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  المستخلص 
بیعــة العلاقـة بــین الأنومیــة التنظیمیـة وســلوك العمـل العكســي فــي یهـدف هــذا البحـث إلــى التحــري عـن ط

أهمیة البحث الحالي في ندرة الدراسات التي حاولـت تحدیـد ومعرفـة وتتحدد . شركات السیاحة والسفر العراقیة
، وكــذلك محاولــة البحــث الحالیــة )الأنومیــة التنظیمیــة وســلوك العمــل العكســي(طبیعــة العلاقــة بــین متغیــرات 

بالإعتمــاد علــى العینــة العنقودیــة  .مشــكلة واقعیــة تــؤثر بصــورة مباشــرة علــى قطــاع الســیاحة العراقــي معالجــة
، علــى مــدراء شــركات الســیاحة والســفر فــي المنطقــة الوســطى مــن العــراق إســتبانة )400(العشــوائیة تــم توزیــع 

لیـل الإحصـائي وبمعـدل صالحة للتحإستبانة ) 309( إستبانة، منها) 343(وكان عدد الإستبانات المسترجعة 
وبرنــامج الإحصــائي  AMOSS v20وتــم تحلیلهــا بوســاطة البرنــامج الإحصــائي المتقــدم  ،)%77(إســتجابة 

SPSS v20.  ــائج النظریــة وجــود فجــوة معرفیــة لتفســیر طبیعــة العلاقــة بــین متغیــرات الأنومیــة أظهــرت النت
كمـا  .ت السـیاحة والسـفر بشـكل خـاصالتنظیمیة وسلوك العمل العكسي في المنظمات بشـكل عـام وفـي شـركا

النتائج العملیة وجود نوعان من علاقات التأثیر بـین متغیـرات البحـث، وهـي علاقـة تـأثیر مباشـرة بـین أظهرت 
  ).الأنومیة التنظیمیة وسلوك العمل العكسي(

ســلوك ، تنظیمیــةإنعــدام القـیم ال، اللامعیاریـة التنظیمیــة، الأنومیــة التنظیمیــة :الكلمـات والمصــطلحات الرئیســیة
  .العمل العكسي تجاه المنظمة والأشخاص، شركات السیاحة والسفر العراقیة

ABSTRACT 
 The purpose of this research is to investigate the relationships among 
organizational anomie, and counterproductive work behavior in the Iraqi travel 
and tourism companies. The importance of research includes rare of studies that 
investigated the relationships among organizational anomie, and 
counterproductive work behavior. Furthermore, there is a reality problem, which 
has a significant effect on Iraqi tourism sector. Based on the cluster random 
sampling, 400 questionnaires were distributed to mangers of travel and tourism 
companies in the middle part of Iraq. Only 343 questionnaires were returned. Out 
of which 309 questionnaires were usable resulting into a response rate of 77%. 
Then, the data were analyzed using both AMOS v.20 and SPSS v.20 programs. 
The theoretical results show the knowledge gap related to identificate the nature of 
the relationships among organizational anomie, and counterproductive work 
behavior. The practical results show the two different kind of affect relationship 
between research variables. The direct relationship between (organizational 
anomie and counterproductive work behavior).  
Keywords: Organizational Anomie, Organizational Normlessness, Organizational 
Valuelessness, Organizational Cynicism, Counterproductive Work Behavior-
Organization, Counterproductive Work Behavior- Persons, Iraqi Travel and 
Tourism Companies. 

                                                             

التفكیـــر الأخلاقــي كمتغیـــر وســـیط بـــین الأنومیـــة "بحــث مســـتل مـــن رســـالة ماجســـتیر فــي علـــوم إدارة الأعمـــال والموســـومة  ١
والإقتصــاد، جامعــة  ، كلیــة الاإدارة"دراســة تطبیقیــة فــي شــركات الســیاحة والســفر العراقیــة –التنظیمیــة وســلوك العمــل العكســي

  .٢٠١٣الكوفة، 
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  المبحث الأول
  هجية والمعرفية للبحثالأسس المن

  :Research Problemمشكلة البحث : أولاً 
إن الحــدیث عــن التغیــرات والتحــولات الإجتماعیــة والثقافیــة والاقتصــادیة الســریعة التــي یشــهدها العــالم 
فـي عصــرنا الحــدیث، عصــر العولمــة والانفتــاح، یعنــي الـتكلم علــى الكثیــر مــن الجوانــب الســلبیة التــي تهــدد 

ــا العربــي أمــن وســلامة مجت ولعــل أخطــر هــذه الجوانــب الســلبیة هــو مــا بــات ، p.2, 2007)زاهــي، (معن
التـي أصــبحت متأصـلةً فــي البنیـة الإجتماعیــة العراقیـة، إذ ظهــرت نتیجـة لمثــل  Anomieیعـرف بالأنومیــة 

هــذه التغیرــات والتحــولات فضــلاً عــن الحــروب التــي ســاهمت فــي بــروز مجموعــة مــن المشــاكل والتعقیــدات 
عید الإجتمـاعي والثقـافي والإقتصـادي، لهـذا فإنهـا كانــت ومـا تـزل عـاملاً مسـبباً فـي انعـدام الأمــن علـى الصـ

  .,p.59 (Bayo ,2012(والتناحر الفكري والعنف السیاسي والدیني 
لــم تكــن البنیــة التنظیمیــة غائبــة عــن هــذه التغیــرات والتحــولات التــي تجــري فــي المجتمــع ، وفـي هــذا الســیاق 

خلـــق مـــا یعـــرف بالأنومیـــة قـــت الأنومیـــة بظلالهـــا علـــى المنظمـــات المختلفـــة ممـــا ســـاهم فـــي إذ أل، العراقـــي
القــــیم التــــي یمكــــن للمــــوظفین الركــــون الیهــــا لغــــرض التمییــــز بــــین الخطــــأ التنظیمیــــة مســــببتاً الإنهیــــار فــــي 

ـــیم لـــم یعـــد یجـــدي أو یكفـــي لإشـــباع الحاجـــات  والصـــواب، نتیجـــة للإعتقـــاد أن التمســـك بتلـــك المعـــاییر والق
  ). 2010 ,1النظمي،( الأساس والطموحات في الحیاة الوظیفیة مما أدى إلى غیاب الأخلاق المهنیة

یأتي هنا دور دراسة وتحلیل السلوك التنظیمي لغـرض فهـم الكیفیـة التـي یتصـرف مـن ، وفي ضوء ما تقدم 
ة بهــم والتــي قــد بوصــفه یســاهم فــي دراســة المتغیــرات المختلفــة المحیطــ، خلالهــا المــوظفین داخــل المنظمــة

ــــــوم مختلفــــــة  تــــــأثر ــــــى عل ــــــى مختلــــــف أشــــــكال الســــــلوك ســــــواءً كــــــان فردیــــــاً أو جماعیــــــاً بالاعتمــــــاد عل عل
)Kondalkar, 2007, .5.(  

فعلــى المســتوى العــالمي، أظهــرت نتــائج عــدد مــن الدراســات والابحــاث التطبیقیــة التــي حاولــت التعــرف 
 ;Mansfield (2004); Lafler (2005); Tsahuridu (2006)علـى الأنومیـة فـي مكـان العمـل لــ 

Zoghbi & Santiago (2009); Johnson (2011) ، أن هـذا المتغیـر یعـد أحـد أهـم العوامـل المؤدیـة
إلــى ســلوكیات العمــل غیــر المرغــوب بهــا الــذي یــؤثر ســلباً علــى عملیــة تحقیــق المنظمــة لأهــدافها، لــذا فــإن 

  . لأبحاث في هذا المجالحاجة مازالت ملحة لإجراء المزید من الدراسات واال
أمـــا علـــى المســـتوى المحلـــي، فیمـــا أن العـــراق یمـــر الآن بمرحلـــة إعـــادة هیكلـــة فـــي جمیـــع الأصـــعدة 

، ومن هذا المنطلق فـإن البلـد بحاجـة إلـى مثـل هكـذا دراسـات )الاقتصادیة، الأمنیة، الإجتماعیة، السیاسیة(
، مـن أهمیــة كبیـرة فــي رفـد الإقتصــاد العراقــي فـي مختلــف القطاعـات، ولا ســیما قطـاع الســیاحة نظـراً لمــا لــه
إذ یتمتـع العـراق مـن دون غیـره مـن البلـدان ، بإیرادات تشكل نسبة لا یستهان بها من إجمالي الدخل القومي

ــــداً لحــــد الآن ــــم تســــتغل جی وتتمثــــل بالتضــــاریس الطبیعیــــة ، بمــــوارد تُســــهم فــــي الجــــذب الســــیاحي لكنهــــا ل
یــة المعروفــة عالمیــاً فضــلاً عــن المراقــد الدینیــة المنتشــرة فــي عمــوم البلــد والمسـطحات المائیــة والأمــاكن الأثر 

)Kana, 2011, p.12( ، إذ یـذكر موقـعMacreconomy Meter  84مـن أن العـراق یشـغل الترتیـب 
أنظـر الجـدول ( 2012في الجذب السیاحي وهو ترتیب متدني مقارنة مـع البلـدان العربیـة الأخـرى فـي عـام 

  ). أدناه) 1(
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  ترتیب العراق مقارنة مع بلدان الوطن العربي في الجذب السیاحي) 1(ول الجد
  ٢٠١٢لسنة عدد الوافدین على أساس آخر إحصائیة   الترتیب العالمي  الدولة  التسلسل

  17498000  16  المملكة العربیة السعودیة  1
  9500000  26  مصر  2
  9392000  27  المغرب  3
   8550000  29  سوریا  4
  7130000  38  العربیة المتحدةالأمارات   5
  11952000  39  البحرین  6
  4785000  49  تونس  7
   3975000  52  الأردن  8
  1519000  68  قطر  9
  2070000  70  الجزائر  10
  2168000  82  لبنان  11
 1518000  84  العراق  12
  1048000  97  عمان  13
 536000  124  السودان  14
 269000  147  الكویت  15
 30000  182  جیبوتیا  16
  34000  185  لیبیا  17
 53000  186  موریتانیا  18
  ــ ــ ــ ــ  ــ ــ ــ ــ  الیمن  19
  ــ ــ ــ ــ  ــ ــ ــ ــ  الصومال   20

  .من إعداد الباحث بالإعتماد على موقع السیاحة الدولیة: المصدر
وجــود أیــة دراســة أو وبــالرجوع إلــى الدراســات والابحــاث الســابقة فــي هــذا المجــال تبــین للباحــث عــدم 

الأنومیـة (بحث في العراق، أو حتى علـى المسـتویین العربـي والأجنبـي یجمـع بـین متغیـرات البحـث الحالیـة 
فــي مختلــف القطاعــات هــذا مــا یــدل علــى ، فــي أنمــوذج فرضــي واحــد) التنظیمیــة وســلوك العمــل العكســي

  .وجود فجوه معرفیة تتعلق بتحدید طبیعة العلاقة بین هذه المتغیرات
نظریـة الأنومیـة (التـي اسـتندت إلـى مجموعـة مـن النظریـات مثـل ، ومن هنا نشأت فكرة البحث الحالیـة

ـــ ـــ Durkheimل ، ونظریــة النمــو المعرفــي الأخلاقــي Sroleونظریــة الأنومیــة لـــ Mertonونظریــة الأنومیــة ل
قــة بـین متغیــرات فـي تفســیر طبیعـة العلا) ونظریــة التبـادل الاجتمــاعي، ونظریــة الفوضـى، ونظریـة المخطـط

  ).الأنومیة التنظیمیة وسلوك العمل العكسي: (البحث الثلاث وهي
یمكــن للباحــث أن یحــدد صــیاغة مشــكلة ، إســتناداً إلــى مجموعــة الحقــائق التــي تــم عرضــها فــي آنفــاً  

ــة ومنهــا شــركات ": البحــث الحالیــة بــالآتي ــة المنظمــات العراقی ــامي ســلوك العمــل العكســي فــي بیئ إن تن
  ."والسفر ناتج عن انتشار ظاهرة الأنومیة التنظیمیة في مكان العملالسیاحة 

