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 :الدراسةملخص 
أبعاد تحديد درجة تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على في الدراسة الرئيس تمثل هدف 

وتم تطبيق ، ينن اثنهدف تم صياغة فرضيستقواء في مكان العمل ، ولتحقيق هذا السلوكيات الا

،  مفردة من العاملين بالمستشفيات الحكومية بمحافظة كفر الشيخ 053على عينة قدرها الدراسة 

نحدار المتعدد أسلوب الارتباط البسيط ، وومعامل الارتباط بيرسون ، معامل ااستخدم أسلوب و

لعمل بروح الفريق معنوية بين ممارسة تقييم الأداء واالمتدرج ، وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة 

وبين سلوكيات الاستقواء فى مكان العمل ، وأن هناك تأثير معنوى موجب لتصميم الوظيفة 

ب للعمل بروح الفريق وتقييم الأداء على  سلوكيات الاستقواء وتأثير معنوى سال ، والاتصالات

ظيفة والاتصالات لتصميم الو بالموجه نحو العمل ، كما أشارت النتائج إلى وجود تأثير معنوى موج

وتأثير معنوى سالب للعمل بروح الفريق والتدريب على سلوكيات الاستقواء الموجهة نحو شخص 

تصالات وتأثير معنوى سالب للعمل بروح تبين وجود تأثير معنوى موجب للا العامل ، وأخيرا  

ء تلك النتائج تم الفريق وتقييم الأداء على سلوكيات الاستقواء الموجهة نحو جسد العامل ، وفى ضو

محل التى يأمل الباحث أن تسهم فى تقليل شعور العاملين بالمستشفيات تقديم مجموعة من التوصيات 

 .بسلوكيات الاستقواء فى مكان العملالدراسة 

Abstract :  
This paper investigates the effect of human resources management practices on workplace 

bullying behavior. Therefore, two research hypotheses have been developed and 350 

questionnaires have been distributed on the employees in governmental hospitals operate in 

Kafrelsheikh. Person correlation coefficient, simple correlation coefficient and stepwise 

multiple regression were the statistical methods used to investigate this research 

hypotheses. While a significant positive effect of the performance evaluation practices on 

the workplace bullying behavior and the workplace bullying behavior oriented towards the 

employee’ personally have been emphasized, a significant negative effect of the teamwork 

has been demonstrated. Furthermore, the results indicate a significant positive effect of the 

communications and negative effect of the teamwork and performance evaluation on the 

workplace bullying behavior oriented towards the employee’ body. Finally, some 

recommendation, however, have been introduced in order to reduce the workplace bullying 

behavior feeling by the employees. 

  :تمهيد  
  قدم الإنسانالقديمة  لظواهرالاستقواء أو العنف بصفة عامة من اتعد ظاهرة 

الاستقواء فى مكان العمل ظاهرة حظى تإلا أنه منذ بداية التسعينيات وحتى الآن . نفسه

المحلى على المستوى فى الإدارة من جانب الباحثين والممارسين هتمام كبير با

 Patrick, et) صات صحة وتعليم وبنوك وسياحةمن مختلف التخصو، العالمى و

al.,2017; Al-Karim and parbudyal,2010). أحد الباحثين هذا  ويعزى

ستقواء داخل مكان العمل من ضمن إلى أن الشعور بالابهذه الظاهرة ، الاهتمام 
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المتغيرات السلبية المنتشرة فى بيئة العديد من منظمات الأعمال ، والتى تؤثر سلبا  

لى أداء العنصر البشرى بها، وبالتالى على أداء تلك المنظمات، حيث يخفض ع

 وإنتاجيتهم داخل مكان العمل ستقواء من دافعية العاملين لأداء العملالا

(Yildirim,2009).  

أن بيئة العمل السلبية لها تأثيرات  العملية إلى الدراسات أشارتوتأكيدا  لما سبق، 

على الحكم على الأشياء،  تهلموظف مثل ضعف مقدرل النفسيةصحة السلبية على 

،  فقدان الذاكرةوعدم القدرة على التركيز، والاكتئاب، والقلق، و ،الغضبسرعة و

ودفعه إلى مغادرة الوظيفة ه، انخفاض مستوى احترام الذات لديو

يقلل وأيضا  ، (Appelbaum and Mohan,2012; Zapf,1999)والمنظمة

ويزيد من والأداء، والالتزام التنظيمى،  ،لعمل الرضا الوظيفىفى مكان االاستقواء 

 Nielsen and Einarsen,2012; Bryant) مل، ومعدل الغيابمعدل دوران الع

and Buttigieg,2009).   

حاول  ،لظاهرة الإستقواء فى مكان العمل ةعبالنظر إلى هذه التكلفة المرتفو

ات تلك الظاهرة، وأسفرت نتائج تلك مقدمات أو مسبب التوصل إلى بعض الباحثين 

تقف خلف ظهور تلك ربما التى الدراسات إلى وجود العديد من العوامل التنظيمية 

غموض ، صراع الدور، القيادةالسلوكيات الضارة فى المنظمات ومن تلك العوامل 

الدعم  جتماعى، العدالة التنظيمية،، تصميم الوظيفة، المناخ الالثقافة التنظيميةا،  الدور

 ;e.g.:Salin, 2003; Zapf and Einarsen, 2003; wayne, 2013)التنظيمى

Tambur and Vadi, 2012; Samnani and Singh, 2012 ؛ 2311إبراهيم، ؛

 .(2312؛ السيد ، 2312شى ، الحب

البشرية في  أن دور إدارة المواردن على ون والممارساتفاق الباحثوورغم        

 هيجابيإرتقاء بأداء العنصر البشرى من خلال توفير بيئة عمل لاالمنظمة يتمثل في ا

هذا المضمار فى ن والباحثإلا أن جهود  .من السلوكيات السلبية للعاملين تسهم في الحد 

 Denise, 2008; Patrick, et al.,2017; Terri L) قلة الدراساتتعانى من 

خضير، ) اسة واحدة أما على المستوى العربى فلا توجد سوى در، و  (2016,

بطريقة مباشرة تأثير ممارسات إدارة  قلتها لم تتناولرغم هذه الدراسات و ، (2315

نقطة تمثل هذه الفجوة و .الموارد البشرية على سلوكيات الاستقواء فى مكان العمل

أغفلته الدراسات والبحوث فى محاولة لاستكمال جانب مهم  البداية لهذه الدراسة

سلوكيات الاستقواء فى فى تقليل إدارة الموارد البشرية ببحث دور  السابقة ويتعلق

بالتطبيق على العاملين بالمستشفيات الحكومية بمحافظة كفر الشيخ، وذلك مكان العمل 
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ن فيه لسلوكيات القطاعات التى يتعرض العاملونظرا  لأن القطاع الصحى من أكثر 

 Johnson, 2009; Nau et al. 2009) 2312الحبشى،) ستقواءالا

أما  ،الإطار النظرى والدراسات السابقة: الأول: في قسمين وسيتم عرض الدراسة

 :، وذلك على النحو التالىفيعرض الدراسة التطبيقية: الثانى

 :طار النظرى والدراسات السابقةالإ
ارسات إدارة الموارد البشرية، مممفهوم وأبعاد : ويتناول هذا القسم جانبين هما

، وذلك على النحو نهمايربطت ب التي، ثم الدراسات السابقة ء فى مكان العملوالاستقوا

  : التالى

 :مفهوم وأبعاد سلوكيات الاستقواء فى مكان العمل
  Workplace behaviorل ـــان العمــــحظى مفهوم سلوكيات الاستقواء فى مك

