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  صوت الموظف ياتسلوك والإفراط في التأهيل  للعلاقة بيندراسة تحليلية 

 على العاملين بالمحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا بالتطبيق

 

 داهش د| جمال عبد الحميد محمد                                                                                

 إدارة  الأعمال أستاذ مساعد                                                                                                    

                 جامعة حلوان -كلية التجارة وإدارة الأعمال                                             

 ملخص البحث:

وتحليل هذه العلاقة في ،  يات صوت الموظفسلوكي التأهيل على ف الإفراط اختبار أثرهدفت الدراسة إلى 

بالمحاكم  موظف( 111استقصاء )ضوء بعض المتغيرات الوسيطة ) التداخلية والتفاعلية (،  وذلك من خلال 

 وتوصلت الدراسة إلى أهم النتائج التالية: الابتدائية بمحافظة المنيا

  الداعم ، المانع  يات صوت الموظفسلوكوي التأهيل ف الإفراطبين  إيجابيةعلاقة ارتباط وجود(

كما أشارت إلى وجود تأثير للإفراط في التأهيل في سلوك الصوت الداعم  والمانع  ،للضرر(

 للضرر

   يات صوت الموظف )الداعم ، سلوكفي التأهيل و الإفراطتتوسط الكفاية الذاتية جزئياً العلاقة بين

 المانع للضرر( 

  في العلاقة بين الإفراط في التأهيل معدلاً قة بين الرئي  ومرووسي  دوراً تلعب جودة العلا

 وسلوكيات الصوت الداعم والمانع للضرر

على  في المحاكم الابتدائية لموظفينتحفيز ا بعض التوصيات التي من شأنها انتهت الدراسة بتقديم

 م. لك المحاكللمشاكل الموجودة بتالتعبير عن أرائهم وتقديم الحلول 

 الكلمات المفتاحية:

جودة العلاقة بين القائد   -الكفاية الذاتية   - الصوت المانع للضرر  - الصوت الداعم  - الإفراط في التأهيل

 وتابعي .

 

 مقدمة :

، مصرتعُد المحاكم الابتدائية صاحبة الولاية العامة في نظر جميع الدعاوى المدنية والتجارية في  

ما عدا الدعاوى التي أدخلها القانون في اختصاص محاكم أخرى، وهي تنشأ وتتحدد دائرة اختصاصها 

بقانون. ويقع مقر المحكمة الابتدائية في كل عاصمة من عواصم المحافظات المصرية ، وتصُدر أحكامها 

ستشار مندوب من محكمة الاستئناف التي تقع بدائرتها المحكمة الابتدائية، من ثلاثة قضاة، ويرأسها م

 وذلك لمدة سنة قابلة للتجديد، وهي تعُدَّ الخلية الرئيسة أو الوحدة الرئيسة في النظام القضائي المصري

 (.1111)عمر، 

 يير، ومن ثموسرعة التغ والديناميكية بالتعقيد بوج  عام الأعمال بيئة ومن ناحية أخرى تتسم  

 وذلك موظفيها لأفكار المنظمات تحتاج حيث المشكلات، حل فى التحديات من العديد المديرون يواج 

 عن للتعبير الموظفين تحفيز طرق أصبحتلقد ، ووالجماعي الفردي المستوى على الأداء وتحسين لتسريع

ً مهم موضوعًا العمل في أفكارهم  Employeeالعاملين ) صوت دعيُ  ، حيثالتنظيمي السلوك أبحاث في ا

Voice ) التغيير نحو للموظف الموج  البناء التواصل إلى يشيروالذي  المبادر العمل سلوك من نوعًا 

كما أن   (.LePine and Van Dyne, 1111) عام بشكلالمنظمة  موقف تحسين إلى يهدف والذي

 عززيُ  أن ويمكن، ( Parker and Collins ,1111) في المنظمة الراهن الوضع تحسين إلى يهدف

 Crant et al. 1111 ; Liang et) الذي قد يلحق بالمنظمة الضرر يمنعقد  وأ التنظيمي التحسين ويدعم

al., 1111 .)للصوت المحتملة للفوائد نظرًا. 

البلدان  بعض في منتشرة ظاهرة (over-qualificationلقد أصبح الإفراط في التأهيل )هذا، و

(Deng et al. 1111 وهو يشير إلى ، ) التعليم مثل ، مؤهلات الموظفون في  يمتلك الذي الموقف 

(، مما قد يؤدي Erdogan et al. 1111وظيفتهم ) متطلبات تتجاوز والتي ، والمهارات العملية والخبرة

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B5%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B5%D8%B1
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 بين  قوجود تطاب عدمل قدراتهم وامكاناتهم لا يتم الاستفادة منها بالشكل المطلوب بأن الموظفين إلى شعور

 Erdogan and Bauer 1112; Liuالوظيفة المذكورة في الوصف الوظيفي ) ومتطلبات مؤهلاتهم

and Wang,1111 ( كما أن  يميل أن يكون مؤشراً هاماً للتنبؤ باتجاهات وسلوك العاملين ، )Wang et 

al.,1112.)  

 على ضار تأثير ل تأهيل الإفراط في ال أن إلى أشارت قد السابقة الدراسات أن من الرغم علىو 

إلا أن بعض الموظفين قد ،  (Verhaest and Omey 1112) وظائفهم تجاه ومواقفهم الموظفين أداء

لإظهار الصوت لكونهم يتخذوا خطوات مبادرة لتغيير أوضاعهم ، ومن ثم فإنهم يكونوا أكثر عرضة 

  .في التعبير رغبةيمتلكون القدرة وال

 تنفيذ على والكفاءة بالقدرة الموظفين فراط في التأهيل قد يحُفز شعورالإفإن ومن ناحية أخرى   

 لديهم شعورهم بأن إلى المحددة، بالإضافة الوظيفة متطلبات يتجاوز بما العمل مهام من أوسع مجموعة

ً من متطلبات الوظيفة عند أدوار أكثر لأداء موارد  Zhang ,et)الشخصية  مواردهم تقييم أكثر اتساعا

al.,1111يميلون إلى الحصول على مستوى أعلى من المشاركة في العملفهم  (؛ وبالتالي 

(Xanthopoulou et al.,1111و ، ) يعتقدون أن اقتراحاتهم يمكن أن تؤخذ على محمل الجد من قبل

قائم على الاعتقاد بأن  يمكن للإدارة أن  داعمهم أكثر عرضة لأن يكون لديهم صوت وبالتالي ف ،الروساء

ومن ثم فإننا نقترح أن يكون للكفاية الذاتية  ،( Walumbwa et al.,1111) بجدية ر في اقتراحاتهمتنظ

 الإفراط في التأهيل وسلوك صوت الموظف. دور في العلاقة بين

تقترح أن القادة لا  ومرووسي ، والتيالرئي  العلاقة بين  وفقاً لنظريةبالإضافة إلى ما سبق و 

تجسيداً هذه العلاقة جودة المستوى العالي من عد حيث يُ  التعامل مع مرووسيهم، يستخدمون نف  النمط في

،  (Graen and Uhl-Bien, 1221)لمستويات عالية من الثقة والاحترام المهني ومشاركة المعلومات 

مع  أعمالًا أكثر تحدياً ، ورعاية ، وتواصل مفتوح وصادقمنح الموظفون تقد هذا بالإضافة إلى أنها 

، ومن ثم فإننا بين الرئي  ومرووسي  دارة، بعك  الحال في المستوى المنخفض من جودة هذه العلاقةالإ

الإفراط في التأهيل وسلوك  ومرووسي  دوراً في العلاقة بين الرئي  نقترح أن يكون لجودة العلاقة بين 

 صوت الموظف.

 سيلوك فيي تيؤثر نأ يمكين لتييا العوامل دراسة في مختلف منظور ليتبنى جاء هذا البحث ومن ثم

 التي العوامل حدأ كوني قدالإفراط في التأهيل  أن يفترض نموذج تقديم خلال من ، وذلك  صوت الموظف

 الآلييات حيدأ مثيلت قيدللموظيف  الكفايية الذاتيية ان النميوذج ، كما يفترض صوت الموظففي سلوك  تؤثر

ً  كما يفترض ،  الموظف وصوت الإفراط في التأهيلبين  العلاقة تفسر هذه التي جودة العلاقة بين أن  أيضا

 .وسلوك صوت الموظف الإفراط في التأهيلعدل من العلاقة بين ومرووسي  قد تُ  الرئي  

 مشكلة الدراسة :

تواج  المنظومة القضائية بوج  عام العديد من المشاكل ،ومن أهم هذه المشاكل مشكلة بطء   

لمشكلة موجودة فى كل دول العالم، إلا أنها تزداد تعقيدا فى مصر يوما التقاضى، فعلى الرغم من أن هذه ا

بعد يوم، حتى وصل الأمر ببعض الدعاوى والقضايا أن تظل منظورة أمام المحاكم لعقود زمنية طويلة ، 

ولكى يتمكن القاضى من القيام بأعباء رسالت  يتطلب ذلك الاستعانة  بالأجهزة المعاونة من إدارات الكتاب 

والمحضرين وغيرها بالمحاكم الابتدائية، ولما كان العمل بتلك الإدارات يجرى بطريقة تقليدية بدائية لا 

تتناسب ولا تواكب العصر، مما أدى إلى تعطيل وعرقلة سير العدالة وبالتالي أصبح من الضرورى 

ا الواقع ، هذا وقد تطوير وتحديث تلك الأجهزة وتأهيل كوادرها البشرية وتدريبهم بما يتناسب مع هذ

أشارت أدبيات العلوم السلوكية والإدارية إلى أن سلوك الصوت الوظيفي يعُد أحد الأليات التي يمكن من 

المنظمة  موقف تحسين إلى يهدف، فهو خلالها إحداث هذا التغيير لحل تلك المشاكل فى هذه المنظومة
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، ( Parker and Collins ,1111) منظمةفي ال الراهن الوضع تحسين إلى يهدف، كما أن   عام بشكل

 الذي قد يلحق بالمنظمة. الضرر يمنعقد  وأ التنظيمي التحسين ويدعم عززيُ  أن ويمكن

سواء كمتغير مستقل  الموظف صوت سلوكيات بتناول الأجنبية راساتالد اهتمام من الرغم علىو

 سلوكيات تحظ ولم،  الموظف صمت لوكسراسة د على العربية البيئة في الاهتمام تركز ي حينف ؛أو تابع 

 ومنها ؛وإنما اقتصر على بعض نتائج  العربية البيئة في الباحثين من الكافي بالاهتمام الموظف صوت

 الموظفين لصوت الاستماع بين ةالعلاق طبيعة على التعرف استهدفت التي (1111دراسة )كامل ، 

 في تنظيميوالالتزام ال والثقة، العدالة، ثلاثية تحقيق في البشرية الموارد إدارة لممارسات عالمتوق والدور

 كمتغير الموظف صوت ( والتي استهدفت دراسة سلوكيات1113،  عوي ، ودراسة )  الحكومي القطاع

ودراسة )فراج ،  الاتصالات،للعاملين في قطاع  بتكاريالإ والسلوك  الأبوية القيادة العلاقة بين في وسيط

( 1112ت دراسة تأثيره على انخراط  في المنظمة ، باستثناء دراسة )الحدراوي ، ( والتي استهدف1112

على سلوك الصوت في مصرف الرشيد والتي استهدفت دراسة استراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي 

