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يهدف البحث الحالي الى اختبار العلاقة والتأثير بين الرسوخ التنظيمي وإمكانيته في تقليل سلوك العمل المنحرف تجاه المنظمة  . المستخلص

م وكيف يمكن ان ينعكس ذلك في تحقيق اهداف المنظمة، ويضم متغير الرسوخ التنظيمي ثلاث ابعاد متمثلة ب )الملائمة، الروابط، التضحية( يت

علاقتها بسلوك العمل المنحرف تجاه المنظمة.  وقد اعتمد هذا البحث على المنهج التحليلي للبيانات التي جمعت من آراء عينة  ربطها ومعرفة

استمارة للموظفين الإداريين في دائرة كهرباء الديوانية، واختبرت فرضيات البحث باستخدام معامل الارتباط البسيط وتحليل  (172)مكونه من 

وقد أثبتت النتائج (. (SPSS.v.24تعدد وعدد من الادوات الاحصائية الاخرى الملائمة لتحقيق اهداف البحث الحالي باستخدام برنامج الانحدار الم

من النتائج أبرزها امكانيه التعامل مع السلوكيات التطبيقية للبحث صحة الفرضيات التي اقترحت، والتي على أساسها استنتج الباحثين جملة 

في مكان العمل وتجنبها عندما يشعر الافراد بان هذه السلوكيات سوف تكلفهم التضحية بالعديد من الموارد التي يمكن ان تؤثر على المنحرفة 

حياتهم داخل وخارج المنظمة، وان الرسوخ التنظيمي يساهم في تقليل السلوكيات المنحرفة في مكان العمل وقد صيغت توصيات كان من أبرزها 

ون والشفافية بين الافراد العاملين ومشاركتهم باتخاذ القرارات داخل المنظمة وكذلك أوصى البحث بجعل الافراد يشعرون بقيمه بث روح التعا

خسائر الموارد التي يمتلكونها عندما يكونون أكثر رسوخا في المنظمة وذلك من خلال النشرات وندوات التوعية التي توضح اهميه تلك الموارد وال

 دها الافراد في حاله تضحيتهم بها.التي ستكب

 سلوك العمل المنحرف تجاه المنظمة، الرسوخ التنظيميالتضحية، : الكلمات الافتتاحية                      

 

Abstract. The current research aims to test the relationship and influence between organizational firmness and 

its ability to reduce deviant work behavior towards the organization and how this can be reflected in achieving 

the goals of the organization. towards the organization. This research relied on the analytical approach for the 

data collected from the opinions of a sample consisting of (172) questionnaires for administrative employees 

in the Diwaniyah Electricity Department, and the research hypotheses were tested using the simple correlation 

coefficient, multiple regression analysis, and a number of other statistical tools appropriate to achieve the 
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objectives of the current research using the SPSS program. v.24)). The applied results of the research proved 

the validity of the hypotheses that were proposed, on the basis of which the researchers concluded a number 

of results, most notably the possibility of dealing with deviant behaviors in the workplace and avoiding them 

when individuals feel that these behaviors will cost them the sacrifice of many resources that can affect their 

lives inside and outside the organization, And that organizational firmness contributes to reducing deviant 

behaviors in the workplace. Recommendations have been formulated, the most prominent of which is 

spreading the spirit of cooperation and transparency among working individuals and their participation in 

decision-making within the organization. The research also recommended making individuals feel the value 

of the resources they possess when they are more firmly established in the organization, through bulletins and 

seminars. Awareness that explains the importance of those resources and the losses that individuals will incur 

if they sacrifice them. 

Keywords: Deviant Work Behavior Towards the Organization, Organizational Embeddedness, Sacrifice 

 

 .  المقدمة1  

تشير الأبحاث والدراسات إلى أنَّ الرسوخ التنظيمي هو أحد العوامل الرئيسية التي يمكن أن تؤثر بشكل إيجابي على تقليل سلوك    

أنه العمق الأساسي لالتزام الأفراد بالقيم والمبادئ والسلوكيات العمل المنحرف تجاه المنظمة. يمكن تعريف الرسوخ التنظيمي على 

الغير مكتوبة للمنظمة، مما يدفعهم إلى اتخاذ القرارات والأفعال التي تصب في مصلحة المنظمة. اذ تؤثر العوامل المختلفة على 

على تشجيع الأفراد على المشاركة في سلوكيات  الرسوخ التنظيمي، بما في ذلك التدريب والتنظيم والقيادة الفعالة وأخلاقيات العمل،

تعزز تطوير المنظمة. وعندما يساعد الرسوخ التنظيمي على تأسيس القيم والرموز التي يدركها جميع أعضاء المنظمة بشكل واضح، 

وط واعراف واجراءات فإنه يسهم في تقليل سلوك العمل المنحرف تجاه المنظمة، وبالتالي يعمل على تعزيز الانضباط والاحترام لشر