  :Research Questionsأسئلة البحث : ثانیاً 
  :فإن البحث الحالیة یسعى إلى الإجابة عن التساؤلات الآتیة، إستناداً إلى المشكلة المذكور آنفا 
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  ما العلاقة بین اللامعیاریة التنظیمیة وسلوك العمل العكسي؟. أ
  ما العلاقة بین انعدام القیم التنظیمیة وسلوك العمل العكسي؟. ب
  ما العلاقة بین التهكم التنظیمي وسلوك العمل العكسي؟. ج

  :Research Objectivesأهداف البحث : ثالثاً 
  :وهي، تندرج تحت أسئلة البحث مجموعة من الأهداف 
  .العكسي تحدید العلاقة بین اللامعیاریة التنظیمیة وسلوك العمل. أ

  .تحدید العلاقة بین انعدام القیم التنظیمیة وسلوك العمل العكسي. ب
  .تحدید العلاقة بین التهكم التنظیمي وسلوك العمل العكسي. ج

  :Research Significanceأهمیة البحث : رابعاً 
  :تظهر أهمیة البحث الحالیة من خلال الجانبین هما النظري والعملي 
 :من في النقاط الآتیةوتك :الأهمیة النظریة .١
طبیعــة العلاقــة التــي تجمــع الأنومیــة التنظیمیــة وســلوك  هنــاك نــدرة فــي الدراســات التــي اهتمــت بدراســة  - أ 

العمل العكسي في أنموذج فرضي واحد، لذا فإن البحث الحالیة هي الوحیدة التـي تسـعى إلـى التعـرف 
 .ینهاعلى طبیعة العلاقة بین هذه المتغیرات لردم الفجوة المعرفیة ب

ـــة   -ب  ـــرات البحـــث الحالی ـــدیم إطـــار نظـــري لمتغی ـــق اســـتعراض خلاصـــة لأفكـــار الإســـهام فـــي تق عـــن طری
 .المفكرین والباحثین في هذا المجال

 :تكمن الأهمیة التطبیقیة في الآتي: الأهمیة العملیة .٢
لا توجــــد دراســــة تســــلط الضــــوء علــــى الأنومیــــة التنظیمیــــة فــــي المنظمــــات العراقیــــة عمومــــاً وشــــركات   - أ 

احة والســـفر علـــى وجـــه التحدیـــد والتـــي مـــن خلالهـــا یمكـــن معرفـــة مـــدى إنتشـــار ظـــاهرة الأنومیـــة الســـی
 .وتأثیرها على تلك المنظمات

، تحـــاول البحـــث الحالیـــة اختبـــار مقـــاییس مســـتخدمة فـــي بیئـــات عالمیـــة متعـــددة للأنومیـــة التنظیمیـــة  -ب 
 . وسلوك العمل العكسي في بیئة الأعمال العراقیة

 Structural Equationالعملیــة لهــذه البحــث فــي ضــوء نتــائج أنمــوذج  وكــذلك تكمــن الأهمیــة  - ج 
Model (SEM)  النهــائي المســتخدم فــي الجانــب الإحصـائي، الــذي یمكــن مــن خلالــه معرفــة طبیعــة

 .العلاقات بین متغیرات البحث الحالیة بصورة أكثر دقة
فــي قطــاع الســیاحة أو فــي  إمكــان الاســتفادة مــن نتــائج البحــث الحالیــة فــي القیــام بدراســات مســتقبلیة  - د 

 .قطاعات أخرى
  :Research Frameworkأنموذج البحث : سادساً 

ونظریـة  Robert Mertonونظریـة  Emile Durkeimنظریـة (إسـتناداً إلـى مجموعـة مـن النظریـات 
Leo Srole ودراســة كــل مــن) ونظریــة التفاعــل الاجتمــاعي ونظریــة الفوضــىKarassavidou & 

Glaveli (2006); Zoghbi (2008); Saini et al. (2008); Caruana & Ewing, (2001); 
Rosenbaum & Kuntze, (2003); Abad, (2010); Lonsdale, (2013); Yang, (2006); 
Cottone et al., (2007); Nguyen, (2008); Ismail et al., (2011); Perren et al., 
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وكمــا هــو ، العلاقــة بــین متغیــرین أساســیین قــام الباحــث بتطــویر نمــوذج فرضــي یظهــر طبیعــة، );(2012
  .أدناه) 1(موضح في الشكل 

  
  .أنموذج البحث الفرضي) 1(الشكل 

اللامعیاریـة التنظیمیـة (أن متغیر الأنومیـة التنظیمیـة یـتم قیاسـه مـن خـلال ، آنفا) 1(یظهر من الشكل 
سـلوك العمـل (والأبعـاد ، Independent Variableوهـو متغیـر مسـتقل ) وانعـدام القـیم والـتهكم التنظیمـي

یــتم اعتمادهــا فــي قیــاس ســلوك العمـــل ) العكســي تجــاه المنظمــة وســلوك العمــل العكســي تجـــاه الأشــخاص
  .Dependent Variableالعكسي كمتغیر تابع 

  : Research hypothesisفرضیات البحث : سابعاً 
، هنـاك فرضـیة رئیسـیة واحـدة من إجـل إیجـاد إجابـة منطقیـة لتسـاؤلات البحـث الحالیـة وتحقیقـاً أهـدافها

  :توضح طبیعة العلاقة بین متغیرات الدراسة وهي
 & Caruana & Ewing (2001); Rosenbaumفـي ضـوء نتـائج الدراسـات السـابقة كدراسـة 

Kuntze (2003); Abad (2010); Zschoche (2011); Matthews (2011); Heydari et 
al. (2013); ،تنظیمیـــة لهــا تــأثیر معنــوي موجـــب فــي ســلوك العمـــل الأنومیــة البــأن : یمكــن القـــول

 :، وینبثق عن هذه الفرضیة ثلاث فرضیات فرعیة، هيالعكسي
  .اللامعیاریة التنظیمیة لها تأثیر معنوي موجب في سلوك العمل العكسي. أ

  .إنعدام القیم التنظیمیة لها تأثیر معنوي موجب في سلوك العمل العكسي. ب
  .أثیر معنوي موجب في سلوك العمل العكسيالتهكم التنظیمي له ت. ج

  :Research Measurementمقیاس البحث : تاسعاً 
فــي الإســتبانه  Five-Point Likertیســعى البحــث الحــالي إلــى إســتخدام مقیــاس لیكــرت الخماســي 

، لا أتفــق(والمكــون مــن ، لقیــاس مســتوى الاســتجابة لــدى عینــة البحــث أتفــق ، أتفــق، محایــد، لا اتفــق تمامــاً
اللامعیاریــــة (تــــم قیـــاس الانومیـــة التنظیمیـــة مــــن خـــلال أبعادهـــا الثلاثـــة . لقیـــاس جمیـــع المتغیـــرات) امـــاً تم

 Srole) 1965(عــن طریــق تبنــي مقــاییس كــل مــن ، )التنظیمیــة، إنعــدام القــیم التنظیمیــة، الــتهكم التنظیمــي
العكســي التــي  وفــي محاولــة قیــاس أبعــاد ســلوك العمــل، ســؤالاً ) 15(والمكونــة مــن  Menard (1995)و

، )ســلوك العمــل العكســي تجـاه المنظمــة، ســلوك عمـل عكســي تجــاه الاشــخاص(تتكـون مــن بعــدین أساسـین 
) 2(، كمـــا موضـــح فـــي الجـــدول ســـؤالاً ) 19(المـــألف مـــن  Bennett) 2000(تـــم الأعتمـــاد علـــى مقیـــاس 

  .أدناه
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  مقیاس البحث ) 2(الجدول 
  دالمقیاس المعم  عدد الفقرات  الأبعاد  المتغیرات

  
  الأنومیة التنظیمیة

  Menad (1995)  6  اللامعیاریة التنظیمیة
  5  التهكم التنظیمي Srole (1965)  4  إنعدام القیم التنظیمیة

  7  سلوك العمل العكسي تجاه الأشخاص  Bennett) 2000(  12  سلوك العمل العكسي تجاه المنظمة  سلوك العمل العكسي
  .من إعداد الباحث: المصدر
   Research Instrument:أداة البحث : عاشراً 

، المصـدر الـرئیس الـذي اعتمـد علیـه البحـث Bookletتمثل الاستبانة التي صممت على شكل كُتَیب 
الحالي في الإجابة عن التساؤلات وتحقیق الأهـداف المحـددة، ولقـد وزعـت بصـورة مباشـرة مـن قبـل الباحـث 

  :ة البحث، وقد قسمت على جزأین أساسین هماعلى عین) 1/9/2013ولغایة  1/6/2013من (للمدة 
 الجــنس (یضــم معلومــات عامــة عــن بعــض المتغیــرات الشخصــیة لعینــة البحــث وتشــمل : الجــزء الأول

 ).والحالة الإجتماعیة والعمر ومستوى التعلیم وعدد سنوات الخبرة
 ـــاني ـــى) 54(یضـــم : الجـــزء الث ـــرات البحـــث مقســـمة عل ـــق بمتغی ـــات مقیـــدة تتعل ثلاثـــة  فقـــرة ذات إجاب

  :محاور
  .فقرة خاصة بالأنومیة التنظیمیة) 15(یتكون من : المحور الأول 
  .فقرة خاصة بالإحتراق الوظیفي) 20(یتكون من : المحور الثاني 
  .فقرة خاصة بسلوك العمل العدواني) 19(یتكون من : المحور الثالث 

  :Research Population & Sampleمجتمع وعینة البحث : أحدا عشر
، تــم الإســـتعانة ) 603(أجــل تحدیــد حجــم العینـــة المناســب لمجتمــع البحــث الحـــالي والبــالغ مــن  مــدیراً

واسـتناداً إلیـه ظهـر أن حجـم العینـة . Sekaran & Bougie (2010, p. 295)بالجـدول الإحصـائي لــ
الباحـث مـدیر، ولكـي یـتم تمثیـل مجتمـع البحـث تمثـیلاً دقیقـاً بعیـداً عـن التحیـز لجـأ ) 234(المسـتهدف هـو 

، وذلـك عـن طریـق Cluster Random Sampleالعینـة العنقودیـة العشـوائیة إلـى إسـتخدام أسـلوب 
توزیـع شـركات السـیاحة والســفر العراقیـة إلـى ثـلاث مجموعــات علـى وفـق موقعهـا الجغرافــي وكمـا مبـین فــي 

  .أدناه) 3(الجدول 
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  عدد شركات السیاحة والسفر في عموم العراق) 3(الجدول 
  عدد الشركات  المحافظات  المنطقة

طقة    
لمن

ا
لیة  

شما
ال

  

  15  اربیل
  10  دهو ك

  85  السلیمانیة
  11  نینوى
  3  التأمیم

طقة    
لمن

ا
طى  

وس
ال

  

  293  بغداد
  69  كربلاء
  63  نجف
  8  بابل

  6  القادسیة
  3  الأنبار
  3  المثنى

  2  صلاح الدین

    
قة 

منط
ال

بیة
جنو

ال
  

  25  البصرة
 3  میسان
  4  واسط

من إعداد الباحث بالإعتماد على الموقع الألكتروني لوزارة السیاحة والآثار العراقیة ووزارة البلدیات والسفر في : المصدر
  ).٢٠١٣(إقلیم كردستان العراق سنة 

ـــا، أن المنطقـــة الوســـطى تتمركـــز فیهـــا معظـــم شـــركات الســـیاحة والســـفر ) 3(یظهـــر مـــن الجـــدول  آنف
شــركة علــى حــین بلــغ عــدد شــركات الســیاحة  447)(تلــك المنطقــة  ركات فــيالعراقیــة؛ إذ بلــغ عــدد الشــ

علــى التــوالي، وبنــاء علیـه ســیتم فــي هــذه البحــث ) 32(و) 124(والسـفر فــي المنطقتــین الشــمالیة والجنوبیـة 
لضـمان الحصــول علــى  إســتبانة علـى مــدراء شــركات السـیاحة والســفر فـي المنطقــة الوســطى) 400(توزیـع 