 Bullying يمى وإدارة هتمام كبير من قبل الباحثين فى أدبيات السلوك التنظاب

متى يحدث،  ، أو(أبعاده)الموارد البشرية ، سواء فيما يتعلق بمفهومه ، أو أشكاله 

 عرفها ، يفى مكان العمل بمفهوم سلوكيات الاستقواءفيما يتعلق ف. ولماذا يحدث

(Einarsen et al.,2003) ) جتماعى إقصاء اعلى أنه مضايقة وإساءة وعزل أو

( أسبوعيا  )بصورة متكررة ه الوظيفى، وذلك ئأدا لشخص ما والتأثير السلبى على

 (.أشهر أو أكثر 6حوالى )  وعلى مدى فترة من الزمن

 -الموقف الذى يرى فيه شخص واحد  بأنها (Cooper et al.,2004) يرىبينما 

أو العديد من الأفراد ، أنه يتعرض لسلوكيات سلبية من فرد آخر  -أو عدة أشخاص

ومن منظور سلوكى يعرفها . فسه فى هذا الموقفالدفاع عن نويصعب عليه 

(Nielsen et al.,2016)  على أنها سلوكيات سلبية متكررة ومستمرة موجهه بشكل

مباشر نحو فرد أو مجموعة أفراد ، الأمر الذى يترتب عليه وجود بيئة عمل عدائية ، 

اع عن لضحية الدفتنطوى على اختلال ميزان القوة ، وبالتالى يصعب على الشخص ا

 . ختلف عن الصراع الذي يكون بين أطراف متعادلة القوةت نفسه، وهى

فى ن لسلوكيات الاستقواء ووفى ضوء ماسبق، يمكن القول أن تعريفات الباحث

يتعرض أو غير أخلاقية تجمع على أنها حالة أو موقف أو سلوكيات سلبية مكان العمل 

كل موقف أو جدر الإشارة إلى أن  إلا أنه ت. فى مواقف العمل المختلفةلها الشخص 

ن أن نطلق عليها يمكلاحالة أو سلوكيات سلبية يتعرض لها الشخص فى مكان العمل 

وصف الموقف أو الحالة  ستقواء، فهناك شروط لا بد من توافرها حتى يتمسلوكيات ا

هذه السلوكيات السلبية بشكل ممنهج ومتكرر حدوث : ومنهابأنها سلوكيات استقواء 

، وعلى مدى فترة  من واحد أو أكثر من الزملاء أو الرؤساءوأن تصدر ظم، ومنت

ا ــلحق بالشخص المستهدف ضررا  ماديا  أو نفسيت، و(أشهر أو أكثر 6)زمنية طويلة 
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 Ortega et)  نفسه أو الهروب من الموقفعن يعجز فى الدفاع بحيث أو معنويا 

al.,2011; Djurkovic et al.,2008; Leymann,1996). 

 ، فيرجعفى مكان العمل بب تعرض الأشخاص لسلوكيات الاستقواءسأما عن 

(Einarsen et al.,2009  )ى ميزان القوة بين طرفى ذلك إلى وجود اختلاف ف

ستقواء، وبالتالى يصعب على الضحية الدفاع عن نفسه، أو وقف الاعتداء عملية الا

الحالة أو الموقف بأنه يطلق على تلك ف، أما فى حالة وجود توازن فى القوة إليهالموجه 

 .صراع

، فقد اتفقت آراء الباحثين ستقواء فى مكان العمللاأبعاد سلوكيات اوبخصوص 

على أنها ظاهرة متعدد الأبعاد ، إلا أن هناك تباين بينهم فى عدد ومسميات تلك 

ستقواء الا: الأبعاد، فبعض الدراسات تنظر إليها على أنها تتكون من بعدين فقط هما

. ((Johannsdottir and Olafsson ,2004ستقواء الموجه نحو العملوالا العام،

المضايقة : فى حين تناولتها دراسات أخرى على أنها تشتمل على ثلاثة أبعاد وهى

 Djurkovic et)التنظيمية، المضايقة الشخصية، المضايقة المرتبطة بالعمل 

al.,2008)  ويتفق كل من ،(Einarsen and Raknes,1997)  ،مع التقسيم السابق

المضايقة الشخصية، المضايقة : ستقواء هىإلا أنهم يرون أن الأبعاد الثلاثة للا

 . المرتبطة بالعمل، والإقصاء الاجتماعى

ستقواء فى ظاهرة الاأن  (Dilek and Aytolan,2008)كل من يرى فى حين 

ن العمل ، الهجوم على الوضع عزل الفرد ع: مكان العمل تشتمل على أربعة أبعاد هى

بينما . ، الهجوم على شخصية الضحية، السلوكيات السلبية المباشرةللضحيةالمهنى 

: هىستقواء فى مكان العمل فى خمسة أبعاد ظاهرة الا (Leymann, 1996)تناول 

ضحية على الحفاظ تصالات السلبية، التأثير على قدرة الالإضرار بسمعة الضحية، الا

مكانية الضحية فى أداء العمل، التأثير على قات الاجتماعية، التأثير على إعلى العلا

فيرون أنها تشتمل  (Fox and Stallworth,2010)أما . الصحة الجسدية للضحية

الإقصاء ، / سلوكيات التهديد، السلوكيات المهنية، العزل: على ستة عناصر هى

 . ملالإضرار بالسمعة ، الرقابة التعسفية ، تخريب الع

بين الباحثين حول أبعاد ظاهرة وفى ضوء ماسبق، يمكن القول أنه لايوجد اتفاق 

، (Einarsen et al.,2009)م الذى قدمه يستقواء فى مكان العمل، إلا أن التقسالا

ستقواء جه نحو عمل الضحية، الاالاستقواء المو: والذى يشتمل على ثلاثة أبعاد هى

ول باء الموجه نحو جسد الضحية، يحظى بقستقوالموجه نحو شخص الضحية، الا

 ,.e.g.: Berry et al.,2016; Nielsen et al)واتفاق بين العديد من الباحثين 
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2016; Olsen et al., 2017)   . الباحث بتلك الأبعاد فى الدراسة استعان ولذلك

 :الحالية ، وفيما يلى شرح مختصر لكل بعد

 شير إلى السلوكيات السلبية التى يقوم وي: الاستقواء الموجه نحو عمل الضحية

بها المستقوى للتأثير على عمل وأداء الضحية مثل حجب المعلومات اللازمة 

، تحميل الضحية لأداء العمل ، تجاهل رأى الضحية فى المهام المرتبطة بالعمل

د مهام عمل له على بهدف إظهاره بأنه فاشل، أو عدم إسنا بأعباء عمل زائده

سناد ، أو إقليلة الأهميةحية ليس لها معنى أو سناد مهام عمل للضإالإطلاق، أو 

مبرر الغير الضحية تحقيها، وتوجيه النقد  مهام ذات أهداف يصعب على

على للضحية بشكل مستمر ومتعمد وأمام زملاؤه الآخرين، توجيه اللوم له 

ام أعمال غير مسئول عنها، التعامل مع الضحية بشكل غير عادل، تكليفه بمه

 .بشكل سلبى ا  خارج الدور الرسمى له، وتقييم أداء الضحية دائم

 وتعنى تلك السلوكيات التى تصدر من : الاستقواء الموجه نحو شخص الضحية

الرئيس أو المدير أو الزملاء، وتستهدف شخص الضحية، ومن الأمثلة على تلك 

ن على أنه يتسم جتماعيا ، إظهاره أمام الآخريلسلوكيات، تجاهل الضحية، عزله اا

تهامه غرضة حوله ، النقد المستمر له ، ابالغباء، نشر الأكاذيب والشائعات الم

تزان النفسى ، النداء له بسخرية ، التشكيك فى ضطراب العقلى وعدم الابالا

بطريقة مهينة وغير لائقة أمام الآخرين ،  تهأمانته ، التهديد اللفظى له ، معامل

 .الشخصية بشكل مستمر هئة ضده ، التدخل فى أمورشارات بذيإاستخدام لغة و

 وتشير إلى السلوكيات السلبية الموجهة : الاستقواء الموجه نحو جسد الضحية

م نحو بدن أو جسد الضحية، والتى ربما تسبب له أضرار جسدية، مثل القيا

عتراض الضحية أثناء العمل، ودفعه داخل مكان العمل، التحدث معه بصوت با

تهام له، توجيه ضربات وركلات صراخ فى وجهه، توجيه أصابع الاال مرتفع،

 .يذائه جسديا بأشياء صلبه أو سلاحإولكمات له، 

وفى ضوء التعريفات السابقة، يمكن تعريف سلوكيات الاستقواء فى العمل بأنها 

حالة أو موقف أو سلوكيات سلبية يتعرض لها الضحية بشكل مستمر ومتكرر ولفترة 

، وتكون موجهة نحو عمل أو شخص أو جسد (أشهر 6أكثر من ) زمنية طويلة

 .الضحية ، ويصعب عليه الدفاع عن نفسه

 :لموارد البشريةا ممارسات إدارةمفهوم 
 Noe et) تعددت تعريفات الباحثين لممارسات إدارة الموارد البشرية، فقد عرفها

al.,2007)   ؤثرة فى أداء المبأنها مجموعة من السياسات والممارسات والنظم

بأنها مجموعة من  (Dessler,2012)وفى نفس السياق، يرى  .نواتجاهات العاملو
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الممارسات والسياسات والعمليات التى تهتم بتنفيذ الأنشطة المتعلقة بالموارد البشرية 

