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  :الملخص
یھدف ھ�ذا البح�ث إل�ى التع�رف عل�ى مس�توى تطبی�ق ال�ذكاء التنظیم�ي م�ن وجھ�ة نظ�ر 

انتش��ار  درج��ةحافظ��ة الدقھلی��ة والوح��دات المحلی��ة التابع��ة، وك��ذلك الع��املین بال��دیوان الع��ام لم
سلوكیات العمل المضادة للإنتاجی�ة، وتحدی�د ن�وع وق�وة العلاق�ة ب�ین ال�ذكاء التنظیم�ي بأبع�اده 

  . المختلفة وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة

العینة عبارة، وبلغ حجم  ٣٢ولتحقیق ھذا الھدف تم تصمیم قائمة استقصاء مكون من 
٣٧٦  ً وقد أظھرت . مفردة، وتم تجمیع آرائھم من العاملین محل البحث وتحلیلھا إحصائیا

بدرجة متوسطة لدى مجتمع البحث، كما تتوافر الذكاء التنظیمي ممارسات نتائج البحث، أن 
أن درجة انتشار سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة لدى مجتمع البحث تعتبر منخفضة، 

وسلوكیات العمل  الذكاء التنظیميإلى وجود علاقة إرتباط سلبیة بین وتوصل البحث 
على أبعاد  الذكاء التنظیميالمضادة للإنتاجیة، وكذلك وجود تأثیر معنوي سلبي لأبعاد 

  .سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة
وفي نھایة البحث وفي ضوء نتائج تحلیل البیانات، تم وضع مجموعة من التوصیات 

العاملین بالدیوان العام لمحافظة الدقھلیة لدى  الذكاء التنظیميھم في تعزیز التي تسا
  .والوحدات المحلیة التابعة، وذلك للحد من سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة

الرغبة في  -المصیر المشترك  -الرؤیة الاستراتیجیة  – الذكاء التنظیمي :الكلمات المفتاحیة
سلوكیات العمل  - ضغط الأداء -نشر المعرفة  - ق والتوافق التطاب -العطاء  –التغییر 

 –الإنحراف في الإنتاج  -الإنسحاب  –التخریبیة  الأعمال الأعمال -المضادة للإنتاجیة 
  .الإساءة إلى الآخرین -السرقة 

Abstract: 
The aim of this research is to identify the level of practicing 

organizational intelligence among employees of the local units of 
Dakahlia Governorate, as well as the extent of the spread of 
Counterproductive work behavior, and to determine the type and 
strength of the relationship between organizational intelligence  in its 
various dimensions and Counterproductive work behavior. 
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To achieve this objective, a questionnaire consisting of 32 items 
was designed, and the sample size was 376 individuals, and their 
answers were collected from the workers in question and analyzed 
statistically. The results of the research showed that the practices of 
organizational intelligence are available to a moderate degree in the 
research community, and the degree of prevalence of 
Counterproductive work behavior in the research community is 
considered low, and the research also found a negative correlation 
between organizational intelligence and Counterproductive work 
behavior, as well as a moral effect. Negative dimensions of 
organizational intelligence on the dimensions of Counterproductive 
work behavior. 

At the end of the research and in light of the results of data 
analysis, a set of recommendations were developed that contribute to 
enhancing organizational intelligence among employees of local units 
of Dakahlia Governorate, in order to reduce Counterproductive work 
behavior. 

Keywords: Spiritual leadership - strategic vision - Shared Fate - 
Appetite  for  Change – Heart - Alignment and Congruence  - 
Knowledge Deployment - Performance pressure - Counterproductive 
work behavior - Sabotage - withdrawal - Production deviance - theft - 
Abuse against others. 

  :تمھید
ظروف العمل في ھذه الایام بسبب  الأعمالنظراً للتحدیات التي تواجھھا منظمات 

كل ھذه العوامل فرضت ، لأعمالغیر متوقعھ في بیئة االسرعة التغیرات العدوانیة والمُعقدة و
التطبیق وذلك من خلال  ،التغیرات ذهھتتكیف مع على المنظمات أن تتطور بإستمرار ل

الذكاء  حظي وقد. (Kucharska & Bedford, 2020)الذكاء التنظیمي السلیم لمبادئ 
بسبب حداثتھ وتأثیرة الایجابي وذلك ، في مجال الادارةعلماء والالباحثین إھتمام بالتنظیمي 

اردھا البشریة، وجمع حشد طاقاتھا العقلیة والاستخدام الأمثل لموفي  على أداء المنظمات
 وسریعة في المواقف المفاجئةتخاذ قرارات صائبة البیانات وإنتاج المعرفة لإومعالجة 
تحقیق الأھداف الاستراتیجیة وأیضا ل، الأعمالمع التغیرات المستمرة في بیئة والتكیف 

وصرح  ).Balouei & Ghasemian, 2014( للمنظمة، وحل المشكلات التنظیمیة 
)Yaghobi & Azma, 2016 ( بأن الذكاء التنظیمي یحد من السلوكیات المضادة للإنتاجیة

  .والموجھة نحو الزملاء كالصراع التنظیمي
لباحثین إھتمام اعلى  سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیةفقد حظیت دراسة ومن جھة 

والمدمرة ة تأثیراتھا السلبیوذلك لِعظّم في السنوات الأخیرة،  الادارةوالمتخصصین في علم 
الإنتاجیة، وتعظیم تكالیف الانتاج  تمن حیث تخفیض معدلا ات بشكل عامالمنظم على
وأعضائھا والحد من رفاھیة المنظمة سواء للمنظمة أو زملاء العمل، ممتلكات الف وإتلا
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(Chen et al, 2020). ت دراسة وأشار)Spector et al., 2006 ( العدید من الباحثین أن
السلوكیات (منھا  مسمیات متعدده، تحت سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة مصطلحتناولوا 

ات العمل غیر سلوكی - السلوكیات العدوانیة -  سلوكیات العمل المنحرف - المناوئة للعمل
التي طوعیة السلوكیات تلك البأنھا  (Hadlington et al, 2021)واعتبرھا ). المرغوبة

   .م الاجتماعیة والتنظیمیة الھامةتنتھك القواعد والمعاییر والقی
تحوز على اھتمام قطاع كبیر من فئات الشعب وذلك لما ونظراً لان الوحدات المحلیة 

تلعبھ من دور حیوي في تقدیم الخدمات الضروریة والمتنوعة لكافة المتعاملین معھا من ابناء 
لعام ومدى كفاءتھ الشعب، كما أن النجاح الحقیقي للجھاز الحكومي یرتكز على الموظف ا

وقدرتھ على القیام بمسئولیاتھ في تقدیم خدمة ذات جودة للجمھور وحسن معاملتھم ورفع 
 ).٢٠٠٨وزارة الدولة للتنمیة الإداریة ، (المعاناة عنھم مھما تعددت مطالبھم واحتیاجاتھم 

الذكاء التنظیمي تناول دور على  تلك الدراسةفي  انفي ضوء ما سبق استقر الباحث 
، وذلك بالتطبیق على العاملین بالدیوان العام المضادة للإنتاجیة سلوكیات العملفي الحد من 

  .لھا التابعةوالوحدات المحلیة  لمحافظة الدقھلیة

  :الخلفیة النظریة  .أولاً 

  .الذكاء التنظیمي - ١

  .الذكاء التنظیمينشأة ومفھوم . ١/١
على ید الفیلسوف الروماني لأول مره   "intelligence"ظھرت الكلمة اللاتینیھ

 (intellect)وشاعت ھذه الكلمھ في الانجلیزیھ والفرنسیھ، وتعني لغُویا الذھن ) شیشرون(
، لذلك نجد أن الفلاسفھ اھتموا منذ  (sagacity)والحكمة   (Understanding)والفھم   

الادراكي  القدم وإلى وقتنا ھذا بالذكاء، حیث كان ینُظر إلیھ على أنھ مُحصلة المظھر
  .)٢٠١١خلیف، ( للنشاط العقلي

ویعتبر الذكاء التنظیمي من أحد الموضوعات الجدیدة التي تم تقدیمھا في مجال 
التنظیم والإدارة، ویعود ظھوره إلى التسعینیات، ومع نظریات إدارة المعرفة والتعلم 

وصراحة  تم التعبیر عن الذكاء التنظیمي لأول مرة بوضوح ١٩٩٢التنظیمي، وفي عام 
تم نشره في " الذكاء التنظیمي وأھمیتھ كعملیة وكمنتج"بعنوان  Matsudaفي مقال لـ 

ویعرف  .  (Alerasoul & Derogar, 2019)مؤتمر الاقتصاد الدولي بسویسرا
(Matsuda, 1992)  وھو أول من أطلق مصطلح الذكاء التنظیمي، بأنھ مجموعة من

  ).Keshavarz et al., 2018(القدرات العقلیة لمنظمة ما 
الذكاء التنظیمي بأنھ قدرة المنظمة ) Balouei & Ghasemian, 2014(ویعرف 

على حل المشاكل التنظیمیة، من خلال تحقیق الذكاء الجماعي الناتج من دمج الذكاء 
  .الفردي للموظفین

الذكاء التنظیمي بأنھ یتمثل في  (Khoshroo & Mandjin, 2016)كذلك عرف 
یة للمنظمة التي ترتكز على سلامة القدرات التقنیة والبشریة لدیھا والتي تھدف القدرة الفكر

  .إلى حل المشكلات التنظیمیة التي تواجھھا
 (Kheirabadi et al., 2019, Upadhyay & Singh, 2018)وإتفق كلا من  

ة على تعریف الذكاء التنظیمي بأنھ یعني قدرة المنظمة على تعبئة وتحریك قوتھا الذھنی
  .المتاحة وتركیزھا لتحقیق مھمة واھداف المنظمة
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أن الذكاء التنظیمي ھو مجموعة من القدرات  (ahmad et al., 2019)یرى 
الجوھریة والمعرفة الضمنیة التي تمتلكھا المنظمة وتستخدمھا في حل المشكلات التي 

  .یصعب التعامل معھا، من خلال توحید قدراتھا الفنیة والبشریة

 من المفاھیم السابقة إلى النقاط التالیةباحثان  ال  ویخلص:  
یعتمد الذكاء التنظیمي على جمع ومعالجة وتحلیل ونقل المعلومات اللازمة لدعم عملیة  -

  .اتخاذ القرارات
المادیھ (الذكاء التنظیمي یعتمد على مدى قدرة المنظمة على إستغلال مواردھا المختلفھ  -

 .وتركیزھا لتحقیق ھدف المنظمة) ھالتكنولوجی –البشریھ  –المالیھ  –
  .یصف الذكاء التنظیمي مدى قدرة المنظمة على التكیف مع بیئتھا وإعادة تشكیلھا -
یصف الذكاء التنظیمي مدى قدرة المنظمة على فھم مشاعر الأفراد وأفكارھم  -

  .وسلوكیاتھم، والتصرف بشكل مناسب بناءً على ھذا الفھم
قدرة المنظمة "عریف الذكاء التنظیمي على انھ في تالباحثان    وعلى ذلك یعتمد

على حشد طاقاتھا العقلیة من خلال الذكاء الجماعي، والاستخدام الأمثل  ) الوحدة المحلیة(
لمواردھا البشریة، وجمع ومعالجة البیانات وانتاج المعرفة لصنع القرارات، وذلك بھدف 

قیق الأھداف الاستراتیجیة للوحدة ، وتحالأعمالالتكیف مع التغییرات المستمره في بیئة 
المحلیة، وحل المشكلات التنظیمیة، ووضع قرارات صائبة وسریعة في المواقف المفاجئة، 

  ".والحد من السلوكیات المضادة للإنتاجیة

  .أبعاد الذكاء التنظیمي. ١/٢
من خلال الاطلاع على البحوث السابقة والمؤلفات التي تناولت الذكاء التنظیمي 

للذكاء التنظیمي  ٢٠٠٣الذي وضعھ عام  Albrechtقد اتفقت على استخدام نموذج  نجدھا
الرؤیة الإستراتیجیة، والمصیر المشترك، والرغبھ (والذي یتكون من سبعة أبعاد  أساسیھ 

، )في التغیر، والعطاء، والتوافق والتطابق، ونشر المعرفة، وضغط الأداء
عاد  أساسیة لقیاس الذكاء التنظیمي، یمكن أول من وضع أب (Albrecht, 2003)ویعتبر

  : تناولھم بشئ من التفصیل على النحو التالي

  .Strategic Visionالرؤیة الإستراتیجیة . ١/٢/١
أن الرؤیة الاستراتیجیة تتمثل في مجموعة  (Keshavarz et al., 2018)یري 

اد بأن موظفي الأھداف المنشودة لمنظمة ما، تسعى إلى تحقیق مصیر مشترك والإعتق
المنظمة یمكنھم تحقیق أھدافھا من خلال التعاون مع بعضھم البعض، كما تعني قدرة 

  .المنظمة على إیجاد العناصر الممیزة للمنظمة واستخدامھا في تحقیق أھدافھا
وعندما تضع المنظمة رؤیتھا ألاستراتیجیھ یجب أن تضع أمامھا عوامل 

ي المدى الطویل، وتستخدم في ذلك عملیة تحلیل الضعف التي تھدد تحقیق تلك الرؤیة ف
نقاط القوة والضعف، من خلال ألإبقاء على النقاط القویة وتغییر النقاط التي تحتاج إلى 

  . (Gholami & Safaee,2012)تعدیل وتحسین 
أن الرؤیة الاستراتیجیة ھي نظرة مستقبلیة تحدد الوجھھ التي  ویرى الباحثان

  .للوصول إلیھا في المستقبل  )الوحدة(تھدف المنظمة 
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  . Shared  Fate المصیر المشترك.١/٢/٢
یرتبط مفھوم المصیر المشترك بمدي وضوح الرؤیة الاستراتیجیة للمنظمھ، 

 ,.Keshavarz et al)حیث یكون لدى الموظفین ھدف مشترك یسعون جمیعا لتحقیقھ 
شترك یحدث أن المصیر الم  (Alerasoul & Derogar, 2019)ویرى . (2018

عندما یعرف جمیع الأفراد بالمنظمھ المھام التي یقومون بھا ویشعرون بأن لدیھم ھدفاً 
وفي حال إعتبر الموظفون . مشتركاً یسعون لتحقیقھ ویتصور كل منھم نجاح المنظمھ

والأعضاء أنفسھم جزءاً لا یتجزأ من المنظمة ولدیھم فھم صحیح لرسالة المنظمة 
ھم یساھمون في نجاح المنظمة ومن ثم، فإن جھودھم تتوحد ورؤیتھا، ویعرفون أن

  ).Torkamani & Maymand, 2016(لتحقیق الأھداف والمھام التنظیمیة 
أن المصیر المشترك یحدث أیضاً  (Malekzadeh et al., 2016)واضاف 

من مساھمین وموردین (عندما یفھم جمیع أطراف المصلحة ذات العلاقة بالمنظمة 
  .رسالة المنظمة بشكل جید) رھم وشركاء وغی

أن المصیر المشترك ھو ارتباط جمیع الموظفین بالمنظمة  انویرى الباحث
وشعورھم بالھدف المشترك لتحقیق رؤیة المنظمة، والشعور بالمصیر ) بالوحدة(

صطنع، ولكن یتم ترسیخھ بشكل المشترك لا یتم إنشاؤه أو الحفاظ علیھ بشكل مُ 
  . منطقي

  . Appetite  for  Change في التغییر الرغبة.١/٢/٣
مقاومة (الرغبة في التغییر ھو المفھوم المقابل لمقاومة التغییر والذى یعتبر 

 ,Chegani(من المشكلات ألاكثر شیوعا التي تواجھ المنظمات دائما ) التغییر
والمنظمة الذكیة ھي تلك المنظمة التي یشیع بھا حب التغییر، ویقصد بھ ). 2016

مرنة وأن تكون المنظمة أكثر تقبلاً ) بشریة، تنظیمیة(ك المنظمة الإمكانات إمتلا
 & Gholami(للتغیرات البیئیة وھو ما یمكنھا من تحقیق أھدافھا بشكل فعال 

Safaee, 2012.(  
ومن العوامل المشجعة على التغییر مرونة القواعد والإجراءات وطرق التفكیر 

