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الم�ستخل�ص

يسعى البحث الحالي إلى تفسير طبيعة وتحديد العلاقة ومستواها بين الولاء التنظيمي في مكان العمل وسلوكيات 

الاطار  وتطوير  لتنمية  بوصفه كمحاولة  ذلك  ويأتي  المقدسة،  كربلاء  في  الخيرات  بلدية  مديرية  في  السلبية  العمل 

من  للحد  التنظيمي  الولاء  لزيادة  والمناسبة  الصحيحة  الأسس  وضع  محاولة  عن  فضلًا  البحث.  لمتغيري  المعرفي 

السلوك السبي، وبالتالي  صناعة موارد بشرية متمكنة وقادرة على مواكبة التطورات العالمية بالاعتماد على مواهب  

الباحث بتوزيع ) 44 ( استبانة على عدد من الموظفين ،حيث كان  نابعة من المجتمع العراقي، وتحقيقاً لذلك قام 

عدد الاستبانات المسترجعة 43((استبانة، أما عدد الاستبانات الصالحة للتحليل الإحصائي فقد بلغ 41(( استبانة 

وبمعدل )%98( من الاستبانات المسترجعة. وأظهرت النتائج النظرية وجود فجوة معرفية لتفسير طبيعة العلاقة 

البحث  قيد  المنظمة  المنظمات بشكل عام وفي  السلبية في  العمل  العمل وسلوكيات  التنظيمي في مكان  الولاء  بين 

بشكل خاص، كما أظهرت النتائج التطبيقية وجود ارتباط معنوي وموجب بين متغيري البحث، فضلا عن وجود 

تأثير معنوي وموجب بين متغيري البحث ايضا.

الكلمات المفتاحية: الولاء التنظيمي، سلوكيات العمل السلبية 
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Abstract

The current research seeks to explain the nature and determine the level of the relationship 

between organizational loyalty in the workplace and negative work behaviors in the Directorate 

of the Municipality of Charities in the Holy Karbala، and this comes as an attempt to develop and 

develop the cognitive framework of the research variables. In addition to trying to lay the correct and 

appropriate foundations to increase organizational loyalty to limit the behavior of captivity، and thus 

the manufacture of human resources empowered and able to keep pace with global developments by 

relying on talents emanating from the Iraqi society، and to achieve this، the researcher distributed 

(44) questionnaire to a number of employees، where the number Questionnaires retrieved were 43 

questionnaires، while the number of questionnaires valid for statistical analysis amounted to 41 

questionnaires، with a rate of (98%) of the questionnaires retrieved. Theoretical results showed the 

existence of a knowledge gap to explain the nature of the relationship between organizational loyalty 

in the workplace and negative work behaviors in organizations in general and in the organization 

under study in particular also..

Keywords: Organizational loyalty، negative work behavior



208
دور الولاء التنظيمي في مكان العمل في الحد من سلوكيات العمل السبية 

w w w . a l s s e b t . c o m مجــــــــــــــلة علميــــــة محكــــــــمة نصـــــــف سنويـــــــــة

المبحث الاول
منهجية البحث

اولا: م�شكلة البحث: 

من  فيها  والتأثير  البشرية  السلوكيات  دراسة  تعد 

الأهمية  هذه  يكتسب  حيث  جــدا،  المعقدة  المواضيع 

انعكاس على منظمات الأعمال، فمن  له من  لما  الكبيرة 

خلال تعزيز الولاء التنظيمي للأفراد العاملين وكسب 

اي سلوك سلبي  من  أن تحد  للمنظمات  يمكن  ثقتهم  

الذي يؤثر سلبا على ادائها فضلا عن  تحقق العديد من  

إن  اذ  منافسيها،  على  التفوق  وكذلك  التنافسية  المزايا 

المنظمات وفي ظل ازدياد  المنافسة تحاول دائما الحصول 

على موارد بشرية  ذات ولاء تنظيمي مرتفع ومتميزة،  

ولذلك  ممكنة،  فترة  لأطول  عليها  المحافظة  تحاول  كما 

تحاول المنظمات توفير بيئات عمل مناسبة من أجل أن 

التنظيمي  الولاء  هذا  لتعزيز  البشرية  مواردها  تحفيز 

مما  سلوكياتهم   في  التأثير  وتحاول  كما   منظماتهم،  تجاه 

يجعلهم أكثر  فاعلية واكثر تقبلا للأعمال التي يقومون 

لمزاولة  تمكينهم  خلال  من  الا  ذلك  يتم  لا  حيث  بها، 

اعمالهم  بأريحية أكثر وبتوفير لهم صلاحية  واستقلالية 

عند قيامهم  بالأنشطة المتعلقة بالوظائف، وحثهم  على 

التأثير الإيجابي في العمل، أي ان بحرص إدارة المنظمة 

لها  يتيح   بما  التنظيمي   الولاء  تعزيز  مبدا  تطبيق  على 

الباحث  لدى  فان  ولذلك  التنظيمية،  أهدافها  تحقيق 

تصورات يمكن عكسها بالتساؤلات الاتية: 

هل يدرك الافراد في مديرية بلدية الخيرات في كربلاء 1.

المقدسة  أبعاد الولاء التنظيمي في مكان العمل ؟

هل يدرك الافراد في مديرية بلدية الخيرات في  كربلاء 2.

المقدسة أبعاد سلوكيات العمل السلبية ؟ 

بين 3. معنوية  دلالة  ذات  ارتباط  علاقة  توجد  هل 

وسلوكيات  العمل  مكان  في  التنظيمي  الولاء 

العمل السلبية ؟

التنظيمي في 4. الولاء  أبعاد بين  التأثير بين  ما مستوى 

مكان العمل وسلوكيات العمل السلبية ؟

ثانيا: اهمية البحث: 

النظرية والفكرية 1. العلمية: تؤكد الابحاث  الاهمية 
للباحثين على ان المنظمات في الوقت الحاضر تحتاج 

من  الحد  على  قادرة  مبتكرة  واساليب  ادوات  الى 

السلوكيات السلبية للأفراد العاملين، لان السلوك 

السلبي خطير جدا وينعكس على المستوى الداخلي 

واهم  اكثر  فان  وبالتالي  للمنظمة،  والخارجي  

الاساليب التي يمكنها الحد من السلوك السبي في 

ظل الظروف الديناميكية المتغيرة هو تعزيز الولاء 

الافراد  يمنح  الذي  العمل  مكان  في  التنظيمي 

مما  لمنظمتهم،   بالانتماء  عال  واحساسا  شعورا 

يجعلهم يشعرون بالمسؤولية تجاه منظماتهم. 

خلال 2. من  الميدانية  الاهمية  تتبلور  الميدانية:  الاهمية 
بناء نموذج خاص  المبحوث على  المنظمة  مساعدة 

مكان  في  التنظيمي  الولاء  مبدا  اعتماد  من  يمكنها 
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الثقة والشعور  بما يساهم في زيادة مستوى  العمل 

بالمسؤولية في نفوس الافراد العاملين وارتفاع روح 

المواطنة التنظيمية اتجاه منظمتهم، مما ينعكس ايجابا 

على قدرة المنظمة على الحد من السلوكيات السلبية 

وبالتالي  تحقيق الاهداف وتجاوز الظروف الصعبة 

التي تمر بها.

