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ن  ل ال ام له ك م ا دداتفه م  لمح ي تقيي ظيف ل الاداء ا و م شا   ال
س ور          الا د ت س                 تاذ ال   المدر

ي      سعد عـ نز ي ال ي                     عل و عط ع ي ا    عامر 
غداد معة   جا د/  صا لاقت وا رة  لادا ية       كلية   س د ق  جا عة ال صاد/  قت وا  د رة  لا   كلية ا

  
ص ستخل لم   ا

البحث الى استكشاف طبیعة محتوى الهیكل الكامن لمحددات الاداء الوظیفي الشامل، منطلقـاً مـن هذا هدف ی  
اراء وافكار الباحثین السابقین في توضـیح النظـرة الشـمولیة المتعـددة لابعـاد الاداء الـوظیفي. هـذه النظـرة تتفـق 

المهمـــة، واداء المواطنـــة وســـلوك العمـــل ابعـــاد رئیســة هـــي (اداء  ثلاثـــةبــان الاداء الـــوظیفي للعامـــل یتضـــمن 
توجهات اساسیة تمثل قاعدة بنـاء  ثلاثةعلى  لهذا البحثالمنحرف). اذ یعتمد المضمون المفاهیمي والتطبیقي 

ومعـدل الاداء الـوظیفي  ثلاثـةفرضیات البحث. التوجه الاول یسعى الى معرفة طبیعة العلاقة بین ابعـاد الاداء ال
ي یهدف الى استكشاف الاهمیة النسبیة لهذه الابعاد على معدل الاداء الوظیفي الشـامل. الشامل. والتوجه الثان

. وباسـتخدام اسـلوب ثلاثـةاما التوجه الاخیر فیحاول التعرف على طبیعة العلاقات التداخلیـة بـین هـذه الابعـاد ال
ة عـدد مـن التوصـیات تم اختبار فرضیات البحث التي في ضوءها تـم صـیاغ (SEM) معادلة النمذجة الهیكلیة

  الهادفة.
Abstract  
The present research aims to explore content nature of latent structure of 
antecedents of overall job performance ratings based upon previous researchers' 
notions and opinions in explaining comprehensive multi view for job 
performance dimensions. This view agrees that job performance for employee 
includes three main dimensions (task performance, citizenship performance and 
counterproductive work behavior). Conceptual and empirical purport for this 
research depend on three key directions. The first direction proceeds to knowing 
relationship nature among three performance dimensions and overall job 
performance ratings. The second direction aims to explore relative importance 
for these dimensions on overall job performance ratings. In the third direction, 
this research attempts to know interrelationships among these three dimensions. 
By using structural equation modeling, the research's hypotheses were tested 
and some of meaningful recommendations were formulated.  

 مقدمة 
محــور اساســي یطلــق علیــه بالبعــد  علــى اغلــب التوجهــات التقلیدیــة لمفهــوم الاداء الــوظیفي كانــت تــدور     

المنفرد (الوحدوي) لمفهوم الاداء. هذا المحور یحمل بمضـمونه العملـي تعریـف الاداء الـوظیفي مـن زاویـة اداء 
وبمـرور الـزمن وبجهـود العدیـد مـن المهام الجوهریة الرسمیة للعمل التي تندرج فـي قائمـة مواصـفات الوظیفـة. 

هــذه النظــرة لتحــل محلهــا النظــرة المتعــددة  تتغیــر ، Bormanو  Motowidlo و Organالبــاحثین امثــال 
دالابعاد للاداء الوظیفي. هذه النظرة المعاصرة لا تأخذ بال ّ نمـا تهـتم فقط الانشطة الرسمیة والجوهریـة للعمـل وا ع
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السـلبیة (مثـل  أمكانت الایجابیة منهـا (مثـل سـلوك المواطنـة) أسواء  یاریةالاخت طوعیةبالانشطة والسلوكیات ال
  سلوك العمل المنحرف). 

انعكسـت الـوظیفي  لـلأداءن النظـرة التعددیـة بدایـة لانطـلاق هـذا البحـث اذ أومـا تقـدم اعـلاه یمثـل نقطـة ال     
فــة والتــدریب وتقیــیم الاداء ونظــم فهومهــا المعرفــي علــى العدیــد مــن القضــایا ذات العلاقــة مثــل تصــمیم الوظیمب

لمشــكلة  اً اساســی اً مــن تقیــیم الاداء الــوظیفي الشــامل مرتكــز  هــذا البحــثوقــد اتخــذ المكافئــات ومــا شــابه ذلــك. 
اذ تــم دراســة العلاقــة مــابین الهیكــل الكــامن لــلاداء الــوظیفي متمــثلاً (بــاداء المهمــة، واداء واهــداف البحــث. 

باحثون تسمیه الهیكل الكـامن علـى ومعدل الاداء الوظیفي الشامل. ویطلق الالمواطنة وسلوك العمل المنحرف) 
ــوظیفي الأ ــة المــذكورة ســابقابعــاد الاداء ال ــل هــیكلاً  ثلاث ــرارات ال اً مســتتر  لانهــا تمث  مــدیریننســبیاً فــي احكــام وق

دهاوالمقیمین. ب ّ یحـاول  هذا البحـثن لذلك فاان التركیز یكون دائماً على المهام الجوهریة للعمل دون غیرها.  ع
توضیح هذا الهیكل الكامن لمحددات تقییم الاداء الوظیفي الشامل ومعرفة العلاقـة بـین ابعـاد هـذا الهیكـل (اداء 

الاهمیــة النسـبیة لكـل منهــا علـى معـدل الاداء الــوظیفي  واطنـة وسـلوك العمــل المنحـرف) ومـاالمهمـة، واداء الم
  . من وجهة نظر مقیمي الاداء الشامل

 جیـة البحـث واجراءاتـه. امـا محـاور اساسـیة ، المحـور الاول تنـاول منه ثلاثةمتضمناً  هذا البحثقد جاء و     
الثـــاني فقـــد عـــرج علـــى ادبیـــات متغیـــرات البحـــث ، فـــي حـــین تنـــاول المحـــور الاخیـــر الجانـــب العملـــي للبحـــث 

  والاستنتاجات والتوصیات.

  الاطار المنهجي للبحث
  مشكلة البحثاولا. 
، الاولـى ترسـم ملامـح حث علمي ترتقي عندما یحاكي نقطتین جوهریتینمن ان الفائدة المعرفیة لب لا شك     

اسهامات  تنعكس على قیمة التـراكم المعرفـي مواكبة البحث لتیار الرؤى المعرفیة المعاصرة وتنسج في ضوءها 
وبالاعتمـاد واقع التطبیقي والعملي. الموجود. اما الثانیة فتجسد حالة التقارب ما بین المحتوى الفكري للبحث وال

  ن هما :بمحورین اساسیی هذا البحثعلى هذا المضمون یمكن ان نصور معاني مشكلة 
  المعضلة الفكریةالمحور الاول. 

 & e.g., Motowidlo, Borman & Schmit, 1997; Rotundo)یؤكـد العدیـد مـن البـاحثین  -1

Sackett, 2002; Lievens et al., 2008; Kahya, 2009; Johnson& Meade, 2010)     بـان ،
ــوظیفي ــة فهــم طبیعــة ابعــاد الاداء ال (اداء المهمــة، واداء  هنــاك حاجــة ماســة لاعــداد الكثیــر مــن البحــوث بغی

یســیر  هــذا البحــثو ومعرفــة طبیعــة العلاقــة التداخلیــة مــا بــین هــذه الابعــاد.  المواطنــة وســلوك العمــل المنحــرف)
  باتجاه مضمون هذه القضیة.

ربما یعد المتغیر المعتمد الاكثـر اهمیـة فـي علـم الـنفس التنظیمـي والصـناعي هـو مفهـوم الاداء الـوظیفي.  -2
وفي كل الجوانب التطبیقیة لهـذا الموضـوع مثـل التـدریب والتقیـیم والاختیـار نـرى بـان التركیـز غالبـاً یكـون علـى 

خــرى (اداء المواطنــة وســلوك العمــل علــى حســاب ابعــاد الاداء الا (Borman, 2004)تحســین اداء المهمــة 
  یحاول التقلیص من هذه الفجوة المعرفیة. هذا البحثالمنحرف). و 
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ة ابعاد الاداء الوظیفي فـي معـدل سهمهناك افتقار واضح لبحث تطبیقي مصمم للتحقق من معرفة مقدار م -3
ة للتباین فـي تقیـیم ابعـاد ، وحاجة ماسة لاستكشاف المصادر الكامن(Kahya, 2009)الاداء الوظیفي الشامل 

  ة في معالجة هذه المشكلة.سهمالم هذا البحثویحاول  .(Befort & Hattrup,2003)الاداء الوظیفي 
  المحور الثاني. حالة التقارب ما بین المحتوى الفكري للبحث والواقع التطبیقي والعملي

العراقیــة بوجــود ترهــل مفــاهیمي یشــعر المطلــع علــى واقــع ممارســة عملیــة تقیــیم الاداء فــي المؤسســات  -1
ولعـل المشـكلة الكبـرى تقـع علـى قضـیة عـدم احتـواء وتقاعس تطبیقي في جمیع مفاصل هذه العملیـة المهمـة. 

