انجاز الوظائف نجا

بشكل دقيق وبتوقيت اقل   ومن ثم له تأثير على الميزة التنافسية للمديرية على مستوى العمل داخلها او 

 خارجها. 

ية للعمل وخاصة فيما يتعلق العمل على إرساء قواعد متينة تعزز من أسس المتطلبات المادتعزيز  -8

بظروف العمل الداخلية عن طريق بناء ثقافة تنظيمية قائمة على تطوير متطلبات العمل المادية باستمرار 

ومتابعتها فضلاً عن الاهتمام المستمر ببناء علاقات سليمة بين الضباط والإدارة في مديرية المرور 

حترام المتبادل بين الإدارة والضباط وتعريف الضباط تهدف الى التشاور وتبادل الآراء بناء على الا

 بأهمية ادوارهم بهدف الحفاظ على موارد الوظيفة وتجديها.
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 .مقترحات لدراسات مستقبلية ثانيا :

والتي   لمتغيرات الدراسة بحثياللتعزيز المجال  هو الغاية من طرح المقترحات لدراسات مستقبلية

في بيئات تنظميه مختلفة من حيث السلوكيات وطبيعة العمل  عددةمت ختباراتالى أدراستها  تحتاج 

 -المقترحات: والخدمات المقدمة وفيما يأتي بعض 

ى التي تكون عل ومتغيراتها في قطاعات حكومية خصوصاً من الأهمية تطبيق أنموذج الدراسة  -1

ي مل كبيرة وفتماس مباشر مع الناس على طوال اليوم وكذلك تمتاز بضغوط عمل ومتطلبات ع

بعض أوقات السنة تصل ضغوط العمل الى الذروة مثل القطاع الصحي في العراق وخاصة في 

 ظل جائحة كورونا والزيارات المليونية.

ار نموذج الدراسة ومتغيراتها في القطاع المصرفي ومدى توافر موارد الوظيفة بأهمية اخت -2

 وقدراتها وأثرها في خلق الميزة التنافسية.

استخدام انموذج الدراسة لاسيما المتغير المستقل موارد الوظيفة وابعادها واختبار دورها في  -3

 جودة التعلم الالكتروني في العراق في ظل جائحة كورنا.
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 الشخصي نموال تحفيز طريق عن أو الخارجي( التحفيزي الدور )أي العمل أهداف تحقيق و العمل في المشاركة على تحفيزية

 الحالية واردالم إجمالي إلى المضافة الموارد فيها تساهم التحفيزية العملية ان جوهري( تحفيزي دور أي ) والتطوير والتعلم

 تتحقق عندما  الذاتية الكفاءة وتعزيز  والكفاءة للاستقلالية الأساسية النفسية الاحتياجات وتلبية  الهدف لتحقيق للفرد

ى الفقرات بناء عل وتعديل بعضوتم إضافة  .  عمله ومكان عمله في للانخراط متحمسًا المرء سيكون  الحالات هذه مثل
 ملاحظات المحكمين وتم الإشارة لها بعلامة )**(.

 
 
 
 
 
 
 

يرتبط مفهوم الكفاءة الذاتية بجانين هما الأول بانها الاعتقاد بالقدرة     .Self-efficacy لبعد الأول: الكفاءة الذاتية.ا
ورة للفرد وهي لا تتطابق بالضرورة مع القدرة الفعلية للفرد في مجال معين في الواقع أن أكثر أحكام الكفاءة هي تلك المتص

التي تتجاوز قليلًا القدرات الفعلية للفرد لأن هذا التقدير المبالغ فيه يمكن أن يزيد في الواقع الجهد والمثابرة خلال الأوقات 
للكفاءة الذاتية هو فكرة أن يستفيد الأفراد من أحكام كفاءتهم الذاتية المتصورة في إشارة إلى الصعبة. اما الجانب الثاني 

بعض الأهداف )تحقيق أنواع معينة من الأداء( والتي تعكس الطبيعة الخاصة بالمهمة ومعتقدات الكفاءة مثل مفهوم الذات 
 والتصورات الذاتية للكفاءة.  

 لفقراتا                      الرقم
اتفق 
 2لااتفق 3محايد 4اتفق   5تماما

 قلا اتف
 1تماما 

1 
لدي شعور قوي بالفخر في معرفتي وقدراتي 

      العملية

2 
أنا واثق من أنني قادر على العمل بشكل 

      أفضل من معظم زملائي في العمل.

