
 
 
 
 

 
 

 المسخخهص 
أداء وحياة العامميف داخؿ المنظمة  فيدرست ظاىرة السموؾ السمبي كظاىرة اجتماعية ونفسية تؤثر 

البيئة الداخمية لممنظمة في معالجة ىذا السموؾ,  وخارجيا, وتـ تبني ىذه الظاىرة بالبحث مف حيث دور
ائج تمؾ المتغيرات عمى المنظمات العراقية كونيما متغيريف ينتمياف إلى حقؿ السموؾ التنظيمي لمعرفة نت

لتمتعيا بخصوصيات تختمؼ عف بقية البيئات العربية والأجنبية لذا ركز البحث عمى اختبار علبقة البيئة 
 الداخمية لممنظمة ودورىا في معالجة السموؾ السمبي لمعامميف.                    

( مكاتب مف مكاتب المفتشيف العاميف في 6متمثؿ ب)جاء ىذا البحث لاختبارىا في مجتمع الدراسة ال
لجمع البيانات وحممت فقراتيا  الاستبانة( موظفاً استخدمت فييا 98, حيث شممت العينة ) الوزارات العراقية

ثـ توصؿ البحث إلى العديد مف الاستنتاجات ( لمعموـ الاجتماعية SPSSبالاعتماد عمى البرنامج الإحصائي )
العامموف لا يستطيعوف اتخاذ عينة البحث و  مكاتب المفتشيف العاميفتحكـ عمؿ  المركزيةإف  لعؿ أبرزىا ىي,

 إلى الإدارة العميا عمى الرغـ مف معرفة ما يجب عممو مسبقاتفصيمي القرار مف قبميـ إلا بالرجوع وبشكؿ 
تحداف مف حرية سمية والتعقيد , واف الر  ومحدودية مشاركة العامميف في اتخاذ القرارات بفعؿ القوانيف والأنظمة

حركة العامميف فييا باتجاه إبراز الميارات والقدرات الشخصية والتي تنعكس عمى مياـ المكاتب, وتقؼ أماـ 
واتضح أف القيادة الإدارية تؤثر في السموكيات السمبية ,  , طموحاتيـ وعدـ قدرتيـ عمى تبني الأفكار الجديدة

دارات المكاتب الدور الأبرز في معالجة السموكيات السمبية,عمى اعتبار أنيا وىذا يدؿ عمى أف لمقادة أو لإ
تضع الخطط والسياسات والبرامج والتي تستطيع مف خلبليا أف تعكس رؤيتيا وفمسفتيا وأفكارىا في خمؽ بيئة 

ثارتيا والتفاعؿ معيا وتحفيزىا عمى المشاركة في تن فيذ ىذه داخمية ملبئمة, وتشجيع مواردىا البشرية وا 
 الأفكار والرؤى, مما يؤدي بالنتيجة إلى تعزيز التوجو نحو السموكيات الايجابية والابتعاد عف السمبية منيا ,

الحوافز المعنوية الايجابية بأنواعيا تزيد مف الشعور بالارتياح والرغبة بالعمؿ, وكذلؾ الإحساس بالرضا  واف
 .اوية بالقيمة لمعامميف في منظمات أخرىنحو الحوافز المادية التي يتقاضوىا لكونيا مس

السموكيات السمبية  -الحوافز–القيادة الإدارية -الييكؿ التنظيمي المصطهحبث انرئيسيت نهبحذ/
 لمعامميف.

 
 
 
 
 

 *البحث مستؿ مف رسالة ماجستير

تحليل تأثير عوامل البيئة الداخلية في معالجة السلوكيات 

 السلبية  للعاملين في مكاتب المفتشين العامين

 لغُ الإداسح اٌؼبِخ                                     /  و١ٍخ الاداسح ٚالالزقبدػٍٟ ؽغْٛ اٌطبئٟ/  .أ.د     
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 3122(  لسنة 34(  العدد )32المجلد  )

 ئة الداخلية في معالجة السلوكيات السلبية تحليل تأثير عوامل البي

 للعاملين في مكاتب المفتشين العامين 

 

 :سببقتانذراسبث انو منهجيت انبحذ 
 منهجيت انبحذ :

 -مف خلبؿ إثارة الأسئمة الآتية  :لقد تـ بمورة مشكمة البحث : مشكهت انبحذ -1
 ما طبيعة العلبقة بيف عوامؿ البيئة الداخمية و السموكيات السمبية ؟ -أ‌
ىؿ ىناؾ أثر لعوامؿ البيئة الداخمية )الييكؿ التنظيمي , القيادة الإدارية ,الحوافز( في معالجة        -ب‌

 السموكيات السمبية ؟
 –العنواف الوظيفي – العمر -)الجنس يرات الديموغرافيةلممتغ تعزى البحث متغيرات بيف فروؽ ىؿ توجد -ج‌

 العممي( ؟ المؤىؿ -مدة الخدمة  -الخبرة 
 -بالفقرات الآتية :يمكف تحديد أىمية البحث  أهميت انبحذ: - 2
 الأىمية العممية  - أ

الدراسات   أىمية المتغيرات المبحوثة في البحث الحالي بوصفيا مصطمحات إدارية , إذ لـ تتطرؽ إلييا  -أولاً 
 العراقية السابقة و حاولت أف تربط بيف بعض عوامؿ البيئة الداخمية, ومعالجة السموكيات السمبية لمعامميف.

يقدـ البحث موضوعات فكرية عبر وضع أطار نظري يربط بيف متغيريف كاف الأوؿ ىو)عوامؿ البيئة  -ثانياً 
 ة والحوافز( والمتغير الثاني )السموكيات السمبية لمعامميف( .الداخمية المتمثمة بالييكؿ التنظيمي والقيادة الإداري

 تسميط الضوء عمى السموكيات السمبية لمعامميف وما ىي ابرز مسبباتيا.  -ثالثاً 
 الأىمية التطبيقية  -ب 
تأتي أىمية البحث التطبيقية مف أىمية المنظمة المبحوثة )مكاف إجراء البحث(   لأنو مف المنظمات  -أولاً 
ف إجراء مثؿ ىذه البحث وما يترتب عميو مف نتائج نأمؿ أف تتوصؿ إلى مقترحات تعزز ال ميمة في العراؽ , وا 

 مف دور ىذه المنظمة في معالجة معوقات تحقيؽ أىدافيا.
, وكيفية الحد منيا السموكيات السمبية لمعامميفأىميتو مف خلبؿ تقصي وتشخيص  البحثكذلؾ يكتسب  -ثانياً 

 .في المنظمة المبحوثة عوامؿ البيئة الداخميةز دور مف خلبؿ تعزي
 يرمي ىذا البحث إلى تحقيؽ جممة مف الأىداؼ أىميا: :أهذاف انبحذ -3
التعرؼ عمى نوع العلبقة الرابطة بيف عوامؿ البيئة الداخمية , ومدى تأثيرىا عمى السموكيات السمبية  -أ 

 لمعامميف في مكاتب المفتشيف العاميف.
 السموكيات السمبية الموجودة . التعرؼ عمى نوع -ب 
 الكشؼ عف أىـ العوامؿ المسببة لمسموكيات السمبية لمعامميف. -ج 
 تقديـ بعض المقترحات لمحد مف ىذا النوع مف السموكيات التي تمحؽ الضرر بالمنظمة المبحوثة. -د 

 :الفرضيات مف ثلبث أنواع  البحث لاختبار يسعى:  فرضيبث انبحذ  -4
السموكيات  و عوامؿ البيئة الداخمية بيف معنوية دلالة ذات ارتباط علبقة : توجد ( 1)رقـ  الرئيسة الفرضية
 :الآتية الفرعية الفرضيات منيا و تتفرع السمبية

 الييكؿ التنظيمي والسموكيات السمبية. بيف معنوية دلالة ذات ارتباط علبقة ( توجد2فرضية رقـ ) – 1 
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 3122(  لسنة 34(  العدد )32المجلد  )

 ئة الداخلية في معالجة السلوكيات السلبية تحليل تأثير عوامل البي

 للعاملين في مكاتب المفتشين العامين 

 
 .القيادة الإدارية و السموكيات السمبيةبين معنوية دلالة ذات ارتباط علبقة ( توجد3فرضية رقـ ) - 2 
 الحوافز و السموكيات السمبية. بيف معنوية دلالة ذات ارتباط علبقة ( توجد4فرضية رقـ ) - 3 

 وتتفرع السموكيات السمبية معالجة في معنويا عوامؿ البيئة الداخمية تأثير :ينعكس ( 5رقـ )الرئيسة  الفرضية
 :الآتية الفرعية رضياتالف منيا
 معالجة السموكيات السمبية. عمىالييكؿ التنظيمي  تأثير معنويا ينعكس ( 6فرضية رقـ ) - 1
 .معالجة السموكيات السمبية عمىالقيادة الإدارية  تأثير معنويا ( ينعكس7فرضية رقـ ) - 2
 السمبية. معالجة السموكيات عمىالحوافز  تأثير معنويا ينعكس ( 8فرضية رقـ ) - 3

 :التالية لممتغيرات الديموغرافية تعزى البحث متغيرات بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لا :(9رقـ ) الفرضية
 العممي. المؤىؿ -مدة الخدمة  -الخبرة  –العنواف الوظيفي – العمر -الجنس 
 الظاىرة وصؼ فبأقرا اتسـ الذي وىو المنيج الاستطلبعي المسح البحث أعتمد:  منهج انبحذ  - 5

 عمى يعتمد ,إذ العامميف آراء استطلبع عمى يركز وكونو بيا, الخاصة النتائج استخلبص أجؿ مف بتحميمييا
 المنيج استعمؿ وقد , الأساسية المؤشرات ورصد , النتائج استخلبص إلى وصولاً  وتحميمو الموقؼ تشخيص
 . الإحصائية الأساليب عمى بالاعتماد التحميمي الوصفي

 الجانػب ) عمػودي وعمػؽ ( البحػث حػدود ) محػدد أفقػي (بنطاؽ والبحوث الدراسات تتسـ حذود انبحذ : -6
  لأيػة دراسػة بحثيػة ضػرورة , واضػحة حػدود البحث ضػمف توجيات خطوات تحديد تتمثؿ الفكري والفمسفي, إذ

 :الآتية والمكانية والزمانية النظرية الحدود البحث ضمف خطوات أطرت وقد
 السموكيات السمبية. و : بعوامؿ البيئة الداخمية,البحث نظرياّ  تحدد:  النظرية ودالحد - ا
(    2113لسنة  15/9 – 15/1مف) الممتدة الزمنية المرحمة الميداني الجيد غطى :الزمانية الحدود -ب
 .نتائجيا وتحميؿ وتوزيعيا الاستبانة إعداد في
مف مكاتب المفتشيف العاميف لبعض الوزارات العراقية وبطريقة ( مكاتب 6  (اختيار جرى :المكانية الحدود -ج

 .البحث عشوائية كمحؿ لإجراء
: لقػػد خضػػعت اسػػتبانة البحػػث بمقاييسػػيا المعتمػػدة إلػػى اختبػػارات الصػػدؽ اخخباابراث انصااذل وانزباابث  -7

 والثبات وكما يأتي : 
(, وقد قاـ الباحػث  429:1998لعساؼ,)اصدؽ الاستبانة : يعني التأكد مف أنيا تقيس ما أعدت لقياسو  - ا

بالتأكد مف صػدؽ الاسػتبانة بطريقػة ) الصػدؽ الظػاىري ( وتسػمى أحيانػاً )صػدؽ الخبػراء( وعػرض أداة البحػث 
( مف المحكميف في مجاؿ إدارة الإعماؿ والإدارة العامة , وقػد طمػب الباحػث مػف المحكمػيف 8)الاستبانة( عمى )

بػارات لقيػاس مػا وضػعت لآجمػة, ومػدى وضػوح صػياغة العبػارات ومناسػػبتيا إبػداء أرائيػـ فػي مػدى ملبءمػة الع
لممحػػور أو البعػػد الػػذي تنتمػػي إليػػو, ومػػدى كفايػػة العبػػارات لتغطيػػة كػػؿ محػػور مػػف محػػاور متغيػػرات البحػػث 
الأساسية, واقتراح ما يرونو ضروريا مف تعديؿ في صياغة العبارات أو حػذفيا أو إضػافة عبػارات جديػدة لازمػة 

%( فأكثر لكؿ ممارسة لمدلالة عمى صدقيا وانتمائيا إلى مجاليػا  91البحث , وقد اعتمدت نسبة أتفاؽ ) لأداة
 , وفي ضوء آراء وملبحظات السادة الخبراء جرت إعادة صياغة بعض الفقرات وتعديميا أو حذؼ فقرات أخرى.
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 ئة الداخلية في معالجة السلوكيات السلبية تحليل تأثير عوامل البي

 للعاملين في مكاتب المفتشين العامين 

 
ـ تناقضػػػو مػػػع نفسػػػو اي اف اسػػػتقرار المقيػػػاس وعػػػد (Reliability)ثبػػػات الاسػػػتبانة : ويقصػػػد بالثبػػػات  -ب

وىػو يقػيس  ,نفسػيا باحتماؿ مساو لقيمة المعامػؿ اذا أعيػد تطبيقػو عمػى العينػة نفسيا المقياس يعطي النتائج
أيضا درجة مصداقية البيانات مف عكػس نتػائج العينػة عمػى مجتمػع البحػث ويػتـ ذلػؾ مػف خػلبؿ اسػتعماؿ احػد 

(,إف Split-Half( او التجزئػة النصػفية )Cronbach's Alphaمعاملبت الثبات مثػؿ معامػؿ الفػا كرونبػاخ )
 ( فقػػػرة ىػػػي76( لفقػػػرات الاسػػػتبانة الكميػػػة البالغػػػة )Cronbach's Alphaقيمػػػة معامػػػؿ الفػػػا كرونبػػػاخ  )

باحتمػػػاؿ  نفسػػػيا وىػػػي قيمػػػة مرتفعػػػة جػػػداً تػػػدؿ عمػػػى ثبػػػات عػػػاؿ ,أي إف المقيػػػاس يعطػػػي النتػػػائج (1.854)
( أي إف 1.924ثقػػة مقػػدارىا)  ىنػػاؾالعينػػة ولجميػػع الأسػػئمة كمػػا إف  ( إذا أعيػػد تطبيقػػو عمػػى نفػػس1.854)

 المقياس يقيس ما وضع لقياسو 
استعمؿ الباحث مجموعة مف الأدوات الإحصائية منيػا مػا  :الأسبنيب الإحصبئيت المسخؼمهت في انخحهيم -8

 -يتعمؽ بوصؼ متغيرات البحث, وأخرى أدوات تحميمية وكالآتي:
 رض البيانات المتعمقة باختبار عينة البحث ووصفيا.النسب المئوية: لع -
 الفقرات.عف  الوسط الحسابي: لتحديد مستوى الإجابة -
 الوسط الحسابي. عفالانحراؼ المعياري :لمعرفة مستوى تشتت إجابات العينة  -
 .المتوسط المرجح :لمعرفة الاتجاه والاتفاؽ لآراء المستجيبيف ولكؿ سؤاؿ في الاستمارة -
( بيف محاور البحث ومحاولة  Linear Correlation Coefficient ) تباط الخطػػي البسيطمعامؿ الار  -

 معرفة وجود علبقة بيف المحاور. 
 في المتغير المعتمد.معرفة اثر ومعنوية المتغير المستقؿ الواحد الانحدار البسيط ل -
 ( لاختبار معنوية معامؿ الانحدار المتعدد.F)اختبار -
( يسػػػػتعمؿ كاختبػػػػار لا معممػػػػي لاختبػػػػار الفػػػػرؽ بػػػػيف المتوسػػػػطيف لعينتػػػػيف Mann-Whitneyاختبػػػػار ) -

 مستقمتيف.
 .يستعمؿ كاختبار لا معممي لتحميؿ التبايف لمعيار واحد  (Chi-Square)اختبار مربع كاي  -

 ( لمعالجة البيانات واستخراج النتائج.spssوقد تمت الاستعانة بالبرنامج الإحصائي )   
بما أف ىدؼ البحث الحالي ىو معرفة دور عوامؿ البيئة الداخمية في معالجة  حذ:مجخمغ وػينت انب -9 

