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دور إستراتيجيات إدارة الصراع فى الحد من السلوكيات المضادة للإنتاجية: 

 1دراسة مقارنة بين أراء الطلاب والعاملين فى المعاهد العليا الخاصة
 

 2د. أمل عثمان خليف

 المعهد العالى للدراسات المتطورة بالقطامية

هدفت الدراسة إلى التعرف على أهم السلوكيات المضادة للإنتاجية الشائعة في المعاهدد الااةدة العليدا مأهدم إسدياتيجيات 
تدم  العاملين مالطدب..ستادامها في الحد أم تقليل هذه السلوكيات مذلك من مجهة نظر كل من إ إدارة الصراع مالتي يؤثر 

قائمتي استقصاء )طب.، عاملون(، مالتي تتضمن عدد من الأسدللة عدن البياندات الدافرافيدة  علىعتماد تجميع البيانات بال 
( عبدارة للمتفدير التدابع 27راع(، معددد )دسياتيجيات إدارة الصدإ ( للمتفير المستقل )37للمشاركين في الدراسة مكذلك عدد )

مدن العداملين بنظدا   95معددد  ،384مقد تم إجراء الدراسة على عينة من الطب. معددها  )السلوكيات المضادة للإنتاجية(.
مدن مجهدة نظدر العداملين بالمعاهدد العليدا الااةدة، أن  الحصر الشامل في المعاهد الااةة العليا في القداهرة مالسددندرية.

السدلوكيات المضدادة للإنتاجيدة، كدما أن كدل مدن إسدياتيجيات  عدلىنوي إحصائياً إسياتيجيات إدارة الصراع تؤثر بشدل مع

، مالتهدئةالسلوكيات المضادة للإنتاجية، أما إسياتيجيتي التجنب  علىالتعامن مالتوفيق مالسيطرة لهم تأثير معنوي إحصائياً 
من مجهة نظر الطب. بالمعاهد العليا الااةة، تؤثر السلوكيات المضادة للإنتاجية. م  علىفلم يدن لهما تأثير معنوي إحصائياً 

راع بشدل معنوي إحصائياً علي السلوكيات المضادة للإنتاجية، كما أن كل من إسدياتيجيات التجندب، دإسياتيجيات إدارة الص
عدامن مالتوفيدق، فلدم مالتهدئة، مالسيطرة لهم تأثير معنوي إحصائياً علي السلوكيات المضادة للإنتاجية. أما إسدياتيجيتي الت

يدن لهما تأثير معنوي إحصائياً عدلي السدلوكيات المضدادة للإنتاجيدة. ملقدد توةدلت الدراسدة إلى أن إسدياتيجيات التهدئدة 
أكثر تفضيبً لدي العاملين بالمعاهد العليا الااةة. بينما أن إسياتيجيات التجنب مالتعامن أكدثر تفضديبً  مالسيطرة مالتوفيق

لدي الطب. بالمعاهد العليا الااةة. كما توةلت الدراسة إلى مجود إختبف معنوي إحصدائياً بدين اراء العداملون مالطدب. 
رقة، مالتاريب، مإنحراف النتاج(، بإستثناء سلوك النسحا.، العتداء د)السفيما يتعلق بمعظم السلوكيات المضادة للإنتاجية 

 على الآخرين في المعاهد العليا الااةة التابعة لوزارة التعليم.

 المؤسسات التعليمية - السلوكيات المضادة للإنتاجية - إسياتيجيات إدارة الصراع :الدلمات المفتاحية

1
تعد المؤسسات التعليمية مخاةة المعاهد العليا الااةة التابعة لوزارة التعليم العالي من أهم المؤسسات 

تقدمهم لسوق العمل بالشدل الذي يساعد على نمو الببد م في الوقت الراهن حيث أنها تبني عقول البشر 
اهد العليا في الوقت الراهن متقدمها مذلك من خبل تقديم خدمة تعليمية مميزة. ملقد ازداد عدد المع

                                                             
  . 2/3/2019، متم قبوله للنشر في 17/2/2019تم تقديم البحث في  1
 (amlrashwan@yahoo.com) مدرس بالمعهد العالى للدراسات المتطورة بالقطامية 2
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مالتي يلتحق بها العديد من الطب. من بيلات مثقافات ماتلفة مالتي من الطبيعي أن يحدث بينها 
 مالذي ينتج عنه صراع. تفاعل

فوجود الصراع في المؤسسات أمر لا بد منه، ذلك لأن الأفراد مالجماعات داخل النظا  الاجتماعي يعتمد 
ن البيلة التي يحدث فيها الصراع دائمة التفيير، مما يجعل من الصراع أمراً حتمياً بعضهم على بعض، كما إ 

لاادن تجنبه حيث أن الأختبفات بين الشاصيات مالبيلات مالثقافات مخاةة بالمؤسسات التعليمية بين 

يدون داخل راع ديوجد تناقضات مخبفات ترقى إلى درجة الصراع حيث أن الص العاملين مالطب. حيث
 جتماعية. الفرد نفسة مذلك لتعدد المؤثرات النفسية مال 

مهذا الصراع ينتج عنه سلوكيات ماتلفة قد تعيق العملية التعليمية مالتي يطلق عليها السلوكيات 
مالتي تعبر عن أي شدل من أشدال السلوك المتعمد التي يحتمل أن تدون ضارة  المضادة للإنتاجية

د داخلها. مهذه السلوكيات ادن تصنيفها من حيث حدتها على أنها سلوكيات خفيفة للمؤسسة م/أم الفر 
ي( تستهدف الأفراد مسلوكيات دنحراف شاصإ مسلوكيات شديدة، مكذلك تنقسم لسلوكيات شاصية )

 نحراف تنظيمي( تستهدف المؤسسة. إ تنظيمية )

إستادا  موارد المؤسسة، متدمير الممتلدات، مالسرقة سلوكيات التفيب عن العمل أم الدراسة، مسوء  متعد
من المؤسسة أم الأفراد الذين بداخلها من قبيل السلوكيات المضادة للإنتاجية. معلى ذلك، كان هناك 
ضرمرة ليجاد طرقاً أم اسياتيجيات لمواجهة مإدارة هذه السلوكيات الناتجة عن الصراعات بحيث ادن 

 .ة التعليمية متحقيق أهدافهااستثمارها لادمة العملي

2 

 :التطبيقية كما يليم تبرز أهمية هذا البحث في ضوء مساهمته المتوقعة من الناحيتين الأكاداية 
في دراسة إسياتيجيات إدارة الصراع  تظهر أهمية البحث من الناحية الأكاداية من خبل مساهمته  .1

   .الدارة في الحد من متقليل السلوكيات المضادة للإنتاجيةالماتلفة مالتي تستادمها 
 على إدارة المعاهد العليا علي : يساهم هذا البحث من الناحية التطبيقية في مساعدة القائمين  .2

 تحديد أهم السلوكيات المضادة للإنتاجية الشائعة مالتي يقو  بها الطب. مالعاملين.  -

راع الماتلفة مالتي تستادمها إدارات المعاهد في التعامل دالتعرف على إسياتيجيات إدارة الص  -
 مع السلوكيات المضادة للإنتاجية الماتلفة.

استادامها مع كل نوع من أنواع تحديد أفضل اسياتيجيات إدارة الصراع التي ادن   -
 السلوكيات الماتلفة.

3 

تعتبر المعاهد العليا الااةة التابعة لوزارة اليبية مالتعليم من أهم المؤسسات التي تقد  حالياً الادمة 
التعليمية للعديد من الطب. حيث تتعامل مع جميع فلات المجتمع مالتي تتفاعل معاً ممع إدارة المعاهد 
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رمري التعرف على السلوكيات دالض على ذلك، كان منم العليا الااةة أثناء تقديم الادمات التعليمية. 
رف إدارة هذه دالماتلفة التي اارسها الطب. مالعاملين مالتي قد تعيق العملية التعليمية مكيف تتص

 :المعاهد مع هذه السلوكيات. ممما سبق ادن للباحثة ةياغة مشدلة البحث في الآتي
متقليل  تستادمها إدارة المعاهد العليا الااةة في الحدما هو دمر اسياتيجيات الصراع الماتلفة التي 

 السلوكيات المضادة للإنتاجية مالتي قد تحدث من العاملين مالطب.؟

 
 

 ميتفرع من هذا التساؤل ما يلي:
 ما مدى تأثير إسياتيجية التجنب في تقليل مالحد من السلوكيات المضادة للإنتاجية؟ د
 إسياتيجية التهدئة في تقليل مالحد من السلوكيات المضادة للإنتاجية؟ما مدى تأثير  د
 ما مدى تأثير إسياتيجية التعامن في تقليل مالحد من السلوكيات المضادة للإنتاجية؟ د
 ما مدى تأثير إسياتيجية التوفيق في تقليل مالحد من السلوكيات المضادة للإنتاجية؟ د
 في تقليل مالحد من السلوكيات المضادة للإنتاجية؟ما مدى تأثير إسياتيجية السيطرة  د

 ما دمر إسياتيجيات إدارة الصراع الماتلفة في الحد من السلوكيات المضادة للإنتاجية؟ د
ما مدى الختبف في اراء عينتي الدراسة الطب. مالعاملين فيما يتعلق باسياتيجيات إدارة الصراع  د

  مالسلوكيات المضادة للإنتاجية؟ 

4 

  :تحقيق ما يلي إلىيهدف البحث 
 التعرف على السياتيجيات الماتلفة لدارة الصراع مالتي تستادمها إدارة المعاهد العليا الااةة. -1
 التعرف على السلوكيات المضادة للإنتاجية الشائعة في المعاهد العليا الااةة.  -2
 التعرف على دمر اسياتيجيات إدارة الصراع في الحد من السلوكيات المضادة للإنتاجية.  -3
راع دالتعرف علي الفرق بين اراء عينتي الدراسة العاملين مالطب. فيما يتعلق بإسياتيجيات إدارة الص -4

 كيات المضادة للإنتاجية. مالسلو 

5 

 لبحث في ةورة فرض العد  كما يلي:من خبل العرض السابق لمشدلة البحث، تم ةياغة فرضان رئيسيان ل
راع الماتلفة في الحد من دلا يوجد تأثير معنوي لسياتيجيات إدارة الص :الامل ىدالرئيسالفرض  5-1

للإنتاجية في المعاهد العليا الااةة التابعة لوزارة التعليم العالي. ميرتبط بهذا الفرض السلوكيات المضادة 
 :الرئيسي الفرمض الفرعية التالية

لا يوجد تأثير معنوي لسياتيجية التجنب في تقليل مالحد من السلوكيات  :الأمل الفرض الفرعي 5-1-1
 المضادة للإنتاجية في المعاهد العليا الااةة التابعة لوزارة التعليم العالي.

: لا يوجد تأثير معنوي لسياتيجية التهدئة في تقليل مالحد من السلوكيات الثاني الفرض الفرعي 5-1-2
  المعاهد العليا الااةة التابعة لوزارة التعليم العالي.المضادة للإنتاجية في
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لا يوجد تأثير معنوي لسياتيجية التعامن في تقليل مالحد من السلوكيات  :الثالث الفرض الفرعي 5-1-3
  المضادة للإنتاجية في المعاهد العليا الااةة التابعة لوزارة التعليم العالي.

: لا يوجد تأثير معنوي لسياتيجية التوفيق في تقليل مالحد من السلوكيات الرابع الفرض الفرعي 5-1-4
 المضادة للإنتاجية في المعاهد العليا الااةة التابعة لوزارة التعليم العالي.  

