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 انحراف السموك الوظيفي في جامعه بغداد
 أ.م. بشرى عبد الحسين

 د.هناء مزعل الهيابي                                                                   
 م.م.حيدر كامل النصراوي

 مستخمص البحث
 -البحث الحالي الى : يهدف

 بناء مقياس انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى موظفي جامعة بغداد. -1
 قياس انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى موظفي جامعة بغداد. -2
 التعرؼ عمى مستوى انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى موظفي جامعة بغداد حسب النوع. -3
 داد حسب سنوات الخدمة.التعرؼ عمى مستوى انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى موظفي جامعة بغ -4

بناء مقياس انحراؼ السموؾ الوظيفي وطبؽ عمى عينة مف الموظفيف بمغ ولتحقيؽ اىداؼ البحث قاـ الباحثوف ب
 (  2116 – 2115( موظؼ )ذكور واناث( مف جامعة بغداد لمعاـ الدراسي ) 151عددىـ )

 في تحميؿ البيانات.  SPSSوقد تـ استعماؿ برنامج الحقيبة الاحصائية 
  -وكانت نتائج البحث كالآتي:

 عاـ. بشكؿ انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى موظفي جامعة بغداد مستوى وجود -1
ىناؾ فروؽ ذات دلالة احصائية في انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى موظفي جامعة بغداد حسب النوع  -2

 لصالح الذكور. 
 فما فوؽ(. – 11البحث مف فئة سنوات الخدمة مف )وجود فروؽ ذات دلالة احصائية لصالح عينة  -3

 وقد تـ مناقشة نتائج ىذه الدراسة والتوصيات.
Abstract 
The aims of this research:  

1- To adapt scale of employment corruption. 
2- To measure of employment corruption among University of Baghdad 

employees. 
3- To identify the difference of employment corruption level between genders. 
4- To identify the difference of employment corruption level depending on period 

of service. 
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         To achieve the aims of this research, the researcher had adapted a research 
instruments the scale of employment corruption among University of Baghdad 
employees, and the sample has been conducted among (150) lecturers and the 
employees of University of Baghdad for the academic year (2015-2016). 
Where the data have analyzed by SPSS. 
The results were as the Following: 

1- Results indicate the existence of employment corruption among University of 
Baghdad employees. 

2- Significant difference exists between male and female of employment 
corruption for males. 

3- Significant difference of employment corruption level depending on period of 
service for category (for 11 years and above). 

Results and recommendations for further research are discussed. 
  

 الفصل الأول
 الإطار العام لمبحث

 -مشكمة البحث والحاجة اليه :
مف المعموـ اف الوظيفة سواء كانت عامة اـ خاصة ىي أمانة يؤتمف عمييا صاحبيا وليذا لابد عميو اف 
يؤدي حقيا كما يريدىا أصحابيا، اذ اف الموظؼ اميف عمى وظيفتو وعميو يجب اف يبذؿ قصارى جيده في 

ونفوذاً، ومف ثـ ينبغي  عممو لكي يخرج عمى أكمؿ وجو، فالموظؼ يستمد مف وظيفتو في اغمب الأحياف مركزاً 
عميو اف يستفيد مف ذلؾ في القياـ بمياـ وظيفتو واداء واجباتو عمى أفضؿ وجو ممكف دوف انتظار أي مقابؿ 
لعممو اتجاه مما خصص لوظيفتو مف مرتب يستحقو، اما لو عزؼ عف ىذا السبيؿ وتحوؿ لتحقيؽ مآرب خاصة 

اجبات وظيفتو فأنو يصبح خطراً عمى المؤسسة التي ينتمي اخرى مادية كانت او معنوية عف طريؽ إخلالو بو 
 ( 1: 2118الييا وعمى المجتمع بسبب انحراؼ سموكو الوظيفي. )الشميمري، 

حيث تعد ظاىرة انحراؼ السموؾ الوظيفي مف المفاىيـ التي طالما عانت منيا المجتمعات الإنسانية 
ميا في مفاصؿ الدوؿ والمجتمعات بؿ والمؤسسات ايضاً، فيي عمى اختلافيا نظراً لكثرة أساليبيا وتنوع سبؿ تغمغ

تأخذ تارة معنى الرشوة وأخرى تأخذ معنى الاختلاس، وفي ثالثة تأخذ معنى المحاباة او التزوير او الحياد عف 
.الخ الحؽ او سوء استخداـ السمطة والضرر بالصالح العاـ او المتاجرة بالنفوذ او التلاعب بالماؿ العاـ وتبديده..

 ما دوما والتي وأخرى او دولة وآخر مجتمع بيف متفاوتة بنسب الظاىرة ىذه تفشي عمى تدؿ مف المعاني التي
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 اف يمكف مرضية لحالة مسمى الوظيفي السموؾ انحراؼ مجتمعاتيا، اف جسد في ناضرة عمييا بآثارىا تمقي
 العبث عنو ينجـ الذي الاجتماعية المؤسساتفي  الإداري بالاختلاؿ علاقة ليا اف اي الاجتماعية النظـ تصيب

  (Sekaram, 1992: 26)المجتمع.  أبناء حياة في والتلاعب والاستغلاؿ النظـ ىذه مقدرات في
 الوظيفة استغلاؿ تتضمف عالمية ظاىرة بأنو ) ۳۰۰۲ )ىيجاف عرفو كما السموؾ الوظيفي فانحراؼ 

 كاف سواء الرسمية والأنظمة لمشرؼ مناؼ بشكؿ جماعيةشخصية او  منافع لتحقيؽ العامة والمصادر العامة
 وخارج داخؿ مف الأفراد عميو يمارسيا  التي لمضغوط نتيجة اـ نفسو الموظؼ مف شخصي بدافع الاستغلاؿ ىذا

 الوظيفي السموؾ انحراؼ اف المؤكد جماعي، ومف بشكؿ اـ فردي بشكؿ تـ السموؾ ىذا كاف وسواء المؤسسة،
 الضوابط مستوى الاتجاىات عف في وانحرافا القيـ في خملا تعكس السموؾ في أخلاقية أزمة وجود عمى مؤشر

منظومة  مصالح لتحقيؽ بو متجيا الفعمي لكيانو المعنى الإداري الجياز فقداف الى يؤدي مما السميمة والمعايير
 قواعد اف الا الموحد، الكياف بشكمية النظاـ احتفاظ مف وبالرغـ انو إذ .النظاـ داخؿ متعايشة العامميف مف فاسدة
جراءات قواعد محميا حمت فيو الرسمية الموحدة العمؿ ونظـ  ومصالح أىداؼ تخدـ ومتضاربة متصارعة عمؿ وا 

 الأمـ حياة في جديدة ليست ظاىرة ذاتو حد في الانحراؼ واف النظاـ في المتعايشة والمترىمة الفاسدة التجمعات
 تؤثر أصبحت بحيث وتطورىا بؿ ىذه الظاىرة انتشار وكذلؾ وتشابؾ تعقد ىو فيو ديدالج ولكف وحديثيا، قديميا
 قد الانحراؼ مشكمة بؿ اف عاـ، بشكؿ والاجتماعية والإدارية والاقتصادية السياسية المجتمع أنشطة جميع عمى

 المؤسسات او للأشخاص بالنسبة صعوبة او تعقيدا الأمر يزيد مما أخرى بمدانا لتشمؿ ذاتيا البمد حدود تتجاوز
 (4-1: ۳۰۰۲ الحي، )عبد .المشكمة ىذه ومعالجة مكافحة مسؤولية عاتقيا عمى تأخذ الني

 الرقي مراتب الى بالأمـ والوصوؿ الإصلاح؟ ينشدوف عموما البشر اف ) ۳۰۰۲ )الخضيري ذكر وقد
 ومكافحة الشاممة التنمية وتحقيؽ والشعوب الأمـ مكتسبات عمى والمحافظة مقتضيات الإصلاح ومف والتقدـ،
 السموؾ انحراؼ مشكمة في البحث فقد أصبح المنطمؽ ومف ىذا أنماطو، وجميع صورة بكؿ الإداري الفساد