 Keshavarz)ویري  . (Chegani, 2016)بالبیئة والاستجابة للتغیرات التي تحدث 
et al., 2018)   أن المنظمات الذكیة یجب أن تمتلك ثقافة التغییر، فھي تعتبر التغییر

  .فرصة للتعلم وإكتساب خبرات جدیدة، وإكتشاف طرق جدیده للنجاح
أن الرغبة في التغییر ھي قبول الموظفین لأي تطورات او  انویرى الباحث

تحدث بالمنظمة او البیئة المحیطھ والتكیف معھا، واعتبارھا فرصھ لتعلم  تغیرات قد
  .طرق جدیدة للنجاح

  . Heart العطاء.١/٢/٤
یعتبر العطاء مشتقاً من بعد المصیر المشترك، ویعُني بالعطاء الرغبة في تقدیم 

ویقصد . Gholami & Safaee,2012)الجھود بشكل یفوق الجھود المعیاریة 
ة الموظفین في المساھمة بشيء أكثر من المتوقع وبما یتجاوز المستوى بالعطاء رغب

المطلوب، والجھود التطوعیة للأعضاء الذین یتعاونون على مستوى أعلى من 
الوصف الوظیفي لھم، لأنھم یربطون نجاحھم بنجاح المنظمھ ویریدون أن تنجح 
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قدیر ذلك الجھد المنظمھ، وفي نفس الوقت یركز القادة بطریقة أو بأخرى على ت
  ). (Karimi & Akbari, 2015المبزول 

وبالنسبة للمنظمات التي تتسم بانخفاض العطاء، یقوم الأفراد فیھا بأداء وظائفھم 
فیھا ببذل  الأفرادالأساسیة فقط، بینما في المنظمات التي تتمتع بالعطاء المرتفع یقوم 

  .(Chegani, 2016)الجھود الاضافیة دائماً 
أن العطاء ھو رغبة الموظفین في المساھمة بمجھودات أكثر مما  انحثویرى البا

ھو متفق علیھ مع المنظمة، وتكون ھذه الرغبة نابعھ من الإیمان بأھداف وقیم المنظمة 
  .والرغبة القویة في تحقیق نجاح المنظمة

  . Alignment and Congruence التوافق والتطابق .١/٢/٥
إلى أن مفھوم التوافق والتطابق ھو  (Upadhyay & Singh, 2018)یشیر 

تنظیم الأفراد  والفرق لتحقیق المھمة التنظیمیة، وإعداد اللوائح المنظمھ للعمل بحیث لا 
 Fahami)واضاف . تعانى المجموعات من مشكلة في عملھم ولا تحدث خلافات بینھم

et al., 2013) ھم لتحقیق أنھ یجب على الموظفین والجماعات بالمنظمھ إعداد أنفس
أھداف المنظمة، ففي أي منظمة ذكیة، تتحد الأنظمة والمعرّفة على نطاق واسع 

  . جمیعھا لتمكین الموظفین من تحقیق أھداف المنظمھ
 (Malekzadeh et al., 2016 - Karimi & Akbari, 2015)وقد صرح 

ق العمل بأنھ لتحقیق التوافق والتطابق ینبغي إزالة كافة التناقضات بین أعضاء فری
  . وتوجیة طاقة المرؤسین لتحقیق الأھداف المشتركة

ازالة كل التناقضات والتعاون  ھو أن التوافق والتطابقالباحثان    ویرى
  .المنظمة) الوحدة(والاتفاق على تنظیم الوظائف والمسؤولیات، لتحقیق رؤیة 

  .Knowledge Deployment نشر المعرفة  .١/٢/٦
حیث  لمعرفة من الأصول الھامة ذات القیمة للمنظمة،تعتبر ا ،في ھذه الأیام

احتل رأس المال البشري ورأس المال المادي المرتبة الثانیة بالمقارنة برأس المال 
ویرتبط نجاح أو فشل المنظمات  ).Matin, 2010(الأولىالمعرفي الذي احتل المرتبة 

  .(Yaghoubi et al., 2011)بفعالیة استخدام المعرفة والمعلومات والبیانات
ویقصد بھذا البعد القدرة على إیجاد ونقل وتنظیم ومشاركة وتطبیق المعرفة 

(Gholami & Safaee, 2012.  ویرى(Albrecht, 2003)  أن الذكاء التنظیمي
یجب أن یتضمن التدفق الحر للمعرفة في جمیع أنحاء المنظمة، مع مراعاة تحقیق 

حساسة، وتوفیر المعلومات الضروریة عند التوازن الدقیق بین سریة المعلومات ال
الحاجة الیھا، وكذلك یجب أن یتضمن دعمًا وتشجیعاً للأفكار والابتكارات الجدیدة، 
وذلك للإستفادة من مواردھا الفكریة والمعلوماتیة القیمة في اتخاذ قرارات فاعلھ في 

  .المعقدة الأعمالبیئات 
على إنشاء المعرفة وتحلیلھا ) وحدةال(قدرة  ھوأن نشر المعرفة  انویرى الباحث

  .وتنظیمھا ومشاركتھا وتطبیقھا

  . Performance pressureضغط   الأداء  .١/٢/٧
في المنظمات الذكیة، یقوم الجمیع بعملھ بالشكل الصحیح، لأنھم یؤمنون بأھداف 
المنظمھ، وبذلك یكون ھناك توازن بین التوقعات الشخصیة والتوقعات التنظیمیة، لذا 
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.   (Torkamani & Maymand, 2016)كل عامل یأخذ ضغط الأداء في الاعتبارف
ویقصد بھ الضغوط التي یضعھا الشخص لنفسھ لتحقیق النجاح المشترك وذلك حیث أن 

  . (Malekzadeh et al., 2016)كل شخص بالمنظمة یكون مسؤول عن أداء فریقھ 
رؤوسیة، ویكون لھذا ویمكن للقائد تعزیز ودعم الشعور بضغط الأداء لدى م

النوع من الضغط التأثیر الأكبر عند قبول أعضاء المنظمة بتحقیق الأداء المتوقع 
بإعتباره مجموعة ضغوط یضعھا الشخص لنفسھ وأولویات متفق علیھا بین القائد 

  . (Chegani, 2016)والمرؤوس من أجل تحقیق النجاح المشترك 
) بالوحدة(ام الذي یفرضھ الموظفین أن ضغط الاداء ھو الالتز انویرى الباحث

  .على انفسھم لإنجاز المھام الوظیفیھ كما ھو مخطط

سبعة الذكاء التنظیمي علیھا  یبنىمما سبق یتضح للباحث أن الأبعاد الأساسیة التي 
الرؤیة الإستراتیجیة، والمصیر المشترك، والرغبھ في التغیر، والعطاء، (أبعاد  أساسیھ 

وذلك وفقا للمقیاس الذي وضعھ ، )ونشر المعرفة، وضغط الأداء والتوافق والتطابق،
(Albrecht, 2003)  ھذا في  البحوث السابقةوھي تلك الأبعاد  التي اتفقت علیھا جُل

  .الموضوع

 .سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة - ٢
  .سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیةمفھوم نشأة و. ٢/١

نتاجیة من الموضوعات الحدیثة القدیمة والتي تعتبر سلوكیات العمل المضادة للإ
، وذلك لما لھا من آثار سلبیة كبیرة على المنظمات بشكل الأعمالشغلت الباحثین وأصحاب 

عام كانخفاض الإنتاجیة وانتھاك مصالح الأعضاء بالمنظمات، كما أن تلك السلوكیات 
وتشیر ). Raman et al., 2016(بصفھ عامھ  الأعمالمنتشرة بشكل ملفت في منظمات 

الدراسات إلى أن الاضرار التي تتحملھا المنظمات بالولایات المتحدة الامریكیة فقط نتیجة 
 ,.Runge et al)للسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة تقدر بملیارات الدولارات سنویا

أنھ قد تمت دراسة سلوكیات العمل ) Abdul Rahim et al., 2014(وقد صرح . (2020
سلوك الانتقام  -السلوكیات المناوئة للعمل (ادة للإنتاجیة تحت مسمیات مختلفة مثل المض

السلوكیات المعادیة للمجتمع  -سوء السلوك التنظیمي  -السلوك المعادي للمجتمع  -التنظیمي 
  ). السلوك العدواني في مكان العمل -

، كما تعددت تعددت المفاھیم الخاصة بسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیةوقد 
 Chernyak& Tziner , 2014- Bibi et(فنجد أن كلا من . وجھات النظر في تناولھا 

al., 2013 - Peng, 2012 ( الإرادیة  الأعمالقد اتفقا على أنھا مجموعة من) لیست
ضر بالمنظمات أو أصحاب المصلحة بالمنظمة، مثل العملاء، وزملاء التي تُ ) عرضیة

  . العمل، والمشرفین
 -Raman et al., 2016 - Grijalva & Newman, 2015)ناولھا كلا من وت

Brimecombe et al., 2014)  على أنھا سلوكیات ذات نتائج عكسیة تخالف القواعد
والسیاسات التنظیمیة الصریحة والضمنیة المناسبة داخل المنظمة، وتھدد الرفاھیة العامة 

  .لأعضاء المنظمة، وتھدد رفاھیة المنظمة ككل
أن السلوك المضاد للإنتاجیة ھو تجنب العمل ) Dwivedi et al., 2016(ویرى 

  .وتخریبھ مع إظھار السلوك التعسفي وممارسة الأفعال السلبیة بشكل علني
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بأن السلوك المضاد للإنتاجیھ ھو واحد من النتائج ) An & Wang, 2016(وصرح 
خطاء عمداً، وإضاعة الوقت السلبیة للإشراف السیئ للموظفین، ویتضمن إرتكاب الأ

  .والمال وانخفاض الإنتاجیة وسرقة المنظمة
 (Ugwu et al., 2017 - Naghshbandy & Malgharani, 2015)وصرح 

بأن سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة ھي مصطلح شامل یشیر إلى أفعال الموظف الواعیة 
یر ضار على المنظمات والتي تتعارض مع المصالح المشروعة للمنظمة، یكون لھ تأث

  .وأعضائھا وكذلك أصحاب المصلحة الآخرین
أنھ یمكن تعریف سلوك العمل المضاد   (Na-Nan et al., 2020)واوضح 

للإنتاجیة على انھا تلك السلوكیات التي یظُھرھا الموظفین والتي تتمثل في عدم الامتثال 
العمل على المستویین الشخصي  للوائح والمعاییر الاجتماعیة والتي تؤثر سلبا على كفاءة

  . والتنظیمي

  : سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة تتسم بالاتي إلىمن المفاھیم السابقة  انویخلص الباحث
 .ھي تصرفات منتھكة للمعاییر والقواعد الخاصة بالمنظمة -
 .ھي سلوكیات إردایة مقصودة ولاتحدث مصادفة -
 ). المنظمة والموظفین والمجتمع(صلحة تخُلف تأثیرات مدمرة على كافة اطراف الم -
، )تجاھ�ل التعلیم�ات(او غی�ر علن�ي ) السرقة والإس�اءة إل�ى الآخ�رین(تتم بشكل علني  قد -

 .ومنھا ما ھو موجھ للمنظمة ومنھا ما ھو موجھ للأفراد 

عل�ى أنھ�ا س�لوكیات العم�ل المض�ادة للإنتاجی�ة  یعتمد الباحثان في تعریفسوعلى ذلك، 
بالوح�ده التي یقوم بھا الموظفین بشكل مقصودة ومتعمد بھدف إلحاق الض�رر سلوكیات تلك ال

  .المتعاملین مع الوحدة المحلیة من الجمھور أوالعمل أو زملاء المحلیھ 

  .أبعاد سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة. ٢/٢
جُل البحوث اتفقت على الابعاد التي أن  اتضحالسابقة بحوث مراجعة الخلال من 

الإساءة للآخرین، (تشمل أساسیة خمسة أبعاد  وھي) Spector et al., 2006(وضعھا 
ویمكن تناولھا بشئ من ) التخریبیة، الإنسحاب، السرقة الأعمالالإنحراف في الإنتاج، 

  : التفصیل كما یلي

  . Abuse against othersالإساءة إلى الآخرین . ٢/٢/١
سلبیة الموجھة نحو زملاء العمل تتكون الإساءة إلي الآخرین من السلوكیات ال

ً نتیجة تلك السلوكیات ومن امثلة تلك السلوكیات  ً أو نفسیا والذین یتضررون إما جسدیا
التھدیدات، أوالتعلیقات السیئة، أو التجاھل للأشخاص، أو تقیید قدرة الشخص على (

  . (Bruursemaa et al., 2011 - Spector et al., 2011)العمل بفعالیة 
في مكان العمل یقلل من فرصة التفاعل النبذ أو التجاھل واءة إلى الآخرین والإس

الاجتماعي، ویؤثر أیضا على الصحة النفسیة للموظفین وسلوكھم، مما یؤدي إلى 
  .(Zhaoa et al., 2013)انخفاض مساھماتھم في الأداء الوظیفي  

ماعي الإیجابي ویمكن الحد من تلك السلوكیات من خلال استخدام الأداء الاجت
 & Naghshbandy)كوسیلة مساعدة لدعم العلاقات بین الأفراد في مكان العمل

Malgharani, 2015) .  
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أن الإساءة إلى الآخرین ھي احد أنواع السلوكیات السلبیة الباحثان    ویرى
  .أو معنویةالموجھھ نحو الزملاء بالعمل، وقد تكون الإساءة بدنیة 

  . Production devianceنتاج الإنحراف في الإ. ٢/٢/٢
الإنحراف في الانتاج بأنھ مجموعة السلوكیات ) Na-Nan et al., 2020(یعرف 

أخذ (الموجھھ نحو المنظمة والتي تدمر العملیة الانتاجیة وتزید من تكالیفھا، تتمثل في 
ة اھمال متابع -فترات راحة مبالغ فیھا، وترك العمل مبكراً، والعمل ببطئ بشكل متعمد 

  ).عدم اداء العمل بطریقة صحیحة من اول مرة –تعمد اتلاف المنتجات  -الاجراءات 
ویمثل الإنحراف في الإنتاج خطراً على المنظمة لأنھ یؤثر على الأداء التنظیمي 
ویعمل على ذیادة المشكلات التي تواجھ النجاح التنظیمي، بالاضافة إلى الخسائر المادیة 

 ,Anjum & Parvez) حملھا المنظمة نتیجة تلك الإنحرافات الكبیرة التي یمكن أن تت
2013). 

أن الإنحراف في الإنتاج ھو احد أنواع السلوكیات السلبیة الموجھھ  ویرى الباحثان
نحو المنظمة، وھو من اشدھا تأثیرا علي كفائة وفعالیة المنظمة، ویقصد بھ عدم الالتزام 

  .فیة للعملیة الإنتاجیةمھام الوظیبالقواعد التنظیمیة لتحقیق ال

  . Sabotageالتخریبیة  الأعمال.٢/٢/٣
التخریبیة الاتلاف المتعمد لأصول وممتلكات المنظمة بقصد تقلیل  الأعمالیقصد ب

 - Bruursemaa et al., 2011)ویرى . (Spector et al., 2013)الإنتاجیة 
Spector & Fox, 2010)  تشویھ وتدمیر  التخریبیة تشیر إلى الأعمال الأعمالأن

ع ممتلكات المنظمة یاتلاف الممتلكات والأصول المادیة الخاصة بصاحب العمل وتضیو
  .عن عمد

التخریبیة غالبا ما تكون نتیجة  الأعمال الأعمالوتوصلت العدید من الدراسات أن 
 ،الاندفاع، االنتقام، النرجسیة ,الغضب، العداء، للعوامل النفسیة وكذلك البیئة التنظیمیة

 & Brender-Ilan)والضغوطات غیر المھنیة ، والاضطراب العقلي، جنون العظمة
Sheaffer 2019).  