  ).234(جم العینة المستهدف البالغ الحد الأدنى من ح
   Methods of Statistical Analysis  and Steps: أسالیب التحلیل الإحصائي وخطواته: اثنا عشر

ـــى اســـتعمال مجموعـــة مـــن الأســـالیب الإحصـــائیة الموجـــودة فـــي البرنـــامج الإحصـــائي  لجـــأ الباحـــث إل
لتحلیـل ) Normality Test, Standardized Regression Weights(مثـل  AMOS v.20المتقـدم 

لــى دقـــة البیانــات، ویرجــع الســبب فــي اســـتعمال هــذا البرنــامج إلــى نــدرة اســـت عماله فــي الدراســات العربیــة وإ
نتائجـــه التـــي یمكـــن أن تســـاعد فـــي التوصـــل لاســـتنتاجات موضـــوعیة ودقیقـــة، وكـــذلك الإســـتعانة بالبرنـــامج 

، ویمكـن وضـع أهـم الخطـوات التـي اتبعهـا Gronbag Alphaلقیـاس معامـل  SPSS v.20الإحصـائي 
  :ا یأتيالباحث في تقییمه لإستبانة البحث وتحلیله لبیاناتها كم

 .ترمیز أسئلة مقیاس البحث .١
 .Mahalonbiesاختبار  .٢
 .قیاس معدل الإستجابة .٣
 .وصف عینة البحث .٤
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 .قیاس التوزیع الطبیعي للبیانات .٥
 .تحدید الصدق الظاهري .٦
 .باستعمال التحلیل العاملي التوكیدي) المفهوم(تحدید صدق البناء  .٧
 .قیاس ثبات الإستبانة .٨
 .بناء نماذج متغیرات البحث .٩

  .ختبار الفرضیاتا. ١٠
  المبحث الثاني

  الإطار النظري للبحث
  :Organizational Anomieمفهوم الأنومیة التنظیمیة : أولاً 

علــى أن الســـبب الــرئیس الـــذي یــؤدي إلـــى ظهــور الأحـــداث الإجتماعیـــة  الإجتمـــاعأجمــع بـــاحثو علــم 
بـذلك تتـأثر بـه وتـؤثر فیـه؛ وبوصف المنظمات هي جزءاً لا یتجـزأ مـن المجتمـع فهـي ، السلبیة هو الأنومیة

لـذا یمكــن أن یتكــون فــي داخلهـا مــا یعــرف بالأنومیــة التنظیمیــة نتیجـةً لعوامــل داخلیــة أو خارجیــة وبــدرجات 
وفـــي هـــذا الصـــدد وعلـــى الـــرغم مــــن محدودیـــة الدراســـات النظریـــة والابحـــاث التطبیقیـــة المهتمــــة . متفاوتـــة

المعرفــــي المتواضـــع یــــرى أنــــه مــــن الممكــــن القیــــام إلا أن الباحــــث وحســــب إطلاعــــه ، بالأنومیـــة التنظیمیــــة
  :بدراستها من خلال مستویین رئیسین، هي

 : Anomie at Organization Levelالأنومیة على مستوى المنظمة ككل  - أ
 & Messnerم مــن البــاحثین ١٩٩٤ظهــر الاهتمــام بالأنومیــة علــى مســتوى المنظمــات فــي ســنة  

Rosenfeld ؤسسـاتیةفقد أطلقـا تسـمیة الأنومیـة الم Institutional Anomie Theory علـى نظریتهمـا ،
 ,Bjerregaard & Cochran, 2008(مــن أفكــار  Mertonالتــي ارتكــزت علــى مــا قدمــه الباحــث 

p.32(.  
النــوع الأول تســعى إلــى تحقیــق مكاســب مادیــة وآخــرى یهــدف ، قسـم الباحثــان المنظمــات علــى نــوعین 

ن ارتفــاع معــدلات الجریمــة مثــل الغــش والإحتیــال فــي المجتمــع وإ ، إلــى تكــوین علاقــة متبادلــة مــع المجتمــع
یكــون نتیجــة الإفــراط فــي التركیــز مــن المؤسســات علــى تحقیــق مكاســب مادیــة مقابــل إنخفــاض القــیم غیــر 

   .)Polgar-Matthews, 2011, p.10(المادیة إلى المؤسسات غیر المادیة 
 ,1995(ویـرى . یة على مستوى المنظمـةنتیجة لذلك ظهرت اسباب عدة یمكن أن تؤدي إلى الأنوم 

p.123 (Carpentier-Roy  أن ســبب الأنومیــة فــي المنظمــة هــو التبــاین بــین البیئــة الداخلیــة مــع البیئــة
أن ســبب ظهورالأنومیــة فــي المنظمــة یعــزا إلــى التنــافر ووجــود  Lafler (2005, p.22(وأكــد . الخارجیـة

مـوظفین تجـاه أهـداف المنظمـة غیـر واضـحة نتیجـة لعـدم وتصورات ال، بیئة داخلیة أو خارجیة غیر منظمة
وجـــود خطـــاب متـــوازن مـــن الإدارة العلیـــا یمكـــن مـــن خلالـــه للمنظمـــة أن تحـــدد الوســـائل المناســـبة للوصـــول 

وعـدم التنسـیق بـین الأقسـام ، (Lafler, 2005, p.22; Carpentier-Roy, 1995, p.23)للأهـداف
ضـمن هـذا ) Johnson et al. (2011, p.474ویـذكر . )Lafler, 2005, p.22(والوحـدات المختلفـة 

أن هنــاك وجـود عوامــل خارجیـة تــؤدي إلـى الأنومیــة وهـي التغییــر المسـتمر للقــوانین والقواعـد التــي ، المجـال
تحكــم ســیر عمــل الشــركات والضــغوط التــي تفـــرض علــى المنظمــة مــن مــوظفین وزبــائن ومنافســة وغیرهـــا 
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والمرونـة ، واسـتخدام اسـتراتیجیة عدوانیـة، ظیمیـة مثـل الإلتـزام طویـل الأمـدوعوامل داخلیة ترتبط بالثقافة التن
أن النظــام الرأســمالي هــو  p.10 Polgar-Matthews ,2011)(إضــافة إلــى ذلــك یشــیر . الإســتراتیجیة

ـــى مســـتوى المنظمـــة ـــق المكاســـب ، عامـــل أســـاس لظهـــور الأنومیـــة عل ـــى تحقی نتیجـــة لســـعي المنظمـــات إل
) Bame-Aldred et al. (2011, p.2كمـا أشـار . القـیم والمعـاییر الأخلاقیـة الاقتصـادیة بعیـداً عـن

التطورات الإقتصادیة عاملاُ أساساً فـي ظهـور الأنومیـة فـي المنظمـات بحیـث تـؤدي إلـى الانحـراف  إلى أن
وتــؤدي نتیجــة لــذلك علــى ســبیل المثــال إلــى تهــرب الشــركات ، عــن الضــوابط والمعــاییر القانونیــة والأخلاقیــة

  .دفع الضرائب من
علــى مســتوى المنظمــة  إلــى أن الابحــاث التــي درســت الأنومیــة Zhao (2007, p.57(یضــیف  

إلا أنـه یمكـن كـذلك الإشـارة إلـى وجـود حالـة ، ركزت على أنماط التكیف التـي تـؤدي إلـى الإنحـراف السـلبي
رات التـي تحـدث بطریقـة إذ من الممكـن للمنظمـة التعامـل مـع الضـغوط البیئیـة والتغیـ، من التكیف الإیجابي

مـن خـلال اختیـار طـرق ووسـائل ) السـلوك ألابتكـاري(ویشجع ذلـك المنظمـة علـى زیـادة هـذا سـلوك ، مبتكرة
  .جدیدة من أجل تحقیق الأهداف التنظیمیة

  Anomie at Employees level :الأنومیة على مستوى الموظفین  -  ب
ســـلوك الأفـــراد العـــاملین  لموضـــوعلكـــافي فـــي العقـــود الماضـــیة لا تعطـــي الإهتمــام ا المنظمـــاتكانــت  

ــذا بــدأت الدراســات الحدیثــة تــولي إهتمامــا متزایــداُ . ولا متطلبــات الوظــائف لســلوك معــین، داخــل المنظمــة ل
هــذا . لتفسـیر وتحلیـل سـلوك المـوظفین مــن أجـل تعزیـز السـلوك الإیجـابي والســیطرة علـى السـلوك المنحـرف

دة علــى تــأثیر ســلوك المــوظفین علــى الأداء الــوظیفي بشــكل عــام أو الإهتمــام ربمــا یرجــع إلــى الأدلــة المتزایــ
فالمنظمـات التــي ). Zoghbi & Espino, 2007, p.844(اسـتخدامه كمؤشـر لجــودة وكفـاءة الأداء 

تســـجل معـــدلات عالیـــة مـــن الأنومیـــة النفســـیة لموظفیهـــا هـــي التـــي تفتقـــر إلـــى وجـــود قواعـــد تنظیمیـــة ثابتـــة 
نخفــاض روحهــم المعنویــة التــي ینــتج عنهــا ومســتقرة؛ إذ یــؤدي ذلــك إلــى ا رتفــاع معــدلات دوران المــوظفین وإ

 )1963(ویــــرى . الســــلوك المنحــــرف، وهــــي بــــذلك تكــــون أكثــــر مــــن غیرهــــا عرضــــة للإنهیــــار التنظیمــــي
Middleton  أن مستوى الأنومیة التنظیمیة یتـأثر بـالكثیر مـن العوامـل الإقتصـادیة والإجتماعیـة والتحصـیل

 ,Tsahuridu, 2010(نس والـدخل والتسلسـل الهرمـي للوظیفـة التـي یشـغلها الموظـف العلمـي ونـوع الجـ
p.300.(  
وبشـــكل عـــام یتصـــف الأفـــراد المصـــابین بالأنومیـــة النفســـیة بـــأنهم أكثـــر أنانیـــةً وجشـــعاً باتجـــاه إشـــباع  

لــة فقــد أجمــع البــاحثون علــى أن الأنومیــة هــي حا، حاجــاتهم، فهــم غیــر مســتقرین مــن الناحیــة الإجتماعیــة
غیـر مرغــوب بهــا؛ لأنهــا تعرقــل المبـادئ التوجیهیــة وتســاهم فــي عــدم تحقیـق رفاهیــة المــوظفین، فضــلاً عــن 

ـــدهم مـــن المشـــاعر الإنســـانیة والعجـــز والتســـلیم للأمـــر الواقـــع ـــى تجری ـــؤدي إل ـــادل . أنهـــا ت ـــأثیر متب ـــاك ت وهن
مسـتوى الجزئـي ممكـن أن للأنومیة على مستوى المنظمة والفرد من مـوظفین وزبـائن؛ إذ إن الضـرر علـى ال

  ).Tsahuridu, 2006, p.166(ینتقل إلى المستوى الكلي والعكس صحیح 
 ,Tsahuridu, 2010, p.298-299; Zoghbi & Espino, 2007)وهـو مـا أكـده كـل مـن  

p.848( ،إذ إن الضرر النفسي الناتج عن الأنومیة یمكن أن ینتقل إلى المنظمة.  
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للأنومیـــة التنظیمیـــة، كـــان لابـــد مـــن عـــرض مجموعـــة مـــن  موحـــد وشـــامل تعریـــفومـــن أجـــل وضـــع  
تعریفات الأنومیة التنظیمیة السـابقة بالإسـتناد إلـى آراء عـدد مـن البـاحثین المهتمـین بهـذا المجـال وذلـك مـن 

  .أدناه) 4(خلال الجدول 
  مفهوم الأنومیة التنظیمیة على وفق آراء مجموعة من الباحثین) 4(الجدول 

  التعریف  نةالسث و الباح  المستوى

 المنظمة

Hanson (1999, p.844) " تلك المنظمات التي تفشل في تلبیة الحد الأدنى من المعاییر
  ".المعروفة والشائعة في مكان العمل

Farrell et al. (2001, p.384)  " الحالة التي تكون فیها المعاییر الإجتماعیة التي تنظم سلوك
  ".د فاعلة نحرفت أو انهارت ولم تعاالموظفین قد 

Mansfield (2004, p.89)  " هي حالة انهیار القواعد أو عدم وضوحها في سیاق ثقافة
  ".المنظمة الشاملة أو الثقافة الفرعیة

Osco (2004, p.25)  
شرط لعدم الإستقرار الإجتماعي وانهیار المعاییر الإجتماعیة "

والفوضى في المؤسسات بحیث یؤدي إلى الفصل بین 
 ".لإجتماعیة والوسائل المتاحة لتحقیقهاالأهداف ا

Lafler (2005, p.21)  "نتیجة مباشرة لاستمرار ثقافة عدم الإنضباط."  

