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ة    ا الأربع ات إدارة المواھب  بأبعادھ ر ممارس ار أث ة إختب ة الحالی ستھدف الدراس   ت
علي سلوكیات العمل )  الإحتفاظ بالمواھب،  بتنمیة المواھ،  جذب المواھب،  تحدید المواھب (

إستخدم الباحثون قائمة الإستقصاء كأداة لجمع البیانات من .   المنظمةهالمضادة للإنتاجیة تجا
ة ٤٠٠والتي بلغت ،  عینة الدراسة  مفردة من العاملین بالوحدات ذات الطابع الخاص بجامع

وتم الإعتماد علي ، %٩١,٧٥بة تقدر بحوالي  بنس٣٦٧في حین بلغت القوائم الصحیحة ، المنصورة
وأظھرت نتائج الدراسة وجود أثر ذو دلالة .  العینة العشوائیة الطبقیة في تحدید مفردات الدراسة

كما أظھرت ،  المنظمةهإحصائیة لممارسات إدارة المواھب علي سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة تجا
ممارسات إدارة المواھب وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة نتائج الدراسة وجود علاقة عكسیة بین 

كما توصلت الدراسة إلي وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین إتجاھات المستقصي منھم ،   المنظمةهتجا
ًكما تبین أیضا وجود فروق ،  نحو مستوي ممارسة إدارة المواھب)  عاملین،  إداریین،  ینیأكادیم (

ین إتجاھات المستقصي منھم في الوحدات ذات الطابع الخاص بجامعة المنصورة ذات دلالة إحصائیة ب
 ( بإختلاف خصائصھم الشخصیة  المنظمةه تجانحو مستوي ممارسة سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة

وقدمت الدراسة لإدارة الوحدات ذات الطابع الخاص مجموعة من .  ) السن،  النوع،  المستوي الوظیفي
  التي تسھم في تحسین ممارسات إدارة المواھب وتخفض من سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیةالتوصیات

  .  المستقبلیةاتالدراسبوصیات كما قدمت بعض الت،  المنظمةهتجا

Abstract  
      This study examined the impact of talent management 
practices on organizational Counterproductive work behaviors.  
Researchers used the survey as a tool for data collection from the 
study sample, which amounted to 400 of employees at special units, 
was applied and the valid questionnaires are 367(91.75% of sample 
size). the results showed there is asignificant in impact of talent 
management practices on organizational Counterproductive work 
behaviors, The results of the study also showed there is a significant 
Negative relationship between talent management practices and  
organizational Counterproductive work behaviors,the results emphaize 
that there is significant difference between the attitudes of the 
respondents practices level talent management,and there is significant 
difference between the attitudes of the respondents about 
organizational Counterproductive work behaviors  differently to their 
characteristics Factors (Career Level, gender,age). the current study 
included discussion Which contribute to improving talent 
management practices in order to reduce organizational 
Counterproductive work behaviors and suggestions for future 
research. 

 

 : مقدمـــة -١
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 ھ ملامحوتشكیل عالجامعات من المؤسسات العریقة التى تسھم فى تكوین المجتم تعتبر
 ، والبحث العلمي،   تقوم بأدوار ھامة في مجالات التعلیمكونھا، ً وإقتصادیا وإجتماعیا ًًثقافیا

أصبح مفھوم خدمة المجتمع وتنمیة البیئة من الوظائف ،  یرةوفي الأونھ الأخ.  وخدمة المجتمع
ولقد كانت الجامعات المصریة سباقھ في فھم ھذا .  الأساسیة والحیویة لمعظم الجامعات حول العالم

 في الباب السادس منھ ١٩٧٢ لسنة ٤٩ الدور حیث نصت اللائحة التنفیذیة لقانون تنظیم الجامعات رقم
یجوز بقرار من مجلس الجامعة إنشاء وحدات ذات طابع خاص لتدریب "،  علي أنھ٣٠٨ و٣٠٧في المادتین 

ة ة الحدیث ة والفنی الیب العلمی تخدام الأس ي إس ع عل راد المجتم ایتھم ،  أف ع كف یمھم ورف وتعل
وذلك من خلال إدارة ھذه الوحدات بفكر إقتصادي ،  وتقدیم حلول تطبیقیة لمشاكلھم،  الإنتاجیة

كادیمیة والإستقلال المالي والفني والإداري في إطار من الشفافیة والمحاسبة وفي یتمتع بالحریة الأ
ن  ف م ة وتخف ة للجامع وارد ذاتی در م ت ت س الوق ةأنف ة للدول ة العام اء الموازن    " عب

  . ) ٢٠٠٦،  وزعلول،  بكري (

 فراد مثلیجابي للألي التركیز علي السلوك الإإ في السلوك التنظیمي ونیمیل الباحثو
 غیر أن.  ، وتماسك الفریق وزیادة الإنتاجیةلتزام التنظیمي،  والإ، الرضا الوظیفي مستویاتزیادة

سلوك التنظیمي لالجانب المظلم من ال م ین ام نفس الإ ل ذه ًاونظر . ھتم دة لھ ة المتزای  للأھمی
،  ظمة وأعضائھا على المنًسلبیاً  تترك أثراعلیھا كونھا في الأونھ الأخیرة ون الباحثالسلوكیات ركز
ً  أیضا، ھناك تھمالموظفین للمساھمة في تحقیق قیمة لمنظما  أمامالعدید من الفرصفكما أن ھناك 

  المنظمة وقیم التي تتعارض مع أھداف السلبیة في السلوكیات الإشتراكحالات یمكن للموظفین
(Kevin, 2006) .  

 الموجھةلي مجموعة السلوكیات  إ المنظمةهتجاوتشیر سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة 
المنظمة والإنحراف في  أصول ستخدامإ وإساءة ، وإھدار وقت العمل،  الغیاب وتشمل ؛ المنظمة نحو

 وتؤكد العدید من الدراسات الأجنبیة . (Bennett & Robinson,2000) الإنتاج والتخریب
 علي كفاءة وفعالیة المنظمة نظمة تجاة المعلي التأثیر السلبي لسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة

والتأثیر علي عملیات الجذب والإحتفاظ ،  وإنخفاض الأداء الوظیفي،  مثل زیادة معدلات دوران العمل
 صورة المنظمة أمام العملاء ھوتشوی،  وإنخفاض جودة الخدمات المقدمة للعملاء،  بالموظفین
 Liu Zhen & XU)ار المنظمة بالكامل الأمر الذي یصل في بعض الأحیان إلي إنھی، والمجتمع 

Meixin, 2012; Hakstian & Tweed, 2002; Catabulga & 
Burtaverde,2012( لي دراسة ھذا المفھوم في البیئة المصریةإ ولعل ھذا ما دفع الباحث .  

علي الجانب الأخر ظھرت إدارة المواھب في التسعینیات من خلال البحث الذي  نشرتھ 
وكشفت ھذه الدراسات أن ، "بالحرب علي المواھب"   للدراسات والذي سمي "Mckinsey"  مجموعھ

 في جذب الموھوبین والإحتفاظ بھم تستطیع أن تحقق مستویات أعلي من ًالمنظمات الأكثر نجاحا
ة ي، الربحی ذي أدي إل ر ال ر  الأم   تغیی

 &Michaels)بیة نظرة المنظمات تجاه الأفراد الموھوبین وإعتبارھم مصدر لتحقیق میزة نس
Axelrod, 2001) ، ادة ذیب الق ة لتھ ي إستخدامھا كوسیلة مھم  ومن ھنا بدأت المنظمات ف

ستخدام مجموعة متكاملة من الأنشطة التي تضمن جذب إوالإبقاء علیھم والتأثیر علي سلوكھم من خلال 
  .   (Duren, 2010) ً ومستقبلاًالموھوبین وتنمیتھم والإبقاء علیھم حالیا
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 أشارت إلي دور إدارة المواھب في قیادة الأبعاد Mensah, 2014)( أن دراسة غیر
وعلي الرغم ، والتي كانت من بینھا سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة،  المختلفة للأداء الوظیفي

حیث أنھا ،  من أھمیة تلك الدراسھ إلا أنھا تعتبر من الدراسات النظریة التي لا یمكن تعمیمھا
  . ي الأدلة التجریبیةتفتقر إل

ممارسات أثر  أھمیة ھذه الدراسة في سد تلك الفجوة من خلال إختبار یظھرالأمر الذي 
اظ ،  تنمیة المواھب،  جذب المواھب،  تحدید المواھب( إدارة المواھب والمتمثلة في  الإحتف

ب ( والمتمثلة في  المنظمةهتجا علي سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة)  بالمواھب ،  التخری
وقد إختار الباحث الوحدات ذات الطابع الخاص بجامعة المنصورة .  ) الإنحراف في الانتاج،  الإنسحاب

كما أن ،   لأھمیة وحیویة الخدمات التي تقدمھا ھذه الوحدات علي مستوي المجتمعًكمجتمع بحث نظرا
 الإھتمام بھذه الوحدات سوف یحسن  عن أنًفضلا،   من سكان الدلتا كبیرھذه الوحدات تقوم بخدمة قطاع

  . من جودة ونوعیة الخدمات التي تقدمھا للمواطنین
  

 : مفاھیم الدراسة -٢
  المنظمةهتجاوسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة ،   من إدارة المواھبًوتتضمن مفھوم كلا

  : وذلك علي النحو التالي، 

  :Talent management  مفھوم إدارة المواھب٢/١
ستقطاب إجذب وو  تحدید عملیة"  بأنھا إدارة المواھب)Creelman, 2004(عرف 

  . علي الأشخاص الموھوبین والمحافظة

بأنھا مجموعة من  "  إدارة المواھب)Heinen & Onell, 2004( من ًعرف كلاوی
ة  ة والمتمثل ي المنظم شریة ف وارد الب سم الم ا ق الممارسات والوظائف والأنشطة التي یقوم بھ

  ویضیف. " وتخطیط التعاقب الوظیفي،  المسار الوظیفي ، والتطویر،  ختیاروالإ،  تقطابسبالإ
)Snell, 2007( عبارة عن مجموعة معقدة من العملیات المتصلة بالموارد ھي  " إدارة المواھب أن

  . "البشریة التي توفر فائدة لأي منظمة 

 سلسلة من ھي "لمواھب  أن إدارة ا)Uren & Samuel, 2007(ًي كلا من یربینما 
ا،  ستقطابھاإو،  الخطوات الرشیدة والمتمثلة بتحدید المواھب شرھا وتطویرھ  وأوضح . ون

)Guillory,2005( وتوظیف،  وجذب،  مبادرة تھدف إلي تحدید مصادر" أن إدارة المواھب ھي  ،
ي تطویر ال،  والإحتفاظ بالموظفین ذوي الكفاءة العالیة،  وتنمیة ادة ووظائف كما تھدف إل قی

لذا فإن إدارة المواھب ترتبط إرتباطا قویا بالأھداف ،  الإدارة لتحقیق النجاح المستمر للمنظمة
  . "الإستراتیجیة للمنظمة 
عبارة عن مجموعة من  "إدارة المواھب بأنھا )  ٢٠١٠،  والسوداني،  صالح(   منًویعرف كلا

 تخطیط حاجة المنظمة الآنیة والمستقبلیة من العملیات التي تسعي لصیاغة إستراتیجیة تركز علي
وتشخیص مستوي جودة المواھب المتوافرة في المنظمة ،  الموھوبین والعمل علي استقطابھم من جھة

وفي جمیع مستویاتھا التنظیمیة لتطویر وإثراء معارفھا باعتماد معاییر موضوعیة وبرامج ،  حالیا
علي الموھوبین واستبقائھم من خلال توفیر الظروف والعمل علي المحافظة ،  تطویریة مستدامة

  . الملائمة لھم والحوافظ المشجعة لإسنادھم وإدارة مسارھم الوظیفي
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مجموعة متطورة من الأنشطة والممارسات والتي "  كما یمكن تعریف إدارة المواھب بأنھا
ابع الخاص أو من تتمثل في تحدید المواھب سواء كانت ھذه المواھب من داخل الوحدات ذات الط

وذلك بھدف ،  والإحتفاظ بھا،  ووضع البرامج المستدامة لتنمیتھا،  والعمل علي جذبھا،  خارجھا
 . " والحد من إنتشار سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة بداخلھا،  تحقق قیمة مضافة لھذه الوحدات

سیةإدارة المواھبووفقا لھذا التعریف تشمل  اد رئی د  ( وھى  على  أربعة أبع تحدی
 وفیما یلى تعریف لھذه الأبعاد)  الإحتفاظ بالمواھب -  تنمیة المواھب - جذب المواھب  - المواھب

:  

   :Talent identifying تحدید المواھب ٢/١/١
حیث ،  في أنشطة إدارة المواھب البشریةلأساسیةتعتبر عملیة تحدید المواھب من المھام ا

وبالطبع ھذه الأسالیب ، دمة في تحدید الموھوبین داخل المنظمات العدید من الأسالیب المستخیوجد
 عملیة تحدید المواھب داخل المنظمات تتطلب تحدید مفھوم وتتطلب،  تختلف من منظمة إلي أخري

عو،  الموظف الموھوب الذي تتبناه ا الحالي والمتوق  ، تحدید المواھب علي أساس تقییم أدائھ
ة أو وتحدید الفجوة في المواھب وال تي علي أساسھا یتم سد العجز سواء من المواھب الداخلی

  . تحدید معاییر مناسبة وموضوعیة وحدیثة لقیاس المواھب داخل المنظمةو،  الخارجیة

   Talent attraction:  جذب المواھب٢/١/٢
عملیة جذب المواھب واحده من عناصر إدارة المواھب وتشمل الأنظمة التي تنفذھا  تعتبر

  .  بھاعالیةال الإمكانات ويستقطاب وتوظیف الموظفین الموھوبین ذإت للتأكد من المنظما

   Talent development:  تنمیة المواھب٢/١/٣
ا وأصحاب المصلحة عملیة تغییر للمنظمة وموظفیھابمثابة تنمیة المواھب ھي   فیھ

، من أجل تحقیق   مخطط، وذلك باستخدام التعلم المخطط وغیر خلھاومجموعة الاشخاص الموجودین بدا
  .Davis et al., 2007)(  والمحافظة علیھاةمیزة تنافسیة للمنظم

   Talent retention:  الإحتفاظ بالمواھب٢/١/٤
وھي مجموعة من الأدوات التي تستخدمھا المنظمة من أجل الإحتفاظ بالموظفین الموھوبین 

وفرص النمو المھني ،  لداعمة للمواھبوالثقافة التنظیمیة ا،  وتشمل حزمة التعویضات التنافسیة
  . وتمكین العاملین الموھوبین،  والتوازن بین الحیاة والعمل،  وعمل یتسم بالتحدي،  والشخصي

  :  المنظمةهتجاالعمل المضادة للإنتاجیة  یاتسلوك مفھوم ٢/٢
ن ساس الھدف مأوذلك علي ،   من سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیةنوعان رئیسیانیوجد 

ةهتجاسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة :  السلوك ھما وسلوكیات العمل المضادة ،   المنظم
 (  النوع الأولستھدفیحیث ،  (Robinson & Bennett, 1995)  الأشخاصهتجاللإنتاجیة 

 (  النوع الثانيستھدفیبینما ،   المنظمة ذاتھا)  المنظمةهسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة تجا
 والمتعاملین منظمةال  لھذه الأشخاص المنتمین )  الأشخاصهكیات العمل المضادة للإنتاجیة تجاسلو
  . ھامع
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سلوكیات العمل المضادة  إلي )Bowling & Gruys, 2010: p. 59(  منیشیر كلاو
بطء تلكبأنھا "  المنطمةهللإنتاجیة تجا شمل العمل ب ة وت ة نحو المنظم  ،  السلوكیات الموجھ

  . " والإنحراف في الإنتاج،  وتدمیر الممتلكات،  ب من العملوالإنسحا
سلوكیات العمل المضادة للانتاجیة  )(Robinson & Bennett, 1995  كما عرفھا

 وذلك من خلال التلاعب في التكالیف عن ، بأنھا السلوكیات التي تستھدف المنظمة "  المنظمةهتجا
 ،  والتخریب، ھدار الوقتإو،  نخفاض الجودةإو ، یةالنھائ بالمواعید الوفاء وعدم ، طریق الغش
  . "  والتحایل في النتائج، والإنسحاب

اول كل ن ٍوتن  (Spector & Miles, 2001; Robinson & Bennett, 1995) م
سلوكیات العمل المضادة :   المنظمة من خلال بعدین ھماهسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة تجا

لملكیة والتي تشیر إلي إنتھاك القواعد التنظیمیة من خلال الإستیلاء أو إتلاف للإنتاجیة المتعلقة با
 وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة المتعلقة بالإنتاج والتي تشیر إلى،  الأصول المملوكة للمنظمة

ین الذي العمل وكمیة بنوعیة یتعلق فیما التنظیمیة القواعد تنتھك التي الموظفین سلوكیات  یتع
  . ازهإنج