ھي تلك السلوكیات التي تھدف إلى إلحاق التخریبیة  الأعمالان  ویرى الباحثان
  .  بالمنظمة وعملیاتھا إضراراً وھي من اشد السلوكیات ، ر بممتلكات المنظمةضرال

  . Withdrawalالإنسحاب . ٢/٢/٤
 الإنسحاب ھو السلوك الذي یحاول من خلالھ الموظف تجنب الموقف بدلاً من

وقد یحدث الانسحاب بسبب ألإضطرابات الضرر بالمنظمة و أفرادھا، مواجھتھا وإلحاق 
والصراعات الثقافیھ والاختلافات ، والعادات إجتماعیة، وضغوط العمل، النفسیة للعمال

  . (Raman et al., 2016)الفردیة، 
التخریبیة وانحراف الانتاج  الأعمال الأعمالك( الانسحاب لیس لھ اضرار كبیره 

على المنظمة، بل انھا قد تعطي الموظفین فرصة ) والإساءة للأخرین والسرقة
للإستراحة من الاجھاد و العودة مرة اخرى الى العمل مع ارتفاع الدافع الذي بدوره 

  . (Chen et al., 2020)في نھایة المطاف  یؤدي الى زیادة الفعالیة التنظیمیة
أن الانسحاب ھو مجموعة من المواقف والسلوكیات المتمثلة في  انویرى الباحث

النیة لترك العمل واخذ راحة لفترات اطول من المسموح والوصول في وقت متأخر (
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لبا وغا، التي تجعل الموظف اقل تشاركاً في العمل التنظیمي) وترك العمل في وقت مبكر
ما یكون نتیجة لانخفاض الروح المعنویة للموظفین، وھو اقل أنواع السلوكیات إضرارا 

  .بالمنظمة والزملاء

  . Theftالسرقة .٢/٢/٥
السرقة بأنھا أحد أوجھ سلوكیات العمل المضادة  ٢٠٠٢عام   Galperinوصف

، وقد (Spector et al., 2013)للإنتاجیة التي تجبر الفرد على خرق القواعد التنظیمیة 
وأیضا . (Kwak, 2006)تأخذ السرقة عدة أشكال مثل الغش والإستیلاء على النقود 

الاستیلاء على أصول أو الممتلكات المادیة أو العینیة للمنظمة أو الزملاء في العمل 
(Anjum & Parvez, 2013) .  

أن السرقة تشمل أیضا سرقة الوقت كاستخدام  ( Liu & Berry, 2013)واضاف
لموظفین لوقتھم المخصص للعمل لتحقیق اھداف اخرى كالتسوق او تصفح الانترنت ا

والفیس بوك والیوتیوب وتویتر أو ارسال رسائل البرید االلكتروني، وھذا النوع من 
  .السرقة یصعب ملاحظتھ، وغالبا ما یكون ھذا السلوك نتیجة للشعور بالظلم التنظیمي

وعدم الرضاء الوظیفي أو الظلم وینظر ، ادیةوقد تنتج السرقة من الحاجة الإقتص
 ,Szostek)إلیھا كشكل من أشكال الإعتداء ضد المنظمة، والتي قد تؤدي إلى افلاسھا 

كما تتعلق بالحصول على ممتلكات المنظمة أو ممتلكات فرد آخر بدون وجھ . (2017
  . (Yang & Treadway, 2018)حق 

على موارد وممتلكات ووقت المنظمة أو  أن السرقة ھي الاستیلاء ویرى الباحثان
  .وغالبا ما تكون نتیجة عدم الرضاء الوظیفي أو الشعور بالظلم، الزملاء

 .العلاقة بین الذكاء التنظیمي وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة - ٣
إلى وجود علاقة إیجابیة ) (Marjani & Soheilipour, 2012توصلت دراسة 

ك الأخلاقي للموظفین داخل المنظمة، فكلما كان ھناك اھتمام من السلوبین الذكاء التنظیمي و
جانب المنظمة بتدعیم ابعاد الذكاء التنظیمي وتوجیھھا لصالح العاملین، وكلما زاد السلوك 

  .سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیةالاخلاقي لھم وقلت 
یحُد من بأن الذكاء التنظیمي ) Yaghobi & Azma, 2016(كذلك صرح 

أحد أبعاد (ویساھم في الحد من الإنحراف في الانتاجیھ . صراعات التنظیمیة داخل المنظمةال
  .)Chen et al., 2017() سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة

 Huang et al., 2017 - Yao & Fan, 2015 - Tang)افادت دراسة كل من كذلك 

& Chen, 2008) یمي ینُشط السلوك الأخلاقي داخل أن التطبیق السلیم لمبادئ الذكاء التنظب

السلوكیات ویحد من المنظمة وینمي العلاقات الجیده والسلوك الودي بین الزملاء وبعضھم، 

  .المضاده للإنتاجیھ

أحد (أنھ كلما زاد معدل نشر المعرفة داخل المنظمة )  Yao & Fan , 2015(ویرى 

مثل ضیاع  ،العمل المضادة للإنتاجیةأدى ذلك إلى الحد من سلوكیات ) أبعاد الذكاء التنظیمي

توصلت إلى أنھ كلما ) Huang et al., 2017(دراسة أن  نجدكما . الوقت وإتلاف المعدات

وھي أحد أبعاد الذكاء (كان ھناك میول ورغبة في التغییر من جانب العاملین داخل المنظمة 

   .كلما إنخفضت سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة لدیھم) التنظیمي
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  :الدراسة الاستطلاعیة .ثانیا
موظف من  ٣٩بعمل دراسة استطلاعیة على عینة میسرة مقدارھا  انقام الباحث

لھا، وذلك بھدف الحصول  التابعةالعاملین بالدیوان العام لمحافظة الدقھلیة والوحدات المحلیة 
ومدى انتشار  ،الذكاء التنظیميبعاد لأ مجتمع البحثعلى بیانات استكشافیة حول مدى ادراك 

سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة، والتعرف على مشكلة الدراسة بوضوح، والتوصل 
بإجرائھا  انقام الباحثولتحقیق اھداف الدراسة الاستطلاعیة  .البحثلصیاغة دقیقھ لفروض 

  . على مرحلتین
یة للعاملین قام الباحثان بالإطلاع على أعداد المخالفات المالیة والإدار :الاولى المرحلة - ١

في بعض الوحدات المحلیة موضع الدراسة الاستطلاعیة خلال الفترة من 
  ).١(، ویمكن توضیح ذلك كما بالجدول رقم ٢٠١٨/٢٠٢٠

  )١(جـدول رقـم 
  أعداد المخالفات المالیة والإداریة للعاملین في الوحدات المحلیة

  ٢٠١٨/٢٠٢٠موضع الدراسة الاستطلاعیة خلال الفترة من 

 الوحدة
  المحلیة

٢٠٢٠ ٢٠١٩ ٢٠١٨ 

مخالفات 
مالیة    

مخالفات 
إداریة    

مخالفات 
مالیة     

مخالفات 
  إداریة

مخالفات 
  مالیة    

مخالفات 
  إداریة

  ٢٨  ٧  ١٦  ١٠  ٩  ٧  المنصورة

  ١٠  ١  ١٢  ٢  ٣  -  میت غمر

  ١٤  ٣  ١٢  ٦  ٩  ٦  دكرنس

  ٢٧  ٥  ٢٣  ٣  ١١  ٨  بلقاس

  ٣١  ٤  ٢٦  ٧  ٣٠  ٩  السنبلاوین

  ٢٠١٨/٢٠٢٠التفتیش المالي والإداري بمحافظة الدقھلیة خلال الفترة من  :المصدر

موظ�ف  ٣٩(وذلك من خلال توزیع قائمة استقص�اءعلى عین�ھ الدراس�ة  :المرحلة الثانیة - ٢
ھ�ذا بالاض�افة ) من العاملین بالدیوان العام لمحافظة الدقھلیة والوحدات المحلیة التابعة لھا

ین، بھدف الوقوف على م�دى إدراكھ�م لمتغی�رات الدراس�ة إلى الملاحظة الشخصیة للباحث
وكش�فت نت�ائج ). وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجی�ة بأبعادھ�ا –الذكاء التنظیمي بأبعاده(

تحلیل قائمة الاستقصاء المبدأیة عن عدم الإدراك الكافي للموظفین محل الدراس�ة لمفھ�وم 
، %) ٥١.٢مف�ردة م�ن العین�ة، وبنس�بة  ٢٠وذل�ك وفق�اً لإجاب�ات (وأبعاد الذكاء التنظیمي 

وفق�اً (وكشفت ایضا نتائج قائمة الاستقصاء عن وجود س�لوكیات مض�ادة للإنتاجی�ة وذل�ك 
، كم�ا أك�دت نت�ائج الدراس�ة الاس�تطلاعیة %) ٤١مفردة من العینة، وبنس�بة  ١٦لإجابات 

 .نتاجیةوسلوكیات العمل المضادة للإ الذكاء التنظیميعلي عدم وضوح العلاقة بین 
  وبناء على ما سبق فإن النتائج الاولیة للدراسة الاستطلاعیة تشیر إلى وجود قص�ور ف�ي

وأبع�اده وم�ا یترت�ب  لل�ذكاء التنظیم�يإدراك العاملین بالوحدات المحلیة موضوع البح�ث 
علیھ��ا م��ن نت��ائج إیجابی��ة تع��ود عل��ى الوح��دة المحلی��ة، وك��ذلك وج��ود مظ��اھر لإرتك��اب 

 . وكیات العمل المضادة للإنتاجیةالموظفین بعض من سل
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  :البحثمشكلة  .ثالثا
إلى وجود مظاھر لإرتكاب العاملین  انمن خلال الدراسة الإستطلاعیة، توصل الباحث

للعدید من سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة داخل الوحدات المحلیة محل الدراسة والتي 
ذكاء لمقومات ال مجتمع البحثك تؤدي إلى الفشل في تحقیق أھدافھا، وكذلك عدم إدرا

  :وتثیر ھذه المشكلة عدداً من التساؤلات التي یمكن طرحھا على النحو التالي، التنظیمي
 بالوحدات المحلیة محل الدراسة؟الذكاء التنظیمي توافر أبعاد  درجةما  -١
 انتشار سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة بالوحدات المحلیة محل الدراسة؟ مستوىما  -٢
ھي طبیعة العلاقة بین الذكاء التنظیمي وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة  ما -٣

 .بالوحدات المحلیة محل البحث

 :البحثأھداف  .رابعا
الذكاء یتمثل في التعرف على مدى قدرة  يتسعى ھذه الدراسة إلى تحقیق ھدف رئیس

یق ھذا الھدف ، ومن أجل تحقالمضادة للإنتاجیةالحد من سلوكیات العمل  فيالتنظیمي 
  :ینبغي تحقیق بعض ألاھداف الفرعیة والتي تتمثل في يالرئیس

 .تحدید درجة توافر أبعاد الذكاء التنظیمي بالوحدات المحلیة محل الدراسة -١
تحدید مستوى انتشار سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة بالوحدات المحلیة محل  -٢

 .الدراسة
وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة نظیمي الذكاء التتحدید نوع وقوة العلاقة بین  -٣

 .بالوحدات المحلیة محل البحث

  :فروض البحث .خامسا
بص��یاغة ف��روض البح��ث عل��ى النح��و ق��ام الباحث��ان  ف��ي ض��وء مش��كلة وأھ��داف البح��ث،

  : التالي
الذكاء التنظیمي وسلوكیات العمل توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین : الفرض الأول

 . ة بالوحدات المحلیة محل الدراسةالمضادة للإنتاجی
 الأعمالوالذكاء التنظیمي توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین أبعاد : الفرض الثاني

 .التخریبیة كأحد أبعاد سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة
والإنسحاب كأحد الذكاء التنظیمي توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین أبعاد : الفرض الثالث

 .لوكیات العمل المضادة للإنتاجیةأبعاد س
وإنحراف الإنتاج الذكاء التنظیمي توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین أبعاد : الفرض الرابع

 .كأحد أبعاد سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة
والسرقة كأحد الذكاء التنظیمي توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین أبعاد : الفرض الخامس

 .العمل المضادة للإنتاجیة أبعاد سلوكیات
والإساءة إلى الذكاء التنظیمي توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین أبعاد : الفرض السادس

  .كأحد أبعاد سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة الآخرین

  ١(ویمكن توضیح نموذج العلاقة بین متغیرات البحث كما بالشكل رقم(. 
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  نموذج تحلیل متغیرات البحث

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  العلاقة بین متغیرات البحث) ١(شكل رقم 

   من إعداد  الباحثان  في ضوء الدراسات السابقة :لمصدرا

  :أھمیة البحث .سادسا

  :تظھر أھمیة ھذا البحث على المستویین العلمي والتطبیقي كما یلي

  :للبحث الاھمیة العلمیة - ١
وسلوكیات العمل  المضادة للإنتاجی�ة ي الذكاء التنظیمإلقاء المزید من الضوء على  -٢/١

والمس��اھمة ف��ي تقلی��ل الفج��وة ب��ین الدراس��ات العربی��ة والأجنبی��ة الت��ي تناول��ت ھ��ذه 
  .المتغیرات

وتوض��یح دور  ،بش��كل جی��د یمك��ن تفعیل��ھوكی��ف ال��ذكاء التنظیم��ي توض��یح ج��وھر  -٢/٢
ت جی��د وتجن��ب س��لوكیاف��ي مس��اعدة الم��وظفین عل��ى تق��دیم س��لوك ال��ذكاء التنظیم��ي 

 .العمل المضادة للإنتاجیة

  :للبحث الاھمیة التطبیقیة - ٢
عل�ى ال�ذكاء التنظیم�ي مساعدة القی�ادات بالوح�دات المحلی�ة عل�ى فھ�م طبیع�ة ت�أثیر  -٢/١

  .المحلیة الوحداتبسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة والتي یقوم بھا العاملون 
) م�دیري الوح�دات(لین الكشف ع�ن العوام�ل الواج�ب مراعاتھ�ا م�ن جان�ب المس�ئو -٢/٢

لتوفیر الحافز في العم�ل وتنمی�ة الس�لوكیات الإیجابی�ة للع�املین والح�د م�ن س�لوكیات 
 .العمل  المضادة للإنتاجیة

  الذكاء التنظیمي

 الرؤیة ألإستراتیجیة 

 المصیر المشترك 

 الرغبة في ألتغییر 

 العطاء 

 التوافق والتطابق 

 نشر ألمعرفة 
 ضغط ألأداء 

سلوكیات العمل 

  المضادة للإنتاجیة

 لتخریبیةمال الأعا 

  الإنسحاب 

 لإنتاجلإنحراف في اا 

 السرقة 

 ة إلي الأخرینءالإسا  

 المتغیر التابع المتغیر المستقل
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الدور الحیوي الذي تلعبھ المحلی�ات ف�ي تق�دیم الخ�دمات المتنوع�ة لكاف�ة المتع�املین  -٢/٣
  .  معھا من ابناء الشعب

  :منھجیة البحث .سابعا
من مجتمع وعینة البحث، ومتغیرات البحث وأسالیب قیاسھا، وأسلوب تتضمن كل 

  :وذلك على النحو الآتي. جمع البیانات، والأسالیب الإحصائیة المستخدمة في تحلیل البیانات

 .مجتمع وعینة البحث - ١
  :مجتمع البحث -١/١

ی�اء یتمثل مجتمع البحث في جمیع الع�املین بالوح�دات المحلی�ة ب�المراكز والم�دن والأح 
مفردة وفقا لبیانات مركز المعلومات وس�جلات ) ١٩٢٠٨(بمحافظة الدقھلیة، والبالغ عددھم 

  .شئون العاملین لدیوان عام محافظة الدقھلیة

  :عینة البحث -١/٢

إعتمد   نظراً لكبر حجم مجتمع البحث، وصعوبة تجمیع البیانات من كافة مفرداتھ، فقد  
یع البیانات اللازمة للدراسة المیدانیة، وتم تحدید حجم الباحثان  على إسلوب العینات لتجم

  ).٢٠١٦عید، (بإستخدام المعادلة التالیة  مجتمع البحثالعینة بمعلومیة حجم 

 

n  = حجم العینة  
N = مفردة) ١٩٢٠٨(حجم المجتمع. 
P  =  ٢٠٠٢نجم، ) (٠.٥(نسبة توافر الظاھرة الرئیسیة محل الدراسة  وھي .(  

(1-P) =م توافر الظاھرة الرئیسیة محل الدراسةنسبة عد .  
e = (0.05)خطأ المعاینة وھو .  
Z = ٠.٠٥(عند مستوي معنویة ) ١.٩٦(القیمة المعیاریة وھي احصائیا.(  

