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 الملخص
ة ئلوكيات المناواختبار تأثير التعرض للسلوك العدائي في مكان العمل على السهذه الدراسة  تستهدف

 358جمع بيانات من وتم للعمل الموجهة للمنظمة لدى هيئة التمرض بمستشفيات جامعة المنصورة، 

للعدوان التعرض  من وجود ارتباط معنوي بين كلوتوصلت الدراسة إلى  .وتحليلها إحصائيا   مفردة

)انحراف الإنتاج،  ظمةالموجهة للمن والسلوكيات المناوئة للعمل في مكان العمل النفسي والجسدي

على للعدوان النفسي في مكان العمل ، كما يوجد تأثير معنوي للتعرض التخريب، السرقة، الانسحاب(

بينما لايوجد تأثير معنوي للتعرض للعدوان النفسي في  انحراف الإنتاج، السرقة، الانسحاب.من  كل

دوان الجسدي في مكان العمل على كما يوجد تأثير معنوي للتعرض للع  التخريب. مكان العمل على

وجد تأثير معنوي للتعرض للعدوان الجسدي في ي من انحراف الإنتاج، السرقة، التخريب. بينما لا كل

   مكان العمل على الانسحاب.

Abstract  
This study aimed to examine the effect of Workplace aggression exposure on 

Counterproductive Work Behaviors Directed to the organization, applied to nurses 

in hospitals of Mansoura University  . We collect data From 358 nurse. And the 

Findings revealed that there is a positive relationship between psychological 

aggression and Physical aggression exposure and Counterproductive Work 

Behaviors Directed to the organization. There is also a significant effect of 

psychological aggression exposure in the workplace on production deviance, theft, 

and withdrawal. While there was no significant effect of exposure to psychological 

aggression in the workplace on Sabotage. There is also a significant effect of 

exposure to physical aggression in the workplace on production devianc, theft, and 

Sabotage. While there was no significant effect of exposure to physical aggression 

in the workplace on withdrawal. 
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 تمهيد:
يعتبر السلوك العدائي في مجال مقدمي الرعاية الصحية مشكلة كبيرة تجذب 

حيث يعتبر السلوك العدائي في مكان العمل . (Gillespie et al., 2016)الانتباه الدولي 

فعمل . (Ramsay et al., 2006) خطرا  مهنيا  رئيسيا  في بعض المجالات مثل التمريض

عل اليومي مع المرضى وأقاربهم وكذلك مع المشرفين الممرضات ينطوي على التفا

 Abbas et al. (2010)وقد وجدت دراسة  .((Jaradat et al., 2016 والمديرين والزملاء

٪ 9.3٪ من الممرضات قد أبلغن عن تعرضهن للاعتداء النفسي، في حين أن 69.5أن 

العمل بأنه أي ويعرف السلوك العدائي في مكان أبلغن عن تعرضهن لاعتداء جسدي. 

شكل من أشكال السلوك يقوم به فرد أو أكثر بهدف إلحاق الضرر بفرد أو أكثر في مكان 

 العمل )أو بالمنظمة بأكملها( بشكل يجعل الضحايا يحاولون تجنب هذا السلوك

(Neuman & Baron, 2005) .بعواقب  يرتبطلا  السلوك العدائي في مكان العمل أن أي

 ,Schat & Frone) قط بل تمتد عواقبه السلبية لتشمل المنظماتسلبية على الأفراد ف

2011).  

السلوك العدائي في مكان  نظيمية المرتبطة بأشكال مختلفة منقدرت التكاليف التو 

اعتمادا  على شدة  (Farrell et al., 2006) أنها كبيرة وتزيد من سنة لآخرىالعمل ب

د بعض الباحثين على التكاليف الاقتصادية كما يؤك السلوك العدائي الذي يتم دراسته.

للسلوك العدائي في مكان العمل والمتمثلة في: تكاليف الرعاية الطبية للضحية، 

والتكاليف والمصاريف القانونية الناجمة عن دوران الموظفين، والتغيب عن العمل 

Hoel) et al., 2001) أحد أشكال السلوكيات المناوئة للعمل ماوه. 

ت المناوئة للعمل هي السلوكيات السلبية التي كانت ولا تزال سائدة في والسلوكيا

مجالا   (CWBs)العديد من أماكن العمل. وبالتالي، أصبحت السلوكيات المناوئة العمل 

شائعا  للاهتمام الشديد من جانب الباحثين في الدراسات الصناعية والتنظيمية، 

وتعتبر السلوكيات .  (Gabriel, 2016) والمديرين، وأصحاب المصلحة وعامة الجمهور

واحدة من السلوكيات الأكثر تكلفة من حيث الأضرار التي  (CWBs) المناوئة للعمل

. حيث تشير التقديرات المالية أن السلوكيات المناوئة  (Cohen, 2015)تتكبدها المنظمات

والاحتيال  للعمل ينتج عنها خسائر تقدر بمليارات الدولارات بسبب سرقة الممتلكات

. كما يمكن القول بأن هذه السلوكيات تؤدي (Mount et al., 2006) وانخفاض الإنتاجية

. بالإضافة لذلك (Shoss et al., 2015) لتآكل الأسس الأخلاقية والاجتماعية للمنظمات

عندما ينخرط الموظفون في السلوكيات المناوئة للعمل، قد تضر هذه السلوكيات 

التأثير المباشر على عملها أو ممتلكاتها، أو تؤذي الموظفين من بالمنظمة من خلال 

  . (Fox et al., 2001)خلال تقليل فعاليتهم

معرفة تأثير التعرض للسلوك العدائي في مكان العمل  دراسةال هستهدف هذت عليهو

 .على السلوكيات المناوئة للعمل الموجهة للمنظمة
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 أولاً: الإطار النظري 
السلوكيات  ك العدائي في مكان العمل،لسلوالتعرض ل ) دراسةال شمل متغيراتتو

 ( وسيتم عرض كل منها على النحو الآتي:الموجهة للمنظمة المناوئة للعمل

 لسلوك العدائي في مكان العمل ل التعرض  (أ
 :في النقاط التالية وسيتم عرضه 

 مفهوم السلوك العدائي في مكان العمل .1
العمل على أنه سلوك يسبب ضررا  بالآخرين في  يعرف السلوك العدائي في مكان

 Aquino . ويعرفه(Loeber & Hay, 1997) مكان العمل أو يهدد بإلحاق الضرر بهم

and Bradfield (2000)  على أنه سلوك شخصي يؤدي إلى إلحاق الأذى أو الإصابة أو

 الشعور بعدم الارتياح من قبِل الشخص المستهدف من الفعل.

أن السلوك العدائي هو أي سلوك موجه  Anderson and Bushman (2002)ويرى  

مع  Tam (2013)إلى فرد آخر مع النية الفورية للإضرار به. وقد اتفق 

وأضاف عليه أنه عندما يحدث هذا في بيئة   Anderson and Bushman (2002)تعريف

شير مفهوم الفورية العمل، وغالبا ما يشار إليها باسم السلوك العدائي في مكان العمل، وي

إلى أن السلوك العدائي غالبا  ما يحدث دون تخطيط مدروس، وتشير كلمة النية إلى أنه 

يستبعد إمكانية أن يكون ذلك نتيجة عرضية لأحداث عشوائية، وقد يكون السلوك العدائي 

في مكان العمل ذا طابع نفسي أو جسدي، وقد يتعلق بالعمل )مثل حجب المعلومات( 

ن المسائل الشخصية )مثل التعليقات المهينة(. وكثيرا  ما يحاول ضحايا السلوك فضلا  ع

العدائي في مكان العمل تجنب هذا السلوك العدائي. وكثيرا  ما يواجهون صعوبات في 

 الدفاع عن أنفسهم، ويجبرون على وضع مهين. 

ائي بتطوير تعريفهم الأساسي للسلوك العد Neuman and Baron (2005)وقد قام 

في مكان العمل، حيث وسعوا نطاق المعتدين والمستهدفين. وعرفوا السلوك العدائي في 

بهدف إلحاق  مكان العمل على أنه أي شكل من أشكال السلوك يقوم به شخص أو أكثر

الضرر بشخص أو أكثر في مكان العمل بشكل يجعل الضحايا يحاولون تجنب هذا 

أنه سلوك يقوم به فرد أو مجموعة أفراد  Schat & Kelloway (2005)السلوك. ويرى 

داخل أو خارج المنظمة يهدف إلى إلحاق الضرر بدنيا  أو نفسيا  بموظف أو مجموعة 

على أنه  Littlechild (2005)وتناوله  من الموظفين ويحدث ذلك في سياق العمل.

ف تتعلق الحوادث التي يتعرض فيها الأفراد للإساءة أو التهديد أو الاعتداء في ظرو

 بعملهم، ويتضمن ذلك تحدي صريح أو ضمني لسلامتهم أو رفاهيتهم أو صحتهم.

أي فعل يتم ضد الموظف ويخلق بيئة عمل فهو  Merecz et al. (2009) ووفقا  لــ

عدائية ويؤثر سلبا  على الموظف، سواء جسديا  أو نفسيا . وتشمل هذه الأفعال جميع أنواع 

، والتهديدات، والإكراه، والتخويف، وجميع أشكال الاعتداء الجسدي أو اللفظي

أن السلوك العدائي بين   (Baka, 2015; Raver, 2004; Raver, 2013) ويرى المضايقة.
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الأشخاص في مكان العمل هو الأفعال السلبية التي يرتكبها عضو تنظيمي تجاه عضو 

 تنظيمي آخر يكون مستهدفا  من هذه الأعمال.

الذي يتناول السلوك  التعريف انالباحثيستخدم  لتعريفات سوفوبعد استعراض هذه ا

العدائي في مكان العمل على أنه السلوك الذي يحدث في موقف متعلق بالعمل، ويريد 

 ,Schat & Frone)) الشخص المستهدف تجنبه، ويحتمل أن يكون ضارا  جسديا  أو نفسيا  

كل شامل حيث يعكس هذه التعريف نظرا  لأنه يعبر عن مفهوم السلوك العدائي بش .2011

كل من أنواع السلوك العدائي في مكان العمل )النفسي والجسدي( و يوضح أن هذه 

 دراسةالالسلوكيات تحدث في موقف متعلق بالعمل، وهو لذلك يتماشى مع توجهات 

لمعرفة تأثير التعرض لنوعي السلوك العدائي في مكان  لدراسةهدف هذه اتحيث  ةالحالي

 .الموجهة للمنظمة وكيات المناوئة للعمللعلى الس -وهو ما يعكسه هذا التعريف –العمل 

   سلوك العدائي في مكان العمللأبعاد ا .2
تناول العديد من الباحثين السلوك العدائي في مكان العمل باعتباره مفهوم أحادي 

 ;Baka, 2015; Demshky et al, 2014; Ford et al., 2016; Hills et al., 2017)البعد 

Nixon & Spector, 2015).  وتناولWinstanley and Whittington (2002)  أبعاد
السلوك العدائي في مكان العمل في ثلاثة أبعاد تتمثل في : الاعتداء الجسدي ، وسلوك 

 Dupre et al., 2006; Farrell et al., 2006; schat) التهديد، الاعتداء اللفظي. كما تناول

et al., 2006; Yragui et al., 2017)  :أبعاد العدوان في مكان العمل في بعدين هما

 .العدوان الجسدي والعدوان النفسي

أبعاد السلوك العدائي في ثلاثة أبعاد تتمثل  Marchand et al. (2009) تناولو 

 Bostrom et al. (2012)في: العنف البدني، الترهيب، و التحرش الجنسي. وتناول 

( الإساءة الجسدية )أي الضرب، الدفع(؛ 1ي في خمسة أبعاد تتمثل في: )السلوك العدائ

( 4( الاعتداء العاطفي )أي تصريحات أو سلوكيات مؤذية(؛ )3( التهديد بالاعتداء؛ )2)

المضايقة الجنسية اللفظية )أي الأسئلة المتكررة أو غير المرغوب فيها أو الملاحظات 

 . لجنسي( التحرش ا5ذات الطابع الجنسي( ؛ )

       

أبعاد السلوك العدائي في مكان العمل في  Farrell and Shafiei (2012)كذلك تناول 

أبعاد السلوك  Fischer et al. (2016 )كما تناول  : العنف المهني و البلطجة.بعدين هما

العدائي في مكان العمل في ثلاثة أبعاد تتمثل في: العنف الجسدي و العدوان اللفظي 

أبعاد السلوك العدائي في مكان العمل في  Jaradat et al. (2016)لتهديد. وتناول وسلوك ا

 ثلاثة أبعاد تتمثل في: العدوان الجسدي، العدوان اللفظي، والبلطجة. 