ا ة تج ضادة للإنتاجی ل الم لوكیات العم ف س ن تعری ا یمك اهكم ي أنھ ة عل    :  المنظم
،  مجموعة من السلوكیات الطوعیة المتعمدة التي تنتھك القیم والقواعد والسیاسات التنظیمیة" 

ًمما قد یجعلھا سببا مباشرا في إلحاق الضرر بالمنظمة وتنشأ نتیجة تفاعل العدید من العوامل ،  ً
  . ویمكن الحد منھا من خلال ممارسات إدارة المواھب،   والتنظیمیةلشخصیةا

 تتضمن  المنظمةهتجاووفقا للتعاریف السابقة فأن سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة 
  : الأبعاد التالیة

   :Sabotage  التخریب٢/٢/١
 الإستھانة یتعلق بكافة السلوكیات المتعمدة والتي تؤدي إلي إتلاف أو إلحاق ضرر أو

  . بالملكیة العامة للوحدات ذات الطابع الخاصة
   :Withdrawal الإنسحاب ٢/٢/٢

یتضمن الإنسحاب جمیع السلوكیات التي تؤدي إلي خفض وتقلیل وقت العمل المحدد مسبقا من 
خر عن المواعید أوالحضور في وقت مت، ً علي سبیل المثال مغادرة العمل مبكرا،  قبل المنظمة

  . والغیاب المتعمد بحجة الھروب من العمل مثل التمارض،  الرسمیة

   :Production deviance  الإنتاجنحراف فىالإ ٢/٢/٣
یتضمن الإنحراف في الإنتاج جمیع السلوكیات التي تؤدي إلي عدم أداء العمل وفق 

عمد العمل وت،  داء العمل بشكل صحیحأعلي سبیل المثال عدم ،  المعاییر الموضوعة من قبل المنظمة
  .  دون داعي لذلكضافيإجل الحصول علي عمل أوالتحایل من ،  سرعأداء بشكل ببطء مع القدرة علي الأ

 :  الدراسات السابقة-٣
احثین الإ یح للب ي أت سابقة الت ة یعرض ھذا الجزء الدراسات ال ا والمتعلق طلاع علیھ

والتي )   المنظمةهتجانتاجیة العمل المضادة للإ یات وسلوكالمواھب إدارة (بمتغیرات الدراسة 
 الدراسةوصیاغة فروض )  الفجوة البحثیة ( من الناحیة النظریة الدراسةتساعد في تحدید مشكلة 
 : ویمكن تقسیم الدراسات السابقة إلى ما یلي.  وتفسیر مفاھیم الدراسة
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  . إدارة المواھب دراسات تناولت ٣/١
 .  المنظمةهتجاللإنتاجیة سلوكیات العمل المضادة  دراسات تناولت ٣/٢
  .  المنظمةهتجاسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة ب  وعلاقتھاإدارة المواھب دراسات تناولت ٣/٣

 :  لھذه الدراسات على النحو التاليً موجزاًوفیما یلي عرضا
  : إدارة المواھبدراسات تناولت  ٣/١

 ، جذب المواھب( اھب ھي داراة الموإمكونات  إلي أن Golchin,2014)(توصلت دراسة 
  . ) حتفاظ بالمواھب الإ،  تطویر المواھب، تقییم المواھب

ة  ائج دراس لت نت ا توص ة (كم ي)  ٢٠١٤،  فاطم ب ھ اد إدارة المواھ ي أن أبع    إل
 وأنھ یجب وضع ) وتنمیة المواھب،  والإحتفاظ بالمواھب،  وتحدید المواھب،  جذب المواھب (

 المواھب وربطھا بإستراتیجیة الجامعة الشاملة تتضمن جذب المواھب إستراتیجیة متكاملة لإدارة
  . والإحتفاظ بالعمالة النادرة والحد من ھجرة الكفاءات وتنمیتھا

أن أھم العوامل   إلي)Dehkordy et al., 2014( خر توصلت دراسةأتجاه إوفى 
الجنس وین إدارة المواھب  علاقة بعدم وجودو ،  ھي الثقة التنظیمیةإدارة المواھبالمؤثرة علي 

  . وجود علاقة معنویة بین إدارة المواھب ومستوي التعلیم،  جتماعیةوالحالة الإ

ةأبینما  وي )Nazari, 2014 Shirkhan &( شارت نتائج دراس أثیر المعن ي الت  إل
لى ع  الأبعاد حسب أولویة التأثیر علي ریادة الأعمال وأن، دارة المواھب وأبعادھا على الریادةلإ

  . حتفاظوالإ ، والتطویر ،، الجذب   ھيالتوالي
ھ Khan et al., 2014)( كما توصلت نتائج دراسة  وجود علاقة إیجابیة ذات دلال

تؤثر إدارة و ، وأیضا الولاء،  إحصائیة بین إدراك الموظفین لإدارة المواھب وبین الإرتباط الوظیفي
  مستويیمكن زیادةو ،  خلال الرضا الوظیفي والولاءرتباط الوظیفي منالمواھب بشكل غیر مباشر في الإ

  . رتباط الوظیفي من خلال تحسین إدارة المواھبالرضا الوظیفي للموظفین والولاء والإ

 علاقة إیجابیة  إلي وجود)& Sanjar,2014)  Chatroodi  كما أكدت نتائج دراسة
 وتطویر ، المواھب وصیانة ،ھب جذب الموا( ذات دلالھ إحصائیة بین إدارة المواھب ومكوناتھا 

  العملنھ یمكن الحد من ضغوط العمل من خلال تبني إدارة المواھب داخلأو،   وضغوط العمل)المواھب 
.  

 إلي أن إدارة المواھب تقلل من )(Rana & Abbasi,2013 وأشارت نتائج دراسة
ا یكشف الجانب المظلم من مم،  الكفاءة التنظیمیة من خلال رفعھا لمعدل دوران ترك الموظف للعمل

ن إدارة المواھب لدیھا تأثیر مباشر على نیة ترك إ ووفقا لنتائج ھذه الدراسة ف، إدارة المواھب
   .  العمل والكفاءة التنظیمیة

  علاقة في دراستھما إلي وجود)Khoram and Abbas, 2013( وتوصل الباحثان
 المواھب السلوكیة،  المواھب الھیكلیة( عادھا  بأب ذات دلالھ إحصائیة بین إدارة المواھبإیجابیة

 علي الإبداع التنظیمي علي ًاوأن أكثر الأبعاد تأثیر،  الإبداع التنظیميوبین  )المواھب الأساسیة ، 
  . ثم المواھب الھیكلیة،  ثم المواھب الأساسیة،  التوالي ھي المواھب السلوكیة
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جذب  ( ھي مكونات إدارة المواھب  إلي أن)El-nakhala,2013( وأشارت نتائج دراسة
أنھ لا توجد فروق في مستوي إدارة المواھب ،  ) الاحتفاظ بالمواھب،  تنمیة المواھب،  المواھب

 . )وعدد سنوات الخبرة ، والعمر ، للمؤھلات ( ومكوناتھا وفقا 

 إلي أنھ لا توجد علاقة Shrivastava, 2013 (Tiwari &( كما توصلت نتائج دراسة
ووجود علاقة ذات دلالھ ،   ورضاھم عن ممارسات إدارة المواھب عمر الموظفینلالھ إحصائیة بینذات د

  . إحصائیة بین خبرة الموظفین ورضاھم عن ممارسات إدارة المواھب

كل إلي أن إدارة المواھب لھا تأثیر معنوي علي )  ٢٠١٣،  میرفت  (توصلت نتائج دراسةو
أن متغیر التوازن بین العمل والأسرة یتوسط العلاقة بین إدارة و ، ندماج الوظیفي والتنظیميمن الإ

وأن إدراك مفردات العینة لإدارة المواھب ،  ندماج العاملین بشقیة الوظیفي والتنظیميإالمواھب و
  . یؤثر معنویا في مستوي إندماجھم التنظیمي والوظیفي

اد إدارة ال),Hadia 2013( وأشارت نتائج دراسة ي أن أبع  إدارة ( مواھب ھي إل
أن و )والتقدیر والمكافأة والثقافة،  المفتوح والمناخ ، والإتصالات ، الموظفین وتطویر ، الأداء

ي  ھناك علاقة إیجابیة ذات دلالة إحصائیة بین إدارة المواھب ة الت والنتائج التنظیمیة الإیجابی
  .  تساھم في النجاح التنظیمي

 رتباط معنوي بین إدارة المواھبلي وجود إ إAL Jamal, 2013)(وتوصلت دراسة 
 كما أوضحت النتائج أن تكامل المعرفة یتوسط العلاقة بین إدارة المواھب ، المیزة التنافسیةوبین 

  . وتحقیق المیزة التنافسیة في ھذه الشركات

وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة  إلي et al., 2011) (Abedi كما أكدت نتائج دراسة
 وأن،   المستویات الإداریة الثلاثة وفقا لرأي المرؤوسین في المدیرینإختیارالمواھب وبین إدارة 

 دارة المواھب تضمن لتلك للمنظمات تعین الأشخاص المناسبین والموھوبین لتحقیق الأھداف المتوقعةإ
.  

 إلي أن المكونات الأساسیة لإدارة المواھب ھي )Sweem,2009(وتوصلت نتائج دراسة 
  . ) المكافأة والتقدیر،  المناخ المفتوح،  الاتصالات،  تطویر الموظفین،   الأداءإدارة (

  : تجاة المنظمةیات العمل المضادة للإنتاجیة  دراسات تناولت سلوك٣/٢
 عدم وجود فروق بین الجنسین فیما  إلي(Nyarko et al. , 2014) توصلت دراسة

 إحصائیةیجابیة ذات دلالھ إجود علاقة وو،   المنظمةتجاةللإنتاجیة  العمل المضادة یتعلق بسلوكیات
   .  والصراعات الشخصیةلعدالة التنظیمیة واتجاة المنظمةللإنتاجیة بین سلوكیات العمل المضادة 

وجود علاقة سلبیة  إلي )Ramshida & Manikandan, 2013( كما توصلت دراسة
السلوكیات الموجھة نحو  ( بأبعادھا یة بین سلوكیات العمل المضادة للإنتاجإحصائیةذات دلالة 

،  وكذلك الالتزام التنظیمي،  الثقافة التنظیمیةو)  والسلوكیات الموجھة نحو الأشخاص،  المنظمة
 من خلال زیادة مستوي الإلتزام  تجاة المنظمةنتاجیةلإھ یمكن خفض سلوكیات العمل المضادة لنأو

  . التنظیمي
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علاقة إیجابیة بین  كل من وجود )(Bibi et al., 2013 في حین أشارت نتائج دراسة
 والتخریب ، الإنتاجنحراف إ،  عتداءالإ (للإنتاجیة الأبعاد المختلفة لسلوكیات العمل المضادة 

ت العمل علاقة سلبیة بین سلوكیاووجود ،   الإساءة في مكان العمل وبین) نسحاب، وسلوك الإ والسرقة
ي إالأفراد الذین یعانون من حیث أن ،  اء العاطفيالذك بأبعادھا والمضادة للإنتاجیة نخفاض ف

  . سلوكیات بشكل متكرر مقارنة بنظرائھمال  ھذه فيللمشاركةالذكاء العاطفي ھم أكثر عرضة 

وجود علاقة سلبیة ذات دلالة  )et al. Zaman  2013,( في حین توصلت نتائج دراسة
ات لاوا الإنحرافات التنظیمیة (شقیھا  بإحصائیة بین سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة نحراف

  .  وسلوك المواطنة التنظیمیة) الشخصیة
  سلبیةوجود علاقاتإلي   )and Er Ülker, 2013)  Kantenوتوصلت نتائج دراسة

سلوكیات العمل المضادة (   بأبعادھاذات دلالة معنویة بین سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة
  وأبعاد المناخ التنظیمي) وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة الشخصیة،  للإنتاجیة تجاه المنظمة

.  
ائج دراسة ي أن)(Coralia et al., 2013 في حین أشارت نت سلوكیات العمل   إل

حیث ،   من الإشراف التعسفي والسمات الشخصیةٍكل تتأثر بشكل كبیر بتجاة المنظمةالمضادة للإنتاجیة 
 في للوقوعة في الضمیر والاستقرار العاطفي یكون الموظف أكثر عرضة نھ مع وجود درجات منخفضأ

 ، ردا على التصرفات المسیئة من رؤسائھموذلك ،  تجاة المنظمة السلوكیات المضادة للإنتاجیة
أن و ، الإشراف التعسفيو  تجاة المنظمةالسلوكیات المضادة للإنتاجیة یجابیة بینإوجود علاقة و

المضادة سلوكیات العمل  في للمشاركة أكثر میلا  ھمضون لسوء المعاملةالموظفین الذین یتعر
  .  تجاة المنظمةللإنتاجیة

ذات دلالة علاقة معنویة  إلي وجود )(Ansari et al., 2013 بینما أكدت نتائج دراسة
،  ابالإنسح،  الإنحراف في الإنتاج،  التخریب (للإنتاجیة  سلوكیات العمل المضادة  أبعاد بینمعنویة
   . حتراق الوظیفيالإو ) إستخدام المخدرات،  السرقة،  الإساءة

ي (Abdul Rahim et al.,2012) توصلت دراسةو سلوكیات العمل المضادة  إل
تتأثر ) سلوكیات تتعلق بالملكیة،  سلوكیات إنتاجیة،  سلوكیات شخصیة  (للإنتاجیة بكافة أبعادھا

  . تغیراتخصائص العمل وما تشملھ من مب بشكل كبیر
 إلي أن أبعاد سلوكیات العمل في القطاع Sajid et al.,2012)( توصلت دراسةكما 

،  سوء إستخدام الوقت والموارد،  السرقة،  الإنسحاب،  التخریبیة الأعمال (العام في باكستان ھي 
  . ) الرشوة

ل  إلي أن أبعاد سلوكیات العمSpector et al.,2006)( في حین أشارت نتائج دراسة
 -  الإنحراف في الانتاج - الإساءة تجاة الاخرین   ( ھي خمسة أبعاد بشكل عامالمضادة للإنتاجیة

  . )  الإنسحاب– السرقة -التخریب 
 إلي أن أبعاد سلوكیات )Gruys & Sackett,2003( في حین توصلت نتائج دراسة

س دین رئی ي بع ام إل شكل ع سیمھا ب ن تق ة یمك ضادة للإنتاجی ل الم اھیان العم    م
وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة  -  سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة الموجھة نحو الأشخاص( 

وتحت كل فئھ تندرج السلوكیات ،   فئھ رئیسیة١١كما یمكن تصنیفھا الي ،  ) الموجھة نحو المنظمة
  سوء- ممتلكات ال  تدمیر- السرقة والسلوكیات المرتبطة بھا( : المرتبطة بھا علي النحو التالي

  ضعف- الضعیف   الحضور- الآمن  غیر  السلوك- والموارد  الوقت إستخدام  سوء- المعلومات  إستخدام
ة للاا غیر اللفظیة  الأفعال-المخدرات   إستخدام-الكحول   إستخدام-العمل  جودة ال-ئق   الأفع

  . ) ةقللائا غیر الجسدیة
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أن السلوكیات المنحرفة في أماكن  إلي )Bennett & Robinson,1995( توصلت دراسةو
ا سیین ھم دین رئی ي أساس بع ات :  العمل یمكن تصنیفھا عل ةالإنحراف ،  تجاة المنظم

"   إلي إنحرافات رئیسیة مثلتجاة المنظمةحیث تنقسم الإنحرافات  ، تجاة الأشخاصوالإنحرافات 
تنقسم الإنحرافات و،  اجالإنحراف في الانت" وإنحرافات ثانویة مثل "  الإنحراف في الممتلكات

 "وإنحرافات ثانویة مثل "  العدوان الشخصي " الي إنحرافات رئیسیة مثل تجاة الأشخاص
  ."  الإنحراف في السیاسات

العمل المضادة للإنتاجیة  وعلاقتھا بسلوكیات إدارة المواھب دراسات تناولت ٣/٣
  :  المنظمةهتجا

إدارة المواھب ترتبط بشكل إیجابي مع كل من  إلي أن Mensah, 2014)( أشارت نتائج دراسة
وترتبط بشكل عكسي مع الأداء المضاد ،  والأداء التكیفي،  والأداء السیاقي،  أداء المھمة

 . ویتوسط ھذه العلاقة مخرجات إدارة المواھب،  للإنتاجیة
احث الدراسات السابقةنتائج اون وإستنتاجات الب ي ،   منھ ا ف تفادة منھ دي الإس وم

   : اسة الحالیةالدر
 : دراسات السابقةلل النتائج العامة) أ ( 
ھناك شبھ إتفاق بین الباحثین علي أھمیة إدارة المواھب في المنظمة وتأثیرھا علي بعض  - ١