Saini & Krush (2008, p.846) " خلال التوازن شرط لتوفیر ظروف من اللامعیاریة وإ
  ."الإجتماعي الذي یمهد الطریق للسلوك المنحرف

Martin et al. (2009, p.473)  " حالة تراكمیة تمتاز بغیاب الأدلة المعیاریة التي تقید السلوك
  ".في نطاق الحدود القانونیة والأخلاقیة

Johnson et al. (2011, p.473) "الحالة التي تمثل غیاب المبادئ المعیاریة الموجهة للسلوك."  

Ntayi et al. (2011, p.2)  
وك تشیر إلى انخفاض السیطرة الإجتماعیة ضد السل"

المنحرف الذي یكون نتیجة تجاهل القواعد والمعاییر والقیم 
  ".التنظیمیة

Nazalan et al.(2012, p.20)  " شرط لعدم الاستقرار في المجتمعات أو الأفراد الناجم عن
  ".انهیار المعاییر والقیم أو النقص في الغرض والأفكار

 الموظف

Hampden-Turner (1970, 
p.3) 

ف بأنه قادر على صناعة واختیار واختبار عدم إیمان الموظ"
  ". القواعد

Tsahuridu (2010, p.300)  
مسوغ لاستخدام الموظفین لوسائل غیر أخلاقیة لتحقیق "

نتیجة الضغط من المنظمة لتحقیق ، مجموعة من الأهداف
  ".أهداف إقتصادیة صعبة المنال

Bane-Aldred et al. (2011, 
p.2)  

رار الناتج عن التآكل أو التخلي عن تشیر إلى عدم الإستق"
  ".القواعد الأخلاقیة

  .إعداد الباحث بالإعتماد على الجهود المعرفیة لعدد من الباحثین السابقین: المصدر
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  :Dimensions & Scales of Organizational Anomieالأنومیة التنظیمیة  ومقاییس أبعاد: ثانیاً 
للأنومیــة بشــتى أشــكالها كــل حســب وجهــة نظــره، ویمكــن  لقــد اهــتم عــدد مــن العلمــاء بوضــع مقــاییس

  .أدناه) 2(توضیح ذلك كما في الشكل 

  
  مقاییس و أبعاد الأنومیة التنظیمیة) 2(الشكل 

  .من اعداد الباحث: المصدر
لــذا فــإن جمیــع المقــاییس ، ونتیجــة لنشــأة هــذا المفهــوم فــي علــم الإجتمــاع، آنفــا) 2(یظهــر مــن الشــكل 

تعــدد المقــاییس التــي تــم إســتخامها لقیــاس الأنومیــة، لكــن مــع ذلــك ، دایاتها لبــاحثین فیــهالمســتخدمة ترجــع بــ
اعتمـــد العدیـــد مـــن البـــاحثین هـــذین المقیاســـین لقـــد . الأكثـــر اســـتخداماً  Sroleو  Durkheimیعـــد مقیـــاس 

علـــى إن  Durkheimیؤكـــد ، وفـــي هـــذا الســیاق. لغــرض معرفـــة مســـتوى الأنومیــة فـــي المجتمـــع أو الأفــراد
ــة اللامعیاریــةمســ إلــى إنــه یمكــن  p.95 (Shanahan ,2002(ویشــیر . توى أنومیــة المجتــع یتــأثر بحال

) p. 24 ,2000(ومـن جانـب آخـر، أشـار . معرفة مستوى الانومیة من خلال حالـة اللامعیاریـة لـدى الفـرد
Caruana et al.  اث م أعتمـد مركــز الأبحــ١٩٧٣إلــى أنـه عنــد إجـراء المســح الـوطني فــي أمریكـا ســنة
  .الذي یتكون من تسعة أسئلة Sroleالوطنیة على مقیاس 

 Cynicism تشـیر إلـى الـتهكم Sroleالخمسة الأولى لمقیـاس  الأسئلةوفي دراسات لاحقة وجدت أن 
ومــن أبــرز هــذه الدراســات التــي أیــدت . Valuelessnessوالأربعــة الأخــرى تشــیر إلــى حالــة انعــدام القــیم 

فــي  Sroleولقــد اعتمــد البــاحثین علــى مقیــاس  Dodder & Astle م مــن قبــل١٩٨٠هــذا التقســیم ســنة 
 ,Zoghbi & Santiago, 2009(امرأة في المنـاطق الریفیـة  ٨٥اجراء دراستهما المسحیة عل عینة من 

p.75 .(  
وأبعادهـا بـالمجتمع فقـد حظیـت أیضـاً الاهتمـام عـدد مـن البـاحثین فـي مجـال  الأنومیـةولارتباط نظریة  

 Carpentier-Roy(و 1990) Passasp(و 1975) Form(ومــن هــؤلاء البــاحثین إدارة الأعمــال 
 Caruana et al. (2001)و Cohen (2000(و 2000) .Caruana et al(و 1995)

-Manrique-de(و 2006, 2010) Tsahuridu(و 2005) Lafler(و Mansfield (2004)و
Lara&Milian-Gonzalez (2009, 2007 وSaini & Krush (2008) وNatyi et al. 

  .یوضح ذلك أدناه )5(، والجدول 2011) .Johnson et al(و (2011)
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  أبعاد ومقاییس الأنومیة التنظیمیة) 5(الجدول 
  التهكم التنظیمي  إنعدام القیم التنظیمیة  اللامعیاریة التنظیمیة الباحث والسنة  ت
1  From (1975)        
2  Caruana et al. (2000)      
3  Albert et al. (2001)     
4  Rosenbaum & Kuntze (2003)     
5  Eleonora & Niki (2006)     
6  Zoghbi & Espino (2007)     
7  Zoghbi (2008)      
8  Zoghbi & Santiago (2009)      
9  Zoghbi & Milian-Gonzalez (2009)      
10  Tsahuridu (2010)      
11  Natyi et al. (2011)     
12  Zschoche (2011)      
13  Johnson et al. ( 2011)      
14 Oyedele & Minor (2011)       

  7 11  4 معدل التكرار
  %50 %78  %28 النسبة المئویة

  .من إعداد الباحث: المصدر
تكــــرارات وبنســـــبة ) 4(نــــرى أن اللامعیاریـــــة التنظیمیــــة قـــــد حصــــلت علـــــى ، آنفـــــا) 5(ومــــن الجــــدول 

ـــى ، %)28( ـــر انعـــدام القـــیم عل ـــر الـــتهكم التنظیمـــي فقـــد ، %)78(تكـــرارات وبنســـبة ) 11(ومتغی أمـــا متغی
وفــي أدنــاه توضــیح وبشــكل مفصــل لكــل بعــد مــن هــذه الأبعــاد %) 50(ات وبنســبة مئویــة تكــرار ) 7(حصــل 
  :وكالآتي

  :Concept of the Counterproductive Work Behaviorمفهوم سلوك العمل العكسي : ثالثاً 
جتــذب   & Jonge(ســـلوك العمـــل العكســـي مزیــدا مـــن الإهتمـــام فـــي القــرن الحـــادي والعشـــرین  اِ

Peeters, 2009, p.700; Xia & xiao, 2010, p.2; Gualandri, 2012, p.4( ، وقـد بـذل
 ,Fox et al., 2001(عدد من الباحثین جهودا كبیرة لفهم هذا السلوك لغرض إتخاذ الإجـراءات الرادعـة 

p.291( ، ــــاب العمــــل ــــر مــــن المشــــاكل لأرب ــــه یســــبب الكثی  Manikandan, 2013, p.61)كون
Rramshida &.(  

ـــــذكر أن هنــــــاك تســـــم  ُ یات مختلفــــــة لســـــلوك العمــــــل العكســـــي منهــــــا الســـــلوك الإنتقــــــامي التنظیمــــــي ی
Organizational Retaliatory Behavior  والعـدوان فـي مكـان العمـلWorkplace Aggression 

 Antisocialوالســــلوك غیــــر الإجتمـــاعي  Workplace Devianc والإنحـــراف فــــي مكــــان العمـــل
Behavior ، والجنـــــــــوح التنظیمـــــــــيOrganizational Delinquency البلطجـــــــــة /والمهاجمـــــــــة

Mobbing/Bullying  ــــــف فــــــي مكــــــان العمــــــل والثــــــأر التنظیمــــــي  Workplace Violenceوالعن
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Organizational Revenge  والإســـاءة العاطفیـــةEmotional Abuse  وســـوء الســـلوك التنظیمـــي
Organizational Misbehaviour )Fox et al., 2001, p.294; Penney & Spector, 

2005, p.780; Gualandri, 2012, p.15; Ansari et al., 2013, p.78.(  
 لســـلوك العمــل العكســي هـــي مختلفــةولابــد مــن الإشــارة أیضـــاً إلــى أن البــاحثون قـــد اســتخدموا رمــوزاً  

Counterproductive Work Behaviorبــ(CWB)  أمثــال)Marcus & Schuler. 2004; 
Meier & Spector, 2013( ،ویرمـــز لــــCounter-Productive Behavior بــــCPB  أمثـــال

)Bukhari & Ali, 2009 Mount et al., 2006; (وCounterproductive Organizational 
Behavior بـCOB  أمثال)Mat & Naser, 2012 .(  

) Bukhari & Ali, 2009, p.85; MacLane & Walmsley, 2010, p.63(وذكـر كـل مـن  
 ,2010(ویضـیف . فـي مكـان العمـل لـه علاقـة سـلبیة بـأداء المنظمـة أن سلوك العمل العكسي هـو سـلوك

p.55 (Bowling & Gruys ویــرى ، أن ســلوك العمــل العكســي هــو أداة للتمزیــق)2002, p.36 (
Martinko et al. إن قیـام الموظـف بسـلوك عكسـي یكـون علـى أسـاس وجـود حالـة مـن القلـق والإرتبـاك ،

ن . اعـل مـع المنظمـة أو زمـلاء العمـل أو أربـاب العمـل أو الزبـائنإنمـا فـي جـو مـن التف، ولا تحدث بعزلة وإ
 & Penney(الأضـرار الناتجـة عـن سـلوك العمـل العكسـي تكـون إمـا أضـراراً مادیـة أو نفسـیة أو جسـدیة 

Spector, 2005, p.778( ، وهـو مـا اتفـق علیـه)37 ,2002 (Martinko et al.  عنـدما ذكـر أن
  .ن التسیب والإعتداءسلوك العمل العكسي یتراوح بی

العكسـي یكـون مرتبطـاً  العمـلأن سـلوك  p.919 (Idiakheua & Obetoh ,2012(وقـد لاحـظ  
  :ببعض العوامل منها

  ).غامضةالتي قد تكون غائبة أو حاضرة أو (النیة للضرر  .١
  ).الذي یمكن أن یكون ممثلا من الأفراد أو المنظمة أو كلیهما(الهدف  .٢
  ).أو متكرر على مر الزمن فعل واحد(إصرار الفعل  .٣
 .شدة وعمق السلوكیات .٤

لغــرض القیــام بســلوك العمــل العكســي ضــرورة تـــوافر  .Zhang et al) 150 ,2011(یشــترط 
  :مجموعة من الاسباب منها

 ).محفزة(وجود قوة مشغلة لسلوك العمل العكسي  .١
 .الحصول على فرصة للقیام بسلوك العمل العكسي .٢
 .ابة الداخلیةانخفاض أو انعدام مستوى الرق .٣
 .إرتباط العملیة بالفروقات الفردیة .٤