فقد تناولها أما بالنسبببببببة لأبعاد السببببببلوك العدائي المدرك في مجال التمريض، 

O'Connell et al. (2000) عدوان اللفظي، والعدوان الجسبببببدي، في ثلاثة أبعاد وهي: ال

بعببباد وهي: العبببدوان اللفظي،  Hills (2008)والتخويف. وتنببباولهبببا  في أربعبببة أ

 بينما تناولها التهديد/التخويف اللفظي، العدوان الجسبببببدي، التهديد/التخويف الجسبببببدي.
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(Farrell and Shafiei (2012  .وتناولهافي بعدين وهما: العنف المهني، والبلطجةBilgin 

et al. (2016)  في أربعة أبعاد وهي: العدوان اللفظي، والعدوان الجسببببببدي، والتحرش

  الجنسي اللفظي، والتحرش الجنسي الجسدي.

في ثلاثة أبعاد رئيسببببية وهي: العدوان اللفظي  Jaradat et al. (2016)وتناولها 

 ;Ahn et al., 2015; Edward et al., 2015) تناولها  كماوالعدوان الجسدي والبلطجة. 

Fujishiro et al., 2011; Schablon et al., 2018)  ،في بعدين وهما: العدوان النفسببببي

لأنها تتناول الأبعاد التي وجهة النظر الأخيرة  انالباحث سببتخدميوسبب .والعدوان الجسببدي

اسبببتخدمت في معظم الدراسبببات الحديثة المتعلقة بالتعرض للسبببلوك العدائي في مجال 

ستقر عليه الباحثالتمريض كما أ شى مع التعريف الذي ا بيان بكل  وفيما يلي، اننها تتما

 :هذه الأبعاد بعد من

  :aggression   psychologicalعدوان النفسي ال 2/1
ف العدوان النفسي بأنه فعل لفظي أو غير لفظي يؤذي بشكل  Stets (1990) يعُرَّ

أفعبال على أنبه  O’Leary (2000)ويعرفبه   إيحبائي/ رمزي أو يهبدد ببإيبذاء فرد آخر.

عببدوانيببة لفظيببة و/أو عبباطفيببة، مثببل الصببببببران، والنقببد، والحط من قببدر الآخرين، 

والسبببخرية، والتهديد، والعزل، وغيرها من المحاولات العدوانية غير البدنية للسبببيطرة 

 على فرد آخر.

العدوان النفسي باعتباره الاتصال الذي  Infante and Rancer (1996)يعرف و 

هاجم مفهوم الفرد عن ذاته ويعتبر بمثابة تعبير عن العداء لأنه يؤذي الفرد )الأفراد( ي

يتضمن هجوم على الشخصية، وهجوم على الكفاءة، وهجوم على المظهر و المعنية.

، والسب التهديداتالجسدي، وتشويه السمعة، والإزعاج أو المضايقات، والسخرية، و

ويعرفه  .(Infante & Rancer, 1996)غير اللفظية  أو الشتائم و الرموز أو الإشارات

Jack et al. (2011)   على أنه أي شكل من أشكال سلوكيات التواصل التي تتم بعداء

 (1998) ويعرفه  أوغضب و/ أو تهدف إلى التسبب في ضرر عاطفي أو محنة نفسية.

Neuman and Baron   ات الطبيعة السلوكيات اللفظية في المقام الأول أو ذعلى أنه

الرمزية )على سبيل المثال، نظرات الاحتقار، التقليل من آراء الآخرين، والتحدث في 

  ظهر الفرد المستهدف، وإعطاء فرد ما المعاملة الصامتة(.

على أنه أي شكل من أشكال سوء المعاملة  Farrell et al. (2006)واتفق معه 

أنه يتم  لهجوم شخصيا  أو مهنيا ، أوالمنطوقة أو غير المنطوقة، التي تجعلك تشعر با

التقليل من قيمتك أو إذلالك. وهو التواصل من خلال الكلمات أو النبرة أو الطريقة التي 

يشمل سلوك التهديد إيحاء بالعنف الجسدي و .تهددهتسيء أو تقلل من احترام الآخر أو 

لى وضعية جسد عن طريق التفاعل اللفظي، سواء شخصي ا أو عبر الهاتف، بالإضافة إ

الفرد )أو وقفة الفرد( التي توحي إلى أنه قد يلقي أي شئ على فرد آخر. ومع ذلك، لا 

عرف هذا الشكل من  الذي Deery et al. (2011) واتفق معهم يوجد اتصال جسدي.

أشكال السلوك العدائي على أنه سلوك يتم التعبير عنه من خلال الكلمات أو النبرة أو 

تهدف إلى الإضرار عمدا  بموظف آخر في مكان العمل. وقد يتم توجيهه الإيحاءات التي 
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إلى فرد بسبب الجنس أو العرق أو العمر أو لأسباب مرتبطة بخصائص شخصية 

 . (Deery et al., 2011; Glascock, 2013)أخرى

    Physical aggression:     لعدوان الجسديا 2/2

التهديدي أو  -"الاستخدام المتعمد يتم تعريف العدوان الجسدي على أنه:   

، أو ضد مجموعة أفراد أو المجتمع، وقد يؤدي إلى فردللقوة الجسدية، ضد ال -الفعلي

   ). ,.2010Subba et al(النمو أو الحرمان"تأخر الإصابة أو الوفاة أو الأذى النفسي أو

 يعرف على أنه أي اتصال جسدي عدواني، بصرف النظر عما إذا كانتكما   

. ويشار إليه على أنه ( (Winstanley & Whittington, 2002الإصابة خطيرة أم لا

الاتصال الجسدي المباشر الموجه للشخص المستهدف بطريقة هجومية و / أو تهديدية 

كذلك ينظر إليه باعتباره  .(Dvir et al., 2012)مثل الدفع، الضرب، الركل، البصق  -

سبب العنف الجسدي المتعمد الذي يوجهه أي فرد إلى الحالات التي يقع فيها إصابات ب

عندما يقوم  .Risk Factors for Physical Assault (Islam et al., 2003)الموظفين 

الشخص بصورة عمدية، بإجراء اتصال جسدي مع موظف بطريقة يمكن أن تسبب 

 .(Spector et al., 2015)ضررا  

رد آخر باستخدام القوة الجسدية أو الجسدي على أنه " إيذاء ف ويشار للعدوان

 .Kamchuchat et alويتناوله  .) ,.2008Ostrov et al(التهديد بإلحاق الأذى الجسدي 

على أنه استخدام القوة الجسدية ضد فرد أو مجموعة أفراد، مما يؤدي إلى إلحاق  )2008(

الطعن، إطلاق  الأذى الجسدي أو الإرهاق النفسي بالفرد ويشمل، الركل، الصفع، الدفع،

الفعل أو الموقف التي يتم فيه ممارسة القوة في توجيه هجوم  كما أنه هو النار وغيرها.

 مباشر بشكل حاد وشديد مما يؤدي إلى إصابة جسدية أو فقدان السلامة النفسية

(VanSoest & .Bryant, 1995)  

الركل أو أعمال العنف ذات الصلة بالعمل، مثل  وتؤثر الاعتداءات الجسدية أو

شديدا  على سلامة بيئة العمل وصحة الموظفين. ففي الدول  الضرب أو الدفع، تأثيرا  

٪ من الموظفين قد تعرضوا للعنف البدني في 1.9الأوروبية، أفادت التقارير أن معدل 

وقد أدى تعرضهم للعدوان الجسدي إلى   (Tsuno & Kawakami, 2016).مكان العمل

ل النفسية الاجتماعية، وفقد الحياة، وغير ذلك من الأمراض الشعور بالعجز، والمشاك

 المرتبطة بالصحة.

 : CWB-O السلوكيات المناوئة للعمل الموجهة للمنظمة (ب
 في النقاط التالية : وسيتم عرضه

 السلوكيات المناوئة للعمل الموجهة للمنظمةمفهوم  .1
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موظف التي سلوكيات ال على أنها Robinson and Bennett (1995) يعرفها   

السلبية وتشمل السلوكيات  تنتهك المعايير التنظيمية الهامة، ومن ثم تهدد رفاهية المنظمة.

الموجهة نحو المنظمات بدلا من الأفراد )على الرغم من أن الأفراد غالبا  ما يكونون 

أهدافا  غير مباشرة(. ويتضمن ذلك تدمير الممتلكات التنظيمية وإساءة استخدامها، أو 

يام بالأعمال بطريقة غير صحيحة، أو عدم إخطار الرؤساء بأخطاء ومشاكل العمل الق

كما  (.Spector et al., 2006) )مثل عطل في الآلة(، والانسحاب )مثل، ادعاء المرض(

تتضمن مجموعة من السلوكيات مثل السرقة، والاحتيال، والتخريب، والعمل ببطء عن 

 .(Robinson & Bennett, 1995) قصد وإهدار الموارد

 السلوكيات المناوئة للعمل الموجهة للمنظمة أبعاد .2
في بعدين هما: الانسحاب، وانحراف الانتاج.  Krischer et al. (2010)تناولها 

في خمسة أبعاد وهي: التخريب، الانسحاب، السرقة،  Bashir et al. (2012)وتناولها 

 إضاعة الوقت والموارد، الفساد.

 Anjum, 2013; Ansari et al., 2013; Bibi et al., 2013; Bruursema) اكما تناوله

et al., 2011; Spector et al., 2006)  أبعاد وتتمثل هذه الأبعاد في: الانحراف  أربعةفي

الإنتاجي )تعمد إكمال المهام بشكل غير صحيح(، التخريب )تدمير بيئة العمل(، السرقة، 

وستستخدم هذه الدراسة وجهة النظر الأخيرة (. الانسحاب )التغيب عن العمل والتأخير

 ;Fida et al., 2015) في مجال التمريض  انظرا  لشموليتها كما أنه قد شاع استخدامه

Jonge & Peeters, 2009; Lee & Allen, 2002; Peng et al., 2011) وسيتم عرض 

  تفصيل فيما يلي:شئ من البعاد بهذه الأ

 : Production devianceانحراف الإنتاج 1 /2
شببببببكلا  أقبببل في  انحراف الإنتااا   Robinson and Bennett (1995) اعتبر 

الانحراف الموجه للمنظمة وذلك بسبببببب التأثير كشببببكل من أشببببكال Minor الخطورة 

انحراف   Spector et al. (2006) منخفض الخطورة لما يتضمنه من سلوكيات. وعرف 

 بها تؤدىالتي يجب أن طريقة الاء مهام العمل بعلى أنه الفشببببببل المتعمد في أد الإنت  

والتي تصببف بدقة ة رسببميالهذه المهام(. حيث يقوم الموظف بسببلوكيات تنتهك المعايير 

.  (Hollinger and Clark, 1982) الحد الأدنى من جودة وكمية العمل المطلوب إنجازه

ة يخلق عن عمد حيث أن الموظف الذي كان من المفترض أن يسبببهال الأداء في المنظم

 .(Bashir et al., 2012)عوائق ضد نجاحه 

قد يكون  ئة للعمل،  ناو يات الأخرى الم كال السببببببلوك وعلى النقيض من أشبببببب

انحراف الإنتاج هو أقل أنواع الانحراف اكتشببببببافا  وأكثرها حدوثا ، لأنه غالبا  ما يكون 

حيث أن مسبببببتترا  ويسبببببتهدف المنظمة بشبببببكل عام، ولا يسبببببتهدف موظفين محددين. 

هو الانسبببحاب المسبببتتر من سبببلوكيات العمل المتوقع القيام بها. علاوة  انحراف الإنت  
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على ذلك، فإنه خلافا  لأشببببببكال الانحراف العلنية الأكثر جدية وخطورة )مثل سببببببرقة 

الموارد أو الأموال من مكبببان العمبببل(، وينطوي انحراف الإنتببباج على هبببدر خفي، 

كة ومواردها )مثل أحلام اليقظة أو تصبببببفح الإنترنت( وأحيان ا غير واعي لوقت الشبببببر

(Wilson et al., 2015).  