 .بمحافظة النجف الأشرف

 ، حيثةفمختل ئجنتا مع ، التأهيل الإفراط في نتائج الحالية الأبحاث اختبرت قدفومن ناحية أخرى 

 العاطفي والالتزام الوظيفي الرضا من يقللونبالإفراط في التأهيل  يشعرون الذين الأشخاص أن تأظهر

(Johnson and Johnson, 1111; McKee-Ryan et al., 1112 ) ، أقل  ذاتي أداء ولديهم

(Bolino and Feldman, 1111 وهم ، ) وظائفهم ) لترك عرضة أكثرErdogan and Bauer, 

1112; Maynard et al., 1112عكسية وعدد نتائج ذات عمل سلوكيات في الانخراط إلى ( ، ويميلون 

 ,.Liu et al., 1111; Luksyte et al., 1111 ; Agut et al)الإضافية ) الأدوار سلوكيات أقل من

1112) 

سابقة الدراسات الفإن ، للغاية. ومع ذلك هام بلا شك مفهوم  وهالإفراط في التأهيل وبالتالي ، فإن 

ببحث سواء أجنبية أو عربية أي دراسة  تقمولم  ،على جوانب محددة قد ركزت -وفي حدود علم الباحث  -

  للموظف الكفاية الذاتيةخاصة في ضوء وجود ،  صوت الموظفوسلوك الإفراط في التأهيل  العلاقة بين

كمتغير  ومرووسي  الرئي  وجودة العلاقة بين ،  (mediator variable ) ر وسيط في هذه العلاقةكمتغي

ً بأن هناك نقصوعلى ذلك يمكن القول  ،هذه العلاقة في  (moderator variableمعدل ) في الإنتاج  ا

سلوك صوت  فيالإفراط في التأهيل بكيفية تأثير الفكري في مجال الدراسات الإدارية التي تتعلق

خاصة في ،والمعدلة المتغيرات الوسيطة هذه ظل علاقة في بحث هذه ال قد يتطلب، الأمر الذي الموظف

وعلى ذلك يمكن صياغة مشكلة البحث في التساولات بمحافظة المنيا،  المحاكم الابتدائيةقطاع هام وهو 

 الآتية :

  ؟ للإفراط في التأهيلبالمحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا دراك العاملين ا واقعما  .1

 ؟المحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا  في الموظف صوتات إلى أي مدى تنتشر سلوكي .1

 ؟ الصوتعلى سلوك  بالمحاكم الابتدائية بمحافظة المنياالعاملين لدى الإفراط في التأهيل ما أثر  .3

 في الوحدات محل التطبيق؟ للموظف الكفاية الذاتيةعلى الإفراط في التأهيل  ما أثر .4

 بين في العلاقة كمتغير وسيط تداخلي الكفاية الذاتية  قوم بتالذي يمكن أن  ما طبيعة الدور  .1

 ؟صوت الموظفسلوك والإفراط في التأهيل 

 في العلاقة جودة علاقة الرئي   بمرووسي  كمتغير تفاعليقوم ب  تالذي يمكن أن  ما طبيعة الدور .2

 صوت الموظف؟سلوك الإفراط في التأهيل و بين
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 :  أهداف البحث

 إلي تحقيق مجموعة من الأهداف تتمثل في:  الحاليالبحث يسعى  ؛في ضوء مشكلة البحث 

 .للإفراط في التأهيلبالمحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا دراك العاملين ا التعرف على مستوى .1

 .المحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا التعرف على درجة ممارسة سلوكيات الصوت في .1

 .المحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا فيالعاملين  صوت سلوكعلى الإفراط في التأهيل قياس أثر  .3
 .المحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا فيلعاملين  ل الكفاية الذاتيةعلى الإفراط في التأهيل قياس أثر   .4

الإفراط في التأهيل فى العلاقة بين للعاملين  الكفاية الذاتيةلمستوى اختبار دور الوساطة التداخلية   .1

 الوحدات محل التطبيق. لعاملين فيا صوت سلوكو

 سلوكو الإفراط في التأهيل فى العلاقة بين بمرووسي   الرئي لجودة علاقة المعدل  دورالاختبار   .2

 في الوحدات محل التطبيق. العاملين صوت

عمل إيجابية لخلق بيئة  بالمحاكم الابتدائية تقديم بعض التوصيات للمخططين وواضعي السياسات  .7

 للاسترشاد بها عند اتخاذ القرارات .شجيع العاملين على تقديم الأفكار تتقوم على 

 : أهمية البحث

   كالتالي:يستمد البحث أهميت  من عدة اعتبارات علمية وعملية      

ً الأهمية العلمية : يتناول البحث موضوع -1 ً  ا اهتماماً كبيراً من قبل  نال قد من وجهة نظر الباحث مهما

وما الإفراط في التأهيل  ظاهرةألا وهو   -خاصة الدراسات الأجنبية  –ة الأخيرة في الآونالباحثين 

رضا الموظفين عن ومنها كما سبق الاشارة إلي   يةسلوكالعديد من المتغيرات المن تأثير على  ل 

 نية الاستقالة ، والأداء التنظيمي.  ، التنظيمي ، والالتزام العمل

 بمتطلبات يفي لا المطلوبة لواجباتهم ومهامهم العاملين أداء على المنظمات اعتماد أصبح لقد  -1

 التأكد وعدم السريعة البيئية التغيرات وذلك لان (Griffin et al., 1117والبقاء ) النجاح تحقيق

 سلوكيات أخرى رواج من عزز ما وهذا .العمل أداء بمهام التنبؤ على المنظمات قابلية قيدت

السلوكيات  هذه على تؤثر التي العوامل دراسة نفإ لذا، .لموظفصوت ا سلوك وخاصة للعاملين

في حدود علم  – الآنحتى  الضوء يسلطوا لم الباحثين نوأ خاصة، أخرى أهمية البحث يكسب

وعلي  فإن هذه الدراسة ،  صوت الموظفو سلوك الإفراط في التأهيل العلاقة بين  على -الباحث 

موضوع قد يكون حديث  تتناول، خاصة وأنها لمكتبة العربيةوإلى ا قد تضيف إلى الأدب الإداري

 داخل بيئة الأعمال العربية. صوت الموظفوسلوك الإفراط في التأهيل  نسبياً وهو علاقة

الإفراط في التأهيل الأهمية العملية : يستمد البحث أهميت  العملية من خلال تحليل العلاقة بين  -3

ومن ثم فإن تطبيق البحث على ، بمحافظة المنيا  تدائيةالمحاكم الابفي   وسلوك صوت الموظف

ً لا يستهان ب ، خاصة إذا ما أخذنا في الاعتبار مدى التشاب  بين تلك  هذه الشريحة يمثل قطاعا

، حيث يمكن الاستفادة من النتائج التي يمكن التوصل  الأخرى الوحداتمن مع نظيراتها  الوحدات

  أيضاً. لمحافظات الأخرىبا المحاكم الابتدائيةإليها في 

 :وفروض الدراسة الإطار النظري للبحث

العلاقة  فيمحاور أساسية تتمثل  ثلاثةيمكن للباحث تناول الإطار النظري لهذه الدراسة من خلال 

الإفراط بين فى العلاقة  ة الذاتيةللكفايالدور الوسيط ثم ،  صوت الموظفسلوك والإفراط في التأهيل  بين

في العلاقة  بمرووسي  الرئي  لجودة علاقة ثم أخيراً الدور المعدل ، وسلوك صوت الموظففي التأهيل 

الدراسة وذلك علي النحو  ونموذج ومن ثم صياغة فروضوصوت الموظف ،  الإفراط في التأهيلبين 

 -الأتي:
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  :موظفوسلوك صوت الالإفراط في التأهيل  العلاقة بين إدراك

الحالة التي يكون فيها  للعاملين إلى  (over-qualification) هيلالإفراط في التأ يشير مصطلح

لدى الفرد فائض من المهارات والمعرفة والقدرات والتعليم والخبرة والمؤهلات الأخرى التي لا تتطلبها 

في التأهيل  الإفراطيمكن النظر إلى ، كما (  Erdogan et al. 1111) أو يتم استخدامها في الوظيفة

 ،متطلبات الوظيفةومؤهلات الفرد  من خلال مقارنت  بينمن منظور صاحب العمل المحتمل بموضوعية 

 لمؤهلات  ومتطلبات الوظيفة.الموظف  خلال إدراك أو بشكل شخصي من 

ً نوع يعتبرللعاملين الإفراط في التأهيل ( إلى أن Erdogan et al. 1111كما أشار )  العمالة من ا

ً فائض الفرد يمتلك حيث( underemploymentالنادرة )  والتعليم والقدرات والمعرفة المهارات من ا

 الوظيفة. في تستخدم أو تتطلبها لا التي الأخرى والمؤهلات والخبرة

بناء متعدد عبارة عن  أن فقد رأى (  Johnson and Johnson, 1222 )ومن وجهة نظر )

مؤهلات الفرد ل امتلاكوالتي تعني  (mismatch) عدم التطابق أولهما وهو الأبعاد يتكون من وجهين

يشير إلى نقص الفرص للاستفادة  والذي ( no-growth)عدم النموب ، وثانيهما وهو أكثر مما هو مطلو

 .من مهارات الفرد

 الإفراط في لإدراك وج  أفضل يمثل التطابق عدم بعُد أن الحديثة الدراسات أظهرتهذا وقد 

 مؤهلات بين توافق عدم يمثل للوظيفة مطلوب هو مما أكثر هلاتمؤ على الحصول لأن ، وذلك التأهيل

 Liu et al., 1111; Luksyte et al., 1111; Maynard et al., 1112) وظيفةومتطلبات ال الفرد

.) 

 التغيير نحو للموظف الموج  البناء التواصل إلى وعلى الجانب الأخر يشير صوت الموظف

 يهدفكما أن  (.LePine and Van Dyne, 1111) عام بشكلة المنظم موقف تحسين إلى يهدف والذي

 ,Kwon,et alوقد عرف )،  (Parker and Collins ,1111) في المنظمة الراهن الوضع تحسين إلى

  صنع في للمشاركة للموظفين فرصًا تخلق منظمة ممارسات أنها ( سلوك صوت الموظف على 1112

 & ,Waeraas، كما عرف  ) بالعمل المتعلقة ياالقضا يخص فيما خاصة المنظمة في القرار

Dahle,1111 يطرحها التي البديلة الاقتراحات أو الآراء أو للأفكار الرسمي التعبير( بأن  يشير إلى 

 وتحسين للاعتراض المثيرة الحالة تغيير بقصد المنظمة خارج أو داخل محدد هدف إلى الموجهة العاملين

 أو الفرد. المجموعة أو المنظمة كل منل الحالي الأداء

 ( بأن سلوكيات صوت الموظف تتسم بالخصائص التالية:1113عوي ، هذا وقد أضاف )

  طوعياً، فهو غير مطلوب ولا يرد في بطاقة الوصف ً صوت الموظف بشكل عام يعتبر سلوكا

 .لآخرينلللمنظمة أو  اوقد يكون مفيدً  ،الوظيفي، ولذلك فهو نوع من سلوكيات الدور الإضافي

 .يهدف صوت الموظف إلى تغيير الحالة وإجراء تغييرات بناءة 

  قد تنطوي سلوكيات الصوت على نوع من المخاطرة ، فربما قد يصاحبها تكوين صورة سلبية

 للفرد أمام المنظمة أو الآخرين.