المشرفین) من الناحیة المفاهیمیة والتطبیقیة لتعـدد ابعـاد الاداء الـوظیفي، ودورهـا فـي رسـم  لاسیماالمقیمین (و 
یـــة البعــد لا تـــزال تنخـــر بمحـــاور عملیــة تقیـــیم الاداء رغـــم تلاشـــیها فـــي الاداء الــوظیفي الشـــامل. ففكـــرة وحدو 
  عداد هذا البحث.الموضوع یجسد دافع حقیقي اتجاه إ المنظمات العالمیة منذ زمن بعید. وهذا

ان طبیعة الاداء الـوظیفي فـي أي منظمـة یعتمـد علـى متطلبـات الوظیفـة واهـداف ورسـالة المنظمـة وكـذلك  -2
 & Motowidlo)هـي اكثـر اهمیـة  ثلاثـةة فـي المنظمـة حـول أي مـن سـلوكیات العمـل الالمعتقـدات السـائد

Schmit, 1999) اذن فان الاهمیة التي تعطى لاداء المهمة مقابل اداء المواطنـة او سـلوك العمـل المنحـرف .
د البشـریة له تطبیقات مهمة في تعریف الاداء والذي یمكن ان یستخدم في صیاغة وتحسین قرارات ادارة المـوار 

  في المؤسسات العراقیة. لاسیماو 
 .   اهمیة البحثثانیاً

  -تنبع اهمیة البحث من النقاط الاتیة :
ــم یأخــذ  النصــیب فكــره تعــدد ابعــاد الاداء الــوظیفي تناولــه ل -1 فــي واقــع  هالــذي یســتحقالكــافي الــذي ل

خـرین آطریـق لبـاحثین وتعبیـد اله الفكـرة الدراسات المحلیة ، یعد اسـهاما" متواضـعا" اتجـاه تعزیـز هـذ
 .للخوض في مضماره

التوصیات التي ینتظر الخروج بها الـى تطـویر وترسـیخ اعتقـاد لـدى الاستنتاجات و سعیه وعن طریق  -2
بضـرورة التعـاطي مـع مفـاهیم  منظماتنـا المحلیـةالعـاملین فـي  مـدیرین، وال كافةالمهتمین والباحثین 

عــزز مــن معــدل الاداء الــوظیفي الاساســیة التــي ت بوصــفها احــد الركــائزتعــدد ابعــاد الاداء الــوظیفي 
 .الشامل

  
 .   هداف البحثأثالثاً
  :اهداف اساسیة ةخمس للبحث 
(اداء المهمــة،  ثلاثــةالتعــرف علــى مســتوى ممارســة العــاملین عینــة البحــث لابعــاد الاداء الــوظیفي ال -1

  من وجهة نظر المشرف على العمل.   واداء المواطنة وسلوك العمل المنحرف)
تعــرف علــى معــدل الاداء الــوظیفي الشــامل للعــاملین عینــة البحــث مــن وجهــة نظــر المشــرف علــى ال -2

 العمل.
(اداء المهمـة، واداء المواطنـة  ثلاثـةاختبار طبیعـة العلاقـة المحتملـة مـا بـین ابعـاد الاداء الـوظیفي ال -3

 وسلوك العمل المنحرف).
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(اداء المهمـة، واداء المواطنـة وسـلوك  ثلاثـةلاختبار العلاقة المحتملة ما بـین ابعـاد الاداء الـوظیفي ا -4
 العمل المنحرف) ومعدل الاداء الوظیفي الشامل.

(اداء المهمـة، واداء المواطنـة  ثلاثةالكشف عن الاهمیة النسبیة لكل بعد من ابعاد الاداء الوظیفي ال -5
  العمل. وسلوك العمل المنحرف)  على معدل الاداء الوظیفي الشامل من وجهة نظر المشرف على 

. عینة البحث   رابعاً
، ومعمـل سـمنت المثنـى مـن المنشـأت الحیویـة فـي  لهـذا البحـثتم اختیار معمل سـمنت المثنـى كمجتمـع      

 هـذا البحـثالكوفـة ضـمن وزارة الصـناعة. تمثلـت عینـة \العراق وهو تابع الـى الشـركة العامـة للسـمنت الجنوبیة
(مـن إداریـین وفنیـین) ، نسـبة الـذكور  اً فـرد (124)، ضـمت بمجموعة مـن العـاملین فـي معمـل سـمنت المثنـى 

سنة، اما معدل خدمة العاملین عینة البحث فقد تـراوح  (32-58)، ومعدل عمر المشاركین تراوح بین  (%89)
الـذي یتمثـل بتوزیـع  (Supervisor-Scale)وقـد اسـتخدم اسـلوب مقیـاس مشـرف العمـل سـنة.  (3-28)بین 

لمرحلة الاولى على عینـة البحـث لغـرض تسـجیل اسـمائهم ومعلومـاتهم الشخصـیة وبعـد استمارة الاستبیان في ا
(اداء المهمـة،  ثلاثـةلابعـاد الاداء اللعمـل بغیـة تقیـیم مسـتوى ممارسـتهم ذلك یعاد توزیعها الـى مشـرفیهم فـي ا

ســتخدام هــذه واداء المواطنــة وســلوك العمــل المنحــرف) وكــذلك تقیــیم معــدل الاداء الــوظیفي الشــامل. وقــد تــم ا
ــذاتي التــي تحصــل نتیجــة  خــرالاول تماشــیاً مــع اهــداف البحــث والآ ،الطریقــة لهــدفین ــز ال ــة التحی لتجنــب حال

مـن اسـتمارات  ثلاثـةأن ظهـر  عد جمع اسـتمارة الاسـتبیانوب.  (Self-Scale)استخدام طریقة المقیاس الذاتي 
ســتمارات المســتخدمة فــي البحــث  اكثــر مــن الاســتبیان غیــر صــالحة للتحلیــل الإحصــائي وبــذلك تكــون نســبة الا

(%97.  
. فرضیات البحث   خامساً

  فرضیات رئیسة : أربعةللبحث 
كل من اداء المهمة واداء المواطنة التنظیمیة وسـلوك العمـل المنحـرف سـیكون لـه تـاثیر معنـوي فـي  -1

  تقدیرات الاداء الوظیفي الشامل للفرد العامل.
 اً وایجابیاً مع اداء المهمة.یرتبط اداء المواطنة التنظیمیة معنوی -2
 یرتبط سلوك العمل المنحرف معنویاً وسلبیاً مع كل من اداء المواطنة واداء المهمة. -3
اعلـى مـن بعـد  یكـون معدل الاداء الوظیفي الشامل سوف فيان الاهمیة النسبیة لتأثیر اداء المهمة  -4

  .اداء المواطنة وسلوك العمل المنحرف من وجهة نظر المشرف المباشر
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  یوضح المخطط الفرضي للبحث : 1(1)والشكل 
  

  
  (1)شكل 

  المخطط الفرضي للبحث

  الخلفیة النظریة للبحث
   Overall job performance evaluationالاداء الوظیفي الشامل   تقییماولا. 

ق اهــداف فــي تحقیــ ســهمیقصــد بــالاداء الــوظیفي الافعــال والســلوكیات التــي تكــون تحــت ســیطرة الفــرد وت      
 اً وموجـود اً مهمـ اً ، ویعد تقییم هذه الافعال والسـلوكیات عنصـر (Rotundo & Sackett,2002: 66)المنظمة 

 & Christensen) في حیاة المنظمة فـي المؤسسـات الهادفـة للـربح او غیـر الهادفـة للـربح علـى حـد سـواء
Whiting, 2009).  ة فهـو ممارسـة دجوانـب عـ ولهداء ككل الأداء دوراً مهماً في عملیة إدارة الأ تقییمویؤدي

عملیة للملاحظة والتقدیر  ، وعملیة تغذیة عكسـیة وتـدخل تنظیمـي وهـو عملیـة قیـاس وكـذلك عملیـة شـعوریة 
الاداء  تقیـیمویقصـد ب .(Casico, 2006) بصـورة قویـة جـداً وهـو فـوق كـل ذلـك عملیـة بشـریة غیـر مضـبوطة

عدل اداء الفرد العامل من قبل الشخص المقـیم (المشـرف المباشـر، الوظیفي الشامل عملیة التخمین الشاملة لم
 المحـددة او زملاء العمل او المرؤوسین) في ضوء اداء العاملین الاخرین وكذلك العمل في ضوء معـاییر العمـل

(Coole, 2003) اداء العامـل  عـن. أي المشـاعر والمعتقـدات والتوقعـات العامـة التـي تتبلـور فـي ذهـن المقـیم
انـه یمثـل تقییمـات عـن حالـة ترتیـب الفـرد مـع بـاقي . (Vilela, et al., 2008)اره ومسـؤلیاته فـي العمـل لادو 

  .(Kahya, 2009)الافراد العاملین، ویشیر ایضا الى الاداء العام والى الفاعلیة العامة والى سمعة العمل 

                                                 
1 OCP  ،اداء المواطنة التنظیمیة =TP  ، اداء المھمة =CWB  ، سلوك العمل المنحرف =OPR معدل الاداء الوظیفي الشامل =  
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 مدةشاهدة أداء عمل المقوم عبر ویعد المتطلب الأساسي جداً لأي مقیم هو امتلاكه فرصة ملائمة لم      
 immediate) منهم المشرف المباشر  دةزمنیة معقولة (مثلاً ستة أشهر ) وهذا یقترح مقومین جیدین ع

supervisor)وزملاء العمل (peers)  والمرؤوسین(subordinates) . ذا تم انجاز التقیو ٕ یم فانه سینجز ا
أداء الفرد وفي معظم الأعمال لدیه أفضل فرصة لمشاهدة  نه معتاد علىإذ أعلى ید المشرف المباشر أصلا 