 : Sabotageالتخريب 2 /2
في مكان العمل هو سلوك يهدف إلى "تعطيل أو تخريب أو الإضرار  التخريب

بعمليات المنظمة لأهداف شخصية للمخرب عن طريق وضع عوائق أو تأخير الإنتاج 

و إتلاف الممتلكات أو تدمير علاقات العمل أو إيذاء أو نشببببببر سببببببمعة غير ملائمة أ

 ;Anjum, 2013; Bibi et al., 2013)ويعرف  (Crino, 1994). الموظفين أو العملاء

Chen & Spector, 1992)  على أنه  تشبببويه أو تدمير الممتلكات المادية التي  التخريب

ادة ما يتم مع سبببق أن التخريب ع  DiBattista (1996)ويضببيف يملكها صبباحب العمل.

 الإصرار؛ أي إنه ليس تصرف ا عشوائي ا أو خسارة مؤقتة في ضبط النفس.

وعلى الرغم من أن انحراف الإنتاج والتخريب سلوكان مختلفان، حيث أن الأول في  

كثير من الحالات يكون مستترا  وكامن )كالفشل في القيام بمهمة أو في القيام بها بشكل 

نشاطا  ووضوحا  )كتعمد تدمير شيء ما(، فهما مرتبطان نظريا   صحيح( والأخير أكثر

 ,.Spector et alوقد يشتركان في عدد من الأسباب الأساسية التي تقود للقيام بهما )

التخريب هو أحد أشكال إبدال العدوان الموجهة يعتبر انحراف الإنتاج  ه مثل(. ومثل2006

سلوك الموظفين الذين يعتزمون: تقليل فالتخريب هو  .(Anjum, 2013)نحو المنظمة 

إنتاجية المنظمة، إجبار السلطة العليا على أخذهم بعين الاعتبار عن طريق التلاعب 

 .(Anjum, 2013)بالمعدات، وتدمير الأصول عمدا ، وإهانة العملاء 

  Theft: السرقة 2/3

 ,.Spector et al)تعٌد السرقة من قِبل الموظفين مشكلة رئيسية في المنظمات 

وذلك لأن السرقة من قِبل الموظفين كانت ولا تزال مكلفة للمنظمات في جميع  .(2006

.  حيث تشير التقديرات إلى أن تكاليف سرقة الموظفين (Greenberg, 2002)أنحاء العالم 

 Oliphant).  مليار دولار سنويا   400مليار دولار إلى  40من المنظمات تتراوح بين 

& Oliphant, 2001)  

وتعرف السرقة على أنها الاستخدام غير المصرح به أو أخذ الفرد شئ لا يخصه 

(Kallier et al., 2013).  كما عرفهاHollinger and clark (1982)  على أنها الأخذ والنقل

والسيطرة غير المصرح بها لأموال و/ أو ممتلكات المنظمة والتي يرتكبها الموظف 

كما تعتبر السرقة شكلا  من  .(Greenberg & Barling, 1996) أثناء سير النشاط المهني

أشكال السلوكيات المناوئة للعمل الموجهة للمنظمة والتي تهدف لإلحاق الضرر بها 

(Spector et al., 2006). في بيئة الأعمال في  وقد تتمثل عملية السرقة من قِبل الموظفين
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 Tryon)أوالأصول الأخرى في الشركة أفعال مثل أخذ النقود أوالمخزون أوالمعلومات 

& Kleiner, 1997). 

 : Withdrawalالانسحاب 2/4
سلوك الانسحاب على أنه الأفعال التي تهدف إلى خلق مسافة  Rosse (1985)يعرف 

جسدية أو نفسية بين الموظفين وبيئة العمل السامة. ووفق ا لهذا المفهوم، يظُهر الموظفون 

لتفادي/ تجنب بيئة العمل الضارة. بعبارة أخرى، تمثل هذه سلوكيات الانسحاب كوسيلة 

 السلوكيات آليات للتكيف تهدف إلى مساعدة الفرد على التكيف مع بيئة عمله. ووفقا  لـــــ

(Pelled & Xin, 1999; Thayer et al., 1994)  أي عزل الفرد لنفسه  –الانسحاب فإن

  كاستجابة للعاطفة السلبية. هو إجراء شائع يتم اتخاذه -عن الوضع الراهن 

يشير الانسحاب في مكان العمل إلى مجموعة من السلوكيات التي يقوم بها الأفراد و

غير الراضين لتجنب  المواقف في العمل؛ لتجنب المشاركة في مواقف العمل غير 

 (Bruursema et al., 2011وقد اتفق كل من  .(Hanisch & Hulin, 1990)المرضية. 

(Ansari et al., 2013;  مع تعريف Hanisch & Hulin (1990)  وعرفوا الانسحاب على

السلوكيات التي يقوم بها الموظف لتقليص الوقت المنقضي في العمل إلى أقل مما أنه 

 . هو مطلوب من قبل المنظمة

الانسحاب الجسدي من مكان عمل  على أنه  Zimmerman et al. (2016)كما تناوله 

والتي يمكن تقسيمها إلى ثلاث  من اليوم أو يوم كامل أو بشكل دائم.معين، إما لجزء 

 Lehman & Simpson (1992)وأشار فئات رئيسية: التأخير ، التغيب ، وترك العمل. 

أن السلوكيات الانسحابية هي مجموعة من سلوكيات التجاهل أو الإهمال أو الاستخفاف 

راط في المحادثات غير المتعلقة بالعمل مثل أحلام اليقظة والتفكير في التغيب والانخ

 والتفكير في مغادرة المنظمة. أي أنه ركز على الجانب النفسي للانسحاب.

سلوك الانسحاب على أنه الانفصال/ عدم الارتباط  Somers  (2009)ويصف 

أن السلوكيات الانسحابية قد تبدأ على هيئة   Rafiean et al. (2013) ويشير بالمنظمة.

سيطة، ولكن في النهاية يمكن أن تأخذ شكل أفعال خطيرة قد تكون ضارة أفعال ب

للمنظمة. ويضيف أن سلوك الانسحاب يحدث في شكلين:     أ( النفسي، ب( الجسدي. 

ويتضمن الانسحاب النفسي تلك الأفعال التي يقوم بها الفرد للهروب ذهنيا  ونفسيا  من 

الانسحاب النفسي في مجموعة متنوعة من  العمل لفترة قصيرة أو لفترة طويلة. ويحدث

الأشكال والأحجام، وهي كما يلي: أحلام اليقظة، الإجتماعية الزائدة، التظاهر 

بالانشغال، التلكؤ عبر الإنترنت. بينما يتضمن الانسحاب الجسدي الأفعال التي يقوم بها 

ب الجسدي الموظف للتحرر من العمل لفترة قصيرة أو لفترة طويلة. ويحدث الانسحا

في مجموعة متنوعة من الأشكال والأحجام، وهي كالتالي: التأخير، الغياب، الاستراحة 

 الطويلة، الاستقالة. 
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 العلاقة بين التعرض للسلوك العدائي في مكان العمل والسلوكيات المناوئة للعمل (ج
 :للمنظمة  الموجهة

في الأدبيات إما  (CWB-O)للمنظمة   الموجهةيتم تقديم السلوكيات المناوئة للعمل 

أو كشكل من أشكال  (Fox et al., 2001) كشكل من أشكال التكيف مع ضغوط العمل 

   (Skarlicki & Folger, 1997). الانتقام

كشكل من أشك ل  (CWB-O) الموجهة للمنظمة أولاً: السلوكي ت المن وئة للعمل

المعتدِ يدفع الثمن" عن أي ويشير الانتقام إلى السلوك الذي يسعى إلى "جعل  الانتق م:

 (Folger, 2004, p. 374تجاوز أو حدث يلحق الضرر بالضحية أو يعرضها للخطر

(Skarlicki &.  حيث توصلBies and Tripp (1996)  إلى أن الأفراد يسعون للانتقام

أن الرغبة في الانتقام    Jones (2009)يرىكما  من أولئك الذين يلحقون الضرر بهم.

كاستجابة  CWBsأن الانتقام من شأنه أن يجعل الفرد يشعر بتحسن يتنبئون بالـ والتوقع ب

فإن  (Bruk-Lee & Spector, 2006; Lian et al., 2012)ووفقا  لـللظلم في مكان العمل. 

المناوئة بعض الأفراد تكون استجابتهم في الانتقام من الشركة من خلال السلوكيات 

 .للعمل

 reciprocityالانتقامية من خلال نظرية المعاملة بالمثلويمكن فهم الاستجابات 

theory .  حيث يكون الأفراد موجهين بمعتقدات المعاملة بالمثل السلبية ويعتقدون أنه

 & Cropanzano) عندما يسيء أحد معاملتهم، فمن المقبول الانتقام منه في المقابل

Mitchell, 2005) . لإساءة في التعامل قد يكون وفي الواقع، لوحظ أن مجرد إدراك ا

 ,Dupre et al., 2006; Marcus & Schuler)المناوئة للعمل كافيا  لتوليد السلوكيات 

أن الطريقة الأكثر موثوقية لاستثارة العدوان لدى  Bandura (1973)يرى   كما. (2004

 Glombبالإضافة لذلك توصل  . (Glomb, 2010)فرد آخر هي بالاعتداء عليه أو تهديده

إلى أن تعرض الفرد للسلوك العدائي يؤثر على إنخراط هذا الفرد في هذا السلوك  (2010)

هذا العدوان  للسلوك العدائي على أنه سلوك متبادل. Glomb (2010)لاحقا ، حيث ينظر

 ,Glomb)له أساسه في نظرية التبادل الاجتماعي  reciprocal aggressionالمتبادل 

2010) . 

 ,social exchange theory  (Gouldnerلنظرية التبادل الاجتماعي حيث أنه وفقا  

فإن الطريقة التي يتم التعامل بها مع الموظف تؤثر على السلوكيات اللاحقة له ، (1960

(Parzefall & Salin, 2010)حيث تفترض هذه النظرية أن هناك سلسلة من التبادلات . 

لذلك  .(Howard et al., 2016 (ثلها مديروها بين الموظفين والمنظمة، والتي غالبا  ما يم

يتصرف الموظفون بطريقة تتفق مع الطريقة التي يعاملون بها أو ما يمرون به  قد

(Masterson et al., 2000).  ،أي أنه عندما يعُامل الفرد بطريقة إيجابية من قِبل الآخرين

سلوكيات إيجابية. بينما فإنه يشعر أنه ملزم بأن يرد بطريقة ودية، من خلال مواقف أو 
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إذا تعامل الآخرين معه بشكل سيء، سيقلل الموظف من مواقفه وسلوكياته الإيجابية أو 

  .(Beauregard, 2014)يسحبها، بل وقد يقوم بسلوكيات سليبة 

 Dollard et al. (1939)  displaced نظرية إبدال العدوان تفترضبالإضافة لذلك 

aggression theory اد حين يصبحون غاضبين ومحبطين بسبب المعتدي فإنهم أن الأفر

 & Mitchell)يصبون إحباطهم على أشخاص آخرين ليسوا هم مصدر الضرر 

Ambrose, 2007) ويمكن تفسير إبدال العدوان على أنه عمل يسمح للأفراد بالتنفيس .

وة على وعلا عن إحباطهم عندما لا يكون العدوان ضد المعتدي خيارا  قابلا  للتطبيق.

أنه يوجد سببان يقودان إلى إبدال الأفراد للعدوان.   Dollard et al. (1939)ذلك يرى

أولا ، قد لا يكون مسبب الضرر متاح للانتقام منه. ثانيا ، قد يخشى الضحية من الانتقام 

. كذلك أظهرت الأبحاث التنظيمية (Mitchell & Ambrose, 2007)من مسبب الضرر

عليهم أخرين غير المشرف ( Targets)ون العدوان ويوجهونه لضحايا أن الموظفين يبدل

 ,Hoobler & Brass, 2006; Mitchell & Ambrose)مع أن القائم بالعدوان هو المشرف 

2007). 

كشكل من أشك ل   (CWB-O) للمنظمة  الموجهة ث ني ً: السلوكي ت المن وئة للعمل

 Folkman & Lazarus, 1985; Lazarus)عام، يرى  : بشكلالتكيف مع ضغوط العمل

& Folkman, 1984 p.24)  أن التكيف كعملية ديناميكية يحدث عندما يفكر الأفراد

ويحاولون تشكيل المعاملات بين الشخص والبيئة بطريقة تقلل من التهديدات لرفاهيتهم. 