: لا يوجد تأثير معنوي لسياتيجية السيطرة في تقليل مالحد من السلوكيات الاامس الفرض الفرعي 5-1-5 
 جية في المعاهد العليا الااةة التابعة لوزارة التعليم العالي.المضادة للإنتا

: لا يوجد إختبف معنوي في اراء عينتي الدراسة )الطب. مالعاملين( فيما يتعلق الفرض الرئيسي الثاني 5-2
تعليم الااةة التابعة لوزارة البإسياتيجيات إدارة الصراع مالسلوكيات المضادة للإنتاجية في المعاهد العليا 

     :ميرتبط بهذا الفرض الرئيسي الفرمضان الفرعيان التاليان العالي.
معنوي في اراء عينتي الدراسة )الطب. مالعاملون( فيما  لا يوجد إختبف :الأمل الفرض الفرعي 5-2-1

راع )إسياتيجية التجنب، مإسياتيجية التهدئة، مإسياتيجية التعامن، ديتعلق بإسياتيجيات إدارة الص
إسياتيجية التوفيق أم التسوية، مإسياتيجية السيطرة أم الهيمنة( في المعاهد العليا الااةة التابعة 

 يم العالي.لوزارة التعل
: لا يوجد إختبف معنوي في اراء عينتي الدراسة )الطب. مالعاملون( فيما الثاني الفرض الفرعي 5-2-2

الأخرين، مالتاريب، مإنحراف النتاج، مالنسحا.،  علىيتعلق بالسلوكيات المضادة للإنتاجية )العتداء 
 التعليم العالي.مالسرقة( في المعاهد العليا الااةة التابعة لوزارة 

 :( العبقات التي سيتم إختبارها بين المتفيرات في الفرمض1ميوضح شدل رقم )

 

 : العبقات بين متفيرات البحث التي سيتم إختبارها1شدل 

 المصدر: إعداد الباحثة

6  

مأداه للتطوير متحفيز قدرات القادة لحل المشدبت،  إن للصراع أهمية حيث يعتبر أداه للتديف مالبقاء،

راع دسياتيجيات لدارة الصإ أداه للأبداع، أداة لزيادة الحركة بالمنظمة. مالذي يجعل الدارة تبتدر طرقاً م 

سياتيجيات إدارة الصراعإ   

 إسياتيجية التجنب -1
 سياتيجية التهدئةإ -2
 سياتيجية التعامن إ -3

 سياتيجية التوفيق  أم التسويةإ -4
 سياتيجية السيطرة  أم الهيمنة إ -5

 السلوكيات المضادة للإنتاجية

 العتداء على الآخرين -1
 التاريب -2
 إنحراف النتاج -3
 النسحا.  -4
 السرقة-5

 

 المتفير التابع المتفير المستقل
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 طرق راع ادن أن يؤدي إلى تطويردصال أن  (2003  )العطية، منه.حيث أمضح  الستفادةممحاملة 
حدة الجمود مالتالف الداري السائد في  أن يؤدي إلى كسر جديدة بين العاملين مادن ماسياتيجيات عمل

 المنظمة لذلك لابد من الدارة الجيدة للصراع بدلاً من محاملة القضاء عليه.

الصراع على أنه التضار. أم التناقض مالاختبف مالتصاد  في مجهات النظر مالسلوك بين فردين أم ميعرف 

مجموعتين من العاملين حول مصالح الشركة أم المصالح الشاصية مما يؤثر على أدائهم إيجابياً أم سلبياً 
 .(2005حسب نوع الصراع مدرجته مأهدافة )مصطفى، 

أنه ظاهرة سلوكيه انسانيه تأتى نتيجة بعض العبقات التي تسود التجمعات ميعرف الصراع التنظيمي على 
في العمل ميعتبر ةدى لختبف مجهات النظر أم الأدمار أم الحاجات مالرغبات أم البحث عن السلطة 

 (.2018مالسيطره أم الدسب المادى مالمعنوى )محمود منعمة، 

الطريقة أم الآلية التي يتبعها القائد مادنه من خبلها كما تعرف اسياتيجيات إدارة الصراع على أنها 
توجيه النزاع أم الاختبف أم التضار. الذي ينشأ بين أنماط السلوك سواء بين العاملين مالمدير مالعاملين 

 (.2017 )الفقعامي، متوظيف النزاع تجاه احداث تفيير أم تطوير لزيادة كفائة مفاعليه المنظمة

( أن الصراعات التنظيمية في المنظمات 2005، العميان، 2018،محمود منعمة،  2012، كما يرى )المدهون
 تمر بعدد من المراحل، مهذه المراحل تتمثل في:

متتألف من الشرمط أم الظرمف المسببة للنزاع متمثلة بعد   مرحلة الصراع الدامن أم الافي )الضمني(: د
 الرضا عن الوضع الراهن.

 مفي هذه المرحلة يدرك فيها فرد أم مجموعة أم أكثر إمدانية الصراع.  مرحلة إدراك الصراع:  د
راع، شعور دمفي هذه المرحلة يتولد شعور أم انفعال عاطفي لدى أطراف الص مرحلة الشعور بالصراع: د

  مداخلي بالصراع.شاصي
مفي هذه المرحلة يظهر الصراع بشدل ماضح مصريح متعبر عنه  مرحلة الصراع المدشوف/ الظاهر: د

 الجهات المتصارعة بطرق ماتلفة مثل العتداء المادي أم الدتابي أم ربما اللفظي.
 تتوقف نتائج الصراع على أسُلو. إدارته ممعالجته. مرحلة ما بعد الصراع: د

  
 :متتعدد مصادر الصراع داخل المنظمة لتشمل العديد من المصادر الشاصية مالتنظيمية مالسلوكية

 مهو الصراع الداخلى الذي يحدث عندما تتناقض معايير مقيم الشاص الداخليه. الصراع النفسي: د
 ةمراحل تالييحدث بين شاصين ميؤثر عليهم بالدرجة الاملى قد ينتقل لمن حولهم في  الصراع بين الأفراد: د
 يحد نتيجه اختبفات فدريه أم شاصيه أم عاطفيه أم من مزيج منها :ةالصراع داخل الجماع د
يحدث نتيجة تصارع المجموعات على موارد تنظيميه أم نتيجة تعارض الأهداف  الصراع بين الجماعات: د

  بينهم.
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يحدث الصراع بين مستويين العاملين ممديرهم ميسمى صراع رأسي أم بين  الصراع داخل المنظمة: د
 المديرين مبعضهم أم بين العاملين مبعضهم البعض ميسمى صراع أفقي.

 ةنظمات على الأسواق مالسيطره على الصناعيحدث بين الم الصراع بين المنظمات: د
راع د( أنه في المنظور التقليدي للتنظيم ينظر إلى الصBruno, Aversana & Guidetti, 2018مقد أمضح )

على أنه يعطل العمل ميعتبر عبقة سيلة بين الفرد مالمنظمة معلى ذلك كانت تقو  المنظمة بقمع الصراع، 
ملدن من مجهة النظر الحديثة يعتبر الصراع جزء من النظا  الجتماعي معلى الدارة أن تقو  بالبقاء على 

ك للوضع الراكد الراهن متنشيط هذا الصراع مالذي اثل الختبفات بين الأفراد حيث يعتبر تحري
 البتدارات داخل المنظمة.

راع فى أى موقف من المواقف الدارية ففي د( أنه يوجد مستوى أمثل للص2003كما أمضح )العطية، 
الحالات التي يصل فيها الصراع للحد الأقصى ادن أن يؤدى ذلك إلى حدمث كوارث إدارية معندما يصل 

يعتبر عملية تحديد المستوى الأمثل مإلى الجمود معد  القدرة على التجديد. إلى حدة الأدنى يؤدى ذلك 
للصراع عملية شاقة حيث أنها تتطلب فهم تا  بأطراف الصراع مطبيعته مأسبابه ملابد أن يدون المدير على 

راع. كما أمضح ددرجة عاليه من المهارة حتى يستطيع أن يحدد اسياتيجيات تافيض أم زيادة حدة الص
 :ل لدارة الصراع في حالتين( أنه يجب على إدارة المنظمة التدخ2004)المفربي، 

  إذا زاد الصراع عن المستوى المرغو. فيه فتتدخل لتافيف حدة الصراع.   د
 إذا قل الصراع عن المستوى المرغو. فببد من التدخل لتنشيط الصراع.  د

( إلى أنه يوجد ثبث مجموعات من العوامل مهي الظرفية مالشاصية Lawless & Trif, 2016ما أشار )ك
 مالتنظيمية مالتي تؤثر على طريقة التعامل مع الصراعات 

ميتم تفيير السلوك الشاصي في العمل من خبل دمج العوامل التنظيمية مع العوامل الشاصية مذلك 
 للوةول إلى الية لحل الصراعات.

    راعد( إلى أن أغلب الدراسات استقرت على أنه يوجد أربعة أساليب لدارة الص2007مقد أشار )العتيبي، 
 مهي التعامن، الجبار، التهدئة، التجنب.

  :( إلى أن اساليب إدارة الصراع تنقسم إلى2008كما أشار )العبيدي، 
 ، التعامن.ةالتحاشي أم التجنب، المجامله، التفامض، القو الأساليب الشاصية لتافيض الصراع مثل  د
إلى  جراءات التنظيميه، الاحتدا  مثل الاحتدا  للقوانين مال  أساليب تافيض الصراع بين جماعات العمل د

 الادارة العليا، تعيين مسلول اتصال بين الادارات، التفامض.
عوامل تؤثر على عملية إدارة الصراع مثل نوع القطاع ( أنه يوجد عدة Roy & Perrin, 2018كما أمضح )

هتما  بالنفس، الهتما  بالأخرين( قد تم مالعوامل النفسية ممن خبل استادا  العوامل النفسية )ال 
 تتمثل في التعامن، التوفيق، السيطرة، التجنب، التفامض أم راعداستنتاج عدد من اسياتيجيات إدارة الص

 .)التهدئة(المساممة 
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راع هي حل المشدبت أم التدامل، د( أن هناك أربع أساليب لدارة الص2005كما ذكر )المرسي مإدريس، 
التجنب، التهدئة، الجبار. كما تناملت عدد من الدراسات مالتي تناملت خمس اسياتيجيات لدارة الصراع 

( Roy&Perrin,2018 ؛2012الرشيدي،  ؛2017الفقعامي،  ؛2014نصر،  ؛2015القهيوي،  ؛2015)الجمل، 
  :مالتي تم استادامها في هذه الدراسة منتناملها فيما يلي

عد  مواجهة الصراع بحيث لا يحامل أحد أطراف الصراع تحقيق أهدافه أم أهداف  :إسياتيجية التجنب
 الطرف الآخر، مإنما ينسحب الفرد من موقف الصراع أم يقو  بدبته. 

في هذه السياتيجية يعطي الفرد أفضلية لمصلحة غيره على مصلحته، مذلك بهدف  :اسياتيجية التهدئة
 البقاء على عبقات جيدة. 

تسعى هذه السياتيجية لحل الصراع من خبل تحقيق أقصى اهتما  بصالح الطرفين،  :اسياتيجية التعامن
 في المصالحة مالتعامن.منجاح ذلك يتطلب تعامن الطرفين مإبداء الرغبة 

مفيها تسعى أطراف الصراع إلى حل مقبول لديها، حيث يحقق جانباً من  :اسياتيجية التوفيق أم التسوية
 مطالب كل طرف، مكل طرف مطالب بأن يتنازل عن شئ ذي قيمة.

ف النظر يحامل الفرد في هذه السياتيجية تحقيق مصلحته الذاتية بصر  :اسياتيجية السيطرة أم الهيمنة
 الآخرين، الفياض الأساسي في هذه الحالة هو أن الصراع عملية مدسب مخسارة. عن مصالح

لم يصبح الهتما  بالسلوكيات المضادة للإنتاجية قاصراً على دملة دمن أخرى، بل أةبح اهتماماً عالمياً. 
القطاع الصناعي مالتجاري، مامتد بعد ذلك ليشمل القطاع اليبوي في الآمنة مظهر الاهتما  في البداية في 

الأخيرة. كما اتضح أيضا بأن تصنيف هذه السلوكيات مر بالعديد من المراحل. كما ظهرت نماذج عديدة 
للتصنيفات كان القاسم المشيك بينها جميعا هو التأكيد على تأثير هذه السلوكيات على المنظمة معلى 

 فراد المرتبطين بها، سواءاً كانوا مديرين أم مشرفين أم عاملين أم عمبء.الأ 

 Counterproductive Work Behavior مهي ما يطلق عليها  متعرف السلوكيات المضادة للإنتاجية
(CWB)  على أنها أي أفعال إرادية من قبل الموظفين التي يحتمل أن تنتهك )تاالف( أم تسئ للمصالح

ميشمل هذا التعريف مجموعه ماسعه من الأفعال المحددة  المشرمعه أم إلى المنظمة أم أةحا. المصالح
ب عن العمل(. التفي –العنف بين الأشااص  –التاريب  –تعاطى المادرات  –)على سبيل المثال : السرقة 

مجزئياً، يتداخل هذا التعريف مع بعض الهياكل التي لها عبقة مثل النتقا  في مدان العمل )النتقا  من 
 ,.Marcus at el)المنظمة(، مالعدمان، مالسلوك غير المتأد. )الاارج( مذلك على سبيل المثال لا الحصر 

2016) 
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على أنها السلوك المتعمد من  ات المضادة للإنتاجية( السلوكيRotundo & Spector, 2010في حين عرف )
( على أنها  بعض Brown, 2008ضرار بالمنظمة أم أعضائها. كما عرفها )قبل الموظفين مالذي يسعى إلى الأ 

السلوكيات السلبية تصدر من العاملين مالتي تسبب ضرر للمنظمة التي يعملون بها مكذلك زمبء العمل. 
ر الشائعات إلى السلوكيات بالفة دالسلوكيات ما بين البسيطة مثل التأخير عن العمل منشمتيامح هذه 

بأنها الأفعال الرادية التي تضر  (Gualandri, 2012الاطورة مثل السرقة متاريب الممتلدات. كما عرفها )
 أم تنوي إيذاء المنظمات أم العاملين في هذه المنظمات أم العمبء أم المشرفين. 