بينما . للمنظمة، مما يساعدها على تنفيذ المهمة المطلوبة منها على أكمل وجه

أنها مجموعة من الممارسات والسياسات  (Ling & Nasurdin,2011)يعرفها

الرسمية التى تصمم لجذب، وتطوير، وتحفيز، والحفاظ على العاملين الذين يحققون 

( Benjamin and Udechukwu,2014)كما يعرفها كل من . فعالا  للمنظمة ا  أداء

ات، وإدارة بأنها الممارسات التى تتمثل فى الاستقطاب، والتدريب والتنمية، والتعويض

. الأداء، وعلاقات العاملين، والتى تؤثر فى المنظمة ككل وتؤدى إلى نجاحها أو فشلها

بأنها مجموعة من الأنشطة التنظيمية  (Ozola,2014)وعلى نفس المنوال، يعرفها 

تتمثل فى التصميم الوظيفى، والاستقطاب والاختبار، والتدريب والتنمية، والحوافز، 

وظيفى، والتعويضات والمكافآت، وإدارة الأداء، والاتصالات وتخطيط التعاقب ال

 .الداخلية، والمشاركة، وعدالة فرص الترقى، والأمان الوظيفى

وخلاصة القول، أنه لا يوجد اتفاق بين الباحثين والدراسين فى حقل إدارة الموارد 

ى التطور البشرية حول ممارسات محددة لإدارة الموارد البشرية ، وربما يرجع ذلك إل

المستمر فى علم إدارة الموارد البشرية، والتباين فى وجهات نظر الباحثين لاختلاف 

 . مدارسهم الفكرية

  ومن خلال مراجعة الباحث للدراسات المتعلقة بممارسات إدارة الموارد البشرية 

(e.g.:Iqpal et al.,2011; Jeon,2009;Guest et al.,2003; Atteya,2012 

توصل الباحث إلى وجود ثمانية ممارسات هى الأكثر تكرارا  في   ،2316ندور،م)

التدريب والتنمية، تقييم الأداء، التعويضات، الاتصالات، الأمان : تلك الدراسات وهى

ولذا استعان بها ، عمل بروح الفريقالوظيفى، تصميم الوظيفة، تمكين العاملون، ال

 . الباحث في دراسته الحالية

مجموعة أنشطة رسات إدارة الموارد البشرية إجرائيا  بأنها ويعرف الباحث مما

رسمية تتمثل فى الاستقطاب والاختيار، التدريب والتنمية، تقييم الأداء، تنظيمية 

العمل ن، تصميم الوظيفة، والتعويضات، الاتصالات، الأمان الوظيفى، تمكين العامل

كان ستقواء فى موكيات الاسلهدف تقليل تمارسها إدارة المستشفيات ببروح الفريق 

 .العمل

 :العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والاستقواء فى مكان العمل

حاول نظرا  للأثار الضارة المترتبة على سلوكيات الاستقواء فى مكان العمل، 

يات فى المنظمات المختلفة، السلوك مسببات تلكالباحثين التوصل إلى العديد من 

تأتى قى مقدمة العوامل إلى أن العوامل التنظيمية جهود عن التوصل وأسفرت تلك ال

من أكثر  يعد متغير القيادةو تأثيرعلى سلوكيات الاستقواء فى مكان العمل،التى لها 
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 ستقواء فى مكان العمل ، ففى دراسة قام بها العوامل التنظيمية ارتباطا  بسلوكيات الا

(Hoel et al.,2010)  ،يعد مؤشرا   هقراطيإلى أن نمط القيادة الأوتوتائجها أشارت ن

 قويا  على ظهور سلوكيات الاستقواء فى مكان العمل، واتساقا  مع تلك النتائج توصلت

إلى  (Nielsen, M., &Einarsen,2005; O Moor &Lynch, 2007)دراسة

باطا  ارتية ونمط القيادة بعدم التدخل هما من أكثر الأنماط دأن نمط القيادة الإستبدا

ة ـــــــــاسدراق توصلت ـــــــفس السيـــــستقواء فى مكان العمل، وفى نبسلوكيات الا

(Dussault and Frenette,2015; Fleming,2017)  رتباط اإلى وجود علاقة

سلوكيات الاستقواء فى مكان العمل، بينما توصلت سلبية بين القيادة التحويلية و معنوية

رتباط معنوية بين أبعاد القيادة الكارزمية الى وجود علاقة إ( 2312السيد، ) دراسة 

 & .Hutchinson M)بينما توصلت دراسة  .طجة فى مكان العمللوسلوكيات الب

Hurley J.2013)  إلى وجود علاقة بين القيادة بالذكاء العاطفى وبين سلوكيات

 .الاستقواء فى مكان العمل

وعدم وضوح ، الزائد العملكما أن صراع الدور، وغموض الدور، وعبء 

يرتبطان وقلة التغذية المرتدة الأهداف ، والقيود التنظيمية، ونقص التحكم فى الوظيفة، 

 ;Notelaers et al.,2010)ستقواء فى مكان العمل يجابيا  بسلوكيات الاإ

Mathiesen, &Einarsen,2007; Strandmark &Hallberg, 2007; 

Vartia,1996) . توصلت دراسةوفى نفس السياق ،(Elfi Baillien and Hans 

De,2011)  وسلوكيات الاستقواء فى  الزائد العمل يجابية يبن عبءإلى وجود علاقة إ

مكان العمل، ووجود علاقة سلبية بين الاستقلالية الوظيفية وبين سلوكيات الاستقواء 

إلى أن ( 2311؛ إبراهيم)واتساقا  مع النتائج السابقة ، توصلت دراسة . فى مكان العمل

المتغيرات التنظيمية مثل تقييم الذات، غموض الدور، صراع الدور، المناخ النفسى 

الاجتماعى الآمن، النمط القيادى غير المتداخل تؤثر على سلوكيات الاستقواء لدى 

  .العاملين فى القطاع الحكومى بمحافظة الدقهلية

-Robinson and O Leary)وعلى نفس المنوال توصلت دراسة

Kelly,1998; Collinson,1988)  إلى وجود تأثير معنوى لنماذج القدوة ونوع

إلى ( 2312؛ الحبشى)كما توصلت دراسة ، فة على انتشار سلوكيات الاستقواءالثقا

ة ـــوجود علاقة سلبية ذات دلالة إحصائية بين إدراك الممرضات لأبعاد العدال

مع الاستقواء الموجه نحو عمل ( التعاملية ،الإجرائية، التوزيعية) ةـــــــالتنظيمي

، ووجود علاقة سلبية ذات دلالة إحصائية بين إدراك الممرضة لكل من  الضحية

العدالة التعاملية والمعلوماتية مع الاستقواء الموجه نحو شخصية الضحية، ووجود 
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ية صائية بين إدراك الممرضة لكل من العدالة الإجرائحعلاقة سلبية ذات دلالة إ

   .والتعاملية مع الايذاء البدنى للضحية

سيطرة يشعر فيها الفرد بعدم قدرته على التعد بيئة العمل التى ومن جهة أخرى، 

ستقواء فى مكان سلوكيات الاظهور قويا  على  وقته وسلوكه مؤشرا  على مهام عمله و

 ;Anders and Einarsen,2011; Mathiesen, &Einarsen,2001)العمل

Tim A, et al., 2012). توصلت دراسة  كما(Zapf,1999)  إلى أن ضعف وسوء

وفى نفس السياق  .ستقواء فى مكان العملالاتصال المتعمد يرتبط إيجابيا  بسلوكيات الا

إلى أن المناخ الاجتماعى الضعيف والذي يتسم  (Vartia,1996)توصلت دراسة 

ر خطير على سلوكيات له تأثي والتنظيمات غير الرسميةبشيوع الحسد والحقد 

 .الاستقواء فى مكان العمل

سلوكيات الاستقواء، وفيما يتعلق بتأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على 

 (Agervold & Mikkelsen,2004; Einarsen et al.,1999)دراسة  توصلت

الحد من تقليل الشعور بالإحباط ودورا  هاما  فى يلعب تصميم الوظيفة إلى أن 

من شعور الأفراد  إيجابية تقللالأفراد ومن ثم توفير بيئة عمل  ات بينالنزاع

كما يلعب تمكين العاملين نفسيا  أو إداريا  دورا  . ستقواء فى مكان العمللوكيات الابس

هاما فى الحد من سلوكيات الاستقواء فى مكان العمل، ويؤكد ذلك ماتوصلت إليه 

تمكين  إرتباط معنوى موجب بين إلى وجود علاقة (Marcello,2010)دراسة 

 . ستقواء فى مكان العملالعاملين وبين سلوكيات الا

 Nele De Cuyper, et)  تشير نتائج دراسة، وبالنسبة لممارسة الأمان الوظيفى

 al.,2009) لم  لقدراتهم إلى أن التفاعل بين انعدام الأمان الوظيفى وتصورات لعاملين

دراسة بينما توصلت . الاستقواء داخل مكان العمل يسهما فى التأثير على سلوكيات

إلى وجود علاقة معنوية بين كل من المناخ الأخلاقى وخصائص ( 2315 ،خضير)