أن القیـام بسـلوك العمـل العكسـي  Zhen & Meixin (2012, p.134(یـذكر ، ومـن جانـب آخـر
  :یرتكز على النقاط الآتیة

 .موضع السلوك هو الموظف .١
 .هو السلوك الذي یحدث في مكان العمل .٢
  .طبیعة السلوك هو الضرر بالمنظمة .٣
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یمكــن إیجـــاز أبــرز مــا ذكــره البــاحثون فیمـــا ، دم مــن توضـــیح لســلوك العمــل العكســيلمــا تقــ واســتناداً  
  .أدناه) 6(یتعلق بمفهوم هذا المتغیر في الجدول 

  مفهوم سلوك العمل العكسي على وفق آراء مجموعة من الباحثین) 6(الجدول 
 المفهوم الباحث والسنة ت

١ Martinko et al. (2002, 
p.37) 

هــــدد رفاهیــــة المنظمــــة وموظفیهــــا وخــــرق القواعــــد الضــــمنیة الإجــــراءات التــــي ت"
 ".والصریحة المتعلقة بالسلوك المدني المحترم

٢ Hammond (2005, p.1) " هو السلوك الذي یصـدر عـن قصـد أو غیـر قصـد فیضـر المنظمـة أو موظفیهـا
 ". قد ینتهك قواعد تنظیمیة مهمة

٣ Spector & Fox (2005, 
p.73) 

لـــى الاضـــرار بالمنظمـــات والأشـــخاص المـــرتبطین مثـــل ســـلوك طـــوعي یهـــدف إ"
 ".العملاء والزملاء والزبائن والمشرفین

٤ Mount et al. (2006, 
p.591) 

سلوك طوعي ینتهك القواعد المنظمة ویضر بالمصالح ویعیق تحقیـق الأهـداف "
 ".التنظیمیة

٥ Jonge & Peeters (2009, 
p.700)  " ظفین أو كلیهماسلوك ضار یستهدف المنظمة أو المو." 

٦ Ersoy (2010, p.7)  "السلوك الذي یجري بشكل صریح من خلال مخالفته لأهداف المنظمة." 

٧ Spector et al. (2010, p.8) " سلوك غیر أخلاقي إرادي ضار یهدف إلى إیذاء المنظمة أو الزملاء في مكان
 ".العمل

٨ Levine (2010, p.18) "موظفین في ضرر للمنظمة وموظفیهاإجراءات من شأنها إنخراط ال." 

٩ Cohen et al. (2012, p.3) "سلوك أرادي یضر أو ینوي الضرر بالمنظمة أو موظفیها." 

١٠ Gualandri (2012, p.73)  " ســـلوك یختلـــف عـــن الأفعـــال الســـلبیة الشـــائعة؛ لأنـــه لا تكـــون مصـــادفة ومعـــد
ن كانت عن  ".غیر قصد خصیصاً للإضرار عن طریق أعمال هادفة حتى وإ

١١ Berry et al. (2012, 
p.613) 

ترى المنظمة أن السلوك الطوعي للموظف إنها یعـارض مصـالحها المشـروعة " 
 ". وینتهك قواعد تنظیمیة مهمة، ویهدد رفاه المنظمة أو أعضائها

١٢ Cohen & Panter (2012, 
p. 19) 

زمـلاء العمــل أو  هـي الأفعــال الإرادیـة التــي تضـر أو تنــوي إیـذاء المنظمــات أو"
 ".المشرفین أو الزبائن

١٣ Zhen & Meixin (2012, 
p.613)  " سلوك الموظف في العمل الذي یضر المنظمة واسمها المختصرCWO." 

١٤ Klotz & Buckley (2013, 
p.61) 

هــو ســـلوك الموظـــف الضــار بالمنظمـــة عـــن طریــق التـــأثیر المباشـــر بأدائهـــا أو "
 ".العاملین بطریقة من شأنها أن تقلل من فعالیتها ممتلكاتها أو عن طریق إیذاء

١٥ Arya & Khandelwal 
(2013, p.95) "سلوك الموظف الذي یضر بالمنظمة وأعضائها." 

١٦ Ramshida & Manikandan 
(2013, p.116) "إنتهاك للقواعد التنظیمیة طوعاً مما یهدد رفاهیة الموظفین والمنظمة." 

 .ث بالاستناد إلى آراء بعض الباحثینمن إعداد الباح: المصدر
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  مقاییس وأبعاد سلوك العمل العكسي: رابعاً 
Dimensions & Scale of Counterproductive Work Behavior : 

مــن البــاحثون فــي مجــال إدارة الاعمــال بوضــع مقیــاس لســلوك العمــل العكســي یمكــن مــن  عــددإهــتم  
  .أدناه یوضح هذه المقاییس) 3(یوضح الشكل خلاله التنبوء بسلوك العمل العكسي وتجنبه و 

  
  .مقاییس وأبعاد سلوك العمل العكسي) 3(الشكل 

  .من إعداد الباحث: المصدر
لقد اعتمد أغلـب البـاحثین فـي مجـال إدارة الأعمـال علـى بعـدین رئیسـین لقیـاس سـلوك العمـل العكسـي 

، CWB-Pتجـــاه الأفـــراد  وســـلوك العمـــل العكســـي CWB-Oهمـــا ســـلوك العمـــل العكســـي تجـــاه المنظمـــة 
تخــاذ الإجــراءات اللازمــة  لغــرض تمكــین المنظمــة مــن التنبــؤ بمســتوى الســلوك العكســي فــي مكــان العمــل وإ

   .أدناه) 7(وكما هو موضح في الجدول ، لمكافحته
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  أبعاد سلوك العمل العكسي ) 7(الجدول 

  الباحث
  سلوك العمل العكسي تجاه المنظمة

CWB-O 
  

جاه سلوك العمل العكسي ت
 إنحراف الملكیة إنحراف الإنتاج CWB-Pالأفراد 

Fox et al. (2001)     
Penney & Spector (2005)     

Mount et al. (2006)     
Jonge & Peeters (2009)    

Khan (2009)     
Hung et al. (2009)     
Bolton et al. (2010)    

Kelloway et al. (2010)     
Fine et al. (2010)    

Semmer et al. (2010)    
Wei & Si (2011)    

Jensen & Patel (2011)     
Berry et al. (2011)    
Zhao et al. (2012)     
Idiakheua & Obetoh 

(2012)    

Ansari et al. (2013)     
 10 15 15  اتعدد التكرار 

 62% 93% 93% لمئویةالنسبة ا
  .من إعداد الباحث بالاستناد إلى مجموعة من الدراسات السابقة: المصدر
آنفــــا، یظهـــر أن ســــلوك العمـــل العكســـي تجــــاه المنظمـــة بشــــكلیه إنحـــراف الإنتــــاج  )7( مـــن الجـــدول 

نحــراف الملكیـــة قــد حصـــل علــى أعلـــى تكـــرار أمـــا ، )93%(تكـــرار وبنســبة مئویـــة تقــدر بــــ) 15(إذ بلــغ ، وإ
  ). 62%(وبنسبة مئویة تقدر بـ) 10(سلوك العمل العكسي تجاه الأشخاص فقد حصل على تكرار 

لجــأ البحـث الحالیـة إلـى قیــاس سـلوك العمـل العكسـي عــن طریـق سـلوك العمـل العكســي ، ونتیجـة لمـا تقـدم 
  .تجاه المنظمة وسلوك العمل العكسي تجاه الأفراد
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  المبحث الثالث
  وتقييم مقياس البحث  البيانات الأوليتحليل 

  :Coding of Variables and Scale Items  ترمیز متغیرات وأسئلة المقیاس: أولاً 
تتوافر لدینا في البحث الحالیة ثلاثة متغیـرات أسـاس، كـل منهـا لـه أسـئلته الخاصـة بـه، لـذا ومـن أجـل 

مـــن إعطــاء رمـــوز لكـــل تحقیــق الدقـــة والســـهولة فــي عملیـــة تحلیـــل البیانــات واختبـــار الفرضـــیات كــان لابـــد 
  .متغیرات وأسئلة المقیاس، وكما موضح في آنفا

  ):الأنومیة التنظیمیة(ترمیز أسئلة المتغیر المستقل . أ
  .أدناه، یظهر الرموز الخاصة بمتغیر الأنومیة التنظیمیة) 8(الجدول  

  الرموز الخاصة بمتغیر الأنومیة التنظیمیة) 8(الجدول 
  زالرم  المقیاس  البعد  المتغیر

الأنومیة 
 OAالتنظیمیة 

اللامعیاریة 
التنظیمیة 

ON 

 ON1  .توجد ضغوط كبیرة لتحقیق الأهداف التنظیمیة بأیة وسیلة ممكنة
 ON2 .یتحایل بعض الموظفین على رؤسائهم المباشرین لكسب ثقتهم

 ON3  .یتم اللجؤ إلى كسر بعض القواعد التنظیمیة لتحقیق أهداف محددة
أن ینال الموظفون الملتزمون والجادین في العمل  لیس بالضرورة

 ON4  .رضا الإدارة العلیا

 ON5  .القاعدة السائدة هي أن الغایة تسوغ الوسیلة
هناك إستعداد دائم للإلتفاف على بعض القواعد التنظیمیة لتنفیذ 

 ON6  .المهام الوظیفیة

إنعدام القیم 
 OVالتنظیمیة 

 OV1 .ادیة أكثر من أي شيء آخریوجد إهتمام بالجوانب الم
 OV2 .بإشاعة روح التعاون بین الموظفین لا یوجد اهتمام

لا توجد طرق مشروعة وآخرى غیر  نجازات الوظیفیةلتحقیق الإ
نما هناك طرق صعبة وأخرى سهلة  OV3 .مشروعة وإ

 OV4  .ة تهتم لتعزیز أخلاقیات العمل بین الموظفینلا توجد خطط مستقبلی

التهكم 
 OCالتنظیمي 

 OC1 .لا یشعر أغلب الموظفین بانتمائهم التنظیمي
 OC2 . بإنجازات زملائهم في العملمعظم الموظفین لیسوا مهتمین 

یصعب على معظم الموظفین أن یضعوا ثقة مطلقة بزملائهم في 
 OC3 .العمل

أغلب الموظفین غیر مهتمین بالمشاكل التي یتعرض لها زملائهم 
 OC4 . ي العملف

 OC5 .نمط الحیاة الوظیفیة لمعظم الموظفین غیر جید إطلاقاً 
  . إعداد الباحث: المصدر

  ):سلوك العمل العكسي(ترمیز أسئلة المتغیر التابع 
  .أدناه، یظهر الرموز الخاصة بمتغیر سلوك العمل العكسي) 9(الجدول 
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  كسيالرموز الخاصة بمتغیر سلوك العمل الع) 9(الجدول 
  الرمز  المقیاس  البعد  المتغیر

سلوك 
العمل 

العكسي 
CWB 

سلوك العمل العكسي 
تجاه المنظمة 

CWO 

 CWO1 .الاستحواذ على ممتلكات العمل بدون إذن مسبق
 CWO2 .قضاء الكثیر من الوقت في أمور لا علاقة لها بالعمل
 CWO3 .القیام بتزویر إیصالات للحصول على أموال إضافیة

 CWO4 .ذ استراحة في أثناء العمل أكثر من الوقت المسموح بهأخ
 CWO5 .الوصول في وقت متأخر إلى العمل بدون إذن مسبق

 CWO6  .بعثرة بیئة العمل الخاصة بهم
 CWO7 .إهمال اتباع تعلیمات وأوامر المسؤول المباشر

 CWO8 .أداء العمل المنوط بهم ببطء
 CWO9 .ل السریة مع أشخاص غیر مصرح لهممناقشة معلومات العم

 CWO10 .تعاطي المخدرات أو الكحول في أثناء أداء الوظیفة
 CWO11 .عدم وضع إمكاناتهم وقدراتهم في العمل