  قد يترتب عى سلوك صوت الموظف منافع أو تكاليف على المستوى الفردي أو على مستوى

 المنظمة.

 سلوك صوت الموظف إلى نوعين وهما الصوت  (Liang et al.,1111وقد صنف )هذا 

(، حيث prohibitive voice) المانع للضرروالصوت  ( promotive voice) أو الداعم التعزيزي
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 أو عملهم لوحدة العام الأداء لتحسين جديدة اقتراحات أو أفكار الموظفين تقديم إلى الداعم يشير الصوت

 تفيد استباقي بشكل جديدة مشاريع اقتراح إلى داعمال الصوت ذوي الموظفون يميل حيث مؤسستهم

الوحدة ، بينما  أو المنظمة عمل إجراءات لتطوير اقتراحاتهم عن والتحدث،  العمل ووحدات المنظمات

 اإليه نظري التي الحوادث أو العمل ممارسات بشأن المخاوف مشاركة بأن  المانع للضرر الصوت يعُرف

 .العمل وحدة  أو بالمؤسسة ةضار اأنه علىالموظف 

 والمانع للضرر داعمال الصوتأن  يمكن التفرقة بين  (Liang et al.,1111)كما أوضح أيضاً  

 قضايا عنالصوت المانع للضرر  يعبر حيث ،لآخرينا على المترتبة والآثار والمحتوى الوظيفة حيث من

 كيفية حول الجديدة والحلول الأفكار على داعمال الصوت يؤكد نمابي ، بالمنظمة الضارة بالعوامل تتعلق

ً قد.الراهن الوضع تحسين  أنها على الصوت المانع للضرر وراء الكامنة الدوافع إلى ينُظر لا ، أيضا

 وراء الدافع اعتبار يمكن ذلك، ومع ؛ تعبيره نتيجة ينشأ أن يمكن الذي السلبي الفعل رد بسبب إيجابية

 في ، والمستقبل الماضي نحو موج  الصوت المانع للضرر فإن ، ذلك على علاوة. إيجابياً اعمدال الصوت

 فقط. للمستقبل موج  الداعم الصوت أن حين

 على تركيزالمرتبط نظرياً بداعم  أن الصوت ال  ( Lin and Johnson,1111)هذا وقد أضاف 

لنقل مؤسست  إلى حالة مستقبلية مثالية ، الموظف الفرصة المحتملة للتحسين  هحيث يعتبر،  تحسينال

سلوكي في تحقيق حالة الهدف المرغوبة من خلال ال هوبالتالي ، فإن الموظف سوف يستثمر معرفت  و جهد

حيث يقوم  ،الوقايةعلى تركيز المرتبط ب الصوت المانع للضررإلى أن  ، كما أشاراقتراح أفكار بناءة

تي يمكن أن تؤدي إلى عواقب سلبية في المنظمة وسيتحدث لمنع الموظف بتوعية المشاكل المحتملة ال

 .العواقب المستقبلية غير المرغوب فيها

 ، حيث تبينلتأهيلفي ا طبالإفراوبمراجعة الأدبيات السابقة فقد وُجد تعارض في النتائج المتعلقة  

تسمون بمستوى زائدة عن متطلبات الوظيفة ي بأنهم يمتلكون مؤهلات يشعرون الذين الأشخاص أن

 Johnson and Johnson, 1111; McKee-Ryan) العاطفي والالتزام الوظيفي الرضا من منخفض

et al., 1112 ، )الإضافية ) الأدوار سلوكيات أقل من وعددLiu et al., 1111; Luksyte et al., 

ً بالسلو(، Bolino and Feldman, 1111أقل ) ذاتي أداء ولديهم(،1111 ك التكييفي ويرتبط سلبيا

(Wu,et al.,1112 ،)  وظائفهم ) لترك عرضة أكثر وهمErdogan and Bauer, 1112; 

Maynard et al., 1112 ،) ( ومستوى منخفض من مشاركة المعرفةZhao,et al.,1111  ،) وقد فسّر

الأشخاص الذين يشعرون بأنهم مؤهلين أكثر من اللازم ( بأن  Ployhart and Bliese, 1112ذلك )

، كما أنهم قد يشعرون  الايجابيةالأعمال ديهم قدرات كافية  فقد يفتقرون إلى الدافع المستقل للقيام بل

لا تحظى  قد لأن قدراتهم الفائضة ، أو بالحرمان النسبي لأنهم يعتقدون أنهم يستحقون وظائف أفضل

 (.Wu,et al.,1112) بالتقدير الكامل

 Holtomالمشرف ) بأداء إيجابي بشكل يرتبط التأهيل يف الإفراطومن ناحية أخرى فقد وُجد أن 

et al., 1111الوظيفي (، والأداء ( الإجماليFine, 1117; Fine and Nevo, 1111 )، وسلوك 

 ,Erdogan and Bauerوبعض مؤشرات الأداء الموضوعية )( ، Chen, 1112التنظيمية ) المواطنة

1112 ). 

 زائدة يمتلكون مؤهلات الموظفون الذينبأن ( Parker et al. 1111هذا وقد أضاف )

عالياً  دافعاً يمتلكون ، مما يجعلهم يجابيالا الذاتي التقييم على الحفاظ إلى فقد يحتاجون كبيرة ومسؤوليات



7 

 

 عن للتعبير عرضة أكثر هم ، ستكون أكثر فعالية للمنظمة مبأن اقتراحاته وجيهة أسباب إلى بالإضافة

 .رأيهم

 اقتراح الفرض التالي: بق يمكنوبناءً على ما س

على  لإفراط في التأهيلل  %1دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  و: يوجد تأثير ذ ولالأالفرض 

 (.والمانع للضرر الداعمصوت الموظف )  ياتكسلو

 :للعاملينالكفاية الذاتية و الإفراط في التأهيل العلاقة بين

ً  وراً مح ( Self-efficacy) الكفاية الذاتيةهوم مفكل شيُ   المعرفية النظرية رومحا ن م رئيسيا

ً كلوس ضبط ىلع القدرة لدي   الفرد نأ يتر التيو ،(social cognitive theory) الاجتماعية  لما   وفقا

 همةالم الأبعاد نم عدتُ ، كما أنها  ( Bandura, 1212لتحقيق الأداء المطلوب ) شخصية معتقدات نم  لدي

لا تساعد على فهم السلوك الإيجابي  وهي ، تصرفاتو الفرد لوكس في كبير أثر نم اهل لما الشخصية في

 .(Chaudhary, et al.,1111للأفراد فقط ، بل يمتد ذلك إلى التنبؤ بالسلوك ونتائج  )

 الذاتية  اتيإمكان في الفرد اعتقادأنها ب الكفاية الذاتية ( Pajares & Graham,1222 ويعرف ) 

قق يح ضي  أوير ي الذ ويالمست قيقتح نمكن  يم ما وماتالمق نم ملكي وإن  ،لومات معو  قدرت في  ثقتو

 ( إلى Schwarzer , 1221) هوده وطاقت  في هذا المستوي، في حين أشار جلك بذ محددا ل  التوازن

 شكلاتالمالمهام و ىلعلب التغ ىلعة الفرد بقدرت  قناع فيوالمتمثلة  الشخصية أبعاد نم ثابت بعد أنها

 شعور أنهاعلى  ( فقد أشار إليهاParker, 1221، أما ) الذاتية التصرفاتن خلال متواجه   التي الصعبة

 .المحددة الوظيفة متطلبات يتجاوز بما العمل مهام من أوسع مجموعة تنفيذ على والكفاءة بالقدرة الموظفين

 الموظفين شعور قد يحُفز بأن الإفراط في التأهيل ( Zhang ,et al.,1111هذا وقد اقترح )

، كما  المحددة الوظيفة متطلبات يتجاوز بما العمل مهام من أوسع مجموعة تنفيذ على والكفاءة بالقدرة

 ما نوعًا بسيطة قد يجدون وظائفهم اللازم من أكثر مؤهلين أنفسهم يعتبرون الذين الموظفونأضاف بأن  

 مواهبهم واستغلال أنفسهم تحقيق إلى الأفرادهؤلاء  ميلي ، ذلك ومع المحددة، بالمتطلبات الوفاء ويسهل

 مهام من أوسع مجموعة عن الزائدة المؤهلات ذوو الموظفون يبحث وظائفهم، ومن ثم فقد في وإمكاناتهم

ً من  أدوار أكثر لأداء موارد لديهم بأن هؤلاء العاملين يشعرومن ناحية أخرى فقد ، العمل أكثر اتساعا

 .الشخصية مواردهم تقييم ندمتطلبات الوظيفة ع

 اقتراح الفرض التالي: وبناءً على ما سبق يمكن 

 على لإفراط في التأهيلل  %1دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  و: يوجد تأثير ذ لثانياالفرض 

 للعاملين.الكفاية الذاتية 

  :وصوت العاملينالكفاية الذاتية  العلاقة بين 

أهدافاً أكثر يتبنون  العالية الكفاية الذاتية يالأفراد ذوأن  ية السابقةالمتتبع للأدبيات الإدار يجد

إلى تحقيق أهداف أقل صعوبة لأنهم  الكفاية الذاتيةالمستوى الأدنى من  يبينما يسعى الأفراد ذو، صعوبة

 ,Locke and Latham, 1221 ; Tolli and Schmidt) يرون أن الأهداف الصعبة تتجاوز قدراتهم

1111; Federici and Skaalvik,1111 ، ) (  وبناءً على ما قد اقترحLin and Johnson,1111 )

فرصة أن هناك  الموظف فعندما يرى  ،حسينعلى الت تركيزالمرتبط نظرياً ب داعمالبأن صوت الموظف 

يق في تحق هسوف يستثمر معرفت  و جهد  محتملة للتحسين لنقل مؤسست  إلى حالة مستقبلية مثالية ، فإن

ً ، وبالمثل اقترح بناءةالفكار مجموعة من الأ الهدف المرغوب من خلال اقتراح الصوت المانع أن  أيضا
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فإن  التي يمكن أن تؤدي إلى عواقب سلبية في المنظمة ومحتملة مشاكل على منع  تركيزبالرتبط ي للضرر

العالية  الكفاية الذاتيةذوي الأفراد ، ومن ثم فإن سيتحدث لمنع العواقب المستقبلية غير المرغوب فيها

يضعون أهدافاً صعبة ويحاولون تحقيق تلك الأهداف من خلال بذل الجهد والحفاظ علي ، في حين أن 

المنخفضة المرتبطة بالعمل لديهم شكوك حول قدراتهم وبالتالي هم أكثر  الكفاية الذاتيةالأفراد ذوي 

 .تحدي وتميل إلى الاستسلام بسرعةعرضة للانسحاب من الأنشطة التي تنطوي على تهديد و

 ;Schaufeli and Salanova, 1117فقد أشارت الدراسات السابقة ) علاوة على ذلك

Xanthopoulou et al.,1111; Landau, 1112; Walumbwa et al.,1111   أن الأفراد ( إلى

فهم وبالتالي ،  في العملالعالية يميلون إلى الحصول على مستوى أعلى من المشاركة  الكفاية الذاتيةذوي 

ومن ثم ، فإن الأفراد الذين  ،خذ على محمل الجد من قبل الروساءيعتقدون أن اقتراحاتهم يمكن أن تؤ

المرتبطة بالعمل هم أكثر عرضة لأن يكون لديهم صوت  الكفاية الذاتيةيتمتعون بمستوى أعلى من 