 .المنظمة المعمول بها

فعندما توفر المنظمة فرص عمل جذابة، يتم تحفيز الموظفين للبقاء مع صاحب العمل وبالتالي عندما يرى الموظفون الفرص والمزيد 

ليها سوف يحرصون داخل المنظمة سوف يكونوا اقل احتمالا للمغادرة. وعندما تتوفر الموارد التي يسعى الافراد دائما للحصول ع

الى اكتسابها والاحتفاظ بها، وبما انه يتم تصور الرسوخ التنظيمي على انه حاله من الموارد اذن يمكن للمديرين وأصحاب المصالح 

من التأثير على الافراد من خلال توفير هذه الموارد وبالتالي سوف يكون الافراد أكثر رسوخا في المنظمة مما يدفعهم الى الحد من 

لسلوكيات المنحرفة التي قد توجد في المنظمات فالسلوك المنحرف هو سلوك معاد للموظفين وأصحاب المصالح والمجتمعات لذا ا

يجب على إدارة المنظمات ان تلتفت وتهتم لهذه الظاهرة لتشخيص محدداتها لغرض تقليل حدوثها، ويمكن لهذا ان يتحقق عندما يشعر 

لتكاليف التي سوف يتحملونها والفوائد التي يضحون بها في حالة استمرارهم بهذه السلوكيات التي ستكون الافراد بأن هناك العديد من ا

سببا لفقدانهم العديد من الفوائد والموارد لذا جاء البحث الحالي ليسلط الضوء على العوامل التي تقلل من ممارسة هذه السلوكيات 

 والمتمثلة بالرسوخ التنظيمي .

 بحثال منهجية. 2

 

 مشكلة البحث 2.1

 تأصبح امن المشاكل التي تتعرض لها المنظمات بسبب سلوكيات العمل المنحرفة تجاه المنظمة اذ انهالبحث الحالي مشكلة  تستمد

أصبحت  وبسبب عواقبها المحتملة وزيادة حدوثها السلبي عليها وعلى العاملين لديها. امصدر قلق بالغ لجميع المنظمات نتيجة تأثيره
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 والتعويضكككات،والدعاوي القانونية  الإنتاجية، متمثلة بفقدانتهدد المنظمات بشككككل مسكككتمر وتكلفها تكاليف مادية وتكاليف اجتماعية، 

ومن هذه العوامل هو الرسككوخ  المنظمة،وغيرها ولذا وجب توفير عوامل ممكن ان تقلل او تحد من هذه السككلوكيات داخل  والسككمعة

"إن من بين أسببباا انخضاا ات تقليل ممارسببة سببلوك العمل ت صككياغة مشكككلة الدراسككة الحالية با تي: ويمكن للباحثا التنظيمي.

 المنحرف تجاه المنظمات تجود بعض العوامل التي يمارسها الضرد تالمتمثلة بالترابط تالملاءمة تالتضحية بين الضرد تالمنظمة"

 الية: وممكن صياغة مشكلة البحث بالإجابة على التساؤلات الت 

 . ما مدى ممارسة الافراد العاملين لسلوك العمل المنحرف تجاه منظماتهم.1

 .المبحوثة. هل يوجد رسوخ تنظيمي لدى الافراد العاملين داخل المنظمة 2

 ..المبحوثهالافراد العاملين بالمنظمة  يمارسه. أي بعد من ابعاد الرسوخ التنظيمي 3

 

 اهداف البحث 2.2

 

الرئيس للبحث في اختبار العلاقة والتأثير بين الرسوخ التنظيمي وسلوك العمل المنحرف تجاه المنظمة فضلا عن عدد يمثل الهدف 

 من الاهداف الاخرى التي يمكن اجمالها في الاتي:

 .. التحقق من امتلاك الافراد رسوخا تنظيميا تجاه المنظمة1

 ..التعرف على مدى امتلاك الافراد سلوكيات منحرفة2

 .. التحقق من تأثير الرسوخ التنظيمي في السلوكيات المنحرفة لدى الافراد3

 .. التعرف الى الوسائل والموارد التي من شأنها ان تحد من السلوكيات المنحرفة لدى الافراد4

 اهميه البحث 2.3

 

في الفكر الاداري متجسده بموضوع الرسوخ التنظيمي فضلا  الحيويةتنبع اهميه البحث الحالي من خلال تطرقه الى أحد المواضيع 

 على ممارسه سلوك العمل المنحرف تجاه المنظمة ومن هنا تأتي اهميه هذا البحث في انها: تأثيرهعن سعي البحث لمعرفه 

 . إدراك خطورة وجود سلوكيات منحرفة في مكان العمل من شأنه ان يتسبب في اضرار للأفراد والمنظمات.1

 . التركيز على الموارد التي من شأنها ان تحد من السلوكيات المنحرفة في مكان العمل وتعزز من اندماج الافراد داخل منظماتهم.2

.يساهم هذا البحث في لفت الانتباه في المنظمة المبحوثه الى مفهوم الرسوخ التنظيمي واثاره الإيجابية التي سوف يكون لها دور 3