ال  ادة الأعم ل ری ة الأخري مث  )Nazari, 2014 Shirkhan &(المتغیرات التنظیمی
وظیفي اط ال وظیفي،  والإرتب ا ال ولاء التنظ،  والرض ي وال   یم

)(Khan et al., 2014والتقلیل من ضغوط العمل Sanjar, 2014) Chatroodi &( 
داع )(Rana & Abbasi, 2013والكفاءة التنظیمیة ،  وتخفیض نیھ ترك العمل  والإب

ي  الموظفین (Khoram and Abbas, 2013)التنظیم اظ ب    والإحتف
)& Shrivastava, 2013 (Tiwarالإندماج الوظیفي والتنظیمي ) النمو ) ٢٠١٤، مرفت

 ALوتكامل المعرفة ،  والمیزة التنافسیة) Hadia, 2013(والأداء العالي ،  التنظیمي
Jamal, 2013) ( دیرین ار الم ة إختی ي عملی ساعدة ف   والم

(Abedi et al., 2011)  ،مما یدل علي أن إدارة المواھب موضوعا في غایة الأھمیة نظرا ً
 . یرات التنظیمیة السابقة سالفة الذكرلتأثیرھا الإیجابي علي المتغ

تجاة من جھة أخري إھتمت معظم الدراسات التي تناولت سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة  - ٢
بدراسة تأثیرھا السلبي علي بعض المتغیرات التنظیمیة الأخري مثل الأداء الوظیفي المنظمة 

Oluwakemi & Olanrewaju,2014)(زام التنظیمي ة وال،   والإلت ة التنظیمی ثقاف
(Ramshida & Manikandan, 2013)  اطفي ذكاء الع  )(Bibiet al., 2013وال

 ,Dorotheaوالإرتباط الوظیفي  ,.Zaman et al) 2013(وسلوك المواطنة التنظیمیة 
أثیر  تجاة المنظمة   مما یدل علي أن سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة)(2013 ا ت لھ

ن نجاح المنظمة مرتبط بالكشف عن ھذه السلوكیات أبل ،  لمنظمةكبیر علي الأداء الكلي ل
 .  ومعالجتھا

ختلاف بین الباحثین حول أبعاد وممارسات إدارة المواھب إلا أن أغلب الدراسات تتفق إیوجد  -٣
،  تنمیة المواھب،  جذب المواھب،  تحدید المواھب (علي أن أھم أبعاد إدارة المواھب ھي 

 ; El nakhala,2013 ;٢٠١٤،فاطمة( علي سبیل المثال دراسة ) الإحتفاظ بالمواھب
Golchin Shafieian,2014 ; & Nazari, 2014 Shirkhan.( 
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إلا أن أغلب  یوجد إختلاف بین الباحثین حول أبعاد سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة - ٤
(  ي قسمینالدراسات السابقة تتفق علي تقسیم أبعاد سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة إل

تجاة وسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة ،  تجاة المنظمةسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة 
خاص ن،  الأش ل م ات ك ال دراس بیل المث ي س   عل

 (Spector et al., 2006; Sajid et al., 2012; Bennett & Robinson, 
1995; Coralia et al., 2013) 

المتغیرات الدیموجرافیة علي سلوكیات العمل المضادة إختلفت الدراسات حول مدي تأثیر  - ٥
 :للإنتاجیة التنظیمیة علي سبیل المثال دراسات كل من

)& Olanrewaju, 2014  Oluwakemi ,2013; Dorothea (Nyarko et al. , 2014;  
بعض الدراسات دور إدارة المواھب في قیادة الأبعاد المختلفة للأداء الوظیفي والتي أوضحت  - ٦

ضمنھا سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة بأبعادھا إلا أنھا من الدراسات النظریة التي من 
 .Mensah, 2014)(لا یمكن تعمیمھا لإفتقارھا إلي الأدالة التجریبیة 

ثر ممارسات أأجنبیة تناولت أو   عربیة – ین علي حد علم الباحث-  عدم وجود دراسات علمیة - ٧
 . تجاة المنظمة مل المضادة للإنتاجیةإدارة المواھب علي سلوكیات الع

  

 : من الدراسات السابقةین إستنتاجات الباحث) ب(

تتمثل الفجوة البحثیة في أنھ لم تتناول أي من الدراسات السابقة دراسة أثر ممارسات 
ھمیة أمما یعطي للدراسة ،  تجاة المنظمةادارة المواھب علي سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة 

لذا تسعي الدراسة الحالیة إلي سد ھذه الفجوة ، ھ  لحداثة الموضوع وأھمیة مجال تطبیقًراخاصة نظ
 هتجاأثر ممارسات إدارة المواھب علي سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة "  البحثیة من خلال دراسة

  . "  بالتطبیق علي الوحدات ذات الطابع الخاص بجامعة المنصورةالمنظمة

  

 :ة منھا في الدراسة الحالیةمدي الإستفاد -ج
م - ١ يت ات ف ذه الدراس ن ھ تفادة م ي  الإس ة ف ب والمتمثل ات إدارة المواھ د ممارس    تحدی

 . ) الإحتفاظ بالمواھب،  تنمیة المواھب،  جذب المواھب، تحدید الواھب( 
والتي  تجاة المنظمة تحدید أبعاد سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة وكذلك ساعدت علي - ٢

 . ) الإنحراف في الإنتاج،  الإنسحاب،  التخریب ( تمثلت في
 . تم الاستفادة من الدراسات السابقة في تحدید المقاییس المستخدمة في الدراسة - ٣
،   في منظمات حكومیة وغیر حكومیةبإدارة المواھبتم تطبیق الدراسات السابقة المتعلقة  - ٤

وعلى ،  ات خدمیة وأخرى إنتاجیةكما شملت منظم ، ومنظمات ربحیة ومنظمات غیر ھادفة للربح
 مما دفع الباحثین إلي الرغم من ذلك لم یكن للبیئة المصریة نصیب كافي من ھذه الدراسات

 . تطبیقھا علي الوحدات ذات الطابع الخاص بجامعة المنصورة

 : الدراسة الإستطلاعیة
 من الناحیتین ستطلاعیة بھدف الإلمام بجوانب موضوع البحثإقام الباحثون بعمل دراسة     

وصیاغة ،  النظریة والتطبیقیة وتحدید مشكلة البحث وصیاغتھا في مجموعة من التساؤلات  بشكل دقیق
 : ، وتمت ھذه الدراسة عبر مرحلتین كما یلي الفروض الرئیسیة للدراسة
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  : الدراسة الاستطلاعیة المكتبیة ٤/١
والمقالات المتعلقة بموضوعات  العدید من الدراسات والكتب عليقام الباحثون بالاطلاع 

حیث أسفرت تلك ،  بمتغیرات الدراسةالمتعلقةالدراسة وذلك بھدف  الحصول على البیانات الثانویة 
 یاتسلوكمفاھیم ،  وممارساتھادارة المواھبالمفاھیم الأساسیة لإ :المرحلة علي النتائج التالیة

اییس كل من إدارة المواھب وسلوكیات العمل مق ، وأبعادھاتجاة المنظمة العمل المضادة للإنتاجیة 
  . تجاة المنظمةالمضادة للإنتاجیة 

 علي حد علم - وتمثلت الفجوة البحثیة النظریة في عدم وجود دراسات أجنبیة أو عربیة 
تجاة  تناولت أثر ممارسات إدارة المواھب علي سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة –الباحثین 
  . المنظمة

  : المیدانیةة الاستطلاعیة الدراس ٤/٢

مع  )١( تم فیھا إجراء مقابلات متعمقة،  قام الباحثون بعمل دراسة إستطلاعیة میدانیة
 بالإضافة إلي الملاحظة ،  في الوحدات محل الدراسةلعاملینالأكادیمیة وبعض ا من القیادات ٣٠ عدد

  :  الشخصیة للباحثین وذلك بھدف التعرف علي
 . بالوحدات ذات الطابع الخاصضوعیة لتقییم أداء الموھوبینمعاییر مووجود مدي  - ١

 . لجذب العاملین الموھوبیناكفاءات التي تؤھلھلل الوحدات مدي  إمتلاك - ٢
 . للعمل فیھاموھوبینال جذب علي مدي قدرة الوحدات - ٣
 .الوحدات ذات الطابع الخاص  في الموھوبین فرص لتعلیم وتطویرمدي وجود - ٤
  .في الوحدات علي الإحتفاظ بالموھوبینایا الوظیفیة الرواتب والمز مدي قدرة - ٥
 .لموارد والادوات الخاصة بالعملل مدي إھدار العاملین في الوحدات - ٦
 . في التسلیة بدلا من العملوقت العمل بعض العاملین مدي إھدار - ٧
 . في الھاتف لفترات طویلةمدي تحدث بعض العاملین في الوحدات - ٨

 

ة المیدانیة توصل الباحثون إلى مجموعة من النتائج الأولیة ومن خلال الدراسة الاستطلاعی
  : وتتمثل ھذه النتائج في الآتي،  التي تساعد في تشخیص مشكلة الدراسة وصیاغة الفروض

وبالتالي لا یمكن الإستناد علیھا في تقییم ، قصور في المعاییر الموضوعیة بكل وحده - ١
 .أداء الموھوبین

ات الطابع الخاص القیادات الأكادیمیة والإداریة التي تمتلك كل وحدة من الوحدات ذ - ٢
 .تؤھلھا لجذب العاملین الموھوبین للعمل فیھا

 . الموھوبین للعمل فیھابعض العاملین الوحدات ذات الطابع الخاصتجذب سمعة  - ٣
 غیر عادلة وغیر  التي یحصلون علیھا الرواتب والمزایا الوظیفیةیري بعض الموظفین أن - ٤

 . العملم الجھد المبذول في حج معناسبةمت
 .ویر الموھوبینطتعلیم وتدریب وتل  المخصصةبرامجال  تقدیمقصور في - ٥
 . العاملین إھدار الأدوات والمواد والممتلكات الخاصة بالعملتعمد بعض - ٦

                                                
ة) ١٥( عدد المقابلة مع تتم )١( ادات الأكادیمی ن القی ي الوحدات الوحدات ) ١٥(وعدد ، م املین ف ن الع م

يالتابعة لكلیة التجارة والتربیة وال ي ،ھندسة والحساب العلم رة منف ي ٢  /١٥  الفت   ٢٠١٧ / ١٩/٢ حت
 .ینبالإضافة إلي الملاحظة الشخصیة للباحث
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 . ًبدلا من العمل الكثیر من الوقت في التسلیة والأحادیث الجانبیة قضاء بعض العاملین  - ٧

 .  مكالمات شخصیة طویلة إجراء فيقت العملوبعض الموظفین إھدار  - ٨
كما رصد الباحثون مجموعة من الظواھر الأخري بالإعتماد علي ملاحظاتھم الشخصیة والتي 

 : یمكن عرضھا كما یلي
 .ماكن عملھمأ بعض الموظفین في لاحظ الباحثون عدم تواجد - ١
 .خدمات طالبي ال مع بشكل لائق العاملین بعضعدم تعامل لاحط الباحثونكما  - ٢
 أن بعض الموظفین یستخدمون الممتلكات والأدوات التي تخص العمل في أغراض ونلاحظ الباحث - ٣

 .شخصیة
  الوحدات ذات الطابع الخاص لممارسات إدارة المواھب بشكل صحیحتبنيمما سبق یتضح عدم 

،  بینوتمثل ھذا القصور في عدم وجود معاییر موضوعیة لتقییم أداء الموھو، في إدارة أعمالھا
ًفضلاعن عدم جود برامج حقیقیة لتعلیمھم ،  وعدم وجود میزانیة خاصة تعمل علي تطویرھم الموھوبین

إتضح ، وعلي الجانب الأخر. بالإضافة إلي إنخفاض المزایا الوظیفیة التي یحصلون علیھا، وتدریبھم
ي إھدار الموظفین  المنظمة وتمثل ذلك فهللباحث إرتفاع سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة تجا

وإستخدام ، وإنجاز الأعمال الشخصیة أثناء وقت العمل، لوقت العمل في إجراء مكالمات شخصیة طویلة
ًونظرا لأھمیة إدارة المواھب ودورھا الإیجابي في قیادة الأبعاد ، أدوات العمل في أغراض شخصیة

ر مما تبرز الحاجة الماسة إلي دراسة تط، المختلفة للأداء الوظیفي ي دراسة أث سعي إل بیقیة ت
ممارسات إدارة المواھب علي سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة تجاة المنظمة في الوحدات ذات 

 .الطابع الخاص بجامعة المنصورة

 : مشكلة الدراسة
 بشقیھا المكتبیة والعملیة یمكن القول أن مشكلة في ضوء نتائج الدراسة الإستطلاعیة    

قصور في فھم وممارسة إدارة المواھب الأمر الذي قد یكون سبب رئیسي في الدراسة تتمثل في ال
إرتفاع مستوي ممارسة سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة تجاة المنظمة داخل الوحدات ذات الطابع 

  : یمكن صیاغة مشكلة الدراسة من خلال إثارة التساؤل الرئیسي التاليحیث ، الخاص محل الدراسة

 ىف  تجاة المنظمةسات إدارة المواھب علي سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیةما ھو أثر ممار
 ؟ ت الطابع الخاص بجامعة المنصورةالوحدات ذا

  

  : وینبثق من ھذا التساؤل الأسئلة الفرعیة الآتیة
نھم - ١ صي م ات المستق ین إتجاھ صائیة ب ة إح ات ذات دلال اك إختلاف ل ھن    ھ

حول مستوي ممارسة إدارة المواھب في الوحدات ذات  ) عاملین،  إداریین ، نیأكادیمی( 
 ؟ الطابع الخاص محل الدراسة

ھل توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین إتجاھات المستقصي منھم في الوحدات ذات الطابع  - ٢
( الخاص حول سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة تجاة المنظمة بإختلاف خصائصھم الشخصیة 

 . ؟ )  العمر–  النوع–المستوي الوظیفي 
ھل توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین ممارسات إدارة المواھب وسلوكیات العمل المضادة  - ٣

وما ھي نوع وقوة ؟  محل الدراسةللإنتاجیة تجاة المنظمة في الوحدات ذات الطابع الخاص 
 ؟ ھذه العلاقة

تاجیة تجاة ھل ھناك أثر لممارسات إدارة المواھب علي سلوكیات العمل المضادة للإن - ٤
  المنظمة في الوحدات محل الدراسة ؟
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 : أھداف الدراسة
علي سلوكیات  ممارسات إدارة المواھب أثر في الكشف عن للدراسةیتمثل الھدف الرئیسي     

  .  الوحدات ذات الطابع الخاص بجامعة المنصورة فيتجاة المنظمةالعمل المضادة للإنتاجیة 

  : لآتیةالفرعیة ا الأھداف ویتفرع من الھدف الرئیسي 
، أكادیمین ( التعرف علي مدي وجود إختلافات ذات دلالھ إحصائیة بین إتجاھات المستقصي منھم - ١

 محل  ذات الطابع الخاص إدارة المواھب في الوحداتة  نحو مستوي ممارس)عاملین، إداریین
 .الدراسة

نحو سلوكیات العمل بین إتجاھات المستقصي فروق ذات دلالة إحصائیة التعرف علي مدي وجود  - ٢
، النوع ، المستوي الوظیفي ( الشخصیةخصائصھم بإختلاف  تجاة المنظمةالمضادة للانتاجیة 

 ).العمر
التعرف علي نوع وقوة العلاقة بین ممارسات إدارة المواھب وسلوكیات العمل المضادة  - ٣

 .محل الدراسةذات الطابع الخاص  في الوحدات تجاة المنظمةللإنتاجیة 
تجاة علي أثر ممارسات إدارة المواھب علي سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة التعرف  - ٤

 . في الوحدات ذات الطابع الخاص محل الدراسةالمنظمة
  

 : أھمیة الدراسة
ترجع أھمیة ھذه الدراسة للمساھمات التي من المتوقع أن تقدمھا علي المستوي العلمي     

 : ما یلي وتتمثل ھذه الإسھامات فی والقوميوالعملي
  :ى الأھمیة علي المستوي العلم ٧/١
  الموارد البشریة إدارةحدث أدبیاتوأ  أھم منموضوعین یعتبرواھذه الدراسة تتناول  ٧/١/١

 تجاة المنظمة سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیةو،   إدارة المواھبما وھوالسلوك التنظیمي
ة في ظل افتقار المكتبة العربیة لمثل خاص ومن ھنا تأتي الأھمیة العلمیة لھذه الدراسة ،

 . ھذا النوع من الدراسات
علي سلوكیات العمل المضادة  إدارة المواھب تسعي ھذه الدراسة إلي بحث أثر ممارسات ٧/١/٢

 أجنبیة أو عربیة ة عدم وجود دراس حیث إتضح من الدراسات السابقة،تجاة المنظمة للإنتاجیة
علي سلوكیات العمل ثر ممارسات إدارة المواھب ألت تناو  - ینحد علم الباحث علي –