يم ونظرا  لأن كل معاملة بين الشخص والبيئة )كالضغوط( مختلفة، يقوم الأفراد بتقي

 استراتيجيات التكيف الممكنة في سياق الحالة الخاصة التي يتعاملون معها. 

أن الأفراد ينخرطون في سلوكيات ضارة لأنهم  Bushman et al. (2001)يرى كما 

وبالمثل يرى  ينظرون إليها كطريقة للشعور بالتحسن كاستجابة للتعرض للاستفزاز.

للمثيرات في العمل )أي الضغوط في مكان عدد من الباحثين أن الموظفين يستجيبون  

العمل( من خلال القيام بسلوكيات مناوئة للعمل لأنهم يتوقعون فوائد عاطفية )بمعنى أن 

 Krischer et al. 2010; Spector and Fox )هذه السلوكيات ستجعلهم يشعرون بتحسن(

شئة عن أن المشاعر السلبية النا Spector and Fox (2002). حيث جادل  (2002

الضغوطات تحفز النوايا على الانخراط في السلوكيات التي يتوقع الأفراد أن تكون مفيدة 

 في الحد من هذه المشاعر.

وجهة نظر بديلة حول الاستخدام الوسيلي  أقلمتقدم نظريات التنظيم العاطفي والتكما 

لسلوكيات للسلوكيات المناوئة للعمل باقتراح أن بعض الموظفين يمكن أن يقومون با

المناوئة كمحاولة للتعامل مع المواقف العصيبة في العمل والحد من المشاعر السلبية 

Penney & Spector, 2005).) لتي اکية ولسلوافية رلمعطوات الخالی ر إيشيقلم ألتفا

 Folkman)راد لإدارة )تقليل أوتحمل( العلاقة المضطربة بين الفرد والبيئة لأفاا ذهيتخ

& Lazarus, 1985) على سبيل المثال، قد يعكس انسحاب الموظفين )كأخذ فترات راحة .
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أطول من المسموح به( محاولات الموظفين للحد من تعرضهم للمواقف العصيبة ومنع 

الإجهاد اللاحق. قد يكون انحراف الإنتاج )كالعمل المتعمد ببطء( بمثابة استراتيجية 

 .  (Krischer et al. 2010)لسلبية للسيطرة على الضغوط وردود الفعل العاطفية ا

أن الإشراف المسئ يرتبط إيجابيا   Sulea et al. (2013)توصلت دراسة  كذلك

الموجهة للمنظمة. حيث أن الموظفين ينظرون إلى المشرفين المناوئة للعمل بالسلوكيات 

كممثلين لمنظماتهم، و بالتالي قد يحملون منظماتهم مسؤولية عدم حمايتهم من سوء 

 ,Kisa)وتوصلت دراسة  .(Bruk-Lee & Spector, 2006; Shoss et al., 2013)المعاملة 

 أن معظم الممرضات يقمن بأنشطة سلبية للتعامل مع الإساءة اللفظية. (2008

إلى أن هناك علاقة بين  (Miles et al., 2002; Penny & Spector, 2005)وتوصل 

مكان العمل والصبببببراع بين الأفراد( الضبببببغوط الوظيفية )ومن ضبببببمنها الفظاظة في 

ووجدت دراسات أخرى أن التعرض المتكرر للعدوان في  .المناوئة للعملوالسلوكيات 

 & Mitchell). المناوئة للعملمكان العمل مرتبط بأشببببببكال مختلفة من السببببببلوكيات 

Ambrose, 2007; Raver, 2013; Sulea et al., 2013)  وتوصببلت دراسببةFox et al. 

المناوئة إلى أن الصببببببراع بين الأفرد يتنبأ بدرجة كبيرة بحدوث السببببببلوكيات  (2001)

التي  Hershcovis et al. (2007). وأكدت على ذلك دراسبببببببة للمنظمة الموجهةللعمل 

الموجهة المناوئة للعمل توصلت إلى أن الصراع بين الأفراد يرتبط إيجابيا  بالسلوكيات 

  .للمنظمة

 لإشاااااراف المسااااا  ت تؤكد أن التعرض المتكرر لوعلى الرغم من وجود دراسااااا

 ,Mitchell & Ambrose)المن وئة للعمل مرتبط ب لأشاااااك ل المختل ة من السااااالوكي ت 

2007; Sulea et al., 2013)،     العمل يؤثر     مك ن وأن التعرض للساااااالوا العدائ

وئة للعمل المن وكذلك على الساالوكي ت (،  (Baka, 2015ككلالمن وئة للعمل الساالوكي ت 

دراسااااااا ت  لم يعثر الب حث ن علىإلا أنه . (Hershcovis et al., 2012)الموجهة للأ راد 

العمل على أبع د الساااااالوكي ت  مك ن تن ولت تأثير أبع د التعرض للساااااالوا العدائ    

 الموجهة للمنظمة )انحراف الإنت  ، التخريب، السااار ة، الانساااح  (. المن وئة للعمل

إلى سد هذه ال جوة البحثية ولتحقيق هذا   م الب حث ن بطرح  ةح ليال دراسةسعى التو

 .التس ؤلات الت لية

ا: تساؤلات البحث
ً
 :ثاني

العمل وأبعاد  مكان أبعاد التعرض للسلوك العدائي فيما مستوي العلاقة بين  .1

السلوكيات المناوئة للعمل الموجهة للمنظمة )انحراف الإنتاج، التخريب، 

 ب(؟السرقة، الانسحا
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السلوكيات  أبعاد العمل على مكان لسلوك العدائي فيل التعرض ما تأثير أبعاد .2

)انحراف الإنتاج، التخريب، السرقة،  المناوئة للعمل الموجهة للمنظمة

 ؟الانسحاب(

 : أهداف البحث: ثالثاً 
 ويسعى الباحثان إلى  تحقيق الأهداف الآتية:

العمل وأبعاد  مكان لوك العدائي فيبين أبعاد التعرض للستحديد علاقة الارتباط  .1

السلوكيات المناوئة للعمل الموجهة للمنظمة )انحراف الإنتاج، التخريب، 

 السرقة، الانسحاب(.

العمل على أبعاد  مكان تأثير أبعاد التعرض للسلوك العدائي في معرفة .2

السلوكيات المناوئة للعمل الموجهة للمنظمة )انحراف الإنتاج، التخريب، 

 .، الانسحاب(السرقة

 : فروض البحث: ابعاً ر

على الدراسات السابقة وأهداف البحث أمكن للباحثان صياغة فروض البحث على  بناء

 النحو التالي:

مك ن العمل بشكل إيج ب   أبع د التعرض للسلوا العدائ     يوجد ارتب ط معنوي بين .1

 .CWB-O الموجهة للمنظمة معنوي على السلوكي ت المن وئة للعمل

مك ن العمل بشكل إيج ب  معنوي على  تؤثر أبع د التعرض للسلوا العدائ     .2

وينقسم هذا الفرض إلى  ، CWB-Oالموجهة للمنظمة السلوكي ت المن وئة للعمل 

 الفروض الفرعية التالية:

مكان العمل بشكل إيجابي معنوي على  تؤثر أبعاد التعرض للسلوك العدائي في 2-1

 انحراف الإنتاج.

مكان العمل بشكل إيجابي معنوي على  تؤثر أبعاد التعرض للسلوك العدائي في 2-2

 التخريب.

مكان العمل بشكل إيجابي معنوي على  تؤثر أبعاد التعرض للسلوك العدائي في 2-3

 السرقة.

مكان العمل بشكل إيجابي معنوي على  تؤثر أبعاد التعرض للسلوك العدائي في 2-4

 الانسحاب.

 ة البحث:خامساً : طريق
ومصادر الحصول عليها وعينة  دراسةيتضمن هذا الجزء البيانات المطلوبة لل

وقياس المتغيرات وإختبارى الصدق والثبات وذلك  جمع البيانات الأوليةالدراسة وأداة 

 :كما يلى
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 :أنواع البيانات ومصادر الحصول عليها (أ

 :بيانات هماعلى نوعين من الدراسة ال هفي هذ اناعتمد الباحث          

 عليها عن طريق لرها، وتم الحصوشق نبفي البيانات التي س لوتتمث بيانات ثانوية:1-

دراسة ال غيراتراسات والأبحاث العربية والأجنبية التي تناولت متدوال مراجعة الكتب

 الإطار النظري دادالمفاهيم واع لمن تأصي ةالباحث والموضوعات المتعلقة بها بما يمكن

من خلال النشرة الإحصائية  ا  أيض على البيانات الثانوية ولكما تم الحص، دراسةلل

لجامعة المنصورة لمعرفة عدد مستشفيات جامعة المنصورة وعدد هيئة التمريض 

 العاملين بهذه المستشفيات.

 ةينات العدمرة من مفر للأو االتي تم تجميعه ياناتوتتمثل في الب :انات أوليةبي2-

 في جمع هذه البيانات ءعلى أسلوب الاستقصا دراسة، وتم الاعتمادال يراتغبخصوص مت

 سة والتوصل إلىدرااختبار صحة أو خطأ فروض ال من انوتحليلها بما يمكن الباحث

 .جئالنتا

 مجتمع وعينة الدراسة: ب(      

يتمثل مجتمع الدراسة في جميع أعضاء هيئة التمريض القائمين على العمل 

ونظراَ لكبر حجم مجتمع (. 5244نصورة والبالغ عددهم )بمستشفيات جامعة الم

وهي النسبة  %5إذا كانت نسبة الخطأ  Saunders et al. (2009)وفقا  لــ والدراسة 

 5000 المستخدمة في البحوث الاجتماعية، وعندما يكون حجم المجتمع يتراوح بين

هذه الدراسة  وقد اعتمدت. 370و 357يتطلب ذلك حجم عينة يتراوح بين  ،10000و

توزيع وتم عضواَ من هيئة التمريض  358 حجمهاعشوائية طبقية على سحب عينة 

استمارة لضمان زيادة نسبة استجابة مفردات العينة للإجابة على القوائم وقد تحقق  400

 .%100هذا الهدف حيث بلغت نسبة الاستجابة

 أداة جمع البيانات الأولية:ج( 

على يانات الدراسة الميدانية من مصادها الأولية في تجميع ب اناعتمد الباحث

قائمة استقصاء معدة خصيصا  لهذا الغرض في ضوء الدراسات السابقة وفي ضوء ما 

كشفت عنه الدراسة الاستطلاعية، وتتضمن هذه القائمة مجموعة من العبارات على 

 تالي:، على النحو الالدراسة يمقياس ليكرت الرباعي لقياس كل متغير من متغير

 المتغير الأول: التعرض للسلوك العدائي في مكان العمل

وقام  ,.Greenberg and barling, 1999)  (schat et al ;2006وتم قياسه باستخدام مقياس

بالإضبببببافة  ،بالاعتماد عليهما باعتبارهما أكثر شبببببيوعا  في معظم الدراسبببببات انالباحث



15 
 

قد تتعرض لها هيئة التمريض أثناء يشببببببملان معظم السببببببلوكيات العدائية التي  الأنهم

( عبارة تم قياس الوزن النسبببببببي لكل 20قيامهم بمهام عملهم، وقد بلغ عدد العبارات )

 .منها باستخدام مقياس ليكرت الرباعي

 المتغير الثاني: السلوكيات المناوئة للعمل الموجهة للمنظمة

ماد بالاعت انالباحثوقام  (Spector et al., 2006) باسبببتخدام مقياس اوتم قياسبببه 

( 16ت )، وقد بلغ عدد العباراالمتاحةعليه باعتباره أكثر شبببيوعا  في معظم الدراسبببات 

 .عبارة تم قياس الوزن النسبي لكل منها باستخدام مقياس ليكرت الرباعي

 اختباري الصدق والثبات: (د
باجراء  انبعد الانتهاء من عملية التصميم المبدئي لقائمة الاستقصاء، قامالباحث

لى علعبارات هذه القائمة، وذلك Validity and Reliability اختبارات الصدق والثبات 

 النحو التالي:

 : Validityاختبار الصدق  .1

ممت صيستخدم هذا الاختبار لبيان مدى صدق عبارات قوائم الاستقصاء في قياس ما 

فس المعنى من أجله، والتأكيد على أن عبارات القائمة تعطي للمستقصى منه ن

ليل إجراء اختبار الصدق على كل من صدق المحتوى والتح وتم. المقصودوالمفهوم 

 العاملي التوكيدي وذلك كما يلي: 