حاول  ;أداء العمل الفعلي  ، فضلاً على ذلك  ُ أصبح المشرف المباشر الأفضل قدرة على ربط أداء الفرد بما ی
مة انجازه ومن غیر المدهش أن ترتبط التغذیة العكسیة من المشرفین بالأداء لا من أي مصدر  القِسم أو المنظَ

  .(Casico, 2006)نه مسؤول عن قرارات المكافأة (والعقاب) ولإدارة عملیة إدارة الأداء ككل أخر لأ 
ویمكــن ان نفكــر بــان بــان معــدل الاداء الــوظیفي الشــامل للفــرد العامــل هــو مقیــاس للقیمــة التــي یقــدمها      

ضــمن الســلوكیات التــي ن الاداء الـوظیفي یتالكــلام هــو أللمنظمـة التــي یعمــل فیهـا. والشــيء الضــمني مــن هـذا 
في تحقیق اهداف المنظمة ، ووفقاً لذلك فان التقییم المخصص للاداء الوظیفي الشـامل لصـاحب وظیفـة  سهمت

 عـدماعتقـادات المقـیم علـى ما سوف لا یعتمد فقط على المستوى الذي یؤدي به سلوكیات محـددة ولكـن ایضـا 
 ,.Vilela, et al)لوكیات فـي تحقیـق هـذه الاهـداف اسهامات تلك الس عنالعقلي  هأنموذج اهداف المنظمة و

2008).  
  

 .   ل الكامن لمحددات تقییم الاداء : التحول من وحدویة البعد الى التعددیة الهیكثانیاً
، كــان ینظــر الــى الاداء الــوظیفي علــى انــه یتمثــل بنشــاطات المهمــة الجوهریــة        Core task)تاریخیــاً

activities)  تحدد بشكل معتاد فـي عملیـة تحلیـل وتقیـیم الوظـائف التـي تركـز علـى  لانشطةا، وهذا النوع من
 ,.Lievens et al). وحسـب رأي (Kahya, 2009)المهام الرئیسة وتخمین اهمیتها وتكرارها وما شابه ذلـك 

فــان هــذه القضــیة یطلــق علیهــا بالمعیــار الوحــدوي فــي موضــوع الاداء ســواء فــي عملیــة تقیــیم الاداء  (2008
ان قضــیة تقیــیم الاداء ســوف تعتمــد علــى بعــد واحــد فقــط هــو اداء المهمــة  أيلیلــه اودفــع المكافئــات. اوتح

  الجوهریة للفرد العامل. 
ــوظیفي وحلــت محلهــا قضــیة الابعــاد       ــة فــي التعامــل مــع الاداء ال وبمــرور الوقــت تغیــرت الطبیعــة الوحدوی

اء الــوظیفي فــي طبیعتــه متعــدد الابعــاد، وهــو رأي بــان الاد (Campbell, 1990)المتعــددة لــلاداء. اذ یؤكــد 
 ,e.g., Borman & Motowidlo, 1993; Campbell)یشــاطره الاغلبیــة الســاحقة مــن البــاحثین 

Gasser& Oswal, 1996; Motowidlo, Borman & Schmit, 1997; Johnson& Meade, 
اداء المواطنــــة  (Task Performance)اداء المهمــــة  فضــــلاً عــــنوقــــد شــــمل الاداء الــــوظیفي . (2010

و سـلوك العمـل المعـاكس للانتـاج (سـلوك العمـل المنحـرف)  (Organizational Citizenship)التنظیمیـة 
(Counterproductive Work).  

معــدل تقیــیم الاداء  فــيالــذي یــؤثر لــلاداء الــوظیفي فــي مجملهــا الهیكــل الكــامن  ثلاثــةو تعكــس الابعــاد ال     
العامــل. انهـــا تحمــل الطبیعــة الكامنــة بالنســبة للمقـــیم لانــه یمكــن تمییزهــا بـــالمفهوم الــوظیفي الشــامل للفــرد 

(Lievens et al., 2008) ولكنهـا متداخلـه فـي طبیعتهـا ،Johnson& Meade, 2010  .انهـا  فضـلاً عـن
ــیم الــى اخــر  كامنــة وذات طبیعــة ضــمنیة ــاین فــي اهمیتهــا مــن مق ــب المقیمــین، وتتب علــى قائمــة توقعــات اغل

(Befort & Hattrup,2003).  
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ان تحدیـد المقــیم لمعــدل الاداء الـوظیفي الشــامل لفــرد مـا داخــل المنظمــة هـو عملیــة مقرونــة بالملاحظــات      
هـــذه الملاحظـــات والاعتقـــادات عمـــل وســـلوكیات ذلـــك الفـــرد.  عـــنوالاعتقـــادات والمشـــاعر التـــي تتجســـد لدیـــه 

یــیم المشــرف المباشــر او زمــلاء العمــل او غیــرهم) والمشــاعر تتبــاین فــي اهمیتهــا حســب مصــدر التقیــیم (تق
(Lievens et al., 2008) او حسب خبرة المقیم ،(Befort & Hattrup,2003) . وعلیـه فـان دقـة التقیـیم

   وتحقیق اهدافه سوف تكون تحت مطرقة عدم موضوعیة المقییم.
 ,Lievens et al., 2008; Johnson& Meade, 2010; Coole)ن الباحثین امثال ویعتقد العدید م     

و  اداء المواطنـة التنظیمیــة ،اداء المهمـة( ثلاثـةبــان هنـاك علاقـة ارتبـاط مـا بــین ابعـاد الاداء ال،     (2003
ما یتـوفر منـاخ عمـل ایجـابي دسلوك العمل المنحرف). فمن الناحیة المنطقیة فان اداء المهمة سـوف یـزداد عنـ

ووحــدة الغــرض مــع المنظمــة. فممارســة العامــل لاداء المواطنــة  یحمــل فــي مضــمونه حالــة المســاعدة والتعــاون
یتضـاعف الجهـدد ویتعـزز وتسـد الفجـوات الموجـودة  إذیعزز من ممارسته للسلوكیات الجوهریـة لنشـاط العمـل بـ

خلاقـي أ في الموارد سواء كانت متعلقة بالجهد البشري او الجانب المعنوي. وفي طبیعة الحال فان تـوافر جـو لا
مل سلبي سوف یشجع على ممارسة السلوكیات المنحرفـة ضـد العمـل. وهـذه السـلوكیات سـوف تكـون ومناخ ع

الجوهریـة التـي  الانشـطةدالة لانخفاض حالة التعاون وروح المواطنة والسلوك الطوعي وكـذلك سـوف تـنخفض 
  بشكل مباشر بتحویل المدخلات الى مخرجات.  سهمت
  

 .   یكل الكامن في التقییمللاداء : اله ثلاثةالابعاد الثالثاً
 Task performance behavior سلوك اداء المهمة  -1

ون أداء حســنا، وهــؤلاء     م الافــراد العــاملین الــذین یــؤدّ ونتحتــاج المنظمــات وتقــیّ ثــروة ثمینــة للمنظمــة.  یعــدّ
ــاءة الفــرد ال اً واضــح اً مؤشــر  (Task performance)ویعتبــر اداء المهمــة  ــة ومهــارة وكف عامــل. اتجــاه قابلی

اكثــر وأن ینظــر لهــم  مــینمقیّ  اوالعــاملون الــذین یحققــون المســتویات العالیــة مــن الأداء مــن المحتمــل ان یكونــو 
 ,Yun, Takeuchi& Liu)بــه ویكــافئ  اً بشــكل إیجــابي أكثــر مــن قبــل الآخــرین، وأدائهــم ســیكون معترفــ

فـراد الخـاص بـأداء الأ داء المهمـة یعنـي سـلوكأبـان سـلوك  (Avery & Marphy, 2000). ویـذكر (2007
بـان  (Motowidlo & Schmit, 1999:64)الفنیة الجوهریة المهمـة لأعمـالهم  ، فـي حـین یبـین  الانشطة

ظمـة مثـل في نشـاطات الصـیانة والتحویـل الجوهریـة فـي المن سهمسلوك اداء المهمة یتضمن السلوكیات التي ت
وجدولة الإعمال وغیرها . انه الكفاءة التي یؤدي  ینمدیر الواطاعة ، وتسلیم الخدمات وبیعها صنع المنتجات ، 

فـي الجـوهر  سـهمالتـي ت الانشـطةالمعرفة رسمیاً علـى انهـا جـزء مـن وظـائفهم ، و  الانشطةبها الافراد العاملین 
الفني للمنظمة اما بشكل مباشر عن طریق تنفیذ جـزء مـن عملیاتهـا التقنیـة او بشـكل غیـر مباشـر عـن طریـق 

  ..(Borman & Motowidlo, 1993)او الخدمات لازمة الالمواد  زیادة
الأول  جوانــب ، ثلاثــةداء المهمــة یتضــمن أن ســلوك ألــى إ (2003) (Befort & Hattrup)ویشــیر      

التحویلیة الأساسیة مثل اكمال الواجبات المتعلقة بالعمل ، والثـاني یعكـس الجوانـب التـي تخـدم  الانشطةیعكس 
 & Befort)الثالـث فیتعلـق بالاتصـالات المكتوبـة والشـفویة  لة اخطاء العمـل ، وامـامثل قالتحویلیة  الانشطة

Hattrup ,2003:23) فـي قیـاس سـلوك اداء المهمـة  ثلاثـة. وفي هذه الدراسة سیعتمد على هذه الجوانب ال
.  