وبالتالي تنبع أھمیة ھذه الدراسة من خلال المساھمة ، تجاة المنظمة المضادة للإنتاجیة
 .المتواضعة التي سوف تقدمھا لسد ھذه الفجوة البحثیة

 الذي أوصي بضرورة إجراء )Mensah, 2014(تأتي ھذه الدراسة إستكمالا لدراسة  ٧/١/٣
لمزید من الدراسات في الواقع العملي حول إدارة المواھب وتأثرھا علي الأبعاد المختلفة ا

 .للأداء الوظیفي والتي من بینھا سلوكیات العمل المضادة للانتاجیة
ل من سلوكیات العمل المضادة  ٧/١/٤ ي التقلی ي تعمل عل د العوامل الت المساھمة في تحدی

 . تجاة المنظمة للانتاجیة
  :ى ملھمیة علي المستوي العالأ ٧/٢
،  تأتي الأھمیة العملیة للبحث من خلال أھمیة وحیویة البیئة التي سوف یطبق فیھا البحث ٧/٢/١

 .  المحیط بھاالمجتمعوتنمیة  خدمة  دورا حیویا في الوحدات ذات الطابع الخاصحیث تؤدي

 في الوحدات ذات الطابع منظمةتجاة ال تعد قضیة إرتفاع سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة ٧/٢/٢
وذلك لإنعكاساتھا السلبیة علي سمعة ،  الخاص في الوقت الحالي من القضایا الھامة والحرجة
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ومن ثم فإن ،  لإنعكاساتھا السلبیة علي سمعة وجودة الخدمات التي تقدمھا ھذه الوحدات
تجاة تحسین ممارسات إدارة المواھب سوف یقلل من ممارسة سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة 

 الأمر الذي ینعكس علي تحسین مستوي جودة ونوعیة الخدمات التي تقدمھا ھذه ، المنظمة
 . الوحدات للمجتمع

ل  ٧/٢/٣ احثین مث ن الب د م ر العدی  ;Liu Zhen & XU Meixin, 2012)إعتب
Neff,2009,p:1) أن سلوكیات العمل المضادة للانتاجیة بمثابة مصدر جدید ثالث لتحقیق 

ذا البحث ستؤدي باحث أن وبالتالي یتوقع ال ، الربح ة إنتائج ھ د المالی ادة العوائ ي زی ل
 والعمل تجاة المنظمة جیةالتلك الوحدات من خلال الكشف عن سلوكیات العمل المضادة للإنت

 . علي علاجھا
  :ى القومالأھمیة علي المستوي  ٧/٣
لتي تقدمھا ھذه الخدمات ا أھمیة  معًخصوصا تزداد أھمیة ھذا البحث علي المستوي القومي ٧/٣/١

، تمس كافة المواطنینالتي ھامة  من الخدمات الحیویة الخدمات ال حیث تعتبر ھذه، الوحدات
 علي الصورة ً بتقدیم ھذه الخدمات بالشكل المطلوب یؤثر سلبیاالوحداتوأن عدم قیام 

  .الذھنیة للدولة أمام المواطنین

وبالتالي یمكن أن ، اعد علي زیادة مواردھاإن الإھتمام بھذه الوحدات وحل مشاكلھا سوف یس ٧/٣/٢
  .في تخفیف أعباء الموزانة العامة للدولةیسھم ذلك 

  : فروض الدراسة
  :  الفروض التالیة ھذا البحث یسعي لإختبارنإ لأھداف الدراسة الحالیة فًتحقیقا

،  اریینإد،  نیأكادیمی ( لا توجد إختلافات ذات دلالھ إحصائیة بین إتجاھات المستقصي منھم - ١
 .  نحو مستوي ممارسات إدارة المواھب في الوحدات ذات الطابع الخاص محل الدراسة) عاملین

منھم حول سلوكیات العمل المضادة   ذات دلالھ إحصائیة بین إتجاھات المستقصيفروقلا توجد  - ٢
ة صیة للإنتاجی صھم الشخ إختلاف خصائ ة ب اة المنظم    تج

 .  في الوحدات ذات الطابع الخاص محل الدراسة) السن، النوع ،  للمستوي الوظیفي( 

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین ممارسات إداراة المواھب وسلوكیات العمل المضادة  - ٣
  .   في الوحدات ذات الطابع الخاص محل الدراسةتجاة المنظمة للإنتاجیة

العمل المضادة  علي سلوكیات ثر ذو دلالة إحصائیة  لممارسات إدارة المواھبألا یوجد  - ٤
   جامعة المنصورةالوحدات ذات الطابع الخاص بفي  تجاة المنظمة للإنتاجیة

  : تیةلآا الفرضیات الفرعیة الرابعویشتق من الفرض    
 في الوحدات ذات  علي التخریبثر ذو دلالة إحصائیة لممارسات إدارة المواھبألا یوجد   ١- ٤

  . الطابع الخاص محل الدراسة
 ذات في الوحدات علي الإنسحاب لالة إحصائیة لممارسات إدارة المواھبثر ذو دألا یوجد   ٢- ٤

 .  محل الدراسةالطابع الخاص
في  علي الإنحراف في الانتاج ثر ذو دلالة إحصائیة لممارسات إدارة المواھبألا یوجد   ٣- ٤

 . محل الدراسةذات الطابع الخاص الوحدات 
ة بین متغیرات حترقري للعلاقات المالتالي النموذج النظ) ١ ( رقمویوضح الشكل التالي

    . الدراسة
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                                                                   المتغیر المستقل
 المتغیر التابع

  

                                                     

  
 

  

    

  

  

   

  

  

  ) ١ (شكل 

  .ة بین متغیرات الدراسةحترقمالنموذج النظري للعلاقات ال
  ثمن إعداد الباح:  مصدرال

 : منھجیة الدراسة
ومتغیرات ،  البیانات المطلوبة للدراسة ومصادرھا ومجتمع وعینة البحث عرض ھذا الجزءی

وأسالیب تحلیل البیانات واختبارات فروض ،  وأداة جمع البیانات،  وأسالیب قیاسھا،  الدراسة
  : لنحو التاليوذلك على ا،  الدراسة

  :  ومصادرھاللدراسة البیانات المطلوبة ٩/١
إعتمد الباحث علي نوعین من البیانات لتحقیق أھداف الدراسة وھما البیانات الثانویة 

  : وفیما یلي عرض لھذین النوعین من البیانات، والبیانات الأولیة

 : الثانویة البیانات ٩/١/١
احث ا الب ئلة الدراسة وھي البیانات التي إستعان بھ شكلة البحث وأس ورة م ي بل ون ف

وتكوین الإطار النظري للدراسة وقیاس متغیراتھا وفي تحدید مجتمع الدراسة وتوزیع ، وصیاغة الفروض
وتم الحصول علیھا من خلال الإعتماد علي الكتب والرسائل العلمیة والدوریات التي ، مفرداتھا

وكذلك سجلات إدارة شئون ، تجاة المنظمةادة للإنتاجیة تناولت إدارة المواھب وسلوكیات العمل المض
  . م٢٠١٧ -٢٠١٦ والنشرة الإحصائیة ، بالوحدات ذات الطابع الخاصالعاملین 

  تحدید المواھب

  جذب المواھب

  تنمیة المواھب

 بالمواھب الاحتفاظ

 إدارة المواھب
 

سلوكیات العمل المضادة 
 للإنتاجیة تجاه المنظمة

 

 التخریب
 

 الإنسحاب
 

 الإنحراف في الإنتاج
 

  الخصائص الشخصیة
 السن، النوع ، المستوي الوظیفي 
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  :  البیانات الأولیة٩/١/٢
تم الحصول علي البیانات الأولیة من مفردات عینة الدراسة وذلك للتعرف علي أثر 

وتم جمع البیانات ،  تجاة المنظمةمل المضادة للإنتاجیةممارسات إدارة المواھب علي سلوكیات الع
 في الوحدات ذات الطابع الخاص العاملینمن خلال الإعتماد علي قائمة إستقصاء تم توزیعھا علي 

، وقد تم تصمیم أداة جمع البیانات في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة. بجامعة المنصورة
  .لیھا وصممھا باحثون أخرونوفي ضوء المقاییس التي إعتمد ع

  :  مجتمع وعینة البحث٩/٢
 في الوحدات ذات الطابع الخاص بجامعة المنصورة العاملینیتمثل مجتمع الدراسة في جمیع         

بالوحدات ذات الطابع العاملین إجمالي عدد حیث بلغ ،   وحدة ذات طابع خاص٦٧والتي بلغ عددھا 
  . ٢٠١٧ وذلك حتي یونیوعامل  ٢٩١١الخاص

 العاملین بالوحدات ذات الطابع الخاص وتتمثل وحدة المعاینة في الدراسة الحالیة في
  . إداریین أو عاملینوأ نكادیمیأ سواء كانوا

  
 ٣٤٠ علي أسلوب العینة في تحدید مفردات الدراسة، وبلغ حجم العینة ون الباحثعتمداو

   ) . ٢٠٠٨، دریسإ(مفردة تم تحدیدھا بإستخدام المعادلة التالیة 

 
  :  أنحیث

)N =(                                                      حجم مجتمع البحث  
)n=( حجم العینة  
)Z=(  ٩٥عند درجة ثقة  ١.٩٦حدود الخطأ المعیارى وھى %  
)P= (  ٥٠=  وھى الدراسةنسبة عدد المفردات التى تتوافر فیھا خصائص مجتمع%  
)e =(٠٥,٠= سموح بھ فى تقدیر النسبة وھوخطأ العینة الم  

                 ٠.٢٥ ×٢ )١.٩٦( × ٢٩١١  
ـ  = حجم العینة  ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ ـ   . مفردة ٣٤٠= ـ

               ٠.٢٥ ×٢)١.٩٦ + (٠.٠٠٢٥ ×٢٩١١  

 حیث تم ، تم الإعتماد علي العینة العشوائیة الطبقیة في تحدید مفردات الدراسةو
، بینما تمثل  نیالأكادیمی، تمثل الطبقة الأولي فئة  ثلاث طبقاتلي إبحث تقسیم مجتمع ال

 وتم تحدید حجم العینة في كل طبقة ،  وتمثل الفئة الثالثة العاملین، الإداریینالطبقة الثانیة فئة 
وقام الباحث بزیادة حجم العینة ،  ًأو مجموعة وفقا للوزن النسبي لكل فئة في مجتمع البحث

  ویوضح جدول ،  فردة وذلك لتجنب خطأ العینة ولزیادة تمثیل مجتمع البحثم ٤٠٠الي 
  . حجم العینة في كل طبقة من طبقات مجتمع الدراسة) ١(رقم 
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  ) ١ (جدول 

  حجم العینة في كل طبقة من طبقات مجتمع الدراسة

  حجم العینة  النسبة  العدد  بیان
   مفردة٢٨  %٧  ٢٠٣  القیادات الاكادیمیة

   مفردة٢٨  %٧  ٢٠٨  الإداریین
   مفردة٣٤٤  %٩٣  ٢٥٠٠  العاملین
   مفردة٤٠٠  %١٠٠  ٢٩١١  الاجمالي

  

  من اعداد الباحث:  المصدر

 في كل وحدة باستخدام طریقة داریین والعاملینلإاون یكادیمیلأوبعد ذلك تم تحدید عدد ا
من سجلات العاملین ، ثم تم سحب عینة منتظمة  ) وفقا للوزن النسبي لكل وحدة (التوزیع المتناسب 

 داخل الوحدات توزیع مفردات العینة) ٢(جدول رقم ،  ویوضح الجدول التالي، بالوحدات المذكورة 
  ..ذات الطابع الخاص بجامعة المنصورة 

  

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  أثر ممارسات إدارة المواھب على سلوكیات العملحمود سمیر                   شیرین أبوورده ، م/ د .رمضان عبدالسلام ، أ/ د .  أ
  

  

 م٢٠١٨ ویونیالعدد الرابع                                                                               صرةمجلة الدراسات التجاریة المعا   )٨٨(

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  أثر ممارسات إدارة المواھب على سلوكیات العملحمود سمیر                   شیرین أبوورده ، م/ د .رمضان عبدالسلام ، أ/ د .  أ
  

  

 م٢٠١٨ ویونیالعدد الرابع                                                                               صرةمجلة الدراسات التجاریة المعا   )٨٩(

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  أثر ممارسات إدارة المواھب على سلوكیات العملحمود سمیر                   شیرین أبوورده ، م/ د .رمضان عبدالسلام ، أ/ د .  أ
  

  

 م٢٠١٨ ویونیالعدد الرابع                                                                               صرةمجلة الدراسات التجاریة المعا   )٩٠(

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  



  أثر ممارسات إدارة المواھب على سلوكیات العملحمود سمیر                   شیرین أبوورده ، م/ د .رمضان عبدالسلام ، أ/ د .  أ
  

  

 م٢٠١٨ ویونیالعدد الرابع                                                                               صرةمجلة الدراسات التجاریة المعا   )٩١(

  :  ة وأسالیب قیاسھا متغیرات الدراس٩/٣
ستقل  ( ممارسات إدارة المواھبتھتم الدراسة الحالیة بدراسة أثر     ى ) متغیر م عل

بالإضافة إلى تأثیر العوامل ،  ) متغیر تابع  (تجاة المنظمةیات العمل المضادة للإنتاجیة سلوك
یات و ممارسة سلوك نح المستقصي منھم على اتجاھات) العمر – النوع - المستوي الوظیفي  (الشخصیة

وفیما یلي عرض لھذه المتغیرات والمقاییس المستخدمة في ،  تجاة المنظمةالعمل المضادة للإنتاجیة 
  :ى الدراسة الحالیة لقیاسھا على النحو الآت

  :  )المتغیر المستقل (إدارة المواھب ٩/٣/١
اس           م قی بت طةإدارة المواھ د بواس اس المع ى المقی تنادا إل     اس

عبارة موزعة على ) ٣٧(ویتكون ھذا المقیاس من  ;El-nakhala,2013) ٢٠١٤، فاطمة (
، عبارات) ١٠( جذب المواھب، عبارات) ٥( تحدید المواھب الفرعیة الأربعة إدارة المواھبأبعاد 

 . عبارة) ١٢( الإحتفاظ بالمواھب،  عبارات) ١٠( تنمیة المواھب
جذب ، تحدید المواھب ( أبعاد إدارة المواھب ھي تفقت أغلب الدراسات علي أن أھماو    

 El ;٢٠١٤،فاطمة(علي سبیل المثال دراسة )  بالمواھب الإحتفاظ،  تنمیة المواھب،  المواھب
nakhala,2013  Shafieian,2014; ; & Nazari, 2014 Shirkhan.(  

 على  المواھبإدراة  ممارسات نحوالعاملینالقیادات الأكادیمیة ووتم قیاس إستجابات     
) ٥( وعدم الموافقة ذي الخمس نقاط والذي یتراوح ما بین موافق بشدة / مقیاس لیكرت للموافقة

بلغ ألفا كرونباخ في ھذه .  )٣(بالإضافة إلى وجود حیادیة بالمنتصف ،  )١(وغیر موافق بشدة 
  . )٩٦٤,٠( الدراسة

  : ) المتغیر التابع  ( المنظمةهتجایات العمل المضادة للإنتاجیة سلوك ٩/٣/٢
د ًستناداإ تجاة المنظمةسلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة تم قیاس      اس المع  إلى المقی
سلوكیات عبارة موزعة على ) ١٤( ھذا المقیاس من  ویتكون( Spector et al., 2006)  بواسطة

) ٤( التخریب :يثلاثة أبعاد فرعیة وھ والذي یتضمن، تجاة المنظمةالعمل المضادة للإنتاجیة 
 .عبارات) ٤( الإنحراف في الإنتاج، عبارات) ٦( الإنسحاب، عبارات

اد  م أبع ي أن أھ ب الدراسات عل ت أغل ة     وقد إتفق سلوكیات العمل المضادة للإنتاجی
ال دراسة )  الإنحراف في الإنتاج،  الإنسحاب،  التخریب ( ھي التنظیمیة  ) علي سبیل المث

Bennett & Robinson, 1995; Coralia et al., 2013)  
تجابات      اس إس م قی ة وت ادات الأكادیمی املینالقی لوكیات العمل المضادة  نحو والع س
وعدم الموافقة ذي الخمس نقاط والذي یتراوح  /على مقیاس لیكرت للموافقة  تجاة المنظمةللإنتاجیة 

بلغ ). ٣(د حیادیة بالمنتصف بالإضافة إلى وجو، )١(وغیر موافق بشدة ) ٥(ما بین موافق بشدة 
   ).٩٠٤,٠(ألفا كرونباخ في ھذه الدراسة

 : ) العوامل الشخصیة (المتغیرات الرقابیة  ٩/٣/٣
 والتي أثبتت الدراسات أنھا الشخصیةتم قیاس مجموعة من المتغیرات الخاصة بالخصائص    