 

 

 

  .مفردة ٣٧٦وبذلك یبلع حجم عینة الدراسة 
  ٢(رقم الاجمالي كما بالجدول  مجتمع البحثتوزیع حجم عینة الدراسة على ویمكن.(  

  )٢( رقمجدول 
  توزیع مفردات العینة علي العاملین بالوحدات المحلیة محل الدراسة

  حجم العینة  الوزن النسبي  عدد الموظفین  اسم الوحده  م

  ١٤  %٣.٨ ٧٤٠  شرق  ١

  ١٣  %٣.٥ ٦٦٤  غرب  ٢
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  حجم العینة  الوزن النسبي  عدد الموظفین  اسم الوحده  م

  ٣٠  %٧.٩ ١٥٢٥  جمصا  ٣

  ٣٩  %١٠.٥ ٢٠١٥  المنصورة  ٤

  ٣٢  %٨.٤ ١٦٠٨  میت غمر  ٥

  ٢٠  %٥.٣ ١٠١٩  أجا  ٦

  ٢٢  %٥.٨ ١١٢٣  سدكرن  ٧

  ٢٠  %٥.٢ ١٠٠٨  السنبلاوین  ٨

  ٢٣  %٦.١ ١١٨١  شربین  ٩

  ٢١  %٥.٧ ١٠٩٤  طلخا  ١٠

  ٢٠  %٥.٢ ١٠١١  بلقاس  ١١

  ١٣  %٣.٤ ٦٥٩  منیة النصر  ١٢

  ١١  %٢.٩ ٥٥٤  تمي الأمدید  ١٣

  ١١  %٣ ٥٧٣  المنزلة  ١٤

  ١٠  %٢.٥ ٤٩١  نبروه  ١٥

  ٨  %٢.٢ ٤٠٣  بني عبید  ١٦

  ٤  %١.٢ ٢٢٨  المطریة  ١٧

  ٤  %١.١ ٢٠٣  الجمالیة  ١٨

  ٤  % ١ ١٩٦  میت سلسیل  ١٩

  ٣٥  %٩.٣ ١٧٧٤  میت غمر  ٢٠

  ٢٢  %٦ ١١٣٩  أجا  ٢١

  ٣٧٦  %١٠٠  ١٩٢٠٨  الاجمالي

  .من إعداد  الباحثان  في ضوء نتائج الدراسة المیدانیة :المصدر

 نسبة استجابة مفردات العینة : 
سبة مقبولة، ویمكن للباحث وھي ن% ٨٥بلغت نسبة الاستجابة الكلیة لعینة الدراسة 

الموزعة والمفقودة وغیر الصالحة وكذلك الصالحة للتحلیل (تلخیص حركة قوائم الاستقصاء 
  :التالي) ٣(كما في الجدول رقم ) الاحصائي

  ) ٣(جدول رقم 
  ستمارات الموزعة والمستلمة والصالحة للتحلیلتوصیف عینة البحث وفقا للإ

  القوائم الصالحة  القوائم غیر صالحة   القوائم المفقودة  القوائم الموزعة  اسم الوحده م

  ١١  ٢ ١  ١٤  شرق  ١

  ١١  ١ ١  ١٣  غرب  ٢
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  القوائم الصالحة  القوائم غیر صالحة   القوائم المفقودة  القوائم الموزعة  اسم الوحده م

  ٢٦  ٣ ١  ٣٠  جمصا  ٣

  ٣٦  ٣ صفر  ٣٩  المنصورة  ٤

  ٢٧  ٣ ٢  ٣٢  میت غمر  ٥

  ١٨  ٢ صفر  ٢٠  أجا  ٦

  ٢٠  ٢ صفر  ٢٢  دكرنس  ٧

  ١٥  ٢ ٣  ٢٠  السنبلاوین  ٨

  ١٨  ٤ ١  ٢٣  شربین  ٩

  ١٧  ٣ ١  ٢١  طلخا  ١٠

  ١٨  صفر ٢  ٢٠  بلقاس  ١١

  ١٠  ٢ ١  ١٣  منیة النصر  ١٢

  ١٠  صفر ١  ١١  تمي الأمدید  ١٣

  ٨  ١ ٢  ١١  المنزلة  ١٤

  ٧  ٢ ١  ١٠  نبروه  ١٥

  ٨  صفر صفر  ٨  بني عبید  ١٦

  ٤ صفر صفر  ٤  المطریة  ١٧

  ٤ صفر صفر  ٤  الجمالیة  ١٨

  ٤ صفر صفر  ٤  میت سلسیل  ١٩

  ٢٩  ٤ ٢  ٣٥  میت غمر  ٢٠

  ١٩  ١  ٢  ٢٢  أجا  ٢١

  ٣٢٠  ٣٥  ٢١  ٣٧٦  ماليالاج

  .من إعداد الباحث اعتماداً على نتائج الدراسة المیدانیة :المصدر 

 .ما یلي) ٣(یتضح من الجدول رقم 

، وفقا للتوزیع الس�ابق، وبل�غ ع�دد ق�وائم مجتمع البحثعلى استمارة  ٣٧٦تم توزیع عدد 

، وبع��د )اس��تمارة ٢١(الاستقص��اء المفق��ودة والت��ي ل��م ی��تمكن  الباحث��ان  م��ن اس��ترجاعھا ع��دد 

استرجاع قوائم الاستقصاء وفرزھا وتفریغ بیاناتھا على الحاسب الالي بإس�تخدام ورق�ة عم�ل 

غیر مكتمل�ة الاجاب�ة ) استمارة  ٣٥(اتضح وجود عدد  Excleببرنامج الجداول الالیكترونیة 

وبل�غ ، )اس�تمارة استقص�اء ٥٦(وغیر صالحة للتحلیل الاحص�ائي، وبالت�الي ت�م اس�تبعاد ع�دد 

 %.٨٥ استمارة بنسبة ٣٢٠عدد الاستمارات الصحیحة 

 .أسلوب جمع البیانات - ٢
اعتمد البحث الحالي على نوعین من البیانات اللازمة لتحقیق أھدافھا، وذلك على النحو 

  :التالي
وھ��ي تل��ك البیان��ات الت��ي ت��م جمعھ��ا م��ن الع��املین بال��دیوان الع��ام  :البیان��ات الأولی��ة. ٢/١

لمراك���ز والم���دن والأحی���اء بمحافظ���ة الدقھلی���ة االتابع���ة ل���ھ م���ن  والوح���دات المحلی���ة
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 ٢١م وحتى ٢٠٢١مایو  ١٦فى القطاع محل الدراسة في الفترة من " المستقصى منھم"
م، وذلك من خلال تصمیم قائمة استقص�اء اعُ�دت خصیص�ا لخدم�ة اھ�داف ٢٠٢١یولیة 

ا تض�منت مجموع�ة كم�. وتضمنت ھ�ذه القائم�ة أس�ئلة لقی�اس متغی�رات البح�ث ،الدراسة
  .الأسئلة الخاصة بالخصائص الدیمواجرافیة لعینة البحث

ال�ذكاء (وھي تل�ك البیان�ات الت�ي ت�م جمعھ�ا ع�ن متغی�رات الدراس�ة  :البیانات الثانویة . ٢/٢
بما یمكن  الباحثان  م�ن تأص�یل مف�اھیم ) سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة - التنظیمي

ى لھا، وذلك من خلال مراجعة البحوث والاوراق العلمیة الدراسة وإعداد الإطار النظر
والدراسات السابقة بالمجلات والدوریات العلمیة سواء العربیة منھا أو الاجنبیة، وكذلك 
الاط���لاع عل���ى المق���الات العلمی���ة والكت���ب والمراج���ع العلمی���ة الت���ي تناول���ت متغی���رات 

لنشرات الخاصة بالقطاع محل الدراسة، وایضا الإطلاع على الإحصائیات والتقاریر وا
  .الدراسة

 .الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في التحلیل - ٣
  :اعتمد الباحثان على الأسالیب التالیة

ع��ن طری��ق اس��تخدام المتوس��طات والانحراف��ات المعیاری��ة : أس��الیب التحلی��ل الوص��في . ٣/١
ال�ذكاء (لبح�ث  لمتغی�رات ا كوسیلة لقیاس المتوسط في إجابات أفراد العینة وانحرافاتھا

 .)التنظیمي وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة
للتحق��ق م��ن درج��ة الاعتمادی��ة والثب��ات ف��ي المق��اییس متع��ددة : معام��ل الارتب��اط ألف��ا . ٣/٢

 .المحتوى
تحلی�ل الارتب�اط ویس�تخدم : أسلوب تحلیل الارتباط والانحدار البسیط والمتعدد المت�درج. ٣/٣

أما أسلوب الانح�دار  .أو أكثر مع تحدید نوع العلاقة وقوتھا لقیاس العلاقة بین متغیرین
یعد من الأسالیب الإحصائیة التنبؤیة، حیث یمكن من خلال�ھ التنب�ؤ  Stepwiseالمتعدد 

بالمتغیر التابع على أساس ق�یم ع�دد م�ن المتغی�رات المس�تقلة، وی�تم ع�ن طری�ق إدخ�ال 
كثر ھذه المتغیرات أھمیة عل�ى المتغی�ر المتغیرات المستقلة على المتغیر التابع لتحدید أ

  .التابع، ثم الذي یلیھ في الأھمیة
 . SPSS(V. 20) تم استخدام الحزم الإحصائیة التالیة. ٣/٤

 .متغیرات البحث وسُبل القیاس - ٤
 ,Albrecht)الذكاء التنظیمي، بأبعاده السبعة التي وضعھا تمثل في : المتغیر المستقل. ٤/١

الرؤی��ة الاس��تراتیجیة، والمص��یر المش��ترك، الرغب��ة ف��ي (والت��ي تتمث��ل ف��ي  (2003
وھي تلك الأبعاد الت�ي ) التغییر، العطاء، التطابق والتوافق، نشر المعرفة، ضغط الأداء

وذلك  ،)ةعبارا ٢٣(واعتمد الباحثان في قیاسھا بإستخدام اتفقت علیھا البحوث السابقة، 
بم�ا یتناس�ب م�ع المقی�اس الاص�لي بإجراء بعض التعدیلات على العبارات الخاصة بعد 

غی�ر ( ١وذل�ك بإس�تخدام مقی�اس لیك�رت الخماس�ي وال�ذي یت�راوح م�ن ، الح�الي البحث
 ُ ً ( ٥إلى ) موافق تماما  ).موافق تماما

تمث��ل ف��ي س��لوكیات العم��ل المض��ادة للإنتاجی��ة، وت��م قیاس��ھ باس��تخدام : المتغی��ر الت��ابع. ٤/٢
الإساءة (أبعاد رئیسیة ھي  خمسةن من والذي یتكو (Spector et al., 2006)س مقیا

واعتم�د ) الإنس�حاب -الس�رقة  –التخریبی�ة  الأعمال –إنحراف الإنتاج  –إلى الآخرین 
إج�راء بع�ض التع�دیلات عل�ى وذل�ك بع�د ، )ةعب�ارا ١٧(الباحثان في قیاس�ھا بإس�تخدام 
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ث��ان ، واس��تخدم الباحالح��الي البح��ثالعب��ارات الخاص��ة ب��ذلك المقی��اس بم��ا یتناس��ب م��ع 
ُ ( ١لیكرت من خمس نقاط یتراوح من مقیاس     ).یحدث كثیراً ( ٥إلى ) لا یجدث مطلقا

 بإجراء اختبارات صدق وثبات المقیاس وذلك على النحو التالي اناھتم الباحث:  
لإختب��ار ثب��ات  Cronbach'sAlpha باس��تخدام اختب��ار ألف��ا كرونب��اخالباحث��ان    ق��ام

 وس��لوكیات العم��ل المض��ادة للإنتاجی��ةوأبع��اده، نظیم��ي ال��ذكاء الت(مق��اییس جمی��ع المتغی��رات 
إل�ى ق�یم مع�املات الثب�ات والص�دق ال�ذاتي لقائم�ة ) ٤(، وتشیر بیانات الجدول رقم )وأبعادھا

  :الاستقصاء 
 )٤(جدول رقم 

  قیم معاملات الثبات والصدق الذاتي لقائمة الاستقصاء

  .spssوفقا لنتائج التحلیل الاحصائي لبرنامج  الباحثان  من اعداد :المصدر    

  من الجدول السابق یتضح أن ھناك درجة عالیة من الاعتمادیة على المقیاس، وذلك
مقبولاً، وأن یعتبر كافیاً و ٠.٦٠إلى  ٠.٥٠باعتبار أن معامل ألفا الذي یتراوح ما بین 

 یعتبر ذو مستوى ممتاز من الثقة والاعتمادیة ٠.٨٠معامل ألفا الذي یصل إلى  
وبالتالي یمكن القول بانھا معاملات ذات دلالة احصائیة جیدة ). ٤٢٣: ٢٠٠٨إدریس،(

 .لتحقیق اھداف البحث ویمكن الاعتماد علیھا في تعمیم النتائج على مجتمع البحث ككل

عدد   المتغیرات  بیان
  العبارات

معامل 
  الثبات

دق معامل الص
 الذاتي

الترتیب 
  النسبي

  
  

المتغیر 
المستقل 
  وأبعاده

   ٠.٩٨١ ٠.٩٦٢  ١٩ الذكاء التنظیمي

  ٧ ٠.٨٧٧ ٠.٧٦٩  ٣  الرؤیة الاستراتیجیة

  ٦ ٠.٨٨٢١ ٠.٧٧٨٢  ٣  المصیر المشترك

  ٥ ٠.٨٨٢٢ ٠.٧٧٨٣  ٣  الرغبة التغییر

  ١  ٠.٩٤٦  ٠.٨٩٦  ٢  العطاء

  ٢  ٠.٩٣٨  ٠.٨٨٠  ٣  التوافق والتطابق

  ٣  ٠.٩١٧  ٠.٨٤٢  ٣  ر المعرفةنش

  ٤ ٠.٩١٣ ٠.٨٦٨  ٢  ضغط الأداء

 
  

المتغیر 
التابع 
 وأبعاده

سلوكیات العمل 
 المضادة للإنتاجیة

٠.٩٨٤  ٠.٩٦٩  ١٧    

  ٥ ٠.٨٤٤ ٠.٨٤٤  ٣  التخریبیة  الأعمال

  ٤ ٠.٩١٨ ٠.٨٨٢  ٤  الانسحاب

  ١  ٠.٩٥٥  ٠.٩١٣  ٣  الإنحراف في الانتاج 

  ٣  ٠.٩٢٤  ٠.٨٥٤  ٣  السرقة

  ٢  ٠.٩٤٦  ٠.٨٩٦  ٤  الإساءة إلى الآخرین
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  :راسة المیدانیةنتائج الد .ثامنا
  :التحلیل الوصفي للبیانات - ١

) المتوسطات والإنحرافات المعیاریة(التحلیل الوصفي للبیانات  استخدم  الباحثان
وذلك بھدف توصیف متغیرات البحث، ، )SPSS.V.20(باستخدام البرنامج الاحصائي 

نظیمي الذكاء التوالاجابة على التساؤل الاول والثاني والخاص بمدى توافر أبعاد 
وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة بالوحدات المحلیة محل الدراسة، وذلك على النحو 

  .التالي

  ):الذكاء التنظیمي(التحلیل الوصفي للمتغیر المستقل . ١/١
 وأبعاده للذكاء التنظیميالمتوسطات والإنحرافات المعیاریة ) ٥(جدول رقم ویوضح 

   :كما یلي وذلك ،بالوحدات المحلیة محل الدراسة
  )٥(جدول رقم 

  وأبعادهالذكاء التنظیمي بمتغیر المتوسطات والإنحرافات المعیاریة الخاصة 

  الإنحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  المتغیرات وابعادھا

  ٠.٦٢٩  ٣.٧٩  الذكاءالتنظیمي

  ٠.٦٨٦  ٣.٨٦  الرؤیة الاستراتیجیة

 ٠.٦٧٠  ٣.٨٢  المصیر المشترك

  ٠.٦٧٥  ٣.٨١٤  الرغبة في التغییر

 ٠.٧١١ ٣.٧١  العطاء

 ٠.٦٧٩ ٣.٨٤  التوافق والتطابق

 ٠.٦٨٦ ٣.٨١  نشر المعرفة

 ٠.٦٧١  ٣.٦٢  ضغط الأداء

  .spssوفقا لنتائج التحلیل الاحصائي لبرنامج  الباحثان  من اعداد :المصدر

  :ما یلي) ٥(أظھرت نتائج التحلیل التي یوضحھا الجدول رقم 
، بما )٠.٦٢٩(وإنحراف معیاري مقداره  )٣.٧٩(ل بلغ ككالذكاء التنظیمي أن متوسط 