7 

داء الى مـا یعكس اداء المهمة كیف یؤدي الافراد العاملین نشاطاتهم المخصصة لهم. ویشیر هذا البعد من الا 
والــى الجوانــب الجوهریــة لوظیفــة الفــرد. أي تتعلــق باكمــال الواجبــات  (In-role)یســمى بــاداء الــدور الــداخلي 

فـي الوصـف الـوظیفي ، والقیـام بالمتطلبـات الرســمیة لاداء  ةالمحـددة للفـرد العامـل، وانجـاز المسـؤلیات المـذكور 
  . (Mehta, 2000)مل داخل المنظمة الوظیفة التي تؤثر بشكل مباشر على تقییم اداء العا

  
   Organizational citizenship performanceالمواطنة التنظیمیة  اداء  -2

في المنظمات ، الا  (OCB) وجود سلوكیات المواطنة التنظیمیة علىعلى الرغم من وجود اتفاق بالاجماع    
. وتنطلــق الاهمیــة هــذه الســلوكیات المرغوبــة الــدعامات الفكریــة والنظریــة ل بشــأناقــل بكثیــر  اً ان هنالــك تقاربــ

ــة  ــام  (1964) (Katz) ةاشــار  مــنالعملیــة لمفهــوم المواطنــة التنظیمی ــى قی ــى ان المنظمــات التــي تعتمــد عل ال
 & Rego) ى الصـمود فـي الآجـل الطویـلالعاملین بمهامهم الرسمیة فقط هي منظمات ضعیفة وغیر قادرة علـ

Cunha ,2006:3)  ،تاج المنظمات الى قیام العـاملین بمهـام تتجـاوز دورهـم الرسـمي وهـو مـا غالباً ما تح إذ
المواطنـة التنظیمیـة ك لو سـویعـود اصـل مصـطلح  .اً مصـطلح ( المواطنـة التنظیمیـة )اطلق علیه الباحثون حالی

في دراسته المعنونة بـ " اعادة تقییم وتفسیر فرضیة الرضا الوظیفي سـبب لـلاداء  (Organ, 1977)الى عمل 
لأهمیة هذا النوع مـن السـلوك التطـوعي إلا ان اهتمـام البـاحثین بـه  (Katz)وعلى الرغم من تنبیه  الوظیفي" .

والیــوم  .(Rafferty et al.,2005:49)اســتخدم مصــطلح المواطنــة التنظیمیــة  إذالثمانینــات لــم یبــدأ إلا فــي 
فـي الحقیقـة، هـي  –اعلیـة المنظمـة تسرع من ف (OCBs)هناك قبول واسع بان سلوكیات المواطنة التنظیمیة 

  في إستقرار وضمان بقاء المنظمة في أوقات عدم التأكد والتغییر البیئي السریع. اً أساسی اً قد تكون عنصر 
 (1990) (Organ)وقد تعددت التعاریف التي تناولت مفهوم المواطنة التنظیمیة إلا ان اهمهـا مـا طرحـة      

الاختیــاري الــذي لاینــدرج تحــت نظــام  ينظیمیــة علــى انــه الســلوك التطــوعوالــذي عــرف فیــه ســلوك المواطنــة الت
 Organ)الحـــوافز الرســـمي فـــي المنظمـــة والهـــادف الـــى تعزیـــز اداء المنظمـــة وزیـــادة فاعلیتهـــا وكفاءتهـــا 

,1990:40)  ً . ویحدد هذا التعریف مفهوم سلوك المواطنة التنظیمیة بأنه سلوك اختیـاري بطبیعتـه ولـیس جـزاء
ـدات الدور الرئیسي الرسمي للموظفین ، فالموظف لایحاسب اذ لم یقـم بـه بمن متطلب ّ ه عمـلاً اختیاریـاً ، فهـذا ع

ویعرف ایضا سـلوك المواطنـة بانـه السـلوكیات التـي  .ت العمل الاساسیة والواجب المقررالسلوك یتجاوز متطلبا
بالمحافظة على علاقـات ایجابیـة وطیبـة  تحمل في ثنایاها الصبغة الترویجیة والانتسابیة التي تظهر رغبة الفرد

  .(Van Dyne et al., 1995)ة في نجاحهم سهممع الجهة المستهدفة (زملاء العمل او المنظمة) والم
 ثلاثــةالــى ان ســلوك المواطنــة التنظیمیــة یتصــف بشــكل عــام ب (Joireman etal. , 2005:6)وقــد اشــار 
  -هي:خصائص 

د • ّ  . اً اختیاری اً سلوك یع

 و منظمة ) .عة للآخرین (افراد أیحقق المنف •
  لا یحصل على المكافأة بشكل مباشر . •

  
مــا هــي الإبعــاد الاساســیة للمحتــوى الحقیقــي  علــىعلــى الــرغم مــن عــدم وجــود اتفــاق تــام بــین البــاحثین و      

ـــة التنظیمیـــة  ـــات ؟ إلا ألمفهـــوم المواطن ـــرر فـــي الأدبی ـــك اتجـــاهین یســـتخدمان بشـــكل متك  Lock)ن هنال
.  الاتجــاه الأول یقســم مفهــوم المواطنــة الــى بعــدین رئیســین همــا ( البعــد الفــردي ) والــذي یعنــي  (2005:24,
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مساعدة الموظفین الآخرین الذین یواجهون مشاكل معینة في عملهـم وبشـكل اختیـاري ( غیـر مطلـوب ) مثـل ( 
فهو  ( البعد المنظمي  آخرامساعدة زملاء العمل إثناء غیابهم او تقدیم مقترحات لتحسین العمل ) ، اما البعد 

مـــن متطلبـــات العمـــل الرســـمیة  اً ) والـــذي یعنـــي ســـلوك المســـاعدة الموجـــه نحـــو المنظمـــة والـــذي لا یعـــد جـــزء
(Bolon,1997:224;Muchinsky,2000:283) .  

  -إبعاد رئیسة هي : ةفیقوم على اساس تقسیم سلوك المواطنة التنظیمیة الى خمس الآخراما الاتجاه   
ــه ســلوك موجــهالإیثــار  و  • لمســاعدة الآخــرین (زمــلاء او رؤســاء ) داخــل المنظمــة فــي اداء  یقصــد ب

 وظائفهم دون توقع أي مكافأة.
 الوعي ویعني نشاط تنفیذ الواجبات التي تكون خارج المتطلبات الدنیا للعمل . •
 لهم .الكیاسة وتعني سلوك إنذار او تنبیه زملاء العمل الآخرین على التغیرات التي تؤثر على عم •
الروح الریاضیة وتعني رغبة الفرد في القیام بالمهـام المطلوبـة منـه تحـت أي ظـروف دون أي شـكوى  •

 او تذمر .
الســـلوك الحضـــاري ویقصـــد بـــه ســـلوك المشـــاركة بمســـؤولیة فـــي إدارة امـــور المنظمـــة مثـــل حضـــور  •

علاناتها  . تالاجتماعات وقراءا ٕ  مذكرات المنظمة وا
قـاً للمتطلبـات وذلـك وفمع الاقتصـار علـى البعـد المنظمـي فقـط، ى الاتجاه الأول وفي هذه الدراسة سنعتمد عل  

  .التطبیقیة للدراسة ولطبیعة متغیرات الدراسة الاخرى واهداف البحث
  
   Counterproductive Work Behaviorسلوك العمل المنحرف  -3

شكل مباشـر عـن طریـق التـأثیر سـلباً یقصد بسلوك العمل المنحرف " السلوكیات التي تؤذي المنظمة اما ب     
 ,.Fox, et al)علـى وظائفهـا او ممتلكاتهـا، او عـن طریـق ایـذاء موظفیهـا بطریقـة تخفـض مـن فـاعلیتهم" 

. فهو اذن سلوك تطوعي یمارسه العاملون عن طریق انتهـاك المعـاییر التنظیمیـة بالشـكل الـذي (2001:292
 (Raelin)ایضاً ویعرفه . (Robinson& Bennett, 1995)یؤذي اما المنظمة او اعضائها او كلاهما 

بانــه الممارســات اللاخلاقیــة للعــاملین والغیــاب والتهــرب عــن العمــل وتضــخیم الأمــور واللامبــالاة وعــدم  (1994)
. او " أي سـلوك مقصـود مـن ناحیـة الفـرد العامـل ینظـر لـه مـن قبـل المنظمـة ( Raelin,1994:488)النضـج 

. وبهــذا یعــرف ســلوك العمــل (Gruy& Sackett,2003)صــلحته الشــرعیة" علــى انــه معــاكس (نقــیض) لم
المنحــرف بانــه ســلوك مقصــود تطــوعي لا اخلاقــي یمارســه الفــرد العامــل داخــل المنظمــة التــي یعمــل بهــا یــؤذي 

  المنظمة وممتلكاتها او موظفیها بشكل یؤثر على فاعلیة عمل المنظمة.
 ,.e.g) (Organizational aggression)العداء التنظیمـي ویطلق على سلوك العمل المنحرف ایضاً ب     

Fox & Spector, 1999)  وسـلوك العمـل المعطـل ،(dysfunctional) (e.g., Griffin, O'Leary-
Kelly & Collins, 1998) او السـلوك اللااجتمـاعي (antisocial behavior) (e.g., Giacalone & 