لمستوي ا (تغیرات تتمثل في  وھذه الم، تجاة المنظمة سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة تؤثر على
 مدیر –مدیر مركز ( تم قیاس المستوي الوظیفي من خلال ثلاث فئات ،  ) العمر – النوع – الوظیفي
دیر اداري٢، مدیر مركز= ١:  وتم إدخال البیانات بالترجیح التالي،  )  عاملین–إداري  ،  م

الترجیح وت،  ) ذكر وأنثي (وتم قیاس الجنس من خلال فئتین، عاملین= ٣ ات ب م إدخال البیان
وتم إدخال ،  وتم قیاس فئات العمر بالسنوات من خلال أربع فئات،أنثي = ٢، ذكر= ١: التالي

 ٤٠من = ٣،  سنة٤٠ إلي أقل من ٣٠من = ٢،  سنة٣٠أقل من = ١: البیانات بالترجیح التالي
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من = ٤،  سنة٥٠ إلي اقل من ٤٠من = ٣،  سنة٤٠ إلي أقل من ٣٠من = ٢،  سنة٣٠أقل من 
  .  سنھ فأكثر٥٠
 :  البیاناتأداة الدراسة وطرق جمع ٩/٤

ات  ع البیان أداة لجم تم الإعتماد في الدراسة الحالیة على قائمة الاستقصاء الموجھ ك
واشتملت القائمة على ثلاثة أجزاء یتعلق الجزء الأول فیھا ، الأولیة من مفردات عینة مجتمع البحث

سلوك، إدارة المواھببقیاس  ق ب اني فیتعل ا الجزء الث ةالعمل المضادة للإنتا یاتوأم  تجاة جی
ستمارات إوقد قام الباحثون بتوزیع .  الشخصیة بالخصائصأما الجزء الثالث فیتعلق ، المنظمة

 في الوحدات ذات الطابع الخاص بجامعة الإداریین والعاملینالقیادات الأكادیمیة و  عليستقصاءالإ
 قائمة لعدم ٣٣ ون قائمة حیث إستبعد الباحث٣٦٧ وكان عدد القوائم الصحیحة ، بأنفسھمالمنصورة

  .%٩١,٧٥أي أن نسبة الردود الصحیحة بلغت ، إكتمال بیناتھم
  

  :  أسالیب تحلیل البیانات واختبارات الفروض٩/٥
ستخدام البرامج الإحصائیة الجاھزة علي الحاسب الآلي ومنھا برامج الحزم الإحصائیة تم إ

حصائیة الآتیة  لمعالجة وتحلیل  علي الأسالیب الإونعتمد الباحثولقد إ SPSSللعلوم الاجتماعیة 
  : البیانات
 علي أسالیب التحلیل الوصفي وخاصة الوسط ونإعتمد الباحث: أسالیب التحلیل الوصفي �

وذلك في تحلیل ووصف إستجابات المستقصي منھم وعرض قیم ، الحسابي والإنحراف المعیاري
 .ادة للإنتاجیة التنظیمیةالمتغیرات محل الدراسة وھي إدارة المواھب وسلوكیات العمل المض

وذلك لإختبار :  " Alpha Correlation coefficient"الفا كرونباخ  أسلوب معامل  �
وتم اختیار ھذا الاسلوب ، درجة الإعتمادیة في المقاییس متعددة البنود في الدراسة الحالیة

درجة التناسق دون غیره من الأسالیب الاحصائیة المستخدمة في تحلیل الاعتمادیة لتركزه علي 
 .الداخلي بین البنود أو المتغیرات التي یتكون منھا المقیاس الخاضع للاختبار

وتم الإستعانة بھ لقیاس صدق البناء عن طریق  :  أسلوب التحلیل العاملي الاستكشافي �
  .حساب معامل الإرتباط بین العبارات المستخدمة في كل مقیاس والأبعاد المختلفة لكل مقیاس

وھو من أكثر المقاییس إستخداما ودقة إذا تحققت الشروط اللازمة  رتباط بیرسونمعامل إ �
وتم إستخدام ھذا الأسلوب الإحصائي في ھذه ، لحسابھ فھو یصف العلاقة بین متغیرین مستمرین

الدراسة للتحقق من نوعیة ودرجة العلاقة بین ممارسات إدارة المواھب وسلوكیات العمل المضادة 
 . تنظیمیةللإنتاجیة ال

این أحادي الاتجاه  � ل التب ر أحد :  One- Way ANOVA أسلوب تحلی ث یعتب حی
.  الأسالیب الإحصائیة التي یمكن إستخدامھا في تحدید الفروق بین متوسطات المجتمعات المختلفة

وإعتمد الباحث علي أسلوب تحلیل التبیان احادي الإتجاه لبیان مدي الاختلاف بین فئات مجتمع 
 بین فئات مجتمع الفروقبالإضافة إلي إستخدامة لبیان ، ة حول ممارسات إدارة المواھبالدراس
 بإختلاف الخصائص الشخصیة تجاة المنظمة سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة  مستويحول الدراسة

 .  )  السن–  النوع–مستوي الوظیفيال(
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ر علي التحقق من وجود علاقة حیث یساعد أسلوب تحلیل الإنحدا:   الإنحدار المتعددأسلوب �
ستقلة رات الم ارإ ، بین المتغیر التابع وعدد من المتغی اروTest  T - ختب   -Test  إختب

Fجل التحقق من مستوى المعنویة و الدلالة أنحدار المتعدد وذلك من الملازمین لأسلوب تحلیل الإ
تبار صحة أو خطأ فروض خالإحصائیة لنوع و قوة العلاقة بین المتغیرات موضع الدراسة و لإ

 .الدراسة
 : نتائج تحلیل البیانات واختبار الفروض -١٠
  : الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث ١٠/١

 وأبعادھا إدارة المواھبالتوصیف الوصفي لمتغیر ) ٣(  رقمجدول، یوضح الجدول التالى        
  : كما یلي

 ) ٣ (جدول 
  لممارسات إدارة المواھبالتوصیف الإحصائي 

الوسط  الابعاد
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

       الاتجاه 
 الترتیب العام

المواھب  ٢ موافقغیر  ٧٧٤,٠ ٦٨٢,٢ تحدید 
 ١ موافقغیر  ٧٠١,٠ ٦٨٤,٢ جذب المواھب

المواھب  ٣ موافقغیر  ٧٥٧,٠ ٥٠٥,٢ تنمیة 
 ٤ موافقغیر  ٨٤٣,٠ ٤٠٧,٢ الإحتفاظ بالمواھب

  فقمواغیر  ٦٧٦,٠  ٥٤٢,٢ الإجمالي
  

  نتائج التحليل الإحصائي:  المصدر

المواھب في الوحدات ذات الطابع الخاص إ لممارسات العامبلغ المتوسط الحسابي  دارة 
دارة إن مستوي ممارسات أوھذا یعني ، ),٦٧٦( وبانحراف معیاري) ٥٤٢,٢( بجامعة المنصورة

الوحدات  مما یدل علي ، )ثلاث نقاط(قل من الوسط الحسابي للدرجات في المقیاس أالمواھب داخل ھذه 
  . دارة المواھب بشكل كافيلإ ممارسة ھذه الوحدات إنخفاض

دارة المواھب إولي من حیث مستوي ممارسات ر جذب المواھب في المرتبة الأویأتي متغی
ن عوامل ألي إوھو یشیر ) ٦٨٤,٢(حصل على متوسط حسابيحیث ، داخل الوحدات ذات الطابع الخاص

المرتب والحوافز المادیة وغیر  ، مادیةالجذب الموھوبون في ھذه الوحدات ضعیفة والتي من بینھا 
یادات الأ لإفضل الموھوبینألكن في نفس الوقت تنجح ھذه الوحدات في جذب  ق ل ا كادیمیة التي متلاكھا 

اأوی، تؤھلھا لجذب الموھوبین نیة تحدید  ثا ل ا وھو ) ٦٨٢,٢ (متوسط حسابيلمواھب بتي في المرتبة 
الوحدات علي تحدید من ھو الموظف الموھوبإیشیر   معیار لا یوجدلكن في نفس الوقت ، لي قدرة ھذه 

الوحدات  وفي ، ساسیة اللازمة للموھوبین عند الإختیارتحدید نوع المھارات الأللدي المعنین في ھذه 
المواھب وھو یشیر  لثة تنمیة  ا ث ل ا المواھب في ھذه الوحدات ضعیفة ألي إالمرتبة  ن عوامل تنمیة  

لي عدم تھیئة بیئة عمل إضافة والتي من بینھا عدم تخصیص میزانیة خاصة لتدریب الوھوبین بالإ
لتي تساعد علي ألي إوفي المرتبة الآخیرة الإحتفاظ بالمواھب وھو یشیر ، مناسبھ لھم ن العوامل ا

الرواتب والمكاف، فضةحتفاظ بالمواھب في ھذه الوحدات منخالإ ت في ھذه أوالتي من بینھا تدني 
لتھا مع الأ، الوحدات ن حزمة أكما ، لي عدم ضمانھا ولاء الموھوبینإضافة بالإ، داء المبذولوعدم عدا
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لتعویضات غیر المادیة جاءت ضعیفة أكما ، لي عدم ضمانھا ولاء الموھوبینإضافة بالإ ن حزمة ا
  .حتفاظ بالموھوبینولاتساعد علي الإ

المنظمةهتجاضادة للإنتاجیة یات العمل المسلوكلوفیما یتعلق بالإحصاء الوصفي   فیتناول  
  : التوصیف الإحصائي لھ كما یلي) ٤(الجدول رقم 

  
 ) ٤ (جدول 

   المنظمةهتجالسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية التوصيف الإحصائي 

الوسط  الابعاد
 الحسابي

الانحراف 
 الترتیب الاتجاه العام المعیاري

لتخریب  ٢ موافق ٦٧٥,٠  ٥١٨,٣ ا
 ١ موافق  ٦٢٠,٠ ٥١٩,٣ الإنسحاب

 ٣ موافق  ٦٤٤,٠  ٤٧٦,٣ الإنحراف في الإنتاج
  موافق ٦٤٦,٠  ٥٠٤,٣ الإجمالي

  

  نتائج التحليل الإحصائي:  المصدر

حصاء الوصفي لمتغیرات سلوكیات  یمكن بیان نتائج الإ)٤(  جدول رقممن الجدول السابق
  :  كما یليتجاة المنظمةنتاجیة العمل المضادة للإ

سلوكیات العمل المضادة للإالعاممتوسط الحسابي بلغ ال ة  ل ةنتاجی ي تجاة المنظم  ف
وھذا یعني ، )٦٤٦,٠( وبانحراف معیاري) ٥٠٤,٣( الوحدات ذات الطابع الخاص بجامعة المنصورة

  .ان مستوي سلوكیات العمل المضادة للانتاجیة مرتفع نسبیا داخل ھذه الوحدات
نتاجیة نتشار سلوكیات العمل المضادة للإإثانیة من حیث مستوي تي التخریب في المرتبة الأوی     

 ولعل تفسیر ذلك غیاب المساءلة عن تخریب الممتلكات ،٥١٨,٣بمتوسط حسابي تجاة المنظمة 
 یلیھا ،حیث جاءت تشویھ الخدمات التي تقدمھا ھذه الوحدات للعملاء في مقدمة التخریب، العامة

نتشار إویأتي الإنسحاب في المرتبة الأولي من حیث مستوي ، بالعملھدرا الموارد والادوات الخاصة إ
 داخل الوحدات ذات الطابع الخاص بمتوسط الحسابي  تجاة المنظمةسلوكیات العمل المضادة للانتاجیة

من ً ھي قضاء كثیر من الوقت في التسلیة بدلاًنتشاراإنسحاب كثر سلوكیات الإأوكانت ، ) ٥١٩,٣(لھ
 التغیب ًخیراأ، ثناء العملأجراء مكالمات شخصیة طویلة إثم ، عمال الشخصیةاز الأنجإیلیھ ، العمل

 ، )٤٧٦,٣(نتاج في المرتبة الثالثة بمتوسط وقد جاء الإنحراف في الإ، عن العمل بحجة المرض
، سرعأ ھي العمل ببطء مع القدرة علي العمل بشكل ًنتشاراإنحراف في الانتاج كثر سلوكیات الإأوكانت 

 .داء العمل بشكل صحیحأعدم خیرا ًأو، یھ عدم تنفیذ التعلیماتیل
 

  :  فروض الدراسةنتائج ١٠/٢
  : ختبارات فروض الدراسة كما یليإیعرض الجزء التالي نتائج         

  : الأولفرض الختبار إ١٠/٢/١
،  إداریین، ینیأكادیم ( لا توجد إختلافات ذات دلالھ إحصائیة بین إتجاھات المستقصي منھم        
  .  نحو مستوي ممارسات إدارة المواھب في الوحدات ذات الطابع الخاص محل الدراسة) عاملین

رض          ذا الف حة ھ ار ص تعانةلإختب م الإس اب ت ادي الإتج این أح لوب التب    هأس
One-Way ANOVA إداریین،  ینیأكادیم  (إتجاھات المستقصي منھم) ٥( ویوضح جدول رقم 
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 . في الوحدات ذات الطابع الخاص محل الدراسة نحو ممارسات إدارة المواھب ) عاملین،  إداریین

  
  
  

  ) ٥ ( جدول
   لإتجاهات المستقصي منهم One-Way ANOVAحادي الإتجاه تحليل التباين الأ

  حول ممارسات إدارة المواهب)  عاملين،  إداريين،  نيأكاديمي (
ممارسات ادارة 

  المواھب
مجموع 
  المربعات

درجات 
  یةالحر

متوسط 
مستوي   F قیمة  المربعات

 الدالة
  تحدید المواھب
  بین المجموعات

  داخل المجموعات
  الاجمالي

  
٩٨١,٢١  
٦٩٢,٢١٦  
٦٧٣,٢٣٨  

  
٢  

٣٦٥  
٣٦٧  

  
٩٩١,١٠  

٥٤٧,٠  

  
٠٨٥,٢٠  

  

٠٠٠,٠  

  جذب المواھب
  بین المجموعات

  داخل المجموعات
  الاجمالي

  
١٧٩,١٥  
٦٣٨,١٨٠  
٨١٧,١٩٥  

  
٢  

٣٦٥  
٣٦٧  

  
٥٨٩,٧  
٤٥٦,٠  

  
٣٦٨,١٦  

  

  

٠٠٠,٠  

  تنمیة المواھب
  بین المجموعات

  داخل المجموعات
  الاجمالي

  
٨٥٥,١٩  
٢٢٤,٢٠٨  
٠٧٩,٢٢٨  

  
٢  

٣٦٥  
٣٦٧  

  
٩٢٨,٩  
٥٢٦,٠  

  
٨٨٠,١٨  

  

  

٠٠٠,٠  

  الاحتفاظ بالمواھب
  بین المجموعات

  داخل المجموعات
  الاجمالي

  
٤٩٦,١٦  
٨٧٩,٢٦٦  
٣٧٤,٢٨٣  

  
٢  

٣٦٥  
٣٦٧  

  
٢٤٨,٨  
٦٧٤,٠  

  
٢٣٨,١٢  

  

  

٠٠٠,٠  

  

  نتائج التحلیل الاحصائي: مصدرال

ئیة بین إتجاھات المستقصي )٥(  رقمیتضح من نتائج جدول           وجود إختلافات ذات دلالة احصا
داریین،  ینیأكادیم ( منھم المواھب في الوحدات ذات ) عاملین،  إ  نحو مستوي ممارسات إدارة 

تب،  الطابع الخاص محل الدراسة ل این أحادي الإتجاه لممارسات إدارة حیث أظھرت نتائج تحلیل ا
 إلي Fحیث تصل قیمة اختبار ، المواھب وجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین فئات المستقصي منھم

   .٠٥,٠الحد الذي یجعلھا دالة عند مستوي معنویة 

إلي أنھ لا یتم تطبیق ممارسات إدارة المواھب علي كافة           نتیجة السابقة  لباحث ال ویفسر ا
الوحداتا الممارسات،  لمستویات الإداریة ب نتیجة ،  وذلك لأن بعض الفئات لا تدرك ھذه  ل ا وتتفق ھذه 

   )٢٠١٣ ، میرفت( ودراسة، )٢٠١٤ ، فاطمة(مع دراسة 
فإنھ یمكن رفض الفرض العدم وقبول الفرض البدیل الذي F  في ضوء ما سبق ووفقا لإختبار         

داریین،  ینیأكادیم (ت دلالھ إحصائیة بین المستقصي منھمینص علي أنھ توجد إختلافات ذا  عاملین،  إ
  . نحو مستوي ممارسات إدارة المواھب في الوحدات ذات الطابع الخاص محل الدراسة) 
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 م٢٠١٨ ویونیالعدد الرابع                                                                               صرةمجلة الدراسات التجاریة المعا   )٩٦(

باین بین           ت ل المواھبلعینة حول ا مفرداتولمعرفة مصدر ا دارة   تم إجراء ممارسات إ
  بإستخدام إختبار 

'POST-HOC TEST"٦(  كما ھو موضح في جدول رقم( .  
  