ثالثا: اهداف البحث: 

في ضوء مشكلة البحث وتساؤلاته  تسعى الدراسة 

لتحقيق الأهداف الآتية: 

بلدية 1. مديرية  في  الموظفين  إدراك  مستوى  تحديد 

الخيرات في كربلاء المقدسة للولاء التنظيمي. 

المبحوثة 2. المنظمة  في  الموظفين  إدراك  مستوى  تحديد 

للسلوكيات السلبية.  

التنظيمي 3. الولاء  بين  الارتباط  علاقات  معرفة 

وسلوكيات العمل السلبية.

معرفة مستوى التأثير بين الولاء التنظيمي وسلوكيات 4.

العمل السلبية.

رابعا: انموذج البحث الفر�ضي: 

الولاء  بين  العلاقة  طبيعة  التالي  الشكل  يعرض  السابقة  والابحاث  الدراسات  في  الباحثين  اراء  من  انطلاقا 

التنظيمي في مكان العمل وسلوكيات العمل السلبية وكما موضح أدناه: 

تأثير  ارتباط 
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التنظيمي  الــولاء  متغير  يبن  أعلاه   )1( الشكل  ان 

في مكان العمل متغيرا مستقلا، حيث يتكون من ثلاثة 

ابعاد هما: )الولاء التنظيمي العاطفي _ الولاء التنظيمي 

ان  يبين  حين  في  المعياري(،  التنظيمي  _الولاء  المستمر 

متغير سلوكيات العمل السلبية متغير تابع، حيث يتكون 

_السرقة_ _الانسحاب  )التخريب  هما:  ابعاد  خمسة  من 

اساءة استخدام الوقت والموارد_ الرشوة والفساد( 

خام�سا: فر�ضيات البحث: 

الحــالي  البحث  ــداف  اهـ الى  ــوصــول  ال ــل  اج مــن 

عن  ومنطقية  موضوعية  اجــابــات  عــى  والحــصــول 

تساؤلاته، تم وضع فرضيتين رئيسيتين وكما يلي: 

الفرضية الرئيسية الاولى: توجد علاقة ارتباط عكسية أ.
مكان  في  التنظيمي  بين)الولاء  معنوية  دلالة  ذات 
العمل( وأبعاده ومتغير)سلوكيات العمل السلبية( 
كربلاء  في   الخيرات  بلدية  مديرية  مستوى  على 

المقدسة.

ذو 	.ب عكسي  تأثير  يوجد  الثانية:  الرئيسية  الفرضية 
دلالة معنوية بين)الولاء التنظيمي في مكان العمل( 
على  السلبية(  العمل  ومتغير)سلوكيات  وأبعاده 

مستوى مديرية بلدية الخيرات في كربلاء المقدسة.

�ساد�سا:  نطاق الدرا�سة وحدودها المعرفية – 
المكانية-الزمانية.

للدراسة 1. المعرفية   الحدود  تتمثل   المعرفية:  الحدود 
في محورين رئيسيين  هما )الولاء التنظيمي في مكان 

منها  وكل   ) السلبية  العمل  وسلوكيات  العمل 

تمتد جذوره  المعرفية الى حقول السلوك التنظيمي 

والموارد البشرية.

الحدود المكانية:  تمثلت الحدود المكانية للدراسة في 2.
مديرية بلدية الخيرات في كربلاء المقدسة.  

الحدود الزمانية: امتدت الحدود الزمانية للدراسة للمدة 3.
من 2022/10/1 لغاية الفترة 2023/2/13، اذ 

النظري فضلًا عن  المدة أعداد الجانب  تضمنت هذه 

الجانب الميداني للدراسة. 

�سابعا: مجتمع البحث وعينة:

كربلاء  بلدية  مديرية  في  البحث  مجتمع  يتمثل 

المقدسة، حيث  تم اختيار عينة مكونة من مجموعة من 

توزيع  تم  ان  وبعد  مختلفة  ادارية  بمستويات  العاملين 

)44( استمارة استبانة، التالف منها )2( وغير مستردة 

)43( الصالح منها )41( 

ثامنا: و�صف عينة الدرا�سة:

حيث  العشوائية  بالطريقة  الدراسة  عينة  تحديد  تم 

في  الخيرات  بلدية  مديرية  في  موظفا   )44  ( تضمنت 

فردا   )28  ( الذكور  عدد  بلغ  حيث  المقدسة،  كربلاء 

بان  يعني  وهذا  فردا،   )16( الاناث  عدد  بلغ  حين  في 

مهامها   ادارة  في  الذكوري  العنصر  على  تعتمد  البلدية 

كون نسبة الذكور اكثر قياسا بنسبة الاناث. 
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تا�سعا: الأأ�ساليب الإإح�صائية:

الأدوات  من  عــدداً  الحالية  الدراسة  استخدمت 

الإحصائية بالاعتماد على البرامج الاحصائية

المتمثلة بما يأتي)معامل   )SPSS.V.25 ; Amos.V.23(

كرونباخ الفا - الانحراف المعياري - الوسط الحسابي 

 -  )Pearson( بيرسون  ارتــبــاط  معامل   - المـــوزون 

 (R2)النمذجة الهيكلية - معامل التحديد

المبحث الثاني
الجانب النظري للبحث

توطئة: 

والأساليب  الادوات  أحد  التنظيمي  الــولاء  يُعد 

من  للحد  الأعــال   منظمات  قبل  من  المتبعة  ــة  الإداري

السلوكيات السلبية للأفراد العاملين  انطلاقاً من مبدأ 

ينتج  الوظيفي  الانتماء  في  الشعور  مستوى  ارتفاع  أن 

تجنب  وبالتالي  التنظيمية  المواطنة  روح  في  ارتفاع  عنه 

المتطورة  الوسيلة  يُعد  كما  المضرة،  السلبية  السلوكيات 

من  بالمسؤولية  الشعور  من  كافيا  قدراً   الموظفين  لمنح 

خلال حرصهم على حماية ونجاح منظمتهم. 

اولا: مفهوم الولاء التنظيمي في مكان العمل:

الــولاء  موضوع  في  الباحثين  اهتمامات  تزايدت 

التنظيمي في اوائل الستينيات واواخر السبعينيات من 

القرن الماضي، اذ يشار الى الولاء التنظيمي على انه تقيما 

بكفاءة  العمل  نحو  والنية  الرغبة  او  للمنظمة  ايجابيا 

لتحقيق الاهداف التنظيمية، كما اشار الية ايضا بدرجة 

بها  وارتباطه  اليها  ينتمي  التي  المنظمة  مع  الفرد  توافق 

الجهد  من  ممكن  قدر  اكبر  لتقديم  واستعداده  ورغبته 

تكون  ما  غالبا  العلاقة  ان  اي  الاهداف،  الى  للوصول 

ايجابية وقائمة على قناعة داخلية برسالة ورؤيا واهداف 

)Meyer et al، 1993:  539(المنظمة

التي  المنظمات  بان   )Goodarzi،2012: 8995( ويرى 

فريدة  تنافسية  ميزة  وذات  ناجحة  تصبح  بان  ترغب 

في عالم الاعمال يجب عليها ان لا تعمل على استقطاب 

تجعلهم  ان  يجب  بل  فحسب  الافراد  افضل  وتوظيف 

اوفياء ومخلصين للمنظمة ويطمحون للمحافظة عليها، 

عوامل  ثلاثة  خلال  من  ــولاء  ال تحديد  يمكن  حيث 

رئيسية هما: 

الاعتقاد والايمان برؤيا ورسالة واهداف المنظمة 1.