السموكيات السمبية لمعامميف, فقد شمؿ مجتمع البحث الإفراد الذيف يعمموف في مكاتب المفتش العاـ ببعض 
وذلؾ الوزارات العراقية وىـ مف شاغمي الوظائؼ الآتية: ) مدير, ورئيس قسـ, ومسؤوؿ شعبة , وموظؼ( 

بسبب طبيعة البحث التي تتطمب مستوى عاؿ مف الفيـ والاستيعاب في التعامؿ مع فقرات الإستبانة وشممت 
في ستة مكاتب  فرداً  (467% مف حجـ المجتمع المبحوث البالغ )21ويمثؿ نسبة  فرداً ( 98عينة البحث )

 (.1كما في الجدوؿ) ,أما توزيع أفراد العينة حسب خصائصيا المبحوثةمف الوزارات العراقية 
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 ئة الداخلية في معالجة السلوكيات السلبية تحليل تأثير عوامل البي

 للعاملين في مكاتب المفتشين العامين 

 
 (1الجدوؿ)

 توزيع أفراد العينة حسب خصائصيا المبحوثة  

 المصدر: مف إعداد الباحث                 
 : قتسببان ذراسبثان
 ػىامم انبيئت انذاخهيت. مجبل في انذراسبث -1
 (.2117): الظاىري  دراسة -أ  

 ػٕٛاْ اٌذساعخ
ث١ئخ اٌؼًّ اٌذاخ١ٍخ ٚػلالزٙب ثبٌزغشة اٌٛظ١فٟ ، دساعخ رطج١م١خ ػٍٝ ِٕغٛثٟ 

 .اٌؾئْٚ الإداس٠خ ثبلأِٓ اٌؼبَ

ػ١ٕخ ِٚغزّغ 

 اٌذساعخ

س٠خ ثّذ٠ش٠خ الأِٓ ثٛصاسح ؽٍّذ اٌؼ١ٕخ ع١ّغ اٌؼب١ٍِٓ ثبداسح اٌؾئْٚ الإدا

 .( ِٕزغجب ث١ٓ ػغىش٠ب ِٚذ١ٔب 029اٌذاخ١ٍخ ٚوبْ لٛاِٙب )

 الاعزجبٔخ. أعٍٛة عّغ اٌؼ١ٕخ

 ٘ذف اٌذساعخ
اٌزؼشف ػٍٝ الأعجبة اٌّشرجطخ فٟ اٌج١ئخ اٌذاخ١ٍخ اٌزٟ رئدٞ اٌٝ اٌزغشة 

 فٟ إٌّظّخ اٌّجؾٛصخ. اٌٛظ١فٟ ٚرشن اٌؼًّ

 أُ٘ الاعزٕزبعبد
ض ٚاٌجذلاد فٟ اٌؼًّ ٚػذَ ٚعٛد أعظ ٚامؾخ ٌٍزشل١خ ٚاسرفبع مؼف اٌؾٛاف

 دسعخ اٌّشوض٠خ ٚمؼف اٌؼلالبد الإٔغب١ٔخ ٚساء اسرفبع ؽذٖ اٌزغشة اٌٛظ١فٟ .

 .رؾغ١ٓ ٔظبَ اٌؾٛافض ٚاٌجذلاد فٟ اٌؼًّ ٚا٠غبد أعظ ٚامؾخ ٌٍزشل١خ أُ٘ اٌزٛف١بد

 
 

 

 اٌخقبئـ

 

 اٌفئخ

 

 اٌؼذد

 

 % إٌغجخ

 

 اٌغٕظ

  46 اٌزوٛس  

87 

46  

 06 06 الإٔبس 099

 

 اٌؼّش

  20 عٕخ فؤلً 09

 

87 

22  

 

099 
 49 68 عٕخ 00-66ِٓ  

 07 07 / عٕخ66أوضش ِٓ 

 

 

ظ١فخ ػٕٛاْ اٌٛ

 اٌؾب١ٌخ

  2 ِذ٠ش

 

87 

 

2  

 

099 

 

 8 8 سئ١ظ لغُ

 24 26 ِغئٚي ؽؼجخ

 46 46 ِٛظف

ػذد عٕٛاد 

اٌخذِخ فٟ 

 إٌّقت اٌؾبٌٟ

  68 عٕٛاد 6ألً ِٓ 

 

87 

69  

 

099 
 09 28 /عٕخ 09- 6ِٓ  

 29 29 فؤوضش/ عٕخ 09

اعّبٌٟ ِذح 

اٌخذِخ فٟ 

 اٌّىزت

  66 عٕٛاد 6ألً ِٓ 

 

87 

66  

 

099 
 62 62 / عٕخ09- 6ِٓ  

 02 02 عٕخ/ فؤوضش 09

 

 

 اٌّئً٘ اٌؼٍّٟ

  06 اػذاد٠خ فبلً

 

87 

 

06  

 

099 
 72 79 دساعبد أ١ٌٚخ )دثٍَٛ ، ثىبٌٛس٠ٛط(

 6 6 ػ١ٍب )دثٍَٛ ػبٌٟ، ِبعغز١ش،دوزٛساٖ(  دساعبد
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 ئة الداخلية في معالجة السلوكيات السلبية تحليل تأثير عوامل البي

 للعاملين في مكاتب المفتشين العامين 

 
 (.2112النجار) : خير الديف و دراسة -ب 

 

 اعخػٕٛاْ اٌذس

أصش اٌج١ئخ اٌذاخ١ٍخ ػٍٝ الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ فٟ اٌّئعغخ اٌؼبِخ ٌٍنّبْ الاعزّبػٟ فٟ 

 ثؾش ١ِذأٟ. -اٌٍّّىخ الأسد١ٔخ اٌٙبؽ١ّخ

( ِٛظف ِٓ ِٛظفٟ اٌّئعغخ اٌؼبِخ ٌٍنّبْ 086ػ١ٕخ ػؾٛائ١خ هجم١خ ِىٛٔخ ِٓ ) ػ١ٕخ ِٚغزّغ اٌذساعخ

 الاعزّبػٟ فٟ اٌٍّّىخ الأسد١ٔخ اٌٙبؽ١ّخ.

 الاعزجبٔخ. أعٍٛة عّغ اٌؼ١ٕخ 

 

 ٘ذف اٌذساعخ

٠ٙذف اٌجؾش اٌٝ اٌزؾمك ِٓ اصش ػٕبفش اٌج١ئخ اٌذاخ١ٍخ )ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌضمبفخ 

 اٌزٕظ١ّ١خ( ػٍٝ الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ .

ٚعٛد أصش رٚ دلاٌخ اؽقبئ١خ ٌؼٕبفش اٌج١ئخ اٌذاخ١ٍخ اٌزٟ رُ رٕبٌٚٙب )ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ  - أُ٘ إٌزبئظ

 بفخ اٌزٕظ١ّ١خ ( ػٍٝ ِغزٜٛ الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ.ٚاٌضم

ػذَ ٚعٛد ػلالخ ث١ٓ اٌّزغ١شاد اٌؾخق١خ )اٌغٕظ، اٌؼّش، اٌّغزٜٛ اٌزؼ١ٍّٟ ،  -

 اٌّغزٜٛ اٌٛظ١فٟ ٚاٌخجشح( ٚث١ٓ دسعخ الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ .

 

 أُ٘ اٌزٛف١بد

 اعشاء اػبدح ١٘ىٍخ.   -

 زّش .رجٕٟ صمبفخ اٌغٛدح ٚرطج١ك فٍغفخ اٌزؾغ١ٓ اٌّغ -

 .مجاؿ السموكيات السمبية في الدراسات  -2
 et. al, ,  .  Appelbaum( 2007دراسة ) - أ

 ,Positive and negative deviant workplace behaviors: causes) ػٕٛاْ اٌذساعخ

impacts, and  solutions )      

 ٚؽٍٛيآصبس أعجبة ٚ :إٌّؾشف فٟ ِىبْ اٌؼًّ ٚاٌغٍج١خ الإ٠غبث١خ اٌغٍٛو١بد

 ِغّٛػخ ِٓ اٌّذساء ٚاٌّٛظف١ٓ فٟ ثؼل إٌّظّبد اٌؾى١ِٛخ. ػ١ٕخِٚغزّغ اٌذساعخ

 

 ٘ذف اٌذساعخ

 ِب ٟ٘ الأعجبة اٌزٟ رئدٞ اٌٝ الأخشاه فٟ اٌغٍٛو١بد اٌغٍج١خ ٚأصش٘ب ػٍٝ إٌّظّخ.

 

 أُ٘ الاعزٕزبعبد

 ثمبء إٌّظّخ فٟ ِٛاعٙخ اٌغٍٛو١بد اٌغٍج١خ ٌٍّٛظف١ٓ ٘ٛ ِّىٓ ِغ اػبدح ػشك -

 ٌمٛاػذ إٌّظّخ ٚاٌّٛالف ٚاٌم١ُ الاعزّبػ١خ .

الاخزلافبد ث١ٓ اٌضمبفبد اٌفشػ١خ  ٠ّىٓ ِٛاعٙزٙب ػٓ هش٠ك اٌزى١ف ِغ صمبفخ رٕظ١ّ١خ  -

 ِؼ١ٕخ رؼضص الاعزمشاس ٌٍّٕظّخ.

أؾبء ١٘ىً رٕظ١ّٟ ٚؽذٚٞ ِٚزّبعه ٚألً عزس٠خ ٌٍؾذ ِٓ اٌغٍٛو١بد اٌغٍج١خ فٟ  -

 .ِىبْ اٌؼًّ

 

 أُ٘ اٌزٛف١بد

الا٘زّبَ ثبٌم١ُ الأعبع١خ الأخلال١خ ِٓ خلاي ِؼبٌغخ الاخزلافبد ث١ٓ اٌضمبفبد اٌفشػ١خ ، 

 .ٚرؾش٠بد أوضش رٛارشا ػٕذ اٌزؼبلذ ػٍٝ اٌؼًّ، ٚ اٌزم١ذ  ثبؽىبَ اٌمٛاػذ اٌزٕظ١ّ١خ

 .  Anwar , et.al( 2011) دراسة –ب 
 

 ػٕٛاْ اٌذساعخ

(Gender differences in workplace deviant behavior of  university 

teachers and modification techniques ) 

 اٌفشٚق ث١ٓ اٌغٕغ١ٓ ٌٍغٍٛو١بد اٌغٍج١خ فٟ ِىبْ اٌؼًّ .  

فشدا ِٓ اٌّؾبمش٠ٓ فٟ اٌذساعبد اٌؼ١ٍب فٟ عبِؼخ )عشغٛدا ( وؼ١ٕخ  69اخز١بس  ػ١ٕخ ِٚغزّغ اٌذساعخ

 .ِٓ الإٔبس 26فشدا ِٓ اٌزوٛس ٚ  24ػؾٛائ١خ، ٘زٖ اٌؼ١ٕخ وبٔذ 

 الاعزجبٔخ. أعٍٛة عّغ اٌؼ١ٕخ

اخزجبس ِب ارا وبْ ٕ٘بن أٞ اخزلاف فٟ اٌغٍٛن اٌغٍجٟ اٌزٕظ١ّٟ ٚ اٌغٍٛن  اٌغٍجٟ ث١ٓ  ٘ذف اٌذساعخ

 الأؽخبؿ ِٓ أعبرزح اٌغبِؼبد ِٓ اٌزوٛسٚالإٔبس.

 

 أُ٘ الاعزٕزبعبد

فٟ ِىبْ اٌؼًّ ارنؼ اْ عٍٛن الأػنبء ِٓ ١٘ئخ اٌزذس٠ظ ِٓ اٌزوٛس أوضش عٍج١خ 

ثبٌّمبسٔخ ِغ أػنبء ١٘ئخ اٌزذس٠ظ ِٓ الإٔبس ٚالاعزؼّبي اٌغ١ٍُ ٌزم١ٕبد رؼذ٠ً اٌغٍٛن 

، ِٕٙب اٌزؼض٠ض الإ٠غبثٟ اٌزٞ ٠ؾًّ اٌّىبفآد ٚاٌؾٛافض ٚاٌزم١١ُ،  اٌذساعخاٌّؾذدح فٟ 

 ٠مٛد اٌٝ ٚلٛع الاعزغبثخ إٌّبعجخ ٌٍغٍٛن.

 

 أُ٘ اٌزٛف١بد

مبػ ٚاٌزٛافً ٚاٌّؾبسوخ ٚاٌز١١ّض( ٌزؾغ١غ اٌّٛظف١ٓ ػٍٝ اعزؼّبي اعزشار١غ١بد )إٌ

اظٙبس عٍٛوُٙ اٌّشغٛة ف١ٗ أِب اٌغٍٛن غ١ش اٌّشغٛة ف١ٗ اٌزٞ ٠قذس ُِٕٙ فٟ ثؼل 

الأؽ١بْ ٚ اٌزٞ لا ٠ّىٓ اٌؾذ ِٕٗ الا ِٓ خلاي اٌزؼض٠ض اٌغٍجٟ ِضً اٌؼمبة ثؤعٍٛة اٌزٕج١ٗ 

 أٚ الإٔزاس أٚ اٌخقُ.
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 .Bamikole, et al ( 2012) دراسة –ج 

 

 ػٕٛاْ اٌذساعخ

(Organizational Determinants of Workplace Deviant  

Behaviours: An Empirical Analysis in Nigeria .  

 .رؾ١ًٍ ١ِذأٟ -اٌّؾذداد اٌزٕظ١ّ١خ ٌٍغٍٛو١بد اٌغٍج١خ فٟ ِىبْ اٌؼًّ

 ٍْٛ فٟ، عبِؼخ لاغٛط، ١ٔغ١ش٠ب.( ِٓ سإعبء اٌٛؽذاد ٚاٌؼب288ِاٌؼ١ٕخ لٛاِٙب ) اٌذساعخ ِٚغزّغػ١ٕخ

 الاعزجبٔخ. أعٍٛة عّغ اٌؼ١ٕخ

 .ِب ٘ٛ اصش اٌّؾذداد اٌزٕظ١ّ١خ ػٍٝ اٌغٍٛو١بد اٌغٍج١خ فٟ ِىبْ اٌؼًّ ٘ذف اٌذساعخ

 أُ٘ الاعزٕزبعبد

 رزؤصش اٌغٍٛو١بد اٌغٍج١خ فٟ وً ِٓ سلبثخ ث١ئخ اٌؼًّ ٚث١ئخ اٌؼًّ الألً سلبثخ. -

اٌغٍجٟ ٘ٛ ٚع١ٍخ ٌٍزؼج١ش ػٓ ػذَ سمب اٌؼب١ٍِٓ ػٓ اٌزٕظ١ُ اْ الأخشاه فٟ اٌغٍٛن  -

 أٚ اٌشد ثجغبهخ ػٍٝ ألشأُٙ .

 

 أُ٘ اٌزٛف١بد

اؽز١بط اٌّذساء اٌٝ ثٕبء ث١ئخ داخ١ٍخ ِلائّخ وٟ ٠ظٙش اٌؼب١ٍِٓ سدٚد فؼً ا٠غبث١خ ػب١ٌخ 

 ٌّٕظّبرُٙ ٚ ١ّ٠ٍْٛ لأداء أػّبٌُٙ ثؾىً أفنً.