  
  ) ٦ (جدول 

  ممارسات إدارة المواھب حول مفردات العینةمصدر التباین بین 
المتغیر 
  المستقل

المستوي 
مستوي   الفرق بین متوسطین  الفئات المقارنة  الوظیفي

  المعنویة

  داريمدیر إ  مدیر مركز
  موظف

٠.٢٢٨٥٦-  
٠.٤٨٠٤٧  

٠.٢١٨  
إدارة   ٠.٠٠١

  المواھب
  ٠.٠٠٠  ٠.٧٠٩٠٣  موظف  مدیر إداري

  

  نتائج التحليل الإحصائي:  المصدر

 والمدیر الإداري مدیر المركزوجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین ) ٦(یتضح من جدول رقم          
 لممارسات إدارة المواھبًا وبالتالي فأن أكثر الفئات إدراك،  ٠.٠٠٠وذلك عند مستوي دلالة ، 
   . یلھا فئة المدیر الإداري، و فئة الموظفینھ

  : ىالثانفرض الختبار إ ١٠/٢/٢
لا توجد فروق ذات دلالھ إحصائیة بین إتجاھات المستقصي منھم حول سلوكیات العمل 

)   السن،النوع ، المستوي الوظیفي ( المضادة للإنتاجیة تجاة المنظمة بإختلاف خصائصھم الشخصیة 
 . في الوحدات ذات الطابع الخاص محل الدراسة

رض           ذا الف حة ھ ار ص ملإختب ات ادي الاتج این أح ل التب لوب تحلی ق أس    ه تطبی
 لعینتین مستقلتین لإختبار متغیر النوع وذلك علي النحو التالي T-Testكذلك تم تطبیق إختبار ، 
:  

 المستوي الوظيفي علـي سـلوكيات       إختلافئية لتأثير   الإختبارات الإحصا  ١٠/٢/٢/١
  :  المنظمةهتجاالعمل المضادة للإنتاجية 

بغرض تحدید One-Way ANOVA   تطبیق أسلوب تحلیل التباین الأحادي الاتجاهتم          
تجاة  حول مستوي سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیةمنھم  بین إتجاھات المستقصي فروقمدي وجود 

ةالمن إختلاف ظم دول ب ح بج و موض ا ھ وظیفي كم ستوي ال    الم
  . )٧( رقم

  ) ٧ (جدول 
سلوكیات العمل علي   لتأثیر المستوي الوظیفيجدول تحلیل التباین الاحادي الاتجاه
   المنظمةهتجانتاجیة لإالمضادة ل

  المتوسط الحسابي
مدیر   الابعاد

  مركز
مدیر 
  نعاملی  اداري

F الدلالة   المعنویة
  الاحصائیة

  معنوي  ٠٠٠,٠  ٩٤,١٢  ٥٧٩,٣  ٩٩١,٢  ٢٢٦,٣  التخریب
  معنوي  ٠٠٠,٠  ٠٠٩,١٥  ٥٧٤,٣  ٩٢٥,٢  ٤٢٨,٣  الانسحاب

  معنوي  ٠٠٠,٠  ٨٠,١٣  ٥٣٤,٣  ٨٩٦,٢  ٣٠٩,٣  الانحراف في الانتاج
سلوكیات العمل 
 هتجاالمضادة للانتاجیة 

 Yالمنظمة
  معنوي  ٠٠٠,٠  ٩١٦,١٣  ٥٦٣,٣  ٩٣٧,٢  ٥٢١,٣
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  تحلیل الاحصائينتائج ال: المصدر
ین )٧( جدول رقم، یتضح من الجدول السابق               ة إحصائیة ب  وجود فروق ذات دلال

و سلوكیات العمل المضادة إتجاھات المستقصي منھم  ك نح وظیفي وذل بإختلاف المستوي  ال
ة ة للإنتاجی اة المنظم ة تج صل قیم ث ت ة حی ل الدراس اص مح ابع الخ دات ذات الط ي الوح  ف

  .٠٥,٠ إلي الحد الذي یجعلھا دالة عند مستوي معنویة Fر إختبا
 للعینة حول سلوكیات العمل المضادة المستوي الوظیفيولمعرفة مصدر التباین بین             

وي  رق معن ل ف ة أق ة بطریق ارات البعدی راء الإحتب م إج ة ت ار LSDللإنتاجی تخدام إختب  بإس
'POST-HOC TEST"٨( م كما ھو موضح في جدول رق(  

  
  ) ٨ (جدول 

   حول سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیةالمستوي الوظیفيمصدر التباین بین 
المتغیر 
  التابع

المستوي 
  مستوي المعنویة  الفرق بین متوسطین  الفئات المقارنة  الوظیفي

  مدیر إداري  مدیر مركز
  موظف

٠.٦٢٦٧٤-  
٠.٣٦٩٢٧-  

٠.٠٠٠  
٠.٠٠٢  

سلوكیات 
العمل 

المضادة 
  ٠.٠٠٩  ٠.٢٥٧٤  موظف  مدیر إداري  للإنتاجیة

  

  نتائج التحليل الإحصائي: المصدر

 والمدیر الإداري مدیر المركزوجود فروق ذات دلالة إحصائیة بین ) ٨(یتضح من جدول رقم           
ًوبالتالي فأن أكثر الفئات إدراكا لحدوث سلوكیات العمل ،  ٠.٠٠٠وذلك عند مستوي دلالة ، 

   . فئة الموظفینیلیھا ، و المدیر الإداري ھالمضادة للإنتاجیة
الإختبارات الإحصائية لتأثير النوع علي سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية          ١٠/٢/٢/٢

  :  المنظمةهتجا
 لعینتین مستقلتین لإختبار النوع بغرض تحدید مدي وجود T-Test إختبارات تم تطبیق         

لوحدات محل الدراسة نحو ممارسة سلوكیات العمل المضادة  في إتجاھات المستقصي منھم  في افروق
  :  علي النحو التالي)٩(وذلك كما ھو موضح بالجدول رقم تجاة المنظمة  للإنتاجیة

  ) ٩ ( جدول
 لسلوكیات العمل T-Testختبار إالمتوسطات الحسابیة والإنحرافات المعیاریة ونتائج 

  مع النوعتجاة المنظمة المضادة للإنتاجیة
  ىالانحراف المعیار  ىالوسط الحساب

  بعادلأا
  نثيأ  ذكر  انثي  ذكر

 اختبار
T  

مستوي 
  المعنویة

الدلالة 
الاحصائ

  یة

  معنوي  ٠٠٠,٠  ٥٦٤,٤  ,٩٤٢  ,٦٠٠  ١٤٩,٣  ٥٧٩,٣  التخریب
  معنوي  ,٠٠١  ٧٦٢٠,٤  ,٨٤٢  ,٥٥٥  ١٦٦,٣  ٥٨٧,٣  الانسحاب
الانحراف 

  نتاجفي الإ
  معنوي  ,٠٠٠  ٨٠٥,٥  ,٩٨٣  ,٥٣٦  ٠٣٥,٣  ٥٤٩,٣

الدرجة 
  الكلیة

  معنوي  ,٠٠٢  ٠٤٣,٥  ,٩٢٢  ,٥٦٣  ١١٦,٣  ٥٧١,٣
  

  نتائج التحليل الاحصائي:  المصدر
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 م٢٠١٨ ویونیالعدد الرابع                                                                               صرةمجلة الدراسات التجاریة المعا   )٩٨(

 ،  المنظمةتجاه معنوية لجميع أبعاد سلوكيات العمل المضادة للانتاجيةT ختبارإن قيمة أ )
هات المستقصي منهم في الوحدات     مما يعني وجود إختلافات ذات دلالة إحصائية بين إتجا        

تجـاة    أنثي نحو سلوكيات العمل المضادة للإنتاجيـة       /محل الدراسة بإختلاف النوع ذكر      
 مـن   تجـاة المنظمـة    أي أن الذكور أكثر ممارسة لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية        ) 

  .الإناث

من حيـث عـدم    (Nyarko et al.,2014)  وتختلف هذه النتيجة مع دراسة           
كما تتفق هـذه    ، وجود فروق بين الجنسين فيما يتعلق بسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية         

 من حيث وجود فروق بين الجنسين فيما يتعلـق  (Dorothea, 2013)النتيجة مع دراسة 
من حيث أن الرجال أكثر ممارسة لسلوكيات العمل        و، بسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية   

  . المضادة من النساء
ويفسر الباحث ذلك أن الرجال قد تكون طبيعتهم ذا نزعة عـصبية ويـشعرون              
بالظلم من قبل المنظمة مما يجعلهم يندفعون بردود فعل سلبية تجاه الوحدات التي يعملون              

من أشكال سلوكيات العمل المـضادة      فيها سواء بالتخريب أو الإنسحاب أو أي شكل أخر          
  . للإنتاجية

 علي سـلوكيات العمـل المـضادة        العمر  فئة  الإختبارات الإحصائية لتأثير   ١٠/٢/٢/٣
  :  المنظمةهتجاللإنتاجية 

بغـرض   One-Way ANOVA   تطبيق أسلوب تحليل التباين الأحادي الاتجاهتم
مستوي سـلوكيات العمـل     حول   منهم    بين إتجاهات المستقصي   فروقتحديد مدي وجود    

( .  

  ) ١٠ (جدول 
 سلوكیات العمل المضادة  العمر علي فئة لتأثیرجدول تحلیل التباین الاحادي الاتجاه

   تجاة المنظمةللانتاجیة 
  المتوسط الحسابي

اقل من   الابعاد
  سنة ٣٠

 ٣٠من 
الي اقل 

  ٤٠من 

 ٤٠من 
الي اقل 

  ٥٠من 

 ٥٠من 
سنة 
  فاكثر

F  

یة
نو

مع
ال

  

لة 
دلا

ال
ص

لاح
ا

یة
ائ

  

  معنوي  ٠٠٠,٠  ١٤٤,١٨  ١٦٠,٣  ٠٧٣,٣  ١٨٧,٣  ٦٦١,٣  التخریب
  معنوي  ٠٠٠,٠  ١٦٠,٢٤  ٣٨١,٣  ٩٤٧,٢  ١٩٥,٣  ٦٥٨,٣  الانسحاب

الانحراف في 
  الانتاج

  معنوي  ٠٠٠,٠  ٧٩٦,١٦  ٢٠٥,٣  ٠٣٦,٣  ١٦٨,٣  ٦٠٦,٣

ت العمل سلوكیا
المضادة 

تجاة للانتاجیة 
 Y المنظمة

  معنوي  ٠٠٠,٠  ١٧,١٩  ٢٤٨,٣  ٠١٨,٣  ١٨٣,٣  ٦٤١,٣

  

  نتائج التحليل الاحصائي:  المصدر
  

 وذلـك   ،باختلاف العمر إتجاهات المستقصي منهم     وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين        )
 في الوحدات ذات الطـابع الخـاص        المنظمة تجاة   نحو سلوكيات العمل المضادة للانتاجية    
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 إلـي  F في الوحدات ذات الطابع الخاص محل الدراسة حيث تصل قيمة إختبـار        المنظمة
 ولمعرفة مصدر التباين بين فئات العمر للعينة حول سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية              .

-POST'خدام إختبـار     بإست LSDتم إجراء الإحتبارات البعدية بطريقة أقل فرق معنوي         
(..   

  
  
  )١١(جدول 

  مصدر التباین بین فئات العمر حول سلوكیات العمل المضادة للإنتاجیة

المتغیر 
الفرق بین   الفئات المقارنة  فئات العمر  التابع

  متوسطین
مستوي 
  المعنویة

  ة سن٣٠أقل من 
   سنة٤٠ إلي أقل من ٣٠من 
   سنة٥٠ إلي أقل من ٤٠من 

   سنة فأكثر٥٠من 

٠.٢٠٧٤١-  
٠.٤٩٤٦١-  
٠.٦٨٣٧٠-  

٠.١٠٧  
٠.٠٠٢  
٠.٠٠٠  

 إلي أقل من ٣٠من 
   سنة٤٠

   سنة٥٠ إلي أقل من ٤٠من 
   سنة فأكثر٥٠من 

٠.٢٨٧٢٠-
٠.٤٧٦٢٩-  

٠.٠١٦  
٠.٠٠١  

سلوكیات 
العمل 

المضادة 
  للإنتاجیة

 إلي أقل من ٤٠ن م
  ٠,٢٥٦  -٠,١٨٩٠٩   سنة فأكثر٥٠من    سنة٥٠

  

  نتائج التحليل الإحصائي: المصدر

  .  سنة

يتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إتجاهات المستقـصي مـنهم نحـو         
، النـوع  ، للمستوي الـوظيفي  ( مستوي ممارسة سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وفقا   

  تتفـق هـذه النتيجـة مـع        ، في الوحدات ذات الطابع الخـاص محـل الدراسـة         ) السن
 في وجود فروق معنوية بين مفردات عينة الدراسة من حيث )(Bibi et al.,2013دراسة 

ويفسر الباحث هذه النتيجة في عدم وجود قواعد وسياسات واحـدة تحكـم             . الفئة العمرية 
  .كما أن هذه القواعد لا تطبق علي جميع الفئات العمرية، العمل

يتضح وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين إتجاهات المستقصي منهم نحـو مـستوي              ) 
   بإختلاف خصائصهم الشخـصية     تجاة المنظمة  ممارسة سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية    

  . ابع الخاص محل الدراسةفي الوحدات ذات الط)  السن، النوع ، مستوي الوظيفي ال( 

 يتم رفض الفرض العدم وقبول الفرض البديل الذي ينص علي           ، علي ذلك  وبناءاً
 ذات دلاله إحصائية بين إتجاهات المستقصي منهم نحو مـستوي ممارسـة             فروقوجود  
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 م٢٠١٨ ویونیالعدد الرابع                                                                               صرةمجلة الدراسات التجاریة المعا   )١٠٠(

    تجـاة المنظمـة بـإختلاف خصائـصهم الشخـصية          سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية   
  . في الوحدات ذات الطابع الخاص محل الدراسة)  السن، نوع ال، مستوي الوظيفي ال( 

  : الثالثفرض الختبار  إ١٠/٢/٣
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين ممارسات اداراة المواهـب وسـلوكيات           

  . في الوحدات ذات الطابع الخاص محل الدراسةتجاة المنظمة  العمل المضادة للإنتاجية
هذا الفرض سوف يتم إجراء تحليل الإرتباط لبيرسون بين         وفي سبيل التحقق من            

 علي  تجاة المنظمة  نتاجية  للإمتغيري ممارسات إدارة المواهب وسلوكيات العمل المضادة        
  : النحو التالي

  : مصفوفة معاملات الإرتباط بين متغيرات الدراسة١٠/٢/٣/١
  

  )١٢(جدول 
  مصفوفة معاملات الإرتباط بین متغیرات الدراسة

تحدید   لابعادا
  المواھب

جذب 
  المواھب

تنمیة 
  المواھب

الاحتفاظ 
  الانسحاب  التخریب  بالمواھب

الانحراف 
في 

  الانتاج
              ١  تحدید المواھب
            ١ ,**٤٨٣  جذب المواھب
         ١ **,٦٨٠ **,٤٥٥  تنمیة المواھب

        ١ ,**٦٢٩ **,٦٣١ **,٤٥١  الاحتفاظ بالمواھب
      ١ **,٢٤٨- **,٣٠٥- **,٢٢٧- **,١٧٦-  التخریب
    ١ **,٦٨٤ **,٥٢٨- **,٥٩٤- **,٤٩١- **,٢٢١-  الانسحاب

  ١ **,٨٥٧ **,٨٠٤ **,٣٤١- **,٤١٣- **,٣٦٢- **,١٨٤-  الانحراف في الانتاج
  

  نتائج التحليل الإحصائي: المصدر
  ٠١,٠تشير الي ان معامل الإرتباط ذو دلالة احصائية عند مستوي معنوية ** 

 :  معاملات الإرتباط ما يليةفيتضح من مصفو
توجد علاقة إرتباط عكسية ذات دلالة إحصائية بين ممارسـات إدارة المواهـب      

حيـث بلـغ معامـل الارتبـاط بـين        ،  تجاة المنظمة  وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية   
   تجاة المنظمة ممارسات إدارة المواهب وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية

لنتيجة السابقة تعكس إمكانية الحد من زيادة وإنتشار سلوكيات         ويري الباحث أن ا   
العمل المضادة للإنتاجية تجاه المنظمة من خلال تحسين ممارسات إدارة المواهب داخـل             

)  (Mensah,2014كما ان هذه النتيجة تتوافق مع دراسـة ، الوحدات ذات الطابع الخاص
اهب وسـلوكيات العمـل المـضادة       والتي تنص علي وجود علاقة عكسية بين إدارة المو        