هنا يتضح أن سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية هي سلوكيات إرادية اختيارية مقصودة اارسها  من
ملا تشمل  ضرار بالصالح العا  للمنظمة أم بأعضائها معمبئها.أعضاء المنظمة بدمافع ماتلفة للأ 

كالفيا. بسبب المرض، أم السلوكيات المضادة للإنتاجية السلوك العرضي مالذي هو خارج عن إرادة الفرد 
البطء في إنجاز العمل المطلو. بسبب فقدانه للمهارات المطلوبة لنجازه. لذلك، لابد أن يتم التعرف علي 

 الهدف من السلوك حتى ادن تصنيفه كسلوك مضاد للإنتاجية أ  لا.

دث من الأفراد ( أن السلوكيات المضادة للإنتاجية التي تحde Bruinb, 2018 &Van Zyla,مقد أمضح )

مالضمير مالحذر  العتماديةم التحدم م التعامل مع المااطر م ترتبط بالسمات الشاصية مثل التبعب 
 مالنجاز مما يؤكد أنها سلوكيات إرادية إختيارة تعتمد على السمات الشاصية لدل فرد.

( أنه للتالص مالوقاية من السلوكيات المضادة للإنتاجية لابد من Johnson, 2018  &Linكما أضاف )
يجابية( داخل الأفراد مذلك يحدث زيادة المشاعر ال ،اليكيز على العوامل العاطفية )تقليل المشاعر السلبية

نتائج إيجابية في الوقاية مالتالص من السلوكيات المضادة للإنتاجية في حين أنه إذا تم اليكيز على الجوانب 
المعرفية )لوائح مقواعد المنظمة، الجراءات التامينية( لدى الأفراد فإن هذا يؤثر سلباُ ملن تتالص 

 المنظمات من هذه السلوكيات.

 

السلوكيات المضادة للإنتاجية، إلا أنه لا يزال هناك اتفاق قليل  على الرغم من مجود إهتما  عا  اكتسبته
كيف م التي تنتمي للسلوكيات المضادة للإنتاجية ببعضها البعض م نسبياً عن كيفية إرتباط الأفعال الماتلفة 

لقد قا  عدد من الباحثين بتقديم نماذج ماتلفة لديفية تحديد النطاق العا  للسلوكيات م  .يجب تصنيفها

مالتي سيتم اليكيز على النماذج الثبثة الأكثر حداثة م الذي يعتبر هيدبً داخلياً لها. م  المضادة للإنتاجية
  .برزت حالياً بشدل متميز في دراسات السلوكيات المضادة للإنتاجية

مهو ثنائي التصنيف ميعتبر ماتلف حيث قا  بالتمييز بين  (Bennett & Robinson, 2000نموذج ) د
 . (ID) مالنحراف الشاصي ،(OD) النحراف التنظيمي

رقة، دمالستضمن الساءة، مانحراف النتاج، خماسي الأبعاد مالذي ي (Spector et. al, 2006نموذج ) د
 مالتاريب، مالنقطاع عن العمل.
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ميشمل أحد عشر مجهاً أم جانباً الأكثر برمزاً مهي سلوك السرقة،  (Gruys & Sackett, 2003نموذج ) د
متدمير الممتلدات، مإساءة استادا  المعلومات، مإساءة استادا  الوقت مالموارد، مالسلوك غير الآمن، 
مضعف الحضور للعمل أم قلة المواظبة، مضعف جودة العمل، متعاطي الدحول، متعاطي المادرات، 

  .ية غير المبئمة، مالتصرفات الجسدية غير البئقةمالسلوكيات اللفظ

( في دراسته مقياس لقياس انحراف المعلمين في المؤسسات التعليمية في مدان Unal, 2013كما قد  )
انحراف م قد  فيها أربع أبعاد لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية هي الانحراف الشاصي، م العمل 
عدداً من  (Moumt& Johnson, 2006) لقد أمضحم الانحراف المشيك. م انحراف في الوقت، م التعليم، 

ن. كما تاريب عمل الآخريم التزمير للتقارير، م الشتائم، م السلوكيات المضادة للإنتاجية مثل السارية، 
( عددأ أخر من هذه السلوكيات مثل أخذ فيات راحة أطول، Zirghan & Umair, 2009أضاف )

الحصول على بعض المعلومات م عد  اللتزا  بقواعد المنظمة، م العمل بأقل مجهود، م الضرابات، م السرقة، م 
 الحيوية لبيعها إلى منافسي الشركة لمجرد معاقبة المنظمة.  

الذي سيتم م ( خماسي الأبعاد Spector et. al, 2006ديد من الدراسات نموذج )ملقد إستادمت الع

المهدي مأخرمن،  ؛2014 ،حسانين؛ 2015تعرف هذه الأبعاد كما يلي )عواد، م أستادامه في هذه الدراسة 
  .(2017 ،إبراهيم ؛2015

Abuse Against Others
عتداء لفة: من العدم، بمعنى الظلم ممجامزة الحدّ مالحقّ. يقال: اعتدى عليه إذا ظلمه. ماعتدى على ال 

حقّه، أي جامز إليه بفير حق. ملا يارج معناه الاةطبحي عن معناه اللفوي، حيث يستعمل بمعنى 
 مجسدي(.  مجامزة الحدّ المأذمن فيه أم التجامز، مفي المعجم الوسيط العتداء نوعان ) نفسي

 Production Deviation
نحراف إةطبحاً: فهو يشير إلى كل أساليب السلوك التى لا تلتز  بالمعايير، سواء كانت هذه القيم ال 

مالمعايير معلومة أم غير معلومة. مالفعل المنحرف ييتب عليه إلحاق الأذى مالضرر بالآخرين مممتلداتهم 
مالعامة. مغالباً ما يدون الانحراف في بيلات العمل الفاسدة ام من الأشااص الذين يعيشون في الااةة 

فالانحراف الوظيفي قد يدون إنتهاكاً للقوانين مالقواعد ماللوائح التي تحدم  .مجتمعات أم بيلات فاسدة
   الانحرافات التنظيمية، عبقة الأفراد بعضهم ببعض، أم بعضهم بالمنشأة العامة أم الااةة. م يتدون من 

 .نحرافات الجنائيةنحرافات المالية، مال ال م نحرافات السلوكية، مال 

 Sabotage
ظهر مصطلح التاريب إبان الثورة الصناعية، مذلك عندما قا  العمال البلجيديون برمي أحذيتهم الاشبية 

ميقصد به تشوية أم تدمير الممتلدات المادية التي تنتمي إلى ةاحب العمل  في المعدات من أجل تعطيلها. 
كما أضاف  مدان العمل. مالهمال المتعمد للموارد مالبمبالاه في ترك المالفات أم تناثرها في
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(Weatherbee, 2010 إلحاق الضرر بتدنولوجيا المعلومات مالتصالات على أنه يعد أيضاً من مظاهر )
 .التاريب

 Theft
السرقة هي أخذ الشئ في خفية أي أخذ ممتلدات شاص اخر دمن إذن هذا الشاص أم موافقته بقصد 

 الاستيبء.م الاحتيال م تمليك، مثل الاختبس مالنهب مالسطو حرمانه من مُلده مالانتفاع به بفرض ال

 Withdrawal
نفسي أم تالي حقيقي،  قد يدون هذا التالي هو تالي معنوي أمم نسحا. من العمل هو التالي عنه. ال 

        المنظمة.مالذي يتدون من السلوكيات التي تحد من كمية ممقت العمل إلى أقل مما هو مطلو. في 
ميشمل الفيا. مالوةول في مقت متأخر مالمفادرة في مقت مبدر أم أخذ راحة أطول من البز  مالبحث 

 .عن عمل أخر مينتهي الى ترك العمل

اارس الدثير من المديرين أساليب إدارة الصراع بطريقة خاطلة قد لا تتناسب مع مواقف الصراع مما يزيد 
من الاختبف معد  التوافق بين العاملين. مبالتالي فهناك حاجه لحداث تفيير في طرق مأساليب القادة في 

ين. كما أن الصراع ادن أن يدون سبباً في إدارة الصراع لتحقيق التواد مالتعامن ملرفع الرمح المعنوية للعامل
عد  تحقيق المنظمة لأهدافها من خبل ظهورة في شدل مشدله تصيب العاملين بالاحباط متجعلهم غير 

 (.2003قادرين على العمل مع بعضهم البعض )العطية، 

بشدل سلبي مع أن استادا  المشرفين لسياتيجيات الهيمنة مالتعامن ترتبط Akuffo) ،(2015 كما أمضح
ماهية النمط الأفضل الذي يجب أن ( ,Akuffo 2015سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية. كما أمضح )

يستادمه المشرف للتأثير في سلوكيات العاملين متقليل المشاعر المضادة للإنتاج مالسلبية في مواقف العمل 
الماتلفة مما يقلل من السلوكيات المضادة للإنتاجية مالتي تهدد معظم المنظمات في العالم بسبب التهديد 

مات. كما أن إسياتيجية التجنب التي يتبناها المشرفون في حالة حدمث الذي تشدله على تقد  منمو المنظ
نزاع تدون من أسبا. زيادة السلوكيات المضادة للإنتاجية. أي عندما يستاد  المشرفون أساليب غير 

 منطقية في حل الصراعات فإنه من المرجح أن يتجهه العاملون إلى سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية. 

راعات مالسلوكيات المضادة للإنتاجية تعد من د( أن كل من الصKessler et al., 2013) مقد أمضح
المتفيرات المدمرة مالتي لها أثار بعيدة المدى على المنظمات حيث توجد عبقة تربط بين السلوكيات 

دداً من القيادية أثناء الصراعات بين العاملين مظهور مشاعر سلبية مالتي تؤدي بدمرها إلى ارتدا. ع
 السلوكيات المضادة للإنتاجية

إلى أن عد  قدرة الدارة على اختيار أسلو. إدارة الصراع المناسب فإن ذلك  Adebayo)،2006 كما أشار )
يجعل العاملين يتجهون إلى السلوكيات المضادة للإنتاجية مثل التفيب عن العمل مالنصراف المبدر 
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مالستلذان متسريب المعلومات الحيوية عن المنظمة إلى المنافسين مسرقة ممتلدات المنظمة مالشائعات 
 دالمات التليفونية في مقت العمل مهذه السلوكيات السلبية التي تعيق تقد  منمو المنظمة.مالم

 Podsakoff, Mackenzie, Paine & Bachrach)مهذا يتفق مع ما توةل إليه دراسات أخري مثل 
2000) , ( 1991،(Moorman راع فإن هذا يؤدي إلى قيا  دمن أن العاملين الذين يظلمون في نتائج الص

إلى أن  Ogungbamila)، 2006العاملين بسلوكيات سلبيه مثل إنافاض سلوك المواطنة. كما أشار )
السياتيجية المستادمة لحل الصراع مثل التجنب أم التهدئة أم التوفيق أم التسوية تؤثر بشدل مباشر على 

ي يستادمها المشرفون تجعل العاملين يلجأمن إلى احباط العاملين. مكما أن إسياتيجية السيطرة الت
 السلوكيات المضادة للإنتاجية في العمل.  