قد فعلى النقيض من ذلك ، و،  دية في اقتراحاتهمرة أن تنظر بجترويجي قائم على الاعتقاد بأن  يمكن للإدا

في مهمتهم أنهم غير مؤهلين في عملهم ، وبالتالي  الكفاية الذاتيةيدرك الأفراد الذين لديهم مستوى أقل من 

 . منظماتهميفضلون عدم مشاركة مخاوفهم المتعلقة بالعمل لتحسين 

 اقتراح الفرض التالي: وبناءً على ما سبق يمكن

للكفاءة الذاتية للعاملين   %1دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  و: يوجد تأثير ذ لثالثاالفرض 

 (.المانع للضرر،  الداعمالصوت )  ياتعلى سلوك

 الإفراط في التأهيل وسلوك صوت الموظف: بين إدراكالذاتية في العلاقة الدور الوسيط للكفاية 

 الموظفين شعور ن الإفراط في التأهيل قد يحُفزبأ بناءً على ما توصلت إلي  الدراسات السابقة

، وقد  المحددة الوظيفة متطلبات يتجاوز بما العمل مهام من أوسع مجموعة تنفيذ على والكفاءة بالقدرة

 تحقيق إلى ونيميلوبالتالي فهم  ، المحددة الوظيفة متطلباتب الوفاء ويسهل ما نوعًا بسيطة يجدون وظائفهم

 الزائدة المؤهلات ذوي الموظفون يبحث وظائفهم، ومن ثم فقد في وإمكاناتهم هبهمموا واستغلال أنفسهم

 بأن  الزائدة المؤهلات يذو العاملون يشعرفقد  بالإضافة إلى ما سبقالعمل،  مهام من أوسع مجموعة عن

 Zhang) الشخصية مواردهم تقييم أكثر اتساعاً من متطلبات الوظيفة عند أدوار أكثر لأداء موارد لديهم

,et al.,1111). 

العالية يميلون إلى  الكفاية الذاتيةأن الأفراد ذوي أشارت الدراسات السابقة إلى ناحية أخرى   ومن

فهم وبالتالي ( ، Xanthopoulou et al.,1111) الحصول على مستوى أعلى من المشاركة في العمل

ومن ثم ، فإن الأفراد الذين  ،لروساءخذ على محمل الجد من قبل ايعتقدون أن اقتراحاتهم يمكن أن تؤ

 داعمالمرتبطة بالعمل هم أكثر عرضة لأن يكون لديهم صوت  الكفاية الذاتيةيتمتعون بمستوى أعلى من 

( ،  Walumbwa et al.,1111) رة أن تنظر بجدية في اقتراحاتهمقائم على الاعتقاد بأن  يمكن للإدا

في مهمتهم أنهم غير  الكفاية الذاتيةلذين لديهم مستوى أقل من قد يدرك الأفراد افعلى النقيض من ذلك ، و

منظماتهم مؤهلين في عملهم ، وبالتالي يفضلون عدم مشاركة مخاوفهم المتعلقة بالعمل لتحسين 

(Landau, 1112 .) 

ثر تؤللعاملين قد تتأثر بالإفراط في التأهيل  ، وفي الوقت نفس  الكفاية الذاتية يتضح مما سبق أن 

، ومن ثم تتوقع الدراسة الحالية أن يؤدي مستوى الداعم والمانع للضرر صوت الموظف ياتسلوك في

، لذا يمكن اقتراح الإفراط في التأهيل وسلوك صوت الموظف دوراً وسيطاً فيى العلاقة بينالكفاية الذاتية 

 لفرض التالي:ا
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راط في التأهيل وسلوك صوت الإف العلاقة بين إدراكالكفاية الذاتية لرابع : تتوسط االفرض 

 (.والمانع للضرر،  الداعم) الموظف 

وسلوك صوت  الافراط في التأهيلبين في العلاقة  ومرؤوسيه الرئيس لعلاقة بين لجودة ا الدور المعدل

 الموظف:

يستخدمون نف  النمط في  ومرووسي  أن القادة لاالرئي  ادلية بين تقترح نظرية العلاقة التب 

صارم والتي  لهم بشكمرووسيهم ، حيث تتراوح هذه العلاقة ما بين تعامل القادة مع مرووسيالتعامل مع 

والاحترام المتبادل بين ى انخفاض جودة هذه العلاقة إلى تلك التي تتميز بالثقة المتبادلة تؤدي بدورها إل

 (.1111)السلنتي ،  الطرفين، والتي تؤدي بدورها إلى ارتفاع جودة هذه العلاقة

 دورًا لعبت ومرووسي  الرئي  العلاقة التبادلية بين أن  التجريبية السابقة البحوث تأظهرذا وقد ه 

 ً  والالتزام ، المواطنة سلوك ، السياقي والأداء ، المهام أداء مثل ، الموظفين نتائج من عدد في هاما

 ,.Epitropaki & Martin,  1111; Dulebohn et al) والرفاهية ، الوظيفي والرضا ، التنظيمي

1111; Ilies, Nahrgang, & Morgeson, 1117; Martin et al., 1111)  أوضحت ً ، أيضا

ومرووسي  في  الرئي  العلاقة التبادلية بين  ( فعالية استخدامBotero & Van Dyne, 1112دراسة )

القيادة  ( والتي توصلت إلى أنYuan et al., 1117التأثير على صوت العاملين ، وكذلك دراسة )

 ومرووسي . الرئي  الأخلاقية تدعم السلوك الصوتي من خلال العلاقة التبادلية بين 

تجسيداً لمستويات ومرووسي  الرئي  العلاقة بين جودة المستوى العالي من عد يُ بشكل عام ، هذا و

 لمكافآتعالية من الثقة والاحترام المهني ومشاركة المعلومات ودعم التطوير الوظيفي والولاء وا

(Graen and Uhl-Bien, 1221)  العلاقة جودة مستوى عالي من في وجود  ، هذا بالإضافة إلى أن

أعمالًا أكثر تحدياً ، ورعاية ، وتواصل مفتوح وصادق ، ن يمنح الموظفيُ ومرووسي  قد الرئي  بين 

 Alfes et) ي وظائفهموإمكانية أكبر للوصول إلى المعلومات والموارد ، ودعم اجتماعي ، والاستمتاع ف

al., 1112; Davis and Gardner, 1114 ،)  ، في علاقة التبادل عالية الجودة ، يتوقع أن يدرك فلذلك

، ويستخدمون قوتهم لحل المشكلات وتزويدهم بمزيد من الموارد  ات وقدرات مرووسيهمإمكانالقادة 

عات الموظفين الذاتية التي تجعلهم وبالتالي ، تتحقق توق  ( Graen and Uhl-Bien, 1221) والفرص

 سبق يمكن اقتراح الفرض التالي:  ، وبناءً على ماأكثر سعادة في مكان العمل

 ياتعلى سلوك الإفراط في التأهيلتأثير بمرووسي  الرئي   تعُدل جودة علاقةالفرض الخام : 

صوت  ياتعلى سلوك يلالإفراط في التأه ، حيث سيكون تأثير(والمانع للضرر الداعمصوت الموظف ) 

 ً   .بمرووسي  الرئي   علاقةجودة مستوى   كلما ارتفع الموظف قويا

 التالى :ما بالشكل وفى ضوء أدبيات الدراسة وفروضها يمكن صياغة نموذج الدراسة المقترح ك

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نموذج الدراسة المقترح:  (1) شكل
 ابقةالمصدر: إعداد الباحث في ضوء الدراسات الس

الذاتية  الكفاية

 للموظف

 صوت الموظف ياتسلوك

 الصوت الداعم 

  المانع للضررالصوت 

 

 الافراط في التأهيل

 

جودة علاقة الرئي  

 بمرووسي 
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أو الباحث من العرض السابق للإطار النظري والدراسات السابقة بان الكتابات العربية  يخلصو

،كما  صوت الموظف ياتوسلوك الافراط في التأهيلبين لم تعط الاهتمام الكافي لدراسة العلاقة الأجنبية 

الكفاية وجود في ضوء هذه العلاقة   - في حدود علم الباحث–أو أجنبية لم تتناول أي دراسة عربية 

بمرووسي  كمتغير مُعدل في  الرئي  ، أو جودة علاقة  هذه العلاقةكمتغير وسيط في للموظف الذاتية 

 .تلك العلاقة

 : منهج البحث

جراء هذه الدراسة على الأسلوب الوصفى التحليلي الكمي والذى يقوم على اعتمد الباحث في إ

صوت الموظف ) الداعم  ياتسلوكوالافراط في التأهيل لاقة وصف وتحليل الظاهرة محل الدراسة وهى ع

 الرئي  وجودة علاقة  ، في هذه العلاقة كمتغير وسيطالكفاية الذاتية في ظل تواجد  ، المانع للضرر (

من خلال جمع البيانات المتعلقة بهذا الموضوع ، وذلك بتصميم  كمتغير معدل في هذه العلاقة بمرووسي 

واحدة تغطي الجوانب المتعلقة بمتغيرات الدراسة وذلك باستخدام مقياس ليكرت استمارة استقصاء 

 ، وإجراء الاختبارات الإحصائية اللازمة للإجابة علىعلى عينة الدراسة ، والتي تم توزيعها الخماسي

ض ، ومن ثم تحليل النتائج بما يخدم أهداف الدراسة ، والذي يمكن وفرأسئلة الدراسة والتحقق من ال

 وضيح  كما يلي:ت

 وعينة البحث:مجتمع 

والذي بلغ عددهم  ، الموظفين العاملين بالمحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا يشمل مجتمع البحث

( موزعين على درجات وظيفية ثلاث )أولى محكمة ) كلية ، جزئية  (17)يعملون في  موظف،( 1142)

عة ، وذلك بسبب وقف التعيينات بهذه المحاكم منذ عام ، ثانية ، ثالثة ( وعدم وجود موظفين بالدرجة الراب

طبقية تم احتسابها بافتراض أن الظاهرة محل الدراسة قام الباحث باختيار عينة عشوائية وقد  ، 1114

وبالتطبيق فى معادلة حجم العينة باستخدام معادلة كريج  ومورجان  115تتحقق فى المجتمع بنسبة 

(Krejcie & Morgan,1271) ( فإن حجم العينة عند حجم مجتمع 1011) اى بخطأ  215معامل ثقة ب

( مفردة للاستفادة من مزايا زيادة حجم العينة 311( مفردة ، تم زيادتها إلى )111( هو )1111) من  أقل

ً ومواجهة النقص المحتمل أثناء تجميع البيانات، تم  باستخدام أسلوب التوزيع المتناسب توزيعها عشوائيا

 7103( استمارة بنسبة استجابة 111ل طبقة من طبقات الدراسة ، وبلغت الاستمارات الصحيحة ) لحجم ك

 وذلك كما هو موضح بالجدول التالي: %

 (1جدول رقم )

 مجتمع وعينة البحث ، ونسب الاستجابة

 الجامعة م
حجم 

 المجتمع

 

% 
حجم 

 العينة

عدد 

الردود 

 السليمة

نسبة 

 الاستجابة

 %1606 25 11 5.02 512 ولىوظائف الدرجة الأ 1

 %3.02 126 .51 1.06 377 وظائف الدرجة الثانية 5

 % 3502 51 .5 01. 1.1  وظائف الدرجة الثالثة 7

 % 3.07 511 ..7 ..1 .1.2 الإجمالي 2

 .1111 سجلات الموظفين بمحكمة المنيا الكليةعلى المصدر : من إعداد الباحث اعتماداً         
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 :  متغيرات البحث وكيفية قياسهال ةالاجرائي اتالتعريف