التأخر في أداء مهامهم الوظیفیة الحصول على أجور العمل 
 .الإضافي

CWO12 

سلوك العمل العكسي 
تجاه الأشخاص 

CWP  

 CWP1 .ام زملائهم في العملعدم احتر 
 CWP2 قول أشیاء مؤذیة لزملائهم في العمل

الحدیث عن مسائل طائفیة أو أعراف إجتماعیة لاثارة المشاكل مع 
 .زملائهم في العمل

CWP3 

 CWP4 .لعن زملائهم في العمل
 CWP5 .القاء مزحة ثقیلة على أحد زملائهم في العمل

 CWP6 .ب تجاه زملائهم في العملالتصرف بشكل غیر مهذ
  .إعداد الباحث: المصدر

  Response Rate: معدل الإستجابة: ثانیاً 
من أجل تمثیل مجتمع البحث تمثیلاً دقیقاً بعیداً عـن التحیـز لجـأ الباحـث إلـى إسـتخدام أسـلوب العینـة 

احة والســفر ، وذلــك عـن طریــق توزیــع شـركات الســیCluster Random Sample العنقودیـة العشــوائیة
وقــد وقــع الإختیــار ) شــمالیة، وســطى، جنوبیــة(العراقیــة إلــى ثــلاث مجموعــات علــى وفــق موقعهــا الجغرافــي 

) 400(علـى المنطقـة الوسـطى وذلـك لتمركـز أكثـر هــذه الشـركات فیهـا، وبهـذا وزع الباحـث بصـورة مباشــرة 
إسـتبانة ) 343(تـم إسـترجاع ، وبعـد أن )1/9/2013ولغایـة  1/6/2013مـن (إستبانة علـى المـدراء للمـدة 

). %77(إســـتبانة وبمعـــدل إســـتجابة ) 309(تبــین إن عـــدد الإســـتبانات الصــالحة للتحلیـــل الإحصـــائي بلــغ 
  .أدناه، عدد الإستبانات الموزعة والمسترجعة ومعدل الإستجابة العام) 26(ویوضح الجدول 
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  معدل الإستجابة) 10(الجدول 
%النسبة المئویة   الحالة العدد 

 عدد الإستبانات الموزعة 400 100
  عدد الإستبانات غیر المسترجعة 57 14
  عدد الإستبانات المسترجعة 343 86
 عدد الإستبانات التي لم تملأ بالكامل 10 3
  (Outliers)عدد الإستبانات الشاذة  24 7
  عدد الإستبانات الصالحة للتحلیل الإحصائي 309 77

  . إعداد الباحث: المصدر
  Respondents Profile:وصف عینة المستجیبین: لثاُ ثا

لاظهــار صــورة متكاملــة عــن طبیعــة عینــة الدراســـات، فــإن المســتجیبین قــد أجــابوا عــن مجموعــة مـــن 
، وكمــا موضــح )الجــنس والحالــة الإجتماعیــة والعمــر ومسـتوى التعلــیم وعــدد ســنوات الخبــرة(الأسـئلة تتعلــق بـــ

  . أدناه) 11(في الجدول 
  وصف عینة المستجیبین) 11(الجدول 

 المتغیر التصنیف العدد %النسبة المئویة 
 أنثى 4 1 الجنس ذكر 305 99

 المجموع الكلي 309 100
  أعزب 44 14

 متزوج 250 81 الحالة الإجتماعیة
 غیر ذلك 15 5

 المجموع الكلي 309 100
11 35 18-25  

 العمر
 

22 67 26-33  
24 73 34-41 
21 65 42-49  
  فأعلى 50 69 22

 المجموع الكلي 309 100
 إعدادیة  93 30

 دبلوم  101 33 مستوى التعلیم
 دبلوم عالي  5 2

 بكالوریوس  110 35
 المجموع الكلي 309 100

 

                                                             

  ظھر باستخدام إختبارMahanalobis  الموجود في برنامجSPSS v.20  إستبانة خارج الحدود المسموح بھا للإختبار  24أن ھناك
  .لذا فقد تم استبعادھا من التحلیل
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 1أقل من  20 6

 عدد سنوات الخبرة

15 45 1-5  
16 48 6-10  
23 72 11-15  
13 40 16- 20  
17 52 21-25  
 25 أعلى من 32 10

 المجموع الكلي 309 100
  .SPSS v.20من إعداد الباحث بالإستعانة ببرنامج : المصدر
بین لهــــذه البحـــــث تتـــــوافر فیهـــــا مجموعـــــة مـــــن یآنفـــــا، یظهـــــر أن عینـــــة المســـــتج) 11( الجـــــدولمــــن  

جنس إن عــدد أظهــرت النتــائج الخاصــة بــالإذ . الخصــائص التــي مــن الممكــن أن تســهم فــي تحقیــق أهــدافها
ـــاث )%99(مـــن العـــدد الكلـــي لعینـــة البحـــث وبنســـبة ) 305(الـــذكور كـــان  ) 4(، فـــي حـــین كـــان عـــدد الأن

، إذ یلاحـــظ إن عـــدد ونســـبة الـــذكور تفـــوق عـــدد ونســـبة الإنـــاث وهـــذا مؤشـــر علـــى إحـــتلال )%1(وبنســـبة 
أشـــار مؤشـــر الحالـــة و . الـــذكور النســـبة الأكبـــر فـــي المواقـــع القیادیـــة فـــي شـــركات الســـیاحة والســـفر العراقیـــة

وهــــي نســــبة كبیــــرة تعكــــس حالــــة الإســــتقرار ) %81(وبنســــبة ) 250(الإجتماعیــــة إلا إن عــــدد المتــــزوجین 
أمـــا الحـــالات ) %14(وبنســـبة ) 44(النفســـي لأفـــراد عینـــة البحـــث، فـــي حـــین كـــان عـــدد غیـــر المتـــزوجین 

مـن أفـراد ) %24(إن نسـبة أما فیما یتعلق بمؤشـر العمـر فنجـد ). %5(وبنسبة ) 15(الأخرى فكانت بعدد 
 50(ســنة و ) 26-33(ســنة، تلیهــا الفئتــین العمــریتین ) 41-34(عینـة البحــث كانــت أعمــارهم تتــراوح بـین 

وأخیــراً ) %21(ســنة وبنســبة ) 42-49(لكــل واحــدة منهمــا، ثــم الفئــة العمریــة ) %22(ســنة بنســبة ) فــأعلى
تمثل نسـب جیـدة لأغـراض تحقیـق أهـداف وهي جمیعها ) %11(سنة وبنسبة ) 18-25(الفئة العمریة من 

أمــا فیمـــا . البحــث تــدل علــى إمكانیـــة إســتیعاب أفــراد عینــة البحـــث لفقــرات الإســتبانة والإجابــة الواعیـــة لهــا
یتعلــق بمؤشــر التحصــیل العلمــي أظهــرت النتــائج إن حملــة شــهادة البكــالوریوس قــد نــالوا أعلــى نســبة وقـــد 

ــدبلوم بنســبة) %35(بلغــت  یلیهــا ) %30(ثــم حملــة شــهادة الإعدادیــة وبنســبة ) %33( ثــم حملــة شــهادة ال
، وهـذه النسـب تعطـي مؤشـر إلـى قـدرة عینـة البحـث علـى تفهـم )%2(حملت شـهادة الـدبلوم العـالي وبنسـبة 

ســتیعاب فقـــرات الإســـتبانة وكـــذلك علـــى الإلمـــام الـــدقیق بواقــع شـــركات الســـیاحة والســـفر فـــي العـــراق أمـــا . وإ
ـــائج أظهـــرت إن نســـبة بالنســـبة لمؤشـــر عـــدد ســـنوات ا ـــإن النت ـــد ) %23(لخبـــرة ف ـــة البحـــث ق مـــن أفـــراد عین

ســنة ثــم ) 21-25(للمــدة مــن ) %17(ســنة ثــم تلیهــا مباشــرة نســبة ) 11-15(تراوحــت مــدة خبــرتهم مــن 
ــــرة مــــن ) %16(نســــبة  ــــرة ) %15(ســــنة ونســــبة ) 6-10(لمــــدة الخب ســــنة تلیهــــا نســــبة ) 1-5(لمــــدة الخب

سـنة وأخیـراً كانــت ) 25أعلــى مـن (لمـدة الخبـرة ) %10(عــدها نسـبة سـنة ومـن ب) 16-20(للمـدة ) 13%(
ســنة، وهــذا یعكــس أن لعینــة البحــث الخبــرة الكافیــة التــي تمكــنهم مــن ) 1أقــل مــن (للمــدة ) %6(أقــل نســبة 

  .الإجابة عن تساؤلات الإستبانة
 Normality Test:إختبار التوزیع الطبیعي : رابعاً 

أحد أهم الإختبارات التـي یجـب القیـام بهـا لتحدیـد صـلاحیة البیانـات  یعد إختبار التوزیع الطبیعي من 
لإجــراء مجموعـــة مــن التحلـــیلات الإحصـــائیة مثــل التحلیـــل العــاملي والإنحـــدار وكـــذلك لضــمان دقـــة نتـــائج 
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الاجــراء هــذا الإختبــار وكمــا  AMOS v.20البحــث، ولقــد اســتعمل الباحــث البرنــامج الإحصــائي المتقــدم 
  .موضح في أدناه

  :إختبار التوزیع الطبیعي لمتغیر الأنومیة التنظیمیة .أ
 .أدناه، یظهر نتائج اختبار التوزیع الطبیعي الخاصة بمتغیر الأنومیة التنظیمیة) 12(الجدول  
  

  نتائج التوزیع الطبیعي لمتغیر الأنومیة التنظیمیة) 12(الجدول 
Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
OC5 1.000 5.000 .946 6.787 -.205 -.736 
OC4 1.000 5.000 .731 5.246 -.465 -1.668 
OC3 1.000 5.000 .900 6.462 -.215 -.771 
OC2 1.000 5.000 .994 7.135 -.038 -.135 
OC1 1.000 5.000 .798 5.725 -.595 -2.133 
OV4 1.000 5.000 -.661 -4.742 -.595 -2.135 
OV3 1.000 5.000 -.655 -4.698 -.493 -1.769 
OV2 1.000 5.000 -.655 -4.701 -.693 -2.485 
OV1 1.000 5.000 -.859 -6.162 -.111 -.400 
ON6 1.000 5.000 .219 1.570 -.864 -3.098 
ON5 1.000 5.000 .096 .689 -.798 -2.863 
ON4 1.000 5.000 -.010 -.070 -.915 -3.282 
ON3 1.000 5.000 .275 1.971 -.746 -2.676 
ON2 1.000 5.000 .157 1.124 -.912 -3.273 
ON1 1.000 5.000 .068 .491 -.916 -3.286 
Multivariate      137.056 53.341 

 AMOS v.20نتائج برنامج : المصدر
آنفـا تشـیر إلـى أن جمیعهـا تقـع ضـمن ) 12(، فـإن نتـائج الجـدول  Hair et al. (2010)علـى وفـق

لعلیـــا للتوزیــع الطبیعــي، وهـــذا یــدل علـــى أن البیانــات الخاصــة بمتغیـــر الأنومیــة التنظیمیـــة الحــدود الــدنیا وا
  .صالحة لإجراء التحلیلات الإحصائیة الأخرى