 مجتمعات مف الكثير اىتماـ لمكافحتو موضوع المطموبة الاستراتيجيات انجح عف الكشؼ ومحاولة الوظيفي
 يعني لا ىذا واف كاف غنية، او فقيرة متطورة، أو نامية بكونيا المجتمعات ىذه تصنيؼ عف النظر بغض العالـ،
 (63: 1994المشكمة. )الحسيني،  ىذه مف معاناتيا درجة في المجتمعات ىذه تساوي

 والثقافية والاجتماعية الاقتصادية الأبعاد فييا تختمط مركبة ظاىرة الوظيفي السموؾ انحراؼ مشكمة وتعد
 الخاطئة، الأسرية والتنشئة الوطنية، وانعداـ الديني، الوازع كضعؼ مختمفة أسبابعف  فتنتج أيضا، والسياسية
 عمى المساعدة العوامؿ مف وغيرىا، الرقابية الأجيزة ضعؼ والقوانيف وكذلؾ بالأنظمة والجيؿ الضمير، وغياب
 بيف مف وأسبابو ودوافعو الانحراؼ مف نظريات العديد لظيور دعا الذي الأمر وانتشارىا، الظاىرة ىذه بروز

 مف متعددة سمبية الوظيفي آثار السموؾ لانحراؼ اف كما والسيكولوجية، والبيولوجية الاجتماعية العموـ مختمؼ
مكاناتيا مواردىا ويبدد بأىدافيا فينحرؼ التنمية، عممية عمى كبير وبشكؿ السمبي التأثير أىميا ويسيء  وا 

 يفقد انو الى بالإضافة وأفرادىا الدولة أجيزة وكفاءة وكفاية فاعمية مف يضعؼ انو كما مسيرتيا، ويعوؽ توجيييا
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 الأفراد بيف والمساواة العدالة ميزاف ويكسر وحياده، شرفو الموظؼ ويسمب ، عاـ بشكؿ نزاىتيا الوظيفة
  (Likert, 1961:42).  والجماعات

 وتيد المجتمع تخمخؿ التي الإجرامية بالنشاطات وبشدة مرتبط الانحراؼ اف الى الإشارة مف ولابد
 شروط وبياف الانحراؼ، مف الحالات ىذه بعض تجريـ وضوح عدـ في المشكمة أيضا وتظير وأركانو، أعمدتو
 في الواضح النقص بسبب الواقع ضار  عمى التطبيؽ إشكالا صعوبة الموضوع يزيد ومما وعقوبتيا، تجريميا

 الموظفيف لدى الوظيفي الاىتماـ بالسموؾ درجة الأخيرة الآونة في تزايدت لذلؾ بو، المتعمقة المعمومات
 حدود توافقيا مع وبيف الإدارية لممسؤولية الموظؼ ممارسة بيف إشكالية تحدث ما وكثيرا المينية، وأخلاقياتيـ

 عمى نةمعي بطريقة القيـ ىذه تنعكس أخلاقية قيـ مف بو مايؤمف عمى بناءا فالموظؼ السميـ، الأخلاقي المسمؾ
 والتي الحرجة المواقؼ مواجية في التصرؼ عمى القدرة او اليومي العمؿ أثناء في الممارسة نوع المسؤولية

 (3: 1975العامة. )السممي،  المصمحة مع تتلاءـ وسريعة فورية قرارات تتطمب
   : اىميا الاعتبارات مف عدد لتبرز الدراسة ىذه أىمية تأتي ذكره تقدـ مما وانطلاقا
 والأسباب لأعماليـ أدائيـ عند الموظفيف بعض يمارسيا التي الوظيفي مواجية ظاىرة انحراؼ السموؾ -

 .الوظيفي السموؾ عمى تعديؿ ايجابيا ينعكس بما إلييا المؤدية
 .الظاىرة ىذه عف السابقة الدراسات أغفمتيا التي الجوانب بعض في سد النقص -
 عمؿ بيئة وجود دوف تحوؿ التي الحقيقية الأسباب عمى التعرؼ في الحالية الدراسة نتائج الاستفادة مف -

دراكو وفيمو الموظؼ وعي الى الايجابية وتؤدي الأخلاؽ فييا تسود مناسبة  وواجباتو لحقوقو وا 
 في الوظيفة لو الموكمة كفاءة الموظؼ وزيادة الوظيفة فاعمية عمى ينعكس مما الاجتماعية ومسؤولياتو
 .المؤسسة

 ليا يسعى الكؿ شاممة تنموية نيضة تحقيؽ نحو ميمة خطوة الوظيفي السموؾ انحراؼ تعد دراسة -
 وتنميتيا بيا والتقدـ مكتسباتيا وعمى عمييا والحفاظ إصلاح المجتمعات مقتضيات اوؿ اف الى إضافة
 يرتكز التي المؤسسات احد اىـ الجامعة اف وبما أشكالو، وبكؿ بيا الكائف والفساد الانحراؼ مكافحة
 فييا الوظيفي الانحراؼ مواطف عف والكشؼ بإصلاحيا الاىتماـ فكاف وتنميتو، بنائو في المجتمع عمييا

 . الاصلاح ليذا اولى يعد خطوة
 
 اهداف البحث 

 تعرؼ انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى عينة مف موظفي جامعة بغداد. -1
 وفقا"لمتغير النوع.تعرؼ انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى عينة مف موظفي جامعة بغداد  -2
 تعرؼ انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى عينة مف موظفي جامعة بغداد وفقا" لسنوات الخدمة. -3

 حدود البحث 
  2116-2115يتحدد البحث الحالي بعينة مف موظفي جامعة بغداد لمعاـ الدراسي 
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 تحديد المصطمحات 
 : السموك
  2111عرفو الطجـ : 

 (46: 2111لإنساف، او ىو الاستجابة لمنبو او مثير معيف. )الطجـ، ىو كافة التصرفات التي يقوـ بيا ا
  2113عرفو الخطيب : 

 ىو أي نشاط يصدر عف الإنساف سواء كاف أفعالا
يمكف ملاحظتيا وقياسيا كالنشاطات الفسيولوجية والحركية او نشاطات تتـ عمى نحو غير ممحوظ كالتفكير  

 (17: 2113والتذكر والوساوس وغيرىا. )الخطيب، 
  2118عرفو الحبش: 

ىو حالة مف التفاعؿ بيف الكائف الحي ومحيطو )بيئتو(, وفي غالبيتو سموؾ مُتعمَـ )مكتسب(, يتـ مف خلاؿ  
 (1: 2118ملاحظة والتعميـ والتدريب. )الحبش، ال

 انحراف السموك الوظيفي :
  (:2111)نقلا عف ابو عمرة  2111عرفو ابو إدريس 

ىو انحراؼ مسمكي عف مفيوـ النظاـ العاـ في الوظيفة العامة او إخلاؿ الموظؼ بواجباتو ومخالفتو الواجبات 
 (9: 2111ية العامة في حدود القانوف. )ابو عمرة، والسموؾ الذي ينص عميو النظاـ والقواعد التنظيم

  2116عرفو الشميمري: 
ىو كؿ سموؾ يترتب عميو انتياؾ لمقيـ والمعايير التي تحكـ سير المجتمع سواء كانت ىذه القيـ والمعايير 
 معمومة اـ غير معمومة والفعؿ المنحرؼ يترتب عميو إلحاؽ الأذى والضرر بالآخريف وممتمكاتيـ الخاصة

 (1: 2116والعامة. )الشميمري، 
  2117عرفو عبد الحي: 

ظاىرة عالمية تتضمف استغلاؿ الوظيفة العامة والمصادر العامة لتحقيؽ منافع شخصية او جماعية بشكؿ مناؼ 
لمشرؼ والأنظمة والقوانيف الرسمية سواء كاف ىذا الاستغلاؿ بدافع شخصي مف الموظؼ نفسو اـ نتيجة 

 (9: 2117ا عميو الأفراد او المؤسسات الحكومية. )عبد الحي، لمضغوط التي يمارسي
  (:2111)نقلا عف ابو عمرة  2118عرفو الثقفي 

ىو الأثر او النتيجة لكؿ فعؿ او سموؾ او امتناع يؤدي الى ضرر او تعطيؿ لواجب او مسؤولية او مصمحة 
 (9: 2111ددة. )ابو عمرة، وظيفية او تعميمية او تربوية مما ينشأ معو أشكاؿ الانحرافات المتع

( تعريفا" نظريا" لأنو تعريفا" شاملا" ويتفؽ مع موضوع 2116وقد تبنى الباحثوف تعريؼ )الشميمري 
 البحث.
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 اما التعريف الإجرائي
ىو الدرجة الكمية التي يحصؿ عمييا المستجيب مف خلاؿ إجابتو عمى مقياس انحراؼ السموؾ الوظيفي 

 الذي اعد ليذا الغرض .
 