إلى أن ما  (Parzefall & Salin, 2010; Lutgen-Sandvik, 2006; Namie, 2017) كما أشار كل من
يعد ذلك من أهم م% من العاملين الذين يتعرضون للإعتداء يقوموا بيك مظائفهم طواعية 40يقر. من 

فعد  مجود أسياتيجية تحد من العتداءات يؤدي إلى زيادة   تداعيات تجاهل المنظمات للسلوك المسئ
ملين مظائفهم سواء من تعرضوا حيث ييك العا ،السلوكيات المضادة للإنتاجية مةولاً إلى ترك المنظمة

ذلك بعد أن يقوموا بعدة محاملات لنهاء هذه السلوكيات م للسلوك المسئ أم من كانوا شهوداً عليه 
يتحولون إلى مظيفة أخرة مالتي تبوء بالفشل مما يتسبب في إنافاض انتاجياتهم بشدل كبير م مالنتهاكات 

حاملة منهم إلى التالص من الساءات إلى أن ينتهي الأمر حيث تستمر مقاممة العاملين للسلوك المسئ في م
        لدن قبل أن ييكوا المنظمة فإنهم يدونوا قد تحدثوا مع العديد من الأشااص داخل م بيك المنظمة 

التعامل مع السلوك المسئ في م مخارج المنظمة في محاملة منهم للحصول على الدعم من الأخرين للتأقلم 
 أن هذه المحازلات تؤدي إلى الضرار بسمعة المنظمة مما قد يتسبب في أن يسود المنظمة مدان العمل غير

  قد تم مةف هذه المنظمات على أنها المنظمات المسيلة للعاملين.م بأكملها مناخاً من السلوك المسئ 

   راعات متطورهاد( أن العوامل النفسية تفسر على نحو أفضل إدارة الصRoy & Perrin, 2018كما أشار )
محلها أفضل من العوامل التنظيمية مثل المستوى التنظيمي داخل المنظمة، فالصراعات الشاصية داخل 

في  المنظمة ترتبط بتنظيم العمل أم بمها  تؤثر سلباُ ممدلفة مثل التفيب عن العمل مانافاض المشاركة

لستادا  أفضل السياتيجيات المناسبة لها. العمل ملحل الصراعات مإدارتها لابد من التعرف على مصادرها 
حيث أن استادا  اساليب حل الصراعات الجماعية لم تحقق فوائد حقيقية للمنظمة مبالتالي لابد من 

على ذلك لابد من اليكيز على المستوى الفردي لحل م مجود أساليب جدبدة إستناداً إلى المواقف السلوكية 
راع )مثل السيطرة مالتجنب( من دنظيمي. تعتبر اسياتيجيات إدارة الصالصراعات بدلاً من المستوى الت

التي لا تحقق النتائج المرجوة في الحد من السلوكيات التنظيمية السلبية متعد الأساليب التقليدية م 
إسياتيجية )التدامل أم التهدئة( من السياتيجيات الأكثر فاعلية مالتي تعتبر جزء لا يتجزء من المواقف 

 مالسلوكيات
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( في دراسته مالتي أجراها على Kisamore, Jawahar, Liguori, Mharapara & Stone, 2010مقد أشار )
الصراع بين الأشااص في مدان العمل يؤدي إلى مشاركة العاملين في السلوكيات  طب. الجامعات إلى أن

 المضادة للإنتاجية.

( أن إسياتيجيات إدارة الصراع تاتلف في نتائجها حول تأثيرها على Ha, 2018  &Choiكما أمضح )
راع في دسلوكيات العمل مذلك بإختبف الثقافات حيث أن إسياتيجية السيطرة )الهيمنة( في إدارة الص

كوريا أدت إلى إنافاض إنتاجية العمل متزيد من التوتر النفسي لدى العاملين مما يقلل من الأفدار 
يقلل من التعامن مالتنسيق متبادل المعلومات، كما أن إسياتيجية التعامن تزيد من رضا العاملين المبتدرة م

 متقلل المشاعر السلبية لديهم.

إلى  في حين أنه في الولايات المتحدة الأمريدية فإن اسياتيجية السيطرة مكذلك إسياتيجية التجنب أدت
 مزيادة النتاجية متقلل من السلوكيات السلبية تجاه العمل مالمنظمة.نتائج إيجابية في رضا العاملين 

7 

 :هماالبحث في متفيرين  تنحصر متفيرات
مالذي يتضمن خمسة أبعاد هي: إسياتيجية التجنب  اسياتيجيات إدارة الصراع )متفير مستقل( متفير د

عبارات(، مإسياتيجية التوفيق  6عبارات(، مإسياتيجية التعامن ) 8عبارات(، مإسياتيجية التهدئة ) 8)
 عبارات(. 8عبارات(، مإسياتيجية السيطرة أم الهيمنة ) 7أم التسوية )

الذي يتضمن خمسة أبعاد هي: بعد العتداء على م  السلوكيات المضادة للإنتاجية )متفير تابع( متفير د
 6عبارات(، مالنسحا. ) 3عبارات(، مبعد إنحراف النتاج ) 3عبارات(، مبعد التاريب ) 9الآخرين )

 عبارات(. 6عبارات(، مبعد السرقة )

بالقاهرة مالسدندرية. متم تحديد حجم يتدون مجتمع الدراسة من معهدين من المعاهد العليا الااةة 
 :عينة الدراسة باستادا  المعادلة التالية

 

p)-* (p) * (12 Z   

                               ss =  
2c  

 

 حيث
ss .حجم العينة = 

Z  .عدد الانحرافات المعيارية عن الوسط الحسابي مفقاً لمستوي الثقة الماتار = 
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P  نسبة مجود الظاهرة في العينة )العبقات بين أنماط القيادة الاسياتيجية، متطوير المسار الوظيفي =
 لقادة المستقبل، مالتميز التنظيمي(. 

C ة. = نسبة الاطأ المسموح بة في مجود الظاهرة في العين 
 :مقد مضعت الافياضات التالية عند تحديد حجم العينة

 (.%5)± نسبة الاطأ المسموح به في حدمد  د
 أنحرف معياري عن الوسط الحسابي. 1.96يعني م%، 95مستوي الثقة الذي تعمم به النتائج  د
 %. 50نسبة مجود الظواهر في العينة  د

 (    50% – 1× ) 50%×    ²(1.96) حجم العينة = 

                                 (5)%² 
 مفردة.  384حجم العينة = 

قائمة استقصاء  على عينة عشوائية بسيطة من  طب. المعهدين مكان عدد  384مبالتالي، تم توزيع عدد  
ستقصاء على العاملين بالمعهدين قائمة إ  95قائمة ةحيحة. كما تم توزيع عدد  336القوائم المسيدة منها 
 قائمة ةحيحة.  87كان عدد القوائم المسيدة منها م بنظا  الحصر الشامل 

تم تجميع البيانات بالاعتماد علي قائمتي استقصاء )طب.، عاملون(، مالتي تم إعدادها لقياس متفيرات 
  :البحث. متتضمن البيانات التالية

متتضمن المجموعة الأملي من الأسللة بيانات دافرافية. متهدف هذه المجموعة إلى  :المجموعة الأملى
تجميع بيانات ترتبط بالاصائص الشاصية للأفراد المشاركين في الدراسة تتعلق بسنوات الابرة، مالنوع، 

 ..مالمستوى التنظيمي، مالمؤهبت الدراسية، مالفرقة الدراسية، مالشعبة للطب 

متتضمن المجموعة الثانية من الأسللة بيانات عن المتفيرات الرئيسية للبحث مالتي  :المجموعة الثانية
 :تشتمل على ما يلي

عبارة  37سياتيجيات إدارة الصراع )متفير مستقل(: متم قياس هذا المتفير من خبل مقياس مدون من إ  د

 - 9تقيس إسياتيجية التجنب، مالعبارات من  8-1إسياتيجيات ماتلفة.  فالعبارات من  5مقسمة إلى 
 29 -23مالعبارات من تقيس إسياتيجية التعامن،  22 – 17تقيس إسياتيجية التهدئة، مالعبارات من  16

تقيس إسياتيجية السيطرة )الهيمنة(  37-30تقيس إسياتيجية التوفيق )التسوية(، مالعبارات من 
 (. ;Roy & Perrin, 2018 2017)الفقعامي، 

عبارة  27السلوكيات المضادة للإنتاجية )متفير تابع(: متم قياس هذا المتفير من خبل مقياس مدون من   د
تقيس بعد العتداء على  9 -1مجموعات من السلوكيات المضادة للإنتاجية. فالعبارات من  5مقسمة إلى 

تقيس بعد إنحراف  15 - 13تقيس بعد التاريب، مالعبارات من  12 – 10الآخرين، مالعبارات من 
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تقيس بعد السرقة )عواد،  27 -22النسحا.، مالعبارات من  تقيس بعد 21 – 16النتاج، مالعبارات من 
2015 Spector et. al, 2006; .) 

 

 :متنقسم حدمد البحث إلى ما يلي
 حدمد مدانية: حيث تم إجراء الدراسة على المعاهد العليا الااةة بالقاهرة مالسدندرية.  د
 . 2018حدمد زمنية: حيث تم تجميع بيانات الدراسة في شهري سبتمبر مأكتوبر  د
 حدمد موضوعية: حيث اقتصرت أداة تجميع البيانات على قائمة الستقصاء. د
  

( في تحليل البيانات التي تم تجميعها من خبل قائمة الستقصاء SPSSتم الستعانة بالبرنامج الحصائي )
 :الأساليب الحصائية التالية لختبار الفرمض البحثية علىمتم العتماد 

 تحليل النسب للبيانات الشاصية مالبيانات العامة لمفردات العينة.  د
 .Cronbach’s Alphaإستادا  إختبار ةدق مثبات المقاييس المستادمة  د
لتحديد مدي قوة مإتجاة العبقة بين  Pearson's Correlation Coefficientمعامل إرتباط بيرسون  د

 متفيرات البحث )المستقل مالتابع(.  
لتحديد نوع العبقة بين كل متفير مستقل  Simple Regression Techniqueأسلو. النحدار البسيط  د

مالمتفير التابع )حسب كل فرض محل الاختبار(، منسبة التباين التي ادن تفسيرها في المتفير التابع 
 ة المتفيرات المستقلة.  بواسط

( لتحديد Stepwise Multiple Regression Techniqueأسلو. تحليل النحدار المتعدد مالمتدرج ) د

نوع العبقة بين أبعاد المتفير المستقل مالمتفير التابع )حسب كل فرض محل الختبار(، منسبة التباين 
 تفيرات المستقلة.التي ادن تفسيرها في المتفير التابع بواسطة أبعاد الم

( لمعرفة مدي مجود the Difference between Two Means( للفرق بين متوسطين )Tإختبار ) د
 إختبف معنوي في اراء عينتي الدراسة )الطب. مالعاملون(. 

8   
 

 نتائج تحليل النسب للبيانات الشاصية مالبيانات العامة لمفردات العينة من العاملون.  1يوضح جدمل 

 
 
 
 

 



  2019 يوليو – لثالعدد الثا -( 56المجلد ) – ©مجلة كلية التجارة للبحوث العلمية
 

 
15 

 
 العاملون –: تحليل النسب لاصائص العينة المشاركة في الدراسة 1 جدمل

سنوات. 10أن خبرة العاملون المشاركون في الدراسة تيامح من سنة إلي أكثر من ( 1ميتضح من جدمل رقم )
سنوات 7سنوات إلي أقل من  4%، يليها فلة من 31سنوات فأكثر بنسبة  10مكانت النسبة الأكبر في فلة 

سنوات  10سنوات إلي أقل من  7سنوات ممن  4%، ثم فلتي من سنة ماحدة إلي أقل من 27.6بنسبة 
( كانت %58.6% لدل منهما. مبالنظر إلي نوع المشاركين من العاملين، نجد أن النسبة الأكبر )20.7بنسبة 

( من الذكور. مبالنسبة للمؤهبت الدراسية، كانت النسبة الأكبر من %41.4من الناث، مالنسبة الأقل )
لعليا من الماجستير %، يليها حملة الدراسات ا51.7خريجي الجامعة الحاةلين علي تعليم عالي بنسبة 

% لدل منهما. 6.9% مأخيراً فلتي المؤهل المتوسط مالمؤهل فوق المتوسط بنسبة 34.5مالدكتوراة بنسبة 
( نتائج تحليل النسب للبيانات الشاصية مالبيانات العامة لمفردات العينة من 2ميوضح جدمل رقم )

 الطب..
 الطب. –المشاركة في الدراسة: تحليل النسب لاصائص العينة 2جدمل 

 النسبة الملوية العدد فلات الااةية بيان

 عدد سنوات الابرة

 أقل من سنة
 سنوات 4إلي أقل من  1من 
 سنوات 7إلي أقل من  4من 
 سنوات 10إلي أقل من  7من 

 سنوات فأكثر 10

0 
18 
24 
18 
27 

0.0% 
20.7% 
27.6% 
20.7% 
31.0% 

 النوع
 أنثي
 ذكر

51 
36 

58.6% 
41.4% 

 أخر مؤهل دراسي

 متوسط
 فوق المتوسط

 عالي
 دراسات عليا

 أخري

6 
6 
45 
30 
0 

6.9% 
6.9% 
51.7% 
34.5% 
0% 

 النسبة الملوية العدد فلات الااةية بيان

 الشعبة
 نظم
 تجارة
 أخري

256 
80 
0 

76.2% 
23.8% 
0.0% 

 الفرقة

 الأملي
 الثانية
 الثالثة
 الرابعة

80 
160 
96 
0 

23.8% 
47.6% 
28.6% 
0.0% 

 النوع
 أنثي
 ذكر

176 
160 

52.4% 
47.6% 

 أخر مؤهل دراسي
 ثانوي عا 
 دبلو 
 أخري

160 
160 
16 

47.6% 
47.6% 
4.8% 
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( أن الشعب الدراسية للطب. المشاركين في الدراسة قد تدون نظم معلومات أم 2ميظهر من جدمل رقم )
%، يليها شعبة تجارة 76.2كانت النسبة الأكبر في شعبة نظم المعلومات بنسبة م تجارة أم شعب أخري. 