تم عرض قائمة الاستقصاء في صورتها الأولية على بعض  صدق المحتوى: 1/1

 ، وذلك للتأكد من صلاحيتها من الناحية1المحكمين من السادة أساتذة إدارة الأعمال

العلمية. وقد أبدى هؤلاء المحكمون مجموعة من الملاحظات على العبارات الواردة 

 القائمة وفقا  لهذه الملاحظات.  وتم تطويربقوائم الاستقصاء، 

                                                           
 من السادة أعضاء هيئة التدريس الآتي أسماؤهم: تم تحكيم القائمة 1

 .الأعمال بكلية التجارة جامعة المنصورة أستاذ إدارة -صديق سليمان جلال محمد أ.د/ (1
 نصورة.الأعمال بكلية التجارة جامعة الم أستاذ إدارة -حسانين السميع عبد الرب جاد أ.د/ (2
 عة كفر الشيخ.الأعمال بكلية التجارة جام أستاذ إدارة -عبدالوهاب  محمد ابوالقمصان أ.د / محمد (3
 لمنصورة.االأعمال بكلية التجارة جامعة  أستاذ إدارة -النجار البدوى محمد محمد حميدهأ.د/  (4
 نصورة.الأعمال المساعد بكلية التجارة جامعة الم أستاذ إدارة -خشبه  فوزى محمد د/ ناجى (5
 لمنصورة.المساعد بكلية التجارة جامعة االأعمال  أستاذ إدارة -حسن الشربينى احمد د/ صفاء (6
 طا.جامعة طن التجارة كليةالأعمال المساعد ب أستاذ إدارة - رضوان محمد رضوان د/ طارق (7
 مياط.دجامعة  التجارة كليةالأعمال المساعد ب أستاذ إدارة - حواس رزق محمد حامد د/ هشام (8
 ة التجارة جامعة طنطا.الأعمال بكلي إدارة مدرس -خاطر مصطفى فتحي أحمد د/ سامح (9

 لمنصورة.الأعمال بكلية التجارة جامعة ا إدارة مدرس -خشان  محمد مصطفى النبي عبد د/ محمد (10
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بعد اجراء  :Confirmatory Factor Analysisالتحليل الع مل  التوكيدي  1/2

التحليل العاملي التوكيدي.  بعمل انصدق المحتوى وتعديل قائمة الاستقصاء، قام الباحث

 Structuralويعد التحليل العاملي التوكيدي أحد تطبيقات نموذج المعادلات البنائية 

Equation Model  ويتيح الفرصة لاختبار صحة نماذج معينة للقياس والتي يتم بنائها

 في ضوء أسس نظرية سابقة. كما يتيح الفرصة للتأكد من أن عبارات المقياس تقيس ما

بإجراء هذا التحليل لكل مقياس من مقاييس متغيرات  انأعدت من أجله، وقام الباحث

 كما يلي: Amos Version 22باستخدام برنامج  دراسةال

التحليل العاملي التوكيدي لمتغير التعرض للسلوك العدائي في مكان  1/2/1
 العمل:

أن  (1) رقم أظهرت نتائج التحليل الإحصائي والتي يوضحها الجدول

  (Hair et al., 2010)جميع المعاملات المعيارية للعبارات معنوية. حيث يرى 

. 0.5أن قيم المعاملات المعيارية المقبولة لابد أن تكون مساوية أو أكبر من 

 Goodness Of Fit Index وأظهرت نتائج التحليل أن مؤشر جودة المطابقة 

(GFI)  (يح وكلما اقترب من الواحد تتراوح قيمته بين الصفر والواحد الصح

, . كما اتضح أن مؤشر 702الصحيح كلما كان النموذج معنويا ( وبلغت قيمته 

تتراوح قيمته بين الصفر ) Comparative Fit Index  (CFI)المطابقة المقارن 

والواحد الصحيح وكلما اقترب من الواحد الصحيح كلما كان النموذج معنويا ( 

الجذر التربيعي لمتوسط مربعات البواقي   ت قيمة, ، وبلغ725وبلغت قيمته

(RMR) 056  , وهو ما يدل على معنوية المقياس وأن العبارات تقيس ما أعدت

 من أجله.

 تغير السلوكيات المناوئة للعمل الموجهةالتحليل العاملي التوكيدي لم 1/2/2
 :للمنظمة

أن  (1)أظهرت نتائج التحليل الإحصائي والتي يوضحها الجدول رقم 

أن ( Hair et al., 2010)جميع المعاملات المعيارية للعبارات معنوية حيث يرى 

. وأظهرت 0.5قيم المعاملات المعيارية المقبولة لابد أن تكون مساوية أو أكبر من 

تتراوح ) Goodness  Of Fit Index (GFI) نتائج التحليل أن مؤشر جودة المطابقة 

قيمته بين الصفر والواحد الصحيح وكلما اقترب من الواحد الصحيح كلما كان 

، كما اتضح أن مؤشر المطابقة المقارن ,878النموذج معنويا ( وبلغت قيمته  

(CFI)  Comparative Fit Index ( تتراوح قيمته بين الصفر والواحد الصحيح

,، 923وكلما اقترب من الواحد الصحيح كلما كان النموذج معنويا ( وبلغت قيمته 
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وهو ما يدل ,  036 (RMR)الجذر التربيعي لمتوسط مربعات البواقي   وبلغت قيمة

 .معنوية المقياس وأن العبارات تقيس ما أعدت من أجلهعلى 

 :Reliabilityاختبار الثبات  .2
تم الاعتماد على معامل ألفا لكرونبان لاختبار مدى ثبات قائمة الاستقصاء، ويتضح 

أن جميع قيم معامل ألفا تتجاوز  (1بالجدول رقم ) من نتائج ذلك الاختبار والموضحة

 Hair)( والتي تمثل الحد الأدنى لاعتبار قائمة الاستقصاء مقبولة الثبات 0.6القيمة )

et al., 2010)( كما 0.898( و )0.857، حيث تتراوح قيم معاملات ألفا ما بين )

يتطلب الأمر حذف أي  أن تلك المعاملات لم تتغير في المحاولة الثانية وبالتالي لم

عبارة من عبارات الاستقصاء، وتشير تلك النتائج إلى تمتع قائمة الاستقصاء بدرجة 

 عالية من الثبات.

 

 ( المعاملات المعيارية والثبات1لجدول رقم )ا

المعاملات  البعد
 المعيارية

معامل 
 النوذج ألفا

 التعرض للسلوك العدائي في مكان العمل

العدوان 

 الن س 

0.68** 

0.898 

 

0.67** 
0.71** 

0.69** 
0.67** 
0.67** 
0.63** 
0.52** 
0.60** 
0.62** 
0.63** 
0.60** 
0.61** 

العدوان 

 الجسدي

0.64** 

0.887 

0.69** 
0.82** 
0.80** 
0.75** 
0.69** 
0.73** 
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 ناوئة للعمل الموجهة للمنظمةالسلوكيات الم

 انحراف الإنت  

0.70** 

0.876 

 

0.81** 
0.88** 
0.82** 

 التخريب

0.74** 

0.861 
0.82** 
0.81** 
0.77** 

 السر ة

0.81** 

0.857 
0.81** 
0.76** 
0.73** 

 الانسح  

0.73** 

0.882 
0.82** 
0.88** 
0.80** 

 المصدر: من إعداد الباحثين إعتماداً على نتائج التحليل الإحصائى

ا: نتائج الدراسة الميدانية
ً
 :سادس

 أ( التحليل الإحصائى الوصفى للبيانات:

هيئة  فيما يخص لدراسةقام الباحثان بإجراء التحليل الإحصائى الوصفى لمتغيرات ا

على طبيعة البيانات وقيم  وذلك للتعرف نصورةالتمريض بمستشفيات جامعة الم

يوضح نتائج  (2والجدول رقم ) .المتوسطات والإنحراف المعيارى لمتغيرات الدراسة

على أساس قيم المتوسطات الحسابية  دراسةال التحليل الإحصائى الوصفى لمتغيرات

 .والإنحرافات المعيارية

 لمتغيرات بالوسط الحسابى والإنحرافنتائج التحليل الإحصائى الوصفى ل( 2)جدول رقم 

 المعيارى

 الإحصاءات الوصفية المتغيرات وأبعادها
 الانحراف المعياري الوسط الحسابي

 0.482 2.84 العدوان النفسي 

 0.559 2.20 العدوان الجسدي

التعرض للسلوك العدائي 
 0.457 2.522 في مكان العمل
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 0.700 2.481 انحراف الإنتاج

 0.668 2.140 التخريب

 0.711 2.442 السرقة

 0.771 2.741 الانسحاب

 السلوكيات المناوئة للعمل
 0.606 2.451  الموجهة للمنظمة 

 المصدر: من إعداد الباحثين إعتماداً على نتائج التحليل الإحصائى

 :( م  يلى2ويتضح من الجدول ر م )

بي للتعرض للسلوك بلغ الوسط الحسا التعرض للسلوك العدائي في مكان العمل: -1

على   درجة( 2.5( وهو أعلى من المتوسط )2.522العدائي في مكان العمل )

(. وفيما يتعلق 0.457درجات ميزان ليكرت الرباعي، بانحراف معياري مقداره )

بأبعاد السلوك العدائي في مكان العمل يتضح أن الممرضات العاملات في 

للعدوان النفسي بدرجة أكبر من مستشفيات ومراكز جامعة المنصورة تتعرضن 

( و 2.841تعرضهن للعدوان الجسدي وذلك وفقا  للمتوسطات الحسابية لكليهما )

 ( بالترتيب.2.20)
( 2.502بلغ الوسط الحسابي للسلوكيات المناوئة للعمل ) السلوكيات المناوئة للعمل: -2

وفيما (. 0.572درجة(، بانحراف معياري مقداره ) 2.5وهو أعلى من المتوسط )

يتعلق بأبعاد السلوكيات المناوئة للعمل ووفقا  للوسط الحسابي لكل منها فقد حقق 

( ثم 2.481( يليه انحراف الانتاج )2.7418الانسحاب أعلى متوسط حسابي )

( الذي حقق أقل متوسط حسابي من بين 2.140( يليهم التخريب )2.442السرقة )

الأخيرة تحقق  ربعةتضح أن الأبعاد الأجميع أبعاد السلوكيات المناوئة للعمل، وي

 متوسطات أقل من المتوسط الحسابي للمقياس.

  :نتائج إختبار الفروضب( 

مك ن  أبع د التعرض للسلوا العدائ     ال رض الأول: يوجد ارتب ط معنوي بين

 .CWB-Oالعمل بشكل إيج ب  معنوي على السلوكي ت المن وئة للعمل 

بإسببتخدام معامل إرتباط  دراسببةة الإرتباط بين متغيرات القام الباحثان بتحليل علاق

 (:3نتائج التحليل كما هى موضحة بالجدول رقم ) وكانت بيرسون
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 معاملات الإرتباط بين متغيرات الدراسة  (3جدول رقم )

العدوان  
 النفسي

العدوان 
 الجسدي

انحراف 
 الإنتاج

 الانسحاب السرقة التخريب

      (1) العدوان النفسي

     (1) **0.538 العدوان الجسدي

    (1) **0.320 **0.331 انحراف الإنتاج

   (1) **0.683 **0.423 **0.265 التخريب

  (1) **0.625 **0.629 **0.320 **0.366 السرقة

 (1) **0.691 **0.500 **0.661 **0.225 **0.386 الانسحاب

                       (                                              358ن=)   0,01**معنوية عند               تحليل الاحصائي       ج الاعتمادا على نتائ ينالمصدر: من إعداد الباحث

 ،يوجد ارتباط معنوي متوسط بين أبعاد التعرض للسلوك العدائي في مكان العمل 

معنوي إيجابي  حيث يرتبط العدوان النفسي والعدوان الجسدي بمعامل ارتباط

(. وهو ما يظهر أن مكوني التعرض للسلوك العدائي في 0.538متوسط يبلغ )

 مكان العمل مترابطان بدرجة متوسطة .