تقديم المنفعة العامة التي تخص المنظمة على المنفعة الخاصة 2.

الرغبة في البقاء والارتباط في المنظمة.3.

الولاء  بان   )Darus، et al، 2019: 3403( وينقل 

ينتمي  التي  العمل  ومكان  لبيئة  الــولاء  هو  التنظيمي 

اليها الافراد العاملين ويشعرون بالانتماء الى موجوداتها 

العمل  بالندم في  او الاحساس  الشعور  وممتلكاتها دون 

لفترات زمنية طويلة في المنظمة ذاتها كون المكان الحالي 

الداخلية  القناعة  حسب  للعمل  مكان  افضل  هــو 

الى   )Mahwish & Tahira 2016: 168(ويشير للأفراد. 
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في  والذهني  النفسي  الارتباط  يمثل  التنظيمي  الــولاء 

مكان العمل، من خلال ايمان الفرد وإخلاصه للمنظمة 

واستعداده للبقاء فيها بغض النظر عن الظروف المحيطة 

سواء كانت ايجابية ام سلبية، وكذلك العمل  على تقديم 

المصالح العامة الخاصة بالمنظمة على المصالح الشخصية 

 ) Yamin & Sultan، 2018:7( للأفراد العاملين. واوضح

الفرد  فيها  يشعر  التي  الحالة  يمثل  التنظيمي  الولاء  بان 

بانة ينتمي الى منظمة معينة وينوي الحفظ على عضويته 

بين  والانتماء  الارتباط  حالة  فان  وبالتالي  اليها،  وانتمائة 

ورسالة  واهداف  بقيم  الايمان  في  تتمثل  والمنظمة  الفرد 

والسعي  فيها  والفخر  بالاعتزاز  الشعور  مع  المنظمة 

لتحقيق اهدافها. 

يرى  اعـــاه  الفكرية  الــطــروحــات  ــال  خ ــن  وم

الباحث ان الولاء التنظيمي يمثل اجمالي مشاعر الافراد 

العاملين تجاه المنظمة التي ينتمون اليها، اذ ترتبط هذه 

المشاعر بتقبل الفرد لأهداف المنظمة واتجاهاتها وقيمها 

لبذل اقصى جهد ممكن في خدمتها  النفسي  واستعداده 

الظروف  كانت  مهما  عنها  التخلي  في  التفكير  عدم  مع 

التي تمر بها ورغبته في البقاء فيها طيلة حياته الوظيفية.

خام�سا: اهمية الولاء التنظيمي للأأفراد العاملين:

المهمة   المواضيع  من  التنظيمي  الولاء  موضوع  يعد 

تحديد  على  يركز  كونه  الباحثين  اهتمام  استقطبت  التي 

نوع العلاقة بين المنظمة والافراد العاملين، حيث  يساعد 

على فهم وتحليل  الطبيعة النفسية والشخصية للأفراد، 

وبالتالي العمل على تكييفها مع الواقع التنظيمي لتحقيق 

)Arqawi  et al، 2018: 20(.افضل اداء ممكن

التنظيمي  الــولاء  بان   )Howard، 2008:4( وينقل 
يمثل العامل الرئيسي الذي تضمن من خلاله المنظمات 
الى  بالإضافة  الانتاجية،  وزيادة  والنجاح  الاستمرارية 
تحديد  على  العاملين  ــراد  الاف مساعدة  على  يعمل  انه 
روح  ونمو  زيادة  وبالتالي  التنظيمية  الحياة  في  هدفهم 
المواطنة التنظيمي مع انخفاض السلوكيات والظواهر 

السلبية داخل المنظمة.

�ساد�سا: انواع الولاء التنظيمي: 

للأفراد   التنظيمي  الــولاء  من  عديدة  انــواع  هناك 
العاملون  يظهرها  التي  المختلفة  السلوكيات  من  ناتجة 
المنظمات على موظفيها )رضوان،  او بسبب ما تفرضه 

2016: 32( وأدناه توضيح لكل منها: 

الولاء التنظيمي المستدام: هو مدى استعداد الفرد 1.
الشخصية  الجهود  من  ممكن  قدر  بأكبر  للتضحية 
ممكنة  مدة  اكبر  البقاء  اجل  من  الذاتية  والرغبات 
في المنظمة،  كونه يعد المنظمة التي ينتمي اليها تمثل 

جزءا منه ولا يستطيع التخلي عنها ابدا.

يعتقد 2. الذي  الولاء  هو  الرقابي:  التنظيمي  الولاء 
ويعتبرها  المنظمة  ومعايير  بقيم  الفرد  خلاله  من 
وبالتالي  الصحيح،  الاتجاه  في  سلوكه  لتوجيه  دليلا 
يعمل جاهدا الى الالتزام المطلق بالقوانين والاهتمام 

ذاته  تطوير  في  تساعده  كونها  وفهمها  بتفسيرها 
حسب اعتقاداته الذهنية. 
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ايضا 3. عليه  ويطلق  الاغترابي:  التنظيمي  الولاء 
يجبر  والذي  المقيد،  او  السلبي  التنظيمي  بالولاء 

ومبادئ  بمعايير  التنظيمي  الالتزام  على  الافراد 

المنظمة بحكم السلطة التي تمارس علية دون رغبة 

كون  السلبي  بالولاء  علية  ويطلق  منة،  شخصية 

على  تنعكس  وتوتر  صراع  حالة  في  يعيش  الفرد 

حياته المهنية داخل المنظمة مثل التغيب  وانخفاض 

الانتاجية الاحتراق النفسي وعدم الكفاءة. 

النفسية 4. العلاقة  هو  التلاحمي:  التنظيمي  الولاء 
والاجتماعية التي تنشأ بين الفرد والمنظمة والتي يتم 

تقوم  التي  المناسبات والطقوس  ادراكها من خلال 

بها المنظمة والتي تعترف فيها المنظمة بجهود الافراد 

وعطائهم والامتيازات التي تمنحها المنظمة لموظفيها 

والبطاقات  والمواصلات  الاسكان  توفير  مثل 

شانها  من  والتي  والمكافاءات  والحوافز  الشخصية 

تعزز وتقوي العلاقة بين الافراد العاملين والمنظمة.

الولاء التنظيمي الموقفي: يطلق علية بعض الباحثين 5.
بالولاء التنظيمي الاتجاهي كونه غالبا ما يعتمد على 

السمات  اذ من خلال  الشخصية للأفراد،  العوامل 

الشخصية والسلوكية للأفراد يتم التعرف على قيم 

واهداف ورسالة المنظمة والالتزام بها. 