 الإطبر اننظري نهبحذ :
 :                             نبيئت انذاخهيتػىامم ا

 العمميات دونيا فاف فمف عمى أىمية وجود عوامؿ داخمية فاعمة لممنظمة, المنظمة نجاح يعتمد
مسارىا  عف وتنحرؼ المنظمة تتخبط حيث متيف عممي أساس إلى تستند لا فوضوي بشكؿ التنظيمية تسير

فالبيئة  البشرية والمادية , ىدر الموارد فضلب عف والتراجع للبنحدار وتتجو الفائدة عديمة فتصبح أىدافيا وعف
 غير قرارات واتخاذ وحافزيو العامميف معنويات تدني حيث مف سمبية أثار عمييا يترتب ملبئمةال الداخمية غير

 يئة بأنياالب النفقات,وتوصؼ وتزايد الطموح والإبداع وانخفاض والوظيفية التنظيمية النزاعات وتزايد سميمة
 (, وتتبادؿ البيئةRobbines,1990:206جميع العوامؿ والمتغيرات الواقعة خارج وداخؿ حدود المنظمة )

 مف البيئية التأثيرات وتمتد بيئتيا الداخمية, أو صنع اختيار عمى المنظمة يساعد بما مع المنظمة , التأثير
 الطبيعة التأثيرات ذات إلى وصولا خارجيا مف اصةالخ التأثيرات إلى المنظمة, داخؿ مف المباشرة التأثيرات
 الخاصة والخارجية المنظمة, والخارجية أو وىي الداخمية البيئة مف أنواع ثلبثة إلى بذلؾ مشيرة العامة ,
البيئة الداخمية تتضمف  اف( Daft, 2003: 88ويوضح ) , (Samuel & Paul 166:1995العامة )

ظمة والتي يمكف السيطرة عمييا مف الإدارة العميا لممنظمة,وأكد )الراوي, العوامؿ التي تقع ضمف حدود المن
( باف عوامؿ البيئة الداخمية تشمؿ كؿ ما يحدث داخؿ المنظمة مف قوى مؤثرة منيا ما يتعمؽ 8: 2115

( 2112:184وصفيا ) القيسي, والطائي,و بالجانب الييكمي والعممياتي والمالي والأفراد والجوانب الأخرى,
أنيا )مجموعة العوامؿ والمكونات والمتغيرات المادية والمعرفية والتنظيمية ذات الصمة الوثيقة بحدود المنظمة ب

 الداخمية (.
ونظرا لوجود قدر مف الاتفاؽ في تحديد الكتاب لبعض عوامؿ البيئة الداخمية والمتمثؿ بالييكؿ 

لعامميف السمبية في مكاتب المفتشيف العاميف , التنظيمي فقد تـ اعتماده بيدؼ دراسة تأثيره في سموكيات ا
وكذلؾ تـ اتخاذ )القيادة والحوافز( كعامميف ميميف مف عوامؿ البيئة الداخمية خدمة لإغراض الدراسة الحالية 

 وفيما يأتي شرح موجز لكؿ مف ىذه العوامؿ .
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المنظمة ىي وسيمة وأداة كما ىو معروؼ إف  (. Organizational Structureالهيكم انخنظيمي ) -أولا 

(, فيي عبارة عػف  Jones,1995:4تستعمؿ مف قبؿ الأفراد أو المجموعات لأجؿ تحقيؽ أىداؼ متنوعة )
نظاـ محدد ومييكؿ لمتفاعؿ الاجتماعي وىذا التفاعؿ مبني عمى أساس علبقات السمطة  و الاتصاؿ والحوافز 

Champoux,2000:4)  )تنظيمي تأثير كبيرعمى سموؾ الأفراد و الجماعػات فاف لمييكؿ ال ناحية أخرى ومف
العمؿ و التخصص يتضمف إسناد مياـ وواجبات محددة لمفرد, و الالتزامات المترتبة  فػي المنظمات, فتقسيـ

الفرد وتوقعاتو نتيجة لذلؾ قد توفر لو الشعور بالرضا عف العمؿ , فغالباً ما يحتاج أعداد الييكؿ  عمى
ية منظمة إلى بحث ودراسة ومناقشة  وبما يتناسب مع إستراتيجية المنظمة وحجميا التنظيمي المناسب لأ

اف  (, وتضيؼ )الرسوؿ (199: 2111وطبيعة عمميا والظروؼ الخارجية المحيطة بيا ) داغرو صالح ,
د الييكؿ التنظيمي أداة لضبط سموكيات الأفراد داخؿ التنظيـ عف طريؽ وضع القواعد والإجراءات التي تحد

طبيعة العلبقات بيف الأفراد ولكف دوف أف يكوف وسيمة ضغط لمعلبقات غير الرسمية وتجنب وتجاىؿ التنظيـ 
   (. 28: 2115غير الرسمي الذي لو تأثير مباشر في سموؾ الأفراد )الرسوؿ ,

إف ىيكؿ المنظمة ينعكس أو يمكف تأممو في الخارطة  (Hagel,1994:97-108)كما أوضح 
التي تعبر عف مجموعة متكاممة مف النشاطات والعمميات الاساسية في المنظمة , تُصمـ مف التنظيمية  و 

 & hellriegelفي حيف يرى  خلبليا العلبقات الرسمية ويُحدد في ضوءىا عدد المستويات اليرمية ,
Slocum 2001 )  ظائؼ ( انو يعكس التركيب الداخمي لممنظمة والذي يوضح الكيفية التي تترابط بيا الو

 (. 627 :2111والمياـ المختمفة في المنظمة )جلبب ,
  عرفو فقد عرؼ الييكؿ التنظيمي مِف قبؿ العديد مف الباحثيف لما لو مف أىميو ودور في المنظمة ,و 

Mcshan&Glinow2007:233) عمى انو إطار يتـ مف خلبلو تقسيـ العمؿ فضلًب عف أنماط التنسيؽ )
التركيب الترابطي لأنواع علبقات السمطة بأنو ( فعرفو 2111:26)عمي , ,أما والاتصالات والسمطة الرسمية

والمسؤولية في إطار موحد يتجو نحو تحقيؽ الأىداؼ العامة لممنظمة , ويرى الباحث في تعريفو لمييكؿ 
ى التنظيمي بأنو )الإطار الذي يحدد عدد الأنشطة أو الأنظمة الفرعية الموجودة داخؿ المنظمة و المستو 
 التنظيمي الذي لو حؽ اتخاذ القرار و مدى اعتمادىا عمى القواعد و الإجراءات في توجيو سموؾ العامميف(.

تشير أبعاد الشيء بشكؿ عاـ  ( :  (organizational Dimensions structureانخنظيمي الهيكم أبؼبد
وذكر  و وشكؿ التصميـ ,إلى خصائصو وسماتو , وأبعاد الييكؿ التنظيمي تمثؿ الخصائص المميزة لنمط

(Daft  أف خصائص الييكؿ التنظيمي تعطينا رموزا تُعبِّر عف الخصائص الداخمية لممنظمة ويمكف بواسطتيا )
( ,وتعتبر )المركزيػػة, الرسميػػة, Daft, 2001, 174وضع الأساس لتقييـ ومقارنة المنظمات فيما بينيا )

الباحثيف والمنظريف في  ي والتي تـ اعتمادىا مف قبؿ العديد مػػػفالتعقيػػد( عناصر أساسية في الييكؿ التنظيم
المنظمة لسيولة ودقة قياسيا ووضوحيا وفيميا مف قبؿ العامميف , ولا يعني أف الجميع متفؽ عمى ذلؾ رغـ 

 (  .59 :2118انتشارىا بينيـ إلى حدٍ كبير )السالـ,
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مركز اتخاذ القرار في المستويات العميا لممنظمة المركزية تعني مدى ت: centralization)المركزية ) -1
(Robbins & Coutler,1999:301 ( ويعرفيا .)Robbins, 2004:431 بأنيا الدرجة التي يكوف )

صنع القرار فييا متركز في نقطة معينة مف المنظمة , ويرى الباحث إف المركزية يمكف التعبير عنيا بدرجة 
تي تؤثر في أداء المنظمة وتجمع صلبحيات اتخاذ القرارات بيد الإدارة العميا في تركيز السمطة واتخاذ القرارات ال

 .التنظيـ 
الرسمية تتضمف تحديد القواعد  الى اف(  Hatch, 1997: 165أشار )(: Formalization)الرسمية  -2

حرية تصرؼ والتعميمات والسياسات والإجراءات التي تحكـ فاعمية المنظمة , كما تميؿ الرسمية إلى تقييد 
العامميف أثناء تأدية فعالياتيـ مما يزيد مف إحساس الإدارة بالسيطرة عمى العامميف وىذه الظروؼ تقود إلى 

, وتعرؼ الرسمية وفؽ المدرسة التقميدية بأنيا مدى الشعور بفقداف الشخصية التي تُعايش رسمية المنظمات 
غير إف واقع الحاؿ يشير إلى إف معظـ  ,العامميف تحكـ السياسات والقواعد والإجراءات المكتوبة بسموؾ 

المنظمات يتواجد فييا تنظيـ آخر ىو التنظيـ اللبرسمي إلى جانب الرسمي , ينشأ مف تفاعؿ الأفراد العامميف 
ومف تفاعؿ حاجاتيـ الاجتماعية والنفسية ومف تطور جماعات العمؿ ذات العلبقات والمعايير السموكية 

ظر عف الييكؿ الرسمي لممنظمة ليذا فالتنظيـ اللبرسمي ىو تنظيـ غير مكتوب ومرف الخاصة بيا بغض الن
 .(Matteson 2002 :161وغير محدد بخرائط رسمية )

متعددة فيو مرتبط بعدد الوظائؼ المختمفة, وعدد  بطرائؽتـ تعريؼ التعقيد  (:Complexityالتعقيد ) -3
ؾ علبقة طػردية بيف التعقيد وتقسيـ العمؿ واستحداث أقساـ الوحدات الوظيفية ومستوى التقسيـ الوظيفي, فينا

( إلى أف تعقيد المنظمات التي عاصرىا فيبر Hallوأشار )  (,Ivancevich et al.1997:227جػػديدة )
كاف سببا رئيساً في اقتراحو لأنموذجو البيروقراطي الذي عدَّه مناسباً لممنظمات المعقدة, إلا أف جميع 

ى والميمة في عصرنا الحاضر تتصؼ بيذه الصفة , وعمى الرغـ مف عدـ وجود تعريؼ شامؿ المنظمات الكبر 
 , Hall (  )ومتفؽ عميو لمتعقيد إلا انو يمكف أف يعني )درجة تقسيـ وتجزئة الأعماؿ والعلبقات داخؿ المنظمة

ف إف التعقيد يشير إلى عدد مختمؼ مفيذكر  (Bowditch&Buono,2001:252) أما( 52 :1992
المكونات أو درجة التمايز الموجودة في منظمة معينة ,فكمما تعددت المستويات الإدارية وتزايدت أعداد أقساـ 
العمؿ التي تتكوف منيا المنظمة وتشتت وحداتو التنظيمية في أماكف جغرافية متفرقة كاف ذلؾ مؤشراً عمى 

مفيوميف متشابييف فالتػػعقيد  بوصفيمايد مف يربط التخصص بالتعق وىناؾارتفاع درجة التعقيد التنظيمي, 
 ( .65:2112بذلؾ يمثؿ تخصص المياـ الػػموجودة داخؿ المنظمة )الػعاني 

الى اف ( 456:2118 يشير )العامري, ألغالبي, :( Administrative leadershipانقيبدة الإداريت ) -ربنيبا 
اء أو الإلياـ أو التأثير في الآخريف, وجعميـ أكثر القيادة في إطار البيئة الداخمية لممنظمة ىي عمميات الإيح

وبيذا فإنيا تيتـ بكيفية بناء الالتزاـ بالسموكيات الايجابية والابتعاد عف , التزاما بانجاز المياـ المطموبة منيـ
اؼ السموكيات السمبية وتحفيز الآخريف لدفعيـ لاستعماؿ مياراتيـ و قابميتيـ في تنفيذ الأنشطة وتحقيؽ الأىد

, ولا يمكف عزؿ الممارسة القيادية بصفاتيا الايجابية عف القيادة كمفيوـ إنساني يمعب فيو الفرد دورا أساسيا 
  .في التأثير عمى الآخريف ويدفعيـ إلى التزاـ عاؿ في الأداء ضمف نطاؽ الممارسة الإدارية بمختمؼ أنشطتيا
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ذ نحاوؿ أف نجعؿ مف المد لقيادة الايجابية ومتسمحيف بقدرات أكثر كفاءة اليوـ حامميف صفات ا يريفوا 

في إدارة مواقؼ تتسـ بالتعقيد والصعوبات الكبيرة فإف الوقت المتاح لانجاز الأعماؿ أصبح قصيرا بحيث يتطمب 
في حيف يمتزـ الآخروف بتوجييات ىذه القيادة  قيادة ليا القدرة عمى الانجاز بأعمى درجاتو في الأمد القصير,

 كونيـ مميميف للآخريف فإنيـ يتمتعوف بميارات اتصاؿ وتفاعؿ وتحفيز فضلب عفيد وىكذا فالقادة للؤمد البع
 وخلبؿ السنوات , وف نقمو للآخريف بايجابية وكفاءةيستطيع يات سمبية وبناء فرؽ وقبوؿ تغييرومعالجة سموك

لقيادة وبمورة مفيوميا وبعد طبيعة ا الأخيرة شيدت البحوث الإدارية تطورا ممحوظا في محاولة فيـ وتفسير
اتجاىات ومداخؿ قدموا مف خلبليا الباحثيف تعريؼ القيادة  ىناؾالمراجعة لأدبيات موضوع القيادة ظيرت 

التأثير وآخريف أكدوا أنيا عممية تفاعمية  عمىفمنيـ مف ركز عمى أنيا قدرة  (  42: 2117)الطائي ,
تعكس  لبعض أف القيادة ىي تعبير عف رؤى مستقبمية فيياجتماعية  بيف القائد والمرؤوسيف فيما رأى ا

 النظرة المستقبمية لممنظمة  وفقا لممنظور الاستراتيجي . ويستعرض الباحث وجية نظر الباحثيف في 
 .( يوضح ذلؾ2تعريؼ القيادة والجدوؿ )  محاولتيـ 

 (2الجدوؿ )
 الآخريف عمى التأثير في دالقائ قابمية بأنيا القيادة يعرفوف الذيف وجية نظر الباحثيف

 الباحث إعدادالجدوؿ مف  
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 اٌم١بدح
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(Bateman & Snell 

, 2002: 416) 

 ػ١ٍّخ رٛع١ٗ ٚرؤص١ش اٌمبئذ ػٍٝ اٌؼب١ٍِٓ ٌجٍٛؽ أ٘ذاف إٌّظّخ
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Hasbullah,) 

 خ ٔؾٛ رؾم١ك الأ٘ذافػٍٝ أٙب اٌمذسح ػٍٝ اٌزؤص١ش ػٍٝ اٌّغّٛػ

 

 أٙب ػ١ٍّخ اٌزؤص١ش ػٍٝ أٔؾطخ اٌّغّٛع ٚالأفشاد ٌٛمغ الأ٘ذاف ٚرؾم١مٙب. (048: 2998 )اٌؾٛسٞ، 0

6 
(Lambert, 2005:38)   رفبػً ِزجبدي ث١ٓ اٌمبدح ٚاٌّشإٚع١ٓ ثمقذ اؽذاس رغ١ش فؼٍٟ ٠ؼىظ رؾم١ك اٌٙذف اٌّؾزشن

 ٌىلا اٌطشفٟ.
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 (76:  2997)اٌق١ٍجٟ، 6

أٙب ػ١ٍّخ اٌزأؤص١ش اٌّزجبدٌأخ ٌزٛع١أٗ إٌؾأبه الإٔغأبٟٔ فأٟ عأج١ً رؾم١أك ٘أذف ِؾأزشن، ٚوّأب 

رؼٕٟ أ٠نب اعزّبٌخ أفشاد اٌغّبػخ ٌٍزؼبْٚ ػٍٝ رؾم١ك ٘ذف ِؾزشن ٠زفمْٛ ػ١ٍٗ، ٠ٚمزٕؼأْٛ 

رٙأب، ٚعأ١ش٘ب فأٟ الارغأبٖ ثؤ١ّ٘زٗ، ف١زفأبػٍْٛ ِؼأبب ثطش٠مأخ رنأّٓ رّبعأه اٌغّبػأخ فأٟ ػلالب

 اٌزٞ ٠ئدٞ اٌٝ رؾم١ك اٌٙذف.

4 
)ِٕقٛس ٚ اٌخفب عٟ 

2909 :66) 

أٙب ػ١ٍّخ رفبػ١ٍخ ث١ٓ اٌمبئذ ٚاٌزبثؼ١ٓ ٚاٌّٛلف، ٚاْ ٔزأبئظ رٌأه اٌزفبػأً رؾأذد ِأذٜ ؽ٠ٛ١أخ 

 اٌم١بدح ٚلذسرٙب فٟ اؽشاص إٌغبػ ٚاٌزفٛق.