%، يليها 47.6ثانية بنسبة فيما يتعلق بالفرقة الدراسية، كانت النسبة الأكبر من الفرقة الم %. 23.8بنسبة 
مبالنظر إلي نوع المشاركين من الطب.، نجد أن  %.23.8%، مأخيراً الفرقة الأملي 28.6الفرقة الثالثة بنسبة 

الذكور. مبالنسبة للمؤهبت  من (%47.6( كانت من الناث، مالنسبة الأقل )%52.4النسبة الأكبر )
% لدل منهما، 47.6حملة الدبلو  بنسبة م الثانوية العامة  الدراسية، كانت النسبة الأكبر في فلتي حملة

 %. 4.8يليها مؤهبت أخري بنسبة 

(Cronbach s Alpha)

الدخلي ( هو مقياس للإتساق Cronbach’s Alphaيعتبر إختبار ةدق مثبات المقاييس كرمنباخ ألفا )
ميقييم مدي إمدانية العتماد علي العناصر التي تم تصميمها لقياس متفير معين. متيامح قيمة معامل 
كرمنباخ ألفا بين ةفر مماحد، حيث تشير القيم الاعلي للمعامل إتساق أعلي داخلياً. معادةً تستاد  قيمة 

لعناصر المستادمة تمثل نفس المتفير. مقد مهي تمثل الحد الأدني لقبول أن ا 0.7إسيشادية للمعامل قدرها 

أدي حسا. كرمنباخ لبيانات المتفيرات في عينتي الدراسة )العاملون مالطب.( إلي إستبعاد بعض عناصر 
( نتائج إختبار ثبات المقاييس 3المتفيرات لتحسين ةدق مثبات مقاييس المتفيرات. ميوضح جدمل رقم )

 المستادمة لمتفيرات البحث.

 : نتائج ةدق مثبات مقاييس المتفيرات3جدمل 

 المتفير
عدد العناصر 
 المستادمة

معامل كرمنباخ ألفا 
 العاملون -

معامل كرمنباخ ألفا 
 الطب. -

 0.905 0.936 37 إسياتيجيات إدارة الصراع
 0.852 0.875 8 إسياتيجية التجنب
 0.721 0.840 8 إسياتيجية التهدئة
 0.845 0.964 6 إسياتيجية التعامن
 0.772 0.910 7 إسياتيجية التوفيق
 0.820 0.810 8 إسياتيجية السيطرة

 0.938 0.933 27 السلوكيات المضادة للإنتاجية
 0.822 0.934 9 العتداء علي الأخري

 0.740 0.761 3 التاريب
 0.803 0.910 3 إنحراف النتاج
 0.875 0.978 6 النسحا.
 0.844 0.919 6 السرقة

في  لدل المتفيرات المستادمة 0.70( أن قيمة معامل كرمنباخ ألفا أعلي من 3ميتضح من جدمل رقم )
الداخلي.  التساقم الطب.. مبالتالي، تتسم المقاييس بالثبات م البحث من مجهة نظر كل من العاملين 

 Corrected- Item Total)ملمزيد من التحليل، قامت الباحثة بإجراء معامل الرتباط الدلي المصحح 
Correction)  كذلك قيمة معامل كرمنباخ م لدل عنصر من عناصر قياس كل متفير من متفيرات البحث
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قد أشار م (. Cronbach’s Alpha if Item Deletedألفا إذا تم حذف عنصر معين من مقياس المتفير )
مجود إرتباط عالي لدل عنصر بباقي عناصر المقياس المستاد  لدل متفير. مما يعني أن  إلىهذا التحليل 

هذا ما أكده نتيجة قيمة معامل م ثبات مقياس المتفير. م عد  إتساق  إلىحذف أي منها سوف يؤدي 
 كرمنباخ ألفا إذا تم حذف عنصر معين من مقياس كل متفير. 

ينص الفرض الرئيسي الأمل علي أنة "لا يوجد تأثير معنوي لسياتيجيات إدارة الصراع الماتلفة في الحد من 
لوزارة التعليم العالي". ملختبار ةحة هذا  السلوكيات المضادة للإنتاجية في المعاهد العليا الااةة التابعة

، مأسلو. (Simple Regression Technique)الفرض، تم إستادا  أسلو. تحليل النحدار البسيط 
، ممعامل إرتباط (Stepwise  Multiple    Regression Technique)تحليل النحدار المتعدد مالمتدرج 

 (. مكانت نتيجة الختبارات كما يلي. Pearson's correlation coefficientبيرسون )

راع مالسلوكيات د( نتائج تحليل النحدار البسيط للعبقة بين إسياتيجيات إدارة الص4يوضح جدمل رقم )
 المضادة للإنتاجية من مجهة نظر العاملين. 

                : نتائج تحليل النحدار البسيط للعبقة بين إسياتيجيات إدارة الصراع مالسلوكيات المضادة للإنتاجية 4جدمل 

 من مجهة نظر العاملين

 المعنويةمستوي  (Tقيمة ) الاطأ المعياري معامل النحدار بيان
 السلوكيات المضادة للإنتاجيةم الفرض الرئيسي الأمل: إسياتيجيات إدارة الصراع 

 0.000 3.802 0.112 0.424 معامل النحدار
 0.000، مستوي معنوية النموذج = 14.456( = F، إحصائية )0.140معامل التحديد= 

 مالسلوكيات المضادة للإنتاجية(: إسياتيجية التجنب 1-1الفرض الفرعي )
 0.957 0.054 0.094 0.005 معامل النحدار

 0.957، مستوي معنوية النموذج = 0.003( = F، إحصائية )0.012 -معامل التحديد= 
 (: إسياتيجية التهدئة مالسلوكيات المضادة للإنتاجية2-1الفرض الفرعي )

 0.102 1.651 0.075 0.124 معامل النحدار
 0.102، مستوي معنوية النموذج = 2.727( = F، إحصائية )0.020معامل التحديد= 

 (: إسياتيجية التعامن مالسلوكيات المضادة للإنتاجية3-1الفرض الفرعي )
 0.005 2.896 0.087 0.253 معامل النحدار

 0.005النموذج = ، مستوي معنوية 8.387( = F، إحصائية )0.082معامل التحديد= 
 (: إسياتيجية التوفيق مالسلوكيات المضادة للإنتاجية4-1الفرض الفرعي )

 0.024 2.300 0.116 0.267 معامل النحدار
 0.024، مستوي معنوية النموذج = 5.288( = F، إحصائية )0.047معامل التحديد= 

 مالسلوكيات المضادة للإنتاجية(: إسياتيجية السيطرة 5-1الفرض الفرعي )
 0.007 2.765 0.134 0.372 معامل النحدار

 0.007، مستوي معنوية النموذج = 7.647( = F، إحصائية )0.072معامل التحديد= 
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( أنة من مجهة نظر العاملين بالمعاهد العليا الااةة تؤثر إسياتيجيات إدارة 4ميتضح من جدمل رقم )
الصراع بشدل معنوي إحصائياً علي السلوكيات المضادة للإنتاجية علي مستوي المتفيرات الدلية )مستوي 

تها بالسلوكيات المضادة للإنتاجية، السياتيجيات الفردية لدارة الصراع في عبق إلىبالنظر م (. 0.000معنوية 
السلوكيات  علىالسيطرة لهم تأثير معنوي إحصائياً م التوفيق م نجد أن كل من إسياتيجيات التعامن 
التوالي(. أما إسياتيجيتي التجنب  على 0.007م، 0.024م، 0.005المضادة للإنتاجية )مستوي معنوية 

السلوكيات المضادة للإنتاجية من مجهة نظر العاملين في  علىاً التهدئة، فلم يدن لهما تأثير معنوي إحصائيم 
التوالي(.  مبناءاً علي ما سبق، يتم رفض فرض  على 0.102م 0.957المعاهد العليا الااةة )مستوي معنوية 

(. 5-1(، م )4-1(، م )3-1العد  مقبول الفرض البديل لدل من الفرض الرئيسي الأمل، مالفرمض الفرعية )
 (.  2-1(، م )1-1ول فرض العد  فيما يتعلق بالفرمض الفرعية )ميتم قب

مبالنظر إلي معامل التحديد لمعرفة النسبة التي تفسرها التفيرات في كل متفير مستقل في المتفير التابع 
% من التفيرات في السلوكيات المضادة 14)قوة التأثير(، نجد أن إسياتيجيات الصراع كمتفير كلي يفسر 

% من التفيرات في السلوكيات المضادة للإنتاجية. كما تفسر 1.2ية. متفسر إسياتيجية التجنب للإنتاج
% 8.2% من التفيرات في السلوكيات المضادة للإنتاجية. متفسر إسياتيجية التعامن 2إسياتيجية التهدئة 

من التفيرات في % 4.7من التفيرات في السلوكيات المضادة للإنتاجية. متفسر إسياتيجية التوفيق 
% من التفيرات في السلوكيات المضادة 7.2السلوكيات المضادة للإنتاجية. مأخيراً، تفسر إسياتيجة السيطرة 

 للإنتاجية.

ملمعرفة إتجاة تأثير إسياتيجيات إدارة الصراع في السلوكيات المضادة للإنتاجية، تم إستادا  معامل إرتباط 
 (:5فيرات في الجدمل التالي رقم )بين المت بيرسون. متظهر معامبت الرتباط

مجهة نظر  – مالسلوكيات المضادة للإنتاجية : معامبت إرتباط بيرسون للعبقة بين إسياتيجيات إدارة الصراع5جدمل 
 العاملين

  المتفير
إسياتيجيات 
 إدارة الصراع

إسياتيجية 
 التجنب

إسياتيجية 
 التهدئة

إسياتيجية 
 التعامن

إسياتيجية 
 التوفيق

إسياتيجية 
 السيطرة

السلوكيات 
المضادة 
 للإنتاجية

 0.287 0.242 0.305 0.176 0.006 0.387 المعامل

 0.007 0.024 0.005 0.102 0.957 0.000 المعنوية

 

مجود  إلىراع دبين السلوكيات المضادة للإنتاجية مالسياتيجيات الماتلفة لدارة الص تشير درجة الرتباط
%( بين إسياتيجيتي التجنب مالتهدئة مالسلوكيات المضادة 19عبقة موجبة ضعيفة جداً )من ةفر إلي 

اع كمتفير ر د%( بين إسياتيجيات إدارة الص39% إلي 20للإنتاجية. بينما توجد عبقة موجبة ضعيفة )من 
كلي، مإسياتيجيات التعامن، مالتوفيق، مالسيطرة من جهة مالسلوكيات المضادة للإنتاجية من جهة أخري. 

فإن إستادا  إسياتيجيات إدارة الصراع  ،مهذا يعني أنة من مجهة نظر العاملين في المعاهد العليا الااةة

 نتاجية.   غير ناجحة في الحد أم التقليل من السلوكيات المضادة للإ 
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راع د( نتائج تحليل النحدار البسيط للعبقة بين إسياتيجيات إدارة الص6يوضح الجدمل التالي رقم )
 مالسلوكيات المضادة للإنتاجية من مجهة نظر الطب.. 

 : نتائج تحليل النحدار البسيط للعبقة بين إسياتيجيات إدارة الصراع مالسلوكيات المضادة للإنتاجية6جدمل 
 من مجهة نظر الطب.