 وكيات المنحرفة في مكان العمل فضلا عن انه يعزز الشعور لدى الافراد في الاندماج والالتزام تجاه منظمتهم.مهم في الحد من السل

عنها البحث في المنظمة المبحوثه لغرض بناء مناخ يسوده الاحترام والتعاون والذي سوف ينعكس  أسفر. الاستفادة من النتائج التي 4

 تهم. إيجابا على التزام الافراد تجاه منظم

 البحث  فرضيات 2.4

قل سلوك العمل المنحرف تجاه  التنظيمي كلماالعاملين بان مكان العمل يتصف بالرسوخ  أدرك )كلماالفرضية الرئيسة 

 ويتفرع منها ثلاث فرضيات فرعية .(المنظمة

 العاملين بان مكان العمل يتصف بوجود الروابط مع المنظمة كلما قل سلوك العمل المنحرف تجاه المنظمة. أدرككلما  .1

 كلما ادرك العاملين بان مكان العمل يتصف بوجود الملاءمة مع المنظمة كلما قل سلوك العمل المنحرف تجاه المنظمة. .2

لمتعلقة بالمنظمة كلما قل سلوك العمل المنحرف تجاه كلما ادرك العاملين بان مكان العمل يتصف بوجود التضحية ا .3

 المنظمة.

 النموذج الضرضي للبحث 2.5
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 ( يبين النموذج الفرضي للبحث1الشكل )

 

 الضرضي للبحث ج: النموذ1ل شك

 

 مراجعة الادبيات. 3

 

 التنظيمي الرسوخ 3.1

المسمى بالرسوخ التنظيمي، هذا البناء الذي يقيس إلى أي مدى يشعر الموظفون بأنهم  البناء وزملاؤه Mitchell (2001) طور

عالقين، أو متصلين، أو مرتبطين، أو جزء لا يتجزأ من وظائفهم. ويشمل الرسوخ التنظيمي الطبيعة المعقدة للحياة الحديثة ومجموعة 

 Ampofo et) من التأثيرات التي تبقي الأفراد في وظيفتهمإلى مجموعة  واسعة من التأثيرات على البقاء فضلا عن انه يشير

al.,2021:3).  وقد استخدام مصطلح الرسوخ في الأدبيات الاجتماعية لتحديد العملية التي تؤثر بها العلاقات الاجتماعية على العمل

وك البشري هو نتاج كل من الشخص الاقتصادي وتقيده ويتجذر الرسوخ التنظيمي أيضًا في نظرية المجال التي تشير إلى أن السل

يصف شبكة من  وظيفته و فهو يقدم تصور للعوامل التي تؤثر على قرار الموظف بالبقاء في (Toker & Çelik,2017:74)وبيئته 

ع القوى السياقية والإدراكية التي تشرح سبب بقاء الموظف في منظمته الحالية و تشمل هذه القوى الروابط الشخصية ، والتوافق م

وزملاؤه عندما وصف كيف ان   Mitchell (2001)، وهذا ما اشار له (Jing et al.,2021:3)المنظمة ، والتضحيات المحتملة

ية الأفراد مرتبطون بوظائفهم الحالية من خلال أنواع مختلفة من الروابط والفوائد والتقييمات المعرفية التي تولد شبكة من القوى التقييد

فكلما كان الموظف  عل الموظفين يبقون في المنظمة الحالية فحسب ، بل تشكل أيضًا إطارًا شاملاً لفهم أفعالهم، وهذه القوى لا تج

الموارد مثل )الروابط، والملائمة، والتضحية( التي ، وتشمل هذه القوى  (Yang et al.,2019:4)أكثر اندماجًا ، قل احتمال استقالته 

شركة معينة. أي أن الرسوخ التنظيمي يتراكم لدى الموظف الى الدرجة التي يشعر فيها الموظف تربط الموظف في وظيفة معينة داخل 

بالارتباط بالمنظمة وأعضائها، ويشعر بإحساس الملاءمة مع الوظيفة وثقافة المنظمة، ويشعر بالحاجة النفسية القوية للحماية وعدم 

لذا فأن الموظفين الراسخين بعمق من المرجح أن . (Harris etal.,2011:273) التضحية بالموارد المتراكمة بالانتماء إلى المنظمة.

يصنعوا وظائفهم لأنها تتناسب بشكل جيد مع علاقة العمل. بالإضافة إلى ذلك، فإن قيمهم الشخصية وتطلعاتهم المهنية سوف تتوافق 

ستلبي أيضًا متطلبات وظيفتهم. وبالتالي، فإن المستوى  مع قيم المنظمة، كما أن المعرفة والقدرات التقنية للموظفين الراسخين بعمق

العالي من الرسوخ التنظيمي يغير تصور الموظف حول المهارات المطلوبة للوظيفة، وهذا يحفز الموظفين على إيجاد الموارد التي 