. الوظيفة وممارسات إدارة الموارد البشرية وبين السلوك المنحرف فى مكان العمل

إلى أن لمحترفى الموارد  (Matthew E,2016)توصلت دراسة نفس السياق، وفى 

  .ستقواء فى مكان العملسلوكيات الامن المدراء في التعامل مع البشرية قدرة أكبر 

إلى وجود تأثير معنوى  (Nahla,et al.,2016)وفى الأردن، توصلت دراسة

سلوكيات العداونية فى مكان العمل ، نحو الاتجاهات الممرضات لبرامج التدريب على 

اختلفت نتائج فى حين النتيجة ،  مع تلك (Johannes Nau,2009)واتفقت دراسة 

، حيث توصلت إلى تلك النتائجمع  (Birgit Heckemann, et al.,2016)دراسة 

أن برامج التدريب ساهمت فى زيادة المعرفة النظرية للممرضات، إلا أنها لم تكسب 

 . ينرالممرضات استراتيجيات جديدة لإدارة السلوكيات العدوانية من المرضى أو الزائ
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إلى أن رؤساء الجامعات  (Patrick, et al.,2017)ين توصلت دراسة فى ح

الإيرلندية السبع وقادة الموارد البشرية بالجامعة لديهم فهم ووعى بتأثير سلوكيات 

ستقواء فى مكان العمل على العاملين والجامعة، بالإضافة إلى وجود سياسات الا

 .كيات الاستقواء داخل الجامعةبالجامعات لمعالجة سلوللموارد البشرية وإجراءات 

 قلة أو ندرة الدراسات العربية أوومن خلال عرض الدراسات السابقة، تبين للباحث 

أبعاد على  مجتمعة ر ممارسات إدارة الموارد البشريةيأثتقياس الأجنبية التى سعت إلى 

ة البحثية سلوكيات الاستقواء فى مكان العمل، ولذا تسعى الدارسة الحالية لسد هذه الفجو

 .المعرفية

 الدراسة التطبيقية
أهمية الدراسة، مشكلة الدراسة، أهداف الدراسة، : وهى وتضم عدة عناصر

التوصيات، مناقشة وال، الميدانية نتائج الدراسة، أسلوب الدراسة، فروض الدراسة

 :ويتناول الباحث هذه العناصر على النحو التالى. مقترحات لبحوث مستقبلية

 :الدراسةية أهم: أولاا 

من الاعتبارات  العلمى والعملي على المستوي اأهميتهتستمد الدراسة الحالية     

 :التالية

الدراسات والبحوث فى مجال إدارة الموارد البشرية ة على الرغم من كثر (1)

المتلعقة بدراسة دور بيئة العمل وعلاقات الموظفين على أداء  والسلوك التنظيمى

لدراسة دور ممارسات الباحثين لا أنه لم يتطرق أحد من ، إوسلوكيات العاملين 

إدارة الموارد لبشرية فى معالجة ظاهرة الاستقواء فى مكان العمل بالبحث 

 ;Patrick, et al.,2017)على الرغم من مناداة بعض الباحثين  ، والدراسة

TerriLl,2016; Chien-Chih Kuo,et al.,2015; Denise,2008)  من

فى دراسة السلوكيات السلبية فى مكان العمل وبحث دور إدارة  ضرورة التوسع

الموارد البشرية فى الحد منها ، وعدم الاقتصار على دراسة دورها فى تنمية 

سة هذا النقص وبالتالى يأمل الباحث أن تسد هذه الدرا. السلوكيات الايجابية فقط

سات والبحوث من ، وأن تفتح المجال أمام مزيد من الدرا والقصور فى البحوث

 .  فى الاستقواء فى مكان العملمتكاملة أجل الوصول إلى نظرية 

الإدارة العليا ومديرى  ون نتائج الدراسةن المتوقع أن تعامن الناحية العملية، م (2)

الدراسة على الإلمام بممارسات إدارة الموارد موضع الادارات بالمستشفيات 

ومن ثم  ،يات الاستقواء فى مكان العملالبشرية التى لها تأثير معنوى على سلوك

إحداث التعديلات المناسبة فى ممارسات إدارة لقادة تلك المستشفيات يمكن 
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 توفير بيئة عمل ايجابية تحفزتسهم فى من المتوقع أن  والتىالموارد البشرية 

لى القيام بالسلوكيات الايجابية وتقليل سلوكيات العاملين بتلك المستشفيات ع

ء فى مكان العمل ، وسيؤدى هذا فى النهاية إلى زيادة رضا العميل ستقواالا

 . الداخلى والخارجى

 :الدراسةمشكلة : ثانياا 

وكيات الاستقواء فى مكان العمل سلظاهرة  حظيتسنة الماضية  25على مدار 

، بهدف التعرف على مقدمات  والممارسين هتمام كبير من قبل العديد من الباحثينبا

وكيات سلوجود ثلاث مقدمات لعن قد أسفرت تلك الجهود السلوكيات ، وونتائج تلك 

 للفرد المتغيرات الشخصية والديموجرافية: أولاا وهى  الاستقواء فى مكان العمل

 ,e.g.: Nielsen)وتشمل العمر، الجنس، العرق، الفروق الفردية، السمات الشخصية

& Einarsen,2012; Persson et al.,2009; Lewis & Gunn,2007)  ،

وتشمل الدعم التنظيمى المدرك، العدالة التنظيمية،  ،المتغيرات التنظيمية :نياا ثاو

 أسلوب القيادة، انتهاك العقد النفسى، المناخ التنظيمى، السياسات التنظيمية

Tepper,2000;Einarsen et al.,1999;Vartia,2003) (e.g.:Dwayne D.2013;،  

مل البيئية وتتضمن الثقافة، البنية الأخلاقية، القيود التنظيمية فيتمثل فى العوا:الثالثأما 

 .(Denise,2008; Al- Karim and parbudal,2012)  ، عدم التأكد البيئى

دور بحث أن يتبين ، تلك الدراسات توصلت إليها المقدمات التى  إلى تلكبالنظر و

 ال محدود للغايةمازإدارة الموارد البشرية فى تقليل أو منع تلك السلوكيات 

(Denise,2008; Patrick, et al.,2017  (TerriLl,2016; ذلك يرجع ربما ، و

الموارد البشرية على النتائج  تركيز معظم الدراسات السابقة فى مجال إدارةلى ا

 ;e.g.: Rogers, et al.,2015) يجابية لممارسات إدارة الموارد البشريةالإ

Samara,2014)   ،2311مان، ؛ سلي2338حامد. 

وللوقوف على مشكلة الدراسة فى المجال التطبيقى، قام الباحث بعمل دراسة 

ميسرة قدرها بلات فردية وجماعية مع عينة استطلاعية تمثلت في اجراء مقا

اداريين فنيين و( 13)هيئة تمريض و( 23)و( طبيب 15)اشتملت على ( مفردة25)

، 15/2/2318إلى 1/2/2318رة من بالمستشفيات موضع الدراسة ، وذلك خلال الفت

ك المقابلات حول ممارسات إدارة الموارد البشرية وسلوكيات الاستقواء ودارات تل

الظواهر الدالة وأسفرت تلك المقابلات عن وجود بعض . بالمستشفيات موضع الدراسة

 :مشكلة الدراسة ومنها مايليعلى 

 .لازمة لأداء العملبحجب بعض المعلومات الالعاملون قيام بعض المدراء و (1)

 .بالمستشفيات المدراء لآراء ومقترحات العاملون تجاهل بعض (2)
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تلك الانجازات واسناد المدراء  لعاملونعدم الاعتراف بالانجازات التى يقوم بها ا (0)

 .لهم

 .م بصوت مرتفعوجه العاملين والحديث معهتعمد بعض المدراء الصراخ فى  (2)

واهانتهم ومضايقتهم هيئة التمريض أعضاء تقليل بعض المدراء من قيمة بعض  (5)

 .والتشكيك فى أمانتهم والتدخل فى خصوصيتهم

مثل التدريب  ضعف ممارسات إدارة الموارد البشرية بالمستشفيات محل الدراسة (6)

، والاقتصادر على والتنمية ، وتمكين العاملين والأمان الوظيفى وتصميم الوظيفة

 .وحوافز وتقييم أداءليدية لها من رواتب وأجور الممارسات التق

عدم وعى بعض قادة ومدراء المستشفيات محل الدراسة بدور ممارسات ادارة  (2)

الموارد البشرية فى تقليل سلوكيات العمل السلبية وزيادة سلوكيات العمل 

 .الايجابية

جابة على الإتتجسد بصورة رئيسة فى  ماتقدم فإن مشكلة الدراسةوفى ضوء 

ممارسات إدارة الموارد البشرية على لل هناك تأثير ه: التساؤل الرئيسى التالى

وماهى ممارسات إدارة الموارد البشرية الأكثر  سلوكيات الاستقواء فى مكان العمل؟

 . ؟تأثيراا إن وجد لها تأثير

بصورة أكثر تفصيلا  من خلال مجموعة  ويمكن التعبير عن مشكلة الدراسة

 : التاليةالفرعية التساؤلات 

علاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية وأبعاد سلوكيات طبيعة ال ما (1)