�ساد�سا: ابعاد الولاء التنظيمي للأأفراد العاملين 

بعد اطلاع الباحث على العديد من الدراسات السابقة 

الاجنبية والمحلية تبين ان مقياس )Meyer et al،2002(هو 

الافضل والاشمل والذي يمكن من خلاله قياس الولاء 

ابعاد  ثلاثة  من  يتكون  حيث  العاملين  للأفراد  التنظيمي 

التنظيمي  الولاء   _ العاطفي  التنظيمي  الولاء   ( رئيسية 

المستمر  _ الولاء التنظيمي المعياري ( وادناه توضيح لكل 

منها: 

الافراد 1. يظهر  ما  غالبا  العاطفي:  التنظيمي  الولاء 
لديهم  يكون  عندما  عاطفيا  ولاءا  العاملين 

واهداف  وقيم  ورسالة  رؤيا  عن  كافية  معلومات 

المنظمة، او تكون لديهم الرغبة والاستعداد للعمل 

بجدية من اجل منظمتهم، اذ يميل هؤلاء الافراد 

منظمتهم  تجاه  الايجابية  السلوكيات  اظهار  الى 

  Meyer&(التنظيمية اهدافها  تحقيق  في  لمساعدتها 

.)Allen، 1991: 66

الولاء   )Solinger، et al، 2008: 70(عرف كما 

عاطفيا  الافراد  ارتباط  انه  على  العاطفي  التنظيمي 

بالمنظمة التي ينتمون اليها والعملة  على المشاركة فيها 

من المشاركة فيها من اجل تحقيق اهدافها. 

المستمر 2. الولاء  يمثل  المستمر:  التنظيمي  الولاء 
تصورات الافراد المرتبطة بتكاليف مغادرة المنظمة، 

الميزات  على  المنظمة  في  الفرد  استمرار  يعتمد  اذ 

ينعكس  والتالي  فيها،  بقائه   من  المكتسبة  والفوائد 

الولاء من خلال التكاليف الاجتماعية والاقتصادية  

.) Solinger، et al، 2008: 71 ( المتصورة

قياس  يمكن  بانة   )Al-Ma’ani، 2013: 88( ويرى 
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درجة الولاء المستمر من خلال القيمة الاستثمارية التي 

يمكن تحقيقها من عملية الاستمرار في المنظمة مقارنتا   

قرر  اذا  الفرد  يتكبدها  ان  يمكن  التي  الخسائر  بحجم 

الانتقال الى منظمة اخرى 

الولاء 3. يمثل  )الاخلاقي(:  المعياري  التنظيمي  الولاء 

التنظيمي المعياري احساس الافراد العاملين بالالتزام 

ما  وغالبا  المنظمة،  للارتباط في  الأدبي  او  الاخلاقي 

يكون مصدر هذا الاحساس ناتجا عن القيم والمعرفة 

التي اكتسبها الفرد من خلال بقائه في المنظمة أي ان 

سلوكيات تمثل انعكاسا للمشاعر الداخلية ولما يعتقد 

)Chien-Hung، 2012: 89( بانة اخلاقي

ويرى )Noraazian، 2016: 20( بان الولاء المعياري 

اذ  المنظمة،  مع  العمل  بمواصلة  الافــراد  رغبة  يمثل 

غالبا ما يشعر الافراد الذين يتمتعون بمستوى عال من 

الولاء الاخلاقي بضرورة الاستمرار بتقديم خدماتهم 

ومضاعفة الجهود من اجل تحقيق الاهداف التنظيمية، 

حيث يبررون هذا الولاء من منطلق ان المنظمة عندما  

ــراد  الاف لتطوير  والــوقــت  ــال  الم من  الكثير  تستثمر 

العاملين لديها يجب عليهم في المقابل مواصلة التزامهم 

الاخلاقي معها وتقديم افضل ما يمكن من خدماتهم 

كرد جميل اتجاه منظمتهم. 

رابعا: مفهوم �سلوكيات العمل ال�سلبية: 

أفعال  أنها  على  السلبية  العمل  سلوكيات  وصفت 

إرادية تضر أو تهدف إلى إلحاق الضرر  بالأفراد او المنظمات 

والسرقة  العدوان  مثل  العلنية  الإجــراءات  تشمل  وهي 

و التخريب،  بالإضافة إلى المزيد من الإجراءات السلبية 

الضارة  مثل الفشل المتعمد في اتباع التعليمات والقواعد  أو 

 ،)Roy et al، 2012:1342( القيام بالعمل بشكل غير صحيح

كما وصفت السلوكيات السلبية في مكان العمل  بعدة  طرق 

مختلفة  بما في ذلك وصفت  بالعدوان اللفظي والجسدي   

 Baron( العمل(  مكان  في  )الاستقواء  العمل  مكان  في 

العمـل  مكان  في  والفظاظة   ،)& Neuman،1996:161

المعادي  والسلوك   )Andersson & Pearson،1999:452(

للمجتمع )Aquino&Douglas،2003:195(، وسلوك العمل 

المنحرف )Robinson & Bennett، 1995:555(، والانتقام في 

والعنف   ،)Skarlicki & Folger،1997:434( العمل  مكان 

الموضوع  ان  حيث   )Vardi & Weitz،2004:2( الأفقي 

المنظمة  تضر  السلوكيات  هذه  أن  هو  المشترك  الأساسي 

من خلال التأثير المباشر على أدائها أو ممتلكاتها، أو بالتأثير 

على الموظفين بطريقة تقلل من فعاليتهم. من جانب اخر 

في  متزايد  قلق  مصدر  السلبية  العمل  سلوكيات  تشكل 

السلبي  السلوك   كان  سواء  العالم  مستوى  على  المنظمات 

صريًحا )متعمد( أو غير واعٍ)غير متعمد(، لأن مثل هذه 

السلوكيات  قد تؤدي الى امتناع الموظفين عن العمل  مثل 

عدم اتباع تعليمات المدير، والإبطاء المتعمد لدورة العمل، 

عدم  وكذلك  السرقات  وارتكاب  متأخرًا،  والوصول 

مع  بوقاحة  التصرف  أو  باحترام/  العمل  زملاء  معاملة 

وتضخيم  العمل،  من  والتهرب  والغياب  العمل   زملاء 

الأمور واللامبالاة وعدم النضج، ومن جانب اخر تشمل 
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مثل  اخرى  اشكالا  العمل  مكان  في  السلبية  السلوكيات 

التحرش الجنسي أو التخريب أو نشر شائعات أو العبث 

.)Appelbaum  et al.2014:585( بموجودات المنظمة

 )2000:349 Robinson& Bennett( ــرف،  ع حيث 

تطوعي  سلوك  أنه  على  العمل  مكان  في  السلبي  السلوك 

ينتهك المعايير التنظيمية الهامة، وبذلك يهدد رفاهية المنظمة 

أو أعضائها أو كليهما. ويضيف)Dalal ،2005:1241( على 

أن سلوك العمل السلبي هو عمليه قيام الموظف بسلوك 

سلبي والذي يضر بالمصالح المشروعة للمنظمة. 