3 
إذا بذلت الجهد  المشكلاتحل معظم  عاستطي

      اللازم.)**(

4 

هادئًا عند مواجهة  البقاء استطيع 
الصعوبات لأنني أستطيع الاعتماد على 

      قدراتي في التأقلم.)**(

5 
عندك الخبرة والمهارة والقدرة على الابداع في 

      )**(مواجهة تعقيدات الوظيفة بكفاءة
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يفي بانه السلوك الاستقلالي الذي  يتميز به يعرف الاستقلال الوظ  .Job Autonomy  الاستقلال الوظيفي:   البعد الثاني

ه في عملية  اتخاذ القرار والقدرة  على تحمل المسؤولية والثقة بالنفس وحرية الرأي والكفاية الذاتية عبرالشخص وينفرد 

راراته قه وفاعل، أي الرغبة لدى الشخص للاستمرار في العمل الذي يكلف به والإحساس بأهميته والاستعداد لتحمل نتائج أ

والتي تعتمد على قابلية الفرد في التعبير عن آرائه وأفكاره بصراحة في المواقف المختلفة والدفاع عن الرأي الذي يقتنع به 

 بعيداً عن تأثيرات الآخرين .

 الفقرات                      الرقم
اتفق 
 2لااتفق 3محايد 4اتفق   5تماما

 قلا اتف
 1تماما 

1 
م به قو تأس به من الاستقلالية فيما مقدار لا ب لديك

      كفي عمل

2 
يمكنك تحديد مقدار الوقت الذي تحتاجه لإكمال 

      .المهمة

3 
 تكبأداء وظيفتحديد الترتيب الذي تقوم به  بإمكانك
      )**(.بمفردك

      )**(.أن تقرر متى يجب إنجاز المهام تسطيعهل  4

5 
ار بشأن متى يجب يمكنك المشاركة في اتخاذ القر 

      )**(الأنشطة.إكمال 

هو الشعور العام بتلقي  الدعم أو الرعاية بشكل كافٍ ما يسهم      .Social Supportالبعد الثالث: الدعم الاجتماعي 

في تعديل علاقة متغيرات العمل العاطفي والرضا الوظيفي وهذه العلاقات في مكان العمل تخلق بيئة تقلل من ضغوط 

مل وتكون حافز لرفع مستوى الأداء ، ويعبر عن مدى إدراك الافراد للشبكات الاجتماعية المتناغمة من الدعم الع

والالتزام المتبادلين وحجم الاندماج في عالم اجتماعي إيجابي وتحديد الافراد الذين يعتمد عليهم ويعتبرون مصدر الثقة 

ير العلاقات الاجتماعية على إدراكنا وعواطفنا وسلوكياتنا في العمل بعلاقاتهم و يعد أساس في النظريات حول كيفية تأث

. 

 الفقرات                      الرقم
اتفق 
 2لااتفق 3محايد 4اتفق   5تماما

 قلا اتف
 1تماما 

       هل هناك جو جيد بينك وبين رئيسك 1

2 
عندما تصبح  شرفكالاعتماد على م كيمكن

      وظيفتي أكثر صعوبة.

      مع فريقك فاعلهل تتعاون بشكل    3
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 العمل بيعةلط والتصور الموظفين شعور بانها تعرف والسلوكية. الموقفية العمل مخرجات : الثالث القسم

 سلوكهم لىع نتائجها تؤثر  والتي المهمه بيئة متطلبات و ضغوط الى ترجع وسلوكية موقفية جنتائ وهي

 إدراك كيفية يف كبير بشكل تؤثر التي والسلوك والمشاعر والمعتقدات بالمواقف وترتبط العمل في الافراد

 خمسة على دالاعتما موت سلوكهم. نتائجها تنعكس مقصودة فاعلأ عنها وينجم بهم المحيطة للبيئة العاملين

 -: كالاتي والسلوكية الموقفية العمل مخرجات متغيرات لقياس ابعاد
 

 . والسلوكية الموقفية العمل مخرجات ابعاد
 

      هل تشعر بأن عملك يقره ويقدره مشرفك 4

5 
هل يمكنك الاعتماد على زملائك للمساعدة 

      )**( عند الحاجة. والدعم،

هو مجموعة من الاهتمامات بالظروف النفسية والمادية والبيئية التي    .Job satisfactionالرضا الوظيفي  البعد الأول:

صدق إنني راض في وظيفتي وهي محصلة شعور الفرد بين الشيء الذي يريد تحقيقه من واقع تحمل المرء على القول ب

 وظيفته التي يشغلها وبين الشيء الذي يعتقد حصوله عليه من هذه الوظيفة .