 الاستقواء فى مكان العمل؟

الاستقطاب والاختيار، التدريب )ما أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية  (2)

والتنمية، تقييم الأداء، التعويضات، الاتصالات، الأمان الوظيفى، تمكين 

تقواء في مكان العمل؟ وماهو على سلوكيات الاس( ن، تصميم الوظيفةوالعامل

أكثر ممارسات إدارة الموارد البشرية تأثيرا  على سلوكيات الاستقواء في مكان 

 .العمل ، مأخوذة بصورة كلية ولكل بعد من أبعادها؟

 :الدراسةأهداف : ثالثاا 
 : إلى تحقيق الأهداف التالية تسعى الدراسة الحالية

موارد البشرية وأبعاد سلوكيات ارة الاستكشاف طبيعة العلاقة بين ممارسات إد (1)

 .بالمستشفيات موضع الدراسة ستقواء فى مكان العملالا
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الاستقطاب والاختيار، التدريب )ر ممارسات إدارة الموارد البشرية يأثتتحديد  (2)

والتنمية، تقييم الأداء، التعويضات، الاتصالات، الأمان الوظيفى، تمكين 

ى سلوكيات الاستقواء في مكان العمل بالنسبة عل( ن، العمل بروح الفريقوالعامل

للعاملين بالمستشفيات الحكومية بمحافظة كفر الشيخ ، وتحديد أكثر ممارسات 

إدارة الموارد البشرية تأثيرا  على سلوكيات الاستقواء في مكان العمل ككل ولكل 

 .بعد من أبعادها

 :فروض الدراسة: رابعا

 : على النحو التالى أمكن صياغة فروض الدراسةبقة ، الدراسات السا نتائجاستناداً إلى 
ممارسات إدارة الموارد البشرية وأبعاد رتباط معنوى بين اوجد علاقة تلا (1)

 .سلوكيات الاستقواء فى مكان العمل

الاستقطاب والاختيار، ) لا يوجد تأثير معنوى لممارسات إدارة الموارد البشرية  (2)

، الأمان الوظيفى، لتعويضات ، الاتصالاتالتدريب والتنمية، تقييم الأداء، ا

مأخوذة  على الاستقواء فى مكان العمل( ، العمل بروح الفريقنوتمكين العامل

 . بصورة كلية ولكل بعد من أبعادها

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 (1)شكل رقم 
 نموذج وصف لمتغيرات الدراسة

 سلوكيات الاستقواء فى مكان  ممارسات إدارة الموارد البشرية

  والاختيارالاستقطاب 
 التدريب والتنمية 
 تقييم الأداء. 
  التعويضات 
 الاتصالات 
 الأمان الوظيفى 
 تمكين العاملين. 
 العمل بروح الفريق 

  سلوكيات الاستقواء
الموجهة نحو عمل 

 .الضحية

  سلوكيات الاستقواء
نحو شخص الموجهة 
 .الضحية

  سلوكيات الاستقواء
لموجهة نحو جسد 

 الضحية
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 :أسلوب الدراسة: خامسا

، متغيرات الدراسة عينةوها، مجتمع بة للدراسة ومصادرويتضمن البيانات المطلو

تقييم صدق وثبات وطريقة جمع البيانات،  دراسةدراسة وكيفية قياسها ، أداة الال

، ويوضح الباحث ذلك على النحو واختبار الفروض أساليب تحليل البياناتالمقاييس، 

 :التالى

 :البيانات المطلوبة للدراسة ومصادرها (1)

 ممارسات إدارة الموارد لنات في التأصيل النظرى تمثلت هذه البيا: بيانات ثانوية

البشرية وسلوكيات الاستقواء في مكان العمل، بالإضافة إلى بيان بعدد العاملين 

، وثم الحصول على تلك البيانات المستشفيات الحكومية بمحافظة كفر الشيخ في 

موضوع بالرجوع إلى المصادر العلمية المختلفة العربية والأجنبية ذات الصلة ب

 .مستشفيات موضع الدراسةأعداد العاملين بالبيان بالدراسة، بالإضافة الى 

 العاملين بالمستشفيات الحكومية موضع الدراسة وتتعلق بتقييمات  :بيانات أولية

لممارسات إدارة الموارد البشرية وسلوكيات الاستقواء في مكان العمل، وتحديد 

الحصول على تلك البيانات من عينة  وتم. نوع وقوة العلاقة بينهما إن وجدت

 .الدراسة عن طريق قائمة استقصاء صممت لهذا الغرض

 :مجتمع وعينة الدراسة (2)

الأطباء، )جميع العاملين من الفئات الأربعةفى  دراسة الاستنتاجيةيتمثل مجتمع ال

فى المستشفيات الحكومية فى محافظة كفرالشيخ ( الفنيين، هيئة التمريض ، الإداريين

يبين و. ذين يقدمون الخدمة الصحية للمرضى والمترددين على هذه المستشفياتال

 (15)مفردة تعمل فى( 2898) دارسة والذى بلغحجم مجتمع ال( 1)الجدول رقم 

وفقا  للبيانات الصادرة عن شئون العاملين بالمستشفيات الحكومية موضع مستشفى 

ها بالرجوع إلى الجداول الإحصائية وبالنسبة لحجم عينة الدراسة، تم تحديد . الدراسة

 الخطأوحدود  2898الكشف في الجداول الإحصائية عند حجم مجتمع للعينة، حيث تم 

ولضمان تمثيل (. 1996بازرعة، ) (مفردة 081)حجم العينة هو  تبين أن% 5عند 

جميع الفئات العاملين بالمستشفيات من أطباء وهيئة تمريض وفنيين واداريين تم 

وتم توزيع العدد الإجمالى لكل . د على العينة الطبقية فى اختيار عينة الدراسةالاعتما

، كما (وفقا  للوزن النسبى لكل مستشفى ) مستشفى باستخدام طريقة التوزيع المتناسب 

تم اختيار كل فئة من فئات الدراسة في كل مستشفى بطريقة عشوائية باستخدام كشوف 

توزيع  (2)يوضح الجدول رقم و. لكل مستشفى موظفينأسماء العاملين بإدارة شئون ال

  .من المستشفيات الخاضعة للدراسةكل مستشفى على  الدراسة عينة
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 (1)جـدول رقم 

 حجـم مجتمـع الدراسة      

 اسم المستشفــى

عدد 

 الأطباء 

عدد 

 الممرضين 

عدد 

 الفنيين 

عدد 

 الاداريين

الوزن  الاجمالى 

النسبى 

 للمستشفيات

 %2112 1216 155 120 805 630 مستشفى العامال -1

مستشفففففففففففففففففففففففى  -2

 الحميات

92 122 15 26 282 016% 

 %1211 1115 115 89 090 518 مستشفى دسـوق -0

 %512 211 56 56 102 162 مستشفى فــوه -2

 %018 032 06 55 26 165 مستشفى الرياض -5

 %910 205 95 29 052 202 مستشفى بيـلا -6

 %512 222 63 05 239 123 ليـنمستشفى ق -2

مستشفففففففففففففففففففففففى  -8

 الحامول

291 229 62 88 625 815% 

مستشفففففففففففففففففففففففى  -9

 مطوبـس

126 221 22 05 526 612% 

 %212 028 25 15 232 66 مستشفى بلطيـم -13

مستشففى سفيدى  -11

 سالم

120 028 20 22 506 618% 

 %016 280 22 29 05 122 مستشفى العبور -12

 %210 129 22 12 62 28 مستشفى الرمـد -10

مستشفففففففففففففففففففى  -12

 الصـدر

26 60 20 15 122 212% 

مستشفففففففففففففففففففى  -15

 الجلديـة

123 18 06 05 239 216% 

 %100 9777 702 676 2227 2791 الإجمــالــى

الوزن النسبى 

 للفئات

0329 03421 03077 03114 100%  

الشيخ  لمستشفيات الحكومية بمحافظة كفرالباحث اعتماداً على سجلات شئون العاملين فى ا إعداد :المصدر
 م 1016لعام 
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 (2)جـدول رقم 