خام�سا: اهمية درا�سة �سلوكيات العمل ال�سلبية:

يمتلك السلوك السلبي في مكان العمل  تأثيراً ضاراً 

الأعمال  يشمل  أن  يمكن  و  وأعضائها،  المنظمات  على 

العلنية مثل العدوان والسرقة أو المزيد من الأعمال السلبية 

الضمنية  مثل الفشل المتعمد في اتباع التعليمات أو القيام 

بالعمل بشكل غير صحيح )Fox et al، 2001:292(، كما 

تتكون سلوكيات العمل السلبية من مجموعة  السلوكيات 

الإرادية التي يمكن ان تضر أو تهدف إلى إلحاق الضرر 

بالمنظمات أو الافراد في المنظمات، حيث يمكن أن يختلف 

فمنها  الفعل  نوع  حسب  السلوكيات  هذه  ونوع  حجم 

يكون بسيطا على سبيل المثال، أخذ استراحة غداء طويلة  

في  زميل  تجاه  اللفظية  الإساءة  مثل  خطورة  أكثر  ومنها 

  Dimotakis(ويضيف )Bolton et al، 2010:537( .العمل

يمكن  السلبية  العمل  سلوكيات  بان   )et al، 2008:249

ــراد،  والأف المنظمات  على  وخيمة  عواقب  لها  يكون  ان 

بالإضافة الى ذلك تعد سلوكيات العمل السلبية مصدرًا 

الى  المنظمة  وتعرض  التكاليف  وتكبد  للخسائر  رئيسيًا 

انواع مختلفة من عمليات الانتهاك مثل السرقة أو تفشي 

موظفيها.  قبل  من  الاحتيال  للأخرين  الاساءة  الرشوة 

كما اكد )Menon& Priyadarshini، 2018:1-2( أن الأفعال 

السلبية  تنتشر من شخص لآخر بنفس الطريقة التي تنتشر 

بها السعادة، لذلك قد ينتشر فعل صغير من التصرف غير 

المهذب من شخص لآخر ويؤثر على الأشخاص الذين 

زملاء  قبل  من   مباشر  بشكل  معهم  التفاعل  يتم  لا  قد 

العمل، حيث أظهرت دراسة أخرى أن الافراد الملتزمين 

الناشئة في  السلبية  السلوكيات  تأثير  يعانون من  والذين 

بيئة عملهم يميلون إلى ترك منظماتهم والسعي للانتقال 

الى مكان اخر كون السلوكيات السلبية في مكان العمل 

تجعل  الموظفين الاخرين  قلقين وغير سعداء.

�ساد�سا: مقيا�س �سلوكيات العمل ال�سلبية و�أبعاده:

الدراسات  من  العديد  على  الباحث  اطــاع  بعد 

 Anjum( مقياس  ان  تبين  والمحلية  الاجنبية   السابقة 

النور.2018(  مالك   & )الابرو  و   )& Parvez،2013

هما  ابعاد  خمسة  من  والمتكون   )Bashir et al، 2012(

استخدام  اســاءة  السرقة،  الانسحاب،  ))التخريب، 

افضل  من  يعد   ) والفساد  الرشوة  ــوارد،  والم الوقت 

واحدث المقاييس واكثرها  استخداما وشمولا والذي 

يرغب الباحث في استخدامه في دراسته الحالية. وادناه 

توضيح لكل بعد من الابعاد اعلاه: 
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الذي  السلوك  بانه  التخريب  يعرف  التخريب: 
يؤدي الى إتلاف الممتلكات المادية أو الاصول للمنظمة، 

التخريبي  السلوك  خلال  من  الافــراد   بعض  ينوي  اذ 

على  العليا  السلطة  وإجبار  المنظمة،  إنتاجية  تقليل  الى 

بالمعدات   العبث  طريق  عن  بهم  خاص  اعتبار  إيــاء 

 Anjum&( الاخرين  وإهانة  عمدًا  الأصــول  وإتــاف 

 )Mbrose et al،.2002:948( ويرى   ،)Parvez،2013:421

الى  يهدف  سلوك  هو  العمل  مكان  في  التخريب  بان 

الحاق الضرر بالأفراد او المنظمة مع العمل على تعطيل 

من  شخصية  لأغــراض  التنظيمية  العملية  تخريب  او 

خلال خلق دعاية غير مواتية لتدمير علاقات العمل  او 

 Cochran،( احراج المنظمة او التأخر في الانتاج، وينقل

3 :2014( بان التخريب يمكن ان يكون من خلال اهدار 

الموارد او الامدادات، والحاق الضرر بالمعدات وتخريب 

اجواء العمل الهادئة. 

ماديـة  أصـول  أو  ممتلـكات  سرقـة  هـي  السرقـة: 
لمنظمـة أو صاحـب عمـل، حيـث يعتـزم الموظفـون إلحاق 

الشـخصية،  دوافعهـم  لتحقيـق  عمـدًا  بالمنظامت  الأذى 

اذ يمكـن أن تتخـذ السرقـة أشـكالًًا عديـدة مثـل الوعـود 

المضللـة والخـداع وسرقـة النقـود  او سرقـه وثائـق مهمـه. 

كام يمكـن القـول  بـأن السرقـة ناتجـة عـن اربعـه أسـباب 

رئيسـية: )الحاجـة الاقتصاديـة، وعـدم الرضـا الوظيفـي 

 Anjum&(والشـخصية التنظيميـة  والنزاعـات  والظلـم 

ليـس  الفـرد   يرسق  ان  يمكـن  كام   ،)Parvez،2013:421

حالـة  لتحقيـق  بـل  فحسـب  بالمنظمـة  الرضر  لإلحـاق 

مـن العدالـة حسـب تصـوره، أو لمجـرد تحقيـق مكاسـب 

اقتصاديـة مرغوبـة، اذ  من المفترض أن يكون للسرقة دور 

 .)Spector et al.،2006:449( أكثـر مـن دوافعهـا العدائيـة

الانسحاب: يتكون الانسحاب من تلك السلوكيات 
الوقت  عن  العمل  وقــت  مقدار  تقلل  التي  السلبية 

متأخرًا  القدوم  ذلك  ويشمل  المنظمة  قبل  من  المطلوب 

الى العمل أو المغادرة مبكرًا من مكان العمل، والتغيب 

عن العمل، وأخذ فترات راحة أطول مما هو مسموح به 

رسميًا. اذ يعد التغيب هو الشكل الأساسي للانسحاب 

والتوتر  النفسية  الاضطرابات  بسبب  يحــدث  الــذي 

والاختلافات  الثقافي  والصراع  الاجتماعية  والأعراف 

الممكن  من  اذ   ،)Anjum& Parvez،2013:421(.الفردية

الضرر  إلحاق  في  بالرغبة  مدفوعًا  الانسحاب  يكون  أن 

بالمنظمة كاستجابة لبعض الظروف البيئية او الشخصية 

النفسية  الاضطرابات  او  الوظيفي  الرضا  عدم  مثل 

والصراع  والثقافة،  الاجتماعية،  والأعراف  التوتر،  او 

باعتبارها  الفردية  والاختلافات  والإدارة،  العمل  بين 

.)Spector et al.،2006:449( تأثيرات محتملة

 Reynolds et( اساءة استخدام الوقت والموارد: يرى

al، 2015:10( بانة عندما يتأخر العاملون  أو يعملون ببطء 

أو يقضون الوقت في العمل على الأمور الشخصية فانهم 

ينقصون موارد المنظمة لتحقيق اهدافهم، ومع ذلك فان 

الانقطاع المؤقت قد يحفز لاحقا مساهمات اكبر من جانب 

الى   )Gruys،1999:44( وينقل  واجباتهم،  لأداء  العاملين 

مجموعة  خلال  من  والمــوارد  الوقت  استخدام  سوء  ان 
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بإنجاز  القيام  العمل،  وقت  )اهدار  منها  الاشكل  من 

هدر  الرسمي،  العمل  اوقات  اثناء  الشخصية  الاعمال 

المنظمة  مــوارد  استخدام  واضاعتها،  المنظمة  مــوارد 

الاخرين،  الافــراد  قبل  من  باستخدامها  المرخص  غير 

الاستنساخ  اجهزة  مثل  والمعدات  الاجهزة  استخدام 

والطابعة والحواسيب لأغراض شخصية(.