بدرج�ة  موض�وع البح�ثب�ین الع�املین بالوح�دات المحلی�ة ال�ذكاء التنظیم�ي یعني توافر مفھوم 
ق�د س�جلت متوس�طات تراوح�ت م�ا ال�ذكاء التنظیم�ي ، كما اتضح من الجدول أن أبعاد  مرتفعة

عل��ى المرتب��ة الاول��ى بمتوس��ط جیة الرؤی��ة الاس��تراتی، فحص��ل بع��د )٣.٨٦(إل��ى ) ٣.٦٢(ب��ین 
بعُ��د یلی��ھ ف��ي المرتب��ة الثانی��ة  ،)٠.٦٨٦(وإنح��راف معی��اري مق��داره  )٣.٨٦(حس��ابي مق��داره

 ،)٠.٦٧٩(وإنح��راف معی��اري مق��داره ، )٣.٨٤(بمتوس��ط حس��ابي مق��داره   التواف��ق والتط��ابق
وإنح�راف ) ٣.٨٢( بمتوس�ط حس�ابي مق�داره المص�یر المش�تركالمرتب�ة الثالث�ة ی�أتي بعُ�د وفي 

بمتوس�ط حس�ابي الرغبة في التغیی�ر المرتبة الرابعة یأتي بعُد وفي  ،)٠.٦٧٠(معیاري مقداره 
نش�ر المرتب�ة الخامس�ة ی�أتي بعُ�د وفي  ،)٠.٦٧٥(وإنحراف معیاري مقداره ) ٣.٨١٤( مقداره

المرتب�ة وف�ي  ،)٠.٦٨٦(وإنحراف معی�اري مق�داره ) ٣.٨١( بمتوسط حسابي مقداره المعرفة
وإنح���راف معی���اري مق���داره ) ٣.٧١( بمتوس���ط حس���ابي مق���داره العط���اءدس���ة ی���أتي بعُ���د السا

 بمتوس��ط حس��ابي مق��داره ض��غط الاداءالمرتب��ة الس��ابعة والاخی��رة ی��أتي بعُ��د وف��ي  ،)٠.٧١١(
ب�ین ال�ذكاء التنظیم�ي وھذا یعك�س ت�وافر أبع�اد  ،)٠.٦٧١(وإنحراف معیاري مقداره ) ٣.٦٢(
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أن مع�دلات الإنح�راف كم�ا یتض�ح . مرتفع�ةح�ل الدراس�ة بدرج�ة العاملین بالوحدات المحلیة م
مم�ا ی�دل عل�ى انخف�اض ) أق�ل م�ن الواح�د الص�حیح(المعیاري للمتغیرات منخفضة إلى حد م�ا 

ت��وافر أبع��اد المتغی��ر المس��تقل الاخ��تلاف ب��ین آراء مف��ردات العین��ة ح��ول درج��ة التواف��ق عل��ى 
 ).الذكاء التنظیمي(

  ):سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة(یر التابع التحلیل الوصفي للمتغ. ١/٢
المتوسطات والإنحرافات المعیاریة لسلوكیات العمل المضادة ) ٦(ویوضح جدول رقم 

  : للإنتاجیة وأبعادھا بالوحدات المحلیة محل الدراسة، وذلك كما یلي
  )٦(جدول رقم 

  وأبعادھاالمضادة للإنتاجیة لوكیات العمل بمتغیر سالمتوسطات والإنحرافات المعیاریة الخاصة 

  الإنحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  المتغیرات وابعادھا

 ٠.٨٠٦  ١.٨١  سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة

  ٠.٩٢٩  ١.٦٩  التخریبیة الأعمال

 ٠.٨٢٤ ١.٨٠  الانسحاب

  ٠.٨٨٣  ١.٨٥  الإنحراف في الانتاج 

 ٠.٧٩٧ ١.٨٧  السرقة

 ٠.٨١٥ ١.٨٤  الإساءة إلى الآخرین

  .spssوفقا لنتائج التحلیل الاحصائي لبرنامج  الباحثان  من اعداد :المصدر

  :ما یلي) ٦(أظھرت نتائج التحلیل التي یوضحھا الجدول رقم 

 وإنحراف��ھ ) ١.٨١(كك��ل بل��غ  س��لوكیات العم��ل المض��ادة للإنتاجی��ةأن المتوس��ط الحس��ابي ل
ب��ین ل المض��ادة للإنتاجی��ة انتش��ار س��لوكیات العم��، بم��ا یعن��ي )٠.٦٠٨(معی��اري مق��داره 

بدرج�ة منخفض�ة، كم�ا اتض�ح م�ن الج�دول أن  موضوع البح�ثالعاملین بالوحدات المحلیة 
إلى ) ١.٦٩(قد سجلت متوسطات تراوحت ما بین سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة أبعاد 

، حیث نجد أن بعُد السرقة قد حصل على المرتبة الاول�ى بمتوس�ط حس�ابي مق�داره )١.٨٧(
الإنح�راف ف�ي ، یلی�ھ ف�ي المرتب�ة الثانی�ة بعُ�د )٠.٧٩٧(وإنحراف معیاري مق�داره ) ١.٨٧(

، وفي المرتبة )٠.٨٨٣(وإنحراف معیاري مقداره ) ١.٨٥(بمتوسط حسابي مقداره  الانتاج
وإنح�راف معی�اري  )١.٨٤ (بمتوس�ط حس�ابي مق�داره الإساءة إلى الآخ�رینالثالثة یأتي بعُد 

بمتوس�ط حس�ابي مق�داره  الانس�حابفي المرتب�ة الرابع�ة ی�أتي بعُ�د  ، بینما)٠.٨١٥(مقداره 
، وفي المرتب�ة الخامس�ة والاخی�رة ی�أتي بعُ�د )٠.٨٢٤(، وإنحراف معیاري مقداره )١.٨٠(

. )٠.٩٢٩(وإنح�راف معی�اري مق�داره ) ١.٦٩(بمتوسط حس�ابي مق�داره  التخریبیة الأعمال
أق�ل م�ن (لمتغیرات منخفضة إلى حد ما كما یتضح ایضا أن معدلات الإنحراف المعیاري ل

مما یدل عل�ى انخف�اض الاخ�تلاف ب�ین آراء مف�ردات العین�ة ح�ول درج�ة ) الواحد الصحیح
 .التوافق على توافر أبعاد المتغیر التابع

  :وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیةالذكاء التنظیمي العلاقة بین  - ٢
عرف على طبیعة علاقة الارتباط بین للت) بیرسون(قام الباحثان بإجراء تحلیل إرتباط 

، )، وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة بأبعادھابعادهبأ الذكاء التنظیمي(مغیرات البحث 
وذلك لتحدید قوة واتجاه الارتباط بین ھذین المتغیرین، فكلما اقتربت قیمة معامل الارتباط 
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المتغیرات، كما تدل الإشارة  من الواحد الصحیح كلما دل ذلك على قوة علاقة الارتباط بین
الموجبة لذلك الارتباط على أن العلاقة طردیة وتدل الإشارة السالبة على أن العلاقة 

كمتغیر  للذطاء التنظیميعكسیة، وكذلك استخدم  الباحثان  اسلوب الانحدار البسیط  
  . مستتقل على سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة كمتغیر تابع

) الذكاء التنظیمي(قیمة علاقة الارتباط بین المتغیر المستقل ) ٧(م  ویوضح الجدول رق
  .وذلك كما یلي) سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة(والمتغیر التابع 

  )٧(جدول رقم 
  معاملات الارتباط بین متغیرات البحث

سلوكیات   بیان
العمل المضادة 

  للإنتاجیة

 الأعمال
  التخریبیة

الإنحراف في   الانسحاب
  الانتاج

الإساءة إلى   السرقة
  الآخرین

الذكاء 
  التنظیمي

-٠.٧١٠-  -**٠.٧٢٦-  -**٠.٧٢٤-  -**٠.٦٥٨-  -**٠.٧٤٤**-  -
٠.٧٤١**-  

الرؤیة 
  الاستراتیجیة

-٠.٦٦١-  **-٠.٦٦١-  **-٠.٦٥٩-  **-٠.٦٦٣-  -**٠.٦٢٧-  -**٠.٦٨٥** 

المصیر 
  المشترك

-٠.٦٢٠-  **٠.٦١٢-  **-٠.٦٢٥-  **-٠.٦٠٥-  **-٠.٥٥٨-  -**٠.٦٣١** 

الرغبة في 
  التغییر

-٠.٧٠٨-  **٠.٦٩١-  **-٠.٧١٦-  **-٠.٧٠٦-  **-٠.٦٤٤-  -**٠.٧٢٣**  

 **٠.٦٥٢-  **٠.٦٢٧-  **-٠.٦٢٧-  **-٠.٦١٦-  **-٠.٥٨١-  -**٠.٦٥٦-  العطاء

التوافق 
  والتطابق

-٠.٦٧٨-  **٠.٦٨٧-  **-٠.٦٦٦-  **-٠.٦٨٥-  **-٠.٦٢١-  -**٠.٦٩٨**  

 **٠.٧٢٨-  **٠.٦٧٦-  **-٠.٦٤٩-  **-٠.٦٨٩-  **-٠.٦٠٧-  -**٠.٧٠٤-  نشر المعرفة

  **٠.٦٥٩-  **٠.٥٢٦-  **-٠.٦٢٦-  **-٠.٦٢٢-  **-٠.٥٢٠-  -**٠.٦١٨-  ضغط الأداء

  %١معاملات ارتباط معنویة عند مستوى معنویة**

  .spssوفقا لنتائج التحلیل الاحصائي لبرنامج  الباحثان  من اعداد :المصدر

 .ما یلي) ٧(قم یتضح من الجدول ر
  والمتغیر التابع ) الذكاء التنظیمي(وجود علاقة إرتباط سلبیة بین المتغیر المستقل

، )٠.٧٤٤-(، حیث بلغ معامل الارتباط بینھما )سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة(
 %. ١وتبین أن ھذه المعاملات معنویة عند مستوى معنویة 

  المتغیر التابع أبعاد و) الذكاء التنظیمي(المستقل وجود علاقة إرتباط سلبیة بین المتغیر
فنجد أن اقوى معامل ارتباط بین الذكاء التنظیمي ، )سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة(

یلیھ الارتباط بین الذكاء ، )٠.٧٤١-(بلغ معامل الارتباط بینھما والاسائة إلى الاخرین و
یلیھ الارتباط  ،)٠.٧٢٦-(رتباط بینھما بلغ معامل الاالتنظیمي والانحراف في الانتاج و
یلیھ الارتباط  ،)٠.٧٢٤-(بلغ معامل الارتباط بینھما بین الذكاء التنظیمي والانسحاب و

یلیھ الارتباط بین  ،)٠.٧١٠-(بلغ معامل الارتباط بینھما بین الذكاء التنظیمي والسرقة و
وتبین أن  ،)٠.٦٥٨-(بینھما بلغ معامل الارتباط التخریبیة و الأعمالالذكاء التنظیمي و

  %. ١ھذه المعاملات معنویة عند مستوى معنویة 
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  سلوكیات مع جمیع أبعاد ) الذكاء التنظیميأبعاد كأحد (یرتبط بعُد الرؤیة الاستراتیجیة
، حیث بلغت قیمة معامل الارتباط بین الرؤیة الاستراتیجیة العمل المضادة للإنتاجیة

وبعُد الإنحراف في  ،)٠.٦٦٣-(وبعُد الانسحاب ، )٠.٦٢٧-(التخریبیة  الأعمالو
 ،)٠.٦٦١-(وبعُد الاسائة إلى الاخرین  ،)٠.٦٦١- (وبعُد السرقة  ،)٠.٦٥٩-(الانتاج 

  %. ١وتبین أن ھذه المعاملات معنویة عند مستوى معنویة 

  سلوكیات مع جمیع أبعاد ) الذكاء التنظیميكأحد أبعاد (یرتبط بعُد المصیر المشترك
، حیث بلغت قیمة معامل الارتباط بین المصیر المشترك المضادة للإنتاجیة العمل

وبعُد الإنحراف في  ،)٠.٦٠٥-(وبعُد الانسحاب ، )٠.٥٥٨-(التخریبیة  الأعمالو
 ،)٠.٦٢٠-(وبعُد الاسائة إلى الاخرین  ،)٠.٦١٢- (وبعُد السرقة  ،)٠.٦٢٥-(الانتاج 

  %. ١معنویة  وتبین أن ھذه المعاملات معنویة عند مستوى

  سلوكیات مع جمیع أبعاد ) الذكاء التنظیميكأحد أبعاد (یرتبط بعُد الرغبة في التغییر
، حیث بلغت قیمة معامل الارتباط بین الرغبة في التغییر العمل المضادة للإنتاجیة

وبعُد الإنحراف في  ،)٠.٧٠٦-(وبعُد الانسحاب ، )٠.٦٤٤-(التخریبیة  الأعمالو
 ،)٠.٧٠٨-(وبعُد الاسائة إلى الاخرین  ،)٠.٦٩١- (وبعُد السرقة  ،)٠.٧١٦-(الانتاج 

  %. ١وتبین أن ھذه المعاملات معنویة عند مستوى معنویة 

  سلوكیات العمل المضادة مع جمیع أبعاد ) الذكاء التنظیميكأحد أبعاد (یرتبط بعُد العطاء
، )٠.٥٨١-(التخریبیة  الأعمال، حیث بلغت قیمة معامل الارتباط بین العطاء وللإنتاجیة

-(وبعُد السرقة  ،)٠.٦٢٧-(وبعُد الإنحراف في الانتاج  ،)٠.٦١٦- (وبعُد الانسحاب 
وتبین أن ھذه المعاملات معنویة عند  ،)٠.٦٥٢-(وبعُد الاسائة إلى الاخرین  ،)٠.٦٢٧

  %. ١مستوى معنویة 

  سلوكیات ع أبعاد مع جمی) الذكاء التنظیميكأحد أبعاد (یرتبط بعُد التوافق والتطابق
، حیث بلغت قیمة معامل الارتباط بین التوافق والتطابق العمل المضادة للإنتاجیة

وبعُد الإنحراف في  ،)٠.٦٨٥-(وبعُد الانسحاب ، )٠.٦٢١-(التخریبیة  الأعمالو
 ،)٠.٦٧٨-(وبعُد الاسائة إلى الاخرین  ،)٠.٦٨٧- (وبعُد السرقة  ،)٠.٦٦٦-(الانتاج 

  %. ١عاملات معنویة عند مستوى معنویة وتبین أن ھذه الم

  سلوكیات العمل مع جمیع أبعاد ) الذكاء التنظیميكأحد أبعاد (یرتبط بعُد نشر المعرفة
 الأعمال، حیث بلغت قیمة معامل الارتباط بین نشر المعرفة والمضادة للإنتاجیة

-(تاج وبعُد الإنحراف في الان ،)٠.٦٨٩-(وبعُد الانسحاب ، )٠.٦٠٧-(التخریبیة 
وتبین أن  ،)٠.٧٢٨-(وبعُد الاسائة إلى الاخرین  ،)٠.٦٧٦-(وبعُد السرقة  ،)٠.٦٤٩

  %. ١ھذه المعاملات معنویة عند مستوى معنویة 

  سلوكیات العمل مع جمیع أبعاد ) الذكاء التنظیميكأحد أبعاد (یرتبط بعُد ضغط الاداء
 الأعمالضغط الاداء و، حیث بلغت قیمة معامل الارتباط بین المضادة للإنتاجیة

-(وبعُد الإنحراف في الانتاج  ،)٠.٦٢٢-(وبعُد الانسحاب ، )٠.٥٢٠-(التخریبیة 
وتبین أن  ،)٠.٦٥٩-(وبعُد الاسائة إلى الاخرین  ،)٠.٥٢٦-(وبعُد السرقة  ،)٠.٦٢٦