 (66، 2998)اٌم١غٟ ، 8

سإ٠خ ِغزمج١ٍخ عزاثخ ٌٍّٕظّخ ٚرطج١ك ٘زٖ اٌشإ٠خ ثّؾبسوخ  ٟ٘ اعشاءاد  اٌمبئذ ٌٛمغ 

 اٌّشإٚع١ٓ ِٓ خلاي ػ١ٍّخ اٌزؤص١ش اٌّزجبدي ٚاٌزفبػً اٌّغزّش٠ٓ ثغ١خ عؼٍٙب ٚالغ ٍِّٛط

 

ك
ج١

ط
ٚر

د 
غب

أ٠
خ 

١ٍ
ػّ

جً 
زم

غ
ٍّ

ٌ 
ئذ

مب
 اٌ

٠خ
سإ

 

7 

١ض إٌّظّخ ِٓ خلاي رؾذ٠ذ اٌطش٠مخ أٚ الأعٍٛة اٌزٞ ٠زّىٓ ِٓ خلاٌٗ اثشاص دٚس ُِٙ فٟ رّ (66: 2909)سؽ١ذ، 

اٌزٛع١ٙبد الإعزشار١غ١خ ٌٍّٕظّخ ٚٚمغ رٍه الاعزشارغ١بد ِٛمغ اٌزٕف١ز، ٚرٕظ١ُ اٌمبئذ ِٓ 

ػ١ٍّخ الإداسح الإعزشار١غ١خ ػٓ هش٠ك رؾذ٠ذ إٌّبفغ اٌزٟ ٠ّىٓ أْ رؼٛد ػٍٝ اٌّٛاسد 

 اٌجؾش٠خ.
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إف القيادة الإدارية, تتطمب مف القائد عممية التأثير مف خلبؿ  (2يرى الباحث مف خلبؿ الجدوؿ ) 

 لكوففي تأثيره بالآخريف ودفعيـ لإنجاز اليدؼ المطموب  القائد سمسمة مف السموكيات أو الأفعاؿ التي يتخذىا
وىذا ما يتفؽ مع المدخؿ السموكي في تفسيره المرؤوسيف, ونشاطات أعماؿ في الرئيس والمؤثر العنصر ىو
مجموعة قواعد ومبادئ أساسية يجب عمى القائد أف يتسمح بيا  الىفيوـ القيادة  حيث تستند القيادة لم

لغرض الوصوؿ إلى وضع قيادي يمكنو مف التأثير عمى الآخريف, وتغيير سموكيـ الإداري بالشكؿ المرغوب 
بداع الفرد, وشيرتو في مجاؿ ما, الت فيو منيا الخبرات والقدرات الذىنية ي تجعؿ منو قائداً وقدوة , وتكسبو , وا 
 الرئيسي العنصر وافوالآخر ركز عمى علبقة التفاعؿ بيف القائد والمرؤوسيف  القدرة عمى التأثير في الآخريف,

 تبوء مركز في بأىميتو تقتنع التي المقتادة الجماعة مف القائد يستمدىا التي القوة يتجسد في التفاعؿ ليذا
ما عممية التأثير أ انو ركز عمى المدخؿ الموقفي في تفسيره لمفيوـ القيادة الإدارية,أي  المنظمة في القيادة

المتبادلة لتوجيو النشاط الإنساني في سبيؿ تحقيؽ ىدؼ مشترؾ  تعني أيضا استمالة أفراد الجماعة لمتعاوف 
تماسؾ الجماعة عمى تحقيؽ ىدؼ مشترؾ يتفقوف عميو, ويقتنعوف بأىميتو, فيتفاعموف معاً بطريقة تضمف 

وركزت التعاريؼ الخاصة بالرؤية المستقبمية  في علبقاتيا, وسيرىا في الاتجاه الذي يؤدي إلى تحقيؽ اليدؼ,
عمى المدخؿ الحديث في تفسير مفيوـ القيادة الإدارية, إذ ركز الكتاب والباحثيف  وفقا ليذا الاتجاه عمى نقطة 

فالقيادة وفؽ ىذه النظرة عممية أيجاد وتطبيؽ رؤية القائد جوىرية  ىي التصور و الرؤية المستقبمية , 
لممستقبؿ إلّا أف التبايف في وجيات النظر حوؿ المفيوـ لا يصؿ إلى الاختلبؼ في أساسياتو , واعتماداً عمى 
ي ما سبؽ مف المفاىيـ يحدد الباحث تعريفو لمقيادة الإدارية بأنيا تمؾ العممية التي تستند إلى قدرة القائد ف

التفاعؿ و التأثير في سموكيات العامميف نحو بموغ أىداؼ المنظمة والقدرة عمى توضيح الرؤى الإستراتيجية 
 وعمى تحفيز ودفع الآخريف للئيماف بيذه الرؤية وفيميا .

  (Incentive):الحىافز   -رابؼبا 
الحوافز , نظراً لأىميتيا لتعزيز تتحدث و تناقش الكثير مف الأدبيات الإدارية النظري منيا والعممي موضوع     

فاعمية و كفاءة المنظمات, و تعتبر الحوافز بأبعادىا و عناصرىا المختمفة القوى المحركة و الموجية لسموؾ 
 ,الأفراد نحو الأىداؼ والنتائج المرغوبة ولأىمية ىذا الموضوع كعامؿ مف عوامؿ البيئة الداخمية الميمة 

 العوامؿ التي تعمؿ عمى إثارة القوى الحركية في الإنساف وتؤثر عمى سموكووالحافز الإنساني ىو مجموعة 
ىي مجموعة مف المؤثرات  الحوافز( فيؤكد إف  24: 2118(, أما )النعيمي ,44: 2114وتصرفو )السممي ,

لأفراد و العوامؿ المادية و المعنوية التي تختارىا الإدارة و تتفؽ مع حاجات الأفراد ورغباتيـ مف اجؿ دفع اأ
عمى انجاز مياميـ المناطة بيـ وحثيـ عمى انجازىا عمى أفضؿ وجو , فضلًب عف مكافأتيـ عف الجيود 

( ضرورة أف تؤدي الحوافز إلى تعزيز  Robbins 2003بينما يرى ) ,المبذولة والتي تفوؽ الأداء المحدود 
 .الرضا عمى مستوى الفرد و الجماعة 
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الحوافز بأبعادىا  دذلؾ تع فضلب عفوف بيف الأفراد بدلًا مف المنافسة وروح الفريؽ الواحد والتعا 

وعناصرىا المختمفة القوى المحركة والموجية لسموؾ الأفراد نحو الأىداؼ والنتائج المرغوبة )المرىضي 
( ولابد مف معرفة إف السموؾ يتحدد بعامميف أساسييف الأوؿ ينبع مف داخؿ الفرد وىو ما يعرؼ  2 :2119,
والمؤثرة في سموكو والتي تعرؼ بالحوافز كما  الدافع والثاني موجود خارج الفرد ويتمثؿ بالعوامؿ المحيطة بوب

إف عممية الدفع تعقب عممية التحفيز وذلؾ لكوف الحافز كمؤثر خارجي يعتمد مدى تأثيره عمى إدراؾ العامؿ 
جاه السموؾ الأفضؿ والأداء الأفضؿ أو إلى لايجابياتو وسمبياتو فقد يكوف الحافز مثير لحالة التنشيط بات

الحوافز بأنيا العوامؿ  (Schuler)( فيما يرى 254 :2111والأداء الأقؿ )الييتي , بومرغوب الالسموؾ غير 
التي تنشط وتوجو سموؾ الفرد نحو تحقيؽ الحاجات والقيـ الفردية ويكوف الأفراد محفزوف ليؤدوا أعماليـ 

 الخارجية المؤثرات مف مجموعة بأنيا وتعرؼ  ,Schuler) (95:36لمحالة  كيـبطريقة معينة وفقا لإدرا
 الحاجات تمؾ تشبع الإنساني والتي السموؾ توجو أف شأنيا مف التي لمفرد الدوافع الداخمية إثارة تستيدؼ
 كؿ ما تقدموُ الإدارة لمعامميف مف مكافأة وتوصؼ كذلؾ بانيا (Gibson, et al,2003:125)والرغبات 

مادية ومعنوية بيدؼ توجيو سموكيـ بالاتجاه الذي يحقؽ أىدافيـ وأىداؼ المنظمة التي يعمموف فييا )عباس 
وفي نفس السياؽ تـ تعريفيا بأنيا مجموعة مف العوامؿ والمؤثرات التي تعدىا الإدارة بيدؼ  (37: 2116.

نتاجيتيـ . ويرى الباحث  , (2112:21)عوض الله, التأثير عمى سموؾ العامميف لدييا مف أجؿ رفع كفاءتيـ وا 
يمكف تعريفيا بأنيا الوسائؿ المادية والمعنوية المتاحة لإشباع الحاجات والرغبات المادية والمعنوية  اف الحوافز

 .بيدؼ توجيو سموكيـ بالاتجاه الذي يحقؽ أىدافيـ وأىداؼ المنظمة التي يعمموف فيياللؤفراد 
ذا تـ استعماؿ  مف خلبؿ ما تقدـ يرى الباحث أفو  أىمية الحوافز تكمف في أىمية العنصر البشري وا 

أىمية  وقيمة لممنظمة  فممحافز العنصر البشري بكفاءة فاف ىذا لو الدور الكبير في تحقيؽ أىداؼ المنظمة 
 نلبحظ أف الحافز يصؼ مجموعو مف القيـ التنظيمية لمعامميف و الوظيفة و التي مف أىميا : و والعامميف 

كساب والتنقؿ بيف الإدارات اض نسبة تغيب العامميف وعدـ التأخرانخف -1  .العامميف سموكاً إيجابياً أفضؿ وا 
 ولوف و تحقيؽ الجودة .ؤ تحقيؽ الأىداؼ التي خطط ليا المس -2
 العامميف بروح العدالة داخؿ المنظمة وانخفاض السموكيات السمبية. شعور  -3
 والانتماء لدييـ وتنمية روح التعاوف. الولاء جذب العامميف إلى المنظمة, ورفع روح -4

 (:Types of Incentivesأنىاع الحىافز )
وىي ما تحمؿ مف مزايا مختمفة لمفرد إذا قاـ بالعمؿ  :(Positive Incentives)-الإيجببيت: الحىافز -أولا 

ف ىذه الحوافز المطموب وتقدـ لو عطاء محسوساً أو غير ممموساً, وتعتمد عمى الترغيب والأمؿ والتفاؤؿ, وا
تيدؼ إلى رفع الكفاءة الإنتاجية وتحسيف الأداء مف خلبؿ مدخؿ التشجيع والإثابة والذي يشجع الفرد عمى أف 

 لمتأثير المحاولة عممية ىي الإيجابية فالحوافز (. لذا451: 89)ىاشـ,بو  يسمؾ سموكاً معيناً ترغبو الإدارة 
 (.  ( Krishna & others, 264 :2004 ةالمكافأ أو لمكسب الاحتماؿ خلبؿ مف تريد ما لعمؿ الآخريف عمى
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والحافز المادي ىو الحافز ذو الطابع المالي أو النقدي أو الاقتصادي فيي تشجع  :  الحوافز المادية -1

العامميف عمى بذؿ قصارى جيدىـ في العمؿ, وتجنيد ما لدييـ مف قدرات, والارتفاع بمستوى كفاءتيـ, ومف 
الأجر, والمكافآت  وتشمؿ أيضا والمكافآت عف الاقتراحات لراتب والمكافآت التشجيعية والعلبوات,ىذه الحوافز ا

الدورية , والعلبوات السنوية , والمكافآت عمى أساس المجموعة , والمكافآت في المدى البعيد, والمشاركة في 
 (. 2116Houldsworth , Jirasinghe :9-198) الأرباح, والاعتراؼ بالتميز والجدارة

لما كاف الحافز المادي لا  يشبع  إلا جانبا واحدا مف جوانب الحاجات  : نقدية الالحوافز المعنوية /غير  -2
الإنسانية لمفرد لذلؾ كاف مف الضروري عمى المنظمات أف تعمؿ عمى إشباع البواعث الأخرى التي تزيد مف 

ضمنت سموكو الصحيح عف طريؽ الحوافز المعنوية,  ومف ثـشعوره بالرضا في العمؿ وزيادة الولاء لممنظمة 
والتي يقصد بيا تمؾ الوسائؿ غير المادية التي ترضي الذات للئنساف إلى جانب إشباعيا لمحاجات الاجتماعية 

 الاستجابة يمقى قد المعنوي التحفيز (, و إف62: 99والتي تزيد مف تماسؾ الأفراد وشدىـ نحو العمؿ )بيار, 
 الآخريف تحفيز أجؿ لذلؾ ومف( 2116:243العالي )عباس , الأداء ذوي العامميف مف الكثير قبؿ مف الكبيرة
  (Thampson , 2007, 17) .    عمميـ  قيمة رؤية عمى مساعدتيـ يجب

 : يعد استعماؿ الحوافز السمبية في العمؿ مف الأمور  (:Negative Incentivesالحىافز انسهبيت   ) -ربنيبا
الكفاءة الإنتاجية فمف الطبيعي أف نجد في موقع العمؿ مف يتثاقؿ أو يتجاىؿ او يتياوف في الضرورية لرفع 

أداء الأعماؿ الموكمة إليو عندئذٍ لا بد مف استعماؿ الوسائؿ التي تحث وتنبو وتقوـ سموؾ مثؿ ىؤلاء العامميف 
بد مف التنويو ىنا عمى انو (, ولا215: 1987وتردعيـ إذا ما تمادوا في سموكيـ غير المرغوب فيو )وىيب, 

ينبغي النظر إلى النظاـ التأديبي عمى انو وسيمة وليس غاية في حد ذاتو وينبغي عدـ المغالاة في استعماؿ 
نتاجيتيـ وىذا ما  عدىـالحوافز السمبية وضرورة  الممجأ الأخير لاف ليا اثأر سمبية في العامميف ومعنوياتيـ وا 

 (.214: 1999ة )شاويش, أثبتو التجارب العممية الحديث
  .انسهىكيبث انسهبيت نهؼبمهين

في مكاف العمؿ يعبروف مف خلبؿ تصرفاتيـ عف سموكيات مختمفة, كؿ مف ىذه  الكثير مف العامميف    
السموكيات ليا آثار مختمفة عمى الأفراد العامميف والمنظمة بأكمميا, و في الحالة المثالية ىذه السموكيات 

ر المنظمات والمتمثمة بالقواعد التنظيمية وىي التي تتكوف في بناء السموكيات المتوقعة, تتوافؽ مع معايي
والمغات  والمبادئ, والتي تسمح لمسممات مكاف العمؿ لأدائيا بوتيرة مناسبة, ولكف في الواقع ليست دائما 

ف يفتقر العامميف إما لمدافع الحالة تكوف  مثالية, ليذا تخرج سموكيات العامميف أيضا خارج  قواعد المنظمة حي
 ومف ثـ أف تصبح الدوافع الاجتماعية مقاده لانتياؾ تمؾ التوقعات, ليتوافؽ مع التطمعات المعيارية لممنظمة,أو

 ,587: 2007السمبي في مكاف العمؿ مؤثر عمى جميع المستويات في المنظمة ) تكوف عواقب السموؾ
.(Appelbaum,et.al 
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ف المفاىيـ حوؿ السموؾ السمبي ىي متشابية جدا, الا انو قد تكوف ىناؾ اختلبفات طفيفة وعمى الرغـ مف أ

فيما بينيا في التسمية كؿ مف ىذه التسميات لأنشطة ىي متماثمة في أنيا تنتيؾ القواعد التنظيمية أو 
 Kidwell, and Kochanowski,2005المجتمعية وليا آثار ضارة عمى المنظمة وعمى أعضائيا 

 وفؽ آراء الكتاب والباحثيف. عمى ( ونورد بعض ىذه التعاريؼ(139:
 ( 3جدوؿ ) 

 يبيف تعريؼ السموؾ السمبي وفؽ آراء الكتاب والباحثيف وكما يمي:

 الجدوؿ مف إعداد الباحث         
 

 :يأتيمف خلبؿ استعراض التعاريؼ السابقة إنيا تتفؽ باف السموؾ السمبي يمتاز بما يرى الباحث 
 غامضة(وجود نية لإحداث الضرر )والتي قد تكوف غائبة أو حاضر أو  -1
 وجود مف قاـ عمى أداء ىذا العمؿ السمبي )قد تكوف ممثمة مف قبؿ الأفراد أو منظمة أو كمييما( -2
 لمتكررة عمى مر الزمف(استمرار الفعؿ )فعؿ واحد أو ا -3
 العمؿ أدى إلى انتياؾ القواعد )لممجتمع أو المنظمة أو مجموعة العمؿ( -4

(إلى إف السموكيات التنظيمية السمبية :45 2002طومبسوف ,و  أشار)اكرويد مجبلث انسهىك انسهبي
موكا مختمفا لمعامميف ىي الممارسات التي تحدث داخؿ المنظمة وليس في مكاف آخر ,حيث يسمؾ الأفراد س

( إف عمى Appelbaumنتيجة تفاعؿ المنظمة بصفتيا نظاما لمتوجيو والعامميف كتنظيـ ذاتي, وأوضح )
العامميف أف يعمموا داخؿ القيود التي تفرضيا قواعد معينة والتي وضعيا أولئؾ الذيف يممكوف أو يراقبوف 

حسبما تفرضو عمميـ مف خلبؿ اشتراطات أو  الموارد ويطمب مف الأفراد العامميف أف يفعموا أشياء معينة في
                            (. Appelbaum &et.al,2007,585إلزامية ) إجراءات ومسؤوليات بصورة الوظيفة مفعمييـ مواصفات 

 اعُ اٌجبؽش د

 

 رؼش٠ف اٌغٍٛن اٌغٍجٟ

 

0 
556) ، 1995   ( Robinson&Bennett 

، اٌّّٙخ  ٛاػذ اٌزٕظ١ّ١خاٌؼب١ٍِٓ اٌزٟ رٕزٙه اٌم ػٓ اٌغٍٛو١بد اٌطٛػ١خ اٌقبدسح 

 ، ٚثزٌه رٙذد سفبٖ إٌّظّخ أٚ أػنبئٙب أٚ و١ٍّٙب(ع١بعبد أٚ لٛاػذ)

 

2 

Vardi, Y. & Wiener, Y. 