عرضة لاتخاذ مبادرات في العمل  ما وأن الموظفين الذين يكونون أكثركتلبي احتياجات الوظيفة وتغيير حدود وظائفهم لأداء أفضل. 
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عندما يعتقدون أنهم يستطيعون التحكم في الموقف. فأن الدافع للتصرف بشكل استباقي سيكون مرتفعًا للموظفين الذين هم جزء لا 

 .  (Qi  et al., 2014:1630) يتجزأ من المنظمة

النتائج التجريبية كون الموظفين الراسخين الذين يتمتعون بقدر أكبر من الملائمة مع المنظمة والروابط الأقوى وهذا ما تشير له 

والمزيد من التضحية لديهم الحافز لأداء أفضل، فضلا عن ان الرسوخ التنظيمي لا يرتبط فقط بالنتائج الإيجابية ولكن أيضًا بالنتائج 

من خلال توفير الموارد الكافية.  ففي ظروف العمل المجهدة،  العكسيةيمكن التقليل من السلوكيات السلبية، اذ تظهر الدراسات أنه 

يساعد الانفصال النفسي الموظفين على إعادة تأهيل أنفسهم من استنزاف الموارد المعرفية والعاطفية والمادية وبالمثل، فإن الدعم 

عاطفية للموظفين ويمنعانهم من الإرهاق الوظيفي، لذا يسعى الموظفون إلى تجنب الاجتماعي والتحكم في الوظائف يعيدان الموارد ال

المواقف التي تؤدي إلى فقدان الموارد وبالتالي، لتجنب فقدان الموارد، يكون الافراد أكثر رسوخا وبالتالي يكونون اقل عرضة 

 .(Mehmood etal.,2021:6)  للانخراط في السلوكيات المنحرفة

كما يرتبط الرسوخ التنظيمي بشكل إيجابي بمزيد من الاستثمارات في العمل. على سبيل المثال، مع تراجع الأمن الوظيفي طويل 

واحدة وزيادة مسؤولية الموظف عن إدارة حياته المهنية، يواجه الموظفون المزيد من التحديات في تحديد متى  منظمةالأجل مع أي 

وأين يبحثون عن أصحاب عمل جدد. ومع ذلك، مع زيادة الاندماج التنظيمي، يستنتج الأفراد أنه أكثر أمانًا ومرغوبًا فيه لتوجيه 

 .(Ng & Feldman,2013:77)  قات العمل الحالية الخاصة بهمكميات متزايدة من الوقت والطاقة إلى علا

كما يشير الرسوخ التنظيمي إلى مجموعة من القوى النفسية والاجتماعية والبيئية والمالية التي تشبث الأفراد في مجال الحياة والمجال 

موع العوامل التي تجعل الموظفين أنه مج على وزملاؤه  Mitchell (2001)(، فقد عرفه (Shariq&Siddiqui,2019:12النفسي 

غير راغبين في ترك وظائفهم. وهذه العوامل تربط الموظفين بالمنظمة وتتمثل هذه العوامل بثلاثة أبعاد للرسوخ التنظيمي حاسمة في 

وتتمثل الأبعاد  هذه الأبعاد الثلاثة مهمة سواء أثناء العمل أو خارج العمل ،(Purba,2019:850)ربط الموظفين بالعمل أو المنظمة، 

الحاسمة في "الروابط" التي يمتلكها الموظف مع الأشخاص ا خرين أو المجتمع، وكيف يتلائم مع المنظمة أو البيئة، وما "يضحي" 

 (Toker & Çelik,2017:74 )الموظف عند مغادرته المنظمة.

    الرتابط مع المنظمة .1

روابط المنظمة هي روابط رسمية أو غير رسمية بين الموظفين وزملاء العمل، مثل العلاقات مع الزملاء ومجموعات العمل 

وهي تشير إلى الروابط التي تربط الموظف بالموظفين أو النشطاء ا خرين في المنظمة )مثل  و (Purba,2019:850 )والمشرفين 

ات غير الرسمية(. وكلما زاد عدد الروابط التي يمتلكها الموظفون مع المنظمة، انخفضت نية فرق العمل الرسمية والمشاريع والعلاق

الروابط بأنها الدرجة التي يرتبط بها الأشخاص بأشخاص أو أنشطة أخرى. والروابط . وتعرف (Self etal.,2020:5 )دورانهم

لموظف بالمنظمة والموظفين ا خرين داخل المنظمة مثل المشاركة المتعلقة بالمنظمة هي الروابط النفسية أو الاجتماعية التي تربط ا

تشير الروابط ايضا إلى مدى العلاقات التي تربط الأفراد بأشخاص آخرين ،كما (Zhang et al.,2012:14)في اللجان أو فرق العمل

د الروابط التي يمتلكها المرء في المنظمة، وأنشطة العمل )على سبيل المثال ، روابط الصداقة أو الترابط بين المهام(. وكلما زاد عد

الموظفون الذين لديهم روابط أكثر بالمنظمة المستخدمة لذا فأن   (Ng & Feldman,2007:338) كان الارتباط أكثر تماسكًا فيها.