 مستوي المعنوية (Tقيمة ) الاطأ المعياري معامل النحدار بيان

 السلوكيات المضادة للإنتاجيةم الفرض الرئيسي الأمل: إسياتيجيات إدارة الصراع 

 0.000 4.444 0.078 0.348 معامل النحدار

 0.000، مستوي معنوية النموذج = 19.746( = F، إحصائية )0.054معامل التحديد= 

 للإنتاجية(: إسياتيجية التجنب مالسلوكيات المضادة 1-1الفرض الفرعي )

 0.019 2.360 0.052 0.123 معامل النحدار

 0.019، مستوي معنوية النموذج = 5.569( = F، إحصائية )0.014معامل التحديد= 

 (: إسياتيجية التهدئة مالسلوكيات المضادة للإنتاجية2-1الفرض الفرعي )

 0.001 3.375 0.064 0.217 معامل النحدار

 0.001، مستوي معنوية النموذج = 11.387( = F، إحصائية )0.031معامل التحديد= 

 (: إسياتيجية التعامن مالسلوكيات المضادة للإنتاجية3-1الفرض الفرعي )

 0.518 0.647 0.050 0.032 معامل النحدار

 0.518، مستوي معنوية النموذج = 0.418( = F، إحصائية )0.002 -معامل التحديد= 

 (: إسياتيجية التوفيق مالسلوكيات المضادة للإنتاجية4-1الفرعي )الفرض 

 0.432 0.787 0.060 0.047 معامل النحدار

 0.432، مستوي معنوية النموذج = 0.619( = F، إحصائية )0.001 -معامل التحديد= 

 (: إسياتيجية السيطرة مالسلوكيات المضادة للإنتاجية5-1الفرض الفرعي )

 0.000 6.334 0.053 0.333 معامل النحدار

 0.000، مستوي معنوية النموذج = 40.119( = F، إحصائية )0.107معامل التحديد= 
 

( أنة من مجهة نظر الطب. بالمعاهد العليا الااةة تؤثر إسياتيجيات إدارة 6ميتضح من جدمل رقم )
مستوي المتفيرات الدلية )مستوي  علىالسلوكيات المضادة للإنتاجية  علىالصراع بشدل معنوي إحصائياً 

ها بالسلوكيات المضادة راع في عبقتد(. مبالنظر إلي السياتيجيات الفردية لدارة الص0.000معنوية 
للإنتاجية، نجد أن كل من إسياتيجيات التجنب، مالتهدئة، مالسيطرة لهم تأثير معنوي إحصائياً علي 

علي التوالي(. أما إسياتيجيتي  0.000، م 0.001، م 0.019السلوكيات المضادة للإنتاجية )مستوي معنوية 
ائياً علي السلوكيات المضادة للإنتاجية من مجهة نظر التعامن مالتوفيق، فلم يدن لهما تأثير معنوي إحص
علي التوالي(. مبناءاً علي ما سبق، يتم  0.432م  0.518الطب. في المعاهد العليا الااةة )مستوي معنوية 

(، 2-1م ) (،1-1رفض فرض العد  مقبول الفرض البديل لدل من الفرض الرئيسي الأمل، مالفرمض الفرعية )
 (.  4-1(، م )3-1بول فرض العد  فيما يتعلق بالفرمض الفرعية )(. ميتم ق5-1م )
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مبالنظر إلي معامل التحديد لمعرفة النسبة التي تفسرها التفيرات في كل متفير مستقل في المتفير التابع 
% من التفيرات في السلوكيات المضادة 5.4)قوة التأثير(، نجد أن إسياتيجيات الصراع كمتفير كلي يفسر 

% من التفيرات في السلوكيات المضادة للإنتاجية. كما تفسر 1.4اجية. متفسر إسياتيجية التجنب للإنت
% 0.2% من التفيرات في السلوكيات المضادة للإنتاجية. متفسر إسياتيجية التعامن 3.1إسياتيجية التهدئة 

% من التفيرات في 4.7من التفيرات في السلوكيات المضادة للإنتاجية. متفسر إسياتيجية التوفيق 
% من التفيرات في السلوكيات المضادة 0.1السلوكيات المضادة للإنتاجية. مأخيراً، تفسر إسياتيجة السيطرة 

 للإنتاجية.

ملمعرفة إتجاة تأثير إسياتيجيات إدارة الصراع في السلوكيات المضادة للإنتاجية، تم إستادا  معامل إرتباط 

 :( التالي7يرات في الجدمل رقم )تباط بين المتفبيرسون. متظهر معامبت الر 

 مجهة نظر الطب. –: معامبت إرتباط بيرسون للعبقة بين إسياتيجيات إدارة الصراع مالسلوكيات المضادة للإنتاجية 7جدمل 

  المتفير
إسياتيجيات 
 إدارة الصراع

إسياتيجية 
 التجنب

إسياتيجية 
 التهدئة

إسياتيجية 
 التعامن

إسياتيجية 
 التوفيق

إسياتيجية 
 السيطرة

السلوكيات 
المضادة 
 للإنتاجية

 0.331 0.044 0.036 0.184 0.130 0.239 المعامل

 0.000 0.432 0.518 0.001 0.019 0.000 المعنوية

 

راع إلي مجود دتشير درجة الرتباط بين السلوكيات المضادة للإنتاجية مالسياتيجيات الماتلفة لدارة الص
%( بين إسياتيجيات التجنب، مالتهدئة، مالتعامن، مالتوفيق 19عبقة موجبة ضعيفة جداً )من ةفر إلي 

% إلي 20من جهة مالسلوكيات المضادة للإنتاجية من جهة أخري. بينما توجد عبقة موجبة ضعيفة )من 
سيطرة من جهة مالسلوكيات المضادة %( بين إسياتيجيات إدارة الصراع كمتفير كلي، مإسياتيجية ال39

من مجهة نظر الطب. في المعاهد العليا الااةة، فإن إستادا   هنإ للإنتاجية من جهة أخري. مهذا يعني 
 إسياتيجيات إدارة الصراع غير ناجحة في الحد أم التقليل من السلوكيات المضادة للإنتاجية.   

 

ملمعرفة أي من إسياتيجيات إدارة الصراع يعتبر الأكثر تأثيراً في السلوكيات المضادة للإنتاجية من مجهة نظر 
العاملين في المعاهد العليا الااةة، تم إجراء تحليل النحدار المتعدد مالمتدرج. مكانت نتائج الختبار كما 

  :يلي
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 مجهة نظر العاملين –المتعدد مالمتدرج : نتائج تحليل النحدار 8جدمل 

 بيان
معامل 
 النحدار

 مستوي المعنوية (Tقيمة ) الاطأ المعياري

 النموذج الأمل: إسياتيجية التعامن مالسلوكيات المضادة للإنتاجية
 0.005 2.896 0.087 0.253 معامل النحدار

 0.005معنوية النموذج = ، مستوي 8.387( = F، إحصائية )0.082معامل التحديد= 
 النموذج الثاني: إسياتيجيتي التعامن مالسيطرة مالسلوكيات المضادة للإنتاجية

 0.005 2.868 0.084 0.241 التعامن -معامل النحدار
 0.005 2.863 0.126 0.360 السيطرة -معامل النحدار

 0.000معنوية النموذج = ، مستوي 8.660( = F، إحصائية )0.156معامل التحديد= 
 

( يتضح أنة من مجهة نظر العاملين في المعاهد العليا الااةة تعتبر إسياتيجية التعامن 8من الجدمل رقم )
%(، يليها في ذلك 8.2هي السياتيجية الأكثر تأثيراً في السلوكيات المضادة للإنتاجية )معامل التحديد 

بإستادا  معامل م %(. 7.4افي هو %، أي التأثير الض15.6إسياتيجية السيطرة )معامل التحديد أةبح 

الرتباط لبيرسون، ادن تحديد إتجاة التأثير لدل من إسياتيجيتي التعامن مالسيطرة في السلوكيات 
 الماتلفة المضادة للإنتاجية كما يلي. 

 ر العاملينمجهة نظ –إسياتيجيتي التعامن مالسيطرة مالسلوكيات المضادة للإنتاجية  –: معامل إرتباط بيرسون 9جدمل 

%( بين 19( السابق، يتضح أن مجود عبقة عدسية ضعيفة جداً )من ةفر إلي 9بالنظر جدمل رقم )
التعامن قد تنجح في الحد من سلوك إسياتيجية التعامن مالعتداء علي الأخرين. مهذا يعني أن إسياتيجية 

العتداء علي الأخرين من مجهة نظر العاملين في المعاهد العليا الااةة )ملدن هذه العبقة غير معنوية 
إحصائياً(. مكانت باقي العبقات بين إسياتيجية التعامن مالسلوكيات المضادة للإنتاجية موجبة مأما ضعيفة 

في  -%39% إلي 20ة سلوكي التاريب مإنحراف النتاج( أم ضعيفة )من في حال -%19جداً )من ةفر إلي 
رقة(. مهذا يشير إلي عد  دفي حالة سلوك الس -%59% إلي 40حالة سلوك النسحا.( أم متوسطة )من 

 إسياتيجية السيطرة إسياتيجية التعامن  المتفير

 العتداء علي الأخرين
 0.029- 0.118- المعامل

 0.786 0.284 المعنوية

 التاريب
 0.007- 0.150 المعامل

 0.948 0.174 المعنوية

 إنحراف النتاج
 0.185 0.090 المعامل

 0.087 0.418 المعنوية

 النسحا.
 0.373 0.382 المعامل

 0.000 0.000 المعنوية

 السرقة
 0.349 0.477 المعامل

 0.001 0.000 المعنوية
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رقة من دنجاح إسياتيجية التعامن في الحد من سلوكيات التاريب، مإنحراف النتاج، مالنسحا.، مالس
 لين في المعاهد العليا الااةة. مجهة نظر العام

%( بين إسياتيجية السيطرة مكل من سلوكي 19كما كانت هناك عبقة عدسية ضعيفة جداً )من ةفر إلي 
العتداء علي الأخرين مالتاريب. مهذا يعني أن إسياتيجية السيطرة قد تنجح في الحد من سلوك العتداء 

ين في المعاهد العليا الااةة )ملدن هذه العبقات غير علي الأخرين مالتاريب من مجهة نظر العامل

معنوية إحصائياً(. مكانت باقي العبقات بين إسياتيجية السيطرة مالسلوكيات المضادة للإنتاجية موجبة 
في  -%39% إلي 20في حالة سلوك إنحراف النتاج( أم ضعيفة )من  -%19مأما ضعيفة جداً )من ةفر إلي 

. مالسرقة(. مهذا يشير إلي عد  نجاح إسياتيجية السيطرة في الحد من سلوكيات حالة سلوكي النسحا

 إنحراف النتاج، مالنسحا.، مالسرقة من مجهة نظر العاملين في المعاهد العليا الااةة. 

 

إسياتيجيات إدارة الصراع يعتبر الأكثر تأثيراً في السلوكيات المضادة للإنتاجية من مجهة نظر ملمعرفة أي من 
تم إجراء تحليل النحدار المتعدد مالمتدرج. مكانت نتائج الختبار كما  ،الطب. في المعاهد العليا الااةة

  :يلي

 الطب.مجهة نظر  –: نتائج تحليل النحدار المتعدد مالمتدرج 10جدمل 

 بيان
معامل 
 النحدار

 مستوي المعنوية (Tقيمة ) الاطأ المعياري

 النموذج الأمل: إسياتيجية السيطرة مالسلوكيات المضادة للإنتاجية

 0.000 6.334 0.053 0.333 معامل النحدار

 0.000، مستوي معنوية النموذج = 40.119( = F، إحصائية )0.107معامل التحديد= 

 النموذج الثاني: إسياتيجيتي السيطرة التهدئة مالسلوكيات المضادة للإنتاجية

 0.000 6.939 0.061 0.420 السيطرة -معامل النحدار

 0.005 2.808- 0.065 0.182- التهدئة -معامل النحدار

 0.000، مستوي معنوية النموذج = 24.427( = F، إحصائية )0.125معامل التحديد= 

 النموذج الثالث: إسياتيجيتي التعامن مالسيطرة مالسلوكيات المضادة للإنتاجية

 0.000 6.442 0.061 0.394 السيطرة -معامل النحدار

 0.001 3.382- 0.067 0.228- التهدئة -معامل النحدار

 0.022 2.304 0.068 0.157 التوفيق -معامل النحدار

 0.000، مستوي معنوية النموذج = 18.269( = Fإحصائية )، 0.137معامل التحديد= 

( السابق يتضح أنة من مجهة نظر الطب. في المعاهد العليا الااةة تعتبر إسياتيجية 10من جدمل رقم )
%(، يليها في 10.7السيطرة هي السياتيجية الأكثر تأثيراً في السلوكيات المضادة للإنتاجية )معامل التحديد 

يليها إسياتيجية م%(، 1.8الضافي هو  %، أي التأثير12.5ذلك إسياتيجية التهدئة )معامل التحديد أةبح 
%(.مبإستادا  معامل الرتباط لبيرسون، 1.2%، أي التأثير الضافي هو 13.7التوفيق )معامل التحديد أةبح 
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ادن تحديد إتجاة التأثير لدل من إسياتيجيات السيطرة مالتهدئة مالتوفيق في السلوكيات الماتلفة 
 المضادة للإنتاجية كما يلي. 

مجهة  –إسياتيجيات السيطرة مالتهدئة مالتوفيق مالسلوكيات المضادة للإنتاجية  –(: معامل إرتباط بيرسون 11جدمل رقم )

 نظر الطب.