  %. ١ھذه المعاملات معنویة عند مستوى معنویة 



٢٣  

بالوحدات  لعمل المضادة للإنتاجیةسلوكیات اعلى  الذكاء التنظیميتأثیر ولتوضیح  
، وذلك كما والمتعدد )Enter(، تم استخدام أسلوب الإنحدار البسیط المحلیة موضوع البحث

  ).٨(بالجدول رقم 
  )٨(جدول رقم 

  وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة الذكاء التنظیمينتائج تحلیل الانحدار البسیط  للعلاقة بین  

المتغیر 
  التابع

 المتغیر
  المستقل

R2  معامل
  الارتباط

R 

  قیمة
F  

 المحسوبة

Sig     معامل
الانحدار 

B 

T Sig  

سلوكیات 
العمل 

المضادة 
  للإنتاجیة

الذكاء 
  التنظیمي

٣٩٤.٧٠  ٠.٧٤٤  ٠.٥٥٤
٣  

٠.٠  Constant ٠.٠  ٢٩.٧٨٧  ٥.٢٩٢  

  SL  -٠.٠  ١٩.٨٦-  ٠.٨٨١  

  SPSS.امج إعداد  الباحثان في ضوء نتائج التحلیل الإحصائي لبرن :المصدر

 .ما یلي) ٨(یتضح من الجدول رقم و
  وسلوكیات العمل المضادة  الذكاء التنظیميتوجد علاقة سلبیة ذات دلالة إحصائیة بین

وفقا لمعامل الارتباط المتعدد % ٧٤.٤للإنتاجیة لدى مجتمع البحث، وھذه العلاقة تمثل 
R   سلوكیات العمل نخفضت مستوى الذكاء التنظیمي، إكلما زاد أنھ في النموذج، حیث

 .المضادة للإنتاجیة بالوحدات المحلیة موضوع البحث

  بلغت قیمة معامل التفسیرR2 )٥٥.٤فسر الذكاء التنظیمي یمما یعني أن ، )٠.٥٥٤ ٪
٪ یرجع إلى ٤٤.٦من التغیر الذي یحدث في سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة، والباقي 

كذلك اتضح ثبوت معنویة نموذج الانحدار، . جتأثیر عوامل أخرى لم تظھر في النموذ
وثبت معنویة . ٪١وھي معنویة عند مستوى معنویة ) ٣٩٤.٧٠٣( Fحیث بلغت قیمة 

 .قوي وھو تأثیر معنوي سلبي٠.٨٨١- حیث بلغت قیمتھا  βر المباشر معامل التأثی

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین "حیث  وبذلك یمكن قبُوُل صحة الفرض الاول
موضوع وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة بالوحدات المحلیة  لذكاء التنظیميا

  ".البحث

  :التخریبیة الأعمالو الذكاء التنظیميالعلاقة بین أبعاد  - ٣
ء م��ن التحلی��ل الاحص��ائي إختب��ار الف��رض الث��اني، والمتعل��ق بإختب��ار  زین��اقش ھ��ذا الج��
یبی��ة، وفیم��ا یل��ي یمك��ن توض��یح نت��ائج التخر الأعم��الو ال��ذكاء التنظیم��يالعلاق��ة ب��ین أبع��اد 

 التخریبی�ة الأعم�الكمتغی�رات مس�تقلة و ال�ذكاء التنظیم�يالارتباط والانحدار المتع�دد لأبع�اد 
  :، وذلك كما یلي)٩(كمتغیر تابع كما في الجدول رقم 

 .ما یلي) ٩(یتضح من الجدول رقم و
  التخریبیة  الأعمالویمي الذكاء التنظتوجد علاقة سلبیة ذات دلالة إحصائیة بین أبعاد

في   Rوفقا لمعامل الارتباط المتعدد % ٦٦.٩، وھذه العلاقة تمثل مجتمع البحثلدى 
التخریبیة بالوحدات  الأعمالتقل  مستوى الذكاء التنظیميالنموذج، حیث أنھ كلما زاد 

 .البحثالمحلیة موضوع 
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  )٩(جدول رقم 
  التخریبیة الأعمالو الذكاء التنظیمياد نتائج تحلیل الانحدار المتعدد للعلاقة بین أبع

المتغیرات   المتغیر التابع
  المستقلة

معامل الانحدار 
B  

T  معامل الارتباط  
R  

R2  Sig  

 الأعمال
 التخریبیة

الرؤیة 
 الاستراتیجیة

-٠.٠٢٥  ٠.٣٩٣  ٠.٦٢٧  ١.٥٣٦-  ٠.١٤٩  

  ٠.٦٩٥  ٠.٣١٢  ٠.٥٥٨  ٠.٣٩٢-  ٠.٠٤٣- المصیر المشترك

الرغبة في 
 التغییر

-٠.٠٠٧  ٠.٤١٥  ٠.٦٤٤  ٢.٤١٠-  ٠.٣٦١  

  ٠.٠١٧ ٠.٣٣٨ ٠.٥٨١  ١.٩٩٣-  ٠.١٥٩- العطاء

التوافق 
 والتطابق

-٠.٠٠٦ ٠.٣٨٦ ٠.٦٢١  ١.٧٢٢-  ٠.٢٠٤  

  ٠.٨٢١ ٠.٣٦٨ ٠.٦٠٧  ٠.٢٢٦-  ٠.٠٣١- نشر المعرفة

  ٠.٧٣٧ ٠.٢٧٠ ٠.٥٢٠  ٠.٣٣٦  ٠.٠٢٨ ضغط الأداء

  ٣٦.٠٥٢ المحسوبة F قیمة 

Sig.  ٠.٠٠٠  

  ٠.٤٤٧ R2التحدید معامل 

  ٠.٦٦٩ Rمعامل الارتباط المتعدد 

  .spssوفقا لنتائج التحلیل الاحصائي لبرنامج  الباحثان  من اعداد :المصدر
  بلغت قیمة معامل التفسیر)R2 ( للنموذج ككل)لذكاء مما یشیر إلى أن أبعاد ا، )٠.٤٤٧

) التطاب�و  لتواف�ا – ءالعطا – الرغ�ة في التغییر - الرؤ�ة الاستراتیج�ة(التنظیمي 

، وأن )التخریبیة الأعمال(من التغییر الذي یحدث في المتغیر التابع %) ٤٤.٧(یفسرون 
تفسرھا عوامل ومتغیرات أخرى لم تدخل في العلاقة %) ٥٥.٣(النسبة الباقیة 

بالإضافة إلى الأخطاء العشوائیة الناتجة عن أسلوب سحب العینة ودقة ، الانحداریة
النموذج استبعد ، فیما ) تفسرھا العلاقة بین المتغیرینترجع لعوامل لا(رھا القیاس وغی

 التخریبیة الأعمالمن التأثیر على  ) ضغط الأداء -  المعرفةنشر   - مشتركالالمصیر (
 .إحصائیا یندالم غیر ھلأن

  ومن الجدول یتضح أن قیمة)F ( المحسوبة للنموذج بلغت)وبلغت قیمة ، )٣٦.٠٥٢
، %١، وھى دالة إحصائیا عند مستوى معنویة )٠.٠٠٠(الخاصة بھا  (.Sig)المعنویة 

، وتشیر إلى تأثیر βمما یعني ارتفاع معنویة النموذج ككل، وثبت معنویة معامل التأثیر 
 .التخریبیة الأعمالعلى  الذكاء التنظیميسلبي لأبعاد 

 إحصائیة بین  توجد علاقة ذات دلالة" وبذلك یمكن قبُوُل صحة الفرض الثاني حیث
  .التخریبیة الأعمالو الذكاء التنظیميأبعاد 

  :الإنسحابو الذكاء التنظیميالعلاقة بین أبعاد  - ٤
، والمتعل��ق بإختب��ار  ل��ثء م��ن التحلی��ل الاحص��ائي إختب��ار الف��رض الثازین��اقش ھ��ذا الج��

، وفیم��ا یل��ي یمك��ن توض��یح نت��ائج الارتب��اط نس��حابوالإ ال��ذكاء التنظیم��يالعلاق��ة ب��ین أبع��اد 
كمتغیر تابع كما ف�ي  نسحابالإكمتغیرات مستقلة و الذكاء التنظیميوالانحدار المتعدد لأبعاد 

  :، وذلك كما یلي)١٠(الجدول رقم 
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  )١٠(جدول رقم 
  نسحابالإو الذكاء التنظیمينتائج تحلیل الانحدار المتعدد للعلاقة بین أبعاد 

المتغیرات   المتغیر التابع
  المستقلة

معامل الانحدار 
B  

T  معامل الارتباط  
R  

R2  Sig  

الرؤیة  الإنسحاب
 الاستراتیجیة

-٠.٩٦٥  ٠.٤٤٠  ٠.٦٦٣  ٠.٠٤٤-  ٠.٠٠٤  

  ٠.٢٧٧  ٠.٣٦٦  ٠.٦٠٥  ١.٠٨٩-  ٠.٠٩٧- المصیر المشترك

الرغبة في 
 التغییر

-٠.٠٠٣  ٠.٤٩٨  ٠.٧٠٦  ٢.٨٧٨-  ٠.٣٤٩  

  ٠.٢٦١ ٠.٣٧٩ ٠.٦١٦  ١.١٢٧-  ٠.٠٧٣- العطاء

التوافق 
 والتطابق

-٠.٠٠٨ ٠.٤٦٩ ٠.٦٨٥  ٢.٦٦٥-  ٠.٢٥٥  

  ٠.٠٤٨ ٠.٤٧٥ ٠.٦٨٩  ١.٣٤٩-  ٠.١٥١- نشر المعرفة

  ٠.٠١٨ ٠.٣٨٧ ٠.٦٢٢  ١.٨٣٤-  ٠.١٢٥- ضغط الأداء

  ٥٢.١٧٦ المحسوبة F قیمة 

Sig.  ٠.٠٠٠  

  ٠.٥٣٩ R2معامل التحدید 

  ٠.٧٣٤ Rمعامل الارتباط المتعدد 

  .spssالاحصائي لبرنامج وفقا لنتائج التحلیل  الباحثان  من اعداد :المصدر

 .ما یلي) ١٠(یتضح من الجدول رقم 
  توجد علاقة سلبیة ذات دلالة إحصائیة بین أبعاد الذكاء التنظیمي والإنسحاب لدى

في   Rوفقا لمعامل الارتباط المتعدد % ٧٣.٤مجتمع البحث، وھذه العلاقة تمثل 
وكیات الإنسحاب بالوحدات النموذج، حیث أنھ كلما زاد مستوى الذكاء التنظیمي تقل سل

 .المحلیة موضوع البحث

  بلغت قیمة معامل التفسیر)R2 ( للنموذج ككل)مما یشیر إلى أن أبعاد الذكاء ، )٠.٥٣٩
) ضغط الأداء -نشر المعرفة  -التوافق والتطابق  –الرغبة في التغییر (التنظیمي 
، وأن النسبة )نسحابالإ(من التغییر الذي یحدث في المتغیر التابع %) ٥٣.٩(یفسرون 

، تفسرھا عوامل ومتغیرات أخرى لم تدخل في العلاقة الانحداریة%) ٤٦.١(الباقیة 
بالإضافة إلى الأخطاء العشوائیة الناتجة عن أسلوب سحب العینة ودقة القیاس وغیرھا 

الرؤیة (النموذج استبعد ، فیما )ترجع لعوامل لا تفسرھا العلاقة بین المتغیرین(
م غیر ھلأن الإنسحابمن التأثیر على  ) ضغط الأداء  - مشتركالالمصیر  - جیةالاستراتی

 .إحصائیا یندال

  ومن الجدول یتضح أن قیمة)F ( المحسوبة للنموذج بلغت)وبلغت قیمة ، )٥٢.١٧٦
، %١، وھى دالة إحصائیا عند مستوى معنویة )٠.٠٠٠(الخاصة بھا  (.Sig)المعنویة 

، وتشیر إلى تأثیر βنموذج ككل، وثبت معنویة معامل التأثیر مما یعني ارتفاع معنویة ال
 .الإنسحابسلبي لأبعاد الذكاء التنظیمي على 

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین " حیث الثالثوبذلك یمكن قبُوُل صحة الفرض
  .نسحابالإو الذكاء التنظیميأبعاد 
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  :اجالانحراف في الانتو الذكاء التنظیميالعلاقة بین أبعاد  - ٥
ء م��ن التحلی��ل الاحص��ائي إختب��ار الف��رض الثال��ث، والمتعل��ق بإختب��ار  زین��اقش ھ��ذا الج��

، وفیم�ا یل�ي یمك�ن توض�یح نت�ائج الانح�راف ف�ي الانت�اجالعلاقة بین أبعاد ال�ذكاء التنظیم�ي و
 الانحراف في الانت�اجالارتباط والانحدار المتعدد لأبعاد الذكاء التنظیمي كمتغیرات مستقلة و

  :، وذلك كما یلي)١١(تابع كما في الجدول رقم كمتغیر 
  )١١(جدول رقم 

  الانحراف في الانتاجنتائج تحلیل الانحدار المتعدد للعلاقة بین أبعاد الذكاء التنظیمي و
المتغیرات   المتغیر التابع

  المستقلة
معامل الانحدار 

B  
T  معامل الارتباط  

R  
R2  Sig  

الانحراف في 
 الانتاج

الرؤیة 
یةالاستراتیج  

-٠.٨٨٠  ٠.٤٣٥  ٠.٦٥٩  ٠.١٥١-  ٠.٠١٦  

  ٠.٨٥٦  ٠.٣٩١  ٠.٦٢٥  ٠.١٨١-  ٠.٠١٧- المصیر المشترك

الرغبة في 
 التغییر

-٠.٠٠٠  ٠.٥١٢  ٠.٧١٦  ٤.٠٥٧-  ٠.٥١٦  

  ٠.٠٠٠ ٠.٤٥١ ٠.٦٧٢  ٣.٧٩٣-  ٠.٢٥٧- العطاء

التوافق 
 والتطابق

-٠.٠٠٨ ٠.٤٤٤ ٠.٦٦٦  ١.٦١٣-  ٠.١٦٢  

  ٠.١٤٥ ٠.٤٢٢ ٠.٦٤٩  ١.٤٦٢  ٠.١٧٢ نشر المعرفة

  ٠.٠٢٥ ٠.٣٩٢ ٠.٦٢٦  ٢.٢٥٧-  ٠.١٦٢- ضغط الأداء

  ٥٦.١١٩ المحسوبة F قیمة 

Sig.  ٠.٠٠٠  

  ٠.٥٥٧ R2معامل التحدید 

  ٠.٧٤٧ Rمعامل الارتباط المتعدد 

  .spssوفقا لنتائج التحلیل الاحصائي لبرنامج  الباحثان  من اعداد :المصدر
 .ما یلي) ١١(یتضح من الجدول رقم 

 الانحراف في الانتاجتوجد علاقة سلبیة ذات دلالة إحصائیة بین أبعاد الذكاء التنظیمي و 
في   Rوفقا لمعامل الارتباط المتعدد % ٧٤.٧، وھذه العلاقة تمثل مجتمع البحثلدى 

 الانحراف في الانتاجالنموذج، حیث أنھ كلما زاد مستوى الذكاء التنظیمي تقل سلوكیات 
 .موضوع البحثبالوحدات المحلیة 

  بلغت قیمة معامل التفسیر)R2 ( للنموذج ككل)مما یشیر إلى أن أبعاد الذكاء ، )٠.٥٥٧
یفسرون ) ضغط الأداء -التوافق والتطابق  –العطاء  –الرغبة في التغییر (التنظیمي 

، وأن )الانحراف في الانتاج(من التغییر الذي یحدث في المتغیر التابع %) ٥٥.٧(
تفسرھا عوامل ومتغیرات أخرى لم تدخل في العلاقة %) ٤٤.٣(ة النسبة الباقی

بالإضافة إلى الأخطاء العشوائیة الناتجة عن أسلوب سحب العینة ودقة ، الانحداریة
النموذج استبعد ، فیما )ترجع لعوامل لا تفسرھا العلاقة بین المتغیرین(القیاس وغیرھا 