 .(Peltokorp et al.,2014:3) هم أكثر رسوخا وأقل احتمالًا للخروج الطوعي من منظماتهم.

  المنظمة.الملائمة مع 2

، وهي الدرجة التي تتشابه بها وظائف  (Ampofo et al.,2021:3)تعكس الملائمة توافق الفرد المتصور أو الراحة مع منظمة العمل

ومجتمعات الأشخاص مع الجوانب الأخرى لمساحات حياتهم أو تتلاءم معها. وكلما زاد توافق الأهداف المهنية للموظف، والقيم 

بالمنظمة. والمهارات والقدرات مع متطلبات الوظيفة وثقافة المنظمة، زادت الملائمة، وبالتالي، زاد الارتباط  الشخصية، والمعرفة،

إذا كان نهج الفرد الشامل في العمل والمنظمة ليست متطابقة، سوف يتضاءل التوافق مع المنظمة. وعلى العكس من ذلك، كلما زاد  ما
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مدى توافق  الملائمةكما تصف  (Zhang et al.,2012:14) ت التي يمتلكها الموظف بالمنظمةالتوافق، زاد عدد الخيوط أو الاتصالا

 Ghosh et)الأشخاص لمنظمتهم فيما يتعلق، على سبيل المثال، بالقيم الشخصية أو الأهداف المهنية أو الخطط المستقبلية 

al.,2017:1320) فضلاً عن التقارب أو التوافق بين مهارات الفرد وقدراته وتفضيلاته والأدوار والمهام المطلوبة في منصب .

 (Jolly&Self:2020:9)معين، 

 التضحية المتعلقة بالمنظمة  .3

 والامتيازات( التضحية هي الشيء الذي يجب على الموظفين التخلي عنه إذا كانوا سيغادرون المنظمة )مزايا التأمين، والصداقات، 

( Self et al.,2020:5) من خلال ترك المنظمة ، مثل التضحية بزملاء  الموظف يضحي بهاالتكلفة والفوائد النفسية التي قد  اي

، وفقدان الفوائد المتصورة التي من  (Purba,2019:850)الاستقرار والترويج. , العمل والمزايا والمشاريع والمكافآت والوظيفة

يتحملها الموظف عن طريق مغادرة المنظمة تشمل الفوائد التي يتم التضحية بها فوائد نفسية )على سبيل المثال ، ترك المحتمل أن 

 منصب كبير ، أو فقدان الدعم التنظيمي( والمزايا المادية )على سبيل المثال ، مصادرة الفوائد الصحية أو فوائد المعاشات التقاعدية

(Ampofo,2020:254) ،بب ترك منظمة ما في خسائر شخصية مثل فقدان الاتصال بالأصدقاء أو المشاريع أو الفوائد ذات فقد يتس

 & Toker ) الصلة شخصيًا. كلما اضطر الموظف إلى الاستسلام عند مغادرته، زادت صعوبة إنهاء العمل في المنظمة.

Çelik,2017:75)  الأفراد بمغادرة منظماتهم )مثل استحقاقات التقاعد أو التضحية هي مجموع الخسائر التي قد يتكبدها لذا فأن

 .Ng & Feldman,2007:338 ))الإجازات المرضية المتراكمة

 

 المنظمة تجاه المنحرفسلوك العمل    3.2

 

منظمات اليوم في بلدان كثيرة ، وتقول الأدبيات أنها في مكان العمل وتعتبر ظاهرة خطيرة في  تنتشر ظاهرة سلوك العمل المنحرف 

 ,Gualandri)سلوكيات طوعية ضارة أو الغرض منها الأضرار بالمنظمة أو أفرادها كالعملاء وزملاء العمل والزبائن والمدراء 

ث المنظمات ، إذ بان سلوك العمل المنحرف يعد موضوعاً مهماً في أبحا Greenberg and Scott (1996)إذ يرى (15   :2012

مثل المواطنة التنظيمي أو الأداء السياقي الذي يدر نتائج ايجابية للمنظمة ولكن الاهتمام تحول إيجابية ركز الباحثون على سلوكيات 

 :Fagbohungbe et al., 2012)لدراسة السلوكيات المنحرفة في الكفة المقابلة بسبب ظهورها المتزايد وتأثيرها على المنظمة 

وتقول الأدبيات أنها سلوكيات طوعية ضارة أو الغرض منها الأضرار بالمنظمة أو أفرادها كالعملاء وزملاء العمل والزبائن     (208

وقد جذب سلوك العمل المنحرف انتباه الباحثين في القرن الحالي إذ إن العديد من الدراسات  .(Gualandri, 2012: 15)والمدراء 

. أي إن سلوك العمل المنحرف (Xia & Yu-Xiao, 2010: 1)لت تعريف سلوك العمل المنحرف وهيكله في أمريكيا الشمالية تناو

ينجم أما بسبب وجود نقص في الحافز المطلوب للالتزام بالمعايير الاجتماعية أو يحصل نتيجة وجود محفز يشجع على اختراقها أو 