 

( السابق، يتضح أن العبقات بين إسياتيجية السيطرة مالسلوكيات المضادة 11بالنظر للجدمل رقم )
% في حالة جميع السلوكيات المضادة للإنتاجية(. مظهرت 39 إلى% 20للإنتاجية موجبة مضعيفة )من 

عبقات موجبة مأما عبقات مشابهة بين إسياتيجية التهدئة مالسلوكيات المضادة للإنتاجية. فقد كانت ال
رقة( أم دفي حالة سلوكيات التاريب، مإنحراف النتاج، مالنسحا.، مالس -%19ضعيفة جداً )من ةفر إلي 

في حالة سلوك العتداء علي الأخرين(. مهذا يشير إلي عد  نجاح إسياتيجيتي  -%39% إلي 20ضعيفة )من 
لخرين، مالتاريب، مإنحراف النتاج، مالنسحا.، السيطرة مالتهدئة في الحد من سلوكيات العتداء علي ا

 مالسرقة من مجهة نظر الطب. في المعاهد العليا الااةة.

%( بين إسياتيجية التوفيق مإنحراف النتاج. 19كما كانت هناك عبقة عدسية ضعيفة جداً )من ةفر إلي 
النتاج من مجهة نظر الطب. في مهذا يعني أن إسياتيجية التوفيق قد تنجح في الحد من سلوك إنحراف 

المعاهد العليا الااةة )ملدن هذه العبقات غير معنوية إحصائياً(. مكانت باقي العبقات بين إسياتيجية 
في حالة سلوكيات  -%19التوفيق مالسلوكيات المضادة للإنتاجية موجبة مضعيفة جداً )من ةفر إلي 

.، مالسرقة(. مهذا يشير إلي عد  نجاح إسياتيجية التوفيق في العتداء علي الأخرين، مالتاريب، مالنسحا
في  رقة من مجهة نظر الطب.دالحد من سلوكيات العتداء علي الأخرين، مالتاريب، مالنسحا.، مالس

 المعاهد العليا الااةة. 

 

 إسياتيجية التوفيق إسياتيجية التهدئة إسياتيجية السيطرة  المتفير

 العتداء علي الأخرين
 0.087 0.273 0.225 المعامل
 0.111 0.000 0.000 المعنوية

 التاريب
 0.059 0.174 0.365 المعامل
 0.282 0.001 0.000 المعنوية

 إنحراف النتاج
 0.011- 0.082 0.231 المعامل
 0.844 0.134 0.000 المعنوية

 النسحا.
 0.091 0.087 0.276 المعامل
 0.096 0.110 0.000 المعنوية

 السرقة
 0.065 0.036 0.313 المعامل
 0.235 0.505 0.000 المعنوية
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مالعاملون(  ينص الفرض الرئيسي الثاني علي أنة "لا يوجد إختبف معنوي في اراء عينتي الدراسة )الطب.
اةة التابعة فيما يتعلق بإسياتيجيات إدارة الصراع مالسلوكيات المضادة للإنتاجية في المعاهد العليا الا

( للفرق بين متوسطين متظهر Tمتم إختبار هذا الفرض من خبل إجراء إختبار ) ". لوزارة التعليم العالي
 نتائج هذا الختبار فيما يلي. 

-

معنوي في اراء عينتي الدراسة )الطب. مالعاملون(  أنة "لا يوجد إختبف على( 1-2ينص الفرض الفرعي )
إسياتيجية التهدئة، مإسياتيجية التعامن، م فيما يتعلق بإسياتيجيات إدارة الصراع )إسياتيجية التجنب، 

إسياتيجية التوفيق أم التسوية، مإسياتيجية السيطرة أم الهيمنة( في المعاهد العليا الااةة التابعة لوزارة 
 على( للفرق بين متوسطين للتعرف T". ملختبار مدي ةحة هذا الفرض، تم إجراء إختبار ) م العاليالتعلي

مدي مجود إختبف معنوي إحصائياً بين اراء عينتي الدراسة )الطب. مالعاملون( مكانت نتائج الختبار كما 
 :يلي

 ن فيما يتعلق بإسياتيجيات إدارة الصراع: نتائج إختبار الفرق بين متوسطين لتجاهات الطب. مالعاملو 12جدمل 

 ( لمدي تسامي المتوسطينTإختبار ) المتفير

 درجات الحرية (Tقيمة ) 
فرق 
 المتوسط

فرق الاطأ 
 المعياري

مستوي 
 المعنوية

 0.101 0.107 0.177- 137.763 1.653- إسياتيجية التجنب
 0.090 0.124 0.211- 107.499 1.711- إسياتيجية التهدئة
 0.117 0.116 0.183 418 1.570 إسياتيجية التعامن
      إسياتيجية التوفيق 

 أم التسوية
-1.720 421 -0.160 0.093 0.086 

     إسياتيجية السيطرة 
 أم الهيمنة

0.483 189.187 0.038 0.078 0.630 

%( بين 5إحصائياً )عند مستوي معنوية ( السابق عد  مجود إختبف معنوي 12ميتضح من الجدمل رقم )
اراء العاملون مالطب. باصوص إسياتيجيات إدارة الصراع الامسة )إسياتيجية التجنب، مإسياتيجية 
التهدئة، مإسياتيجية التعامن، إسياتيجية التوفيق أم التسوية، مإسياتيجية السيطرة أم الهيمنة(. مذلك 

لون مالطب. بشأن إسياتيجيات إدارة الصراع المستادمة من قبل إدارة يعني مجود أتفاق بين اراء العام
المعاهد العليا الااةة التابعة لوزارة التعليم العالي. مبالتالي، يتم قبول فرض العد  بعد  مجود إختبف 

راع. ميعرض دمعنوي في اراء عينتي الدراسة )الطب. مالعاملون( فيما يتعلق بإسياتيجيات إدارة الص

 ( الحصائيات الوةفية لسياتيجيات إدارة الصراع. 13الجدمل رقم )
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 : الحصائيات الوةفية لسياتيجيات إدارة الصراع13جدمل 

 المتوسط الحسابي عدد المشاهدات المجموعة المتفير
النحراف 
 المعياري

 إسياتيجية التجنب
 1.089 2.97 87 العاملون
 0.741 3.18 336 الطب.

 إسياتيجية التهدئة
 0.901 3.69 87 العاملون
 0.967 3.50 336 الطب.

 إسياتيجية التعامن
 0.691 3.48 87 العاملون
 0.794 3.64 336 الطب.

 إسياتيجية التوفيق أم التسوية
 0.590 3.06 87 العاملون
 0.850 3.03 336 الطب.

 إسياتيجية السيطرة أم الهيمنة
 0.683 3.48 87 العاملون
 0.598 3.19 336 الطب.

 

راع في د( المتوسط الحسابي مالنحراف المعياري للإسياتيجيات الماتلفة لدارة الص13يظهر الجدمل رقم )
المعاهد العليا الااةة التابعة لوزارة التعليم العالي. من هذا الجدمل، نجد أن المتوسطات الحسابية 
لسياتيجيات التهدئة مالتوفيق مالسيطرة من مجهة نظر العاملين كانت أعلي نسبياً من نظيراتها من مجهة 

لتعامن من مجهة نظر الطب. أعلي من نظر الطب.. مكانت المتوسطات الحسابية لسيتيجيتي التجنب ما
نظيراتها من مجهة نظر العاملين.  مهذا يعني أن إسياتيجيات التهدئة مالتوفيق مالسيطرة أكثر تفضيبً 
لدي العاملين بالمعاهد العليا الااةة. بينما أن إسياتيجيات التجنب مالتعامن أكثر تفضيبً لدي الطب. 

 بالمعاهد العليا الااةة. 

-
( علي أنة "لا يوجد إختبف معنوي في اراء عينتي الدراسة )الطب. مالعاملون( 2-2ينص الفرض الفرعي )

النتاج،  مإنحراف ب،مالتاري )العتداء علي الأخرين، فيما يتعلق بالسلوكيات المضادة للإنتاجية
". ملختبار مدي ةحة هذا  مالنسحا.، مالسرقة( في المعاهد العليا الااةة التابعة لوزارة التعليم العالي

( للفرق بين متوسطين للتعرف علي مدي مجود إختبف معنوي إحصائياً بين Tالفرض، تم إجراء إختبار )
 ائج الختبار كما يلي:اراء عينتي الدراسة )الطب. مالعاملون( مكانت نت

 : نتائج إختبار الفرق بين متوسطين لتجاهات الطب. مالعاملون فيما يتعلق بالسلوكيات المضادة للإنتاجية14جدمل 

 المتفير
 ( لمدي تسامي المتوسطينTإختبار )

 فرق المتوسط درجات الحرية (Tقيمة )
فرق الاطأ 
 المعياري

 مستوي المعنوية

 0.122 0.160 0.249- 104.186 1.559- الأخرين علىالعتداء 
 0.000 0.097 0.973- 212.345 10.070- التاريب

 0.000 0.113 0.782- 174.202 6.935- إنحراف النتاج
 0.548 0.169 0.102- 114.796 0.602- النسحا.
 0.010 0.170 0.443 107.645 2.614 السرقة
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%( بين اراء 5السابق مجود إختبف معنوي إحصائياً )عند مستوي معنوية ( 14ميتضح من الجدمل رقم )
العاملون مالطب. فيما يتعلق بمعظم السلوكيات المضادة للإنتاجية )التاريب، مإنحراف النتاج، مالسرقة(، 
بإستثناء سلوك النسحا. مالعتداء علي الأخرين. مذلك يعني مجود عد  أتفاق بين اراء العاملون 

في المعاهد  طب. بشأن السلوكيات المضادة للإنتاجية بابف سلوك النسحا. مالعتداء علي الأخرينمال

العليا الااةة التابعة لوزارة التعليم العالي. مبالتالي، يتم رفض فرض العد  مقبول الفرض البديل بوجود 
لسلوكيات المضادة للإنتاجية، إختبف معنوي في اراء عينتي الدراسة )الطب. مالعاملون( فيما يتعلق با
( التالي الحصائيات الوةفية 15فيما عدا سلوك النسحا. مالعتداء علي الأخرين. ميعرض الجدمل رقم )

 للسلوكيات المضادة للإنتاجية للتعرف علي مسببات هذا الختبف.  

 : الحصائيات الوةفية للسلوكيات المضادة للإنتاجية15جدمل 

المعياري للسلوكيات الماتلفة المضادة للإنتاجية في  النحرافم ( المتوسط الحسابي 15يظهر جدمل رقم )
المعاهد العليا الااةة التابعة لوزارة التعليم العالي. من هذا الجدمل، نجد أن المتوسط الحسابي للسلوك 
الااص بالسرقة من مجهة نظر العاملين كان أعلي نسبياً من نظيره من مجهة نظر الطب.. مكانت 

وكيات العتداء علي الأخرين مالتاريب مإنحراف النتاج مالنسحا. من مجهة المتوسطات الحسابية لسل
نظر الطب. أعلي من نظيراتها من مجهة نظر العاملين. مهذا يعني أن سلوك السرقة أكثر ضرراً بالنتاجية 

اف النتاج لدي العاملين بالمعاهد العليا الااةة. بينما أن سلوكيات العتداء علي الأخرين مالتاريب مإنحر 
 مالنسحا. أكثر ضرراً بالنتاجية لدي الطب. بالمعاهد العليا الااةة.

(، نقبل ةحة فرض العد  للفرض الرئيسي الثاني 2-2( م )1-2بناءاً علي نتيجة إختبار ةحة الفرضين )
بالنسبة للجزء الااص بإسياتيجيات إدارة الصراع مسلوك النسحا.. منرفض ةحة فرض العد  للفرض 

 . العتداء علي الأخرينم الرئيسي الثاني فيما ياص السلوكيات المضادة للإنتاجية، بإستثناء سلوك النسحا. 

 المتوسط الحسابي عدد المشاهدات المجموعة المتفير
النحراف 
 المعياري

 العتداء علي الأخرين
 1.422 2.36 87 العاملون
 0.893 2.61 336 الطب.

 التاريب
 0.700 1.34 87 العاملون
 1.114 2.32 336 الطب.

 إنحراف النتاج
 0.869 1.55 87 العاملون
 1.161 2.33 336 الطب.

 النسحا.
 1.463 2.38 87 العاملون
 1.147 2.48 336 الطب.