1996,151)) 

أٞ ػًّ ِمقٛد ِٓ لجً أػنبء إٌّظّبد اٌزٞ ٠ٕزٙه اٌمٛاػذ الأعبع١خ اٌزٕظ١ّ١خ أٚ 

 الأػشاف ِٚؼب١٠ش اٌغٍٛن اٌغ١ٍُ

 

0 
Griffin& et.al. 1998)) 

الإعشاءاد اٌّزخزح ِٓ لجً اٌؼب١ٍِٓ أٚ ِغّٛػبد ِٓ اٌؼب١ٍِٓ ٚاٌزٟ رىْٛ ٔزبئغٙب 

 عٍج١خ ػٍٝ اٌفشد،اٚ اٌّغّٛػخ، أٚ إٌّظّخ ٔفغٙب

 

6 
Vardi, Y. ,2001)) 

أٞ اعشاء ِٓ لجً أػنبء إٌّظّبد اٌزٞ ٠زؾذٜ ٠ٕٚزٙه اٌّؼب١٠ش اٌّؾزشوخ ٚاٌم١ُ 

 اٌزٕظ١ّ١خ اٌّغزّؼ١خ الأعبع١خ

 

6 
Sackett, P. R. 2002,5).) 

 أٞ عٍٛن ِزؼّذ ِٓ ػنٛ فٟ ِٕظّخ ٠ؼًّ خلافب ٌٍّقبٌؼ اٌّؾشٚػخ      

 

4 
Spector and Fox, 2005)   ) 

 ٘ٛ اٌنشس اٌّزؼّذ ػٍٝ إٌّظّخ ٠ٚؼٛد ثبٌٕفغ ػٍٝ ِٓ لبَ ثٙزا اٌغٍٛن

 

8 
Appelbaum & et.al , 2006,15)) 

 ٚاٌم١ُ الاعزّبػ١خ ٚ ِؼب١٠ش اٌغٍٛن اٌقؾ١ؼ  اٌغٍٛن اٌزٞ ٠ٕزٙه وً اٌمٛاػذ اٌزٕظ١ّ١خ 

 

7 
Anwar, M.N & et.al. 2011,193)) 

 اٌغٍٛن اٌزٞ لا ٠زفك ِغ اٌّؼب١٠ش اٌزٕظ١ّ١خ ٚ الاعزّبػ١خ

 

8 

Omar & et.al, 2011,45)) 

 

 ثؤٔٗ سغجخ ِزؼّذح أٚ عٍٛن ِزؼّذ  ٠غجت مشسا ٌّٕظّخ
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( أنو  يجب أف لا يفيـ السموؾ التنظيمي عمى انو ناتج عف 44: 2002طومبسوف و  وأضاؼ )اكرويد 

يتأقمموف ويفسروف ويتحدوف نفسو  لمفروضيف عمى العامميف في المنظمة لأنيـ في الوقتالرقابة والتوجيو ا
 مع المنظمة ولو كانت غير متساوية, وأشار)اكرويد عف علبقاتيـسموكيـ الناتج  القواعد التنظيمية لتأثر

عدـ الاتفاؽ ( اف ىناؾ أربعة أبعاد يعبر بيا السموؾ السمبي عف ذاتو وتتدرج كثافة 2002:40طومبسوف و 
العداوة والانسحاب  إلىبيف العامميف والمنظمة مف الالتزاـ والارتباط بالميمة مرورا بزيادة درجات عدـ الانقياد 

 .يأتيوكما  مف أداء الميمة
(السموكيات Robinson, Benett 1995:565أوضح ) :الأداءانسهىكيبث انسهبيت في مجبل  -1

يات التي تنتيؾ القواعد المحظورة رسميا والتي تحدد نوعية وكمية الحد السمبية في مجاؿ الأداء, بأنيا السموك
الأدنى مف العمؿ الذي يتعيف إنجازه , حيث يبذؿ العامميف جيدا أقؿ مف الجيد المطموب عمى ميمة العمؿ ذات 

عة أو , وعدـ بذؿ العناية المينية اللبزمة في العمؿ لأف لديو أسباب ووجيات نظر سمبية عف المجمو  الصمة
المنظمة التي يعمؿ فييا, ووصؼ بعض السموكيات التي تندرج في ىذا المجاؿ منيا تعمد العامميف في 
خلبص, عدـ تنفيذ أوامر الجية المشرفة  التظاىر بالعمؿ المكمؼ بتنفيذه , عدـ انجاز عممو الرسمي بدقة وا 

فة المعيف لأجميا, والقياـ ببعض بكؿ أمانة , وممارسة أعماؿ وظيفة أخرى لا تتناسب مع الراتب والوظي
( باف ىذه السموكيات  Hafidz  2012:232الإعماؿ المسيئة لسمعة الوظيفة والعامميف بيا, وتتفؽ معو ) 

 تقع في مجاؿ سوء نوعية العمؿ. 
( ىذه Robinson, Benett,1995:565يصؼ ) :انسهىكيبث انسهبيت في مجبل الممخهكبث -2

أصوؿ تنظيـ العمؿ في  مف السموؾ التي تقود إلى تمؼ الممتمكات المادية أوالسموكيات بأنيا تمؾ الحالات 
المنظمة دوف سمطة ممنوحة وىذه السموكيات السمبية في مجاؿ الممتمكات تضر المنظمات وبشدة لكونيا 

والكذب حوؿ  وقبوؿ رشاوى, ىذه السموكيات تخريب المعدات, تتعمؽ براس الماؿ وممتمكات المنظمة,ومف
وسرقة  , وأخطاء متعمدة, و سوء استعماؿ حسابات المصاريؼ , العمؿ والإعلبف عف معمومات سرية ساعات

مف المنظمة وترتبط بعض ىذه الأعماؿ مع التكاليؼ المباشرة لتنظيـ المعدات أو استبداليا, وعلبوة عمى ذلؾ 
 Everton,et)دوف المعداتأف تكوف ليا عواقب عمى الإنتاجية لأنو لا يمكف أف ينجز العمؿ  ضمف الممكف

al. 2005: 119 .) 
ىي السموكيات التي تحدث نتيجة الانخراط في  :انسهىكيبث انسهبيت في مجبل انخؼبمم مغ الأفراد -3

التفاعؿ الاجتماعي الذي يسيء مف خلبلو إلى الأفراد الآخريف ويؤدي إلى الإضرار بيـ,وعدـ احتراـ الأفراد 
(, و ىناؾ أمثمة عديدة  (Everton et al, 2005:120أو غير مقصود الآخريف سواء كاف الفعؿ مقصودا 

في مكاف العمؿ, والتي تبيف المحسوبية, النميمة بيف زملبء العمؿ   ةالطباع السيئ تمف بيف ىذه السموكيات ذا
وأشكاؿ المنافسة الغير شرعية إضافة إلى عدـ إعطاء الفرصة للآخريف بإبداء الرأي, وتقديـ  الملبحظات 

( ويؤدي قمة   ,et al Henle (2005:219الميينة للآخريف و التقميؿ مف دور الآخريف,والاعتداء الجسدي 
في مكاف العمؿ أيضا إلى أنواع أخرى مف السموكيات السمبية  كالغياب, والسرقة,  أخلبقيالاحتراـ وعدـ وجود مناخ 

يؤدى إلى  مف ثـيا أف يؤدي إلى سمسمة مف الأحداث , والسموؾ العدواني, و يمكف لحادث صغير نسبوالعمؿ خطأ عمداً 
 (. (Everton et al, 2005 :120أضرار خطير جدا 
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( بأنيا تشمؿ جميع 45 :2002طومبسوف , و أشار) اكرويد انسهىكيبث انسهبيت في مجبل انىقج : -4

المنظمة , ويمثؿ  الأعماؿ التي تؤدي إلى ضياع الوقت عف طريؽ السموؾ السمبي الذي يقوـ بو العامميف داخؿ
مف مظاىر السموؾ السمبي, ويتخذ أكثر مف صورة لأسباب متعددة, كعدـ حضور  مظيراالتغيب عف العمؿ 

سجؿ الحضور والانصراؼ ثـ الخروج وعدـ العودة  العامميف أصلًب لمقر عمميـ, أو الحضور لغرض التوقيع في
ي نفس المنظمة لشأف لا يتطمبو العمؿ الوظيفي, أو إلا في اليوـ التالي, وقد يخرج مف مكتبو إلى مكتب آخر ف

سموكيات سمبية منيا الغياب في  ىناؾإلى إف  (Muafi, J. 2011 :123لإغراض شخصية ,وأشار )  
العمؿ وقصد بيا التجواؿ حوؿ المكاتب داخؿ المنظمة , وضياع الوقت عف طريؽ الاختفاء وعدـ التواجد داخؿ 

 إنتاجية وعمؿ المنظمة. فيسموكيات ىذه ليا تأثير فاف جميع ال مف ثـو  المكتب ,
 انبحذ لمخغيراث ػمهي إطبر
ييدؼ ىذا الوصؼ إلى عرض نتائج الدراسة  وصف مخغيراث انبحذ في إطبر نخبئج الميذان: -أول 

استعماؿ بعض الأساليب الميدانية وتحميميا بعد إجراء المعالجة الإحصائية واستخلبص النتائج منيا مف خلبؿ 
الإحصائية الوصفية )الأوساط الحسابية, الانحرافات المعيارية( والتي اعتمدت في وصؼ متغيرات البحث 

 الرئيسة بحسب إجابات أفراد عينة البحث عمى الاستبانة. 
 ( 4الجدوؿ  ) 

 إجابات أفراد العينة حوؿ بعد المركزية في مكاتب المفتشيف العاميف

 

ي
غب

ٌّ
ا

 

 اٌفمشاد        اٌّؾٛس
 اٌٛعو 

 اٌؾغبثٟ

الأؾشاف 

 اٌّؼ١بسٞ
 الارغبٖ الارفبق

 

 

 

 

ػٛاًِ اٌج١ئخ 

 اٌذاخ١ٍخ

ا١ٌٙىً 

 اٌزٕظ١ّٟ

 اٌّشوض٠خ

 أرفك ٠ٛعذ أرفبق ػٍٝ ٘زا اٌشأٞ 9.66 0.68 

 أرفك ٠ٛعذ أرفبق ػٍٝ ٘زا اٌشأٞ 9.40 0.48 اٌشع١ّخ

 ِؾب٠ذ ٠ٛعذ أرفبق ػٍٝ ٘زا اٌشأٞ 9.68 0.98 اٌزؼم١ذ

اٌم١بدح 

 لإداس٠خا

 ِؾب٠ذ ٠ٛعذ أرفبق ػٍٝ ٘زا اٌشأٞ 9.80 0.02 اٌمذسح ػٍٝ اٌزؤص١ش  

اٌزفبػً ث١ٓ اٌمبئذ 

 ٚاٌّشإٚع١ٓ
 ِؾب٠ذ ٠ٛعذ أرفبق ػٍٝ ٘زا اٌشأٞ 9.86 0.00

 أرفك ٠ٛعذ أرفبق ػٍٝ ٘زا اٌشأٞ 9.48 0.80 اٌشإ٠ب اٌّغزمج١ٍخ

 اٌؾٛافض
 ِؾب٠ذ ٍٝ ٘زا اٌشأٞلا ٠ٛعذ أرفبق ػ 0.94 0.96 اٌؾٛافض اٌّبد٠خ

 ِؾب٠ذ ٠ٛعذ أرفبق ػٍٝ ٘زا اٌشأٞ 9.68 0.20 اٌؾٛافض اٌّؼ٠ٕٛخ

 ِؾب٠ذ ٠ٛعذ أرفبق ػٍٝ ٘زا اٌشأٞ 9.08 0.06 اعّبٌٟ ػٛاًِ اٌج١ئخ اٌذاخ١ٍخ

 اٌغٍٛو١بد 

 اٌغٍج١خ

 لا أرفك ٠ٛعذ أرفبق ػٍٝ ٘زا اٌشأٞ 9.70 2.60 عٍٛو١بد عٍج١خ فٟ ِغبي الأداء

ج١خ فٟ ِغبي اٌزؼبًِ ِغ عٍٛو١بد عٍ

 اٌّّزٍىبد
 لا أرفك ٠ٛعذ أرفبق ػٍٝ ٘زا اٌشأٞ 9.86 2.97

عٍٛو١بد عٍج١خ فٟ ِغبي اٌزؼبًِ ِغ 

 الأفشاد
 لا أرفك ٠ٛعذ أرفبق ػٍٝ ٘زا اٌشأٞ 9.80 2.66

عٍٛو١بد عٍج١خ فٟ ِغبي رخق١ـ 

 اٌٛلذ
 لا أرفك ٠ٛعذ أرفبق ػٍٝ ٘زا اٌشأٞ 9.86 2.90

 لا أرفك ٠ٛعذ أرفبق ػٍٝ ٘زا اٌشأٞ 9.47 2.28 ١بد اٌغٍج١خاعّبٌٟ اٌغٍٛو
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( مما يعني 3.35بشأف عوامؿ البيئة الداخمية إف الوسط الحسابي بمغ )) 4الجدوؿ ) معطيات أشرت

تتناسب مع تحقيؽ أىداؼ المنظمة  بيئة داخمية رأي محايد مف قبؿ المبحوثيف حوؿ وجود عوامؿ وجود
اتفاؽ تمؾ الآراء مف خلبؿ قيمة  الى( وتشير ىذه النتيجة بشكؿ عاـ 1.37معياري )والعامميف , و بانحراؼ 

فقد بمغ  المركزية أما عمى صعيد الوسط الحسابي بشأف ,الانحراؼ المعياري مف وجية نظر أفراد العينة
بحوثيف عمى مساحة المقياس, مما يشير ىذا إلى اتفاؽ الم (3( وىو أعمى مف الوسط الفرضي البالغ )3.47)

 مف وجية نظر أفراد العينة ىي بمستوى عاؿٍ مما يفسر لنا إف  مكاتب المفتشيف العاميفعمى أف المركزية في 
إلى الإدارة العميا عمى الرغـ مف تفصيمي العامميف لا يستطيعوف اتخاذ القرار مف قبميـ إلا بالرجوع وبشكؿ 

في الإجابات حوؿ الوسط  الذي يعكس قمة التشتتو  (1.45و بانحراؼ معياري ) معرفة ما يجب عممو مسبقاً 
( وتشير 1.63( بانحراؼ معياري )3.67فقد بمغ ) الرسمية أما عمى صعيد الوسط الحسابي بشأف ,الحسابي

مف وجية نظر أفراد العينة و بمستوى  مكاتب المفتشيف العاميفارتفاع مستويات الرسمية في  الىىذه النتائج 
العامميف عند أداء الميمات والقياـ لإجابات حوؿ الوسط الحسابي مما يفسر لنا إف  وقمة التشتت في ا ,عاؿٍ 