  . للإنتاجية
 

وبناءا علي ذلك يتم رفض الفرض العدم وقبول الفرض البديل الذي ينص علـي           
وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ممارسات اداراة المواهب وسلوكيات العمل المضادة            

  .  في الوحدات ذات الطابع الخاص محل الدراسة المنظمةهتجا للانتاجية
  : الرابعفرض الختبار  إ١٠/٢/٤

 علي سلوكيات العمل    ثر ذو دلالة إحصائية  لممارسات إدارة المواهب       ألا يوجد   
  . جامعة المنصورةالوحدات ذات الطابع الخاص بفي  تجاة المنظمةالمضادة للإنتاجية 

  : تيةالآ لي الفروض الفرعيةإوالذي ينقسم 
 فـي    علـي التخريـب    المواهـب ثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة       ألا يوجد    - ١

  .الوحدات ذات الطابع الخاص بجامعة المنصورة محل الدراسة



  أثر ممارسات إدارة المواھب على سلوكیات العملحمود سمیر                   شیرین أبوورده ، م/ د .رمضان عبدالسلام ، أ/ د .  أ
  

  

 م٢٠١٨ ویونیالعدد الرابع                                                                               صرةمجلة الدراسات التجاریة المعا   )١٠١(

فـي   علـي الإنـسحاب      ثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة المواهب      ألا يوجد    - ٢
 . محل الدراسة ذات الطابع الخاصالوحدات

 علـي الإنحـراف فـي       ثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة المواهب      ألا يوجد    - ٣
 .محل الدراسة ذات الطابع الخاص في الوحدات اج الإنت

  

  :ى  إختبار الفرض الرئيس١٠/٢/٤/١
 علي سلوكيات العمل    ثر ذو دلالة إحصائية  لممارسات إدارة المواهب       ألا يوجد   

  . جامعة المنصورةالوحدات ذات الطابع الخاص بفي المضادة للإنتاجية تجاة المنظمة 
) ١٣(ويوضح جدول رقـم     ،  Stepwiseدرج  تم إستخدام أسلوب الانحدار المت    

تقديرات نموذج الانحدار المتدرج بهدف تحديد أهم متغيرات ممارسـات إدارة المواهـب             
  . المنظمة  تجاهنتاجيةلإتأثيراً في سلوكيات العمل المضادة ل

  

  )١٣(جدول 
 في ًراتقدیرات نموذج الانحدار المتدرج لبیان اكثر متغیرات ممارسات ادارة المواھب تأثی

   تجاة المنظمةسلوكیات العمل المضادة للانتاجیة

معاملات الانحدار   متغیرات النموذج
Standardized  

الخطأ 
مستوي  Tقیمة   المعیاري

  المعنویة
الدلالة 

  الاحصائیة

    ٠٠٠,٠  ٨٨٣,٤٦  ٠٩٦,٠  ٥٠٩,٤  الثابت

  معنوي  ٠٠٠,٠  ٣٠٦,٩-  ٠٤٠,٠  ٤٩٤,٠-  xcتنمیة المواھب 

  معنوي  ٠٠٠,٠  ٩١٣,٤-  ٠٤٤,٠  ٢٢٩,٠- xbجذب المواھب 

الاحتفاظ 
  معنوي  ٠١٢,٠  ٥٣٧,٢-  ٠٣٣,٠  ١١٣,٠- xdبالمواھب

  ٤٢١,٠= معامل التحدید المعدل 
  ٤٦٥,٩٧ = Fقیمة 

  ٤٣٥٣١,٠= الخطأ المعیاري للنموذج 

  

  نتائج التحليل الاحصائي:  المصدر

الأربعة تـم   أظهر تحليل الإنحدار المتدرج أنه من بين ممارسات إدارة المواهب           
 ذو دلالـة   وهذه الأبعاد ظهر أن لهـا تـاثيراً       ، دخول ثلاثة أبعاد فقط في معادلة الإنحدار      

 في الوحدات ذات الطـابع       تجاة المنظمة  إحصائية علي سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية     
 -  جـذب المواهـب   – xcتنمية المواهب ( الخاص بجامعة المنصورة وهي بالترتيب 

xb لمواهبالإحتفاظ باxd( ،    من التغيـرات التـي      %١,٤٢وتفسر هذه المتغيرات ما نسبتة 
ونستنتج ممـا  ).  تجاة المنظمةسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية   ( تحدث في المتغير التابع   

ثر ذو دلالـة    أسبق رفض الفرض العدمي وقبول الفرض البديل والذي ينص علي وجود            
  تجاة المنظمـة  العمل المضادة للإنتاجيةياتعلي سلوك إحصائية لممارسات إدارة المواهب 

  .في الوحدات ذات الطابع الخاص محل الدراسة
فضل أ جذب الموهوبين وإختيار     ةويفسر الباحث النتيجة السابقة أنه من خلال تحسن عملي        

فإن ذلك يمكن أن يؤثر في سلوكيات العمل المـضادة       ،  وتنميتهم والمحافظة عليهم   ،الأفراد
  .مما يحسن من سلوكهم تجاه المنظمة،  الذي يقبل عليه الأفراد المنظمة للإنتاجية تجاه
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 م٢٠١٨ ویونیالعدد الرابع                                                                               صرةمجلة الدراسات التجاریة المعا   )١٠٢(

أن إدارة المواهب لهـا تـأثير   )  (Mensah,2014وفي هذا السياق تشير دراسة
بمعنـي أن تحـسين ممارسـات إدارة        ، عكسي علي سلوكيات العمل المضادة للإنتاجيـة      

  . تاجيةالمواهب سوف يؤدي إلي خفض سلوكيات العمل المضادة للإن

  :  الأولىالفرعفرض الختبار  إ١٠/٢/٤/٢
 فـي    علـي التخريـب    ثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة المواهب      أيوجد  لا

  . الوحدات ذات الطابع الخاص بجامعة المنصورة محل الدراسة
  

  
  )١٤(جدول 

  بنتائج تحلیل الإنحدار المتعدد للتاكد من إختبار ممارسات إدارة المواھب علي التخری

  متغیرات النموذج
معاملات الانحدار 
Standardized 

Beta  

الخطأ 
مستوي  Tقیمة   المعیاري

  المعنویة
الدلالة 

  الاحصائیة

    ٠٠٠,٠  ٧١٣,٣٠  ١٤٣,٠  ٤٠٦,٤  الثابت
  غیر معنوي  ٥٨٦,٠  ٥٤٥,٠-  ٠٨٤,٠  ٠٣٠,٠-  تحدید المواھب
  معنوي  ٠٤٣,٠  ٧٩٦,١-  ٠٦٥,٠  ١٢١,٠-  جذب المواھب
  معنوي  ٠٠١,٠  ٢٩٨,٣-  ١٢١,٠  ٤٤٨,٠-  تنمیة المواھب

الاحتفاظ 
  بالمواھب

  معنوي  ٠٤٦,٠  ٩٩٨,١-  ١٠٣,٠  ٢٥٨,٠-

  ١٠٢,٠= معامل التحدید المعدل 
  ٢٠٨,١٢ = Fقیمة 

  ٠, ٦٤٠١٨الخطأ المعیاري للنموذج 
  

  نتائج التحليل الاحصائي :  المصدر
  

  : ما يلي) ١٤( يتضح من جدول رقم

 Adjustedوذج من خلال معامل التحديد المعدلبلغت القدرة التفسيرية لهذا النم -
R Square  ممارسات  ( والذي يعني أن المتغير المستقل والمتمثل في ١٠٢,٠
من التغير الحاصـل فـي المتغيـر         % ٢,١٠يفسر ما مقدارة    )  إدارة المواهب 

 . والباقي يرجع إلي تأثير عوامل أخري لم تدخل في التحليل) التخريب( التابع
 حيث اتضح معنوية F-Testجودة توفيق النموذج فقد تم إستخدام إختبار      بالنسبة ل  -

 عنـد مـستوي معنويـة      ٢٠٨,١٢ تـساوي    Fالمتغيرات المستقلة وكانت قيمة     
وهو ما يشير إلي معنوية نموذج الإنحـدار وهـو مـا يؤكـد تـأثير            ، ٠٠٠,٠

 .ممارسات إدارة المواهب علي التخريب

وتظهر هذه العلاقة من    ، المواهب والتخريب العلاقة عكسية بين ممارسات إدارة       -
كما يتضح من   ،   السالبة Beta Standardized  الإنحدار تخلال إشارة معاملا  

 ومن خلال متابعة    )١١( جدول رقم    النتائج الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه     
 –تحديد المواهـب    (  أن المتغيرات الفرعية التالية    Tتبار  وأخ ، Betaمعاملات  

لها تأثير معنوي علـي     )  الإحتفاظ بالمواهب  – تنمية المواهب    –مواهب  جذب ال 
 وهـي   ٥٨٦,٠فكان مستوي المعنوية لهـا      ) تحديد المواهب (التخريب فيما عدا    

حيث بلغت معاملات بيتا لهذه     ،  وبالتالي كان تأثيره غير معنوي     ٠ ,٠٥أكبر من   
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 م٢٠١٨ ویونیالعدد الرابع                                                                               صرةمجلة الدراسات التجاریة المعا   )١٠٣(

 T  وبدلالـة قيمـة  ) ٢٥٨,٠-، ٤٤٨,٠-، ١٢١,٠-، ٠٣٠,٠-(المتغيـرات 
 وهي دالة إحصائيا عنـد      )٩٩٨,١- ، ٢٩٨,٣- ، ٧٩٦,١-(المحسوبة والبالغة 

 وهو ما يعني أن     ٤٠٦,٤كما نلاحظ ان قيمة الثابت تساوي       ، %٥مستوي دلالة   
 حتي وإن كانت ممارسات إدارة المواهب       ٤٠٦,٤هناك وجودا للتخريب مقدارة     

) ٤٤٨,٠-(مية المواهب  علي التخريب هو تن    ثيراًأكما أن أكثر الأبعاد ت    ، صفر= 
وهو ما يعني أن تغيرا بمقدار وحدة واحـده         ) ٢٥٨,٠-(يلية الإحتفاظ بالمواهب  

في تنمية المواهب أو الإحتفاظ بالمواهب سوف يؤدي إلي تغيير عكـسي فـي              
 ).  ٢٥٨,٠-، ٤٤٨,٠-(التخريب مقدارة 

ونستنتج مما سبق رفض الفرض العدمي وقبول الفرض البديل والذي ينص علي            
 في الوحـدات ذات      علي التخريب  ثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة المواهب      أ وجود

  .الطابع الخاص محل الدراسة
ويفسر الباحث النتيجة السابقة أنه من خلال الإهتمام بالموهوبين وتوفير فـرص            
لتطويرهم وتوافر القيادت المؤهلة لجذب الموهوبين وتحسين العوامل التي تـساعد علـي             

يمكن أن يؤثر في سلوك التخريب الذي يقوم به الأفراد من إهدار للمـوارد              ، فاظ بهم الإحت
الأمر الذي من شـأنه     ، وتشويه للخدمات التي تقدم للعملاء       ،وإتلاف للمعدات والممتلكات  

  .أن يقلل من الأعمال التخريبية التي تكون موجهة ضد الوحدات ذات الطابع الخاص
  والمـــشاعر الــذي تـــم وضـــعه مـــن       ووفقــا لنمـــوذج الظغـــوط  

كلمـا أدي ذلـك إلـي    ،  أنه كلما وجد ضغوط في العمل(Spector & Fox,2005)قبل 
مشاركة الأفراد في أي شكل من أشكال سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية ومنها التخريب             

 حيث تعمل إدارة المواهب علي خفـض ضـغوط العمـل   ، كرد فعل علي هذه الضغوط
(chatroodi &Sanjar,2014).   

  :ى الفرعي الثانفرض الختبار  إ١٠/٢/٤/٣
فـي   علي الإنـسحاب     ثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة المواهب      ألا يوجد   

  .الوحدات محل الدراسة
للتحقق من صحة الفرض الفرعي الثاني سوف يتم إجراء تحليل الإنحدار المتعدد            

 علي النحو   "Enter"تحليل بطريقة   ويوضح الباحث نتائج هذا ال    % ٥عند مستوي معنوية    
  :التالي

  )١٥(جدول 

  نسحابكد من إختبار ممارسات ادارة المواهب علي الإتائج تحليل الإنحدار المتعدد للتأن

  متغیرات النموذج
معاملات الانحدار 
Standardized 

Beta  

الخطأ 
  المعیاري

مستوي  Tقیمة 
  المعنویة

الدلالة 
  الاحصائیة

    ٠٠٠,٠  ٨٤٠,٤٣  ١١٠,٠  ٨٣١,٤  الثابت
  معنوي  ٠٣٥,٠  ١٢٠,٢-  ٠٣٧,٠  ٠٩٨,٠-  تحدید المواھب
  معنوي  ٠٠١,٠  ٤٢٣,٣-  ٠٥٠,٠  ١٩٢,٠-  جذب المواھب
  معنوي  ٠٠٠,٠  ٧٧٥,٥-  ٠٩٣,٠  ٦٥٦,٠-  تنمیة المواھب

الاحتفاظ 
  بالمواھب

  معنوي  ٠٤٢,٠  ٤٧٣,١-  ٠٧٩,٠  ١٥٩,٠-

  ٣٧٢,٠= معامل التحدید المعدل 
  ٠٢٣,٦٠ = Fقیمة 

  المعیاري للنموذجالخطأ 
٤٩١٧٢,٠  
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 م٢٠١٨ ویونیالعدد الرابع                                                                               صرةمجلة الدراسات التجاریة المعا   )١٠٤(

  نتائج التحليل الاحصائي :  المصدر
  

  : ما يلي)١٥(يتضح من جدول رقم

 Adjustedبلغت القدرة التفسيرية لهذا النموذج من خلال معامل التحديد المعدل -
R Square  ممارسـات  ( والذي يعني أن المتغير المستقل والمتمثل في ٣٧٢,٠
من التغير الحاصـل فـي المتغيـر         % ٢,٣٧رة  يفسر ما مقدا  ) ادارة المواهب 

 .لي تأثير عوامل أخري لم تدخل في التحليلإوالباقي يرجع ) الإنسحاب(التابع

 حيث إتضح معنوية F-Testبالنسبة لجودة توفيق النموذج فقد تم إستخدام إختبار        -
عنـد مـستوي معنويـة      ٠٢٣,٦٠ تـساوي    Fالمتغيرات المستقلة وكانت قيمة     

 يشير إلي معنوية نموذج الإنحـدار وهـو مـا يؤكـد تـأثير           وهو ما ، ٠٠٠,٠
 .ممارسات إدارة المواهب علي الإنسحاب

وتظهر هذه العلاقـة    ، العلاقة عكسية بين ممارسات إدارة المواهب والإنسحاب       -
كما يتـضح   ،  السالبة Beta Standardized  الإنحدار تمن خلال إشارة معاملا   

 ومن خـلال متابعـة    )١٢( رقم   جدول أعلاه من النتائج الإحصائية الواردة في ال     
 –تحديد المواهـب    (  أن المتغيرات الفرعية التالية    Tتبار  خإو ، Betaمعاملات  

لها تأثير معنوي علـي     )  الإحتفاظ بالمواهب  – تنمية المواهب    –جذب المواهب   
-، ١٩٢,٠-، ٠٩٨,٠-(حيث بلغت معاملات بيتا لهذه المتغيـرات      ، الإنسحاب

-، ٤٢٣,٣-، ١٢٠,٢-(المحسوبة والبالغة T  بدلالة قيمةو) ١٥٩,٠-، ٦٥٦,٠
كما نلاحـظ أن  ، %٥ وهي دالة إحصائيا عند مستوي دلالة       )٤٧٣,١-، ٧٧٥,٥

وهو ما يعني أن هناك وجودا للإنـسحاب مقـدارة          ٤ ,٨٣١قيمة الثابت تساوي    
كما أن أكثر الأبعاد    ، صفر=  حتي وإن كانت ممارسات إدارة المواهب        ٨٣١,٤

وهو يعني أن تغيرا بمقـدار  ) ٦٥٦,٠-(علي الإنسحاب هو تنمية المواهب   تأثيرا  
وحده واحده في تنمية المواهب سوف يؤدي إلي تغيير عكسي فـي الإنـسحاب              

 ).  ٠ ,٦٥٦-(مقدارة
ونستنتج مما سبق رفض الفرض العدمي وقبول الفرض البديل والذي ينص علي            

 في الوحـدات ذات   علي الإنسحابواهبثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة الم أ وجود
  .الطابع الخاص محل الدراسة

ويفسر الباحث النتيجة السابقة أنه من خـلال قيـام المـسئولين بالعديـد مـن                
وتشجيعهم ، ثم تنميتهم ، والعمل علي جذبهم  ، الممارسات مثل تحديد الأشخاص  الموهوبين     