 الفصل الاول
 الاطار النظري والدراسات السابقة

 الاطار النظري: -اولا:
 (  White Bakkeنظرية التنظيم الاجتماعي لـ )وايت باك  -0

يركز باؾ في دراستو لمتنظيـ عمى ما يطمؽ عميو بالتفاعؿ او كما يسميو البعض بمرحمة الاندماج التي 
لمؤسسة وأىداؼ المؤسسة ذاتيا، فيو يعتقد اف الفرد انما ينضـ تيدؼ الى الربط بيف أىداؼ الأفراد العامميف با

الى المؤسسة بغية شيء واحد وىو تحقيؽ أىداؼ الشخصية آملا اف يستعمؿ المؤسسة لذلؾ، في نفس الوقت 
التي تحاوؿ فيو المؤسسة مف جيتيا تحقيؽ أىدافيا عف طريؽ الأفراد العامميف لدييا، وفي مرحمة الانصيار أو 

اج كما يطمؽ عمييا، نجد اف كلا مف المؤسسة والأفراد يؤثر كؿ منيما في الآخر وينتج نوعا مف الارتباط الاندم
ويقصد بو التنظيـ الرسمي وغير  Bonds of organizationوىذا ما أطمؽ عميو )باؾ( بروابط المنظمة 

ة وأىداؼ الأفراد العامميف يقصد الرسمي. وعممية التفاعؿ التي تحدث مف خلاؿ ىذا الاندماج بيف أىداؼ المنظم
بيا )تمؾ العممية التي مف خلاليا تستطيع المنظمة اف تغير الفرد لصالحيا والتي مف خلاليا ايضا يستطيع الفرد 

 اف يؤثر عمى المنظمة لصالحو ىو (. 
ع واتجاىات فالأفراد عند باؾ ىـ العنصر الأساسي او المورد الرئيسي لمتنظيـ، وىـ بما يتمتعوف بو مف دواف

وميوؿ انما يمثموف واحدا مف المتغيرات المحددة لمسموؾ التنظيمي، اذا فالتنظيـ عند )باؾ( نظاـ مفتوح يتكوف 
أساسا مف الأنشطة والعلاقات الإنسانية يتفاعؿ ويعتمد عمى غيره مف التنظيمات المحيطة بو إثناء سعيو لتحويؿ 

ي إلى مخرجات في النياية، وطبقا لنظرية )باؾ( فاف الأفراد المدخلات التي يحصؿ عمييا مف المحيط الخارج
العامميف في المنظمة يمثموف أساس عمؿ المنظمة وتحقيؽ أىدافيا، لذلؾ لابد اف يؤدي ىؤلاء الأفراد واجباتيـ 
بالشكؿ المطموب بعيدا عف الانحراؼ اذ اف نجاح أي منظمة وتطورىا يتوقؼ عمى مدى ايجابية السموكيات 

 (Bakke, 1959: 22)لموظفييا.  العامة
 ( C. Argyrisنظرية التناقض بين الفرد والتنظيم لـ )كريس ارجيرس  -7

حاوؿ كؿ مف )كريس وارجيرس( تفسير السموؾ الإنساني في المنظمات كمقدمة لمتنبؤ بو والتحكـ فيو، 
ف العوامؿ التي اما يكوف والسموؾ الإنساني في التنظيمات المختمفة في رأي )ارجيرس( انما ىو حصيمة جممة م

 -تفاعميا تفاعلا منفردا او تفاعلا مع الغير وىذه العوامؿ ىي:
 عوامؿ فردية متصمة بالشخصية الإنسانية. - أ

 عوامؿ تتعمؽ بالجماعات الصغيرة غير الرسمية. - ب
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 عوامؿ تنظيمية رسمية تتطمب التعرؼ عمى الأساليب التقميدية لمتنظيـ. - ت
)ارجيرس( اف مف الضروري التعرض ليا بالبحث والدراسة كأساس لفيـ السموؾ ولأىمية ىذه العوامؿ يرى 

الانساني في التنظيـ، كما يوضح اف العنصراف الأساسياف في أي تنظيـ ىما: الإنساف والتنظيـ الرسمي، واعتمد 
نسانية في توضيحو لمعلاقة بينيما عمى اف ىناؾ تناقضا أساسيا بيف ما يطمؽ عميو متطمبات الشخصية الإ

النامية وبيف خصائص التنظيـ الرسمي، ىذا التناقض الذي تزيد حدتو كمما طبقت مبادئ التنظيـ الكلاسيكي 
بتفاصيميا، فأرجريس يعتقد اف الجو الذي يعمؿ فيو الإنساف تحت نظاـ مثؿ ذاؾ يتناقض مع الشخصية 

)ارجيرس( إف المتنفس الوحيد للأفراد الإنسانية النامية والمتطورة كما يطمؽ عمييا. مف ىذا المنطمؽ يرى 
والجماعات لحماية أنفسيـ مف الضغوطات التي تفرضيا متطمبات النظاـ الرسمي ىو المجوء الى تكويف 
نما يشترط تعديمو بطريقة  الجماعات غير الرسمية وفي الوقت نفسو لا يرفض فكرة التنظيـ الرسمي كميا، وا 

اف الإنساف يميؿ الى التكيؼ مع تمؾ الأوضاع التي يفرضيا عميو تخفؼ مف آثاره عمى الفرد، مشيرا الى 
التنظيـ الرسمي باستعماؿ أساليب مختمفة عمى مستوى الفرد والجماعات، اذ اف مف الضروري التوصؿ الى امر 
وسط بيف رغبات الفرد بمفيوـ )ارجيرس( ومتطمبات التنظيـ الرسمي، ولتحقيؽ ىذا التقارب حسب رأي 

ترض إتاحة فرص لمتفاعؿ بيف الأفراد في التنظيـ الى أقصى قدر ممكف، وجعؿ خطوط )ارجيرس( يف
الاتصالات عبر التنظيـ مفتوحة ومتشابكة بحيث يندمج التنظيميف الرسمي وغير الرسمي، وكذلؾ التوسع في 

 (25استخداـ أسموب المجاف كوسيمة لإدماج الفرد في التنظيـ.  )لطفي، لا توجد سنة: 
 (  William Whiteفاعل لـ )ويميام وايت نظرية الت -3

لـ يختمؼ )ويمياـ وايت( عف )باؾ و ارجيرس( في تناولو لمتنظيـ وتركيزه عمى السموؾ الإنساني داخمو، 
 -فقد ركز )وايت( في مفيومو لمتنظيـ عمى تداخؿ ثلاثة مفاىيـ تؤثر وتتأثر ببعضيا وىي:

التي تتـ بيف الأشخاص المختمفيف والتي يمكف  والذي يرمز بو الى الاتصالات -مفيوـ التفاعؿ: - أ
 ملاحظتيا وتحديد تأثيرىا عمى السموؾ الإنساني.

وىي تمؾ التصرفات الإنسانية والأشياء التي يفضميا الناس، أي التصرفات المادية  -مفيوـ الأنشطة: - ب
 المشاىدة والقابمة لمقياس. 