 الموجهة للمنظمة يوجد ارتباط معنوي قوي بين أبعاد السلوكيات المناوئة للعمل ،

ط حيث يتضح أن السرقة والانسحاب هما أكثر الأبعاد ارتباطا  بمعامل ارتبا

(، يليه انحراف الإنتاج والتخريب بمعامل 0,691معنوي إيجابي قوي يبلغ )

(، يليه انحراف الإنتاج والانسحاب بمعامل 0.683ارتباط معنوي إيجابي قوي )

(، يليه انحراف الإنتاج والسرقة بمعامل 0,661ارتباط معنوي إيجابي قوي )

بمعامل ارتباط  ةسرق(، يليه التخريب وال0.629ارتباط معنوي إيجابي قوي )

(، يليه التخريب والانسحاب بمعامل ارتباط معنوي 0,625معنوي إيجابي قوي )

 (.0,500) متوسطإيجابي 

  يوجد ارتباط معنوي إيجابي ضعيف بين العدوان النفسي وكلا  من الانسحاب

( 0.265، 0.331، 0.366، 0.386والسرقة وانحراف الإنتاج والتخريب )

 على الترتيب.

 ارتباط معنوي إيجابي ما بين المتوسط والمنخفض بين العدوان الجسدي  يوجد

( على 0,320، 0,320، 0,423وكلا  من التخريب وانحراف الإنتاج والسرقة )

الترتيب، كما يوجد ارتباط معنوي إيجابي ضعيف بين العدوان الجسدي 

 (.0,225والانسحاب )
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ئ     مك ن العمل بشكل إيج ب  تؤثر أبع د التعرض للسلوا العدا :ال رض الث نى

 .الموجهة للمنظمة معنوي على أبع د السلوكي ت المن وئة للعمل

ولأغراض التحليل الاحص ئ  تم تقسيم هذا ال رض إلى ال روض ال رعية 

 الت لية:

يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد السلوك العدائي في مكان العمل على انحراف   2/1

 الإنتاج

 ير معنوي إيجابي لأبعاد السلوك العدائي في مكان العمل على التخريبيوجد تأث  2/2

 يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد السلوك العدائي في مكان العمل على السرقة  2/3

 يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد السلوك العدائي في مكان العمل على الانسحاب  2/4

عنوية تأثيرات المتغيرات المستقلة لمعرفة مستوى موقد تم اختبار هذا الفرض 

من خلال مجموعة الفروض الفرعية وذلك باستخدام برنامج والمتغيرات التابعة 

(AMOS version 22)  لاختبار صحة كل فرض فرعي على حدة وذلك على النحو

 التالي:

يوجد تأثير معنوي لأبعاد السلوك العدائي في مكان العمل على انحراف   - 2/1
 الإنتاج

أظهر التحليل الإحصائي نتائج تحليل الانحدار كما هو موضح في الجدول 

 (.4رقم )

 على انحراف الإنتاجلسلوك العدائي في مكان العمل ل التعرض أبعاد ( تأثير4جدول رقم )
مع مل الانحدار ر المب شرتأثيال

 Beta 

مستوى 

 المعنوية
 0.000 **0.223 انحراف الإنتاج                     عدوان النفسيال

 0.000 **0.200 جسدي               انحراف الإنتاجالعدوان ال

 0.01معنوية عند مستوى        **                   اعتمادا على نتائج التحليل الإحصائي ينإعداد الباحثالمصدر: 

، حيث تبين أنه يوجد الأول صحة الفرض الفرعي (4رقم )ويتضح من الجدول 

عنوي لأبعاد التعرض للسلوك العدائي في مكان العمل ) العدوان النفسي، العدوان تأثير م

معنوية   عند مستوى ا  الجسدي( على انحراف الإنتاج. وأن هذا التأثير دال إحصائي

( أو أقل. ويتبين من معاملات الانحدار أن العدوان النفسي له تأثير أكبر على 0.01)

( من العدوان الجسدي )معامل الانحدار= 0.233ر= انحراف الإنتاج )معامل الانحدا

0.200.) 

( أن المتغير المستقل ببعديه 2R=0.14ويتضح من قيمة معامل التحديد ) 

)العدوان النفسي والعدوان الجسدي( يفسران التغير في المتغير التابع )انحراف الإنتاج( 
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 .لم يشملها النموذج ( ترجع إلى عوامل أخرى%86( وأن النسبة المتبقية)%14بنسبة )

 (:1ويمكن عرض نتائج هذا الفرض كما هو موضح في الشكل رقم )

 
 ( 1شكل رقم )

 على انحراف الإنتاجلسلوك العدائي في مكان العمل ل التعرض أبعاد تأثير
 اعتمادا على نتائج التحليل الإحصائي ينإعداد الباحثالمصدر:         

 

 السلوك العدائي في مكان العمل على التخريبيوجد تأثير معنوي لأبعاد   - 2/2

 (.5أظهر التحليل الإحصائي نتائج تحليل الانحدار كما هو موضح في الجدول رقم )

 على التخريبلسلوك العدائي في مكان العمل ل التعرض أبعاد ( تأثير5جدول رقم )
مع مل الانحدار المب شر تأثيرال

 Beta 

مستوى 

 المعنوية
 0.342 0.052 التخريب                     عدوان النفسيال

 0,000 **0.395 جسدي               التخريب العدوان ال

 0.01**معنوية عند مستوى                   مادا على نتائج التحليل الإحصائياعت ينإعداد الباحثالمصدر: 

ين جزئيا ، حيث تب انيصحة الفرض الفرعي الث (5رقم )ويتضح من الجدول 

أنه يوجد تأثير معنوي لبعد العدوان الجسدي في مكان العمل على التخريب )معامل 

( بينما لا يوجد تأثير معنوي للعدوان النفسي في مكان العمل على 0.395الانحدار= 

 (.0.052التخريب )معامل الانحدار= 

( أن المتغير المستقل ببعديه 2R=0.18ويتضح من قيمة معامل التحديد ) 

وان النفسي والعدوان الجسدي( يفسران التغير في المتغير التابع )التخريب( بنسبة )العد

ويمكن  .( ترجع إلى عوامل أخرى لم يشملها النموذج%82( وأن النسية المتبقية )18%)

 (:2عرض نتائج هذا الفرض كما هو موضح في الشكل رقم )
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 ( 2شكل رقم )

 على التخريب لسلوك العدائي في مكان العملل التعرض أبعاد تأثير
 اعتمادا على نتائج التحليل الإحصائيين إعداد الباحثالمصدر: 

 
 يوجد تأثير معنوي لأبعاد السلوك العدائي في مكان العمل على السرقة  - 3 /2

 (.6أظهر التحليل الإحصائي نتائج تحليل الانحدار كما هو موضح في الجدول رقم )

 السرقةعلى أبعاد التعرض للسلوك العدائي في مكان العمل تأثير  (6جدول رقم )
مع مل الانحدار المب شر تأثيرال

 Beta 

 مستوى المعنوية

 0.000 **0.272 السر ة             عدوان الن س ال

 0,002 **0.174 العدوان الجسدي              السر ة

  0.01**معنوية عند مستوى                         لتحليل الإحصائياعتمادا على نتائج اين إعداد الباحثالمصدر: 

، حيث تبين أنه ثالثصبببببحة الفرض الفرعي ال (6رقم )ويتضبببببح من الجدول 

يوجد تأثير معنوي لأبعاد التعرض للسببلوك العدائي في مكان العمل ) العدوان النفسببي، 

معنوية   عند مسبببتوى ا  ئيالعدوان الجسبببدي( على السبببرقة. وأن هذا التأثير دال إحصبببا

( أو أقل. ويتبين من معاملات الانحدار أن العدوان النفسببببببي له تأثير أكبر على 0.01)

حدار=  مل الان حدار= 0.272السببببببرقة )معا مل الان عدوان الجسبببببببدي  )معا ( من ال

0.174.) 

( أن المتغير المسببببتقل ببعديه 2R=0.155ويتضببببح من قيمة معامل التحديد ) 

س سبة )العدوان النف سرقة( بن سران التغير في المتغير التابع )ال ي والعدوان الجسدي( يف

سبة التبقية )15,5%) ( ترجع إلى عوامل أخرى لم يشملها النموذج. %84,5( وأن الن

 (:3ويمكن عرض نتائج هذا الفرض كما هو موضح في الشكل رقم )
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 (3شكل رقم )

 على السرقة للسلوك العدائي في مكان العمل التعرض أبعاد تأثير
 اعتمادا على نتائج التحليل الإحصائي ينإعداد الباحثالمصدر:              

 
 يوجد تأثير معنوي لأبعاد السلوك العدائي في مكان العمل على الانسحاب  - 2/4

وأظهر التحليل الإحصائي نتائج اختبار المسار كما هو موضح في الجدول 

 (.7رقم )

 على الانسحابلسلوك العدائي في مكان العمل ل التعرض أبعادتأثير  (7جدول رقم )
 المب شر لتأثيرا

مع مل الانحدار

 Beta 

مستوى 

 المعنوية

 0.000 **0,373 الانسحاب                عدوان النفسيال

 0,664 0.024 الانسحاب العدوان الجسدي             

                     0.01معنوية عند مستوى **           الإحصائي اعتمادا على نتائج التحليل ينإعداد الباحثالمصدر: 

جزئيا ، حيث تبين  رابعصحة الفرض الفرعي ال( 7رقم )ويتضح من الجدول 

أنه يوجد تأثير معنوي لبعد العدوان النفسي في مكان العمل على الانسحاب )معامل 

لجسدي في مكان العمل على ( بينما لا يوجد تأثير معنوي للعدوان ا0,373الانحدار= 

 (.0.024الانسحاب )معامل الانحدار= 

( أن المتغير المستقل ببعديه 2R=0.149ويتضح من قيمة معامل التحديد ) 

)العدوان النفسي والعدوان الجسدي( يفسران التغير في المتغير التابع )الانسحاب( بنسبة 

أخرى لم يشملها النموذج.  ( ترجع إلى عوامل%85,1( وأن النسبة المتبقية )14.9%)

 (:4ويمكن عرض نتائج هذا الفرض كما هو موضح في الشكل رقم )
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 (4شكل رقم )

 على الانسحاب لسلوك العدائي في مكان العملل التعرض أبعاد تأثير
 اعتمادا على نتائج التحليل الإحصائيين إعداد الباحثالمصدر:              

 
تحليل الإحصائي للبيانات وفق  لآراء مفردات وبناء على ما سبق من نتائج ال

 "من فروض الدراسة والذي ينص على أنه  ال رض الث ن عينة الدراسة يتضح صحة 

تؤثر أبع د التعرض للسلوا العدائ     مك ن العمل بشكل إيج ب  معنوي على أبع د 

هو ويمكن عرض نتائج الفرض الرئيسي الثاني كما  السلوكي ت المن وئة للعمل".