 :إختبار التوزیع الطبیعي لمتغیر سلوك العمل العكسي. ج
  .كسيأدناه، یظهر نتائج اختبار التوزیع الطبیعي الخاصة بمتغیر سلوك العمل الع) 13(الجدول  
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  نتائج التوزیع الطبیعي لمتغیر سلوك العمل العكسي) 13(الجدول 
Variable min max skew c.r. kurtosis c.r. 
CWP7 1.000 5.000 .790 5.670 -.370 -1.328 
CWP6 1.000 5.000 .754 5.414 -.615 -2.208 
CWP5 1.000 5.000 .824 5.912 -.303 -1.088 
CWP4 1.000 5.000 .836 5.999 -.399 -1.433 
CWP3 1.000 5.000 .774 5.556 -.581 -2.083 
CWP2 1.000 5.000 .770 5.525 -.486 -1.744 
CWP1 1.000 5.000 .815 5.849 -.250 -.895 
CWO12 1.000 5.000 1.036 7.433 -.578 -2.074 
CWO11 1.000 5.000 1.420 10.188 .369 1.325 
CWO10 1.000 5.000 1.050 7.537 -.475 -1.705 
CWO9 1.000 5.000 1.201 8.618 -.086 -.309 
CWO8 1.000 5.000 1.418 10.177 .358 1.283 
CWO7 1.000 5.000 .942 6.759 -.749 -2.687 
CWO6 1.000 5.000 .778 5.583 -.778 -2.792 
CWO5 1.000 5.000 .850 6.098 -.817 -2.930 
CWO4 1.000 5.000 1.059 7.601 -.298 -1.068 
CWO3 1.000 5.000 1.003 7.197 -.593 -2.128 
CWO2 1.000 5.000 1.260 9.045 -.071 -.255 
CWO1 1.000 5.000 .882 6.331 -.868 -3.116 
Multivariate      470.210 146.299 

  AMOS v.20نتائج برنامج : المصدر
آنفـا تشـیر إلـى أن جمیعهـا تقـع ضـمن ) 13(لجـدول ، فـإن نتـائج ا Hair et al. (2010)على وفق لـ

الحـدود الـدنیا والعلیـا للتوزیـع الطبیعـي، وهـذا یـدل علـى إن البیانـات الخاصـة بمتغیـر سـلوك العمـل العكســي 
  .صالحة لإجراء التحلیلات الإحصائیة الأخرى

 إختبار جودة مطابقة أداة المقیاس : خامساً 
:Testing Goodness of The Measurement Instrument 

الصـدق الظـاهري (لاختبار جودة مطابقـة أداة المقیـاس إسـتعان الباحـث بمجموعـة مـن الأسـالیب وهـي 
 :، وكما آنفا)وصدق البناء والثبات

  Face Validity:الصدق الظاهري . ١
تـــم عــرض مقیـــاس البحـــث علــى مجموعـــة خبــراء مـــن ذوي الخبـــرة والإختصــاص فـــي مجـــال إدارة  لقــد

، وفـــي ضـــوء ملاحظـــات الســـادة الخبـــراء جـــرى إعـــادة صـــیاغة بعـــض أســـئلة )1الملحـــق أنظـــر (الأعمـــال 
  ).3و 2أنظر الملحقین (المقیاس لتصبح أكثر دقة ووضوحاً للمستجیبین 



 

 ١٤١

  Construct Validity:) المفهوم(صدق البناء . ٢
وذلــك عــن طریــق  Confirmatory Factor Analysisتحلیــل العــاملي التوكیــدي  اســتعمالتــم  

 .، لقیاس صدق البناء أو المفهوم لمقیاس البحث، وكما موضح آنفاAmos v.20الإستعانة ببرنامج 
  :تحلیل العاملي التوكیدي لمتغیر الأنومیة التنظیمیة. أ 
 .لي التوكیدي الخاصة بمتغیر الأنومیة التنظیمیةأدناه، یظهر نتائج تحلیل العام) 14(الجدول  

  نتائج تحلیل العاملي التوكیدي لمتغیر الأنومیة التنظیمیة) 14(الجدول 
Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 
ON1 <--- ON .716 
ON2 <--- ON .792 
ON3 <--- ON .867 
ON4 <--- ON .807 
ON5 <--- ON .805 
ON6 <--- ON .834 
OV1 <--- OV .765 
OV2 <--- OV .819 
OV3 <--- OV .880 
OV4 <--- OV .794 
OC1 <--- OC .809 
OC2 <--- OC .817 
OC3 <--- OC .833 
OC4 <--- OC .827 
OC5 <--- OC .762 

 AMOS v.20نتائج برنامج : المصدر
آنفـا تشـیر إلـى أن جمیعهـا أكبـر مـن ) 14(، فـإن نتـائج الجـدول  Hair et al. (2010)علـى وفـق لــ

الحــدود الــدنیا لتحلیــل العــاملي التوكیــدي، وهــذا یــدل علــى أن البیانــات الخاصــة بمتغیــر الأنومیــة التنظیمیــة 
  .صالحة لإجراء التحلیلات الإحصائیة الأخرى

 :تحلیل العاملي التوكیدي لمتغیر سلوك العمل العكسي. ج
  .أدناه، یظهر نتائج تحلیل العاملي التوكیدي الخاصة بمتغیر السلوك العدواني) 15(الجدول  
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  نتائج تحلیل العاملي التوكیدي لمتغیر سلوك العمل العكسي) 15(الجدول 
Standardized Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

   Estimate 
CWO1 <--- CWO .818 
CWO2 <--- CWO .864 
CWO3 <--- CWO .852 
CWO4 <--- CWO .897 
CWO5 <--- CWO .844 
CWO6 <--- CWO .823 
CWO7 <--- CWO .864 
CWO8 <--- CWO .898 
CWO9 <--- CWO .919 
CWO10 <--- CWO .894 
CWO11 <--- CWO .911 
CWO12 <--- CWO .886 
CWP1 <--- CWP .811 
CWP2 <--- CWP .864 
CWP3 <--- CWP .837 
CWP4 <--- CWP .758 
CWP5 <--- CWP .755 
CWP6 <--- CWP .796 
CWP7 <--- CWP .723 

 AMOS v.20نتائج برنامج : المصدر
أعـلاه تشـیر إلـى أن جمیعهـا أكبـر ) 15(، فـإن نتـائج الجـدول  Hair et al. (2010)علـى وفـق لــ 

مــن الحــدود الــدنیا لتحلیــل العــاملي التوكیــدي، وهــذا یــدل علــى أن البیانــات الخاصــة بمتغیــر ســلوك العمــل 
  .العكسي صالحة لإجراء التحلیلات الإحصائیة الأخرى

  :Instrument Reliabilityثبات المقیاس . ٣
كرونبـاخ ألفـا  الإتسـاق الـداخلي لفقراتـه باسـتعمال معامـل عن طریق معرفة مدةتم قیاس ثبات المقیاس 

Cronbach Alpha أدناه) 16(، وكما هو موضح في الجدول.  
  ثبات المقیاس) 16(الجدول 

 Cronbach Alpha عدد الفقرات البعد المتغیر الرئیس

 لأنومیة التنظیمیةا
 82. 6 اللامعیاریة التنظیمیة
 84. 4 إنعدام القیم التنظیمیة

 79. 5 التهكم التنظیمي

 82. 12 سلوك العمل العكسي تجاه المنظمة سلوك العمل العكسي
 83. 7 سلوك العمل العكسي تجاه الأشخاص

 .SPSS v.20من إعداد الباحث بالإستعانة ببرنامج : المصدر



 

 ١٤٣

آنفـا، تشـیر إلـى أن معامـل ) 16(، فـإن نتـائج الجـدول  Sekaran & Bougie (2010)ناداً لــإسـت 
ــداخلي لفقراتــه 70.كرونبــاخ ألفــا لجمیــع فقــرات المقیــاس هــي أكبــر مــن  ، وهــذا یــدل علــى تــوافر الإتســاق ال

  .وكذلك صلاحیته لإجراء التحلیلات الإحصائیة الأخرى
 Models Building of Research Variables:بناء نماذج متغیرات البحث : سادساً 

 Structural Equations Modelingالنهـائي  المعادلات الهیكلیة الخطوة الأولى في بناء نموذج 
هي القیام ببناء نمـاذج لمتغیـرات البحـث، وعنـد الرجـوع إلـى نمـوذج البحـث الفرضـي نلاحـظ أنـه یتكـون مـن 

اللامعیاریـة التنظیمیـة، إنعـدام القـیم التنظیمیـة، (ذي یتـألف مـن متغیر مستقل واحد هو الأنومیة التنظیمیة الـ
سـلوك العمــل العكســي تجــاه (ومتغیــر تـابع هــو ســلوك العمــل العكسـي الــذي یتضــمن مــن ) الـتهكم التنظیمــي

وعملیــة بنــاء هــذه النمــاذج یجــب ان تــتم فــي ضــوء مــا ). المنظمــة، ســلوك العمــل العكســي تجــاه الأشــخاص
  .أدناه) 17(طابقة التي من أهمها ما یظهر في الجدول یعرف بمؤشرات جودة الم

  مؤشرات جودة المطابقة) 17(الجدول 
 القاعدة المؤشر ت
1 Ratio  3أقل من 
2 P-value  05.أكبر من 
3 GFI  90.أكبر من 
4 RMSEA  08.أو  05.أقل من 

  .Kline (2011( و Schumacker & Lomax (2004) كل من إعداد الباحث بالإعتماد على: المصدر
ومـن أجـل بنـاء النمـاذج علـى وفـق مؤشـرات جــودة المطابقـة المـذكورة آنفـا، فـإن ذلـك یتطلـب حـذف بعــض  

الأسئلة المؤثرة على ذلك والإبقاء فقـط علـى الأسـئلة التـي لهـا تـأثیر فـي تكـوین الإتسـاق الـداخلي فقـط التـي 
  .تساهم في توفیر جودة المطابقة للانموذج

 :غیر الأنومیة التنظیمیةبناء نموذج مت. ١
أدناه، یظهر الانموذج النهائي لمتغیر الأنومیة التنظیمیة الذي یتكون من اثني عشر ) 4(الشكل 

  .وهو مطابق لمؤشرات جودة المطابقة، سؤالاً 

  
  AMOS v.20نتائج برنامج : المصدر  

  أنموذج متغیر الأنومیة التنظیمیة) 4(الشكل 



 

 ١٤٤

أدنـــاه، إلـــى أن جمیـــع تقـــدیرات نمـــوذج متغیـــر ) 18(ر مـــن الجـــدول وتجــدر الإشـــارة كـــذلك وكمـــا یظهـــ
ـــة تحـــت مســـتوى ـــیم  p>  001.الإنصـــاف التنظیمـــي هـــي تقـــدیرات معنوی ـــر مـــن  .C.Rوكـــذلك ق هـــي أكب

1.96.  
  تقدیرات نموذج متغیر الأنومیة التنظیمیة) 18(الجدول 

   Estimate S.E. C.R. P 
e1   .686 .067 10.267 *** 
e2   .563 .058 9.733 *** 
e3   .498 .058 8.513 *** 
e4   .405 .053 7.601 *** 
e5   .545 .053 10.279 *** 
e6   .517 .056 9.171 *** 
e7   .303 .042 7.135 *** 
e8   .547 .055 9.863 *** 
e9   .705 .073 9.637 *** 
e10   .404 .052 7.844 *** 
e11   .480 .055 8.690 *** 
e12   .740 .071 10.430 *** 

  AMOS v.20نتائج برنامج : المصدر
 :بناء نموذج متغیر سلوك العمل العكسي. 
أدناه، یبین الانموذج النهائي لمتغیر سلوك العمل العكسي الذي یتكون من اثني عشر ) 5(الشكل  

  .وهو مطابق لمؤشرات جودة المطابقة، سؤالاً 

  
  AMOS v.20نتائج برنامج : المصدر

   وك العمل العكسيأنموذج متغیر سل) 5(الشكل 
 



 

 ١٤٥

ــاه، إلــى أن جمیــع تقــدیرات نمــوذج متغیــر ) 19(وتجــدر الإشــارة كــذلك وكمــا یظهــر مــن الجــدول   أدن
هـــي أكبـــر مـــن  .C.Rوكـــذلك قــیم  p>  001.ســلوك العمـــل العكســـي هــي تقـــدیرات معنویـــة تحــت مســـتوى

1.96.  
  تقدیرات نموذج متغیر سلوك العمل العكسي) 19(الجدول 

   Estimate S.E. C.R. P 
e1   .568 .054 10.561 *** 
e2   .288 .034 8.575 *** 
e3   .508 .050 10.226 *** 
e4   .679 .061 11.088 *** 
e5   .880 .078 11.288 *** 
e6   .499 .050 10.056 *** 
e7   .534 .053 10.009 *** 
e8   .509 .055 9.214 *** 
e9   .750 .070 10.689 *** 
e10   .626 .059 10.638 *** 
e11   .684 .067 10.266 *** 
e12   .728 .066 11.082 *** 