سلوك العمل المنحرف  (2001)وزملاؤه  (Aquino)عرف . من جانب آخر (Bennett & Robinson, 2000: 349)انتهاكها 

 .(Meier & Spector, 2013: 2)بالسلوك المقصود لانتهاك المعايير وتحمل مخاطر الانتقام من قبل ألأفراد ا خرين في المنظمة 

صالحها المشروعة تعتبره المنظمة مناهضاً لمسلوك العمل المنحرف بأي سلوك قصدي يأتي به الفرد و Sackett (2002)ويصف 

(Jones, 2009: 525) وغير الأخلاقي في والمنحرف، والمخرب، والانتقامي الغريب،عن السلوك  يستعمل للتعبير. فهو مصطلح ،

السلوكيات التي تتميز باللامبالاة حيال القوانين والقيم الاجتماعية والتنظيمية وتهدد مصالح المنظمة وأعضائها  العمل. كما انه يمثل

 .  (Furnham & Taylor, 2004: 83; 88)هك القوانين الظاهرة و الباطنة التي تتعلق بالسلوك الملائم والمتحضر والمحترم وتنت

-Xia & Yu)تلك الفئة من السلوكيات التي تقلل من أهداف المنظمة من خلال الأضرار بسلامة زملاء العمل والمنظمة  وعرف بأنه

Xiao, 2010: 1) ًالمحكسلوكيات العاملين المقصودة لأضعاف مصالح المنظمة ووضع استقرار المنظمة على . ويقصد به أيضا 

(Bashir et al., 2012: 357)  وتعرف أيضاً سلوكيات العمل المنحرفة على إنها تلك الأفعال التي تصدر عن الموظف وتكون .
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ضارة لبيئة العمل ككل وتختلف أسبابها ووسائل التعبير عنها بحسب الموقف ولذا يصعب على المنظمة تشخيص الأسباب الحقيقية 

وهناك عدة سلوكيات منحرفة تؤثر بمكان العمل منها ماهو موجة للفرد .  (Ramshida & Manikandan, 2013: 61)ورائها 

والتي احد ابعاد سلوك العمل المنحرف  يمثل  ة للمنظمة ، فالسلوك الموجة للمنظمة ومنها ماهو موجة للمشرف ومنها ماهو موج

، ويمكن أن تتراوح من الأشكال البسيطة للسلوكيات (Kanten & Ulker, 2013: 148)تضم السرقة والمماطلة والتخريب والتأخير 

شكلاً من أشكال   . كما يعد (Thomas, 2012: 4)لتخريب مثل الإفراط في وقت الاستراحة أو المغادرة مبكراً إلى أشكال خطيرة كا

التي تستهدف المنظمة بأكملها ويمكن أن يكون له تأثير كبير على المستويات الدنيا في المنظمة لكونها هدفاً  لغير منتجةالسلوكيات ا

التي تستهدف تلك تجاه المنظمة  . ومن سلوكيات العمل المنحرفة (Ferris et al., 2009: 279)لبعض أشكال الانحراف كالسرقة

 تخريبها، وكذلكالتي ينتهك فيها الموظف الأعراف التنظيمية بالاستحواذ على موجودات حقيقية للمنظمة أو  الامورالممتلكات وتمثل 

 Abdul)اً ونوعاً التي تستهدف الإنتاج والمتمثلة بالسلوكيات التي يأتي بها الموظف منتهكاً الأعراف التنظيمية المتعلقة بالعمل كم

Rahim et al., 2012: 125) . 

 

 . الجانب العملي4

 البحث عينة 4.1

كهرباء الديوانية وقد تم اختيار عينة عشوائية  وهي دائرةتم تطبيق البحث على احدى المنظمات التابعة للقطاع الحكومي في العراق  

 ( استمارة.172حجم العينة الصالحة للتحليل ) أصبح( من الموظفين في الدائرة وبعد فرز الاستمارات 200مقدارها )

  اختبار اداة القياس   4.2

تعد عملية اختبار سلامة مقاييس البحث خطوة مهمة جداً تجاه الحصول على نتائج دقيقة ولغرض الوصول الى هذا الهدف فان هذا 

عدد من المقاييس المستخدمة تم استخدام وقد  .  (Validity)والصدق  (Reliability)التحقق من معيارين أساسيين هما الثبات يتطلب 

وقد تم التحقق من الثبات البنائي لأداة القياس الخاصة بالبحث الحالي من   العالية.في ادبيات الادارة والتي تمتاز بالثبات والمصداقية 

. (1) الجدولالموضح في  (SPSS. 24)برنامج  كرونباخ باستخدامخلال حساب معامل الثبات للمقاييس باستخدام معامل ارتباط الفا 

، والتي (Nunnaly & Bernstein,1994) (0.75)والتي كانت مقبولة إحصائيا في البحوث الإدارية والسلوكية لان قيمتها اكبر 