 (:5موضح في الشكل رقم )

 
 (5شكل رقم  )

الموجهة  تأثير  أبعاد  التعرض السلوك العدائي في مكان العمل على أبعاد السلوكيات المناوئة للعمل
 بعد إجراء التغاير بين الأخطاء العشوائية CWB-Oللمنظمة 

 اعتمادا على نتائج التحليل الإحصائيين إعداد الباحثالمصدر: 
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 :ناقشة النتائج وتوصيات البحثم:سابعاً 

بناء على نتائج التحليلات الإحصائية السابقة يستعرض الباحثان مناقشة النتائج فى النقاط 

 :التالية

بين أبع د  التعرض للسلوا العدائ     مك ن العمل و أبع د ب لنسبة لعلا ة الارتب ط   .1

ة وجود ارتب ط معنوي أظهرت الدراس ،السلوكي ت المن وئة للعمل الموجهة للمنظمة

إيج ب  بين كل من أبع د التعرض للسلوا العدائ     مك ن العمل وأبع د السلوكي ت 

اتضح وجود ارتباط معنوي إيجابي ضعيف  حيث ،الموجهة للمنظمة المن وئة للعمل

بين العدوان النفسي وكلا  من الانسحاب والسرقة وانحراف الإنتاج والتخريب. وكذلك 

معنوي إيجابي ما بين المتوسط والمنخفض بين العدوان الجسدي وكلا  يوجد ارتباط 

من التخريب وانحراف الإنتاج والسرقة، ويوجد ارتباط معنوي إيجابي ضعيف بين 

 ,.Hershcovis et al)العدوان الجسدي والانسحاب. وتتفق هذه النتيجة مع دراسة 

التعرض للسلوك العدائي التي توصلت إلى وجود ارتباط معنوي ايجابي بين  (2012

 ,Baka)في مكان العمل والسلوكيات المناوئة للعمل. وتتفق هذه النتيجة مع دراسة 

ارتباط معنوي إيجابي بين التعرض للسلوك العدائي  والتي توصلت إلى وجود (2015

 والسلوكيات المناوئة للعمل الموجهة للمنظمة. في مكان العمل

على أبع د السلوكي ت  للسلوا العدائ     مك ن العمللتـأثير أبع د التعرض ب لنسبة  .2

المن وئة للعمل الموجهة للمنظمة، أظهرت الدراسة وجود تأثير معنوي إيج ب  

للتعرض لكل من العدوان الن س  والعدوان الجسدي    مك ن العمل على انحراف 

ان ، أي أنه كلما زاد تعرض الممرضات للعدوان النفسي والجسدي في مكالانت  

العمل كلما تعمدوا عدم أداء مهام العمل بطريقة فعالة وخلق عوائق ضد العمل إما 

عن طريق عدم اتباع التعليمات أو العمل ببطء وبذل جهد لا يكاد يذكر في مكان 

وفي ضوء نظرية الحفاظ على  Hobfoll (1989) ذلك إلى أنه وفقا  لــ يرجع العمل. و

يسعى الموظفون بشدة إلى الحفاظ على    conservation of resources theoryالموارد

الموارد وحمايتها وإعادة بنائها )يقصد بالموارد الظروف أو الطاقات التي يقُدرها 

الفرد وتكون ذات قيمة بالنسبة له(. لذلك فإن التعرض للعدوان النفسي والجسدي في 

ل، الوقت والطاقة مكان العمل يجعل الموظفين يستنفذون مواردهم )على سبيل المثا

والتركيز( اللازمة لإدارة حياة العمل أو يشعرون أنهم مهددين بفقدانها ومن ثم يلجأون 

إلى الانخراط في انحراف الإنتاج )على سبيل المثال، العمل ببطء( للحفاظ على هذه 

كما تتفق هذه النتيجة مع ما  الموارد والسيطرة عليها أو الهرب لمحاولة تجديدها.

أن انحراف الإنتاج )على سبيل المثال، العمل   Krischer et al. (2010)ليه توصل إ

 ببطء( قد يعكس محاولات الموظف للحد من تعرضه للمواقف العصيبة.

 بالإضافة لذلك فإن الموظفين الذين يتعرضون للعدوان النفسي والجسدي قد

هة للمنظمة عن استيائهم من خلال القيام بسلوكيات مناوئة للعمل موج يعبرون
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(Mitchell & Ambrose, 2007)  حيث قدم .Mitchell and Ambrose (2007)    تفسيرا

وهو أن    Dollard et al. (1939) نظرية إبدال العدوانلهذه العلاقة بالاعتماد على 

الأفراد يصبون غضبهم على أطراف )ضحايا( غير مؤذية وفي المتناول وذلك عندما 

 Mitchell and (2007)مباشرة من مصدر العدوان. كما جادللا يستطيعون الانتقام 

Ambrose  بأن الموظفين الذين تعرضوا للإساءة قد يعبرون عن غضبهم ضد منظمتهم

)بدلا  من مصدر العدوان( عندما لا يكون المصدر متاحا  للانتقام أو عندما يخشى 

مزيد من العداء من جانب الموظفون المُعتدى عليهم من أن الانتقام المباشر قد يثير ال

المصدر. كما أن إدراك الممرضات أن المنظمة مسئولة ولو بشكل غير مباشر عن 

تعرضهم للعدوان النفسي أو الجسدي قد يساهم في قيامهم باستهداف المنظمة بدلا  من 

 الأفراد.

لذلك أحيانا  قد يكون رد فعل الممرضات عند التعرض للعدوان النفسي أو الجسدي 

، والقيام بدلا  من ذلك بالتعبير عن  جنب توجيه الإساءة مباشرة لمصدر العدوانهو ت

غضبهم والتنفيس عن إحباطهم والانتقام بشكل غير مباشر من مصدر العدوان أو من 

المنظمة نفسها من خلال القيام ببعض من سلوكيات انحراف الإنتاج كعدم اتباع تعليمات 

مة التي كلفهم بها الطبيب أو عدم بذل جهد كافي في المشرفات أو البطء في أداء المه

الاهتمام بالمريض وهو ما يكون له نتائج سلبية في غاية الخطورة على مستويات الأداء 

والخدمة المقدمة وعلى سمعة المستشفى في نهاية الأمر. وتتفق هذه النتيجة مع ما 

٪ من المديرين 48ن وجدت أ حيث  Porath and Pearson (2013)توصلت إليه دراسة 

والموظفين الذين شملهم الاستطلاع في مجموعة متنوعة من المهن قاموا عن قصد 

 بخفض جهدهم في العمل كرد فعل للتعرض للإساءة.

كم  أظهرت الدراسة وجود تأثير معنوي إيج ب  للتعرض للعدوان الجسدي 

وان الن س  على    مك ن العمل على التخريب وعدم وجود تأثير معنوي للتعرض للعد

أي أنه كلما زاد تعرض الممرضات للعدوان الجسدي في مكان العمل كلما  التخريب،

زاد انخراطهم في سلوكيات تهدف لتشويه أو تدمير الممتلكات المادية للمنظمة أو 

ترجع الباحثة ذلك إلى أن التعرض للعدوان الجسدي الإضرار عمدا  بمصالح العملاء. و

لأن الأفراد غالبا  ما يترجمون التعرض لمثل هذه -ب الضحية يؤدي إلى إثارة غض

التصرفات كإشارات تعبر عن تهديدات لسلامتهم الجسدية والنفسية ومصالحهم 

 -الشخصية وهويتهم الاجتماعية وتشير إلى انتهاكات للأعراف الاجتماعية والأخلاقية

بأعمال تخريبية الأمر والتنفيس عن غضبهم من خلال القيام  للانتق مومن ثم يسعون 

الذي يجعلهم يشعرون بالتحكم والسيطرة وعدم العجز. حيث أنه ينظرون لهذه الأعمال 

 علي أنها إسترداد للعدالة.

ترجع الباحثة ذلك أيضا  إلى أنه على قدر قوة الفعل يأتي رد الفعل، وحيث أن و

في توجيه هجوم مباشر الفعل أو الموقف التي يتم فيه ممارسة القوة هو العدوان الجسدي 

  & VanSoest). بشكل حاد وشديد بما يؤدي إلى إصابة جسدية أو فقدان السلامة النفسية
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Bryant, 1995)  فإنه من المرجح أن يكون رد الفعل هو الآخر حاد وواضح وغير مستتر

من خلال القيام ببعض الأعمال التخريبية الموجهة للمنظمة وذلك بإهدار مواردها 

تها أو عدم الحفاظ على نظافة المكان أو حتى تخريب الأجهزة والمعدات عن وإمدادا

عمد مما يؤدي إلى ضعف الخدمة المقدمة للعملاء وخاصة في حالة تعرض الممرضات 

حيث تتجنب الممرضات في هذه الحالة الانتقام مباشرة  من للعدوان الجسدي من قبلهم. 

المزيد من العدوان الجسدي من جانب المعتدي المعتدي خشية أن يثير الانتقام المباشر 

في السابق ذكرها.   displaced aggression theoryإبدال العدوان نظريةوهو ما فسرته 

يكون مستترا  ويصعب إثباته، لذلك قد تميل الممرضات غالبا  ما حين أن العدوان النفسي 

للتعامل مع التعرض  كاستراتيجية -س أعمال التخريبكعلى ع–لاختيار رد فعل مستتر 

 للعدوان النفسي.

وأظهرت الدراسة وجود تأثير معنوي إيج ب  للتعرض لكل من العدوان الن س  

أي أنه كلما زاد تعرض الممرضات  والعدوان الجسدي    مك ن العمل على السر ة،

لا  أشياء لأخذللعدوان النفسي والجسدي في مكان العمل كلما توجهوا بشكل غير قانوني 

أو لسوء استخدام هذه ستخدام أصولها وأدواتها دون إذن لاصهم من المستشفى أو تخ

 الأصول.

ذلك إلى أن شعور الممرضات بالظلم وبأنهم يتعرضون لسوء  ويمكن إرجاع 

المعاملة في المستشفيات، يدفعهم للقيام بسلوكيات السرقة كأحد أنواع إبدال العدوان 

displaced aggression  أنه في هذه الحالة تنظر الممرضات إلى نظمة، حيث الموجه للم

زميلاتهن والمشرفات والأطباء كممثلين لمنظماتهم، وبالتالي قد يحملون منظماتهم 

مسؤولية عدم حمايتهم من سوء المعاملة ومن ثم يصبون غضبهم على المنظمة بدلا  من 

قة الوقت من الأصلي من خلال سرقة بعض الموارد أو المؤن أو سر مصدر العدوان

خلال التواجد في مكان العمل وعدم القيام بالمهام الموكلة إليهم أو سرقة بعض الأغراض 

الشخصية للمعتدي، خاصة وأنه في حال ما إذا كان مصدر العدوان داخلي )أطباء، 

مشرفات، ممرضات أخريات( يكون المعتدي فرد يلتقون به ويتعاملون معه يوميا  لذلك 

كما أنه إذا كان مصدر العدوان  الإساءة المباشرة خيارا  غير حكيم. يكون خيار توجيه

خارجي )المرضى، أقارب المرضي( قد يكون خيار توجيه الإساءة المباشرة في هذه 

الحالة أيضا  غير قابل للتطبيق، لأن طبيعة الوظيفة هي أيضا  عامل مهم في اختيار 

تلجأ الممرضات في هذه الحالة لسرقة  استجابات السلوكيات المناوئة للعمل، لذلك فقد

)بقشيش( من العملاء  نقديالأغراض الشخصية للمرضى أو المطالبة بتعويض في شكل 

 )المرضى( كنوع من أنواع الانتقام غير المباشر.

بالإضافة لذلك فإن رد الفعل على التعرض للسلوك العدائي سواء نفسي أو جسدي 

التصاعد حتى يصل إلى أشكال مرتفعة الشدة من السلوكيات غالباُ ما يبدأ طفيفا   ثم يبدأ ب

المناوئة للعمل وخاصة إذا لم تؤد السلوكيات المناوئة للعمل الأخرى بإمداد الضحايا 

بالفوائد العاطفة التي كانوا يتوقعونها ومساعدتهم على الشعور بالتحسن. فإنهم يلجأون 
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الة تعرضهم للعدوان سيكون من لسلوكيات مثل السرقة حيث أنهم يشعرون أنه في ح

 المقبول القيام بمثل هذه السلوكيات كنوع من أنواع تحقيق العدالة.

وتوصلت الدراسة إلى وجود تأثير معنوي إيج ب  للتعرض للعدوان الن س  على 

، أي أنه الانسح   وعدم وجود تأثير معنوي للتعرض للعدوان الجسدي على الانسح  

للعدوان النفسي في مكان العمل كلما سعين لتقليص الوقت  كلما زاد تعرض الممرضات

ذلك إلى  يمكن إرجاعو. المنقضي في العمل إلى أقل مما هو مطلوب من قبل المنظمة

طوات لخأنه وفقا  لنظريات التنظيم العاطفي والتأقلم فإن الأفراد يتخذون مجموعة من ا

المضطربة بين الفرد والبيئة لإدارة )تقليل أوتحمل( العلاقة کية ولسلوافية رلمعا

(Folkman & Lazarus, 1985) على سبيل المثال، قد يعكس انسحاب الموظفين )كأخذ .

فترات راحة أطول من المسموح به( محاولات للحد من تعرضهم للعدوان النفسي ومنع 

خلق مسافة جسدية أو نفسية بين الموظفين وبيئة العمل السامة. الإجهاد اللاحق من خلال 

فالانسحاب هنا يكون آلية للتكيف مع المواقف العصيبة التي تحدث في المستشفى 

عدم وجود تأثير يرجع  . كمامن خلال تجنبه وخاصة تلك التي يصعب السيطرة عليها 

معنوي للتعرض للعدوان الجسدي على الانسحاب إلى أن العدوان الجسدي صورة نشطة 

ردود أفعال انتقامية وأكثر شدة لدى الضحايا  وظاهرة من صور العدوان، لذلك قد تستثير

وليس مجرد الانسحاب. كما أن العدوان الجسدي يمكن إثباته وهو ما يمكن الضحية من 

اتخاذ إجراء قانوني ضد المعتدي الأمر الذي يساعده على التنفيس عن غضبه ومن ثم 

 لا يكون في حاجة للانسحاب.