أما الوسط ,بالأعماؿ محدديف بالرجوع إلى الموائح والتعميمات التي تعمؿ عمييا مكاتب المفتشيف العاميف
التعقيد مستوى  اف الى(, وتشير ىذه النتائج 1.49( بانحراؼ معياري )3.19فقد بمغ ) التعقيد الحسابي بشأف

التشتت في قمة  فضلب عف مف وجية نظر أفراد العينة تميؿ إلى الحيادية, مكاتب المفتشيف العاميففي 
لمكاتب المفتشيف مما يفسر لنا إف الوحدات الموجودة في الييكؿ التنظيمي  ,الإجابات حوؿ الوسط الحسابي

 حديثة التأسيس في الوزارات. لانيالا تغطي كؿ المياـ التي يقوـ بيا المكتب  العاميف
ىذا إلى أف ىناؾ  ( مما يشير3.32فقد بمغ ) القدرة عمى التأثير أما عمى صعيد الوسط الحسابي بشأف

مف وجية نظر أفراد العينة وىو بمستوى  مكاتب المفتشيف العاميفعمى العامميف في  قدرة  لممدير عمى التأثير
 أما بشأف,التشتت في الإجابات حوؿ الوسط الحسابييعكس قمة مما  (1.91عاؿٍ وبانحراؼ  معياري قدره )

( وتشير ىذه 1.95( بانحراؼ معياري )3.31فقد بمغ الوسط الحسابي ) التفاعؿ بيف القائد والمرؤوسيف
مف وجية  مكاتب المفتشيف العاميفىي متوسطة في التفاعؿ بيف المدير والعامميف مستويات  اف الىالنتائج 

وتشير نتائج  , نة و ىذا ما دلت عميو إجابات أفراد العينة مف خلبؿ الفقرات المكونة لونظر أفراد العي
المستقبمية, وتشير ىذه النتائج عمى ارتفاع  ة( بشاف الرؤي3.73المبحوثيف إف الوسط الحسابي بمغ )
مف صورة جذابة المستقبمية مف خلبؿ ما يقدمو  مكتب المفتش العاـمستويات الثقة والاقتناع برؤية ورسالة 

لمعمؿ الذي يقوموف بو مف وجية نظر أفراد العينة و بمستوى عاؿٍ مف خلبؿ جميع الفقرات المكونة لو 
 قمة التشتت في الإجابات حوؿ الوسط الحسابي .مما يعكس ( 1.69بانحراؼ معياري قدره )و 

( بانحراؼ معياري          3.14المادية قد بمغ ) الحوافزوكشفت إجابات المبحوثيف إف الوسط الحسابي بشاف 
إف الحوافز المادية الايجابية بأنواعيا تزيد مف الشعور بالارتياح والرغبة  الى( وتشير ىذه النتائج 1.16)

بالعمؿ والإحساس بالرضا واف الحوافز المادية التي يتقاضوىا مساوية بالقيمة لمعامميف في منظمات أخرى في 
ية نظر أفراد العينة مع تشتت عاؿ في الإجابات حوؿ الوسط الحسابي وىذا مف وج مكاتب المفتشيف العاميف

 .ما تشير إليو قيمة الانحراؼ المعياري
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فقد حقؽ ىذا المتغير وسطاً حسابياً بمغ  الحوافز المعنويةأما عمى صعيد الوسط الحسابي بشاف  

 مكاتب المفتشيف العاميففي  لمعنويةا الحوافزإف  الى( وتشير ىذه النتائج 1.49( بانحراؼ معياري )3.21)
وتعكس الجيد  مف وجية نظر أفراد العينة المعنوية تدعـ رفع روحيـ تساعد عمى رفع كفاءة أداء العامميف و

 المبذوؿ لمعامميف في ىذه المكاتب.
أما عمى صعيد الوسط الحسابي لمسموكيات السمبية بشكؿ أجمالي  فقد حقؽ ىذا المتغير وسطاً حسابياً 

حوؿ حدوث سموكيات سمبية إلا أفراد العينة لا يوجد اتفاؽ مف قبؿ انو  الى( وتشير ىذه النتائج 2.27بمغ )
تشتت في الإجابات حوؿ الوسط اليعكس قمة  مما (1.68وبانحراؼ معياري ) بدرجات طفيفة دوف المتوسط ,

 الحسابي.
( وتشير 2.43ف الوسط الحسابي بمغ )إ في مجاؿ الأداء وتشير نتائج المبحوثيف لمسموكيات السمبية 

وبدرجة دوف المتوسط مف خلبؿ  سموكيات سمبية في مجاؿ الأداء في بعض الأحيافممارسة  الىىذه النتائج 
مكاتب التظاىر بالعمؿ المكمؼ بتنفيذه والامتعاض عند ممارسة أعماؿ لا تتناسب والوظيفة المعيف لأجميا في 

تشتت في الوالذي يعكس قمة  (1.83فراد العينة  بانحراؼ معياري )مف وجية نظر أ المفتشيف العاميف
 الإجابات حوؿ الوسط الحسابي.

( بانحراؼ 2.18فقد بمغ ) في مجاؿ التعامؿ مع الممتمكات أما الوسط الحسابي لمسموكيات السمبية
العاميف في  قياـمما يعني , تشتت في الإجابات حوؿ الوسط الحسابيالوالذي يعكس قمة  (1.75معياري )

 الصيانة الدورية للآليات والأجيزةانو لا تجري   إلاالمحافظة عمى الممتمكات مف وجية نظر أفراد العينة 
أما عمى صعيد الوسط الحسابي لمسموكيات  , بصورة كاممة لعدـ توفر وسائؿ الصيانة بالكامؿ في ىذه المكاتب

( بانحراؼ معياري 2.55لمتغير وسطاً حسابياً بمغ )فقد حقؽ ىذا ا في مجاؿ التعامؿ مع الأفراد السمبية
وجود بعض الممارسات السمبية بيف الأفراد العامميف لكف بدرجة دوف  الى(, وتشير ىذه النتائج 1.91)

لشعور بعض الموظفيف بوجود المحسوبية في التعامؿ وسياسة إلقاء الموـ عمى العامميف عند حدوث المتوسط 
تشتت في الإجابات حوؿ الوسط الوقمة  مف وجية نظر أفراد العينة, شيف العاميفالأخطاء في مكاتب المفت

فقد حقؽ ىذا المتغير وسطاً  لمسموكيات السمبية في مجاؿ تخصيص الوقتأما الوسط الحسابي ,الحسابي 
مكاتب الوقت , واستثماره في  عمى ضياع( , وتشير ىذه النتائج عمى عدـ الاتفاؽ 2.13حسابياً بمغ )

( أي وجود اتفاؽ بيذا الرأي والذي 1.74مف وجية نظر أفراد العينة, وبانحراؼ معياري ) مفتشيف العاميفال
 تشير إليو قمة التشتت بالإجابة حوؿ الوسط الحسابي.

 .:  ػلاقبث الرحببط و انخأرير بين مخغيراث انبحذربنيبا 
 البحث وقد منيجية في )المستجيب( المستقؿ والمتغير التفسيري المتغير بيف رئيستاف فرضيتاف وضعت

الاستبانة   ولدتيا التي الإحصائية النتائج حصد وبعد أخرى, فرعية فرضيات إلى الرئيسية ىذه الفرضيات تفرعت
الارتباط  وىي فرضيات أساسية محاور عمى الفرضيات ىذه اختبار سيجري المبحوثة , العينة عمى الموزعة
 :النتائج ليذه صيلبً تف يأتي وفيما التأثير, وفرضيات
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محوريف الأقوى ارتباطا وأييما الأقؿ ارتباطاً وىؿ ال: لمعرفة أي علبقات الارتباط بيف متغيرات البحث -1

 Linear Correlation)تـ ذلؾ مف خلبؿ حساب معامؿ الارتباط الخطػػي البسيط ),العلبقة معنوية أـ لا 
Coefficient  .بيف المحاور 

مع عوامؿ البيئة الداخمية ىناؾ علبقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بيف  : (1رقـ )الفرضية الرئيسية 
 ( الأتي :5السموؾ السمبي لمعامميف, ولاختبار مدى صحة ىذه الفرضية , يُلبحظ الجدوؿ )

 و السموؾ السمبي لمعامميفعوامؿ البيئة الداخمية ( مصفوفة ارتباط لمعلبقة بيف  5جدوؿ ) 

 و السموؾ السمبي لمعامميفعوامؿ البيئة الداخمية ( بأف العلبقة بيف متغير 5توضح النتائج مف خلبؿ الجدوؿ )
 . (158.1-مغت قيمت معامؿ الارتباط  )إذ ب ,بشكؿ إجمالي كانت علبقة عكسية ضعيفة 

 تتفرع مف الفرضية الأساسية ثلبث فرضيات فرعية ىي: (: 1الفرضيات الفرعية لمفرضية رقـ ) 
السموؾ ( توجد علبقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بيف الييكؿ التنظيمي و 2الفرضية الفرعية رقـ ) -

  .السمبي
قيادة الإدارية والسموؾ د علبقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بيف ال(  توج3الفرضية الفرعية رقـ ) -

  .السمبي
 (  توجد علبقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بيف الحوافز و السموؾ السمبي .4الفرضية الفرعية رقـ ) -

ب)الييكؿ التنظيمي ,  عوامؿ البيئة الداخمية بصورة منفردة المتمثمةإذ تـ إيضاح قيـ معامؿ الارتباط بيف 
 ( : 6( و السموؾ السمبي لمعامميف في الجدوؿ ) القيادة الإدارية , الحوافز

 .و السموؾ السمبي لمعامميفعوامؿ البيئة الداخمية بصورة منفردة ( مصفوفة ارتباط لمعلبقة بيف 6جدوؿ )
 اٌغٍٛن اٌغٍجٟ اٌؾٛافض اٌم١بدح الإداس٠خ ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ اٌّزغ١شاد

9.028 0 ١ٙىً اٌزٕظ١ّٟاٌ
 **

 9.908 9.962 

9.028 اٌم١بدح الإداس٠خ
 **

 0 9.062
**

 9.076
**

- 

9.062 9.908 اٌؾٛافض
**

 0 9.984
**

- 

9.076 9.962 اٌغٍٛن اٌغٍجٟ
**

- 9.984
**

- 0 

        
 11.1: الارتباط ذا دلالة معنوية عند مستوى   **
 ومف تحميؿ البيانات  تبيف الأتي:       

إذ بمغ معامؿ الارتباط وجود علبقة  معنوية إحصائية ما بيف الييكؿ التنظيمي و السموكيات السمبية عدـ  -أ 
 (.1.1 52) ي البسيط ػػالخط

% ما بيف القيادة الإدارية والسموكيات 99وجود علبقة عكسية  قوية وذات معنوية إحصائية بثقة مقدارىا  -ب 
 ( .1. 185-**)  ي البسيطػبمغ معامؿ الارتباط الخط السمبية إذ

% ما بيف الحوافز و السموكيات 99وجود علبقة عكسية  ضعيفة وذات معنوية احصائية بثقة مقدارىا  -ج 
 ( .1. 196-**)  ي البسيطػبمغ معامؿ الارتباط الخط السمبية اذ

 ػٛاًِ اٌج١ئخ اٌذاخ١ٍخ اٌّزغ١شاد

 

 اٌغٍٛن اٌغٍجٟ ٌٍؼب١ٍِٓ

 

 067.9- 0 ػٛاًِ اٌج١ئخ اٌذاخ١ٍخ

 0 067.9- اٌغٍٛن اٌغٍجٟ ٌٍؼب١ٍِٓ
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 .و السموؾ السمبي لمعامميفويتضح مف خلبؿ نتائج تحميؿ علبقات الارتباط بيف عوامؿ البيئة الداخمية  
والسموؾ السمبي لمعامميف, عوامؿ البيئة الداخمية متغير دلالة معنوية بيف  تعلبقة ارتباط ذا ةلـ تظير أي -أ 

إحصائية ما ( والتي مفادىا وجود علبقة ذات دلالة معنوية 1برفض الفرضية الرئيسية رقـ ) وىذا مسوغ لرفض
العلبقة المعنوية بينيما كانت علبقة عكسية وذلؾ لأف نسبة  بيف عوامؿ لبيئة الداخمية والسموكيات السمبية

 ضعيفة.
أما قيمة احصائية ما بيف الييكؿ التنظيمي والسموكيات السمبية علبقة ذات دلالة معنوية  ةلـ تظير أي -ب 

الفرضية الفرعية رقـ  وىذا مسوغ لرفضوىي قيمة موجبة ضعيفة جداً,  (1.1 52) معامؿ الارتباط فقد بمغت 
وذلؾ  والسموكيات السمبية الييكؿ التنظيميإحصائية ما بيف جود علبقة ذات دلالة معنوية ( والتي مفادىا و 2)

 لأف نسبة العلبقة المعنوية بينيما كانت شبو ضعيفة .
( والتي مفادىا 3الفرضية الفرعية رقـ ) مسوغ لقبوؿاستناداً إلى النتائج التي تـ التوصؿ إلييا فأف ىناؾ  -ج 

وذلؾ لأف نسبة العلبقات  إحصائية ما بيف القيادة الإدارية و السموكيات السمبيةية وجود علبقة ذات دلالة معنو 
-**القيادة الإدارية والسموكيات السمبية )وبمغت قيمة معامؿ الارتباط بيف المعنوية بينيما كانت شبو عالية , 

بثقة  11.1وى عند مست وىي قيمة سالبة دالة عمى وجود علبقة عكسية قوية بيف المتغيريف( 1. 185
علبقة  قوية وذات معنوية إحصائية ما بيف القيادة الإدارية ,لذلؾ تقبؿ الفرضية القائمة بوجود % 99مقدارىا 

 .و السموكيات السمبية
وىي قيمة ( 196.1-**) والسموكيات السمبية الحوافزبيف   ي البسيطػلقد بمغت قيمة معامؿ الارتباط الخط -د 

% 99بثقة مقدارىا  11.1عكسية  ضعيفة وذات معنوية احصائية عند مستوى سالبة دالة عمى وجود علبقة 
دلالة  ت وجود علبقة ارتباط ذا ( والتي مفادىا4الفرعية رقـ )تقبؿ الفرضية  لا بيف المتغيريف , وعمى ذلؾ

 . و السموكيات السمبية الحوافزمعنوية بيف 
عمى يؿ إلى معرفة اثر ومعنوية المتغيرات المستقمة ييدؼ ىذا التحم :البحثعلبقات التأثير بيف متغيرات  -2

ولاختبار فرضيات البحث المتعمقة بقياس أثر المتغيرات المستقمة في المتغير المتعمد  , المتغير المعتمدة
 ( يمكف عرضيا كالآتي: Simple Regressionباستعماؿ أنموذج الانحدار البسيط )

 معالجة في معنويا عوامؿ البيئة الداخمية تأثير ينعكسوالتي مفادىا : ( 5رقـ ) الثانية أثيرت الفرضية الرئيسة
 :الآتية الفرعية الفرضيات منيا وتتفرع السموكيات السمبية

 معالجة السموكيات السمبية. عمىالييكؿ التنظيمي  تأثير معنويا ينعكس ( 6فرضية رقـ ) -   
 .معالجة السموكيات السمبية عمىارية القيادة الإد تأثير معنويا ( ينعكس7فرضية رقـ ) -   
 معالجة السموكيات السمبية. عمىالحوافز  تأثير معنويا ينعكس ( 8فرضية رقـ ) -   
( نتائج تحميؿ أثر عوامؿ البيئة الداخمية )متغير مستقؿ( في السموؾ السمبي لمعامميف 7يوضح الجدوؿ ) -أ

 وكانت النتائج كالآتي: )متغير معتمد( باستعماؿ أنموذج الانحدار البسيط, 
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 السموؾ السمبي لمعامميف( نتائج الانحدار الخطي البسيط في تأثير عوامؿ البيئة الداخمية في 7جدوؿ )