الرشوة والفساد: يمثل الفساد اخطر ابعاد سلوكيات 

حالات  اصبحت  فقد  المنظمات،  في  السلبية  العمل 

البلدان  قلق عام في كثير من  الفساد والرشوة  مصدر 

الاجتماعي،   تقدمها  امــام  رئيسيا  عائقا  تشكل  لأنها 

المــوارد  من  ويقلل  الفرص  على  يقضي  الفساد  ان  اذ 

 ،)Bashir et al، 2012:359( الاقتصادي  النمو  ويعيق 

قيام  الرشوة هي  بان  وينقل )بوسعيود، 2012، 22( 

ويشير  بها،  الاتجار  اجل  من  وظيفته  باستخدام  الفرد 

تمثل  الرشوة  ان  إلى   )Bernardi & Vassill.،2004:342(

تخفض  إنها  اذ  الأخلاقية،  المعايير  تراجع  على  مؤشراً 

نشاطه  للمجتمع  وتقوض  الوعي الأخلاقي  مستوى 

الاقتصادي. وينقل )Weeks.،1992:753( أن نية الرشوة 

إلى  الحاجة  تجاه  الفرد  بموقف  إيجــابي  بشكل  ترتبط 

تحقيق هدف معين، حيث يعتقد  أن القيم والمعايير تحدد 

القضايا الأخلاقية مثل دفع الرشاوى.

المبحث الثالث
الجانب التطبيقي للبحث

اولا. اختبار مقايي�س متغيرات البحث

تمهيد...

جمع  خلاله  مــن  يتم  معين  تصميم  دراســـة  لكل 

من  يتم  بطريقة  بتحليلها  والقيام  اللازمة  البيانات 

خلالها الوصول الى الفهم الخاص بنتائج ما يتم اختباره 

ان اي تصميم يتضمن  )Kothari،2004:31( فضلا عن 

بطبيعة الحال مجتمع  البحث وعينة والاساليب الواجب 

الى  والوصول  البيانات  وتحليل  لمعالجة   استخدامها 

عن  فضلا  المدروسة  الظواهر  تفسر  التي  المعلومات 

عنه  الناتجة  والمعلومات  المستخدم  المقياس  دقة  مدى 

من  التحقق  سيتم  ولذلك   )Adams et al.،2007:84(

المقاييس  دقة  مدى  تبين  عده  فقرات  خلال  من  ذلك 

المستخدمة في استكشاف توافر متغيرات البحث ومدى 

صلاحيتها ومصداقيتها احصائيا من خلال اختبارات 

الولاء  البحث  لمتغيرات  المتغيرات  لمقاييس  اولية  عدة 

التنظيمي ومتغير سلوكيات العمل السلبية وكما يلي: 

 الترميز لمتغيرات البحث الرئي�سة 1.

هو  والفكري  العلمي  الحالية  البحث  نموذج  ان 

النموذج البسيط الذي يتضمن متغيرين اساسيين التي 

يبينها جدول )1( 
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الجدول )1( الترميز والتوصيف

الرمزعدد الفقراتالمتغير

5Emoالولاء العاطفي

5Conالولاء المستمر

5Staالولاء المعياري

5Vanالتخريب

4Steالسرقة

4Pulالانسحاب

5Timاساءة استخدام الوقت

5Corالرشوة والفساد الاداري

المصدر: اعداد الباحث باعتماد ادبيات مواضيع البحث الحالية 

اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات:2.

يهدف هذا الاختبار الى التحقق من التوزيع الطبيعي 

للبيانات والتي من خلالها يمكن معرفة نوع الاختبارات 

ام  معلمية  اختبارات  للبيانات  الملائمة  الاحصائية 

 )Sekaran and Bougie،2016:238( اختبارات لا معلمية

الاختبارات  من  الطبيعي  التوزيع  اختبار  يعد  وبذلك 

المهمة التي تتيح للباحث استخدام الاساليب المعلمية 

ذات  البيانات  كانت  حال  في  والتحليل  الاختبار  في 

فانه  منخفضة  اعتداليتها  كانت  اذا  اما  عالية،  اعتدالية 

من الضروري اعتماد الاساليب اللامعلمية في الاختبار 

 )Kim & Park، 2019: 332( والتحليل

  (Smirnov-Kolmogorov)اختبار منها  الطبيعي  التوزيع  من  التحقق  خلالها  من  يمكن  احصاءات  عدة  وتوجد   

  Kurtosis & Skewness)  (Tabachnick and والالــتــواء  التفلطح  معاملي  واختبار   )Shapiro-wilk( واختبار 

Fidell،2014:198 واعتمد البحث الحالي اختبار )Kolmogorov-Smirnov test- Shapiro-wilk( كونه من اكثر الاساليب 

شهرة ودقة للتحقق من اعتدالية البيانات وكيفية توزيعها وتلائمه مع الحجم الكبير للعينة المعتمدة في البحث الحالية 

وباستخدام برنامج )spss v.25( اذ نلاحظ من الجدول )2( ان احصائية الاختبار قد بلغت لمتغيري البحث )-0.211

0828( لاختبار )Kolmogorov-Smirnova( في حين بلغ مستوى المعنوية لإحصائية للاختبار )0.92-0.083( فضلا عن 

الإحصاء لاختبار )Shapiro-wilk( اذ بلغت لمتغيري البحث على التوالي )0.142-0.944( في حين بلغ مستوى 

المعنوية لإحصائية الاختبار )0.073-0.063( وهو اعلى من مستوى المعنوية المفترض البالغ )%5( اي انه غير 
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دال معنوياً، اذ يتبين ان فقرات متغيري البحث بأجمعها تخضع للتوزيع الطبيعي وهذا يعطي دعما تجاه اعتماد الأساليب 

المعلمية في عمليات تحليل البيانات واختبار الفرضيات.

الجدول )2( اختبارKolmogorov-Smirnova- Shapiro-wilk لمتغيري البحث
Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Statistic df Sig Statistic Df Sig

الولاء التنظيمي 211 43 083 828 43 092

سلوكيات العمل 

السلبية

142 43 073 944 43 063

)Spss v.25( المصدر: مخرجات برنامج

البنائي لاختبار كفاية العينة 3.