Greenberg, 1997)بـین البـاحثین  اً متزایـد اً اكتسـب سـلوك العمـل المنحـرف اهتمامـ . وفـي السـنوات الحالیـة
، فالاهتمـام قـد تحـول مـن دراسـة سـلوكیات العمـل المرغوبـة الـى سـلوكیات  (Fox,et al., 2001)التنظیمـین 

العمل غیر المرغوبة. ویعود سبب هذا الاهتمام الى " الانتشار المتزاید لهذه السـلوكیات فـي موقـع العمـل فضـلاً 
، السـرقة (Peterson, 2002, p.47)لتكالیف الهائلة المرتبطة بممارسة هذه السلوكیات" عن ا التـي  -. فمثلاً



9 

تخمـن التكـالیف التـي تكبـدها لمنظمـات الاعمـال فـي الولایـات  –تعد مجـرد شـكل واحـد مـن اشـكال هـذا السـلوك 
  .(Penney & Spector, 2002)$ بلیون كل سنة  200المتحدة الامریكیة بزیادة 

ویتضــمن ســـلوك العمـــل المنحــرف العدیـــد مـــن الممارســات مثـــل الســـرقة ، والتغیــب ، والعنـــف ، وحـــوادث      
الوقـت  استخدام، والعمل الرديء وسوء  (Ones, 2002)التخریب ، والاحتیال، وحجب الجهد والسلوك العدواني

سلوك مـن سـوكیات  Gruys (1999) 87. وقد حدد (Gruy& Sackett,2003)والموارد، والرشوة والتزویر 
العمل المنحرف المذكور في الادبیات السابقة ، وقد استخدم التصـنیف المنطقـي وتقنیـة التحلیـل العـاملي لیقـدم 

فئة من سلوكیات العمل المنحرف. وهذه الفئات المقدمة في ادنـاه تعطـي تصـور عـن المـدى الواسـع لمثـل   11
   -ل عنها:ها لا تعطي التصور الشامكنّ كیات ولهذه السلو 

الســـرقة والســـلوكیات ذات العلاقـــة (ســـرقة الامـــوال والممتلكـــات، اعطـــاء الســـلع او الخـــدمات، ســـوء  -1
  استخدام الخصومات المالیة الممنوحة)

 تدمیر الممتلكات (تشویه، اضرار او تحطیم الممتلكات) -2
 المعلومات (افشاء المعلومات وتزویر السجلات). استخدامسوء  -3
 موارد (هدر الوقت ، اجراء الاعمال الشخصیة اثناء وقت العمل).الوقت وال استخدامسوء  -4
 السلوك غیر الامن (الخطر) (الفشل في اتباع اجراءات السلامة والامان في مكان العمل). -5

 الاجازات المرضیة). استخداموسوء  السیئ (الغیاب والتأخر بدون عذر الحضور -6
 العمل). ضعف جودة العمل (الاهمال او البطء عمداً في اداء -7
 الكحول (القدوم للعمل تحت تأثیر الكحول). استخدام -8
 او بیع المخدرات في العمل). استخدامالمخدرات ( استخدام -9

10- .(   الاعمال الشفویة الغیر ملائمة (المجادلة مع الزبائن، مضایقة زملاء العمل شفویاً
 الافعال الجسدیة الغیر ملائمة(الاعتداء الجسدي او الجنسي). -11

  
الرغم من ان العدید من الدراسات تتناول موضوع سلوك العمل المنحـرف علـى انـه یتـألف مـن بعـدین وعلى     

 ;e.g., Hollinger& Clark, 1982)همــا الانحــراف التنظیمــي والانحــراف فــي العلاقــات الشخصــیة
Robinson& Bennett, 1995)  سیركز فقط على البعد الاول. هذا البحث، الا ان هدف  

  
  ي للبحثالاطار العمل

، الاول یتعلــق بمقــاییس البحــث ، وهــذه الفقــرة ةجوانــب رئیســ ثلاثــةیتضــمن الاطــار العملــي للبحــث علــى     
تتضـمن تحدیـد المقــاییس المسـتخدمة فــي البحـث وبیــان عـدد فقـرات ومصــدر الحصـول علــى المقیـاس ومعامــل 

الاحصـائي لمتغیـرات البحـث.  امـا قضـیة الوصـف بتساق الداخلي. و الثاني یتعلـق كرونباخ الفا للتحقق من الا 
لاختبــار الصــدق البنــائي للمقــاییس وكــذلك اختبــار  معادلــة النمذجــة الهیكلیــةفیتعلــق باســتخدام اســلوب الجانــب 
  البحث وفرضیاته في مقارنة مقاییس الملائمة المعتمدة في هذا الاسلوب. أنموذج
  مقاییس البحث  اولا.

  سیة :مقاییس اسا على أربعة هذا البحثاعتمد 
 (TP)مقیاس اداء المهمة  -1
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 (OCP) مقیاس اداء المواطنة التنظیمیة -2
 (CWB)مقیاس سلوك العمل المنحرف  -3
  (OPR)معدل الاداء الوظیفي الشامل  -4

 ذات س مختبــرةیایمقــ ل مباشــر فــي الدراســات الســابقة وهــيتــم اســتخدامهما بشــك ربعــةالأ هــذه المقــاییس     
  هذه المقاییس. عن اً تفصیلی اً یقدم توضیح (1)والجدول رقم ، 2مصداقیة وثبات عالیة

الخماسـي . وقـد تراوحـت قـیم معامـل  (Likert)وقد صممت جمیع مقاییس البحث بالاعتماد على مقیـاس     
ــین  ــا ب ــاخ الف ــة إحصــائیا وهــي  (0.77-0.89)كرونب ــة والســلوكیةمقبول ــر  فــي البحــوث الإداری لان قیمتهــا اكب

(0.75) (Nunnaly & Bernstein,1994) والتي تدل على ان المقـاییس تتصـف بالاتسـاق الـداخلي ،
.  

  (1)جدول 
  ملخص مقاییس البحث

عدد   المقیاس
  الفقرات

 كرونباخ الفا  الرمز  مصدر المقیاس

 TP 0.77 (Befort & Hattrup,2003)  7  اداء المھمة
  OCP  0.89   (Becker & Randall ,1994) 5  اداء المواطنة

سلوك العمل 
  المنحرف

8 (Bennett & Robinson 2000) CWB 0.86 

معدل الاداء 
  الوظیفي الشامل

3 (Johnson& Meade, 2010); 
(Coole, 2003)  

OP 0.79 

  
.    (Descriptive Statistics )الإحصائیات الوصفیة  ثانیاً

   -: الأوساط الحسابیة ، والانحرافات المعیاریة لمتغیرات البحث ، وكالاتي (2)یلاحظ في الجدول     
  (TP)اداء المهمة  -1

، (0.77)وبـانحراف معیـاري عـام بلـغ  (3.2)على وسط حسابي عام بلـغ  (TP)اداء المهمة حصل متغیر    
فقـرات هـذا المتغیـر. ویـدل الوسـط الحسـابي العـام لهـذا المتغیـر  بشـأنمما یشیر الـى انسـجام الاجابـات الـواردة 

د عینــة البحــث اتجـاه تــوفر هــذا المتغیـر لان قیمــة الوســط افـراالمشــرف علــى علـى وجــود تقبـل معتــدل مــن قبـل 
  .(3)الحسابي اكبر نسببیاً من الوسط الفرضي 

  
  
  (2)جدول 

  الاوساط الحسابیة والانحرافات المعیاریة لمتغیرات البحث 
Study variables TP OCP CWB OPR 

Summary statistics     

Mean 3.2 2.3 3.3 3.7 

                                                 
  1حق انظر المل 2
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Standard deviation 0.77 0.98 1.05 0.85 
 

  (OCP) داء المواطنة التنظیمیةا -2
وبـانحراف معیـاري عـام  (2.3)على وسط حسابي عـام بلـغ   (OCP) داء المواطنة التنظیمیةال متغیر حص   

فقــرات هــذا المتغیــر. ویــدل الوســط  بشــأن، ممــا یشــیر الــى انســجام اجابــات عینــة البحــث الــواردة (0.98)بلــغ 
افراد عینة البحث اتجـاه تـوفر هـذا المشرف على من قبل منخفض ذا المتغیر على وجود تقبل الحسابي العام له

  .(3)نسبیاً من الوسط الفرضي اقل المتغیر لان قیمة الوسط الحسابي 
 (CWB) سلوك العمل المنحرف -3

م بلـغ وبانحراف معیاري عا (3.3)على وسط حسابي عام بلغ   (CWB)حصل متغیر سلوك العمل المنحرف   
فقرات هـذا المتغیـر. ویـدل الوسـط الحسـابي  بشأن، مما یشیر الى انسجام اجابات عینة البحث الواردة (1.05)

العام لهذا المتغیر على وجود تقبل ایجابي من قبل افراد عینة البحث اتجاه توفر هذا المتغیـر لان قیمـة الوسـط 
  . (3)الحسابي اعلى من الوسط الفرضي 

  (OPR)لوظیفي الشامل معدل الاداء ا -4
وبـانحراف معیـاري  (3.7)علـى وسـط حسـابي عـام بلـغ   (OPR)حصل متغیر معدل الاداء الوظیفي الشـامل   