 الفقرات                      الرقم
اتفق 
 2لااتفق 3محايد 4اتفق   5تماما

 قلا اتف
 1تماما 

      ه الاجر مقابل وظيفتكهل تشعر بالرضا تجا 1

2 
 كلباش التي تؤديها وظيفةراض عن طبيعة الهل انت 

      عام

      (Rة )الوظيفشعور بالرغبة في ترك  أحيانا هل ينتابك 3

      ((Rوظيفتي غير راض عن هل انت  4
ور الإيجابي المتولد عند يشير الى الشع  . Organizational Commitment الالتزام التنظيمي  :البعد الثاني  

الموظف أتجاه منظمته والارتباط بها والإخلاص لها والتوافق مع قيمها وأهدافها ونجاحها أي بمعنى مدى 

 .ولاء وارتباط الموظف بمنظمته 

 الفقرات                      الرقم
اتفق 
 2لااتفق 3محايد 4اتفق   5تماما

لا اتفق 
 1تماما 

1 
ناقشة مشكلات الوظيفة مع رئيسي تشعر بالحرية في م

      المباشار ولا يوجد خاوف من ان يستخدمها  ضدي لاحقا .

      لديك ثقة تامة بأن رئيسك المباشر يتعامل معك بأنصاف . 2
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3 
اذا ارتكبت أي خطأ فأن رئيسي المباشر يكون مستعد 

      للمسامحة والنسيان.

      ن الموظفين.رئيسك المباشر شخص ودود ومقباول بي 4

5 
يمكن ان اتاشارك ماع زملائاي بالمعلوماات الخاصة لأني 

      اعرف باأنهم سايتعاملون معهاا بسرية تامة.   

6 
لديك ثقة تامة بأن زملائي في الوظيفة سيتعاملون معي 

      بأنصاف.

7 
تعير الإدارة العليا الكثير من الاهتمام لتحسن حال 

      رية.  الموظفين في المدي

8 
لا يراودني الكثير من الاشك بخصوص مبرر القرارات التي 

      (Rتتخذها الإدارة العليا)

      (Rتتابع الإدارة العليا القضايا التي تتعهاد القيام بعملها.) 9

دراك الدور أو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بال  .  .Job Performance :  الاداء الوظيفي الثالثالبعد  قدرات وا 
تمام المهام المكونة لوظيفة الفرد وهو يعكس الكيفية التي يتحقق بها أو يشبع الفرد  المهام والذي يشير إلى درجة تحقيق وا 

 بها متطلبات الوظيفة

 2لااتفق 3محايد 4اتفق   5اتفق تماما الفقرات                      الرقم
 قلا اتف
 1تماما 

      وظيفتكحقيق أهداف حرص على تت 1

      وظيفتكمستوى نوعية أداء تعمل على تقيم   2

      وظيفتكمع الآخرين في أداء  تنسق 3

4 
في الوقت  كلف بهاالم الوظيفة قادر على انجاز

      .المحدد  

      .بشكل مستمرحجم العمل اليومي الذي تنجزه  تقيم  5
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هي قيام الفرد بممارسة بعض    .Organizational Citizenship Behavior :  سلوك المواطنة التنظيمية  عالرابالبعد 

السلوكيات التعاونية الابتكارية والتلقائية والتي تخرج عن نطاق الواجبات المحددة في وصف الوظيفة ويطلق عليها سلوكيات الدور 

 ار أي منظمة حيث أن الادوار الأساسية لا تكفي وحدها لإنجاح المنظمات.الإضافي وهذه السلوكيات هامة وضرورية لاستمر

 الفقرات                      الرقم
اتفق 
 2لااتفق 3محايد 4اتفق   5تماما

 قلا اتف
 1تماما 

      .  منك تطوع للمهام غير المطلوبةهل ت 1
      .  الوظيفةأفكار مبتكرة لتحسين  تعمل على تقديم 2

3 
لمحادثات غيار المجدية اثناء في اوقت ل تهدر اله

      الوظيفة

      عند الضرورة. خذ إجازات عمل إلا هل تأ 4

5 
كاون غيار قادر على تبشكل مبكر عندما  مشرفك تخبر
      .  تحضر الى الوظيفةان 

        الوظيفةممن لديهم مشاكل في  كحاول مساعدة زملائت 6

      الجدد وبشكل اختياري.   وظيفةزملاء ال تعمل على ارشاد 7

      نحو انجاز مهامهم.   وظيفةفي ال كشجع زملائت 8
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 الباحث                                                             المشرف     