يعد شرط الكفاية للعينة للتحقق من كفايتها مهما في 

معيار  اعتماد  ويتم  بالبحث  الخاصة  الاختبارات  اجراء 

)KMO، Kaiser-Meyer-Olkin( ويجب ان تكون قيمتها 

اكبر من )0.50( حتى تكون العينة كافية، فضلا عن 

المتغيرات،  بين  للعلاقة  مؤشر  وهو   )Bartlett( اختبار 

اذ يجب ان يكون مستوى الدلالة لهذه العلاقة اقل من 

هذه  ان  من  التأكيد  نستطيع  حتى  وذلك   ،)0.05(

العلاقة دالة احصائيا )جودة،2009:166( مع التأكد 

من وجود الارتباطات المقبولة بين فقرات الاستبانة على 

مقبولية  الى  للدلالة   )Chi-Square( قيمة  معنوية  شرط 

معاملات الارتباط المذكورة، وكما يبينها جدول )3(

جدول )3( اختبار KMO و Bartlett’s لمتغيري البحث 

الابعاد
عدد 

الفقرات
KMO اختبار

اختبار Bartlett Test بالاعتماد على 
 Chi-Squareقيمة

Sig

المعنوية

150.1471184.125000الولاء التنظيمي

240.326142.758000سلوكيات العمل السلبية

)SPSS V.25( المصدر: اعداد الباحث باعتماد برنامج
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اختبار الثبات:4.

الداخلي  الاتساق  في  المــدى  القياس  اداة  ثبات  يبين 
الفقرات  ان  يعني  والذي  البحث،  في  المستخدم  للمقياس 
)الاسئلة( تصب جميعها في غرض عام يراد قياسه، واحتمالية 
للظاهرة  القياس  تكرار  عند  نفسها  النتائج  على  الحصول 
ان  يمكن  التي  الدرجة  يمثل  فهو  المقياس،  بذات  نفسها 
الاجابة  عند  وتجانس  بانسجام  الفردية  الفروق  فيها  تقاس 
عن مقياس معين، ويعد المقياس ثابتاً عندما يقيس ما بني من 
الثبات  اجله )Oppenheim،1992:144( فمن خلال مستوى 
المقياس  ذات  استعمال  تكرار  به  يمكن  الذي  المدى  يتبين 
وتبقى النتائج نفسها. وهذا يبين استقرار المقياس على نقاط 
زمنية مختلفة وبنتائج متشابهه، اذ يقيس كرونباخ الفا الاتساق 
ومتغيراته  وأبعاده،  )المقياس(،  الاستبانة  لفقرات  الداخلي 
والمقياس ككل )DeVaus،2002:184( ويجب ان تكون قيمة 
كرونباخ الفا مساوية لـ )0.70( او اعلى من ذلك لكي يعد 

 Tavakol&Dennick،2011:Haire( مقبولا  الداخلي  الاتساق 
et al.,2019;775( اما اذا اقل من ذلك يعد الاتساق الداخلي 

لها ضعيفا ولا تحمل المستوى المقبول من الثبات، والجدول 
معامل   اعتماد  تم  كما  القياس.  اداة  ثبات  اختبار  يبين   )4(
الهيكلي لتحديد نسبة صدق اداة القياس بالنسبة للمتغيرات 
)برق  العينة  افــراد  اجابات  على  اعتماداً  الفرعية  والابعاد 

واخرون، 2013: 83( 

اذ نلاحظ من الجدول )4( أن قيم معامل كرونباخ 
الفا لمتغيرات البحث الرئيسة قد تراوحت بين )0.70-
وذات  ومعتمدة  مقبولة  القيم  هــذه  وتعد   )0.85
قيما  كونها  الوصفية  الدراسات  في  ممتاز  ثبات  مستوى 
عالية بالمقارنة مع قيم كرونباخ ألفا المعيارية، كما نلاحظ 
ان قيم معامل الهيكلي كانت ممتازة وعالية ضمن اجابات 
العينة، وبذلك أصبحت أداة البحث ومقاييسها صالحة 

للتطبيق النهائي كونها تتصف بالدقة والثبات و العالي.

جدول )4( نتائج التناسق بين مكونات للمقياس

معامل كرونباخ الفاالمتغيرات والأبعادت

0.85الولاء التنظيميالمتغير
0.84الولاء العاطفي1
0.71الولاء المستمر2
0.70الولاء المعياري3

0.86سلوكيات العمل السلبيةالمتغير
0.79التخريب1
0.71السرقة2
0.75الانسحاب3
0.77اساءة استخدام الوقت4
0.76الرشوة والفساد الاداري5

)SPSS V.25( المصدر: اعداد الباحث اعتمادا على مخرجات برنامج
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الو�صف الاح�صائي لمتغيرات البحث:5.

 تهتم هذه الفقرة بالعرض الاحصائي الذي يوضح 

سلوكيات  ومستوى  التنظيمي  الولاء  توافر  مستوى 

العمل السلبية من وجهة نظر عينة البحث، فضلا عن 

 )5( والجدول   )3( هو  للوصف  الفرضي  الوسط  ان 

يوضح ذلك:

جدول )5( الوصف الاحصائي لمتغيري البحث

المتغير المستقلت
الوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

مستوى 
الاهمية

ترتيب الابعاد

3.54281712الولاء العاطفي1
3.98543801الولاء المستمر2
3.35412673الولاء المعياري 3

الاول3.6241272الولاء التنظيمي
1.96733392التخريب1
1.98456401السرقة2
1.73563355الانسحاب3
1.89501383اساءة استخدام الوقت4
1.97798394الرشوة والفساد الاداري5

الثاني1.9161038سلوكيات العمل السلبية

)spss v.25( المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج

التنظيمي  الولاء  متغير  ان   )5( الجدول  من  يتضح 

كان بالترتيب الاول كونه حقق متوسطا بلغ )3.62( 

اهمية  وبنسبة   )  412.( بلغ  معياري  وبــانــحــراف 

لمتغير  الحسابي  الوسط  من  اعلى  وهو    )2.75 بلغت 

الحسابي  متوسطه  بلغ  الذي  السلبية  العمل  سلوكيات 

وبنسبة   )  610.( بلغ  معياري  وبانحراف   )1.91(

ان  الى  المتغيرين  متوسط  ويشير   )38.( بلغت  اهمية 

سلوكيات العمل السلبية كان متوسطة اقل من الوسط 

التنظيمي  بينما كان متوسط الولاء  البالغ )3(  الفرضي 

تفهم بشكل واضح  العينة  ان  الى  منه وهذا يشير  اعلى 

الولاء التنظيمي وسلوكيات العمل السلبية.

اختبار فر�ضيات الارتباط والت�أثير للبحث 6.

البحث  فرضيات  اختبار  الفقرة  هــذه  تستهدف 

المستقل  المتغير  والتأثير بين  المتعلقة بعلاقات الارتباط 

العمل  سلوكيات  المعتمد  والمتغير  التنظيمي  الــولاء 

السلبية. اذ اعتمد الباحث على معامل ارتباط بيرسون 

الخطي  الانحدار  ومعامل  الارتباط  علاقات  لاختبار 

الدخول  وقبل  المتغيرين،  بين  التأثير  لاختبار  البسيط 

في اختبار هذه الفرضية لا بد من الاشارة الى انه سيتم 

الحكم على مقدار قوة معامل الارتباط في ضوء قاعدة 

)Cohen & Cohen، 1983(، وكالاتي:
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معامل 1. قيمة  كانت  اذا  منخفضة:  الارتباط  علاقة 

الارتباط اقل من 0.10.

معامل 2. قيمة  كانت  اذا  معتدلة:  الارتباط  علاقة 

الارتباط بين 0.30 - 0.10.

علاقة الارتباط قوية: اذا كانت قيمة معامل الارتباط 3.

اعلى من 0.30.