  AMOS v.20نتائج برنامج : المصدر
  Hypotheses Testing:إختبار الفرضیات : سابعاً 
اختبار فرضیات البحـث الحالیـة سـنذكر آنفـا تحلـیلاً إحصـائیاً مفصـلاً باسـتخدام البرنـامج الإحصـائي  

AMOS v.20 وكما یأتي:  
، "في سلوك العمل العكسي الأنومیة التنظیمیة لها تأثیر معنوي موجبإن : "الفرضیة الرئیسة تنص على 

  :وینبثق عنها ثلاث فرضیات فرعیة، هي
 .اللامعیاریة التنظیمیة لها تأثیر معنوي موجب في سلوك العمل العكسي. أ

  .إنعدام القیم التنظیمیة لها تأثیر معنوي موجب في سلوك العمل العكسي. ب
  .التهكم التنظیمي له تأثیر معنوي موجب في سلوك العمل العكسي. ج
لاختبار هذه الفرضیة تم بناء نموذج یوضح طبیعة العلاقة بین أبعاد متغیر الأنومیة التنظیمیة ومتغیر  

  .أدناه) 6(سلوك العمل العكسي وكما هو موضح في الشكل 



 

 ١٤٦

  
  AMOS v.20نتائج برنامج : المصدر

  أنموذج اختبار الفرضیة ) 6(الشكل 
ئي لمتغیــــري الأنومیــــة التنظیمیــــة وســــلوك العمــــل آنفــــا، یظهــــر أن الانمــــوذج النهــــا) 14(مــــن الشــــكل 

یمكــن الإعتمــاد  العكســي المكــون مــن أربعــة وعشــرین ســؤالاً هــو متوافــق مــع مؤشــرات جــودة المطابقــة، لــذا
وكـــذلك أظهـــرت نتائجـــه وجـــود تـــأثیر معنـــوي موجـــب لأبعـــاد الأنومیـــة . علیـــه فـــي اختبـــار الفرضـــیة الأولـــى

  .أدناه) 20(مبین في الجدول التنظیمیة في سلوك العمل العكسي وكما 
  تأثیر أبعاد الأنومیة التنظیمیة في سلوك العمل العكسي) 20(الجدول 

Path   Estimate S.E. C.R. P 
CWB <--- ON .554 .058 9.596 *** 
CWB <--- OC .646 .064 10.061 *** 
CWB <--- OV .427 .056 7.573 *** 

  AMOS v.20نتائج برنامج : المصدر
ر الإشــارة كــذلك إلــى إن جمیــع تقــدیرات أنمــوذج إختبــار الفرضــیة الرئیســة الأولــى هــي تقــدیرات وتجــد 

، )أدنــاه) 21(إنظــر الجــدول ( 1.96هــي أكبــر مــن  .C.Rوكــذلك قــیم  p>  001.معنویــة تحــت مســتوى 
 . وهذا ما یدل على قبول هذه الفرضیة

  



 

 ١٤٧

  تقدیرات نموذج إختبار الفرضیة الأولى) 21(الجدول 
   Estimate S.E. C.R. P 
e12   .717 .069 10.460 *** 
e11   .493 .054 9.156 *** 
e10   .418 .050 8.418 *** 
e9   .692 .071 9.806 *** 
e8   .543 .055 9.934 *** 
e7   .295 .041 7.223 *** 
e6   .529 .056 9.450 *** 
e5   .547 .053 10.381 *** 
e4   .436 .052 8.436 *** 
e3   .498 .056 8.898 *** 
e2   .539 .055 9.783 *** 
e1   .677 .065 10.342 *** 
e13   .572 .053 10.751 *** 
e14   .301 .033 9.070 *** 
e15   .510 .049 10.395 *** 
e16   .670 .060 11.166 *** 
e17   .889 .078 11.409 *** 
e18   .477 .047 10.101 *** 
e19   .530 .053 9.976 *** 
e20   .511 .055 9.244 *** 
e21   .748 .070 10.683 *** 
e22   .624 .059 10.630 *** 
e23   .689 .067 10.294 *** 
e24   .730 .066 11.089 *** 

 AMOS v.20نتائج برنامج : المصدر
ق مـــع عـــدد مـــن الدراســـات وتجـــدر الإشـــارة هنـــا إلـــى إن نتـــائج إختبـــار الفرضـــیة الرئیســـة الأولـــى تتوافـــ

 ;Caruana & Ewing (2001); Rosenbaum & Kuntze (2003): السـابقة كدراسـة كـل مـن
Abad (2010); Zschoche (2011); Matthews (2011); Heydari et al. (2013);.  

  
  
  
  
  
  



 

 ١٤٨

  المبحث الرابع
  الإستنتاجات والتوصيات 

  : الإستنتاجات. أ 
لتـــي خلـــص إلیهـــا البحـــث الحـــالي علـــى وفـــق ثـــلاث محـــاور، إذ یتضـــمن هـــذا المبحـــث الإســـتنتاجات ا

الإســـتنتاجات المرتبطـــة بالجانـــب المعرفـــي، أمـــا الثـــاني فیتضـــمن إســـتنتاجات مرتبطـــة بشـــكل یتنـــاول الأول 
  :مباشر ببیئة الأعمال، في حین إن الثالث یتعلق بإستنتاجات مرتبطة بالجانب التطبیقي، وكما یأتي

 :بطة بالجانب المعرفيالإستنتاجات المرت: أولاً 
الأنومیة التنظیمیة (ندرة البحوث التي إهتمت بدراسة وتفسیر العلاقة بین متغیرات البحث الحالیة  .١

في بیئة اللأعمال وتحدیداً في شركات السیاحة والسفر العراقیة وفقاً للنموذج ) وسلوك العمل العكسي
  .الفرضي للدراسة الحالیة

اللامعیاریة (لة یعبر عنها بمجموعة من الأبعاد التنظیمیة والمتمثلة بـ إن الأنومیة التنظیمیة هي حا .٢
نعدام القیم التنظیمیة والتهكم التنظیمي والتي یمكن أن یتم إستخدامها من أجل قیاس ) التنظیمیة وإ

 .مستوى الأنومیة التنظیمیة لأي منظمة
سلوك العمل : (بعدین هما معظم الدراسات السابقة أفصحت عن أن سلوك العمل العكسي یتألف من .٣

والتي یمكن الإعتماد علیها في ) العكسي تجاه المنظمة وسلوك العمل العكسي تجاه الأشخاص
 .قیاس مستوى سلوك العمل العكسي لأي منظمة

 : إستنتاجات مرتبطة بشكل مباشر ببیئة الأعمال: ثانیاً 
لمعاییر والقیم إضافة إلى تدهور تنشأ الأنومیة التنظیمیة من وجود بیئة تنظیمیة غیر ملتزمة با .١

  .الحالة النفسي للموظفین
تعد الأنومیة عامل أساسي لخلق بیئة تنظیمیة غیر مسیطر علیها أو تساهم في توفیر الشروط  .٢

 .اللازمة لوجود بیئة فوضویة
سلوك العمل العكسي هو رد فعل للإعتقاد السائد لدى الموظف إن كل أو جزء من ما موجود في  .٣

 .مل من عوامل ومتغیرات یمثل تهدید لتلك المصالح التي یسعى لتحقیقهامكان الع
إمتلاك الإدارة الخبرة الكافیة في التعامل مع الظروف البیئیة وخاصة الإجتماعیة منها یعد عامل  .٤

 .أساس في تحقیق الأهداف التنظیمیة
  : إستنتاجات مرتبطة بالجانب التطبیقي: ثالثاً 

  :حصائي وجود مجموعة من الإستنتاجات التطبیقیة للدراسة الحالیة وهيأظهرت نتائج التحلیل الإ 
  .اللامعیاریة التنظیمیة لها تأثیر معنوي موجب في سلوك العمل العكسي .١
 .إنعدام القیم التنظیمیة لها تأثیر معنوي موجب في سلوك العمل العكسي .٢
 .التهكم التنظیمي له تأثیر معنوي موجب في سلوك العمل العكسي .٣



 

 ١٤٩

  : التوصیات .أ
  :إستنتاجات، فهي كما یأتي أما أهم توصیات البحث الحالي إستناداً إلى ما تقدم من

العمل على إیجاد المعاییر التي تشجع على ضبط النفس في المواقف التي یكون فیها الموظفون  .١
ن كانت هذه المعاییر تعود بالضرر  على تحت ضغط كبیر لإنجاز تلك المهام الموكلة إلیهم حتى وإ

ویكون ذلك من خلال المعاییر التي تشجع على المشاركة والمساواة ، الملتزمین بها ولو بشكل مؤقت
 .في أداء المهام الموكلة إلیهم

أن تكون القیم التنظیمیة والاجتماعیة حاضرة في بیئة العمل بالشكل الذي یحقق الترابط الوثیق بین  .٢
من أجل تكوین بنیة تنظیمیة ، لعمل من جانب آخرالإدارة العلیا والموظفین من جانب وزملاء ا

ویتطلب ذلك التصدي للشخصیة الإنتهازیة والبیروقراطیة ، قادرة على النهوض بمنظمات الأعمال
 .والإیمان بإمكان تحقیق المصالح الشخصیة من خلال المصالح التنظیمیة، في بیئة العمل

وظفون تجاه المدراء والزملائهم في العمل من العمل على تغییر المواقف السلبیة التي یبنیها الم .٣
فضلاً ، وعدم العمل لساعات طویلة بحیث تؤدي إلى استیاء الموظفین، خلال تكوین الأمن الوظیفي

 .وتنمیة الإحساس والإدراك لمشاعر الآخرین، عن تحسین الوضع المادي والبیئي
خرین من خلال مبادئ أخلاقیة التشجیع على تحقیق التوازن بین المصالح الشخصیة ومصالح الآ .٤

والإلتزام بالمبادئ في حل ، تكون أساساً لتنظیم التفاعل بین الموظف والزملاء في مكان العمل
 .القضایا التي تحقق الجانب الأخلاقي

أن یكون هناك استعداد مادي ونفسي لتجنب السلوك المخادع في تحقیق المنافع وأن یكون هناك  .٥
هذه الأفعال في المستقبل في حال وقوعها على مستوى الإدارة تخطیط كإجراء رادع لمثل 

 .والموظفین
زیادة الثقة بالموظفین لاتخاذ القرارات مع استعدادهم لتحمل نتائجها فضلا عن تحمل نتائج قرارات  .٦

 .وكذلك تعزیز ونشر ثقافة روح التعاون في مكان العمل، الزملاء في مكان العمل
لتوظیف لجلب الكفاءات والعمل على تطویر الملاكات البشریة بصورة زیادة الاهتمام بإجراءات ا .٧

مستمرة لتجنب الاضرار التي قد تلحق بموارد المنظمة المادیة والبشریة نتیجة لتضارب المصالح 
 .بین الموظفین والمنظمة

 .ضرورة توفیر بیئة مستقرة لتنمیة نقاط القوة لدى الموظفین والمنظمة والحد من نقاط الضعف .٨
  :المصادر

الشــعور بـــالاغتراب الـــوظیفي وعلاقتــه بالدافعیـــة للإنجـــاز لــدى الإطـــارات الوســـطى ، )٢٠٠٧(، منصـــور، زاهــي .١
قسـم علـم الـنفس ، أطروحـة دكتـوراه علـوم، دراسـة میدانیـة بشـركة سـوناطراك بـالجنوب الجزائـري: لقطاع المحروقـات

 .الجزائر، یةكلیة العلوم الإنسانیة والعلوم الاجتماع، والعلوم التربویة
  :المواقع الألكترونیة

: العــدد، مؤسسـة الحــوار المتمــدن، أزمـة الضــمیر المهنــي لـدى الفــرد العراقــي، )٢٠١٠(، كمــال فــارس، النظمـي .١
٢١:٢٣ - ٢٨/  ٥/  ٢٠١٠ - ٣٠١٧ .
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 http://www.tourismiq.com .موقع وزارة السیاحة والآثار .٢
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