 ) متغير مستقل (: الافراط في التأهيل

الحالة التي يكون فيها لدى الفرد فائض من المهارات والمعرفة والقدرات والتعليم ويقصد ب    

 ياساعتمد الباحث في ق ،وقد والخبرة والمؤهلات الأخرى التي لا تتطلبها أو يتم استخدامها في الوظيفة

مع ،  باراتع (11،والمكون من ) (Johnson et al., 1111) لذي وضع ا على المقياسهذا المتغير 

أمتلك "  ومنها على سبيل المثال ،التعديل في العبارات بما يتفق مع طبيعة البحث ، والوحدات المبحوثة 

الذي نقاط و 1ن من مقياس ليكرت المكو، وذلك باستخدام وظيفتي الحالية "خبرات تفوق ما تتطلب  

 (.)أوافق بشدة 1)لا أوافق بشدة( إلى  1يتراوح من 

 ) متغير تابع (:صوت الموظف سلوكيات 

 أو اختياري بشكل الفرد يقدمها التي الرسمية غير السلوكياتأوالأفعال  ويقصد بها مجموعة  

 أو عملهم لوحدة العام ءالأدا لتحسين جديدة اقتراحات أو أفكار الموظفين تقديم، والتي تتعلق بطوعي

 بالمنظمة الضارة بالعوامل المتعلقة قضايابال ) الصوت الداعم ( ، وكذلك تلك التي تتعلقمؤسستهما

على مقياس صوت الموظف الداعم والمانع اعتمد الباحث في قياس سلوكيات ، وقد  )الصوت المانع (

(Liang et al., 1111)  مجموعة من التعديلات بما يتوافق مع ، مع إجراء ( عبارات 11(من والمكون

اقتراح مشاريع جديدة بشكل استباقي أقوم ب وطبيعة المبحوثين ،ومنها على سبيل المثال " ،البيئة المصرية

)لا  1يتراوح من الذي نقاط و 1مقياس ليكرت المكون من ،وذلك باستخدام  " تعود بالنفع على وحدة العمل

 .()أوافق بشدة 1أوافق بشدة( إلى 

 ( mediator variable)  ( وسيطالكفاية الذاتية ) متغير 

 ما وماتالمق نم ملكي وإن  ،لومات مع  وقدرت في  ثقتو الذاتية  اتيإمكان في الفرد اعتقادويقصد بها مدى 

إدراك العاملين  حث في قياسااعتمد الب، وقد قق ل  التوازنيح ضي  أوير ي الذ ويالمست قيقتح نمكن  يم

( والمكون Pethe,Chaudhari, and Dhar,1222) الذي وضع  OSES)) مقياسعلى  الذاتية للكفاية

في النف  ، القدرة على إعطاء الأوامر، القدرة على  ( أبعاد وهي ) الثقة2تشير إلى ) ة( عبار12من )

ت بما مع إجراء مجموعة من التعديلا، التكيف، الفعالية الشخصية ، الاتجاهات الايجابية ، الفردية (

 " أستطيع القيام بالأعمال الخاصة بي بشكل مستقل ومنها على سبيل المثال "،يتوافق مع البيئة المصرية 

)أوافق  1)لا أوافق بشدة( إلى  1يتراوح من الذي نقاط و 1مقياس ليكرت المكون من ،وذلك باستخدام 

 (.بشدة

 (.blemoderator variaمعدل )جودة علاقة الرئيس بمرؤوسيه كمتغير 

جودة هذه العلاقة   حث في قياسااعتمد البمرووسي  ، وقد والرئي  بين علاقة جودة الويقصد بها مدى 

( 4( عبارة تشير إلى )11، والمكون من )( Liden & Maslyn, 1221)المقياس الذي وضع  على 

لعبارات بما يتفق مع طبيعة مع التعديل في ا، المهني ( الاحترام ، الولاء الإسهام، العاطفة،أبعاد تتعلق ب )

، وذلك  ".العمل في رئيسي تجاه بالود أشعر ، ومنها على سبيل المثال "والوحدات المبحوثة،  البحث

 (.)أوافق بشدة 1)لا أوافق بشدة( إلى  1يتراوح من الذي نقاط و 1مقياس ليكرت المكون من باستخدام 

 The Confirmatory Factor Analysisملي التوكيدي وقد اعتمد الباحث على استخدام التحليل العا؛ هذا 

(CFA)  ، المؤشرات  حيث تم استخدام مجموعة منفي اختبار ثبات المقايي  التي استخدمها الباحث(TLI 

, CFI , GFI , RMSEA , x1 /df , α،)  وقد كشفت النتائج عن جودة مؤشرات المطابقة بالنسبة لجميع

(، وكذلك قيم مربع الخطأ 102أكبر من ) ( TLI , CFI , GFIكل من ) حيث كانت جميع قيم  المتغيرات

( أقل من درجتين ، كما جاءت  x1 /df( ، وكذلك النسبة بين )1011أقل من )  ( RMSEAالتقريبي )

 كما يبينها الجدول التالي:( عالية لجميع متغيرات الدراسة αفا كرونباخ )لمعاملات الاعتمادية أ
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 (1جدول )

 تبارات الصدق والثبات لمقايي  الدراسةنتائج اخ

 Α x1 /df RMSEA GFI CFI TLI المؤشر

 5.. 7.. 2.. 1.. 10.2 62. الافراط في التأهيل

 1.. 1.. 5.. 2.. 50.7 31. الكفاية الذاتية

 6.. 1.. جودة علاقة الرئيس بمرؤوسيه
..3 

..7 ..1 ..2 

 2.. 1.. 3.. 7.. 5012 63. صوت الموظفسلوكيات 

 ( Control variablesالمتغيرات الرقابية: ) 
ات رمباشر بمتغي ترتبط بشكلها موجرافية والتي يتوقع الباحث أنإلى مجموعة الخصائص الديوهي تشير 

، والتي تتمثل في ) النوع ، السن ، عدد سنوات الخبرة ، الدرجة الوظيفية(، ومن ثم فقد تم إدراجها الدراسة 

، وقد تم ترميز أولي ضمن أسلوب النمذجة الخطية الهرمية متعددة المراحل كمتغيرات رقابية كمرحلة

 المتغيرات الرقابية لتيسير عملية التحليل على النحو التالي :
 = (1، ذكر = 1متغير النوع ) أنثي 
  3= 11إلى أقل من  41، من  1=  41إلى أقل من  31، من 1سنة =  31متغير السن ) أقل من  ،

 (4 سنة فأكثر = 11
  إلى  11، من  1=  11إلى أقل من  11، من 1سنوات =  11) أقل من متغير عدد سنوات الخبرة

 (4سنة فأكثر =  31،  3= 31أقل من 
 = ( 3، الأولي =  1، الثانية =  1متغير الدرجة الوظيفية ) الثالثة 

 نتائج الدراسة

 الإحصاء الوصفي للبيانات:

ت الحسابية والانحراف المعياري وكذلك معاملات الارتباط ( المتوسطا3قم )تالي يوضح الجدول ال

جودة علاقة ،  الكفاية الذاتية،  الافراط في التأهيلالمتغيرات الرقابية ،بين متغيرات الدراسة والتي تتمثل في 

 .، وصوت الموظف الداعم والمانع للضرر القائد بمرووسي 

 (3جدول رقم )

 اط بين متغيرات الدراسةالاحصاءات الوصفية ومعاملات الارتب

 . 6 3 1 2 2 7 5 1 المتغير م

         1 النوع 1

        1 -.7.. لسنا 1

       1 113.- 117.- سنوات الخبرة 3

      1 1411.- 111.- 121.- درجة الوظيفيةلا 4

     1 131.- 141.- 143.-* 111.* الافراط في التأهيل 1

** 124.* 113.* 11.* 171.* الكفاية الذاتية 2 .33 1     

** 141.* 112. 141.* 141.* جودة علاقة القائد بمرووسي  7 .124 ** .12 1   

** 112.* 111.* الصوت الداعم 1 .141 *.112 ** .41 ** .11 .12* 1  

** 1313.* 143.* 173.* 121.- الصوت المانع للضرر 2 .41 ** .42 *.34 ** .44 1 

 303 304 7052 7012 5031 501 5.2 1012 12. المتوسط الحسابي 

 24. 21. 1021 .105 1057 61. 101 1011 12. الانحراف المعياري 

   %1معاملات معنوية عند مستوى معنوية ، )* *(  %1معاملات معنوية عند مستوى معنوية ( * )
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ة الذاتية وجودة كلاً من الافراط في التأهيل والكفايدرجة  ة إلى أنالسابق الإحصاءات الوصفيةتشير    
قد بلغت درجة  علاقة القائد بمرووسي  وسلوك صوت الموظفين بالمحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا

معاملات الارتباط جاءت وفقاً لما كما أشارت البيانات السابقة إلى أن  (، M < 3022) حيث أن متوسطة
 r =.33)تأهيل والكفاية الذاتية للموظفينالافراط في البين  إيجابيةهو متوقع ؛ حيث وجدت علاقة ارتباط 

,,p < .11 )  ، الصوت الداعموسلوكيات  الافراط في التأهيلبين  إيجابيةعلاقة ارتباط وكذلك وجود (r 
=.41,p < .11) كما وجدت ،  ً الافراط في التأهيل وسلوكيات الصوت بين  إيجابيةعلاقة ارتباط  أيضا
 الكفاية الذاتيةبين  إيجابيةعلاقة ارتباط ، كما أشارت أيضاً إلى وجود (r =.41,p < .11)المانع للضرر 

 الكفاية الذاتيةبين  إيجابيةعلاقة ارتباط وجود ، و (r =.11, p < .11) الصوت الداعمسلوكيات و
جودة جاء معامل الارتباط ايجابياً بين ، وأخيراً  (r =.42, p < .11) الصوت المانع للضررسلوكيات و

ً بين  (r =.12, p < .11)القائد بمرووسي  والصوت الداعم علاقة  جودة علاقة القائد بمرووسي  ، وايجابيا

 (. r =.34, p < .11)والصوت المانع للضرر 
 ض :والفر اتنتائج اختبار

، كما  لاختبار الفروض السابق الإشارة إليها على أسلوب النمذجة الخطية الهرميةاعتمد الباحث 
 وذلك بإتباع الخطوات التالية: ( 4،1) هو موضح بجدول

، والتي تتمثل في ) النوع ، السن ، سنوات الخبرة ، ادخال مجموعة المتغيرات الرقابية  -
لي  لها تأثير معنوي على كلاً من سلوك الصوت الداعم  أن، والتي تبين الدرجة الوظيفية (
 (F=1031 ,1034,  p >.11) أو المانع للضرر

لمستقل ، والذي يمثل الافراط في التأهيل لدى العاملين بالمحاكم الابتدائية ادخال المتغير ا -
 بمحافظة المنيا.

ادخال المتغير الوسيط التداخلي ، والذي يمثل الكفاية الذاتية لاختبار دوره في العلاقة بين  -
 الافراط في التأهيل وكلاً من سلوك الصوت الداعم وسلوك الصوت المانع للضرر.