 علي نواف حسون الدعمي                                                  ا. د ميثاق هاتف الفتلاوي       

هو السلوك المميز للفرد أو المجموعة في المنظمة الذي  . Innovation Behaviorسلوك الإبداع  البعد الخامس: 

سلع أو خدمات جديدة في المنظمة بمعنى هو تصور أصيل للبدائل التي يمكن تنتج عنه مفاهيم وأفكار جديدة قد تترجم فيما بعد إلى 

 .أن تساهم فلي مواجهة المشكلات القائمة والمحتملة

 2لااتفق 3محايد 4اتفق   5اتفق تماما الفقرات                      الرقم
 قلا اتف
 1تماما 

      توليد الأفكار المبدعة  .هل تعمل على  1
      ترويج والدفاع عن أفكار الآخرين  .م بالهل تقو  2
      .  للمشاركة بالابتكار تعمل على تحفيز الزملاء 3
      .  في أداء الوظيفةإجراءات جديدة  هل تتبنى 4

5 
اقتراحات بناءة لتحسين كيفية العمل داخل  هل تقدم

       لمديريةا

6 
ينية الروتتصحيح الإجراءات والممارسات تعمل على 

      . المعقدة

7 
ظيمية التن المشكلاتقترح تطبيق الحلول التي تقلل من ت

      في المديرية .

8 
تقديم هياكل وتقنيات او مداخل جديدة تعمل على 

      .  الوظيفةلتحسين كفاءة 



 

 

ABSTRACT 

     The current study aims to test the relationship between job resources and 

situational and behavioral work outcomes by analyzing the opinions of 

affiliates (officers) in the Traffic Directorate of the Holy Karbala Governorate, 

to determine the level of job resources (self-efficacy, functional independence, 

social support) and their impact on the situational and behavioral work 

outcomes. (Job satisfaction, job commitment, job performance, organizational 

citizenship behavior, creativity behavior) In order to achieve the objectives of 

the study, a hypothetical diagram was designed that explains the nature of the 

relationship between the variables of the current study. A set of hypotheses was 

built to identify the level and nature of relationships between job resources and 

situational and behavioral work outputs in the Traffic Directorate in the Holy 

Karbala Governorate. The sample amounted to (110) officers, and the current 

study used the statistical package. The current study used a set of statistics to 

analyze the opinions of the target sample through the questionnaire data, using 

the programs Amos V23, Spss) to reach the results related to it, the most 

important of which are (confirming the loss of data through repetitions in the 

spss program, checking data anomalies using the Boxplot method, the normal 

distribution Using Kolmogorov-Smirnov, structural validity) to test the 

stability and reliability of the scale, and (arithmetic mean, standard deviation, 

relative importance, answer level, ordinal importance) for the statistical 

description, and the Pearson correlation coefficient, impact factor and T,F test 

were used. 

The study reached a set of conclusions, as the results show that there is an 

impact relationship of job resources on attitudinal and behavioral work outputs, 

which shows its effects in the performance of different behaviors and attitudes 

for the purpose of performing the job, and this appears clearly through different 

attitudes and behaviors, and the study seeks to put forward recommendations 

that are solid The researcher worked by strengthening the work to create an 

appropriate environment in terms of the space for participation and the 

introduction of modern means that stimulate the display of job resources and 

the strengthening of work to establish solid bases in the internal working 

conditions by building an organizational culture based on the development of 

work requirements. 

Key words: job resources, situational and behavioral work outcomes, Karbala 

Governorate Traffic Directorate. 



 

 

 

 

 

The Effect of job resources on attitudinal and behavioral 

outcomes 

An analytical study of the opinions of a sample of affiliates (officers) 

In the Traffic Directorate of the Holy Karbala Governorate 

 

 A Thesis Submitted To The College of Adminstration and 

Economics  University of Karbala as Part of The Requirements For 

Obtaining Master's Degree In Business Administration 

 

 

By 

Ali Nawwaf Hassoun Al-Daami 
 

Supervisor 

Dr. prof 

Meithak Hatef Alfatlawy 

   

1443 AH 2021AD 

The Republic of Iraq 

Ministry of Higher Education and Scientific Research 

University of Karbala 

College of Administration and Economic 

Department of Business Administration  