 حيث Porath and Pearson (2013)راسة وتتفق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه د

٪ من المديرين والموظفين الذين شملهم الاستطلاع في مجموعة متنوعة 47وجدت أن 

قاموا بخفض وقت تواجدهم في العمل بعد التعرض لمعاملة سيئة في مكان  من المهن

 العمل.

صيات التو  فى ضوء ما سبق ومما توصلت إليه نتائج الدراسة يمكن للباحثين تقديم
 :التالية وآليات تنفيذها

( أظهرت الدراسة وجود تأثير معنوي إيجابي للتعرض لكل من العدوان النفسي 1)

، الموجهة للمنظمة السلوكيات المناوئة للعمللعدوان الجسدي في مكان العمل على وا

ومن ثم كان لزاما  على المسئولين تحديد أسباب تعرض الممرضات لكل من العدوان 

والجسدي بالمستشفيات والسعي للحد من هذه الأسباب إلى أقل مستوى ممكن النفسي 

التي يقمن بها كرد فعل على  الموجهة للمنظمة من السلوكيات المناوئة للعمل للحد

بضرورة تطبيق مجموعة من الآليات  نوصيالتعرض للعدوان النفسي أو الجسدي. لذلك 

ك العدائي في المستشفيات بما يذلل التي من شأنها الحد من تعرض الممرضات للسلو

العقبات التي تعوق قدرتهن على أداء مهام العمل على أتم وجه، ويكفل لهم الشعور 
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بالأمان وحماية النفس والجسد ويدفعهن إلى الارتقاء بمستويات الأداء، ويمكن عرض 

 أهم هذه الآليات فيما يلي: 

لعدائي في المستشفيات، ويجب لإدارة السلوك ا سي سة متك ملة ومتطورةوضع أ.  

أن تحدد هذه السياسة بوضوح ماهية السلوك العدائي وكيف سيتم التعامل معه. 

قد و والتأكد أيضا  من تقييم هذه السياسة وإدارتها بشكل منهجي وتحديثها بانتظام.

تكون السياسة المصممة لمنع السلوك العدائي في مكان العمل سياسة قائمة بذاتها أو 

 مجها في دليل أوسع للسلوك أو في سياسة صحة وسلامة العمل.يتم د

عندما لا يتم الوفاء بمعايير  سي س ت وإجراءات المستش ى تطبيقالتأكيد على . ب

السلوك المتوقع أو عند التعامل مع شكوى عن التعرض لسلوك عدائي أثناء القيام 

 بمهام العمل.

، حيث لا يتم من خ أخلا   ادل وبناءالمتب ثق  ة عمل   ئمة على الاحترامشر . نج

التسامح مع أي فرد يخل بقواعد السلوك ويقوم بأي شكل من أشكال السلوك العدائي 

يمكن التعامل مع الظروف التي مع ضرورة أن يكون العقاب رادع وفوري. حيث 

تنطوي على عدوان نفسي أو جسدي ضد الممرضات من خلال تفعيل قانون 

: فى 133فى المادة    نون العقوب تن تردد، حيث ينص العقوبات المصري بدو

حالة توجيه إهانة بالإشارة أو القول أو التهديد لموظف عمومى أو أحد رجال الضبط 

أشهر أو  6أثناء تأدية وظيفته أو بسبب تأديتها، يعاقب بالحبس مدة لا تزيد عن 

لا يتوقف تنفيذها فقط  وأشار القانون إلى أن العقوبة .بغرامة لا تتجاوز مائتى جنيه

خلال تأدية الموظف عمله فقط، بينما تنفذ العقوبة لو تم التعدى عليه بعد انتهاء عمله 

إذا كان سبب الإعتداء هو قيامه بعمله. الأمر الذي سيلقن المعتدي درسا  يمنعه من 

 .تكرار القيام بمثل هذه السلوكيات ويكون بمثابة إنذار قوي لجميع المحيطين به

بين كل من المديرين والمشرفات والممرضات  دورات تدربيبة مشتركةعقد   .د

 والأطباء بمختلف الأقسام.

من قسبببم لقسبببم آخر للحد من الاحتكاك بالمرضبببى أو نقل الممرضااا ت  ةمكانيإ  ه.

 المشرفات أو الطبيب الذين يتعرضون من قبله للسوك العدائي أثناء العمل.

عليقها إذا أخفق الأشببببببخاص و تالخدمة أتمكين الممرضببببببات من رفض تقديم  .و

 الآخرون )المرضى( في الامتثال لمعايير السلوك المتوقعة.

بين الممرضببات وبعضببهم البعض  روح التع ون والعمل الجم ع التأكيد على  .ز

 وبين كل من المشرفات والأطباء والممرضات.

الذي  فيما يخص فريق العمل والقسم بكت بة رغب تهم تقوم الممرض تيجب أن  .ح

ها قيرغبن في العمل فيه ويجب على الإدارة النظر في هذه الرغبات والسببعي لتحقي

خاصبببببببة إذا ما كان السبببببببب وراء الرغبة في الالتحاق بقسببببببم معين هو تجنب 
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السلوكيات العدائية لأحد الممرضات أو المشرفات أو الأطباء في الأقسام الأخرى. 

عن الممرضببببببات  ء تق رير دوريةيكتب كل من المشاااااار  ت والأطب كما يجب أن 

لقواعد السبلوك المقبول. على أن تقوم  ناللاتي يعملن تحت إشبرافهن ومدى امتثاله

الإدارة بتشببكيل لجنة محايدة للنظر في هذه التقارير والرغبات إذا ما وجد تعارض 

 بينها.

والعمل  بتكريم أكثر  سااام مشاااهود له ب لتع ونقيام مدير المسبببتشبببفى شبببهريا   .ط

لباقي الأقسببببام  ا  ي وإنتشببببار الأخلاقيات بين أعضبببباء فريقه بما يكون محفزالجماع

 باتباع النهج الأخلاقي وكذلك تكريم الممرضة المثالية بكل قسم.

لدى هيئة  فقد أظهرت الدراسبببببة أن انحراف الإنتاج ; يم  يتعلق ب نحراف الإنت   (2)

يه الكفاية، وهو ما يدعو إلى ا  التمريض ليس منخفضببببببب ما ف قديم بعض  ب ضببببببرورة ت

 قترح ما يلي:نالتوصيات التي من شأنها خفض مستويات انحراف الإنتاج، ولذلك 

عن التعليمات باللاتي يت تقديم مك  آت تن  سااااااية ومياي  عينية للممرضااااااا تأ. 

ويقومون بالمهام المنسوبة إليهم في الوقت المحدد وعلى أتم وجه، على أن تسمح 

 ار ما يحتاجونه فعلا .هذه المزايا للممرضات باختي

ووضببع معايير للإختيار بشببكل يضببمن التعيين الاختي ر وتطوير سااي ساا ت ب. 

وضبببع الممرضبببات ضبببمن بيئة العمل المناسببببة لهم والتعامل معهم بطريقة أكثر 

 فاعلية. 

 لاتي يعبرنال تجنب العق   أو السلبية تج ه الممرض تيجب على المشرفات   ج.

 تعلقة بالعمل.الم نوأفكارهن عن آرائه

، حيث يجب أن تعمل الممرضات بعدد محدد يجب أن تتحلى الإدارة ب لمرونةد. 

من الساعات في الأسبوع، لكن يمكنهم اختيار وقت عملهم في هذه الساعات. كما 

يمكن السببماح للممرضببات بالانتهاء في وقت مبكر خلال أحد أيام الأسبببوع، مما 

 ما يتطلعون إليه.يحسن من معنوياتهم ويمنحهم شيئ ا 

ن ءةه.  تدة ب ية مر غذ عات  إعط ء الممرضااااااا ت ت ما حول عملهم من خلال اجت

 مباشرة، بما يساعد على انخراطهم في العمل ورفع روحهم المعنوية. 

فقد أظهرت الدراسة أن مستوى سلوكيات الانسحاب لدى  ;ب لانسح  ( فيما يتعلق 3)

، وهو ما يدعو إلى ضببرورة اقتراح بعض بما فيه الكفاية ا  هيئة التمريض ليس منخفضبب

بالإضافة لجميع  -قترح نالتوصيات التي من شأنها خفض سلوكيات الانسحاب، ولذلك 

 ما يلي:-التوصيات السابقة التي ستسهم بطبيعة الحال في خفض مستويات الانسحاب 
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جعل الممرض ت والمشر  ت والأطب ء يعر ون ويثقون ببعضهم أ. العمل على 

ما يعزز العلاقات الاجتماعية ويجعلهم يحبون التواجد في مكان العمل. ب البعض

 وذلك من خلال القيام بـــــ:

 .تنظيم رحلات مشتركة لهم ولأسرهم 

 .عمل يوم ترفيهي لهم ولأسرهم 

اللاتي يلتزمن بأوقات  مك  آت م دية أو مياي  عينية للممرضااااااا تب. إعطاء 

 ولا يتهربن من مسئولياتهم.  الراحة الرسمية ويحافظن على وقت العمل

بعقد اجتم ع ت شااااهرية مع الممرضاااا ت أو توييع اسااااتبي ن ت دورية ج. القيام 

عليهم للحصببول على التغذية العكسببية حول جودة علاقات العمل ولمعرفة حقيقة 

مشببباعر الممرضبببات في العمل لمعرفة المشبببكلات التي تعاني منها الممرضبببات 

 أولا  بأول.

وتحديد أسبابها ووضع الحلول اللازمة  شك وى الممرض ت بجديةالتع مل مع د. 

لمعالجتها، الأمر الذي يجعلهم يحترمون مكان العمل ويشببببعرون بالأمان فيه ولا 

 يحاولون الهروب منه.

سيساهم  نظ م محكم للر  بة والاعتم د على ك ميرات المرا بة( وأخيرا ، فإن تصميم 4)

 لوكيات المناوئة للعمل باختلاف أشكالها.بشكل فعال في الحد من جميع الس

 :ثامناً: محددات الدراسة ومقترحات بالبحوث المستقبلية

توجد عدة محددات لهذه الدراسببببببة، ومع ذلك، يمثل كل محدد منهم فرصببببببة لمزيد من 

البحث المسببتقبلي، ويمكن إلقاء الضببوء على أهم المحددات الخاصببة بهذه الدراسببة فيما 

 :يلي

، ولم تتطرق مسببتشببفيات جامعة المنصببورةهذه الدراسببة على اقتصببر تطبيق  (1)

إلى تحليل متغيريها في المستشفيات التابعة لمديرية الصحة، وهو ما قد يسفر 

  .عن نتائج مختلفة

زمنية  خلال فترةتجمع بياناتها الميدانية  لحظيةتمثل الدراسة الراهنة دراسة  (2)

ص التغيرات في متغيريها وفح طويل الأجل، ولم تتطرق إلى التحليل قصيرة

 عبر الزمن.

لم تتطرق الدراسببببببة إلى تحديد الفروق الجوهرية لآراء مفردات العينة حول  (3)

 متغيريها وفقا  لكل من العمر ومدة الخدمة.

وفي ضوء المحددات السابقة لهذه الدراسة، فإنه يمكن اقتراح مجموعة من النقاط 

، وذلك حاليةالدراسة ال مجالمستقبلية في في إجراء المزيد من البحوث ال التي قد تفيد

 :كما يلي
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توسيع مجال تطبيق الدراسة ليشمل المستشفيات التابعة لمديرية الصحة، كما  (1)

يمكن إجراء دراسببة مقارنة بين مسببتشببفيات جامعة المنصببورة والمسببتشببفيات 

 .التابعة لمديرية الصحة

سة طولية تعتمد على متابعة التغيرات في متغير (2) سة الإجراء درا  حاليةات الدرا

 .عبر الزمن

دراسة الدور المعدل للمتغيرات الديموجرافية )العمر ومدة الخدمة( في العلاقة  (3)

بين التعرض للسببببببلوك العدائي في مكان العمل والسببببببلوكيات المناوئة للعمل 

 الموجهة للمنظمة.

توسيط  مشاعر أخرى كالغضب في العلاقة بين التعرض للسلوك العدائي في  (4)

 العمل والسلوكيات المناوئة للعمل الموجهة للمنظمة.مكان 
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