اس بالعالـ المحيط بيـ وكيفية إدراكيـ بجوانبو وتعبر عف الكيفية التي يشعر بيا الن -مفيوـ المشاعر: - ت
 -المختمفة، ويحدد )وايت( ىنا عناصر المشاعر في ثلاثة ىي:

 العنصر الفكري: بمعنى فكرة او مبدأ او عقيدة عف شيء معيف. -
 العنصر العاطفي. -
 الاتجاه او السبيؿ لمتصرؼ او العمؿ. -

وتؤثر في بعضيا البعض وىي لا تتـ بطريقة ويؤكد )وايت( عمى اف ىذه المفاىيـ الثلاثة متداخمة 
عشوائية، بؿ تتـ وفؽ نمط منتظـ، فيو يرى إف التغيير في نمط التفاعؿ بيف الأفراد داخؿ التنظيـ يحدث تطويرا 
في أنماط الأنشطة والمشاعر، كما يضيؼ إف ىذه السمسمة مف التفاعلات، الأنشطة والمشاعر، لا تمثؿ نظاما 
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نما ىي نظا ـ مفتوح تتأثر كثيرا بما يجري في البيئة او المجتمع المحيط الذي يشتمؿ حسب رأي )وايت( مغمقا وا 
عمى البيئة القانونية والاقتصادية والبيئة التكنولوجية والتي تتخذ شكؿ المحرؾ الرئيسي لمسموؾ الفردي داخؿ 

  (Whyte, 1959: 76) المنظمة.
 ( LikertReusisنظرية الدافعية لـ )ريسيس ليكرت  -4

تولي نظرية الدافعية أىمية بالغة لمعنصر البشري في التنظيـ حيث تعتبره الحجر الأساس الذي يبنى 
عميو حاضره ومستقبمو والسموؾ الإنساني لدى )ليكرت( ىو محدد فعالية التنظيـ وانجازاتو وعميو يرى بضرورة 

ودة التي تحقؽ الأىداؼ، وكسابقيو مف العمماء الاىتماـ بيذا العنصر الفعاؿ بغية الوصوؿ الى الفعالية المنش
السموكييف يركز )ليكرت( كعالـ نفس اجتماعي عمى الجانب السموكي في الإنساف، فحسف ادارة العنصر البشري 
لديو يترجـ في حسف توجيو سموكو نحو العمؿ وىذا لا يتـ الا بالاىتماـ بفكرة الدافعية كعنصر ميـ جدا في 

، وبعد الأبحاث والتجارب التي قاـ بيا وزملائو في جامعة ميشكاف بيدؼ كشؼ أسباب توجيو سموؾ الأفراد
وعوامؿ تبايف واختلاؼ الكفاءة الإنتاجية لتنظيمات مختمفة، توصؿ الى نتيجة مفادىا اف العامؿ الأساسي وراء 

يف يطبقوف النظاـ التقميدي في ىذه الاختلافات في الإنتاجية إنما ىو نظاـ الإدارة الذي يتبعو المديريف فأولئؾ الذ
الإدارة اثبتوا فشلا ذريعا في إنتاجيتيـ، بينما أولئؾ الذيف يتبعوف نظاما معدلا ىـ الذيف حققوا النجاح والإنتاجية 
الأعمى. وعميو استنتج اف النظاـ الكلاسيكي في الإدارة المتبع مف طرؼ بعض التنظيمات يمثؿ السبب الرئيسي 

ف باقي التنظيمات التي تتبع نظما مختمفة، لذلؾ اقترح )ليكرت( نظريتو المعدلة كأسموب في فشميا وتأخرىا ع
بديؿ في الإدارة وىذه النظرية تركز عمى ضرورة توفر قدر كاؼ مف الدافعية في جميع أجزاء التنظيـ كعامؿ 

إلى القواعد الأكثر  ضروري وميـ لتحقيؽ الأىداؼ المقررة مف قبؿ التنظيـ، وىنا تبرز ضرورة لجوء الإدارة
فاعمية في إنتاج الدافع لمعمؿ والانجاز، وكما يقوؿ )ليكرت( اف النظرية المعدلة تدعو إلى اف تكوف إجراءات 
تنفيذ الوظائؼ التنفيذية المختمفة مف إشراؼ، اتصاؿ، تدريب، رفع أجور، واتخاذ قرارات كميا مبنية عمى أساس 

فيو يقوؿ اف المرؤوسيف في التنظيمات المختمفة يستجيبوف بطريقة ايجابية يؤكد ويدعـ الدافع الى العمؿ، لذلؾ 
ومرضية في المواقؼ التي يشعروف فييا بالتقدير والتأييد والتي يحصموف منيا عمى شعور بأىميتيـ وقيمتيـ 

شعورىـ الشخصية، كذلؾ فأف الإفراد يستجيبوف بطريقة غير مرضية في المواقؼ التي تيددىـ او التي تقمؿ مف 
  (Likert, 1961: 61)بقيمتيـ الشخصية. 
 مناقشة النظريات :

اف وجيات النظر في تفسير انحراؼ السموؾ الوظيفي لـ تختمؼ كثيرا فبالنسبة لنظرية التنظيـ 
الاجتماعي فترى اف الأفراد العامميف في المنظمة يمثموف أساس عمؿ المنظمة وتحقيؽ أىدافيا، لذلؾ لابد أف 

الأفراد واجباتيـ بالشكؿ المطموب بعيدا عف الانحراؼ اذ اف نجاح أي منظمة وتطورىا يتوقؼ عمى  يؤدي ىؤلاء
مدى ايجابية السموكيات العامة لموظفييا، اما نظرية التناقض بيف الفرد والتنظيـ فترى اف المتنفس الوحيد للأفراد 

تطمبات النظاـ الرسمي ىو المجوء الى والجماعات لحماية أنفسيـ مف الضغوطات والتناقضات التي تفرضيا م
تكويف الجماعات غير الرسمية ، وبالنسبة الى نظرية التفاعؿ لوايت فيجد اف التغيير في نمط التفاعؿ بيف 
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الأفراد داخؿ التنظيـ يحدث تطويرا في أنماط الأنشطة والمشاعر،يجري في البيئة او المجتمع المحيط عمى البيئة 
والبيئة التكنولوجية والتي تتخذ شكؿ المحرؾ الرئيسي لمسموؾ الفردي داخؿ المنظمة، اما  القانونية والاقتصادية

نظرية الدافعية لػ ليكرت فقد ركز عمى ضرورة توفر قدر كاؼ مف الدافعية في جميع أجزاء التنظيـ كعامؿ 
 ضروري وميـ لتحقيؽ الأىداؼ المقررة مف قبؿ التنظيـ.

 ثانيا: الدراسات السابقة:
  7111دراسة ابو إدريس -0

ىدفت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى مظاىر التسيب الوظيفي ومحاولة الكشؼ عف أسباب انتشار ىذه 
المظاىر مع محاولة تقديـ بعض الحموؿ العممية والعممية لمتغمب عمى ىذه الظاىرة او الحد مف انتشارىا، تـ 

المحمية، ومقابمة شخصية معمقة مع المستقصى منيـ، تصميـ استبانو وجيت لبعض الموظفيف في الأجيزة 
حيث تـ تطبيؽ الاستبانة عمى العامميف في الأجيزة المحمية ذات العلاقة بالتعامؿ مع جماىير المواطنيف في 

 -محافظة الشرقية في فمسطيف، وتوصمت الدراسة إلى النتائج الآتية:
 زيف.عدـ تقدير المدراء لجيود الموظفيف الأكفاء والمتمي -
 عدـ التزاـ المدراء أنفسيـ بأوقات الدواـ الرسمي. -
 تياوف المدراء في متابعة التزاـ موظفييـ بأوقات الدواـ. -
 تفضيؿ المصمحة الشخصية عمى المصمحة العامة. -
 (94: 2111مجاممة المعارؼ مف المراجعيف وانجاز معاملاتيـ قبؿ غيرىـ. )ابو عمرة،  -
 7115دراسة العنزي والعديم  -7