 الداخلي.تدل على ان المقاييس تتصف بالاتساق 

 معاملات الضا كرتنباخ لمتغيرات البحث: 1الجدتل 

 للبعد كرتنباخ  الضا البعد        الضا للمتغير كرتنباخ المتغير

  0.875  

 0.801 الرتابط 0.876 الرسوخ التنظيمي   

 0.790    الملاءمة

 0.813 التضحية

سلوك العمل المنحرف تجاة 

 المنظمة

0.882 
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 تاختبار الضرضيات عرا إجابات نتائج عينة البحث 4.3  

تتناول هذه الفقرة قضية الوصف الإحصائي لنتائج البحث التطبيقية مع تحليل وتفسير هذه النتائج واعداد مصفوفة الارتباط الخاصة 

 (2وكما يوضحها الجدول )تمهيداً لاختبار فرضيات التأثير بمتغيرات البحث 

                                           

  تالوصف الاحصائي صضوفة الارتباط: م2جدتل 

الرسوخ  

 التنظيمي 

سلوك العمل  التظحية الملاءمة الرتابط

المنحرف تجاه 

 المنظمة

     1 الرسوخ التنظيمي

    1 **  0.522  الرتابط

   1 *.6540 * 0.753  الملاءمة

  1 930.5* **.6860 * 0.511  التضحية

سلوك العمل المنحرف 

 تجاه المنظمة

-4210.* 3150.- ** 5410.*- 5160.*- 1 

 3.922 4.015 4.328 4.112  المتوسط الحسابي

 

3.418 

 0.322 0.841 0.231 0.150 0.413 الانحراف المعياري

                              * Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

                                     ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

  

 بين متغيرات البحث الرئيسة والابعاد الاتي: (person)معاملات ارتباط الوصف الاحصائي و( 2يلاحظ من الجدول رقم)

وقد حصلت على وسط  كانت إجابات الموظفين عينة البحث عن وجود الرسوخ التنظيمي داخل الدائرة متناسقة وغير مشتته .1

 (.  0.413(. وبانحراف معياري )4.112حسابي بلغ )

، وهذا (-0.421وجود علاقة ارتباط سلبية ومعنوية بين الرسوخ التنظيمي وسلوك العمل المنحرف تجاة المنظمة بلغت ) .2

 العكس صحيح.يبين ان كلما تواجد الرسوخ التنظيمي لدى الفرد كلما قلت سلوكياتهم المنحرفة تجاه المنظمة و

كما بينت النتائج وجود علاقة ارتباط معنوية وسلبية بين كل من ابعاد الرسوخ التنظيمي وسلوك العمل المنحرف تجاه  .3

( لبعد التضحية وبين سلوك العمل 0.516-( لبعد الملاءمة و )0.541-بعد الروابط ، و )بين  (-0.315المنظمة بلغ )

 المنحرف تجاه المنظمة.

 الضرضيات اختبار  -

قل سلوك العمل المنحرف تجاه  التنظيمي كلماادرك العاملين بان مكان العمل يتصف بالرسوخ  )كلما الفرضية الرئيسة

 المنظمة. ( ويتفرع منها ثلاث فرضيات فرعية

 ظمة.قل سلوك العمل المنحرف تجاه المن المنظمة كلماالعاملين بان مكان العمل يتصف بوجود الروابط مع  أدرككلما  .4

 .قل سلوك العمل المنحرف تجاه المنظمة المنظمة كلمامع  بوجود الملاءمةكلما ادرك العاملين بان مكان العمل يتصف  .5
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قل سلوك العمل المنحرف تجاه  بالمنظمة كلماالمتعلقة  التضحيةكلما ادرك العاملين بان مكان العمل يتصف بوجود  .6

 المنظمة.

 (t)قيم مسارات الانحدار ومعاملات الانحدار وقيم الذي يبين  (3نتائجها الجدول أدناه رقم )يوضح والتي لاختبار هذه الفرضية 

 .  لفرضية الرئيسة الثانية( من ا3-1للفرضيات الفرعية ) F وقيمة  )2R(و

 

 نتائج اختبار الضرضية الرئيسة الثانية :3الجدتل 

 fت 2Rقيمة     tقيم  معاملات  الانحدار مسار الانحدار

سلوك العمل المنحرف 

 تجاه المنظمة

الرسوخ  --->

 التنظيمي

0.143 5.416**  62=0.2R  

F= 42.15**  

      

     

سلوك العمل المنحرف 

 تجاه المنظمة

  0.2R=56 **3.225 0.252 الرتابط --->

F= 33.62**  

      

     

سلوك العمل المنحرف 

 تجاه المنظمة

  0.2R =74    *3.484 0.560 الملاءمة --->

F= 28.95** 

      

     

سلوك العمل المنحرف 

 تجاه المنظمة

  0.2R =83 **4.603 0.647 التضحية --->

F= 64.21** 

 

     * Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

     ** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

بين بعد الروابط ( 0.05- 0.01) ( نتائج تحليل الانحدار بأن هنالك علاقات تأثير ذات دلالة معنوية عند مستوى 3ويشير جدول )    

مما يدل على  0.01)وهي معنوية عند مستوى ) (33.62المحسوبة ) (F)و سلوك العمل المنحرف تجاه المنظمة،  وقد بلغت قيمة 

 (1صحة الضرضية الضرعية ). وتدعم هذه النتيجة (65%)معنوية أنموذج الانحدار الخاص بهذه الفرضية، أما معامل التحديد فقد بلغ 

 . 