اذ توضح نتائج الجدول )6( ان هناك علاقة ارتباط 

وسلوكيات  التنظيمي  )الــولاء  المتغيرين  بين  عكسية 

قيمة  وهي   )**798.-( معاملها  بلغ  السلبية(  العمل 

سالبة تدل على  قوة العلاقة بين المتغيرين ضمن مستوى 

تشير  النجمة  ان علامتي  كما  عالية جدا  ارتباط  علاقة 

ان  تدل  وهي   )1%( عند  الارتباط  علاقة  معنوية  الى 

وبين  التنظيمي  الولاء  تزايد  بين  عكسيا  تلازما  هناك 

معامل  بلغ  كما  السلبية  العمل  سلوكيات  مستوى 

متغير  ان  الى  يشير  وهو   )636.( بلغ  مقدار  التحديد 

التغيرات  من   64% نسبته  ما  يفسر  التنظيمي  الــولاء 

التي تحدث في سلوكيات العمل السلبية فكلما انخفض 

سلوكيات العمل السلبية فان سبب ذلك يعود لمساهمة 

المعيارية  بيتا  ان  كما  التنظيمي  الولاء  سياسة  من  جيدة 

)التأثير( بلغت ).80( أي ان تغيرا في الولاء التنظيمي 

بمقدار وحدة واحدة سيؤدي الى تغيير بفهم ومستوى 

سلوكيات العمل السلبية بمقدار )%80(. ويدعم هذا 

لنموذج  المحسوبة   )F( قيمة  بلغت  اذ  معنويته  التأثير 

المعنوية  نتائج  تشير  اذ   )13.876( الخطي  الانحدار 

الى معنوية علاقة الارتباط والتأثير بدرجة ثقة )%99( 

وهذا يدل على ثبوت معنوية العلاقات، كما ان الابعاد 

والولاء  المستمر،  والولاء  العاطفي،  )الولاء  المستقلة 

المعياري( قد حققت تأثيرا عكسيا مع سلوكيات العمل 

السلبية بلغ على التوالي ).483-، -.637، -.526 ( 

وهي قيم معنوية مما يشير الى قبول فرضيات الارتباط 

اختبار  نتائج  وكانت  المختبر  النموذج  ضمن  والتأثير 

الفرضيات الفرعية على النحو الاتي: 

جدول )6( تقدير معلمات نموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس ارتباط وتأثير الولاء التنظيمي وسلوكيات 

 n= 43العمل السلبية
سلوكيات العمل السلبية

RR2FBSig

000-23362.967483-483**الولاء العاطفي

000-27635.768526-526**الولاء المستمر
000-40533.154637-637**الولاء المعياري 
000-63613.876798-798**الولاء التنظيمي

المصدر: من إعداد الباحث وفقا لمخرجات الحاسبة  الالكترونية 
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المبحث الرابع
الا�ستنتاجات والتو�صيات 

اولا. الا�ستنتاجات 

عينة 1. افراد  اتفاق  ان  للدراسة  العملية  النتائج  من  تبين 

الدراسة على فقرات  الولاء التنظيمي  في مكان العمل 

بلدية  مديرية  في  الموظفين  ان  يؤكد  مما  متوسطا  كان 

الخيرات  لا يدركون الطبيعية العملية والواقعية لمفهوم 

الولاء التنظيمي بشكل جيد، فضلا عن عدم الاحاطة 

  ، ولمنظمتهم  لهم  التنظيمي  الولاء  اهمية  بمدى  الجيدة 

وهذا يفسر ان الموظفين في هيئة البلدية المبحوثة ليس  

عدم  وبالتالي  التنظيمي  الولاء  بأهمية  اعتقاد  لديهم 

الحرص على تجنب السلوكيات السلبية في العمل 

الدراسة 2. عينة  لاستجابات  الوصفي  التحليل  من  تبين 

اجمالا  العمل   مكان  في  التنظيمي  الولاء  متغير  حول 

مديرية  في  توافره  على  يتفق  التنظيمي   الولاء  ان 

وفقا  الاهمية  من  منخفضة   بدرجة  الخيرات  بلدية 

التوافر سيؤدي حتما  الدراسة وهذا  لاستجابات عينة 

الى وجود نسبة من السلوكيات السلبية فيها.

في 3. التنظيمي  الولاء  مفهوم  تطبيق  ان  النتائج  اظهرت 

مكان العمل يمكن له ان يحد او يقلل من السلوكيات 

السلبية من خلال تفعيل الرقابة الذاتية وزيادة الوعي 

لدى الموظفين بمبدأ الولاء التنظيمي وأهميته في تعزيز 

الاداء التنظيمي.

العامل 4. مكان  في  السلبية  السلوكيات  ان  النتائج  اظهرت 

ولائهم   بعدم  الافراد  شعور  عن  ناتجة  تكون  ما  غالبا 

التنظيمي لمنظمتهم مما يدفعهم للانخراط في السلوكيات 

مثل   منها   يعاني  معينة  حالة  يعوض  لكي  السلبية 

منظماتهم   داخل  وظيفي  امان   وجود  بعدم   شعورهم 

قبل  من  معهم  التعامل  في  المساواة  بعدم  لشعورهم  او 

الادارة بخصوص نظام المكافآت 

على 5. عكسي  تأثير  له  التنظيمي  الولاء  ان  النتائج  اثبتت 

فكلما  العمل  مكان  في  السلبية  العمل  سلوكيات 

نسبة  انخفضت  كلما  التنظيمي  الولاء  نسبة  ارتفعت 

السلوكيات السلبية. 

ثانيا: التو�صيات 

تعزيز ثقافة الولاء التنظيمي  بين جميع الافراد  العاملين 1.

ورفع  تعزيز  عن  فضلا  الخيرات،   بلدية  مديرية  في 

المديرية  في  العاملة  الرقابية  الاجهزة  كفاءة  مستوى 

موضع الدراسة مع منحهم كافة الصلاحيات لتطبيق 

مبدأ الولاء التنظيمي.

استخدام 2. في  العاملين  الافراد  وخبرات  مهارات  تنمية 

أساليب تعزيز الولاء التنظيمي وصولا إلى تحقيق أعلى 

مستويات من الانتماء و العمل والانجاز.

للأفراد 3. ومناسبة   داعمة  عمل  بيئة  توفير  علي  العمل 

العمل على  ضمان وجود علاقات  العاملين، وكذلك 

إيجابية بين كافة الافراد  مما يزيد من ارتباطهم بالمنظمة.

ان 4. شأنها  من  التي  العمل،  ومشاكل  الصراعات  تجنب   

وبالتالي   التنظيمي   بالولاء  الشعور  خفض  الى  تؤدي 

العاملين  للأفراد  السلبية  العمل  سلوكيات  زيادة 
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في  المشكلات  و  النزاعات  كافة  حل  على  والحرص 

بمنع  والاهتمام  العاملين  بين  تحدث   التي  العمل 

تكرارها في المستقبل.

لزيادة 5. توعوية   عمل  وورش  دورات  عمل  ضرورة 

وتجنب  العاملين  الافراد  لكافة  التنظيمي  الولاء 

بمصحة  تضر  التي  السلبية  السلوكيات  في  الانخراط 

الافراد والمنظمة 
قائمة الم�صادر
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