دراكيـ لممسؤولية الإدارية  ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى مدى إدراؾ الموظفيف لمواجبات الوظيفية وا 
والاجتماعية الممقاة عمى عاتقيـ، كما تحاوؿ ىذه الدراسة معرفة أخلاقيات الوظيفة مف خلاؿ الوعي بالواجبات 

عامميف في الوزارات والإدارات الحكومية والحقوؽ الوظيفية والمسؤولية الإدارية والاجتماعية، وذلؾ عمى جميع ال
( استبانو عمى مجموعة مف المشرفيف والموظفيف 311التي تطبؽ نظاـ وقانوف الخدمة المدنية، حيث تـ توزيع )

 -في الوزارات في دولة الكويت، توصمت الدراسة الى النتائج الاتية:
لا تمانع مف تأدية معاملاتيا الخاصة وجود فئات مف الموظفيف لا تدرؾ واجباتيا الوظيفية حيث انيا  -

 أثناء أوقات عمميا الرسمية.
ىناؾ إدراؾ مف قبؿ الموظفيف لممسؤولية الإدارية والاجتماعية ويروف اف المسؤولية الوظيفية قائمة عمى  -

 كؿ ما يستطيعوف القياـ بو خدمة لمصالح العاـ.
وظيفية مف رواتب مجزية واحتراـ مف توجد ىناؾ فئة مف الموظفيف ترى عدـ حصوليـ عمى حقوقيـ ال -

 قبؿ الرؤساء والتفرقة في المعاممة بيف الموظفيف.
دلت النتائج عمى اف ىناؾ خروقات للأخلاقيات الإدارية مف قبؿ فئات كبيرة مف الموظفيف. )ابو عمرة،  -

2111 :48) 
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  7118دراسة المعيوف ومهنا  -3
بالقطاع الحكومي في الدواـ الرسمي بالمممكة  ىدفت الدراسة الى التعرؼ عمى عدـ انتظاـ الموظفيف

العربية السعودية، بالإضافة الى التعرؼ عمى أىـ أسباب عدـ الانتظاـ في الدواـ الرسمي، وقد طبقت استبانو 
( جية حكومية في جميع انحاء المممكة، 172( موظؼ موزعيف عمى )2211أعدت ليذا الغرض عمى )

 -ية:توصمت الدراسة الى النتائج الآت
 %(. 51بمغت نسبة التأخر الصباحي عف العمؿ ) -
 %( .68.2بمغت نسبة الخروج والعودة اثناء الدواـ الرسمي ) -
 %(.54بمغت نسبة مغادرة العمؿ قبؿ نياية الدواـ ) -
 (87: 2117%(. )عبد الجبار والقحطاني، 6.35بمغت نسبة الغياب عف العمؿ ) -
 7117دراسة عبد الحي  -4

التعرؼ عمى اىـ مظاىر انحراؼ السموؾ الوظيفي ومدى شيوع ىذه الظاىرة ومعرفة ىدفت الدراسة الى 
الاسباب وطرؽ مكافحة ىذه الظاىرة، حيث تـ تطبيؽ استبانو أعدت ليذا الغرض عمى عينة البحث البالغة 

 -( موظؼ وموظفة مف موظفي جامعة اـ القرى، وتوصمت الدراسة الى النتائج الاتية:219)
 السموؾ الوظيفي في جامعة اـ القرى كانت شائعة الى حد ما. مظاىر انحراؼ -
 اف الموافقة عمى أسباب الانحراؼ السموؾ الوظيفي في جامعة اـ القرى كانت بدرجة )موافؽ(. -
دؿ تحميؿ البيانات اف الموافقة عمى الطرؽ الملائمة لمكافحة انحراؼ السموؾ الوظيفي في جامعة اـ  -

ماما( ومف أىـ طرؽ مكافحة الانحراؼ كانت ما يمي: التطوير المستمر القرى كانت بدرجة )موافؽ ت
لمموظفيف، وتحسيف الأوضاع المعيشية لجميع الموظفيف، والموضوعية في تقييـ أداء العامميف بالإضافة 

 لإشغاؿ الوظائؼ بالأجدر والأحؽ وتعميؽ القيـ الدينية بالتربية.
لمعوقات التي تواجو جيود مكافحة انحراؼ السموؾ الوظيفي دؿ تحميؿ البيانات عمى اف الموافقة عمى ا -

في النظـ التربوية كانت بدرجة )موافؽ( ومف اىـ المعوقات لمكافحة انحراؼ السموؾ الوظيفي ما يمي: 
التستر عمى بعض حالات انحراؼ السموؾ الوظيفي مع غياب الدور التوعوي مف الأجيزة الإعلامية، 

ئح الوظيفية بالإضافة الى التحيز في تطبيؽ الأنظمة والموائح وغياب وغموض بعض الأنظمة والموا
التعاوف مع أجيزة انحراؼ السموؾ الوظيفي، وقمة خبرة العامميف في اجيزة مكافحة انحراؼ السموؾ 

 (  92: 2117الوظيفي. )عبد الحي، 
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 الفصل الثالث
 إجراءات البـــــحث

 اولًا : مجتمع البحث 
 – 2115( لمعاـ الدراسي )4387البحث الحالي بموظفي جامعة بغداد حيث بمغ المجموع الكمي )تمثؿ مجتمع 

2116.) 
 ثانياً : عينة التحميؿ الاحصائي 

-2115(  مف موظفي جامعة بغداد، اختيروا بطريقة عشوائية لمعاـ الدراسي )151تكونت عينة البحث مف )
 حصائي.( يوضح عينة التحميؿ الا1(، الجدوؿ رقـ )2116

 (0جدول )
 عينة التحميل الإحصائي من موظفي جامعة بغداد

 الموظفيف المؤسسة التعميمية ت
 51 كمية التربية لمبنات 1
 35 كمية العموـ لمبنات 2
 51 كمية اليندسة  3
 15 قسـ شؤوف الطمبة 4
 151 المجموع 

 أداة البحث  -ثالثاً :
قاـ الباحثوف بالاطلاع عمى الادبيات والبحوث والدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع البحث وتوصموا 

 الى عدد مف التعاريؼ والنظريات التي تناولت انحراؼ السموؾ الوظيفي. 
كما قاـ الباحثوف بعد تحديد ىدؼ البحث والاطلاع عمى الادبيات والدراسات السابقة بإجراء دراسة   

( موظؼ مف كمية التربية بنات جامعة بغداد يودوف فيو ذكر 31لاعية تضمنت سؤاؿ مفتوح وجو الى )استط
 ( . 1انحرافات السموؾ الوظيفية التي يتوقعوف وجودىا لدى الموظفيف /)ممحؽ رقـ 

ثـ بعد ذلؾ قاـ الباحثوف بجمع وصياغة فقرات المقياس الحالي مف خلاؿ ما توصموا اليو مف مراجعة 
دبيات والدراسات السابقة وكذلؾ مف خلاؿ الإجابات التي ذكرت في الاستبياف الاستطلاعي، حيث تـ تفريغ الأ

( فقرة تمثؿ بمجموعيا فقرات لمقياس 23الإجابات وتحميميا وصياغتيا الى فقرات وبذلؾ حصؿ الباحثوف عمى )
 وواضحة واف لا تبدأ بصيغة النفي .انحراؼ السموؾ الوظيفي، وقد روعي في صياغة الفقرات اف تكوف مفيومة 

( لمحكـ عمى 2بعد ذلؾ تـ عرض المقياس عمى مجموعة مف الخبراء المختصيف في عمـ النفس /)ممحؽ رقـ 
صلاحية الفقرات في قياس ما وضعت مف اجؿ قياسو، واقتراح ما يرونو مناسبا في الصياغة، وفي ضوء آراء 

( فقرة أي اف جميعيا صالحة لقياس ما وضعت 23جميعيا والبالغة )المحكميف تـ الإبقاء عمى فقرات المقياس 
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%( مف غير حذؼ أي منيا، وقد اخذ الباحثوف بملاحظات الخبراء حوؿ صياغة بعض 111لقياسو بنسبة )
 الكممات وبذلؾ يكوف المقياس قد اكتسب الصدؽ الظاىري. 