ومرووسي  لاختبار  لذي يمثل جودة العلاقة بين الرئي تغير الوسيط التفاعلي ، واادخال الم -
دوره في العلاقة بين الافراط في التأهيل وكلاً من سلوك الصوت الداعم وسلوك الصوت 

 المانع للضرر.
 الأول: نتائج اختبار الفرض

للإفراط في   %1وية دلالة إحصائية عند مستوى معن ويوجد تأثير ذعلى "  الفرض الأول ينص

فرضين وينقسم هذا الفرض إلى ".على سلوكيات صوت الموظف ) الداعم و المانع للضرر(. التأهيل

 كالتالي: فرعيين

للإفراط في   %1دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ذويوجد تأثير  الفرض الفرعي الأول :

 على سلوك صوت الموظف  الداعم . التأهيل

( إلى 3رعي الأول، أشارت نتائج التحليل الإحصائي الموضحة في جدول )لاختبار الفرض الف

بين الافراط في التأهيل وسلوك الصوت الداعم في المحاكم الابتدائية بمحافظة  إيجابية طرديةوجود علاقة 

( إلى وجود تأثير 3( بالنموذج )4(، كما أشارت النتائج الموضحة في جدول ) r=104 , p < .11المنيا )

، كما يتضح أيضاً أن الإفراط في  ( β=1042, p < .11في التأهيل على سلوك الصوت الداعم )  فراطللإ

( تقريباً من التغيرات في سلوك الصوت الداعم بالمحاكم الابتدائية وهو  145التأهيل يفسر ما يقرب من )

 ما يدعم صحة الفرض الفرعي الأول.

  %1دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ذوتأثير  يوجدنتائج اختبار الفرض الفرعي الثاني: 

 على سلوك صوت الموظف المانع للضرر. للإفراط في التأهيل

( إلى 3لاختبار الفرض الفرعي الثاني، أشارت نتائج التحليل الإحصائي الموضحة في جدول )

المحاكم الابتدائية وجود علاقة طردية إيجابية بين الافراط في التأهيل وسلوك الصوت المانع للضرر في 

( إلى 3( بالنموذج )1(، كما أشارت النتائج الموضحة في جدول ) r=1041 , p < .11بمحافظة المنيا )

، كما يتضح  ( β=1042, p < .11وجود تأثير للإفراط في التأهيل على سلوك الصوت المانع للضرر ) 

ً أن الإفراط في التأهيل يفسر ما يقرب من ) ً  125أيضا من التغيرات في سلوك الصوت المانع  ( تقريبا

 للضرر بالمحاكم الابتدائية وهو ما يدعم صحة الفرض الفرعي الثاني.
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 الثاني: نتائج اختبار الفرض

للإفراط في   %1دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ذويوجد تأثير ثاني على " الفرض ال ينص

 ."الكفاية الذاتية للعاملين على التأهيل

( إلى وجود 3الفرض الثاني، أشارت نتائج التحليل الإحصائي الموضحة في جدول )لاختبار 

في المحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا  الكفاية الذاتية للعاملينعلاقة طردية إيجابية بين الافراط في التأهيل و

(r=1.33 , p < .11 ( كما أشارت النتائج الموضحة في جدول ،)إلى وج1( بالنموذج )4 ) ود تأثير للإفراط

، كما يتضح أيضاً أن الإفراط في التأهيل  ( β=1.34, p < .11)  الكفاية الذاتية للعاملينفي التأهيل على 

بالمحاكم الابتدائية وهو ما يدعم  الكفاية الذاتية للعاملين( تقريباً من التغيرات في  115يفسر ما يقرب من )

 صحة الفرض  الثاني.
 الثالث: نتائج اختبار الفرض

للكفاءة   %1دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  ذو: يوجد تأثير على "  ثالثالفرض ال ينص

وينقسم هذا الفرض إلى فرضين فرعيين  ."الذاتية للعاملين على سلوك الصوت ) الداعم ، المانع للضرر(.

 كالتالي:

للكفاءة الذاتية   %1عنوية دلالة إحصائية عند مستوى م ذو: يوجد تأثير  الفرض الفرعي الأول :

 للعاملين على سلوك الصوت الداعم .

( إلى وجود علاقة 3الفرض ، أشارت نتائج التحليل الإحصائي الموضحة في جدول )هذا لاختبار 

في المحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا  الكفاية الذاتية و سلوك الصوت الداعم للعاملينطردية إيجابية بين 

(r=1.11 , p < .11 ( كما أشارت النتائج الموضحة في جدول ،)إلى وجود تأثير 4( بالنموذج )4 )لكفاية ل

الفرعي  وهو ما يدعم صحة الفرض ( β=1.42, p < .11)  للعاملين على سلوك الصوت الداعم الذاتية

 الأول من الفرض الثالث.

للكفاءة الذاتية   %1وية دلالة إحصائية عند مستوى معن ذو: يوجد تأثير  الفرض الفرعي الثاني

 للعاملين على سلوك الصوت المانع للضرر .

( إلى وجود علاقة 3لاختبار هذا الفرض ، أشارت نتائج التحليل الإحصائي الموضحة في جدول )

في المحاكم الابتدائية بمحافظة  الكفاية الذاتية و سلوك الصوت المانع للضرر للعاملينطردية إيجابية بين 

( إلى وجود تأثير 4( بالنموذج )1(، كما أشارت النتائج الموضحة في جدول ) r=1.42 , p < .11المنيا )

وهو ما يدعم صحة الفرض  ( β=1.32, p < .11)  لكفاية الذاتية على سلوك الصوت الداعم للعاملينل

 الفرعي الثاني من الفرض الثالث.
 الرابع: نتائج اختبار الفرض

) الداعم ، الإفراط في التأهيل وسلوك صوت الموظف  علاقة بين إدراكالتتوسط الكفاية الذاتية "

 وينقسم هذا الفرض إلى فرضين فرعيين كالتالي: والمانع للضرر(."

الإفراط في التأهيل وسلوك  العلاقة بين إدراكتتوسط الكفاية الذاتية الفرض الفرعي الأول، "

ض على الفرهذا وقد اعتمد الباحث لاختبار لاختبار مدى صحة هذا الفرض، الداعم" و صوت الموظف

لبيان دور الوسيط واستخدمت  عديد من  (Baron, & Kenny,1212المدخل الذي اقترحت  دراسة )

ثلاث  توافر من خلال، وذلك  (Moon,& Lee,1114; Wu, et al.,1112الدراسات منها دراسة )

 شروط 

 لداعم للعاملين بالمحاكم الابتدائية بمحافظة وجود علاقة بين الافراط في التأهيل وسلوك الصوت ا

 هو ما تم إثبات  في الفرض الفرعي الأولالمنيا و

  وجود علاقة بين الافراط في التأهيل والكفاية الذاتية للعاملين بالمحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا

 وهو ما تم إثبات  في الفرض الثاني

 صوت الداعم للعاملين بالمحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا وجود علاقة بين الكفاية الذاتية وسلوك ال

 وهو ما تم إثبات  في الفرض الثالث

بخصوص الدور الوسيط للكفاية الذاتية  بعد تحقق الشروط الثلاث وقد أسفرت نتائج التحليل الإحصائي

فراط في التأهيل عن معنوية العلاقة بين الافي العلاقة بين الافراط في التأهيل وسلوك الصوت الداعم 
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بجدول  ثالثفي النموذج ال( β=1042, p < .11) التأثير وسلوك الصوت الداعم، حيث انخفض معامل

( في النموذج الرابع ، أي أن تأثير المتغير المستقل ) الافراط في التأهيل ( β=1031, p < .11) ( إلى4)

ً عند 34071بنسبة )( أي 12.بمقدار )في المتغير التابع ) سلوك الصوت الداعم ( انخفض  (% تقريبا

لكفاية الذاتية ( في هذه العلاقة، مما يعني وجود وساطة جزئية للكفاية الذاتية دخول المتغير الوسيط في ) ا

 في هذه العلاقة ، وهو ما يدعم صحة هذ الفرض

وسلوك صوت  الإفراط في التأهيل العلاقة بين إدراكتتوسط الكفاية الذاتية الفرض الفرعي الثاني، "

بعد تحقق الشروط الثلاث بخصوص الدور  وقد أسفرت نتائج التحليل الإحصائيالمانع للضرر"  الموظف

الوسيط للكفاية الذاتية في العلاقة بين الافراط في التأهيل وسلوك الصوت المانع للضرر عن معنوية 

 β=1042, pفض معامل التأثير )العلاقة بين الافراط في التأهيل وسلوك الصوت المانع للضرر، حيث انخ

( في النموذج الرابع ، أي أن تأثير β=1033, p < .11) ( إلى1بجدول ) ثالثفي النموذج ال( 11. >

 ( انخفض متغير التابع ) سلوك الصوت المانع للضررالمتغير المستقل ) الافراط في التأهيل ( في ال

ً عند دخول11012بنسبة )(  أي 13.بمقدار ) المتغير الوسيط في ) الكفاية الذاتية ( في هذه  (% تقريبا

 العلاقة، مما يعني وجود وساطة جزئية للكفاية الذاتية في هذه العلاقة ، وهو ما يدعم صحة هذ الفرض

 (4جدول رقم )

في العلاقة بين الافراط في التأهيل  والمعدل الدور الوسيطلاختبار  الهرميالانحدارتحليل نتائج 

 داعم وسلوك الصوت ال

 

 

 المتغيرات

  المتغير التابع 
 الصوت الداعم

 (1النموذج )
 الكفاية الذاتية

 (1النموذج )

الصوت الداعم 

 بدون الوسيط

 (3النموذج )

الصوت الداعم في 

 الوسيطوجود 

 (4النموذج )

الصوت الداعم في 

 وجود المعدل

 (1النموذج )

      المتغيرات الرقابية

 11. 14. 14. 13. 12. النوع

 13. 14. 11. 11. 11. لسنا

 14. 12. 11. .12* 11. سنوات الخبرة

 11. 17. 14. 11. 13. درجة الوظيفيةلا

المتغير المستقل )الافراط 

 في التأهيل (

 **34. **42. **31. .11 

 .33** .42**    )الكفاية الذاتية(المتغير الوسيط 

جودة العلاقة بين )المتغير المعدل 

 (ووسي الرئي  ومر
    **11. 

الافراط في التأهيل متغير التفاعل )

 جودة العلاقة بين الرئي  ومرووسي (×

    **42. 

 F 1031 **2031 **13011 **3101 **1.13قيمة 
1R  .13 .13 .17 .33 .31 
1R ∆ 1013 1011 1014 1012 1011 

 .15،)**( معنوية عند  15)*(معنوية عند 
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 (1جدول رقم )

في العلاقة بين الافراط في التأهيل  الدور الوسيط والمعدللاختبار  الهرميالانحدارليل تحنتائج 

 وسلوك الصوت المانع للضرر 

 

 المتغيرات

 المتغير التابع 
الصوت 

 المانع

 (1النموذج )

 الكفاية الذاتية

 (1النموذج )

 الصوت المانع

 بدون الوسيط

 (3النموذج )

الصوت المانع 

 الوسيطفي وجود 

 (4لنموذج )ا

في الصوت المانع 

 وجود المعدل

 (1النموذج )

      المتغيرات الرقابية

 11. 12.- 13.- 13. 13.- النوع

 13. 17.- 12.- 11. 11.- لسنا

 14. 12. 12. .12* 11. سنوات الخبرة

 11. 11. 12. 11. 11. درجة الوظيفيةلا

المتغير المستقل )الافراط في 

 التأهيل (

 **34. **42. **33. .11 

 .31** .32**    الذاتية(المتغير الوسيط )الكفاية 

جودة العلاقة بين )المتغير المعدل 

 (الرئي  ومرووسي 
    **17. 