المتغير 
 المستقؿ

المتغير 
 المعتمد

2R 
قيمة 

Fالمحتسبة 
 Fقيمة 

 ةالجدولي
معامؿ بيتا 

() 
 tقيمة 

 المحتسبة
 tقيمة 

 النتيجة الجدولية  

ئة بيعوامؿ ال
 الداخمية

السموكيات 
 تأثير غير معنوي 1.66 1.563 -1.288 3.94 2.442 %5.2 السمبية

 1.15مستوى معنوية   )*( ,      1.11مستوى معنوية  )**(   
لـ يحقؽ أثراً معنوياً في السموؾ السمبي  عوامؿ البيئة الداخميةضح مف نتائج التحميؿ باف متغير ويت    

(عند 3.94(  الجدولية  البالغة )F( وىي أقؿ مف قيمة )2.442المحسوبة ) (F) لمعامميف فقد بمغت قيمة 
السمبي لمعامميف تفسره  ( وكذلؾ فأف عدـ وجود أثر معنوي ليذا المتغير في السموؾ1.15مستوى معنوية )

حيث لـ  (-1.288والتي تبمغ )  ()ومعامؿ بيتا   %(2.5) ( والتي تبمغ R2قيمة كؿ مف معامؿ التحديد )
( والتي مفادىا: 5تكف قيمتيا في ىذه الحالة حقيقية , وطبقاً ليذه النتيجة يمكف رفض الفرضية الرئيسة رقـ )

 . السموكيات السمبية معالجة عمى يامعنو  عوامؿ البيئة الداخمية تأثير ينعكس
, القيادة الإدارية   الييكؿ التنظيمي( نتائج تحميؿ أثر عوامؿ البيئة الداخمية )8يوضح الجدوؿ )  -ب 

الحوافز( وىو )متغير مستقؿ( في السموؾ السمبي لمعامميف )متغير معتمد( باستعماؿ أنموذج الانحدار البسيط, 
 :وكانت النتائج كالآتي

( نتائج الانحدار الخطي البسيط في تأثير كؿ عامؿ مف عوامؿ البيئة الداخمية في السموكيات  8) جدوؿ
 السمبية لمعامميف

 1.15مستوى معنوية   )*( ,    1.11مستوى معنوية  )**( 
أثر الييكؿ التنظيمي في السموؾ السمبي: لـ يحقؽ الييكؿ التنظيمي أثراً معنوياً في السموؾ السمبي فقد  -

( عند مستوى 94.3( الجدولية التي تبمغ )Fيمة )( وىي أقؿ مف ق797.1المحسوبة ) (F) بمغت قيمة 
( وكذلؾ فأف عدـ وجود أثر معنوي ليذا المتغير في السموؾ السمبي تفسره قيمة كؿ مف معامؿ 1.15معنوية )
( والتي لـ تكف قيمتيا في ىذه الحالة 194.1التي بمغت ) ()%( ومعامؿ بيتا 8( والتي بمغت )R2التحديد )

الييكؿ  تأثير معنويا ينعكس( والتي مفادىا:  6النتيجة يمكف رفض الفرضية الفرعية )  حقيقية, وطبقاً ليذه
 .التنظيمي في معالجة السموكيات السمبية

 

 اٌّزغ١ش اٌّغزمً
اٌّزغ١ش 

 اٌّؼزّذ
2R 

ل١ّخ 

Fاٌّؾزغجخ 

ل١ّخ 

Fاٌغذ١ٌٚخ 

ِؼبًِ ِؼبًِ 

 (())ث١زب ث١زب 

 tل١ّخ 

 اٌّؾزغجخ

 tل١ّخ 

 اٌغذ١ٌٚخ
 إٌز١غخ

 ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ
اٌغٍٛو١بد 

 اٌغٍج١خ
7% 888. 9 86. 0 086.9 9.780 0.44 

رؤص١ش غ١ش 

 ِؼٕٛٞ

 اٌم١بدح الإداس٠خ
اٌغٍٛو١بد 

 اٌغٍج١خ
6.0% 6.979* 0.86 

- 

9.076 
2.92 0.44 

رؤص١ش 

 ِؼٕٛٞ

 اٌؾٛافض
١بد اٌغٍٛو

 اٌغٍج١خ
0.6% 0.009 0.86 

- 

9.088 
0.06 0.44 

رؤص١ش غ١ش 

 ِؼٕٛٞ
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( وىي قيمة دالية إحصائياً *4.181المحسوبة )(F) أثر القيادة الإدارية في السموؾ السمبي: بمغت قيمة  -

( وىي تدؿ عمى أف ىناؾ اثر 1.15( عند مستوى )94.3)( الجدولية التي تبمغ Fلأنيا أكبر مف قيمة )
معنوي لمقيادة الإدارية في السموؾ السمبي في مكاتب المفتشيف العاميف, وىذا ما تفسره قيمة معامؿ التحديد 

(R2( إذ بمغت قيمتو ,)مف التبايف الحاصؿ في 4.1%(, وىذا يعني اف متغير القيادة الإدارية يفسر )4.1 )%
أما قيمة معامؿ  ,بي , واف المتبقي مف ىذه النسبة يعود إلى عوامؿ أخرى لـ تظير في النموذجالسموؾ السم

( فأنيا تشير إلى أف تغيير القيادة الإدارية بمقدار وحدة واحدة سيؤدي إلى 1.184 -والتي بمغت )  ()بيتا
الفرضية الفرعية  سوغ لقبوؿم( وطبقاً ليذه النتائج فيناؾ 1.184 -حصوؿ تغير في السموؾ السمبي بمقدار )

 .القيادة الإدارية في معالجة السموكيات السمبية تأثير معنويا ينعكس( والتي مفادىا:  7)
 (F) أثر الحوافز في السموؾ السمبي: لـ تحقؽ الحوافز أثراً معنوياً في السموؾ السمبي فقد بمغت قيمة   -

( 1.15( عند مستوى معنوية )94.3ي تبمغ )( الجدولية التF( وىي أقؿ مف قيمة )1.331المحسوبة )
( R2وكذلؾ فأف عدـ وجود أثر معنوي ليذا المتغير في السموؾ السمبي تفسره قيمة كؿ مف معامؿ التحديد )

(  والتي لـ تكف قيمتيا في ىذه الحالة حقيقية, 1.197 -والتي بمغت ) ()%( ومعامؿ بيتا 1.4والتي بمغت)
الحوافز في معالجة  تأثير معنويا ينعكس( والتي مفادىا: 8فض الفرضية الفرعية ) وطبقاً ليذه النتيجة يمكف ر 

 السموكيات السمبية.
( والتي مفادىا 9لغرض اختبار فرضية البحث الرئيسة رقـ )  اخخببر انفرول بين مخغيراث انبحذ :

 -الجنس  :الاتية موغرافيةلممتغيرات الدي تعزى البحث متغيرات بيف إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد لابأنو  
 العممي. المؤىؿ -مدة الخدمة  -الخبرة  –العنواف الوظيفي – العمر
( وىو أحد الاختبارات اللبمعممية لإيجاد Mann-Whitneyتـ الاستفادة مف نتائج اختبار ماف ويتنى )    

وىو أحد الاختبارات  (Chi-Square)الفروؽ بيف عينتيف مستقمتيف والإفادة مف نتائج اختبار مربع كاي 
اللبمعممية التي تستعمؿ لاختبار الفروؽ بيف ثلبث عينات مستقمة أو أكثر ومف ابرز خصائصو لا يتطمب أف 

 تكوف العينات متساوية العدد, كما يمكف استعمالو ميما كاف عدد أفراد العينة. 
(: تبيف اف Mann-Whitneyحسب الجنس باستخداـ اختبار ماف ويتنى )بلاختبار الفروؽ المعنوية   -1

ولجميع المتغيرات,أي إننا نقبؿ  فرضية  1.15القيمة الاحتمالية التقريبية لاحصاءة الاختبار كانت اكبر مف 
حسب الجنس  " ولجميع المتغيرات ,أي إف آراء المستجيبيف  بالعدـ التي تنص " بعدـ وجود فروؽ  جوىرية 
 :الاتيجميع المتغيرات  والنتائج موضحة في الجدوؿ متشابية ومتطابقة  ما بيف الذكور والإناث ول

 حسب الجنسبالفروؽ المعنوية (  9جدوؿ )                             

 

 اٌغٍٛو١بد اٌغٍج١خ اٌؾٛافض اٌم١بدح الإداس٠خ ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ اٌّزغ١شاد

 ل١ّخ اخزجبس

Mann-Whitney U 
868.999 0960.999 886.699 0986.999 

 ل١ّخ ّغزٜٚ دلاٌخ الاخزجبس

Asymp. Sig. (2-tailed) 
9.282 9.824 9.678 92820 

9.96ِؼ٠ٕٛخ  دسعخ  

 

 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ
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: تبيف إف القيمة (Chi-Square)حسب العمر باستخداـ اختبار مربع كاي بلاختبار الفروؽ المعنوية  - 2
( ولجميع المتغيرات ما عدا )الييكؿ التنظيمي و 1.15لاحتمالية التقريبية لاحصاءة الاختبار كانت اكبر مف)ا

حسب العمر ( ولجميع المتغيرات ما عدا بالحوافز(أي إننا نقبؿ فرضية العدـ )عدـ وجود فروؽ معنوية 
 :الاتي)الييكؿ التنظيمي و الحوافز( والنتائج موضحة في الجدوؿ 

 حسب العمربالفروؽ المعنوية ( 11جدوؿ )

: تبيف اف القيمة (Chi-Square)حسب الوظيفة الحالية باستخداـ اختبار بلاختبار الفروؽ المعنوية  -ت
ولجميع المتغيرات اي إننا نقبؿ فرضية العدـ  1.15الاحتمالية التقريبية لاحصاءة الاختبار كانت اكبر مف 

حسب عنواف الوظيفة الحالية( ولجميع المتغيرات, بمعنوية( أي )عدـ وجود فروؽ معنوية )عدـ وجود فروؽ 
   والنتائج موضحة في الجدوؿ التالي:

 حسب عنواف الوظيفة الحاليةبالفروؽ المعنوية (  11جدوؿ )                            
 9.96 دسعخ ِؼ٠ٕٛخ دسعخ اٌؾش٠خ   Chi-Squar P-Value ل١ّخ اٌّزغ١شاد د

 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 0 9.708 9.824 ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ 0

 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 0 9.420 0.889 اٌم١بدح الإداس٠خ 2

 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 0 9.000 6.428 اٌؾٛافض 0

 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 0 9.298 6.646 اٌغٍٛو١بد اٌغٍج١خ 6

: تبيف (Chi-Square)الخدمة )الخبرة( باستعماؿ اختبار  حسب عدد سنواتبلاختبار الفروؽ المعنوية  -ث 
ولجميع المتغيرات أي إننا نقبؿ فرضية  1.15اف القيمة الاحتمالية التقريبية لاحصاءة الاختبار كانت اكبر مف 

حسب عدد سنوات الخدمة )الخبرة( ولجميع المتغيرات. والنتائج موضحة في بالعدـ , بعدـ وجود فروؽ معنوية 
 ؿ التالي:الجدو

 حسب عدد سنوات الخدمة )الخبرة(بالفروؽ المعنوية (  12جدوؿ )  
 9.96دسعخ ِؼ٠ٕٛخ  دسعخ اٌؾش٠خ   Chi-Squar P-Value ل١ّخ اٌّزغ١شاد د

 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 2 9.268 2.892 ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ 0

 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 2 9.462 9.774 اٌم١بدح الإداس٠خ 2

 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 2 9.266 2.708 اٌؾٛافض 0

 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 2 9.076 0.800 اٌغٍٛو١بد اٌغٍج١خ 6

: (Chi-Square)لاختبار الفروؽ المعنوية حسب إجمالي مدة الخدمة في المكتب باستعماؿ اختبار  -ح
لمتغيرات )ما عدا ولجميع ا 1.15تبيف اف القيمة الاحتمالية التقريبية لاحصاءة الاختبار كانت اكبر مف 

حسب إجمالي مدة بالقيادة( أي اننا نقبؿ فرضية العدـ )عدـ وجود فروؽ معنوية( )عدـ وجود فروؽ معنوية 
 :الاتيالخدمة في المكتب( ولجميع المتغيرات )ما عدا القيادة(. والنتائج موضحة في الجدوؿ 

 

 9.96دسعخ ِؼ٠ٕٛخ  دسعخ اٌؾش٠خ       Chi-Squar P-Value ل١ّخ زغ١شاداٌّ د

 رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 2 9.922 *8.680 ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ 0

 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 2 9.948 6.007 اٌم١بدح الإداس٠خ 2

 رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 2 9.900 *8.986 اٌؾٛافض 0

 فشٚق ِؼ٠ٕٛخلا رٛعذ  2 9.706 9.040 اٌغٍٛو١بد اٌغٍج١خ 6
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 كتبحسب إجمالي مدة الخدمة في المبالفروؽ المعنوية (  13جدوؿ )  

 9.96دسعخ ِؼ٠ٕٛخ  دسعخ اٌؾش٠خ   Chi-Squar P-Value ل١ّخ اٌّزغ١شاد د

 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 2 9.806 9.407 ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ 0

 رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ   2 9.904 4.447 اٌم١بدح الإداس٠خ 2

 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 2 9.866 9.066 اٌؾٛافض 0

 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 2 9.006 6.908 اٌغٍٛو١بد اٌغٍج١خ 6

: تبيف اف القيمة (Chi-Square)حسب المؤىؿ العممي باستعماؿ اختبار بلاختبار الفروؽ المعنوية  -خ 
ولجميع المتغيرات )ما عدا القيادة( أي إننا نقبؿ  1.15الاحتمالية التقريبية لاحصاءة الاختبار كانت اكبر مف 

حسب المؤىؿ العممي( ولجميع المتغيرات بوجود فروؽ معنوية فرضية العدـ )عدـ وجود فروؽ معنوية( )عدـ 
   :الاتي)ما عدا القيادة( والنتائج موضحة في الجدوؿ 

 حسب المؤىؿ العمميبالفروؽ المعنوية (  14جدوؿ )  

 :( (Conclusionsالسخنخبجبث 
 الأساسية , توصؿ الباحث إلى جممة مفالميدانية واختبار فرضياتو  في ضوء نتائج البحث وتحميلبتو  

 الاستنتاجات وىي:
العامموف لا يستطيعوف اتخاذ القرار مف قػبميـ عينة البحث المركزية و  مكاتب المفتشيف العاميفتحكـ عمؿ   -1

ومحدوديػة مشػاركة  إلى الإدارة العميا عمى الػرغـ مػف معرفػة مػا يجػب عممػو مسػبقاتفصيمي إلا بالرجوع وبشكؿ 
ي اتخاذ القرارات بفعؿ القوانيف والأنظمة , مما يدؿ عمى أف تمػؾ المكاتػب تتبنػى اليياكػؿ الآليػة التػي العامميف ف

 تمتاز بروتينية عالية في مياـ العمؿ.
عينة البحث بدرجة عالية مف الرسمية لتأطير عمميا بتوصيؼ إجراءات  مكاتب المفتشيف العاميفتتصؼ   -2

ييا باتجاه إبراز الميارات والقدرات الشخصية والتي تنعكس عمى مياـ وآليات تحد مف حرية حركة العامميف ف
 .  المكاتب

وجود درجة عالية مف التعقيد في المنظمة المبحوثة وىذا التعقيد والمركزية العالية يقؼ أماـ طموحاتيـ   -3
إضافة  افقة الرؤساءيقدموف اقتراحات لكنيا لا تطبؽ إلا بمو  العامميفو وعدـ قدرتيـ عمى تبني الأفكار الجديدة 

لا تغطي كؿ المياـ التي يقوـ بيا  لمكاتب المفتشيف العاميف إلى إف الوحدات الموجودة في الييكؿ التنظيمي
 المكتب.

 
 
 

 9.96دسعخ ِؼ٠ٕٛخ  دسعخ اٌؾش٠خ   Chi-Squar P-Value ل١ّخ اٌّزغ١شاد د

 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 2 9.768 9.028 ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ 0

 رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ   2 9.996 00.092 اٌم١بدح الإداس٠خ 2

 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 2 9.276 2.620 اٌؾٛافض 0

6 
اٌغٍٛو١بد 

 اٌغٍج١خ
 لا رٛعذ فشٚق ِؼ٠ٕٛخ 2 9.620 0.809
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تقوـ معظـ القيادات الإدارية في مكاتب المفتشيف العاميف  بتشجيع العامميف وحثيـ عمى تقديـ العمؿ   -4

, ويتحدثوف عف مراعاة القيـ والمعتقدات الأكثر أىمية ذات  مؿ مميزةالعالية كي تكوف نتائج الع بالجودة
لا يخاطروف في استعماؿ سمطتيـ لمساندة  العامميف الصمة برسالة ورؤية مكاتب المفتشيف العاميف إلا إنيـ 

ح والعلبقة بيف الأقساـ لا زالت تنافسية وليس تشاركيو في العمؿ برو , في قضايا تقتضييا ضروريات العمؿ
 الفريؽ.