 تطبيق المقياس  -رابعاً :
( موظؼ، وقد تـ تفريغ الإجابات عمى فقرات المقياس مف 151طبؽ المقياس عمى العينة البالغ عددىا )

 .(SPSS)، وخضعت لمتحميؿ الإحصائي عف طريؽ الحقيبة الإحصائية (OMR)خلاؿ برنامج 
 التحميل الاحصائي لفقرات المقياس  -خامساً :

 مقياس انحراؼ السموؾ الوظيفي لمتحميؿ الإحصائي. قاـ الباحثوف بإخضاع إجابات الموظفيف عمى فقرات 
   Items Discriminationالقوة التمييزية لمفقرات  -0

نعني بتمييز الفقرات قدرتيا عمى اف تميز بيف الأفراد الحاصميف عمى درجات مرتفعة وبيف مف يحصموف 
ي لا تميز بيف المجيبيف والإبقاء عمى درجات منخفضة في السمة التي يقيسيا المقياس بيدؼ استبعاد الفقرات الت

 ( 129:  1999عمى الفقرات التي تميز بينيـ . ) الظاىر وآخروف ، 
%( العميا 27تـ حساب قوة تمييز الفقرات بعد ترتيب الدرجات مف أعمى الى أدنى درجة، وتـ اختيار )

%( الدنيا مف الدرجات الكمية لممقياس، وقد اشتممت المجموعتاف عمى 27مف الدرجات الكمية لممقياس واختيار )
قوة التمييزية لفقرات المقياس وجد ( موظؼ موزعيف بالتساوي عمى المجموعتيف المتطرفتيف، وبعد حساب ال41)

 ( يوضح ذلؾ  2الباحثوف اف جميع الفقرات تتمتع بتمييز عاؿ، والجدوؿ رقـ )
    Items  Validityصدق الفقرات   -7

يعد أسموب ارتباط درجة الفقرة بالدرجة الكمية للاختبار ، مف الوسائؿ المستعممة في حساب الاتساؽ الداخمي 
ة كوف كؿ فقرة مف فقرات المقياس تسير في الاتجاه الذي يسير فيو الاختبار كمو، فيي لممقياس اذ ييتـ بمعرف

 (  278،  2112تمتاز  بأنيا تقدـ لنا مقياساً متجانساً. ) علاـ ، 
لذلؾ حسب معامؿ الارتباط بيف درجات كؿ فقرة والدرجة الكمية لممقياس، حيث وجد اف جميع الفقرات تتمتع 

 ( يوضح صدؽ فقرات الاختبار . 2والجدوؿ رقـ )باتساؽ داخمي عاؿ  
 (7جدول )

 الخصائص السيكومترية لفقرات مقياس انحراف السموك الوظيفي )معامل التمييز وصدق الفقرة(
 صدؽ الفقرة التمييز الفقرات صدؽ الفقرة التمييز الفقرات
1 13.41 1.773** 13 23.34 1.819** 
2 11.93 1.753 ** 14 27.54 1.883** 
3 14.15 1.839** 15 13.87 1.818** 
4 19.52 1.854** 16 21.52 1.872** 
5 17.61 1.858** 17 22.21 1.825** 
6 19.82 1.862** 18 19.55 1.872** 
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7 21.58 1.894** 19 19.41 1.888** 
8 19.12 1.734** 21 27.112 1.882** 
9 13.17 1.763** 21 21.27 1.856** 
11 21.39 1.772** 22 6.51 1.614** 
11 16.34 1.852* 23 17.83 1.845** 
12 22.66 1.865**     

 ( . 148( ودرجة حرية )  1.15دالة احصائياً عند مستوى دلالة) 
 الصدق -سادسا:

  Face Validityالصدق الظاهري 
نظرا لاف إعداد فقرات المقياس تـ في ضوء اجابات الموظفيف في الاستبياف الاستطلاعي وكذلؾ مف 
خلاؿ الاطلاع عمى الادبيات والدراسات السابقة، لذلؾ فأف الصدؽ يعد متحققا منطقيا، ومع ذلؾ فقد قاـ 

لتي تـ التوصؿ إلييا الباحثوف بالتحقؽ مف صدؽ الفقرات عف طريؽ الصدؽ الظاىري وذلؾ بعرض الفقرات ا
عمى مجموعة مف المحكميف مف ذوي الخبرة والاختصاص في مجاؿ التربية وعمـ النفس، وبعد تحميؿ إجابات 

%( مع إعادة صياغة 111المحكميف وجد الباحثوف اف جميع الفقرات صالحة لقياس ما وضعت لقياسو بنسبة )
 بعض الفقرات حسب اراء المحكميف. 

   Reliabilityالثبات  -سابعا:
ثبات درجات الاختبارات يعني مدى خموىا مف الأخطاء التي تشوب القياس ، أي مدى قياس الاختبار       

لممقدار الحقيقي لمسمة التي ييدؼ لقياسيا ، فدرجات الاختبار تكوف ثابتة اذا كاف الاختبار يقيس سمة معينة 
 الى أخطاء القياس .فالثبات يعني الاتساؽ او الدقة في القياسقياساً متسقاً في الظروؼ المتباينة التي قد تؤدي 

 (  131:  2116) علاـ ، 
   Coefficient Consistency Alfaطريقة الفا كرونباخ :  

تعتمد ىذه الطريقة عمى اتساؽ الفرد مف فقرة الى اخرى، حيث بمغ معامؿ الثبات بيذه الطريقة لممقياس 
 الحالي يعد ثبات عاؿ.(، نجد اف ثبات المقياس 1.98)

 -الوصف النهائي لمقياس انحراف السموك الوظيفي لدى موظفي المؤسسات التعميمية :
بعد اجراء التحميؿ الاحصائي لممقياس مف )تمييز وصدؽ الفقرات( واستخراج الصدؽ والثبات، قاـ 

( 3النيائية ممحؽ رقـ )الباحثوف بتجييز مقياس انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى موظفي جامعة بغداد بصورتو 
 وذلؾ   لمتطبيؽ عمى عينة التطبيؽ النيائي لغرض الكشؼ عف انحراؼ السموؾ الوظيفي .
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 -عينة التطبيق النهائي:
( مف موظفي جامعة 151تكونت عينة التطبيؽ النيائي لمكشؼ عف انحراؼ السموؾ الوظيفي مف )

(، الجدوؿ رقـ 2116-2115عشوائية لمعاـ الدراسي )( اناث اختيروا بطريقة 83( ذكور و)67بغداد، منيـ )
 ( يوضح عينة التطبيؽ النيائي.3)

 (3جدول )
 عينة التطبيق النهائي من موظفي جامعة بغداد

 الموظفيف المؤسسة التعميمية ت
 31 كمية اليندسة  1
 21 كمية العموـ 2
 21 كمية التربية لمبنات 3
 35 كمية العموـ السياسية 4
 31 جامعة بغداد رئاسة 5
 8 مركز البحوث التربوية والنفسية 6
 7 قسـ النشاطات الفنية 7
 151 المجموع 

 عـــرض النتائـــــــج وتفسيرها
 -الهدف الأول:

 تحقؽ اليدؼ الأوؿ مف خلاؿ بناء مقياس انحراؼ السموؾ الوظيفي المعد ليذا الغرض
 -الهدف الثاني:

 موظفي جامعة بغداد. تعرؼ انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى
لغرض تحقيؽ ىذا اليدؼ تـ استخراج الاختبار التائي لعينة واحدة حيث أظيرت نتائج البحث اف الوسط 

(، 46( في حيف بمغ الوسط الفرضي لممجتمع )26.13( والانحراؼ المعياري )59.85الحسابي لعينة البحث )
( عند مستوى 1,96يمة التائية الجد ولية البالغة )( وىي اكبر مف الق6.49وكانت القيمة التائية المحسوبة )

(.مما يشير الى اف عينة البحث ظير لدييا انحراؼ واضح بالسموؾ 149( ودرجة الحرية )1.15دلالة )
الوظيفي وىذا يعود الى تفشي ظاىرة الفساد الإداري والتي تعد آفة تنخر في جسد المجتمع الذي يمثؿ انحراؼ 