الافراط في التأهيل متغير التفاعل )

 جودة العلاقة بين الرئي  ومرووسي (×

    **41. 

 F 1034 **2031 **13011 **3101 **1101قيمة 
1R  .13 .13 .12 .31 .31 
1R∆ 1013 1011 1012 1011 1014 

 .15،)**( معنوية عند  15)*(معنوية عند 

 الخامس: نتائج اختبار الفرض

على  عدل جودة علاقة الرئي   بمرووسي  تأثير الإفراط في التأهيلينص الفرض الخام  "تُ 

على سلوك  في التأهيلالإفراط  سلوك صوت الموظف ) الداعم والمانع للضرر(، حيث سيكون تأثير

ً كلما ارتفعال وينقسم هذا الفرض إلى فرضين  الرئي   بمرووسي . "، علاقةجودة مستوى   صوت قويا

 فرعيين كالتالي:

على  "تعُدل جودة علاقة الرئي   بمرووسي  تأثير الإفراط في التأهيلالفرض الفرعي الأول،

على سلوك الصوت الداعم قوياً  ط في التأهيلالإفرا سلوك الصوت الداعم  للموظف حيث سيكون تأثير

عن أن ( 4وقد كشفت النتائج الواردة بجدول )الرئي   بمرووسي . "، علاقةجودة مستوى   كلما ارتفع

متغير التفاعل بين الإفراط في التأهيل وجودة العلاقة بين الرئي  ومرووسي  ل  تأثير إيجابى ومعنوي 

(، وهذا يعني أن جودة العلاقة بين الرئي  ومروسي  β=1.42, p < .11على سلوك الصوت الداعم )

 .الصوت الداعم ، وهو ما يدعم صحة الفرض السابق قة بين الافراط في التأهيل وسلوكتعُدل من العلا

هذا وقد تم حساب معاملات الانحدار بين العلاقة بين الافراط في التأهيل وسلوك الصوت الداعم 

،  دللإظهار التأثير المعُ بين الرئي  ومرووسي  )مرتفع ، منخفض(  لعلاقةفي ظل مستويين من جودة ا

 بين الرئي  ومرووسي . جودة العلاقة التفاعل تحت مستويات مختلفة منهذا  ( 1)يوضح الشكل و
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  بين الرئي  ومرووسي  جودة العلاقةالمعدل ل دورال: (1شكل )

 ت الداعمالتأهيل وسلوك الصو في العلاقة بين الافراط في

ويتضح من الشكل السابق أن ارتفاع درجة جودة العلاقة بين الرئي  ومرووسي  ستزيد من التأثير 

سلوك الصوت الداعم للموظفين ، حيث بلغت قيمة معامل  الإفراط في التأهيل على الإيجابي لمستوى

العلاقة بين الرئي   التأثير للإفراط في التأهيل على سلوك الصوت الداعم عند مستوى مرتفع من جودة

كما بلغت أيضاً قيمة معامل التأثير للإفراط في التأهيل على سلوك  ،( β=1.11, p < .11ومرووسي   )

(،  β=1.41, p < .11الصوت الداعم عند مستوى منخفض من جودة العلاقة بين الرئي  ومرووسي   )

 وهذا أيضاً يؤكد صحة هذا الفرض.

على  جودة علاقة الرئي   بمرووسي  تأثير الإفراط في التأهيلالفرض الفرعي الثاني،"تعُدل 

على سلوك الصوت المانع للضرر  الإفراط في التأهيل سلوك الصوت الداعم  للموظف حيث سيكون تأثير

( عن 1الرئي   بمرووسي . "، وقد كشفت النتائج الواردة بجدول ) علاقةجودة مستوى   قوياً كلما ارتفع

بين الإفراط في التأهيل وجودة العلاقة بين الرئي  ومرووسي  ل  تأثير إيجابى ومعنوي  أن متغير التفاعل

(، وهذا β=1.41, p < .11على سلوك الصوت المانع للضرر في المحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا )

الصوت يعني أن جودة العلاقة بين الرئي  ومروسي  تعُدل من العلاقة بين الافراط في التأهيل وسلوك 

 الداعم ، وهو ما يدعم صحة الفرض السابق.

هذا وقد تم حساب معاملات الانحدار بين العلاقة بين الافراط في التأهيل وسلوك الصوت الداعم 

،  دللإظهار التأثير المعُ بين الرئي  ومرووسي  )مرتفع ، منخفض(  في ظل مستويين من جودة العلاقة

 بين الرئي  ومرووسي . جودة العلاقة مستويات مختلفة منالتفاعل تحت هذا  ( 1)يوضح الشكل و

 

 
 دور جودة العلاقة بين الرئي  ومرووسي : (3شكل )

 التأهيل وسلوك الصوت المانع للضرر في العلاقة بين الافراط في
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ويتضح من الشكل السابق أن ارتفاع درجة جودة العلاقة بين الرئي  ومرووسي  ستزيد من التأثير 

سلوك الصوت المانع للضرر للموظفين بالمحاكم الابتدائية الإفراط في التأهيل  على لمستوى  الإيجابي

بمحافظة المنيا ، حيث بلغت قيمة معامل التأثير للإفراط في التأهيل على سلوك الصوت الداعم عند 

اً قيمة كما بلغت أيض (، β=1.47, p < .11مستوى مرتفع من جودة العلاقة بين الرئي  ومرووسي   )

معامل التأثير للإفراط في التأهيل على سلوك الصوت المانع للضرر عند مستوى منخفض من جودة 

 (، وهذا أيضاً يؤكد صحة هذا الفرض. β=1.31, p < .11العلاقة بين الرئي  ومرووسي   )

 :الدراسة نتائجاقشة من
صوت الموظف )الداعم  وسلوك الافراط في التأهيل لطبيعة العلاقة بين  والتحليلث من خلال البح

جودة العلاقة بين الرئي  ومرووسي  ، وكمتغير وسيط وجود الكفاية الذاتية  في ظل، المانع للضرر( 

 :التالية نتائج،فإن  يمكن عرض أهم ال في المحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا في هذه العلاقة كمتغير تفاعلي 

 التأهيل وسلوك صوت الموظفبمستوي الافراط في المتعلقة النتائج  
 قد بلغ في المحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا الافراط في التأهيلمستوى  أنالنتائج على  أسفرت 

ً  (SD =1013وانحراف معياري )  (M=1072درجة متوسطة ) هذه النتيجة مع  تختلفو تقريبا

والتي بلغت  ( Zhang, et al.,1112; Zhang, et al.,1111)كل من ما توصلت إلي  دراسة 

وقد يرجع ذلك إلى أن انخفاض المستوى التعليمي للعاملين في  (M= 407 ,4014قيمة المتوسط )

، حيث أن أغلبية العاملين بالمحاكم الابتدائية من ذوي المؤهلات المتوسطة المحاكم الابتدائية

عمل داخل المحاكم لا ، وذلك لأن طبيعة ال وفوق المتوسط والقليل منهم من ذوي المؤهلات العليا

تتطلب أكثر من ذلك ، فهي تشمل )أعمال خاصة بالجدول المدني والمستأنف ، أعمال خاصة 

بالمطالبة بالرسوم ، أعمال خاصة بالخزينة ، أعمال خاصة بقلم الحفظ ، أعمال خاصة بأتعاب 

 .  أعمال خاصة بقلم مراجعة الأحكام ، وغيرها(المحاماه ، 

  أن مأوضحت النتائج( ً ( بانحراف  M=3014ستوى الكفاية الذاتية قد بلغ درجة متوسطة أيضا

التأهيل للعاملين بالمحاكم الابتدائية الافراط في ( وقد يرجع ذلك أن مستوى SD =1012معياري )

 Zhang ,etاقترح  ) ، ويتفق ذلك مع مامتوسط مما انعك  على مستوى الكفاية الذاتية 

al.,1111 تنفيذ على والكفاءة بالقدرة الموظفين شعور التأهيل قد يحُفز(  بأن الإفراط في 

 . المحددة الوظيفة متطلبات يتجاوز بما العمل مهام من أوسع مجموعة

  ًأما بالنسبة لسلوكيات صوت العاملين بالمحاكم الابتدائية فقد جاءت هي الأخرى متوسطة أيضا

(  M=304, 303، المانع للضرر )حيث بلغت قيمة المتوسط لكلاً من سلوك الصوت الداعم 

مستوى الافراط في التأهيل  إلى أن يرجع ذلكقد ( ، وSD =1021 , 1024بانحراف معياري )

للعاملين بالمحاكم الابتدائية متوسط مما انعك  على مستوى الكفاية الذاتية ، الأمر الذي انعك  

لف هذه النتيجة مع ما توصلت أيضاً على مستوى سلوكيات الصوت الداعم والمانع للضرر ، وتخت

 (M=3071( حيث بلغت قيمة المتوسط لسلوك الصوت )Wang, et al.,1111)إلي  دراسة 

وقد يرجع ذلك إلى تخوف العاملين في المحاكم الابتدائية من   (SD =1012وانحراف معياري )

ة الوظائف التي التعبير عن أرائهم وأفكارهم وتقديم الحلول للمشاكل من فقد وظائهم في ظل ندر

 يعاني منها الأغلبية.

 متغيرات الدراسة : بالعلاقة بينالنتائج المتعلقة  

  والمانع  علاقة طردية إيجابية بين الافراط في التأهيل وسلوك الصوت الداعمأظهرت النتائج

ي في المحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا ، كما أشارت النتائج إلى وجود تأثير للإفراط ف للضرر

، ومن خلال هذه النتيجة يمكن اكتشاف الجانب والمانع للضرر التأهيل على سلوك الصوت الداعم 

 على أدلة السابقة الدراسات من كبيرة مجموعة أظهرتالمضئ للافراط في التأهيل بعك  ما 
 ونيقللبالإفراط في التأهيل  يشعرون الذين الأشخاص أن حيث التأهيل في للإفراط السلبية النتائج

 Johnson and Johnson, 1111; McKee-Ryan et) العاطفي والالتزام الوظيفي الرضا من

al., 1112 ) ، ذاتي أداء ولديهم ( أقلBolino and Feldman, 1111 وهم ، ) عرضة أكثر 
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 إلى ( ، ويميلونErdogan and Bauer, 1112; Maynard et al., 1112وظائفهم ) لترك

 . عكسية نتائج ذات لعم سلوكيات في الانخراط

  الافراط في التأهيل والكفاية الذاتية للموظفينبين  إيجابيةارتباط علاقة أسفرت النتائج عن وجود  ،

 ً ، ويمكن تفسير ذلك ،  الكفاية الذاتية للموظفينعلى فراط في التأهيل للإ وجود تأثير كما تبين أيضا

ً نوع بسيطة قد يجدون وظائفهم اللازم من أكثر مؤهلين أنفسهم يعتبرون الذين الموظفونبأن   ما ا

 مواهبهم واستغلال أنفسهم تحقيق إلى ونيميل وبالتالي فهم  ،المطلوبة  بالمتطلبات الوفاء ويسهل

ومن ناحية أخرى العمل،  مهام من أوسع مجموعة عن ونيبحث وظائفهم، ومن ثم فقد في وإمكاناتهم