بين  (0.05- 0.01)ند مستوى ( نتائج تحليل الانحدار بأن هنالك علاقات تأثير ذات دلالة معنوية ع 3وكذلك يبن الجدول )          

مما  (0.01) وهي معنوية عند مستوى  (28.95)ةالمحسوب (F)بعد الملاءمة و سلوك العمل المنحرف تجاه المنظمة اذ بلغت قيمة 

صحة الضرضية . وتدعم هذه النتيجة (74%)يدل على معنوية أنموذج الانحدار الخاص بهذه الفرضية، أما معامل التحديد فقد بلغ 

 .  (2رعية )الض
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( فأن تحليل الانحدار نتج عنه ان هنالك علاقات تأثير ذات دلالة  6اما الفرضية الفرعية الثالثة فمن خلال نتائج الجدول  )           

 (64.21 )المحسوبة  (F)، اذ بلغت قيمة بعد التضحية و سلوك العمل المنحرف تجاه المنظمة بين (0.05- 0.01معنوية عند مستوى )

. (83%)مما يدل على معنوية أنموذج الانحدار الخاص بهذه الفرضية، أما معامل التحديد فقد بلغ  (0.01)هي معنوية عند مستوى و

 .  (3صحة الضرضية الضرعية )وتدعم هذه النتيجة 

عرون بترابط وملائمة وتضحية ان الافراد العاملين في دائرة الكهرباء عينة البحث يش يبين الرئيسية وهذاوبالتالي يتم قبول الفرضية 

 بينهم وبين منظمتهم وهذا قلل لديهم ممارسة السلوكيات المنحرفة تجاه منظمتهم.

 الاستنتاجات تالتوصيات. 5

 الاستنتاجات  5.1

 بينت نتائج البحث بوجود ترابط وتضحية وملاءمة بين العاملين والمنظمة عينة البحث. .1

أوضحت نتائج البحث بوجود علاقة بين الرسوخ التنظيمي وممارسة العاملين للسلوك المنحرف تجاه منظمتهم اذ كلما  .2

تلك الأفعال التي تصدر عن الموظف وتكون ضارة لبيئة العمل والمنظمة كلما قلت  وانتمائه للعملزاد تمسك الفرد 

 .ككل

بأهمية العمل وقيمتة سيصبحون اكثر رسوخاً في منظماتهم وبالتالي وتم ملاحظة ان الافراد الذين لديهم إحساس اكبر  .3

 لا يمارسون سلوكيات سلبية ممكن ان تضر بالمنظمة.

للرسوخ التنظيمي تاثير ايجابي على انخفاض سلوك العمل المنحرف من خلال إدراك الافراد اهميه الموارد المتمثلة  .4

خ يسوده الود والاحترام مما يجعل الافراد يشعرون بالالتزام تجاه بالروابط والملائمة والتضحية وبالتالي خلق منا

 منظمتهم

عندما يشعر الافراد بان هذه السلوكيات سوف تكلفهم وتجنبها امكانيه التعامل مع السلوكيات المنحرفة في مكان العمل  .5

 التضحية بالعديد من الموارد التي يمكن ان تؤثر على حياتهم داخل وخارج المنظمة. 

 التوصيات  5.2           

 بث روح التعاون والشفافية بين الافراد العاملين ومشاركتهم باتخاذ القرارات داخل المنظمة. .1

غالبا ما يسعى الافراد الى تجنب الخسارة وخصوصا اذا كانت هذه الخسارة ترتبط بفقدان موارد توثر علي حياتهم وراحتهم.  .2

عده الافراد في الحفاظ على مواردهم من خلال خلق مناخ يشعر فيه الافراد بالمساواة لذا يتوجب على الإدارة المسؤولة مسا

 وللاحترام. مما يزيد من ولاء الافراد للمنظمة ويجعلهم أكثر رسوخا.

يعد الافراد من اهم الموارد التي تساعد المنظمات في تحقيق اهدافها لذا عليها ان تركز على كيفيه الحفاظ على هذا المورد  .3

وذلك من خلال توفير فرص عمل مثيره للاهتمام تتوافق مع اهداف الافراد المهنية وبذلك سوف يشعر الافراد بالراحة مع 

 منظمتهم وجعلهم غير مستعدين لفقد فرصهم الوظيفية.

جعل الافراد يشعرون بقيمه الموارد التي يمتلكونها عندما يكونون أكثر رسوخا في المنظمة. وذلك من خلال النشرات   .4

 وندوات التوعية التي توضح اهميه تلك الموارد والخسائر التي ستكبدها الافراد في حاله تضحيتهم بها.
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