فقـرات هـذا المتغیـر. ویـدل الوسـط  بشـأن، مما یشیر الى انسجام اجابات عینة البحث الـواردة (0.85)عام بلغ 
افـراد عینـة البحـث اتجـاه تـوفر هـذا المشرف علـى ن قبل الحسابي العام لهذا المتغیر على وجود تقبل ایجابي م

   .(3)المتغیر لان قیمة الوسط الحسابي اعلى من الوسط الفرضي 
  

  Structural Equation Modeling معادلة النمذجة الهیكلیة. ثالثاً 
مع اعداد كبیـرة هي اداة قویة، وتقنیة نمذجة لها القابلیة على التعامل  (SEM) معادلة النمذجة الهیكلیة     

 (Latent variables)لكامنـة امن المتغیرات المستقلة والمعتمدة ، وكذلك لها القابلیة للتعامل مـع المتغیـرات 
(الغیر مقاسة) التي تتكون بفعل مجموعة من المتغیرات التي یمكن قیاسها. فالانحدار، والمعادلات الانیـة (مـع 

معادلـة مـن  لاسـیماوالتحلیـل العـاملي والنمـاذج السـببیة كلهـا حالـة او بدون اخطاء الارتبـاط)، وتحلیـل المسـار 
. انها طریقة تأكیدیـة اكثـر مـن كونهـا طریقـة استكشـافیة، لان المنمـذج یسـتخدمها بغیـة بنـاء النمذجة الهیكلیة

انهـا . (Golob, 2001)خـر جاهیـة لمتغیـر مـا علـى متغیـر آفـي ظـروف نظـام مـن التـأثیرات غیـر الات أنمـوذج
قــد  نمــوذجمســتخدمة لتخمــین وتحدیــد نمــاذج العلاقــات الخطیــة بــین المتغیــرات. هــذه المتغیــرات داخــل الأ  تقنیــة

تتضمن كل من المتغیرات القابلة للقیـاس والمتغیـرات الكامنـة. فـالمتغیرات الكامنـة هـي تراكیـب فرضـیة لا یمكـن 
لانحــدار المتعــدد، وتحلیــل المســار، بــدیل اكثــر قــوة لتحلیــل ا معادلــة النمذجــة الهیكلیــةقیاســها بشــكل مباشــر. 

بـدأ بالازدیـاد منـذ  معادلة النمذجة الهیكلیـةوقد تطورت طرق وبرامج وتحلیل العاملي وتحلیل السلاسل الزمنیة. 
معادلـة النمذجـة  عـن، والبحـوث التوضـیحیة  Bentler, 1986السبعینات . وقد كانت البدایة الاولـى مـن قبـل 

 .Austin & Wolfle (1991); and Austin & Caldero´n (1996)بـل قدمت فیما بعد مـن ق الهیكلیة
 ،(Maccallum & Austin, 2000). .  

كل من هـذه المتغیـرات یـتم تمثیلـه بمجموعـة مـن المتغیـرات المقاسـة التـي  معادلة النمذجة الهیكلیةوفي       
نمــط فرضــي لعلاقــات لهیكلیــة هــو المعادلــة ا أنمــوذجفــان  تمثــل بالرســم كمؤشــرات للمتغیــرات الكامنــة. ومــن ثــم
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خطیة موجه وغیر موجه بین مجموعة من المتغیـرات الكامنـة وغیـر الكامنـة (المقاسـة). العلاقـات الموجـه تـدل 
علـى بعـض اصـناف التــأثیرات الموجـه لمتغیـر مــا علـى متغیـر اخــر. امـا العلاقـات غیــر الموجـه فهـي ارتباطــات 

یقدم هناك اختبار لعلاقات بـین مجموعـة مـن المتغیـرات المقاسـة ولا  لاتدل التأثیرات الموجه. في تحلیل المسار
  ه متغیرات كامنة. أنموذجتتضمن في 

 ســتخدام هــذه التقنیــة تتضــمن جــانبین رئیســیینبــان اتتمثــل  معادلــة النمذجــة الهیكلیــةوالنقطــة المهمــة فــي     
كلاهمـا یمكـن اسـتخدام الجانبـان  یمكن استخدام احدهما دون الاخر في البحوث وحسب اهداف البحث ، وكذلك

 أنمـوذجانیاً في البحث وهذا هو المفضل. الجانب الاول یتعلق باختبار الصدق البنائي لمقاییس البحث (اختبار 
، والجانــب (CFA)بالتحلیــل العــاملي التوكیــدي  معادلــة النمذجــة الهیكلیــةالقیــاس) الــذي یطلــق علیــه بادبیــات 

  الهیكلي (الفرضي). نموذجلفرضي للبحث الذي یطلق علیه اختبار الأ ا نموذجیتضمن اختبار الأ  الآخر
  : الصدق البنائي لمقاییس البحث  (Measurement Model)القیاس  أنموذج. أ

التحلیل العاملي  التوكیدي للتحقـق مـن الصـدق البنـائي للمقـاییس المختلفـة التـي یـتم اسلوب  اناستخدم الباحث
. ویعـد التحلیـل العـاملي التوكیـدي (MacCallum & Austin, 2000)ة بنائهـا فـي ضـوء أطـر نظریـة سـابق

Confirmatory Factor Analyzes  المعادلــة البنائیــة وبعكــس التحلیــل العــاملي  أنمــوذجأحــد تطبیقــات
الاستكشــافي یتــیح التحلیــل العــاملي التوكیــدي الفرصــة لتحدیــد واختبــار صــحة نمــاذج معینــة للقیــاس والتــي یــتم 

؛ وتتمثــل الإجــراءات المتبعــة فــي التحلیــل (Hewitt, et al., 2004)ء أســس نظریــة ســابقة بنائهــا فــي ضــو 
أو  Latent Variableالمفترض والـذي یتكـون مـن المتغیـرات الكامنـة  نموذجالعاملي التوكیدي في تحدید الأ 

النـوع الثـاني مـن  المتغیرات غیر المقاسة وهى تمثل الأبعاد المفترضة للمقیاس ومنها تخرج أسهماً متجهة إلـى
الفقــرات والتــي تمثــل ، المتغیــرات والتــي تعــرف بــالمتغیرات المقاســة أو المتغیــرات التابعــة أو المتغیــرات الداخلیــة 

 .بكــل عامــل عــام وهنــا یفتــرض أن العبــارات مؤشــرات للمتغیــرات الكامنــة لاســیمابكــل بعــد أو الأبعــاد ال لاســیماال
. وفــي ضــوء افتــراض التطــابق بــین (LISREL)نــامج الاحصــائي واعتمــد فــي تطبیــق هــذا الاســلوب علــى البر 

(المسـتهلكة مـن قبـل  نمـوذجمصفوفة التغایر للمتغیرات الداخلة فـي التحلیـل والمصـفوفة المفترضـة مـن قبـل الأ 
المفتــرض  نمــوذج) تنــتج العدیــد مــن المؤشــرات الدالــة علــى جــودة هــذه المطابقــة والتــي یــتم قبــول الأ نمــوذجالأ 

  :(3)3فضه في ضوئها والتي تعرف بمؤشرات جودة المطابقة ومنها كما هو في الجدول للبیانات أو ر 
  (3)جدول 

  معادلة النمذجة الهیكلیةمؤشرات وقاعدة جودة المطابقة ل
  قاعدة جودة المطابقة  المؤشرات  ت

 5اقل من  dfودرجات الحریة    x2النسبة بین قیم  -1

 0.90اكبر من     Goodness of Fit Index (GFI)حسن المطابقة   -2

 0.90اكبر من  Normed Fit Index (NFI)مؤشر المطابقة المعیاري   -3

  0.95اكبر من   Comparative Fit Index (CFI)مؤشر المطابقة المقارن   -4

  مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقریبي: §  -5
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 

 0.05-0.08بین 

  (Chan et al.,2007)ن بالاعتماد على جدول من اعداد الباحثیال
                                                 

  الفرضي للبحث نموذجالقیاس والأ أنموذجھذه المؤشرات ذاتھا تستخدم في  3
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  - :ربعةة لمقیاس من مقاییس البحث الأ خطوات ، كل خطو  أربعویقسم البحث هذا الاجراء الى 
  (TP)مقیاس اداء المهمة   -1

ــر اداء المهمــة  أنمــوذج     ــاس الاصــلي لمتغی عامــل واحــد یتكــون مــن ســبع فقــرات  أنمــوذجهــو  (TP)القی
ــي لهــذا الأ شــرات). (مؤ  ــاس الاول ــة  (2)الظــاهر بالشــكل  نمــوذجوتخمــین القی ، حســب مؤشــرات جــودة المطابق

بلغـت  (chi-square)قیمـة كـاي سـكویر  وذلـك لان الظاهرة في الاسـفل یشـیر الـى عـدم وجـود مطابقـة جیـدة.
ن باقي مؤشرات ا فضلاً عن. (1 %)درجة من الحریة وهي معنویة احصائیاً عند مستوى  (14)مع  (54.89)

. لذلك فقد تـم اجـراء  (RMSEA =0.153; CFI = 0.94; GFI= 0.89)المطابقة كانت ایضا غیر مقبولة 
ضــمن  (LISREL)وذلــك فـي ضــوء التوصـیات التــي تـم الحصــول علیهـا مــن البرنـامج  نمـوذجتعـدیل علــى الأ 

ـد، مـع الاخـذ بال (Modification Index)خاصیة دلیل التعـدیل  ّ منطقـي فـي التأكـد مـن ظـري والالجانـب الن ع
. اذ یلاحـظ مـن هـذا الشـكل بـان اخطـاء القیـاس الموجـودة (3)صحة التعدیل وكما هو واضح من خلال الشـكل 

مــن  (7). لــذلك تــم ازلــة الفقــرة كانــت ذات ارتبــاط جــداً عــالوالســابعة والخامســة بــین الفقــرة السادســة والســابعة 
یظهــر بــان مؤشــرات جــودة المطابقــة  (7)وء عــدم وجــود الفقــرة وبعــد اعــادة اختبــار المقیــاس فــي ضــالمقیــاس. 