ن مرتباتهم والمكافـأت التـي   علي البقاء في الوحدات ذات الطابع الخاص من خلال تحسي    
ونشر الثقافة التنظيمية الداعمة للمواهب من شأنه أن يـؤثر         ، وبيئة العمل ، يحصلون عليها 

، و المغـادرة مبكـراً    ، في سلوك الإنسحاب الذي يقوم به الأفراد من التأخر عن العمـل           
وبالتـالي  ، وإجراء المكالمات لفترات طويلة   ، وإنجاز الأعمال الشخصية أثناء وقت العمل     

  .وتقليل سلوك الإنسحاب، يساعد علي إندماج العاملين في العمل
 إلي أن الملل داخـل  )(Spector et al.,2006وفي هذا السياق توصلت دراسة 

، العمل يؤدي إلي حدوث الإنسحاب في مكان العمل بصوره مختلفة مثل التأخر عن العمل             
  . مما يعوق إتمام العملوالإنصراف من العمل بدون عذر، والتغيب بدون عذر

  :  الثالثىالفرعفرض الختبار  إ١٠/٢/٤/٤



  أثر ممارسات إدارة المواھب على سلوكیات العملحمود سمیر                   شیرین أبوورده ، م/ د .رمضان عبدالسلام ، أ/ د .  أ
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 علي الإنحـراف فـي      ثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة المواهب      ألا يوجد            
  .في الوحدات محل الدراسةالإنتاج 

للتحقق من صحة الفرض الفرعي الثالث من الفرضية الرئيسية سوف يتم إجراء            
ويوضح الباحث نتـائج هـذا التحليـل        % ٥تعدد عند مستوي معنوية     تحليل الانحدار الم  

  :علي النحو التالي" Enter"بطريقة 

  
  
  
  )١٦(جدول 

  نتائج تحلیل الإنحدار المتعدد للتاكد من اختبار ممارسات إدارة المواھب 
  علي الإنحراف في الإنتاج

متغیرات 
  النموذج

معاملات الانحدار 
Standardized 

Beta  

الخطأ 
  یاريالمع

مستوي  Tقیمة 
  المعنویة

الدلالة 
  الاحصائیة

    ٠٠٠,٠  ٧٨٤,٣٤  ١٣٠,٠  ٥٢٧,٤  الثابت
تحدید 
  المواھب

  غیر معنوي  ٠٨٥,٠  ٥٤٢,٠-  ٠٤٤,٠  ٠٢٩,٠-

جذب 
  المواھب

  معنوي  ٠١٣,٠  ٤٩٠,٢-  ٠٥٩,٠  ١٥٩,٠-

تنمیة 
  المواھب

  معنوي  ٠٠٠,٠  ٦٧٤,٤-  ١١٠,٠  ٦٠٤,٠-

الاحتفاظ 
  بالمواھب

  معنوي  ٠١٢,٠  ٥١١,٢-  ٠٩٤,٠  ٣٠٨,٠-

  ١٨٩,٠= معامل التحدید المعدل 
  ١٢٠,٢٤ = Fقیمة 

  الخطأ المعیاري للنموذج
٥٨٠٧٠,٠  

  

  نتائج التحليل الاحصائي :  المصدر

  : ما يلي) ١٦( يتضح من جدول رقم

 Adjustedبلغت القدرة التفسيرية لهذا النموذج من خلال معامل التحديد المعدل -
R Square  ممارسـات  (ي أن المتغير المستقل والمتمثل في والذي يعن١٨٩,٠
( من التغير الحاصل في المتغير التابع      % ٩,١٨يفسر ما مقدارة    ) ادارة المواهب 

والباقي يرجع إلي تأثير عوامل أخـري لـم تـدخل فـي     ) الإنحراف في الإنتاج 
 .التحليل

معنوية  حيث إتضح F-Testبالنسبة لجودة توفيق النموذج فقد تم إستخدام إختبار        -
عنـد مـستوي معنويـة      ١٢٠,٢٤ تـساوي    Fالمتغيرات المستقلة وكانت قيمة     

وهو ما يشير إلي معنوية نموذج الإنحـدار وهـو مـا يؤكـد تـأثير            ، ٠٠٠,٠
 .ممارسات إدارة المواهب علي الإنحراف في الإنتاج

وتظهر هذه ، العلاقة عكسية بين ممارسات إدارة المواهب والإنحراف في الإنتاج        -
كما ،  السالبة Beta Standardized  الانحدار تة من خلال إشارة معاملا    العلاق
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 ومـن خـلال     )١٣( رقم يتضح من النتائج الإحصائية الواردة في الجدول أعلاه       
تحديـد  (  أن المتغيـرات الفرعيـة التاليـة       Tتبار  وأخ، Betaمتابعة معاملات   

 لهـا تـأثير   ) الإحتفاظ بالمواهب– تنمية المواهب  – جذب المواهب    –المواهب  
فكـان مـستوي    ) تحديد المواهـب  (معنوي علي الإنحراف في الإنتاج فيما عدا        

،،  وبالتالي كان تأثيره غير معنـوي      ٠ ,٠٥ وهي أكبر من     ٠٨٥,٠المعنوية لها   
-، ٦٠٤,٠-، ١٥٩,٠-، ٠٢٩,٠-(حيث بلغت معاملات بيتا لهـذه المتغيـرات       

 )٥١١,٢-، ٦٧٤,٤-، ٤٩٠,٢- (المحسوبة والبالغـة  T  وبدلالة قيمة) ٣٠٨,٠
كما نلاحظ أن قيمة الثابت تـساوي       ، %٥وهي دالة إحصائيا عند مستوي دلالة       

 ٥٢٧,٤ وهو ما يعني أن هناك وجودا للإنحراف في الانتـاج مقـدارة              ٥٢٧,٤
كما ان اكثر الابعاد تـاثيرا      ، صفر= حتي وان كانت ممارسات ادارة المواهب       
يليـة الاحتفـاظ   ) ٦٠٤,٠-(واهـب  علي الانحراف في الانتاج هـو تنميـة الم   

وهو ما يعني ان تغيرا بمقدار وحدة واحـده فـي تنميـة             ) ٣٠٨,٠-(بالمواهب
المواهب أو الاحتفاظ بالمواهب سوف يؤدي الي تغيير عكسي في الانحراف في            

أو بمعنـي اخـر سـوف يخفـض مـن          ) ٣٠٨,٠-، ٦٠٤,٠-(الانتاج مقدارة   
 يعني ان الزيادة في المتغير المـستقل        مما، الانحراف في الانتاج بنفس المقدرار    

 ).  الانحراف في الانتاج( سوف تودي الي النقص في المتغير التابع
ونستنتج مما سبق رفض الفرض العدمي وقبول الفرض البديل والذي ينص علي            

نتـاج فـي    نحراف في الإ  ثر ذو دلالة إحصائية لممارسات إدارة المواهب علي الإ        أوجود  
  .بع الخاص محل الدراسةالوحدات ذات الطا

ويفسر الباحث النتيجة السابقة في أن ممارسـات إدارة المواهـب مثـل جـذب         
والإحتفاظ بالمواهب تجعل العاملين أن يكونـوا جـزءاً مـن           ، وتنمية المواهب ، المواهب

وبالتـالي  ، الوحدات ذات الطابع الخاص وعملهم مما يجعلهم أكثر مساهمة في الإنتـاج             
  .وك الإنحراف في الإنتاج من قبل العاملينتقليل إرتكاب سل

 إلي تأثير إدارة المواهب )(Khan et al.,2014وفي هذا السياق أشارت دراسة 
فمن خلال تحسين ممارسـات إدارة المواهـب        ، علي إرتباط الموظفين وولائهم الوظيفي    

 .يزداد إرتباط الموظفين بوظائفهم مما يجعلهم أكثر إنتاجاً
  : النتائجملخص  

  :  التوصل إليها فى هذه الدراسة  إلى ما يليتلخص أهم هذه النتائج التى أمكن ت    
 الوسط الحسابي للمقياس العام لممارسات إدارة المواهب في الوحـدات ذات            بلغ -

الطابع الخاص محل الدراسة منخفض عن الوسط الحسابي للدرجات في المقياس           
مما يـدل  ٦٧٦,٠حراف معياري  بإن٥٤٢,٢ إلي حد ما حيث بلغ الوسط الحسابي

، علي عدم ممارسات إدارة المواهب بشكل كافئ داخل الوحدات محل الدراسـة           
كانت الأبعاد الأعلي تطبيقا في الوحدات محل الدراسة هي جـذب المواهـب             و

يليـة بعـد تنميـة      ، ٦٨٢,٢يلية بعد تحديد المواهب بمتوسط    ، ٦٨٤,٢بمتوسط  
تبة الأخيرة بعد الإحتفـاظ بالمواهـب       وجاء في المر  ، ٥٠٥,٢المواهب بمتوسط   

 .٤٠٧,٢بمتوسط 

تجـاة  كان الوسط الحسابي للمقياس العام لسلوكيات العمل المـضادة للإنتاجيـة             -
 في الوحدات ذات الطابع الخاص محل الدراسـة أعلـي مـن الوسـط              المنظمة

 ٥٠٤,٣ حيث بلغ الوسط الحـسابي ،  الحسابي للدرجات في المقياس إلي حد ما
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مما يدل علي إتشار سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية        ٦٤٦,٠عياري  بإنحراف م 
وكانت الأبعاد الأعلي إنتـشارا فـي       ،  إلي حد ما داخل الوحدات محل الدراسة      

يليـة بعـد التخريـب      ، ٥١٩,٣الوحدات محل الدراسة هي الإنسحاب بمتوسط       
  .٤٧٦,٣يلية بعد الإنحراف في الإنتاج بمتوسط ، ٥١٨,٣بمتوسط 

 الدراسة إلي وجود إختلافـات ذات دلالـة إحـصائية بـين إتجاهـات         توصلت -
تحديـد  ( المستقصي منهم نحو مستوي ممارسات إدارة المواهب المتمثلة فـي           

في الوحدات )  الإحتفاظ بالمواهب – تنمية المواهب    – جذب المواهب    –المواهب  
دي حيث أظهرت نتائج تحليل التبـاين أحـا       ، ذات الطابع الخاص محل الدراسة    

وبلغـت   ، الإتجاه لممارسات إدارة المواهب وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين 
  .٠٥,٠ إلي الحد الذي يجعلها دالة عند مستوي معنوية Fقيمة اختبار 

 حيـث    مـن  ذات دلالة إحصائية بين إتجاهات المستقصي منهم      فروق  كما توجد    -
بـإختلاف   نظمـة تجـاة الم  مستوي ممارسة سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية       

وذلك في الوحدات   )  العمر – النوع   –المستوي الوظيفي    ( خصائصهم الشخصية 
 كما أن الذكور أكثر ممارسة لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجيـة     ، محل الدراسة 
 . من الإناثتجاة المنظمة

عكسية بين ممارسات ادارة المواهـب      وجود علاقة إرتباط    كما أظهرت النتائج     -
  . تجاة المنظمةمل المضادة للانتاجيةوسلوكيات الع

كما أسفرت الدراسة أيضا عن وجود أثر ذو دلالة إحـصائية لممارسـات إدارة               -
 فـي الوحـدات     تجاة المنظمة المواهب علي سلوكيات العمل المضادة للانتاجية       

 .محل الدراسة
  

 : اتــالتوصي 

فـلا  ، ل وحدة يجب ممارسة إدارة المواهب في كافة المستويات الإدارية داخل ك          -
كمـا يجـب تحـسين هـذه        ، ينبغي ممارستها علي مستوي الإدارة العليا فقـط       

 .الممارسات

عدم التعامل مع الموظفين ككتلة واحدة من حيث ممارستهم لـسلوكيات العمـل              -
بل التركيز علي الفئات الأكثر ممارسـة لهـذه       ، المضادة للإنتاجية تجاة المنظمة   

 .برامج اللازمة لمعالجة هذه السلوكياتوذلك حين يتم وضع ال، السلوكيات

هتمام الإدارات في الوحـدات ذات الطـابع الخـاص بجامعـة            إضرورة زيادة    -
المواهب والاطلاع علي تجارب الجامعات العالميـة        المنصورة بممارسات ادارة  

كما ينبغي ربط ممارسـات ادارة المواهـب        ، في الدول المتقدمة في هذا المجال     
 المنصورة بصفة عامة وبرؤية ورساله كـل وحـدة مـن     برؤية ورسالة جامعة  

كما ينبغي الإستفادة منها للحد مـن       ، الوحدات ذات الطابع الخاص بصفة خاصة     
 .سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية 

يجب علي الإدارة العليا نقل مفهوم ادارة المواهب الي قلب وجـوهر الجامعـة               -
دارة المواهب باعتبارها احد مـصادر      ونشر ثقافة الاهتمام با   ، ووحداتها الخاصة 

، القوة التي لايمكن تقليدها وابراز دورها المتقدم في تحقيق نتائج ايجابية للاعمال           
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وايضاح الفوائد التي يمكن ان تعود علي كافة الاطراف نتيجة امتلاك وتطبيـق             
 .هذه الممارسات

اص أو من   توفير الكفاءات المتخصصة سواء من داخل الوحدات ذات الطابع الخ          -
 .خارجها للعمل وفقاً لاسلوب إدارة المواهب

أن يكون أعضاء هيئة التدريس المكلفين بإدارة هذه الوحدات مستقلين ومتفرغين            -
 .لادارة هذه الوحدات حتي تحقق النتائج المطلوبة

أن تكون الوحدات ذات الطابع الخاص مستقلة من النـواحي الإداريـة والفنيـة               -
تخلص من القبضة الروتنية وإدارتهـا بإسـلوب القطـاع          وال، وإتخاذ القرارات 

 .الخاص

يجب علي الإدارة في كل وحدة إتباع أساليب إدارية  متقدمة تساعد علي تحديـد          -
ووجود معايير مناسـبة لقيـاس      ، المواهب من خلال تحديد الموظف الموهوب     

 .المواهب وتقييم أدائها داخل كل وحدة

 المواهب اللازمة سواء من داخل الوحدة  يجب علي كل إدارة في كل وحدة جذب        -
والتـي  ، وذلك من خلال إتباع الأدوات التي تسهل عملية الجذب، أو من خارجها 

وموقـع  ، والمزايا التي تقدمها كا وحدة للموهـوبين      ، منها السمعة الجيدة للوحدة   
 . وبيئة العمل وتحدياته

ة بداخلها والعمـل  يجب علي كل إدارة في كل وحدة الإحتفاظ بالمواهب الموجود         -
وذلك من خلال إتباع الأدوات التـي تـسهل عمليـات           ، علي منع تركها العمل   
والثقافة التنظيمية  ، والتي منها حزمة التعويضات التنافسية    ، الإحتفاظ بالموهوبين 

، والعمل الذي يتسم بالتحدي   ، وفرص النمو المهني والشخصي   ، الداعمة للمواهب 
 . موهوبينوالتوازن بين الحياة وعمل ال

إستخدام أسلوب الترغيب والترهيب كأداة لمواجهة سلوكيات العمـل المـضادة            -
، فالترغيب يأتي من خلال التمسك بالـسلوك الأخلاقـي        . للإنتاجية تجاة المنظمة  

والترهيب من خلال وضع قواعد صارمة لمن يمارس أي شكل من أشكال هـذه       
تة لهذه الـسلوكيات مهمـا   وتطبيق الجزاء علي كل من يثبت ممارس ، السلوكيات

 .كانت مستواه الإداري ودرجتة العلمية

حرمة ممارسـة سـلوكيات العمـل        والتأكيد علي    التوعية بقيم ومبادي الإسلام    -
مع إرساء ثقافة قوية بمنع ممارسة هـذه الـسلوكيات علـي       ، المضادة للإنتاجية 

 .مستوي القادة والإداريين والعاملين
  

  : الدراسات المستقبلية 
مازال مجال ادارة المواهب وسلوكيات العمل المضادة للانتاجية مفتوحـاً أمـام                     

الباحثين لإجراء المزيد من الأبحاث العلمية وتطبيقها في البيئة المصرية، ويقترح الباحـث     
  : وضوعات الأتيةإجراء أبحاث علمية في الم

  حكوميـة  تجراء نفس الدراسة ولكن بشكل أوسع لتشمل عـدة جامعـا          إعادة  إ -
 .خريأ
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 .سلوكيات المواطنة التنظيمية

 المنـاخ  – الاتصالات  –داء  لأدارة ا إ(  خري لادارة المواهب  أبعاد  أدراسة تاثير    -
  نتاجيـة  لإخري لسلوكيات العمـل المـضادة ل      أبعاد  أعلي  )   المكافأت - المفتوح

 الـسلوك غيـر     – سوء استخدام الوقت والموارد      –وء استخدام المعلومات    س( 
  .)  استخدام المخدرات–الامن 

 . دراسة محددات ونواتج الإحتفاظ بالعاملين الموهوبين -

 . نتاجيةلإسلوكيات العمل المضادة لدراسة محددات ونواتج  -
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