 السرقة
 1.494 2.53 87 العاملون
 1.021 2.09 336 الطب.
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9  
راع تؤثر بشدل إيجابي     دمن مجهة نظر العاملين في المعاهد العليا الااةة، فإن إسياتيجيات إدارة الص  د

مضعيف على السلوكيات المضادة للإنتاجية. مهذا التأثير يرجع إلى أن استادا  الدارة لسياتيجيات 
التعامن مالتوفيق مالسيطرة في حل المشدبت قد يفيد ميقلل من السلوكيات المضادة للإنتاجية في عدد 

تحدث في العمل فإن إتااذ الدارة لقرارات ةارمة نه في بعض المشدبت التي إ قليل من الحالات. أي 
تراعي مصالحها أم محاملة الوةول لحلول مسط ترضي الطرفين أم طرف ماحد منهم يرضى الطرف الأخر، 
فإن ذلك قد يساعد العاملين في النتظا  في العمل أم عد  استادا  أدمات العمل بشدل شاصي مما إلى 

( من Akuffo, 2015سير العمل. مهذا ياتلف عن ما مرد في دراسة ) ذلك من السلوكيات التي قد تعيق
التعامن من جهة مالسلوكيات المضادة للإنتاجية من م حيث مجود عبقة سلبية بين إسياتيجيات السيطرة 

جهة أخري، أي أن استادا  هذه السياتيجيات من قبل المشرفين يؤدي إلى زيادة السلوكيات المضادة 
 للإنتاجية.

ميليها  %(8.2ما يرى العاملين ان اسياتيجية التعامن هي أكثر السياتيجيات تأثيراً )بمعامل تحديد ك د
في منع العاملين من ارتدا. السلوكيات  %(7.4اسياتيجية السيطرة )بتأثير إضافي لمعامل التحديد 

تيجيتي التعامن          المضادة للإنتاجية، بصفة خاةة سلوكيات العتداء على الأخرين )في حالة إسي 
مالسيطرة(، مالتاريب )في حالة اسياتيجية السيطرة(. ملدن لم تنجح هذه السياتيجيات في منع العاملين 

 & CHOI)من سلوكيات انحراف النتاج مالنسحا. مالسرقة. مهذا يتفق مع ما توةلت إليه دراسة 

HA, 2018)  في الولايات المتحدة الأمريدية من إن استادا  الدارة لسياتيجيتي السيطرة مالتجنب قد
أدي إلى نتائج إيجابية مقللت من التجاهات السلبية تجاه العمل مالمنظمة. مياتلف مع ما توةلت 

ملين ( من أن استادا  الدارة لسياتيجية السيطرة يجعل العاOgungbamila, 2006إليه دراسة )
 يلجأمن إلى السلوكيات المضادة للإنتاجية.

راع تؤثر بشدل دكذلك من مجهة نظر الطب. في المعاهد العليا الااةة فإن أسياتيجيات إدارة الص د
إيجابي مضعيف على السلوكيات المضادة للإنتاجية. ميرجع ذلك إلى أنه في حال إستادا  الدارة 

ة في حل المشدبت التي تواجه الطب.، فإن ذلك قد يقلل من اسياتيجيات التجنب مالتهدئة مالسيطر 
 ,Namie)السلوكيات المضادة للإنتاجية ملدن بشدل ضعيف. مهذا يتفق مع ما توةلت إليه دراسة 

الحد منها. مياتلف مع ما  من حيث أن مجود اسياتيجية مناسبة لحل الصراعات يؤدي إلى (2017
( من حيث أن استادا  الدارة لسياتيجية التهدئة          Ogungbamila, 2006توةلت إليه دراسة )

 مالتجنب مالتوفيق يؤدي إلى احباط العاملين ميزيد من سلوكياتهم المضادة للإنتاجية. 

%( ميليها اسياتيجية التهدئة 10.7ميرى الطب. أن اسياتيجية السيطرة هي الأكثر تأثيراً )بمعامل تحديد  د
%( في 1.2%( ثم اسياتيجية التوفيق )بتأثير إضافي لمعامل التحديد 1.8عامل التحديد )بتأثير إضافي لم

الحد من السلوكيات المضادة للإنتاجية. مع ذلك، فإن هذه السياتيجيات لم تنجح بالفعل في الحد من 
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رقة، العتداء على دأي من السلوكيات المضادة للإنتاجية )التاريب، إنحراف النتاج، النسحا.، الس
 & Roy)الأخرين(، فيما عدا أن اسياتيجية التوفيق قد تحد من انحراف النتاج. مهذا يتفق مع دراسة 

Perrin. 2018)  في أن اسياتيجية التهدئة من السياتيجيات الأكثر فاعلية في تقليل السلوكيات المضادة
من الأساليب التقليدية مالتي لا تحقق النتائج للإنتاجية، في حين أن اسياتيجية السيطرة مالتجنب 

 المرجوة في الحد من السلوكيات المضادة للإنتاجية.

الطب. بشأن استادا  إدارة المعاهد العليا الااةة لسياتيجيات إدارة م يوجد إتفاق بين أراء العاملين  د
ة(. ممن مجهة نظر العاملين أن الصراع الامسة )التهدئة، السيطرة، التجنب، التعامن، التوفيق أم التسوي

ستاداماً لسياتيجيات التهدئة مالتوفيق مالسيطرة، بينما يري الطب. أن الدارة أكثر إ الدراة أكثر 

 اسستاداماً لسياتيجيتي التجنب مالتعامن. 

للإنتاجية في يوجد عد  إتفاق بين أراء العاملين مالطب. بشأن تواجد أم ظهور السلوكيات المضادة  د
المعاهد العليا الااةة فيما ياص سلوكيات التاريب، مانحراف النتاج، مالسرقة. ملدن كان هناك اتفاق 
فيما ياص تواجد سلوك النسحا.، مالعتداء على الأخرين سواء بين العاملين أم الطب.. في حين يرى 

ن الطب. يرمن أن سلوكيات العتداء على العاملين أن سلوك السرقة هو الأكثر ضرراً على النتاجية، فإ
الأخرين مالتاريب مانحراف النتاج مالنسحا. هم السلوكيات الأكثر ضرراً على العملية التعليمية 

( مالتي توةلت إلي أن Kisamore, et. al, 2010بالمعاهد العليا الااةة. مهذ يتفق مع دراسة )
يد من السلوكيات المضادة للإنتاجية مثل التفيب عن الصراعات في مدان العمل تؤدي إلى ظهور العد

 العمل ممعاملة الزمبء بشدل سئ.

10  
 ستفيد من نتائج الدراسة كما يلي:ادن للمعاهد ممنظمات التعليم في مصر إن ت

المناسبة لحل الصراع، مذلك بحيث لا أن ياتار القائمين على الدارة في المعاهد العليا الااةة السياتيجية  د
تؤدي إلى إحباط كل من العاملين مالطب. مما يؤدي إلى نتيجة عدسية بزيادة السلوكيات المضادة 
للإنتاجية )فالطب. يرمن اسياتيجيات تناسبهم في حل المشدبت مثل اسياتيجية التوفيق بينما يفضل 

 نتائج التي تم التوةل إليها من هذه الدراسة(.العاملين اسياتيجية التعامن مذلك مفقاً لل
عمل عدد من الندمات مالدمرات مالتي تهدف إلى زيادة رمح النتماء متشعر العاملين مالطب. بقر.  د

الدارة منهم مما يساعد على تقليل مالحد من السلوكيات المضادة للإنتاجية. فقد أشارت نتائج الدراسة 

لين مالطب. على ظهور سلوكيات النسحا. مالعتداء على الأخرين. إلي ان هناك إتفاق بين العام
مبالتالي، فإن إشراك العاملين مالطب. في الأحداث الماتلفة يزيد من إندماجهم مشعورهم بالنتماء مما 

 .يتسبب في حفاظهم على سمعة المدان فيقلل من السلوكيات الفير مرغو. بها
العاملين مالطب. في المعاهد معد  التفرقة لأي سبب في المواقف تطبيق العدل مالمساماة بين جميع  د

راع المستادمة. فقد دالمشابهه مما يضفي مصداقة على الدارة ميزيد من فاعلية اسياتيجية إدارة الص
أتفقت أراء الطب. مالعاملين على أن الدارة تستاد  السياتيجيات الماتلفة في حل المشدبت، إلا أن 
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يحد من السلوكيات المضادة للإنتاجية. مقد يرجع ذلك للشعور بالظلم أم عد  استادا  هذا لا 
 السياتيجيات المناسبة للمواقف.

محاملة إيجاد اسياتيجيات جديدة ادن استادامها في المواقف الماتلفة من خبل الدمج بين أكثر من  د
اسياتيجية أم ابتدار أساليب جديدة مفقاً للسلوك الصادر من العاملين أم الطب.. مهذا يرجع إلى أن 

تيجيات الااةة بإدارة الدراسة توةلت إلي أنة بالرغم من أن العاملين مالطب. يفضلون بعض السيا
 الصراع إلا أنها لا تحد من السلوكيات المضادة للإنتاجية. مهذا يتطلب إيجاد إسياتيجيات جديدة فعالة. 

الستعانة بوسائل التدنولوجيا الحديثة لتطوير اسياتيجيات إدارة الصراع للحد من السلوكيات المضادة  د
ب. )من خبل إستادا  مسائل التواةل الجتماعي مثل للإنتاجية سواءاً بالتواةل مع العاملين مالط

الفيس بوك( أم بالرقابة عليهم )بإستادا  كاميرات المراقبة(. فقد توةلت الدراسة إلي أن العاملون يرما 
أن السياتيجيات التي تتبعها الدارة لا ادنها الحد من الدثير من السلوكيات المضادة للإنتاجية كإنحراف 

النسحا. مالسرقة. كما يرى الطب. أن السياتيجيات المتبعة لا تمنع سلوكيات إنحراف النتاج النتاج م 
 مالنسحا. مالسرقة مالتاريب. 

 

 المستقبلية مذلك كما يلي: الدراسةكما تقيح الباحثة عدداً من فرص 
اسياتيجيات إدارة الصراع في الحد ستادا  متفيرات مسيطة في العبقة مالتي قد تحسن من نتائج تأثير إ  د

أم تقليل السلوكيات المضادة للإنتاجية مثل المناخ الأثيري أم أنماط القيادة أم جودة حياة العمل أم 
 العقد النفسي.

 التطبيق على مجالات ماتلفة خدمية أم تجارية أم حدومية مما قد يظهر نتائج تحسن في أداء العاملين. د
 ة التنظيمية على السلوكيات المضادة للإنتاجيةالتعرف على أثر الثقاف د
 التعرف على دمر الدارة اللديمنية في الحد من السلوكيات المضادة للإنتاجية. د
في   ERPالتعرف على كيفية استادا  إسياتيجيات إدارة الصراع عند تطبيق الدارة اللديمنية أم نظا   د

 المنظمات الماتلفة.

دراسة تطبيقيدة  –أثر الحياق الوظيفي على السلوكيات المضادة للإنتاجية  (.2017)إبراهيم، رضا إبراهيم 
كليدة  – رسدالة ماجسدتير غدير منشدورةأكتوبر مجامعة مصر للعلو  مالتدنولوجيدا،  6على جامعة 

 جامعة عين شمس.  –التجارة 
راع التنظيمدي مدن قبدل المسدؤملين في مدديريات اليبيدة دإسدياتيجيات إدارة الصد .(2015الجمل، سدمير )

 مجلدة جامعدة النجداح للأبحداث )للعلدو مالتعليم في محافظدة الاليدل كدما يراهدا المرؤمسدون، 
 . (29) 1، الانسانية(
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Abstract 

This study aims to identify important counterproductive work behaviours that 

exist usually in private higher education academies. It also investigates main 

conflict management strategies that prevent or reduce these behaviours, from the 

point of views of both students and staff members. Data were collected using 

two questionnaires (one for students & another one for staff members). They 

contain a number of questions on demographic data of participants, the 

independent variable (37 questions on conflict management strategies) and the 

dependent variable (27 questions on counterproductive work behaviours). Data 

were collected from a sample of 384 students and a population of 95 staff 

members from private higher education academies in Cairo and Alexandria. 

From the point of staff members  view, conflict management strategies statistically 

affect on counterproductive work behaviours. Cooperation, obligeance and 

dominance strategies statistically affect on counterproductive work behaviours. 

However, avoidance and compromise strategies are not statistically significant in 

their influence on counterproductive work behaviours. From the point of 

students view, conflict management strategies statistically affect on 

counterproductive work behaviours. Avoidance, compromise and dominance 

strategies affect statistically on counterproductive work behaviours. However, 

cooperation and obligeance strategies are not statistically significant in their 

influence on counterproductive work behaviours. This study reveals that 

dominance, compromise and obligeance strategies are the most favourable 

conflict management strategies to staff members. Whereas, avoidance and 

cooperation strategies are the most favourable conflict strategies to students. The 

study also shows that there are statistically significant differences between staff 

members and students regarding counterproductive work behaviours (Theft, 

sabotage, production deviation), except for withdrawal and abuse against others 

in private higher education academies.  

Key words:  Conflict Management Strategies - Counterproductive Work 

Behaviours - Educational Institutions  
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