عبــارات  (6)صــحة افتـراض أن الـــ تشـیر الــى وجـود حالــة الملائمـة. وهــذا یؤكـد  (4)الظـاهرة فــي اسـفل الشــكل 
وفــي ضــوء الأوزان الانحداریــة المعیاریــة الظــاهرة علــى الاســهم التــي تــربط  بعــد واحــد.تقــیس بنیــة تتكــون مــن 

فقــرات ، والتــي تعــرف بمعــاملات ال(المتغیــر الــذي یكــون غیــر قابــل للقیــاس) مــع كــل فقــرة مــن  المتغیــر الكــامن
 &Costello) (0.40)الصــــدق أو التشــــبع یمكــــن الحكــــم علــــى صــــدق العبــــارات لان قیمتهــــا اكبــــر مــــن 

Osborne,2005).  

  
  (2)شكل 

  القیاس لمتغیر اداء المهمة أنموذج
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  (3)شكل 

  داء المهمة في ضوء توصیات دلیل التغییرالقیاس لمتغیر ا أنموذج

  
  

  
  
  
  
  
  
  

  (4)شكل 
  القیاس لمتغیر اداء المهمة بعدل التعدیل أنموذج
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  ومعدل الاداء الوظیفي الشامل مقیاس اداء المواطنة -2
فقــرات خمــس عامــل واحــد یتكــون مــن  أنمــوذجهــو  (TP) المواطنــة القیــاس الاصــلي لمتغیــر اداء أنمــوذج    

عامـل واحـد  أنمـوذجهـو  (OP) معـدل الاداء الـوظیفي الشـاملالقیاس الاصلي لمتغیـر  أنموذج اما (مؤشرات).
ـدفقرات (مؤشرات).  ثلاثةیتكون من  ّ محـدد  أنمـوذج معـدل الاداء الـوظیفي الشـاملالقیـاس لمتغیـر  أنمـوذج ویع

) البارامترات( مؤشرات، أي ان عدد تباین البیانات والتغاییرات مساوي لعدد  (just-identified model)فقط 
یعــد غیــر مفیــد مــن الناحیــة العلمیــة ، لان لا یوجــد هنــاك درجــات الحریــة  أنمــوذجالمــراد تخمینهــا. ومثــل هكــذا 

تحلیــل العامــل فقــد اجــري الهكــذا، و  . (Byrne, 1998)  نمــوذجحالــة یــرفض فیهــا الأ ابــداً تظهــر  وعلیــه لا
  بشكل آني.  لشامل داء المواطنة ومعدل الاداء الوظیفي اتوكیدي لاال

، حسـب مؤشـرات جـودة المطابقـة الظـاهرة فـي  (5)الظاهر بالشكل  نموذجوتخمین القیاس الاولي لهذا الأ      
 (19)مـع  (17.7)بلغـت  (chi-square). وذلـك لان قیمـة كـاي سـكویر ةجید الاسفل یشیر الى وجود مطابقة

ــة وهــي  ــر معنویــة درجــة مــن الحری ــة  ان فضــلاً عــن. احصــائیاً غی ــاقي مؤشــرات المطابقــة كانــت ایضــا مقبول ب
(RMSEA =0.00; CFI = 1; GFI= 0.97)  . تقـیس بنیـة عبـارات  (5)صـحة افتـراض أن الــ وهـذا یؤكـد

عبــارات تقــیس بنیــة تتكــون مــن بعــد واحــد  (3)بالنســبة لمتغیــر اداء المواطنــة ، وان الـــ  بعــد واحــدتتكــون مــن 
وفـي ضـوء الأوزان الانحداریـة المعیاریـة الظـاهرة علـى الاســهم  .لشـاملبالنسـبة لمتغیـر معـدل الاداء الـوظیفي ا

فقـرات ، یمكـن الحكـم علـى الالتي تربط المتغیر الكامن (المتغیر الذي یكون غیر قابل للقیاس) مع كل فقرة من 
  .(0.40)صدق العبارات لان قیمتها اكبر من 

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  (5)شكل 
  اطنة ومعدل الاداء الوظیفي الشاملالقیاس لمتغیر اداء المو  أنموذج
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  (CWB)سلوك العمل المنحرف  -3

ثمــان عامــل واحــد یتكــون مــن  أنمــوذجهــو  (CWB) ســلوك العمــل المنحــرف القیــاس الاصــلي لمتغیــر أنمــوذج
، حسب مؤشرات جـودة المطابقـة  (6)الظاهر بالشكل  نموذجفقرات (مؤشرات). وتخمین القیاس الاولي لهذا الأ 

بلغـت  (chi-square)الاسـفل یشـیر الـى عـدم وجـود مطابقـة جیـدة. وذلـك لان قیمـة كـاي سـكویر الظاهرة في 
ان باقي مؤشرات  فضلاً عن. (1 %)درجة من الحریة وهي معنویة احصائیاً عند مستوى  (20)مع  (46.82)

راء . لذلك فقد تـم اجـ (RMSEA =0.104; CFI = 0.96; GFI= 0.91)المطابقة كانت ایضا غیر مقبولة 
ضــمن  (LISREL)وذلــك فـي ضــوء التوصـیات التــي تـم الحصــول علیهـا مــن البرنـامج  نمـوذجتعـدیل علــى الأ 

ـد، مـع الاخـذ بال (Modification Index)خاصیة دلیل التعـدیل  ّ الجانـب النظـري والمنطقـي فـي التأكـد مـن  ع
طـاء القیـاس الموجـودة . اذ یلاحـظ مـن هـذا الشـكل بـان اخ(7)صحة التعدیل وكما هو واضح من خلال الشـكل 

من المقیاس. وبعد اعادة اختبـار  (2). لذلك تم ازلة الفقرة لثانیة كانت ذات ارتباط جداً عالبین الفقرة الاولى وا
تشـیر  (8)ن مؤشرات جودة المطابقة الظاهرة في اسـفل الشـكل ظهر أ (2)المقیاس في ضوء عدم وجود الفقرة 
وفـي  بعـد واحـد.تقـیس بنیـة تتكـون مـن عبـارات  (7)حة افتراض أن الـ صالى وجود حالة الملائمة. وهذا یؤكد 

ضوء الأوزان الانحداریة المعیاریة الظاهرة علـى الاسـهم التـي تـربط المتغیـر الكـامن (المتغیـر الـذي یكـون غیـر 
  .(0.40)فقرات یمكن الحكم على صدق العبارات لان قیمتها اكبر من القابل للقیاس) مع كل فقرة من 

  

  
  (6)ل شك

  القیاس لمتغیر سلوك العمل المنحرف أنموذج
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  (7)شكل 

  القیاس لمتغیر سلوك العمل المنحرف في ضوء توصیات دلیل التغییر أنموذج

  
  (8)شكل 

  القیاس لمتغیر سلوك العمل المنحرف بعد اجراء التعدیلات أنموذج
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 نمـوذجیس البحـث یمكـن الان اختبـار الأ باختبـار الصـدق البنـائي لمقـای لاسیماال ثلاثةوفي ضوء الخطوات ال   
الهیكلي (الفرضـي) للدراسـة بالاعتمـاد علـى التعـدیلات التـي حـدثت علـى المقـاییس ولـیس فـي ضـوء المقـاییس 

، ومقیاس فقرات (5)فقرات، ومقیاس اداء المواطنة یضم  (6)الاولیة للبحث. أي ان مقیاس اداء المهمة یضم 
  .فقرات (7)اما مقیاس سلوك العمل المنحرف فیشمل  .فقرات (3)معدل الاداء الوظیفي الشامل یضم 

  
  Structural Modelالهیكلي (الفرضي) نموذجالأ -ب

القیاس. انه یتكون من مجموعة مـن المتغیـرات المسـتقلة  أنموذجمع  اً الهیكلي متباین نموذجقد یكون الأ       
تــأثیر). وقــد ( معتمــدة مــن خــلال ســهم ذو اتجــاه واحــدالمســتقلة مــع المتغیــرات ال والمعتمــدة اذ تــرتبط المتغیــرات

ــرات المســتقلة مرتب ــبعض مــن خــلال ســهم ذيتكــون المتغی ــاط) طــة مــع بعضــها ال . ویســتخدم 4اتجــاهین (ارتب
سـة مـع البیانـات المسـتخدم للعینـة. ویـتم الحكـم علـى ملائمـة الدرا أنموذجالهیكلي للتأكد من ملائمة  نموذجالأ 
كـن هـذه المؤشـرات لا تحكـم علـى ، ل(1)ل مؤشرات الملائمة المعروضة فـي الجـدول الهیكلي من خلا  نموذجالأ 

صحة فرضیات البحث بل یتم التاكد من خلال المعاملات الموجودة على الاسهم سواء بـین المتغیـرات المسـتقلة 
  اط البسیط). والمتغیرات المعتمدة (معاملات بیتا المعیاریة)، او بین المتغیرات المستقلة (معاملات الارتب

الـذي یوضـح المتغیـرات المسـتقلة للبحـث (اداء المهمـة، واداء الهیكلـي للدراسـة  نمـوذجهو الأ  (9)والشكل     
ویلاحظ من خلال مقاییس الملائمة المواطنة وسلوك العمل المنحرف) والمتغیر المعتمد (معدل الاداء الشامل). 