 موضع الدراسةتوزيع مفردات العينة على المستشفيات الحكومية 

 اسم المستشفــى

عدد 

 الأطباء

عدد 

 الممرضيين

عدد 

 الفنيين

عدد 

 الإداريين  

عدد  الاجمالى

القوائم 

 المستردة 

 20 82 2 5 21 29 المستشفى العام -1

 9 15 2 2 2 2 مستشفى الحميات -2

 25 52 2 2 23 22 مستشفى دسـوق -0

 15 19 0 0 6 2 مستشفى فــوه -2

 11 18 0 0 0 9 مستشفى الرياض -5

 29 02 5 2 18 12 مستشفى بيـلا -6

 16 23 0 2 13 5 مستشفى قليـن -2

 22 02 2 0 12 15 مستشفى الحامول -8

 19 22 2 2 12 8 مستشفى مطوبـس -9

 12 15 2 1 9 0 مستشفى بلطيـم -13

مستشفففففففى سففففففيدى  -11

 سالم

2 10 2 2 22 21 

 9 10 0 2 2 6 مستشفى العبور -12

 6 9 1 1 0 2 مستشفى الرمـد -10

 2 8 1 1 0 0 مستشفى الصـدر -12

 8 11 2 2 1 6 مستشفى الجلديـة -15

 209 271 44 23 160 142 الإجمــالــى

 الباحثاعداد : المصدر
 

 :وطريقة جمع البيانات الدراسةأداة  (2)

، وتم تصميمها من " الاستبيان " الأداة المستخدمة لجمع بيانات هذه الدراسة هى 

سلفا ،  ا الإجابةمحددلين اسؤالنوع الموجه ومعلن الغرض ، واشتملت القائمة على 

، بينما  البشريةتتعلق بممارسات إدارة الموارد ( عبارة 20)يشتمل السؤال الأول على 

في الاستقواء تغطى الأبعاد الثلاثة لسلوكيات ( عبارة22)يشتمل السؤال الثانى على 

عن طريق الزيارات القصيرة وتم جمع البيانات من مفردات العينة . كان العملم

حيث تم تسليم قوائم الاستقصاء إليهم للإجابة عليها في لأماكن تواجد مفردات العينة ، 

سب لاحقا ، وذلك بعد شرح أهداف الاستقصاء للمستقصى منهم، ثم تم الوقت المنا

وتمت الإستعانة في توزيع وجمع قوائم الاستقصاء ببعض . جمعها منهم بعد ذلك
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، ى المقابلة وشرح أهداف البحث لهمالمدرسين المساعدين والمعيدين بعد تدريبهم عل

مة وبذلك قائ 053أصل  قائمة استقصاء من 032وبلغ عدد الإستمارات المستردة 

 .، وهى نسبة عالية في العلوم الاجتماعية%(89)تكون نسبة الردود 

 :متغيرات الدراسة وأساليب القياس (4)

  :ن همايين رئيسريعلى متغيالدراسة شتمل ت، ادافهوأه دراسةفي ضوء مشكلة ال

 :ممارسات إدارة الموارد البشرية -4/1

فى الدراسة الحالية من خلال ثمانية  ية تم قياس ممارسات إدارة الموارد البشر

ويضات، الاتصالات، الأمان عتمثلت في التدريب والتنمية، تقييم الأداء، التممارسات 

وقد أمكن تنمية هذه . ن، العمل بروح الفريق، تمكين العاملوةالوظيفى، تصميم الوظيف

ة راجعة الدراسات السابقة ذات الصلالمجموعة من الممارسات من خلال م

 ;e.g.:Iqpal et al.,2011; Jeon,2009; Guest et al.,2003)2316مندور،)

Atteya,2012; .  وتم قياس اتجاهات العاملين نحو تلك الممارسات الثمانية وفقا

وعدم الموافقة والمكون من خمس درجات حيث يشير الرقم / ليكرت للموافقةلمقياس 

إلي موافق بشدة مع وجود درجة ( 5)إلى غير موافق بشدة، بينما يشير الرقم ( 1)

ممارسات إدارة تغطى ( عبارة  20)ويتكــون هــذا المقياس من . حيادية في المنتصف

 . الموارد البشرية الثمانية

 :سلوكيات الاستقواء في مكان العمل -4/2

موضع المستشفيات سلوكيات الاستقواء في مكان العمل في درجة انتشار لقياس 

، والذى ترجم إلى  (Einarsen et al.,2009)عتماد على مقياس الدراسة، تم الا

تمتعه بدرجة عالية من الصدق أثبت و، (2312الحبشى، )العربية واستخدم فى دراسة 

عبارة  تغطى الأبعاد الثلاثة لسوكيات الاستقواء  22ويشتمل المقياس على . والثبات

وعدم / اس ليكرت للموافقةوقد صممت بنود المقياس على غرار مقي .فى مكان العمل

إلى غير موافق بشدة، بينما ( 1)الموافقة والمكون من خمس درجات حيث يشير الرقم 

 . إلي موافق بشدة مع وجود درجة حيادية في المنتصف( 5)يشير الرقم 

 : تقييم صدق وثبات مقاييس الدراسة (3)

لتي تم بغرض تقليل أخطاء القياس المحتملة في المقاييس متعددة المحتوى ا

متغير لقياس ممارسات إدارة الموارد البشرية ،  20)استخدامها في قائمة الاستقصاء 

متغير لقياس الشعور بالاستقواء في  22،  هتشكل في مجموعها ثمانية أبعاد رئيس

تم حساب معامل الثبات فقد  ،(همكان العمل، تشكل في مجموعها ثلاثة أبعاد رئيس

كما تم حساب الصدق الذاتي بإيجاد الجذر التربيعي  ،اخباستخدام طريقة ألفا لكرونب
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رتباط الكلية لكل عبارة من العبارات وبعد فحص معاملات الا . لمعامل ثبات الاختبار

، تقرر استبعاد  على حدةمارسات إدارة الموارد البشرية المستخدمة فى قياس م

، كما أنه بعد  3103من أقل لكل عبارة الارتباط الإجمالى لأن معامل نظرا   نعبارتي

درجة فحص معاملات الارتبــاط الكلية لكل عبــارة من العبارات المستخدمة في قياس 

لنفس ة واحدة فقط على حــدة ، تقرر استبعاد عبار الشعور بالاستقواء في مكان العمل

 .(0أنظر جدول )السبب

 (2)جدول رقم 

 الدراسةتقييم درجة الاتساق الداخلى بين محتويات مقاييس 

 (Reliability Analysisمخرجات تحليل الاعتمادية  " ) ألفا" باستخدام معامل الارتباط 

 

 الأبعاد الرئيسية والفرعية

صدق  ثبات المقياس

 المقياس

الجزر  المحاولة الثانية المحاولة الأولى

التربيعى 

لمعامل 

 ألفا

عدد 

 العبارات

معامل 

 ألفا

عدد 

 العبارات

معامل 

 ألفا

 3190 31865 2 31865 2 لتدريب والتنميةا .1

 3191 31803 5 31803 5 تقييم الأداء .2

 3193 31813 8 31813 8 التعويضات .0

 3192 31822 5 31822 5 الاتصالات .2

 3183 31605 6 31605 6 الأمان الوظيفي .5

 3185 31203 5 31626 2 تصميم الوظيفة .6

 3188 31225 2 31225 2 تمكين العاملون .2

 3182 31250 2 31250 2 ح الفريقالعمل برو .8

المقياس الكلى لممارسات إدارة 

 الموارد البشرية
20 31900 21 31905 3192 

 3192 31850 6 31808 2 الاستقواء نحو عمل الضحية .1

 3195 31912 11 31912 11 الاستقواء نحو شخص الضحية .2

الاستقواء الموجه نحو جسد  .0

 حيةالض
2 31802 2 31802 3191 

المقياس الكلى لسلوكيات 

 الاستقواء فى مكان العمل
22 31929 21 31953 3192 

 .من اعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الاحصائي: المصدر

  (لبشريةممارسات ادارة الموارد ا)من المقياس الاول  02و  00تم استبعاد العبارة رقم 

  (سلوكيات الاستقواء في مكان العمل)من المقياس الثاني  0تم استبعاد العبارة رقم 

 

ورغبة في تحسين درجة الاعتمادية لنفس المقاييس وبعد حذف العبارات السابق 

مرة ثانية، وأظهرت نتائج " ألفا" الإشارة إليها ، فقد تقرر تطبيق أسلوب معامل 

لفرعية اوث تحسن يذكر في قيم معامل ألفا للمقاييس المحاولة الثانية عدم حد
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كما حدث تعديل  3190،  3160حيت تراوحت بين لممارسات إدارة الموارد البشرية 

ممارسات إدارة الموارد البشرية ، حيث تعدل من معامل ألفا لمقياس  طفيف جدا فى

ية تحسن في كما أظهرت نتيجة المحاولة الثان  ،(0انظر جدول ) 31995إلى  31990

حيث  للشعور بالاستقواء في مكان العملللمقاييس الفرعية " ألفا " قيمة معامل 

للشعور ما ارتفعت قيمة معامل ألفا للمقياس الإجمالى ك 3195،  3180 تراوحت بين

  .(0لنظر جدوأ)31955حيث وصلت إلى بالاستقواء في مكان العمل 

في المحاولة الثانية لكل من المقياس  تم التوصل إليه ذىال" ألفا " ويعكس معامل 

لممارسات إدارة الموارد البشرية والشعور بالاستقواء في مكان العمل ، تمتع الكلى 

، وبالتالى إمكانية الاعتماد لاحقا في درجة عالية من الثقة والثبات تلك المقاييس ب

إلى  3163بين ، حيث إن الحدود المقبولة لمعامل ألفا تتراوح ماالدراسة الميدانية 

 (.2312إدريس، )في العلوم الاجتماعية  3183

 :  أساليب تحليل البيانات واختبارالفروض (6)

تم الاعتماد على مجموعة الأساليب الإحصائية لتحليل بيانات الدراسة الحالية ، 

 : نوع البيانات، وفـروض البحـث، وهذه الأساليب هىوذلك في ضوء 

 متوسطات والانحراف المعياري بعض أساليب التحليل الوصفى كال . 