الحوافز المعنوية الايجابية بأنواعيا تزيد مف الشعور بالارتياح والرغبة بالعمؿ, وكذلؾ الإحساس بالرضا  -5
 نحو الحوافز المادية التي يتقاضوىا لكونيا مساوية بالقيمة لمعامميف في منظمات أخرى .

وية وىذا يؤكد عمى أىمية القيادة ظير أف القيادة الإدارية والسموكيات السمبية ترتبطاف بعلبقة سالبة ق  -6
الإدارية لخمؽ مناخ ملبئمة يوفر الدعـ لمعامميف نحو التفوؽ عمى اعتبار أف كؿ العوامؿ التي تساعد عمى 

 ذلؾ منطوية تحت فمسفة قادة المكاتب الممثمة بإدارتيا.
أو لإدارات المكاتب الدور  اتضح أف القيادة الإدارية تؤثر في السموكيات السمبية , وىذا يدؿ عمى أف لمقادة -7

الأبرز في معالجة السموكيات السمبية,عمى اعتبار أنيا تضع الخطط والسياسات والبرامج والتي تستطيع مف 
ثارتيا  خلبليا أف تعكس رؤيتيا وفمسفتيا وأفكارىا في خمؽ بيئة داخمية ملبئمة, وتشجيع مواردىا البشرية وا 

في تنفيذ ىذه الأفكار والرؤى, مما يؤدي بالنتيجة إلى تعزيز التوجو  والتفاعؿ معيا وتحفيزىا عمى المشاركة
 نحو السموكيات الايجابية والابتعاد عف السمبية منيا.

إدارة  والنشاطات الأخرى وفي التنظيمي البناء في واضحاً  ظير , فقد الفاعميف والإدارة التخطيط إلى الافتقار -8
التي تـ  2114( لسنة 57ه المكاتب لا زالت تعمؿ بأحكاـ الأمر )خاصة واف ىذ والمالية , البشرية الموارد

 .  2113وضعيا في ظروؼ غير مستقرة ما بعد أحداث 
  :(Recommendationsانخىصيبث )

 إشارة إلى الاستنتاجات السابقة , فاف الباحث يوصي بما يمي.
عػادة توزيػع الابتعاد عف تركيز السمطة في مناطؽ محددة مف الييكؿ التنظيمي فػي ال  -0 منظمػة المبحوثػة وا 

 الصلبحيات.
حلبؿ تقاليد العمؿ الميداني   -2 تقميؿ القواعد والإجراءات المحددة لسموؾ العامميف داخؿ المنظمة المبحوثة وا 

 المستند إلى إجراءات الرقابة الذاتية وبما يحقؽ الإبداع والشعور بالثقة وتجنب السموؾ الغير مرغوب.
تػوفر المرونػة التػي يحتاجيػا العػامميف لاتخػاذ القػرارات فػي جديدة لجميػع المكاتػب اعتماد ىياكؿ تنظيمية   -0

, واف تغطػي والتي تعيؽ قػدرة المكاتػب عمػى خدمػة عملبئيػا بطريقػة تحقػؽ رضػاىـ مواجية المتغيرات البيئية ,
 الوحدات فييا كؿ المياـ التي يقوـ بيا المكتب.

المستويات التنظيمية إلى مقترحات ومشاكؿ المرؤوسيف  ضرورة أف تصغي القيادات الإدارية في مختمؼ  -6
والعمؿ عمى حميا , وتشجعيـ عمى تحمؿ المخاطر والمسؤوليات وعدـ إلقاء الموـ وتأنيبيـ في حالة فشميـ , 

وتحسيف العلبقة بيف الأقساـ , استعماؿ سمطتيـ لمساندة العامميف في القضايا التي تقتضييا ضروريات العمؿو 
 ركيو لا تنافسية.وجعميا تشا
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تعزيز العمؿ عمى خمؽ بيئة داخمية مناسبة تؤدي إلى زيادة قدرة العامميف عمى التكيؼ عف طريؽ  -6

الاىتماـ بحوافز العمؿ المادية والمعنوية وتعزيز ثقة العامميف بأنفسيـ والإبقاء عمى قنوات الاتصاؿ مفتوحة 
عمى أسس  ومعايير مينية, وذلؾ مف خلبؿ وجود آلية تفعيؿ نظاـ الحوافز   بيف الإدارة والعامميف مف خلبؿ

عمؿ ونظاـ محدد لإدارة الحوافز بالشكؿ الأمثؿ مع ضرورة  توافر عنصر المصداقية في تطبيؽ نظاـ الحوافز 
داخؿ المنظمة,  وأف يتـ تقنيف مثؿ ىذه الحوافز ليتـ منحيا لأصحاب التميز والإبداع في الأداء ومكافأة 

 .مؿ, و تقييـ مستوى الحوافز ومدى فاعميتيا بالنسبة لمموظؼالمبدعيف في الع
التدقيؽ في اختيار العناصر المرشحة لشغؿ وظائؼ قيادية تسيـ في بناء وتنمية قدرات الأفراد العامميف  -4

وانجاز المياـ لمكاتب المفتشيف العاميف عف طريؽ وضع الُأسس السميمة وتحديد مواصفات وخصائص 
 ى جانب التأكد مف توافؽ التكويف المعرفي والاجتماعي و النفسي ليـ .المرشحيف بعناية إل

أىمية توجيو إدارة المنظمة نحو إتاحة الفرص الكافية لقادتيا بوضع الحموؿ لممشكلبت التي تعترض  -8
ـ عمميـ, ومما لا شؾ فيو أف لذلؾ أثراً إيجابياً يبث في نفوسيـ و يرفع الروح المعنوية أثناء قياميـ بأعمالي

 وىذا ما يحقؽ ليـ بالنتيجة النيائية ثقة والتزاـ مرؤوسييـ بالقواعد التنظيمية في المنظمة.
 ضرورة مطالبة الجيات المعنية في إيجاد قانوف خاص بمكاتب المفتشيف العاميف. -7

 المصبدر انؼربيت :
  .أولا: انكخب

معرفي جديد, الطبعة  (, سوء السموؾ التنظيمي: حقؿ2112أكرويد, ستيفف, وطومبسوف, بوؿ, ) -0
 الأولى, القاىرة, دار الفجر لمنشر والتوزيع.

 ( نظرية المنظمة الييكؿ والتصػميـ , مطبعة دار الوائؿ , الطبعة الثالثة , عماف . 2118السالـ , مؤيد ,) -2
 (, إدارة الأفراد والكفاءة الإنتاجية, مطابع الاوفست . 2114السممي, عمي ,) -0
(, الجودة الشاممة وأنماط القيادة التربوية, دار الحامد لمنشر 2118سمـ, )الصميبي, محمود عيد الم -6

 والتوزيع, عماف, الأردف.
(,الادارة والأعماؿ ,دار وائؿ لمنشر 2118العامري ,صالح ميدي محسف والغالبي ,طاىر محسف منصور ,) -6

 والتوزيع ,الطبعة الثانية ,الأردف .
 بحث في العموـ السموكية,الرياض:العبيكاف لمطباعة والنشر.(,المدخؿ إلى ال1998لعساؼ,صالح حمد,)ا -4
(,الإدارة الإستراتيجية ,نظريات ,مداخؿ ,أمثمة  2112القيسي ,فاضؿ حمد ,والطائي ,عمي حسوف,) -8

 وقضايا معاصرة, دار صفاء لمنشر والتوزيع:عماف.
 3,ط (,ادارة الموارد البشرية ,دار وائؿ لمنشر2111الييتي, خالد عبد الرحيـ,)  -7
(,ادارة السموؾ التنظيمي في عصر التغيير ,دار صفاء لمنشر والتوزيع 2111جلبب ,احساف دىش,) -8

 الاردف.–,عماف 
, إثراء لمنشر 1(, مبادئ إدارة الأعماؿ, ط2118حمود, خضير كاظـ, والموزي, موسى سلبمة, ) -09

 والتوزيع, عماف, الأردف.
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,  1(, نظرية المنظمة والسموؾ التنظيمي , ط 2111داغر , منقذ محمد , وصالح , عادؿ حرحوش , ) -00

 دار الكتب لمطباعة والنشر , بغداد , العراؽ. 
(,طرؽ البحث في الإدارة :مدخؿ بناء الميارات البحثية ,ترجمة عمي بسيوني 1998سيكاراف,اوما,) -02

 وعبدالله سميماف العزاز,الرياض:مطابع جامعة الممؾ سعود .
 دارة الموارد البشرية, إدارة الأفراد , الشروؽ لمدعاية والنشر. ( ,إ1996شاويش, مصطفى نجيب,) -00
, دار وائؿ لمطباعة والنشر  2(, سموؾ المستيمؾ مدخؿ استراتيجي, ط1998عبيدات, محمد إبراىيـ, ) -06

 عماف, الأردف
(, نظرية المنظمة مدخؿ العمميات, اليازوري لمنشر 2111منصور, طاىر والخفاجي, نعمة عباس, ) -06

 ع, عماف, الأردف.والتوزي
 ,الكويت, مطبعة ذات السلبسؿ.1(,إدارة الموارد البشرية , ط1989ىاشـ, زكي محمود,)  -04
(, إدارة الافراد, بغداد, مطبعة 1987وىيب, رضا عبد الرزاؽ, سعيد, نضاؿ محمد,وبدر, عبد العزيز,)  -08

 التعميـ العالي.
: انبحىد وانذراسبث  .ربنيبا

(, اثر النمط القيادي في فاعمية المنظمة, 2119جمعة محمود, ) الحوري, سميماف شلبش وعباده, -07
 (, جميورية مصر العربية.1(, العدد )33المجمة المصرية لمدراسات التجارية, المجمد )

(, أىمية الحوافز لموظفي ضريبة الدخؿ في الأردف ومدى تمبيتيا لمحاجات 1999بيار, عمي حسيف) -08
 (.  61لعدد )الإنسانية, مجمة البحوث التقنية, ا

:. انرسبئم والأطبريح الجبمؼيت  .ربنزبا
(, عوامؿ البيئة الداخمية وبيئة الميمة وتأثيرىا في الإبداع  2115ألراوي, صفواف ياسيف حسف , ) -29

التقني ,دراسة استطلبعية لآراء المدراء في عينة مف الشركات الصناعية ,رسالة غير منشوره ,كمية الإدارة 
 الموصؿ.والاقتصاد , جامعة 

( , تاثير الييكؿ التنظيمي واللبتاكد البيئي في فاعمية بعض 2115الرسوؿ , خمائؿ طالب ميدي , ) -20
كميات جامعة بغداد والكميات الاىمية/دراسة ميدانية" رسالة ماجستير في عموـ الإدارة العامة , كمية الإدارة 

 والاقتصاد , جامعة بغداد.
الالتزاـ نماط القيادية والثقة التنظيمية وأثرىا في تحقيؽ (, الأ 2117الطائي, رنا ناصر صبر, ) -22

 كمية الإدارة والاقتصاد, جامعة بغداد.التنظيمي, رسالة ماجستير غير منشورة, 
بيئة العمؿ الداخمية وعلبقتيا بالتسرب الوظيفي ,رسالة غير  , (2117)الظاىري ,حماد بف صالح   -20

 ؼ العربية لمعموـ الأمنية.منشورة كمية العموـ الإدارية ,جامعة ناي
 –( , المحددات التنظيمية وتأثيرىا في الإبداع والأداء المنطقي 2112العاني ,أريج سعيد خميؿ , ) -26

 دراسة ميدانية في شركة تعبئة الغاز, رسالة ماجستير ,)غير منشوره(, كمية الإدارة والاقتصاد , جامعة بغداد.
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أثير بعض الأنماط القيادية الحديثة في راس الماؿ الاجتماعي (, ت2119القيسي,  سيا عدناف سمماف ,) -26

المديريف في وزارة البمديات والأشغاؿ العامة , رسالة غير منشورة  كمية  دراسة استطلبعية لآراء عينة مف 
 الإدارة والاقتصاد, جامعة بغداد.

العامة دراسة ميدانية عمى (, أثر نظاـ الحوافز عمى أخلبقيات الوظيفة  2119المرىضي , سناف غالب, ) -24
 عينة مف الموظفيف في المنظمات العامة, كمية التجارة والاقتصاد ,جامعة صنعاء, اليمف .

( ,الحوافز و تأثيرىا في الرضا الوظيفي دراسة استطلبعية لعينة 2118النعيمي ,مثنى وعد الله يونس ) -28
 .ية الإدارة والاقتصاد ,جامعة الموصؿمف الأطباء في مستشفيات محافظة نينوى,رسالة غير منشورة, كم

(, دور القيادات الإبداعية في تنمية واستثمار رأس الماؿ الفكري وأثره في 2111رشيد, نياف كماؿ, ) -27
 كمية الإدارة والاقتصاد, جامعة السميمانية., أطروحة دكتوراه )غير منشورة(, الأداء المنظمي المتميز

دوافع والحوافز بأداء الأطباء دراسة أستطلبعية لآراء عينة مف ( علبقة ال2116عباس , محمد زىراو ) -28
 الأطباء في دائرة صحة بغداد / الرصافة,رسالة غير منشورة, كمية الإدارة والاقتصاد , جامعة بغداد.

(,أثر عمميات إعادة الييكمة التنظيمية في تعزيز قيمة الزبوف 2111عمي,اقدس احمد حسف,) -09
ي الشركة العامة لمصناعات الكيربائية,رسالة ماجستير )غير منشورة (, كمية الإدارة الداخمي,دراسة تحميمية ف
 والاقتصاد , جامعة بغداد

, أثر التحفيز ودوره في تحقيؽ الرضا الوظيفي لمعامميف, رسالة 2112عوض الله ,ميرفت توفيؽ إبراىيـ  -00
 .ؾ ,غزةماجستير , كمية الدراسات العميا , الأكاديمية العربية  بالدنمار 
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The Role Of Internal Environmental Factors To Address The 

Negative Behaviors Of Employees In The Offices Of General 

Inspectors 

Abstract 
The phenomenon of negative behavior has studied as a social and 

psychological phenomenon that effect on the performance and life of workers 

inside and outside the organization. The adoption of this phenomenon is studied 

in terms of the role of the internal environment of the organization in addressing 

this behavior, being the variables belong to the field of organizational behavior 

to see the results of those variables on the Iraqi organizations, since the 

specificities of it differ from the rest of the Arab and foreign environments. 

Therefore, this study focused on testing the relationship of the internal 

environment of the organization and its role in addressing the negative behavior 

of the workers. 

this study came to tested the society of study that represented by (6) 

offices from the Offices of General Inspectors in the Iraqi Ministries. The sample 

includes (98) employees, the questionnaire used to collect data and analyzed 

paragraphs depending on the Statistical Program for Social Sciences (SPSS). The 

research has come to many conclusions, most notably is, the centralization 

govern the work of the surveyed Offices of General Inspectors. The workers 

cannot take the decision by themselves only by reference and in detail to senior 

management, in spite of knowing what must be done and the limited 

participation of workers in decision-making by the laws and regulations. The 

official and complexity limited the free movement of workers towards 

highlighting the skills and personal abilities that reflected on the functions of the 

office, standing in front of their ambitions and their inability to embrace new 

ideas. The administrative leadership affect the negative behaviors, and this 

shows that the leaders or administrative of offices have prominent role in the 

treatment of negative behaviors, as it put the plans, policies and programs. It can 

reflect the vision, philosophy and ideas in creating an appropriate internal 

environment and encourage their human resources to raise and interact with 

them and encouraging them to participate in the implementation of these ideas 

and visions, leading consequently to enhance the trend towards positive 

behaviors and to move away from the negative ones. The types of positive moral 

incentives increase the sense of relief and a desire work, as well as a sense of 

complacency about financial incentives that received being equal to employees in 

other organizations. 

Keyword  : Organization Structure, Administrative leadership, Incentive, 

Negative Behaviors of Employees. 

 