الانحراف في من التأثیر على  )المعرفة نشر - مشترك الالمصیر  -  الرؤیة الاستراتیجیة(
 .إحصائیا یندالم غیر ھلأن الانتاج

  ومن الجدول یتضح أن قیمة)F ( المحسوبة للنموذج بلغت)وبلغت قیمة ، )٥٦.١١٩
، %١، وھى دالة إحصائیا عند مستوى معنویة )٠.٠٠٠(الخاصة بھا  (.Sig)المعنویة 
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، وتشیر إلى تأثیر βمعنویة معامل التأثیر مما یعني ارتفاع معنویة النموذج ككل، وثبت 
 .الانحراف في الانتاجسلبي لأبعاد الذكاء التنظیمي على 

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین " وبذلك یمكن قبُوُل صحة الفرض الثالث حیث
  .الانحراف في الانتاجأبعاد الذكاء التنظیمي و

  :والسرقة الذكاء التنظیميالعلاقة بین أبعاد  - ٦
، والمتعلق بإختبار  لثء من التحلیل الاحصائي إختبار الفرض الثازقش ھذا الجینا

، وفیما یلي یمكن توضیح نتائج الارتباط السرقةو الذكاء التنظیميالعلاقة بین أبعاد 
كمتغیر تابع كما في  السرقةكمتغیرات مستقلة و الذكاء التنظیميوالانحدار المتعدد لأبعاد 

  :كما یلي ، وذلك)١٢(الجدول رقم 
  )١٢(جدول رقم 

  السرقةو الذكاء التنظیمينتائج تحلیل الانحدار المتعدد للعلاقة بین أبعاد 
المتغیرات   المتغیر التابع

  المستقلة
معامل الانحدار 

B  
T  معامل الارتباط  

R  
R2  Sig  

الرؤیة  السرقة
 الاستراتیجیة

-٠.٠١٥  ٠.٤٣٧  ٠.٦٦١  ٢.٥٠٣-  ٠.١٤٩  

  ٠.٨٨٥  ٠.٣٧٤  ٠.٦١٢  ٠.١٤٥-  ٠.٠١٣- المصیر المشترك

الرغبة في 
 التغییر

-٠.٠٢٤  ٠.٤٧٧  ٠.٦٩١  ٢.١٢٤-  ٠.٢٥٠  

  ٠.٠١٠ ٠.٣٩٣ ٠.٦٢٧  ٢.٥٧٧-  ٠.١٦٢- العطاء

التوافق 
 والتطابق

-٠.٠٠٤ ٠.٤٧٢ ٠.٦٨٧  ٢.٩١٧-  ٠.٢٧٢  

  ٠.٠٣٨ ٠.٤٥٧ ٠.٦٧٦  ٢.٠٨٥-  ٠.٢٢٧- نشر المعرفة

  ٠.٠٢١ ٠.٢٧٦ ٠.٥٢٦  ٢.٣١٦  ٠.١٥٤ ضغط الأداء

  ٥٠.٩٧٣ المحسوبة F قیمة 

Sig.  ٠.٠٠٠  

  ٠.٥٣٣ R2معامل التحدید 

  ٠.٧٣٠ Rمعامل الارتباط المتعدد 

  .spssوفقا لنتائج التحلیل الاحصائي لبرنامج  الباحثان  من اعداد :المصدر

 .ما یلي) ١٢(یتضح من الجدول رقم 
  الرؤیة الاستراتیجیة(مي الذكاء التنظیتوجد علاقة سلبیة ذات دلالة إحصائیة بین أبعاد - 

) المعرفةنشر  -لتوافق والتطابق ا –العطاء  – الرغبة في التغییر - مشتركالالمصیر 
  Rوفقا لمعامل الارتباط المتعدد % ٧٣، وھذه العلاقة تمثل مجتمع البحثلدى  السرقةو

وحدات بالالسرقة مُعدلات تقل  مستوى الذكاء التنظیميفي النموذج، حیث أنھ كلما زاد 
 .موضوع البحثالمحلیة 

  بلغت قیمة معامل التفسیر)R2 ( للنموذج ككل)لذكاء مما یشیر إلى أن أبعاد ا، )٠.٥٣٣
 -لتوافق والتطابق ا –العطاء  – الرغبة في التغییر -  الرؤیة الاستراتیجیة(التنظیمي 

یر من التغییر الذي یحدث في المتغ%) ٥٣.٣(یفسرون ) ضغط الأداء - المعرفةنشر 
تفسرھا عوامل ومتغیرات أخرى لم %) ٤٦.٧(، وأن النسبة الباقیة )السرقة(التابع 

بالإضافة إلى الأخطاء العشوائیة الناتجة عن أسلوب سحب ، تدخل في العلاقة الانحداریة
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، فیما )ترجع لعوامل لا تفسرھا العلاقة بین المتغیرین(العینة ودقة القیاس وغیرھا 
دال غیر  ھلأن الانحراف في الانتاجمن التأثیر على  )ضغط الأداء(النموذج بعُد استبعد 

 .إحصائیا
  ومن الجدول یتضح أن قیمة)F ( المحسوبة للنموذج بلغت)وبلغت قیمة ، )٥٠.٩٧٣

، %١، وھى دالة إحصائیا عند مستوى معنویة )٠.٠٠٠(الخاصة بھا  (.Sig)المعنویة 
، وتشیر إلى تأثیر βعنویة معامل التأثیر مما یعني ارتفاع معنویة النموذج ككل، وثبت م

بإستثناء بعُد ضغط الاداء والذي یؤثر إیجابیا  السرقةعلى  الذكاء التنظیميسلبي لأبعاد 
 .على السرقة

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین " حیث الثالثوبذلك یمكن قبُوُل صحة الفرض
  .السرقةأبعاد الذكاء التنظیمي و

  :الإساءة إلى الآخرینو الذكاء التنظیميالعلاقة بین أبعاد  - ٧
ء م��ن التحلی��ل الاحص��ائي إختب��ار الف��رض الث��اني، والمتعل��ق بإختب��ار  زین��اقش ھ��ذا الج��

، وفیم�ا یل�ي یمك�ن توض�یح نت�ائج الإس�اءة إل�ى الآخ�رین و الذكاء التنظیم�يالعلاقة بین أبعاد 
الإساءة إل�ى الآخ�رین ومستقلة كمتغیرات  الذكاء التنظیميالارتباط والانحدار المتعدد لأبعاد 
  :، وذلك كما یلي)١٣(كمتغیر تابع كما في الجدول رقم 

  )١٣(جدول رقم 
  الإساءة إلى الآخرینو الذكاء التنظیمينتائج تحلیل الانحدار المتعدد للعلاقة بین أبعاد 

المتغیرات   المتغیر التابع
  المستقلة

معامل الانحدار 
B  

T  معامل الارتباط  
R  

R2  Sig  

ساءة إلى الإ
  الآخرین

الرؤیة 
 الاستراتیجیة

-٠.٥٤٣  ٠.٤٣٧  ٠.٦٦١  ٠.٧٥١-  ٠.٠٧١  

  ٠.٦٢٨  ٠.٣٨٥  ٠.٦٢٠  ٠.٤٨٥-  ٠.٠٤١- المصیر المشترك

الرغبة في 
 التغییر

-٠.١٠٨  ٠.٥٠١  ٠.٧٠٨  ١.٦١١-  ٠.١٨٦  

  ٠.٠١٣ ٠.٤٢٦ ٠.٦٥٢  ٢.٥١٢-  ٠.١٥٥- العطاء

التوافق 
 والتطابق

-٠.١٧٦ ٠.٤٥٩ ٠.٦٧٨  ١.٣٥٦-  ٠.١٢٤  

  ٠.٠٠١ ٠.٥٣٠ ٠.٧٢٨  ٣.٤٩٨-  ٠.٣٧٤- نشر المعرفة

  ٠.٠١٤ ٠.٤٣٤ ٠.٦٥٩  ٢.٤٨٠-  ٠.١٦١- ضغط الأداء

  ٥٩.٦٥٧ المحسوبة F قیمة 

Sig.  ٠.٠٠٠  

  ٠.٥٧٢ R2معامل التحدید 

  ٠.٧٥٧ Rمعامل الارتباط المتعدد 

  .spssوفقا لنتائج التحلیل الاحصائي لبرنامج  الباحثان  من اعداد :المصدر

 .ما یلي) ١٣(یتضح من الجدول رقم 
  الإساءة إلى الآخرین والذكاء التنظیمي توجد علاقة سلبیة ذات دلالة إحصائیة بین أبعاد

في   Rوفقا لمعامل الارتباط المتعدد % ٧٥.٧، وھذه العلاقة تمثل مجتمع البحثلدى 
لإساءة إلى الآخرین اسلوكات تقل  مستوى الذكاء التنظیميالنموذج، حیث أنھ كلما زاد 

 .موضوع البحثبالوحدات المحلیة 
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  بلغت قیمة معامل التفسیر)R2 ( للنموذج ككل)لذكاء مما یشیر إلى أن أبعاد ا، )٠.٥٧٢
من التغییر الذي %) ٥٧.٢(یفسرون ) ضغط الأداء - المعرفةنشر  -العطاء (التنظیمي 

تفسرھا %) ٤٢.٨(نسبة الباقیة ، وأن ال)الإساءة إلى الآخرین(یحدث في المتغیر التابع 
بالإضافة إلى الأخطاء ، عوامل ومتغیرات أخرى لم تدخل في العلاقة الانحداریة

ترجع لعوامل لا (العشوائیة الناتجة عن أسلوب سحب العینة ودقة القیاس وغیرھا 
المصیر  -  الرؤیة الاستراتیجیة(النموذج استبعد ، فیما )تفسرھا العلاقة بین المتغیرین

 الإساءة إلى الآخرینمن التأثیر على  )لتوافق والتطابقا – الرغبة في التغییر - مشتركال
 .إحصائیا یندالم غیر ھلأن

  ومن الجدول یتضح أن قیمة)F ( المحسوبة للنموذج بلغت)وبلغت قیمة ، )٥٩.٦٥٧
، %١، وھى دالة إحصائیا عند مستوى معنویة )٠.٠٠٠(الخاصة بھا  (.Sig)المعنویة 

، وتشیر إلى تأثیر βعني ارتفاع معنویة النموذج ككل، وثبت معنویة معامل التأثیر مما ی
 .الإساءة إلى الآخرینعلى  الذكاء التنظیميسلبي لأبعاد 

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین " وبذلك یمكن قبُوُل صحة الفرض الثاني حیث
  .لإساءة إلى الآخرینو الذكاء التنظیميأبعاد 

  :النتائج ملخص .تاسعا
  .توصل الباحثان من خلال إجراء ھذا البحث إلى مجموعة من النتائج أھمھا

، ارتف��اع مس��توى )ال��ذكاء التنظیم��ي(اتض��ح م��ن نت��ائج التحلی��ل الوص��في للمتغی��ر المس��تقل  .١
الرؤی�ة الذكاء التنظیمي لدى العاملین بالوحدات المحلیة موضوع البحث، حی�ث احت�ل بعُ�د 

المرتب�ة وف�ي ، التواف�ق والتط�ابقلاولى، یلیھ في المرتبة الثانیة بعُ�د المرتبة ا الاستراتیجیة
وف�ي  ،الرغبة في التغییرالمرتبة الرابعة یأتي بعُد وفي  ،المصیر المشتركالثالثة یأتي بعُد 

المرتب�ة وف�ي  ،العط�اءالمرتبة السادس�ة ی�أتي بعُ�د وفي  ،نشر المعرفةالمرتبة الخامسة بعُد 
م�ن مع�دلات الإنح�راف المعی�اري، كم�ا یتض�ح . ض�غط الاداءتي بعُ�د السابعة والاخیرة ی�أ

انخفاض الاختلاف بین آراء مفردات العینة حول درجة التوافق على ت�وافر أبع�اد المتغی�ر 
 ).الذكاء التنظیمي(المستقل 

، )لوكیات العم��ل المض�ادة للإنتاجی��ةس�(اتض�ح م�ن نت��ائج التحلی�ل الوص��في للمتغی�ر الت��ابع  .٢
بین الع�املین بالوح�دات المحلی�ة إنتشار سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة انخفاض درجة 

موضوع البحث، حیث احتل بعُد السرقة المرتبة الاولى في درجة الانتش�ار ب�ین الع�املین، 
الإساءة إلى المرتبة الثالثة یأتي بعُد ، وفي الإنحراف في الانتاجیلیھ في المرتبة الثانیة بعُد 

المرتب�ة الخامس�ة والاخی�رة ی�أتي وفي  ،الانسحابمرتبة الرابعة یأتي بعُد الوفي  ،الآخرین
كما یتضح من معدلات الإنح�راف المعی�اري، انخف�اض الاخ�تلاف . التخریبیة الأعمالبعُد 

لوكیات س�( الت�ابعبین آراء مفردات العین�ة ح�ول درج�ة التواف�ق عل�ى ت�وافر أبع�اد المتغی�ر 
 ).العمل المضادة للإنتاجیة

الذكاء التنظیمي وس�لوكیات من نتائج تحلیل الارتباط والانحدار المتعدد للعلاقة بین  اتضح .٣
ال��ذكاء التنظیم��ي ، وج��ود علاق��ة س��لبیة ذات دلال��ة إحص��ائیة ی��ن العم��ل المض��ادة للإنتاجی��ة

لل��ذكاء التنظیم��ي عل��ى ، وك��ذلك وج��ود ت��أثیر س��لبي  وس��لوكیات العم��ل المض��ادة للإنتاجی��ة
 .ة للإنتاجیةسلوكیات العمل المضاد

أبع��اد ال��ذكاء التنظیم��ي اتض��ح م��ن نت��ائج تحلی��ل الارتب��اط والانح��دار المتع��دد للعلاق��ة ب��ین  .٤
ال�ذكاء التنظیم�ي أبع�اد ، وج�ود علاق�ة س�لبیة ذات دلال�ة إحص�ائیة ی�ن التخریبی�ة الأعمالو



٣٠  

والأعم��ال ل�ذكاء التنظیم�ي عل�ى لأبع�اد ا، وك�ذلك وج�ود ت�أثیر س��لبي  والأعم�ال التخریبی�ة
 .خریبیةالت

أبع��اد ال��ذكاء التنظیم��ي اتض��ح م��ن نت��ائج تحلی��ل الارتب��اط والانح��دار المتع��دد للعلاق��ة ب��ین  .٥
أبع�اد ال�ذكاء التنظیم�ي ، وجود علاقة سلبیة ذات دلالة إحصائیة ی�ن  الإنسحابوسلوكیات 

  .الإنسحابلأبعاد الذكاء التنظیمي على ، وكذلك وجود تأثیر سلبي   الإنسحابو
أبع��اد ال��ذكاء التنظیم��ي حلی��ل الارتب��اط والانح��دار المتع��دد للعلاق��ة ب��ین اتض��ح م��ن نت��ائج ت .٦

أبع�اد ال�ذكاء التنظیم�ي ، وجود علاقة سلبیة ذات دلالة إحصائیة ین الانحراف في الانتاجو
الانح�راف لأبعاد الذكاء التنظیمي عل�ى ، وكذلك وجود تأثیر سلبي  الانحراف في الانتاجو

  .في الانتاج
أبع��اد ال��ذكاء التنظیم��ي حلی��ل الارتب��اط والانح��دار المتع��دد للعلاق��ة ب��ین اتض��ح م��ن نت��ائج ت .٧

، والس��رقةأبع��اد ال��ذكاء التنظیم��ي ، وج��ود علاق��ة س��لبیة ذات دلال��ة إحص��ائیة ی��ن والس��رقة
السرقة، بإس�تثناء بعُ�د ض�غط الاداء لأبعاد الذكاء التنظیمي على وكذلك وجود تأثیر سلبي  

  .كان لھ تأثیر إیجابي
أبع��اد ال��ذكاء التنظیم��ي نت��ائج تحلی��ل الارتب��اط والانح��دار المتع��دد للعلاق��ة ب��ین اتض��ح م��ن  .٨

أبع�اد ال�ذكاء التنظیم�ي وجود علاقة سلبیة ذات دلالة إحصائیة ی�ن والإساءة إلى الآخرین، 
الإساءة إلى لأبعاد الذكاء التنظیمي على ، وكذلك وجود تأثیر سلبي  والإساءة إلى الآخرین