  لاختبار الثقة والاعتمادية لمحتويات مقياس ": ألفا لكرونباخ"معامل ارتباط

 . ممارسات إدارة الموارد البشرية ومقياس سلوكيات الاستقواء في مكان العمل

  وذلك للتحقق من وجود علاقة بين ممارسات إدارة : معامل ارتباط بيرسون

 .بعاد الشعور يالاستقواء في مكان العملالموارد البشرية وأ

  أسلوب تحليل الانحدار المتعددMultiple Regression Analysis(MRA)  

ممارسات إدارة الموارد البشرية والشعور لتحديد نوع وقوة العلاقة بين 

 .لدراسةموضع افي المستشفيات الحكوميـة بالاستقواء في مكان العمل 

 واشتملت على كل من اختبار : ض الدراسة الاختبارات الإحصائية لفروF-test  ،

 .T-testواختبار 

 :الميدانية نتائج الدراسة: سادساا 
 :التحليل الوصفى لمتغيرات الدراسة (1)

للوقوف على شكل وطبيعة البيانات والتعرف على قيم المتوسطات الحسابية 

المستشفيات الحكومية والانحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة وفقا  لآراء العاملين ب

 Spssمحل الدراسة ، تم إجراء تحليل وصفى للبيانات باستخدام البرنامج الإحصائى 

V 22))ويوضح الجدول التالى نتائج التحليل كما يلي ،: 
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 (4)جدول رقم 

 لمتغيرات الدراسة  نتائج التحليل الوصفي 

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي متغيرات الدراسة

 31628 01133  ت ادارة الموارد البشريةممارسا

 31988 01092 التدريب 

 31863 01263 تقييم الاداء 

 31992 21612 التعويضات 

 31922 21821 الاتصالات 

 31201 01319 مان الوظيفيالأ 

 31828 01222 تصميم  الوظيفة 

 31919 01102 نوتمكين العامل 

 31225 01225 روح الفريق 

 31286 21321 ان العملالاستقواء داخل مك

 31855 21225  الاستقواء نحو عمل الضحية 

 31836 21333 الضحية الاستقواء نحو شخص 

 31892 11220 موجه نحو جسد الضحيةالاستقواء ال 

 .من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الاحصائى: المصدر
 

 :يتضح مايلي (2)ومن الجدول السابق رقم 

 العام لممارسات إدارة الموارد البشرية وفقا  لآراء مفردات  أن المتوسط الحسابى

، وتعنى تلك النتيجة أن درجة ممارسة (  01133) عينة الدراسة بلغ

المستشفيات محل الدراسة لممارسات إدارة الموارد البشرية وفقا  لآراء مفردات 

ومن جهة أخرى تشير النتائج إلى وجود تفاوت بين آراء . متوسطةالعينة 

مفردات العينة حول درجة توافر ممارسات إدارة الموارد البشرية ، حيث كانت 

وهى خاصة بممارسة العمل بروح الفريق ، في حين بلغت (  0122)أعلى قيمة 

  .وهى خاصة بممارسة التعويضات (2161)أقل قيمة 

 ستقواء فى مكان العمل وفقا  لآراء عينة أن المتوسط الحسابى لسلوكيات الا

، مما ( درجه 0)، وهو أقل من المتوسط العام للمقياس ) 21321 (سة بلغالدرا

ستقواء داخل مكان العمل ، انخفاض مستوى ممارسات سلوكيات الايشير إلى 

ستقواء فتشير النتائج إلى وجود تباين بين وبالنسبة لأبعاد ممارسات سلوكيات الا

نحو عمل الضحية  آراء مفردات العينة، حيث بلغت قيمة الاستقواء الموجه

ما يلغت قيمة المتوسط ، بين( 21225)أعلى قيمة بمتوسط حسابى مقداره 

 (. 21333)ستقواء الموجه نحو بدن الضحية الحسابى للا
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 :ختبار الفرض الأولانتائج  (2)
للدراسة والمتعلق بمدى وجود  الأولسؤال اليتناول هذا الجزء الإجابة على 

الموارد البشرية وسلوكيات الاستقواء داخل مكان  علاقة معنوية بين ممارسات إدارة

 الأولالفرض  العمل فى المستشفيات الحكومية بمحافظة كفر الشيخ ، واختبار صحة

رتباط معنوي بين ممارسات إدارة توجد علاقة الا"  على أنه  للدراسة والذى ينص

ات الحكومية الموارد البشرية وأبعاد سلوكيات الاستقواء فى مكان العمل بالمستشفي

هذا الفرض تم الاستعانة  وللتحقق من صحة أو عدم صحة". بمحافظة كفر الشيخ

 . النتائج التالية( 5)، ويوضح الجدول التالى رقم رتباط بيرسونبمعامل ا

 (3)جدول رقم 

 معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة

 (متغير تابع) المتغيرات وابعادها

 العمل  سلوكيات الاستقواء فى مكان

مستوى الدلالة  معامل الارتباط

.Sig 

د 
ار

و
لم

 ا
رة

دا
 إ
ت

سا
ار

مم

ية
شر
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ا

 

(
ل
تق

س
 م

ير
تغ

م
) 

 03077 التدريب والتنمية-  31322 

 31123 تقييم الأداء-*  31303 

 31110 31388 التعويضات 

 31392 31390 الاتصالات 

 31122 31326 الأمان الوظيفى 

 31122 31385 تصميم الوظيفة 

 31355 مكين العاملونت-  31019 

 31222 العمل بروح الفريق- **  31333 

الاستقواء الموجهة نحو عمل عمل   متغير تابع

 الضحية

**31920 31333 

  الاستقواء الموجه نحو شخص

 الضحية

**31921 31333 

  الاستقواء الموجه نحو جسد

 الضحية

**31880 31333 

 31333 1** إجمالى الاستقواء فى مكان العمل
 .من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الاحصائي: المصدر

 %      5معنوية عند مستوى %                                * 1معنوية عند مستوى **

 

يتضح عدم وجود ارتباط معنوى بين ممارسات  (5)السابق رقم ومن الجدول 

ل المستشفيات الحكومية محل إدارة الموارد البشرية وسلوكيات الاستقواء داخ

، كما تظهر النتائج وجود ارتباط ( 31331)الدراسة، حيث بلغ معامل الارتباط بينهما 

معنوى سالب بين ممارسة العمل بروح الفريق وسلوكيات الاستقواء في مكان العمل 
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عند مستوى % ( 2212-)، وقد بلغ معامل الارتباط بينهما (مأخوذة بصورة كلية)

، وأيضا  تشير النتائج إلى وجود ارتباط معنوى سالب بين ممارسة تقييم % 5معنوية 

، وقد بلغ (مأخوذة بصورة كلية)الأداء وبين سلوكيات الاستقواء في مكان العمل 

، بينما لم تظهر % 1وذلك عند مستوى معنوية % (  3112-)معامل الارتباط بينهما 

التدريب والتنمية ، )  رة الموارد البشريةالنتائج وجود ارتباط معنوى بين ممارسات إدا

وسلوكيات الاستقواء في ( التعويضات، الاتصالات، الأمان الوظيفى، تمكين العاملون

 . مكان العمل مأخوذة بصورة كلية ولكل بعد من أبعادها

فى هذا البحث الأول فى ضوء النتائج السابقة ، فإن يجب رفض فرض العدم و

، % 1بالنسبة لممارسة العمل بروح الفريق وممارسة تقييم الأداء عند مستوى معنوية 

قية ب، وفى نفس الوقت قبول فرض العدم ورفض الفرض البديل بالنسبة ل% 5و 

التعويضات ، والتنمية،  التدريب: وهى في الدراسةممارسات إدارة الموارد البشرية 

ن ، وذلك عند مستوى ، تصميم الوظيفة ، تمكين العاملو ظيفىالاتصالات ، الأمان الو

 %.5، و % 1معنوية 

 : ختبار الفرض الثانىنتائج ا (3)
لممارسفات معنفوى والمتعلق بمدى وجفود تفأثير  الثانىللإجابة على سؤال الدراسة 