بيرا منيا فيي تنتج عف أسباب مختمفة كضعؼ الوازع الديني وانعداـ الوطنية والتنشئة السموؾ الوظيفي جزءا ك
الأسرية الخاطئة وغياب الضمير والجيؿ بالأنظمة والقوانيف وضعؼ الرواتب والأجور وضعؼ الأجيزة الرقابية 

 كميا تعد مف العوامؿ التي ساعدت عمى بزوغ ىذه الظاىرة وانتشارىا.
 يوضح ذلؾ(4والجدوؿ رقـ ) 
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 (4جدول )
الاختبار التائي لدلالة الفروق بين المتوسط الحسابي لكل من المجتمع وعينة البحث عمى مقياس انحراف 

  السموك الوظيفي
 المستوى درجة الحرية القيمة التائية الانحراؼ المعياري الوسط الحسابي عدد الافراد التصنيؼ ت

 الجدولية المحسوبة
 1.15 149 1.96 6.49 26.13 59.85 151 العينة 1
 46 4387 المجتمع 2

 
 -الهدف الثالث:

 تعرؼ انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى موظفي جامعة بغداد وفقا"لمتغير النوع
لغرض تحقيؽ ىذا اليدؼ تـ استخراج الاختبار التائي لعينتيف مستقمتيف حيث بمغ الوسط الحسابي لعينة 

( ،بينما بمغ الوسط الحسابي للإناث 24.87(درجة، والانحراؼ المعياري )65.11( )68عددىـ)الذكور البمغ 
(، في حيف بمغت القيمة التائية المحسوبة 26.51(درجة، والانحراؼ المعياري )55.61()83البالغ عددىـ )

(. مما 148ة حرية )( ودرج1.15( عند مستوى )1.96( وىي اكبر مف القيمة التائية الجد ولية البالغة )2.24)
يدؿ عمى وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى موظفي جامعة بغداد وفقا" لمتغير 
النوع ولصالح الذكور، وىذا يعود الى طبيعة الثقافة السائدة التي تمنح الذكور الثقة الكافية في مواجية 

جيو بعكس الأنثى التي تربى عمى أساس الخضوع او المسايرة الصعوبات والمشكلات او المياـ الصعبة التي توا
الى سمطة الذكر، فضلا عف ذلؾ كثرة الانتقادات التي تواجييا الأنثى في مجتمعنا الذي تعيش فيو سواء في 
محيط العمؿ او أي مكاف اخر عمى اغمب السموكيات الصادرة منيا بحكـ العادات والتقاليد والقيـ الموجودة في 

مع يجعميا تتجنب الخوض في بعض الاعماؿ التي قد تسبب ليا الوقوع في الخطر خوفا مف عقاب المجت
القانوف ليا الذي يترؾ وصمة اجتماعية كبيرة عمى الانثى في المجتمع، كؿ ىذا كفيؿ باف يجعؿ الانثى تعيش 

يف وضعو المادي لأجؿ في ظؿ قيود اجتماعية كبيرة مقارنة بالذكر الذي يتجو في مسارات كثيرة وذلؾ لتحس
توفير مستمزمات العيش لو ولعائمتو بحكـ تحممو المسؤولية، ليذا فيو يخطط ويضع لو أىداؼ بعيدة المدى أكثر 

 (يوضح ذلؾ5مف الأنثى في المجتمع والجدوؿ رقـ )
 (5جدوؿ )

 الفروؽ في انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى موظفي جامعة بغداد عمى وفؽ متغير النوع 
 المستوى درجة الحرية القيمة التائية الانحراؼ المعياري الوسط الحسابي عدد الافراد التصنيؼ ت

 الجدولية المحسوبة
 1.15 148 1.96 2.24 24.87 65.11 67 الذكور 1
 26.51 55.61 83 الاناث 2
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 -الهدف الرابع:
 لسنوات الخدمة تعرؼ انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى موظفي جامعة بغداد وفقا"

لغرض تحقيؽ ىذا اليدؼ تـ استخراج تحميؿ التبايف الأحادي حيث بمغ المتوسط الحسابي لعينة البحث 
( وانحراؼ معياري 49.57( موظؼ وموظفة )37( سنة والبالغ عددىـ )5 – 1بالنسبة لفئة سنوات الخدمة مف )

( سنة والبالغ 11 – 6فئة سنوات الخدمة مف )(، بينما بمغ المتوسط الحسابي لعينة البحث بالنسبة ل23.64)
(، فيما بمغ المتوسط الحسابي لعينة البحث 25.98( وانحراؼ معياري )53.32( موظؼ وموظفة )61عددىـ )

( وانحراؼ 73.18( موظؼ وموظفة )53فما فوؽ( سنة والبالغ عددىـ ) – 11بالنسبة لفئة سنوات الخدمة مف )
( وىي اكبر مف القيمة الفائية الجد ولية 12.96القيمة الفائية المحسوبة )(، في حيف بمغت 21.65معياري )
( وىذا يشير الى اف ىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية لصالح عينة 1.15( عند مستوى دلالة )3.84البالغة )

كـ فما فوؽ(، وىذه النتيجة تعود الى اف زيادة سنوات الخدمة وترا – 11البحث مف فئة سنوات الخدمة مف )
الخبرة بالعمؿ وجوانبو والتي قد تفسح المجاؿ لبعض الموظفيف ممف لدييـ استعدادا لذلؾ ممارسة سموكيات 
وظيفية متعددة قد تخرج عف ما ىو مألوؼ ومقبوؿ قانوناً وذلؾ لتحقيؽ المصالح الخاصة دوف العامة.والجدوؿ 

 (يوضح ذلؾ6رقـ )
 (6جدول )

 جامعة بغداد وفقا" لمتغير سنوات الخدمةالقيمة الفائية المحسوبة لدى موظفي 

 الانحراؼ المعياري الوسط الحسابي عدد الافراد التصنيؼ ت
 القيمة الفائية

 المستوى
 الجدولية المحسوبة

1 1 - 5 37 49.57 23.64 
12.96 3 1.15 2 6 - 11 61 53.32 25.98 

 21.65 73.18 53 فما فوؽ11 3
 
 واستنادا لنتائج البحث التي ظيرت يوصي الباحثوف بالاتي   
 :التوصيات 
 ضرورة التأكيد عمى التزاـ الموظفيف بلائحة السموؾ الوظيفي والعمؿ بموجبيا حماية لسموكياتيـ الوظيفية - 1
التي تؤدي الى ضرورة تفعيؿ الدور الرقابي لمقانوف  الذي يمثؿ الدور الكبير في تشخيص الأخطاء الإدارية -2

 ارتكاب سموكيات وظيفية منحرفة مف قبؿ الموظفيف.
 ضرورةاعداد مواثيؽ شرؼ تمزـ العامميف ببنود تمؾ المواثيؽ. -3
 ضرورة اقامة الندوات والمؤتمرات لزيادة وعي الموظفيف بأىمية الامانة الادارية والعمؿ النزيو.-4
            في المؤسسات كافةالنزاىة لدى الموظفيف  ضرورة اعداد برنامج ارشادي لتنمية مفاىيـ قيـ-5
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 المصادر العربية:
  97القرآف الكريـ ، سورة النحؿ ، اية . 
 ( ،عوامؿ الإخلاؿ الوظيفي في الكميات التقنية بمحافظات غزة مف 2111ابو عمرة، حسف محيسف :)