  .الآخرین
  

  :توصیات البحث .عاشرا
التوصیات مجموعة من في ضوء ما أسفرت عنھ نتائج البحث المیداني أمكن للباحث تقدیم 

  :وتقسیمھا لقسمین
 :)الذكاء التنظیمي( المتغیر المستقلتوصیات خاصة ب .١

  الفترة الزمنیة  المنوط بھ التنفیذ  متطلبات وآلیة التنفیذ  التوصیة

وضع رؤیة 
استراتیجیة 

واضحة ومُعلنة 
لجمیع بالوحدة ل

  المحلیة

وض���ع خط���ة تفص���یلیة لرؤی���ة الوح���دة  -
المحلی����ة للإسترش����اد بھ����ا ف����ي ص����نع 

  .القرارات وتحدید الاولویات
الس��ماح للع��املین بتق��دیم تص��ورھم ع��ن  -

رؤی��ة الوح��دة المحلی��ة والمش��اركة ف��ي 
  .وضعھا

الاخ���ذ ف���ي الاعتب���ار عوام���ل الض���عف  -
الت��ي ق��د تھ��دد تحقی��ق تل��ك الرؤی��ة عل��ى 

 .المدى الطویل

الس��ید مح��افظ  -
 الدقھلیة

السادة رؤساء  -
المراك������������ز (

والم�����������������دن 
والاحی�������������اء 

  ).والقرى

م������ن الآن  -
وبش��������كل 

  .مستمر

توحید جھود 
الموظفین 

بالوحدة المحلیة 
من أجل تحقیق 

أھدافھا 
  الاستراتیجیة

تعری����ف الم����وظفین بالوح����دة المحلی����ة  -
بجمی��ع مھ��امھم الوظیفی��ة الت��ي یقوم��ون 

 .بھا
ود ھ�دف تنمی�ة إحس�اس الم�وظفین بوج� -

رؤی���ة الوح���دة (جم��اعي یج���ب تحقیق���ھ 
 ).المحلیة والتي شاركوا في وضعھا

التقییم ال�دوري لأداء المرؤس�ین وذل�ك   -
للتأك����د مس����توي الأداء وض����مان س����یر 

السادة رؤساء  -
المراك������������ز (

والم�����������������دن 
والاحی�������������اء 

 ).والقرى
إدارة الم��وارد  -

  .البشریة

م������ن الآن  -
وبش��������كل 

  .مستمر
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  الفترة الزمنیة  المنوط بھ التنفیذ  متطلبات وآلیة التنفیذ  التوصیة

العم���ل وفق���اً لرؤی���ة الوح���دة المحلی���ة، 
م�ن ق�انون  ٢٩وذلك تفعیلا للم�ادة رق�م 

الخ����اص بالع����املین  ١٩٧٨لس����نة  ٤٧
" تنص على انھ المدنیین بالدولة والتي 

یج����ب إخط����ار الع����املین ال����ذین ی����رى 
رؤس��اؤھم أن مس��توى أدائھ��م أق��ل م��ن 
مس���توى الأداء الع���ادي بأوج���ھ ال���نقص 
ف���ي ھ���ذا الأداء طبق���ا لنتیج���ة القی���اس 

  ".الدوري للأداء أولا بأول

تعزیز الرغبة 
في التغییر لدى 

 الموظفین

نش���ر ثقاف���ة أن التغیی���ر فرص���ة لل���تعلم  -
وإكتس��اب الخب��رات الجدی��دة وإكتش��اف 

  .طرق جدیده للنجاح
الاھتم��ام ب��البرامج التدریبی��ة الت��ي تق��وم  -

بھا الوحدة المحلی�ة، ومحاول�ة إمتلاكھ�ا 
الإمكان���ات بش���ریة مرن���ة أكث���ر تق���بلاً 

فعی�ل الم�ادة ت. للتغیرات البیئیة المحیطة
  .١٩٧٨لسنة  ٤٧من قانون  ٢٢رقم 

تش����جیع الابتك����ار والافك����ار الجدی����دة  -
وتش��كیل ف��رق عم��ل لتط��ویر الخ��دمات 

وذل�ك م�ن . التي تقدمھا الوح�دة المحلی�ة
م�ن ق�انون  ٥١خلال تفعیل الم�ادة رق�م 

  .١٩٧٨لسنة  ٤٧

السادة رؤساء  -
المراك������������ز (

والم�����������������دن 
والاحی�������������اء 

 ).والقرى
جمی���������������������ع  -

الم�����������وظفین 
ت بالوح�����������دا

  .المحلیة

م������ن الآن  -
وبش��������كل 

  .مستمر

نشر ثقافة العطاء 
ب�����ین الم�����وظفین 

  بالوحدة المحلیة

العمل على تحفی�ز الم�وظفین للمس�اھمة  -
بجھود تتجاوز المس�توى المطل�وب م�ن 
وصفھم الوظیفي، واعتبار نجاحھم ھ�و 
نجاح للوحدة المحلیة، وذل�ك م�ن خ�لال 
تق�����دیر تل�����ك المجھ�����ودات الإض�����افیة 

م�ادي (ا بنظام ح�وافز المبزولة، بربطھ
ع���ادل وفع���ال یتناس���ب م���ع )ومعن���وي

الجھود الاض�افیة الت�ي یبزلھ�ا الع�املین 
 .بالوحدة المحلیة

الالت���زام بالنزاھ���ة والموض���وعیة ف���ي  -
تقی��یم آداء المرؤس��ین، والوض��وح فیم��ا 

  .علق بالترقیات والمكافآت المادیةیت

السادة رؤساء  -
المراك������������ز (

والم�����������������دن 
والاحی�������������اء 

 ).والقرى
الم��وارد إدارة  -

 .البشریة
جمی���������������������ع  -

الم�����������وظفین 
بالوح�����������دات 

  .المحلیة

خط�������������ة  -
طویل����������ة 

  .المدى

العمل على إزالة 
  التناقضات 

وتوجیھ طاقة 
المرؤوسین من 

أجل تحقیق 
الأھداف 

وضع رؤیة واضحة المع�الم للم�وظفین  -
بحیث لا تحدث مش�اكل ف�ي عملھ�م ولا 

 .تحدث خلافات بینھم
وظیفة  إیضاح المھام الوظیفیة لكل -

على حدة وشرحھا للموظفین بشكل 
 .دقیق

الس�ادة رؤس��اء  -
المراك��������������ز (

والم�������������������دن 
والاحی���������������اء 

 ).والقرى
إدارة الم���وارد  -

م������ن الآن  -
وبش��������كل 

  .مستمر
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  الفترة الزمنیة  المنوط بھ التنفیذ  متطلبات وآلیة التنفیذ  التوصیة

 المشتركة 
  

توزی���ع الع���املین عل���ي الأعم���ال الت���ي  -
تتناس���ب م���ع ق���دراتھم ومھ���اراتھم بم���ا 
یساعد ھؤلاء العاملین عل�ي أداء العم�ل 

  .المناط بھم

 .البشریة
جمی�����������������������ع  -

الم�������������وظفین 
بالوح������������دات 

  .المحلیة

الاستخدام   
الفعال 

للمعلومات 
  والمعرفة

العم����ل عل����ى ض����مان الت����دفق الح����ر  -
ف����ة ف����ي جمی����ع أنح����اء الوح����دة للمعر

  .المحلیة
عق��د اجتماع��ات دوری��ة م��ع الم��وظفین  -

بھ�����دف الافص�����اح ع�����ن المعلوم�����ات 
 .وتبادلھا بشكل علني

تحس����ین الاتص����الات التنظیمی����ة ب����ین  -
تب��ادل  وتش��جیع، ال��رئیس والمرؤوس��ین

المعلوم����ات والمعرف����ة ب����ین الادارات 
  .وبعضھا

السادة رؤساء  -
المراك������������ز (

والم�����������������دن 
والاحی�������������اء 

 ).والقرى
السادة مدیري  -

الادارات 
ورؤس��������������اء 

  .الاقسام

م������ن الآن  -
وبش��������كل 

  .مستمر

تعزیز ودعم 
الشعور بضغط 

الأداء لدى 
الموظفین 

  بالوحدة المحلیة

م��نح مكاف��آت للم��وظفین المتف��انین ف��ي  -
ین یض���عون أنفس��ھم تح���ت العم��ل وال��ذ

لتحقی����ق النج����اح ) الإلت����زام(الض����غط 
  .المشترك

إثارة الحماس بین الموظفین م�ن خ�لال  -
المكافأت والتقدیر لجعلھم على اس�تعداد 
لبزل جھود إض�افیة تس�اعد عل�ى نج�اح 

 .الوحدة المحلیة بشكل عام
تنمی�ة التحفی��ز ال�ذاتي للم��وظفین، وذل��ك  -

م��ن خ��لال جعلھ��م عل��ى اس��تعداد دائ��م 
  .تنفیذ المھام والواجبات المطلوبةل

السادة رؤساء  -
المراك������������ز (

والم�����������������دن 
والاحی�������������اء 

 ).والقرى
السادة مدیري  -

الادارات 
ورؤس��������������اء 

  .الاقسام

م������ن الآن  -
وبش��������كل 

  .مستمر

 :)سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة(التابع متغیر التوصیات خاصة ب .٢

  الفترة الزمنیة  المنوط بھ التنفیذ  آلیة التنفیذ  التوصیة

محاولة الحد م�ن 
الس���������������لوكیات 
الس������لبیة الت������ي 
تستھدف الوح�دة 
المحلی����������������������ة 

الأعم������������������ال (
 –التخریبی������������ة 
 -الانس�������������حاب

الإنح����راف ف����ي 
 -الانت���������������������اج

  )السرقة

تق��������دیر الم��������دیرین لمجھ��������ودات  -
مرؤس��یھم م��ن خ��لال تص��میم نظ��ام 
. عادل للأجور والحوافز والمكاف�أت

  .وإستخدام نظام الحوافز المعنویة
عل������ى  ع������دم معاقب������ة المرؤس������ین -

  .الأخطاء غیر المقصودة
إش��عار الم��وظفین ب��أن العم��ل ال��ذي  -

یقوم��ون ب��ھ ل��ھ أھمی��ة ویح��دث فرقً��ا 
 .في حیاة الناس

إرساء ثقافة ودس�تور اخلاق�ي لمن�ع   -
ممارس������ة الس�������لوكیات المض�������ادة 

الس��ادة رؤس��اء  -
المراك���������������ز (

والم�������������������دن 
والاحی����������������اء 

 ).والقرى
الس��ادة م��دیري  -

الادارات 
ورؤس����������������اء 

  .الاقسام

م����������ن الآن  -
وبش�������������كل 

  .مستمر
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  الفترة الزمنیة  المنوط بھ التنفیذ  آلیة التنفیذ  التوصیة

  .للإنتاجیة
التوعیة بخطورة ممارسة  -

السلوكیات المضادة للإنتاج وآثارھا 
 -الموظف (السلبیة التي تعود على

المجتمع بشكل  -الوحدة المحلیة 
من  ٧٧وتفعیل المادة رقم ). عام

 .١٩٧٨لسنة  ٤٧القانون رقم 
محاولة تطبیق الادارة الالیكترونیة  -

بالمحلیات، وتقدیم الخدمات بشكل 
الیكتروني قدر المستطاع، وذلك 
بھدف تقلیل الاحتكاك المباشر بین 

وعامة ) مقدم الخدمة(الموظف 
، للحد )من الخدمة المستفید(الشعب 

  .من عملیات الرشوة والفساد
وضع لائحة جزاءات مُعلنة  -

وواضحة وحازمة للتصدي لتلك 
وذلك من خلال تفعیل . السلوكیات

من القانون  ٣٥و  ٣٤المادة رقم 
  .١٩٧٨لسنة  ٤٧رقم 

العمل على الح�د 
م���ن الس���لوكیات 
الس������لبیة الت������ي 
تس��تھدف زم��لاء 

الإس��اءة (العم��ل 
 -إل���ى الآخ���رین 

الس�������رقة م�������ن 
  )الزملاء

وضع نظام فعال لشكاوى الموظفین  -
یساھم في التحقی�ق الع�ادل والش�فاف 
بالش����كاوى ال����واردة ض����د ال����زملاء 

  .ورؤساء العمل
فین عقد اجتماعات دوریة مع الم�وظ -

للتعرف عل�ى مش�اكلھم واحتیاج�اتھم 
ومناقش�������ة قض�������ایاھم الاخلاقی�������ة 

  .والسلوكیة
العمل على إشعار الموظف بالتق�دیر  -

والاحترام من قبِل زملائھ ورؤس�ائة 
  .في العمل

تنمی��������ة روح الفری��������ق والعم��������ل  -
الجم��اعي، وتش��جیع الموظ��ف عل��ى 
ب��زل جھ��ود إض��افیة غی��ر رس��میة، 
وإل�����زام انفس������ھم بإنج�����از المھ������ام 

 .ظیفیھ كما ھو مخططالو
تقوی����������ة العلاق����������ات الانس����������انیة  -

والاجتماعی��������ة ب��������ین الم��������وظفین 
وبعض��ھم بالوح��دات المحلی��ة وذل��ك 
م��ن خ��لال تنش��یط اللق��اءات وتنظ��یم 

 .الرحلات الترفیھیة

الس��ادة رؤس��اء  -
المراك���������������ز (

والم�������������������دن 
والاحی����������������اء 

 ).والقرى
إدارة الم�����وارد  -

 .البشریة
ادارة العلاق��ات  -

 .العامة
  

م����������ن الآن  -
وبش�������������كل 

  .ستمرم
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  :المستقبلیة البحوث .حادي عشر
یوصي الباحث بإجراء مزید من البحوث المتعلقة بكل من الذكاء التنظیمي وسلوكیات 

 :العمل المضادة للإنتاجیة، والتي یمكن عرضھا فیما یلي
تطبیق متغیرات الدراسة على مجالات أخرى بخلاف المحلیات مثل شركات قطاع  .١

 .ة والقطاع الصحي والجامعات الاعمال والمنظمات الصناعی
 – الاستدامة التنظیمیة(اختبار تأثیر الذكاء التنظیمي على غیره من المتغیرات مثل  .٢

 ).الاحتراق الوظیفي –الصراع التنظیمي  –فعالیة فریق العمل  –الدافعیة للإنجاز 
ت الجینا –الطموح الوظیفي  –ضغط الاداء (اختبار مدي تأثیر العدید من المتغیرات  .٣

 .على سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة) انتھاك العقد النفسي –التنظیمیة 
 .مقدمات ونواتج الذكاء التنظیمي .٤
 .دراسة المخاطر التي یمكن أن تترتب على سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة .٥
دراسة تأثیر تداعیات جائحة كورونا على إنتشار سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة  .٦

 .ات الصناعیةبالمنظم
  

  :المراجع
  :المراجع العربیة .أولا

أسالیب القیاس والتحلیل واختبار : ، بحوث التسویق٢٠٠٨إدریس،ثابت عبدالرحمن،  .١
 .الدار الجامعیةالفروض، الإسكندریة، 

، أثر الذكاء التنظیمي لدى القیادة الاداریة في إطفاء )٢٠١١(خلیف، سلطان أحمد .٢
دراسة لأراء عینة من اعضاء الھیئة التدریسیة في : ملینالسلوكیات غیر المرغوبة للعا

، ٤، العراق، المجلد مجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادیة والاداریةجامعة الموصل، 
 .٢٩٥ – ٢٧٦، ٧العدد 

دار ، البحث العلمي ، مدخل تطبیقي، الطبعة الأولي، طنطا، )٢٠١٦(عید، أیمن عادل  .٣
 .عبید

، أثر بعض سمات الشخصیة على ستوي الصراع )٢٠٠٢(یع نجم، عبدالحكیم احمد رب .٤
المجلة المصریة بالتطبیق على العاملین بوحدات الادارة المحلیة بالدقھلیة،  –بالمنظمة 

 .٤٢٢-٣٩١، ٢، العدد٢٦، المجلد للدراسات التجاریة
تھ، أولویات العمل وآلیا): ٢٠٠٨أغسطس (وزارة الدولة للتنمیة الإداریة، التقریر الثاني  .٥
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