 أكثر اتساعاً من متطلبات الوظيفة عند أدوار أكثر لأداء موارد لديهم بأن هؤلاء العاملين يشعرفقد 

 الشخصية مواردهم تقييم

    الكفاية الذاتية و سلوك الصوت الداعم والمانع وجود علاقة طردية إيجابية بين بينت النتائج

ً إلى وجود تأثير  للضرر للعاملين في المحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا ، كما أشارت النتائج أيضا

لكفاية الذاتية على سلوك الصوت الداعم والمانع للضرر للعاملين، وتتفق هذه النتيجة مع ما ل

 Schaufeli and Salanova, 1117; Xanthopoulou etالدراسات السابقة )توصلت إلي  

al.,1111; Landau, 1112; Walumbwa et al.,1111   أن الأفراد ذوي الكفاية ( ، من

يعتقدون فهم وبالتالي ،  لحصول على مستوى أعلى من المشاركة في العملللون العالية يمي الذاتية

ومن ثم ، فإن الأفراد  ،يمكن أن تؤخذ على محمل الجد من قبل الروساءوأفكارهم أن اقتراحاتهم 

المرتبطة بالعمل هم أكثر عرضة لأن يكون لديهم  الذين يتمتعون بمستوى أعلى من الكفاية الذاتية

 . قائم على الاعتقاد بأن  يمكن للإدارة أن تنظر بجدية في اقتراحاتهم منظماتهمداعم لصوت 

   الإفراط في التأهيل وسلوكيات توسط جزئياً العلاقة بين الكفاية الذاتية تأن أوضحت الدراسة الحالية

راً وهذا يعني أن هناك دو ، في المحاكم الابتدائية بمحافظة المنيا الصوت الداعم والمانع للضرر

لإفراط في التأهيل  في سلوكيات صوت العاملين تفسير وإيضاح كيفية نقل تأثير اللكفاية الذاتية في 

زائد عن متطلبات من خلال الكفاية الذاتية ، ويمكن تفسير ذلك بأن الموظفون الذين يتمتعون بتأهيل 

ع ، ولديهم المزيد من العمل قد يشعرون بالمزيد من الثقة بالنف  ، القدرة على التكيف مع الواق

تقديم الاقتراحات والأفكار البناءة لحل التعبير عن أرائهم والاتجاهات الإيجابية ، مما قد يدفعهم إلى 

تطوير منظماتهم، وعلي  فإن الكفاية الذاتية تعُد آلية أساسية  قد تحُفز العاملين مشاكل العمل و

 تهم.للتحدث والتعبير عن أرائهم وأفكارهم لتطوير منظما

   في العلاقة بين معدلً جودة العلاقة بين الرئي  ومرووسي  تلعب دوراً أن كشفت النتائج عن

، وهذا يعني أن جودة العلاقة بين الإفراط في التأهيل وسلوكيات الصوت الداعم والمانع للضرر

ئهم وتقديم التعبير عن أرا الرئي  ومرووسي   قد تشُجع العاملين الذين يتمتعون بتأهيل زائد على 

وجود ، كما يمكن تفسير ذلك بأن  الاقتراحات والأفكار البناءة لحل مشاكل العمل وتطوير منظماتهم

تابعين في وضع أكثر ملاءمة لتلقي مهام يضع ال الرئي  وتابعي  بينعلاقة عالية الجودة نسبياً 

تتُرجم إلى أداء أعلى  هذه العلاقات المحسّنةوأن  ،د من الاهتمام والموارد الإضافيةأفضل ومزي

على استعداد لتقديم أقصى ما لديهم للتعبير عن أرائهم  العمل. وبالتالي ، يبدو الموظفون فيورضا 

 وتقديم الاقتراحات والأفكار لتطوير منظماتهم .

 :التطبيقات الإدارية لنتائج الدراسة

عية مين التوصييات التيي مين ، يمكين للباحيث أن يقتيرح مجمو ي ضوء النتائج التي تيم التوصيل إليهياف

 :من أهمهاو صوت الموظف ) الداعم ، المانع للضرر (سلوك  الارتقاء بمستوى شأنها

  الصوت في وسلوك  الإفراط في التأهيلالدراسة من وجود علاقة إيجابية بين  أسفرت عن وفقاً لما

، سدلو  الودوت  يدزلتعز وسديلة يعُدد التأهيل في أن الإفراط ، والتي تبين محل الدراسة الوحدات
 وفقاً لما قد جيد، بعمل للقيام المؤهلات الزائدة  الموظفين ذوي مواهب الاستفادة من وعليه يمكن

 فريدددة مزايددا يقدددمون قددد الزائدددة المددؤهلات ذوي المددوظفين أنبدد( Erdogan,1111) هاقترحدد
 المدؤهلين ظفينبدالمو لذل  فعلدى القدائمين عدى ردارة هدذم المحداكم  درورة الاحتفداظ. لمنظماتهم
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ردارات أو وحددات تتناسدب  فدي و دعهم فدي والتفكيدر ،تعزيز الثقة ليديهمو وتحفيزهم زائد بشكل
 . خاص بشكل عالياً ووتاً تتطلبو مع قدراتهم وخبراتهم

   هام اً دوروفقاً لما توصلت إلي  الدراسة الحالية من أن للكفاءة الذاتية ً الإفيراط فيي في العلاقة بين  ا

وأنهيا تعُيد أداة لنقيل التيأثيرات غيير المباشيرة للإفيراط فيي التأهييل عليى ،لوك الصيوت التأهيل وس

الكفياءة الذاتيية للميوظفين ، خاصية تعزيز  الوحداتفإن  ينبغي على إدارة هذه   ،سلوكيات الصوت

الذاتيدددة  كفدددامتهم تعزيدددز فدددي المدددوظفين تمكدددين مييين خيييلال وذليييك اليييذين يتمتعيييون بتأهييييل زائيييد 

(Avery,1113كمددا يمكددن التووددية بددأن ، ) وتقددديم المددوظفين أدام تقدددم بتتبددع المشددرفون يقددوم 

ودعدم مدن  بتقددير يحظدى عملهدم أن الموظفدون يشدعر بحيث ، اللازمة لهم والموارد الملاحظات

 الذاتيدة الكفدامة لبندام داعمدة رشدرافية ممارسدات الإدارة تسدتخدم أن نقترح ، وبالمثل. الإدارة قبل

 اتخاذ في مزيد من الاستقلال الأع ام تمنح الإدارة كما نووي بأن ، ذل  على ةعلاو للموظفين

 . ( Dedahanov et al.,1111القرارات )

 فقد أشارت الدراسة الحالية إلى أن جودة العلاقة بين الرئي  وتابعي  تعُدل  سبق، بالإضافة إلى ما

 كون تأثير الإفراط في التأهيلحيث سي من العلاقة بين الإفراط في التأهيل وسلوكيات الصوت

، وعلي  فإن    علاقة الرئي   بمرووسي جودة على سلوكيات الصوت قوياً كلما ارتفع مستوى  

 هم يجعلبينهم وبين الموظفين ،  وحقيقي مفتوح اتوال على الحفاظيجب على إدارة هذه الوحدات 

 الزائدة المؤهلات ذوو الموظفون هؤلام يوبح ، وبالتالي ، المنظمة في الفائقة بقيمتهم يشعرون

 في ريجابي جو خلقردارة هذم الوحدات  على يجب  ، ذل  على علاوة. يستحقونه مما حرماناً أقل

 يحُسن من العلاقة بين الرئيس ومرؤوسيه. العمل مكان

 ::مستقبلية لبحوث مقترحاتو حدود البحث 

 الافراط في دور الوسيط في العلاقة بين  بالرغم من وجود العديد من المتغيرات التي يمكن أن تلعب

الكفاية الذاتية كمتغير ، إلا أن هذه الدراسة اقتصرت فقط على  التأهيل وسلوكيات صوت الموظف

يمثل أحد المؤشرات الأساسية للتنبؤ بعديد من النواحي السلوكية  ، وذلك لأن تداخلي في هذه العلاقة 

صوت الموظف ، كما اقتصرت أيضاُ  ياتوظفين وسلوكمؤشرًا لسلوكيات الم كم يعدللعاملين ، 

 على دراسة هذه العلاقة في ظل وجود جودة العلاقة بين الرئي  ومرووسي  كمتغير تفاعلي .

  1111/ 1111د الدراسة في الفترة تمت هذ . 

   في  الافراط في التأهيل وسلوكيات صوت الموظفبين  العلاقةركزت الدراسة الحالية على دراسة

جودة العلاقة بين الرئي  ومرووسي  و في هذه العلاقة ، الكفاية الذاتية كمتغير تداخليتوسط ظل 

ولعل  من الموضوعات التي تحتاج مزيداً من البحوث، ومن ثم  يمكن اقتراح بعض كمتغير تفاعلي، 

 البحوث المستقبلية علي النحو التالي:

  الحجم  الثقة التنظيميةمثل ) أخري طةوسيدراسات تأخذ في اعتبارها متغيرات  إجراءيقترح ،

 (بيئة العملالتنظيمي ، 

  الاتجاهات مثل  الصوتعلي عديد من المتغيرات غير سلوكيات  الافراط في التأهيلتأثير بحث

 الوظيفية

  ولذلك يقترح تطبيقها علي قطاعات أخري  المحاكم الابتدائيةعلي قطاع  الحاليةركزت الدراسة ،

 أو القطاع المصرفي أو الصحي أو غيرها . مثل القطاع الأمني
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 جع:االمر 

(. استراتيجيات إدارة الانطباع التنظيمي وعلاقتها بسلوكيات الصوت 1112الحدراوي، رافد حميد عباس ) -

، 32الوظيفي : دراسة حالة في فروع مصرف الرشيد بمحافظة النجف الأشرف، المجلة العربية للإدارة ،مج 

 .41-13،ص ص:1ع

ومرووسي  على إبداع الموظف والبراعة  الرئي  ة بين قة التبادليلعلاا(.أثر جودة 1111) السعيد لمياء ، تيالسلن -

 كلية ، التجارية للدراسات المصرية المجلة التنظيمية : بالتطبيق على المراكز الصحية المتخصصة بدمياط "

 . 111 - 11 ص ص( ، 1(، ع ) 32جامعة المنصورة، مجلد )  -ة  التجار
 .(. الوسيط في قانون المرافعات المدنية والتجارية، الإسكندرية :دار الجامعة الجديدة1111عمر، نبيل إسماعيل. ) -

سلوكيات صوت الموظف كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة الأبوية و (. 1113) عوي ، ممدوح زكي أحمد -

كلية  -حلوان  جامعة ،لمية للبحوث والدراسات التجاريةالمجلة الع،  السلوك الابتكاري للعاملين : دراسة تطبيقية

 .  7 – 11، ص 4،ع 17مج، لاعمالتجارة وإدارة الأ

خراط  في الوظيفة ن(. تأثير صوت الموظف على انخراط  في المنظمة من خلال ا1112فراج، هبة أحمد محمد ) -

،ص ص  3كلية التجارة،ع -عة عين شم "كمتغيروسيط":دراسة تطبيقية، المجلة العلمية للاقتصاد والتجارة،جام

441-111. 

( . صوت الموظفين وممارسات إدارة الموارد البشرية ودورهما في تحقيق ثلاثية العدالة 1111كامل، رأفت وليم ) -

المجلة العلمية : دراسة ميدانية، 1111يناير  11والثقة والالتزام التنظيمي في القطاع الحكومي بعد أحداث 
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