الاسـهم ذات الاتجـاه  لبحث ملائمة لبیانـات الدراسـة.اماهذا االهیكلي ل نموذجالموجودة في اسفل الشكل بان الأ 
علاقــة التــأثیر الموجــودة التــي تســمى بالمعــاملات فتمثــل الواحــد مــن المتغیــرات المســتقلة الــى المتغیــر المعتمــد 

ــر  ــرات المســتقلة بالنســبة للمتغی ــار الفرضــیات وللتحقــق مــن الاهمیــة النســبیة للمتغی المعیاریــة (تســتخدم لاختب
امـا الشـكل تمد). اما الاسهم ذات الاتجاهین الموجودة ما بین المتغیرات المستقلة تمثل معـاملات الارتبـاط. المع

التي تستخدم للتحقق من معنویة المعاملات المعیاریة بین المتغیرات المستقلة  (T-value)فیظهر قیمة  (10)
  والمعتمدة، وبین المتغیرات المستقلة ذاتها. 

ن هناك علاقة تـأثیر ایجابیـة معنویـة بـین حكم على فرضیات البحث. اذ یظهر ألین یمكن الوفي ضوء الشك    
متغیر اداء المهمة ومتغیر معدل الاداء الشامل. ووجود علاقة تأثیر ایجابیة معنویة بـین متغیـر اداء المواطنـة 

مـل المنحـرف ومعـدل الاداء ومعدل الاداء الشامل. ووجود علاقة تأثیر سلبیة غیر معنویة بین متغیر سـلوك الع
.  ویمكـن الحكـم مـن خـلال المعـاملات المعیاریـة الظـاهرة علـى الاسـهم عـن الاهمیـة النسـبیة للمتغیـرات الشامل

المعتمــد. اذ یظهـر بـان المتغیــر اداء المهمـة هــو اكثـر اهمیـة نســبیة فـي تفســیر  المسـتقلة فـي تفســیر المتغیـر
. 5(45.6 %)جهة نظر المشـرف علـى العمـل، اذ بلغـت نسـبته اكثـر الاداء الوظیفي الشامل للفرد العامل من و 

. امـا متغیـر سـلوك العمـل  (27.9 %)اذ بلغـت نسـبته اكثـر مـن ویـاتي بالمرتبـة الثانیـة متغیـر اداء المواطنـة 
اما بالنسبة لعلاقات الارتباط بین المتغیرات المسـتقلة للبحـث، . (26.5 %)المنحرف فقد بلغت نسبته اكثر من 

حظ وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــة ومعنویــة بــین كــل مــن متغیــر اداء المهمــة واداء المواطنــة. وكــذلك وجــود فــنلا
  علاقة ارتباط سلبیة ومعنویة بین سلوك العمل المنحرف وكل من متغیر اداء المهمة واداء المواطنة.   

                                                 
ط ، لان علاق ة الاتجاھین یشیر الى حال ة العلاق ة المتبادل ة، لك ن الص حیح  یش یر ال ى علاق ة الارتب ا ھناك خطأ شائع یفید بان السھم ذي 4

  ن ذو اتجاھان متعاكسان.التبادل تمثل بسھمی
 النسبة بتقسیم الجزء على الكل (مجموع المعاملات المعیاریة) .تم استخراج ھذه  5
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  (9)شكل 

  الهیكلي (الفرضي) للبحث في ضوء المعاملات المعیاریة  نموذجالأ 
  
  

  
  (10)شكل 

 Tالهیكلي (الفرضي) للبحث في ضوء قیم  نموذجالأ 
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  الاستنتاجات والتوصیات

  اولا. الاستنتاجات 
ن الافـــراد العـــاملین یمارســـون الانشـــطة أیتفـــق المشـــرفون علـــى العمـــل فـــي المنظمـــة عینـــة البحـــث  -1

المهام المطلوبـة  ن مستوى اداءتدل. وهذا یعني أالجوهریة التي تتعلق باداء مهام العمل بمستوى مع
  ونوعیتها وتوقیتها حسب المواعید هو بمستوى معتدل.

ان الافـراد العـاملین یمارسـون الانشـطة علـى یتفق المشرفون على العمـل فـي المنظمـة عینـة البحـث  -2
 ً فـي تقـدیم  اً منخفضـ الطوعیة الایجابیة التي تخـدم المنظمـة بمسـتوى مـنخفض. أي ان هنـاك مسـتوى

  سین مستوى العمل وفي التطوع للمهام غیر المطلوبة.الافكار المتعلقة بتح
ن علـى العمـل فـي المنظمـة عینـة البحـث اتجـاه مسـتوى عـال یهناك تقبل عال نسبیاً من قبـل المشـرف -3

 لمعدل الاداء الوظیفي الشامل للافراد العاملین. 
ة او ســلوك ن ممارســة الفـرد العامــل لسـلوكیات اداء المهمــوء نتـائج اختبــار الفرضـیات تبــین أفـي ضــ -4

تقیــیم وحكــم المشــرف علــى المعــدل العــام  فــي المواطنــة التنظیمیــة او ســلوك العمــل المنحــرف یــؤثر 
للاداء الوظیفي. أي ان معدل الاداء الوظیفي الشامل للفـرد العامـل هـو محصـلة لملاحظـات وتوقعـات 

طنــة وســلوك العمــل لــلاداء الــوظیفي (اداء المهمــة، واداء الموا ثلاثــةالمشــرف علــى العمــل للابعــاد ال
المنحرف). فعندما یلاحظ المشـرف علـى العمـل وجـود سـلوك اداء المهمـة واداء المواطنـة لـدى الفـرد 
العامل فان هذا یؤدي الى تحسین معدل الادء الوظیفي الشامل لـه. امـا اذا لاحـظ وجـود سـلوك عمـل 

 مل.منحرف فان هذا یودي الى تخفیض معدل الاداء الوظیفي الشامل للفرد العا
علـى اهمیـة نسـبیة فـي تقـدیر مسـتوى على العمل، فان اداء المهمـة لـه أ حسب وجهة نظر المشرف -5

 الاداء الوظیفي الشامل للفرد العامل یلیه اداء المواطنة وسلوك العمل المنحرف.
یـــزداد مســـتوى ممارســـة الفـــرد العامـــل لســـلوك المواطنـــة التنظیمیـــة یـــزداد معـــه مســـتوى اداء  عنــدما -6

ما زاد مستوى ممارسـة الفـرد العامـل لسـلوك العمـل المنحـرف انخفـض معـه مسـتوى اداء المهمة. وكل
 المهمة واداء المواطنة. 

  
. التوصیات   ثانیاً

ع روح المواطنــة التنظیمیــة یمـن المهــم للجهــات المســؤولة فـي المنظمــة عینــة البحــث ان تعمـل علــى تشــج -1
رسـمیة وتجعلـه ضـمن المعـاییر الاساسـیة فـي تقـویم اداء للأفراد العاملین ، وان تضعه ضمن نظام المكافئات ال

العامل وان تأخذ الحسبان بعض محدداته التي اشادت بها ادبیات الإدارة مثل تـوفیر العدالـة التنظیمیـة وتحقیـق 
  الرضا الوظیفي وبناء علاقات ایجابیة ما بین المرؤوسین والقائد.

ث بجمیــع ابعـاد الاداء الـوظیفي علــى حـد ســواء لمـا لكــل مـن الضـروري ان تهــتم إدارة المنظمـة عینــة البحـ -2
منها من دور بارز في التأثیر على معدل الاداء الوظیفي الشامل. وهذا یكون من خلال ضم مفاهیم جمیع هذه 
الابعاد ضمن سیاسة تقییم الاداء الوظیفي واسلوب توزیع المكافئات والحوافز في العمـل. وان لا تقتصـر قـرارات 

  قط على تحسین اداء المهمة بل یجب ان تشمل جمیع ابعاد الاداء الوظیفي الاخرى. التدریب ف
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علـى تقلیـل سـلوك العمـل المنحـرف  ان یعملـو عینـة البحـث والمشـرفین علـى العمـل أمن الضروري للمنظمة  -3
ر ومـا شـابه سواء ما تعلـق باخـذ ممتلكـات العمـل او الرشـوة او اهمـال تنفیـذ الاوامـلدى العاملین بجمیع ابعاده 

، من خلال اقامة الدورات والندوات التثقیفیة التي تحث على تبني قیم الاسلام الحنیف والشعور بالمواطنـة، ذلك
فبنــاء المنــاخ  وتظهــر الاثــار الســلبیة لهــذه الســلوكیات علــى بلــدهم ومنظمــتهم وحتــى علــى حیــاتهم الشخصــیة.

الاضـرار بالممتلكـات العامـة یعـد ضـروري اتجـاه تعـدیل الاخلاقي الذي یراعي جوانـب احتـرام قواعـد العمـل وعـدم 
والقــادة فــي المنظمــة عینــة البحــث لانهــم  مــدیرینســلوك العــاملین. وان تكــون كــذلك نقطــة البدایــة نابعــة مــن ال

  یمثلون القدوة.
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