 سلامية، غزة.وجية نظر الإدارة العميا، رسالة ماجستير، كمية التجارة، الجامعة الإ
 ( ،المشكلات التربوية والسموكية، الجامعة العربية المفتوحة.2118الحنش، منى خضر :) 
 ( ،عمـ اجتماع التنظيـ، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية.1994الحسيني، السيد :) 
 ( ،تعديؿ السموؾ الإنساني، مكتبة الفلاح لمنشر والتوزيع، الكويت.2113الخطيب، جماؿ :) 
 (: تطور الفكر التنظيمي، وكالة المطبوعات، الكويت.1975ممي، عمي، )الس 
 ( ،الانحراؼ الوظيفي، جامعة الممؾ سعود، الرياض. 2116الشميمري، احمد :) 
 ( ،السموؾ التنظيمي، ط2111الطجـ، عبد الله عبد الغني :)دار حافظ لمنشر والتوزيع. 3 ، 
  ( ، 1999الظاىر ، زكريا محمد وآخروف  : )دار الثقافة لمنشر  مبادئ القياس والتقويـ في التربية ،

 والتوزيع ، عماف .
 ( ،عمـ النفس التنظيمي 2117عبد الجبار، عادؿ بف صلاح والقحطاني، محمد بف مترؾ آؿ شري :)

 ، مكتبة التربية، جامعة الممؾ سعود.1والإداري، ط
 ( ،مظاىر انحراؼ السموؾ ال2117عبد الحي، اياد بف فؤاد :) وظيفي لدى موظفي جامعة اـ القرى )دراسة

 ميدانية(رسالة ماجستير، كمية التربية، جامعة اـ القرى.
 ( ،2112علاـ، صلاح الديف :)القياس والتقويـ التربوي والنفسي أساسياتو وتطبيقاتو وتوجياتو المعاصرة ،

 ، القاىرة.1دار الفكر العربي، ط
  ( ، __________2116 :) التربوي والنفسي أساسياتو وتطبيقاتو وتوجياتو المعاصرةالقياس والتقويـ ،

 دار الفكر العربي، القاىرة.
  لطفي، دنبري، )بدوف سنة(: السموؾ البشري في النظرية البنائية الوظيفية والنظرية المعدلة، جامعة

 الجزائر.
 المصادر الاجنبية:

 Bakke, EW, (1959): Concept of the organization, in haire, modern 
organization, N.Y.Wily. 

 Likert, R,(1961): New patterns of management. N.Y McGraw-Hill. 
 Seagram, U, (1992): Research methods for business: Skill building approach, 

New York, John Wiley 2nd ed. 
 Whyte, W.F, (1959): Man and Organization: three problems in human 

relation, N.Y.  
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 الملاحؽ
 وزارة التعميـ العالي والبحث العممي

 مركز البحوث النفسية      
 ( 1ممحؽ ) 

 استبياف استطلاعي
 عزيزي الموظؼ /  عزيزتي الموظفة :

 تحية طيبة            
 يقوـ الباحثوف بإجراء دراسة حوؿ انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى الموظفيف 

نرجو الإجابة عف السؤاؿ أدناه بكؿ صراحة ووضوح خدمة لمبحث العممي ، وعمما اف إجابتؾ لف يطمع عمييا 
 احد سوى الباحثوف ولا داعي لذكر اسمؾ ...... 

 مع التقدير                                                                       
 التي تتوقعوف وجودىا لدى الموظفيف  انحرافات السموؾ الوظيفيةبرأيؾ ماىي 

 الباحثوف                                                                          
 

 ( 7ممحق ) 
 اسماء السادة الخبراء الذين استعانوا بهم الباحثون حول صلاحية فقرات المقياس

 التخصص الكمية اسـ الخبير ت
 عمـ النفس العاـ التربية لمبنات / جامعة بغداد الراويأ . د ألطاؼ ياسيف  1
 عمـ النفس التربوي التربية لمبنات / جامعة بغداد أ . ـ . د جميمة رحيـ عبد 2
مركز البحوث النفسية / وزارة التعميـ  أ . ـ . د سيؼ محمد رديؼ 3

 العالي
 عمـ النفس العاـ

/ وزارة التعميـ  مركز البحوث النفسية أ.ـ.د مظفر جواد احمد 4
 العالي

 قياس وتقويـ

مركز البحوث النفسية / وزارة التعميـ  ـ.د بيداء ىاشـ 5
 العالي

 عمـ النفس العاـ
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 بسـ الله الرحمف الرحيـ
 

 وزارة التعميـ العالي والبحث العممي 
 مركز البحوث النفسية     

 (3ممحؽ )
 النيائيةمقياس انحراؼ السموؾ الوظيفي بصورتو 

 
 عزيزي الموظؼ /  عزيزتي الموظفة :

 
 ..تحية طيبة              

يقوـ الباحثوف بأجراء دراسة حوؿ انحراؼ السموؾ الوظيفي لدى الموظفيف، والمقصود بو " ىو كؿ سموؾ يترتب 
ـ غير معمومة عميو انتياؾ لمقيـ والمعايير التي تحكـ سير المجتمع سواء كانت ىذه القيـ والمعايير معمومة ا

 والفعؿ المنحرؼ يترتب عميو إلحاؽ الأذى والضرر بالآخريف وممتمكاتيـ الخاصة والعامة". 
نرجوا الإجابة عف الأسئمة الآتية بكؿ صراحة ووضوح، عمما اف إجابتؾ لف يطمع عمييا احد سوى الباحثوف ولا 

 داعي لذكر اسمؾ.
 انثى         الجنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػس :        ذكر     

 فما فوؽ -11            11-6             5-1سنوات الخدمة :       
 

 مع شكر الباحثيف وتقديرىـ
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اتفؽ  الفقرات ت
 بشدة

اتفؽ  اتفؽ
بدرجة 
 متوسطة

لا 
 اتفؽ

لا اتفؽ 
 بشدة

      يتباطىء في انجاز العمؿ 1
      استقرارىايمجأ الى العبث في بيئة العمؿ لأجؿ عدـ  2
      يحاوؿ الانقطاع او التغيب عف العمؿ باستمرار 3
      يشغؿ نفسو ببعض الأمور التي لا علاقة ليا بالعمؿ 4
يميؿ الموظؼ الى إخفاء بعض الكتب الرسمية لأجؿ عدـ استفادة  5

 الموظفيف الآخريف مف مضمونيا
     

      الى زملائو يقوـ بالتيرب مف العمؿ المكمؼ بو بإسناده 6
      يمجأ الى التسويؼ وتأجيؿ الأعماؿ 7
      يحاوؿ نقؿ ما يدور في مؤسستو لأفراد خارج العمؿ 8
يجد نفسو غير ممزـ بالتعميمات والقوانيف التي تصدرىا المؤسسة  9

 التي يعمؿ فييا
     

      يستغؿ مكاف عممو لمتوسط في تعييف المقربيف منو 11
      إقامة علاقات مشبوىة مع الآخريف في العمؿ يحاوؿ 11
      يفضؿ مصمحتو الخاصة في العمؿ عمى المصمحة العامة 12
      يفضؿ انجاز معاملات المقربيف لو دوف الآخريف 13
يفضؿ اختيار نائب او مساعد ضعيؼ الشخصية وذلؾ لسيولة  14

 السيطرة عميو
     

الرقابة المالية بقوائـ الحسابات يمجأ إلى عدـ تزويد جياز  15
 والمستندات بدوف مبرر او عذر مقبوؿ

     

يميؿ الى الإسراؼ في استخداـ الماؿ العاـ في الإنفاؽ عمى الأبنية  16
 والأثاث الغير ميـ

     

      يمجأ الى استخداـ السيارات الخاصة بالمؤسسة لأغراض شخصية 17
      الحفلات الترفييية بشكؿ مبالغ فيوينفؽ الماؿ العاـ عمى إقامة  18
يمجأ الى الرشوة وابتزاز المراجعيف لغرض انجاز معاملاتيـ  19

 الشخصية
     

      يمجأ إلى سرقة الماؿ العاـ عف طريؽ المشتريات  21
     يمجأ الى التلاعب بمصاريؼ الإقامة والسفر لتحقيؽ أىداؼ  21
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 شخصية
      الأوراؽ الرسمية لتحقيؽ أىداؼ شخصيةيمجأ إلى التزوير في  22
يتلاعب بالأوليات الخاصة بالقرارات والدرجات والمكافآت والأحكاـ  23

 تحقيقا لمآرب شخصية
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