ان العمل ، تم صياغة الفرض إدارة الموارد البشرية على سلوكيات الإستقواء داخل مك

لا يوجدد تدأثير معندوى لممارسدات " والفذى يفنص علفى أنفه  من ففروض البحفث الثانى

مأخوذة بصورة كلية )ستقواء فى مكان العملالموارد البشرية على سلوكيات الا إدارة

الحكوميفة بمحافظفة بالمستشففيات وفقا  لآراء العفاملين  (ولكل بعد من أبعادها على حده

نحفدار ذا الفرض ، تم استخدام أسفلوب الاختبار صحة أو عدم صحة هكفر الشيخ ، ولا

إلففى ( 6)، وتشففير النتففائج الففواردة بالجففدول رقففمENTERالمتعففدد المتففدرج بطريقففة 

، وهى معنوية عنفد مسفتوى 61993المحسوبة  (F) معنوية النموذج ، حيث بلغت قيمة

ممارسة العمل بفروح  ، كما يتضح من النموذج وجود تأثير معنوى سلبى لكلٍ من% 1

سفتقواء ففى مكفان العمفل عنفد مسفتوى معنويفة ريق ، والاتصالات على سلوكيات الاالف

، مما يعنى أن تأثير كل من العمفل % 15، وقد بلغت قيمة معامل التحديد للنموذج 1%

ستقواء ففى مكفان من التغير فى سلوكيات الا% 15تصالات يفسران والا بروح الفريق

من حيفث التفأثير تلتهفا  لفريق المرتبة الأولى، وقد احتلت ممارسة العمل بروح ا العمل

وبالنسفبة لبقيففة ممارسفات إدارة المففوارد البشفرية وهففى التففدريب  .تصففالاتممارسفة الا

والتنميفففة ، تقيفففيم الأداء ، التعويضفففات ، الأمفففان الفففوظيفى، تصفففميم الوظيففففة ، تمكفففين 

قواء ففى مكفان سفتمعنفوى لهفم علفى سفلوكيات الاتأثير ن لم تظهر النتائج وجود والعامل

 . العمل
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 (6)جدول رقم 

 (ككل )ممارسات ادارة الموارد البشرية على سلوكيات الاستقواء في مكان العمل  تأثير

 (Multiple Regression Analysis Stepwiseنحدار المتعدد المتدرج مخرجات أسلوب تحليل الا(

 الترتيب الدلالة  المعنوية  يمة ت ق الخطا المعياري  معامل الانحدار  المتغيرات المتغير التابع

سدددددددددددلوكيات 

الاستقواء في 

 مكان العمل

-  معنوي 03000 113061 03242 23677 الثابت 

 - غير معنوي x1 -03122 03067 -13713 03091التدريب و التنمية  .1

 - غير معنوي x2 -03133 03097 -13767 03030تقييم الاداء  .2

 - غير معنوي x3 03097 03036 13279 03166التعويضات  .2

 2 معنوي x4 03206 03090 23762 03002الاتصالات  .4

 - غير معنوي x5 03077 0397 13126 03239مان الوظيفي الأ .3

  غير معنوي x6 03102 03063 13377 03112تصميم الوظيفة  .6

 - غير معنوي x7 03004 03037 03063 03747ن وتمكين العامل .9

العمل بروح الفريق  .7

x8 
 1 معنوي 03000 43717- 03064 03207-

 03922=الخطأ المعياري للنموذج      03130= (R2)معامل التحديد                    

     03000=مستوي المعنوية       63770(=  F)قيمة                    
 .من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الاحصائي: المصدر
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سفتقواء سلوكيات الاممارسات إدارة الموارد البشرية على أبعاد  وفيما يتعلق بتأثير

معنففوى وجففود تففأثير ( 2)داخففل مكففان العمففل ،  فتظهففر النتففائج الففواردة  بالجففدول رقففم 

سفتقواء نحفو عمفل الضفحية ، وأن الموارد البشرية علفى سفلوكيات الا ممارسات إدارةل

، عند مستوى   21020محسوبة ال (F)نحدار معنوى حيث بلغت قيمة معادلة الا نموذج

، كما تشفير النتفائج أيضفا  إلفى أن تطبيفق ممارسفات إدارة المفوارد البشفرية %1معنوية

تصفففالات ، التفففدريب والتنميفففة روح الفريفففق ، تصفففميم الوظيففففة ، الاالعمفففل بففف: التاليفففة

 انفى المستشفيات الحكومية بمحافظة كفر الشفيخ ، يفسفروفقا  لآراء العاملين بالترتيب 

سفتقواء الموجفه نحفو عمفل لتباين الكلفى ففى درجفة سفلوكيات الا، من ا%1512حوالى 

، أمفا بالنسفبة لبقيفة ممارسفات إدارة  R2الضحية فى المستشففيات وفقفا  لمعامفل التحديفد

ن ففلا فى، تمكين العاملوالموارد البشرية وهى تقييم الأداء ، التعويضات، الأمان الوظي

 .الضحية عملستقواء نحولوكيات الايوجد لهم تأثير معنوى على س
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 (9)جدول رقم 

 ممارسات ادارة الموارد البشرية على سلوكيات الاستقواء نحو عمل الضحية تأثير

 (Multiple Regression Analysis Stepwiseنحدار المتعدد المتدرج مخرجات أسلوب تحليل الا(

 الترتيب الدلالة المعنوية قيمة ت المعياريالخطا  معامل الانحدار المتغيرات المتغير التابع

سلوكيات 

الاستقواء 

نحو عمل 

 الضحية

 - معنوي 03000 113922 03262 23071 الثابت 

 4 معنوي x1 -03143 03094 -23070 03029التدريب و التنمية  .7

 - غير معنوي  x2 -03149 03073 -13924 03076تقييم الاداء  .10

 - غير معنوي x3 03049 03061 -03997 03429التعويضات  .11

 2 معنوي x4 03207 03093 23992 03006الاتصالات  .12

 - غير معنوي x5 03002 03074 03029 03797مان الوظيفي الأ .12

 2 معنوي x6 03212 03090 23021 03002تصميم الوظيفة  .14

 - غير معنوي x7 -03009 03064 -03112 03711تمكين العاملين  .13

ق العمل بروح الفري .16

x8 
 1 معنوي 03000 43774- 03090 03240-

 03973=الخطأ المعياري للنموذج      03139= (R2)معامل التحديد                   

     03000=مستوي المعنوية       93292(=  F)قيمة                   
 .من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الاحصائي: المصدر
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معنوية نموذج معادلة ( 8) تبين النتائج الواردة فى الجدول رقم  ومن جهة أخرى ،

، وأن % 1، عند مسفتوى معنويفة  51289المحسوبة   (F)الإنحدار، حيث بلغت قيمة 

تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية التاليفة علفى الترتيفب ، العمفل بفروح الفريفق ، 

ستقواء سلوكيات الاكلى فى درجة ، من التباين ال%1212الاتصالات ، يفسران حوالى 

، أمفا بقيفة (R2وفقا  لمعامل التحديد )الضحية فى تلك المستشفيات شخص الموجه نحو 

،  ، التعويضفات ممارسات إدارة الموارد البشرية وهى التدريب والتنميفة ، تقيفيم الأداء

علففى  ن لايوجففد لهففا تففأثير معنففوى، تمكففين العففاملو ، تصففميم الوظيفففة الأمففان الففوظيفى

 .ستقواء نحو شخص الضحيةسلوكيات الا
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 (7)جدول رقم 

 ممارسات ادارة الموارد البشرية على سلوكيات الاستقواء نحو شخص الضحية تأثير

 (Multiple Regression Analysis Stepwiseنحدار المتعدد المتدرج مخرجات أسلوب تحليل الا(

 الترتيب الدلالة المعنوية قيمة ت المعياريالخطا  معامل الانحدار المتغيرات المتغير التابع

سلوكيات 

الاستقواء 

الموجه نحو 

شخص 

 الضحية

 - معنوي 03000 103261 03232 23600 الثابت 

 - غير معنوي  x1 -03079 03091 -13263 03192التدريب و التنمية  .19

 - غير معنوي x2 -03127  03072 -13671 03072تقييم الاداء  .17

 - غير معنوي x3 03067 03037 13167 03244التعويضات  .17

 2 معنوي x4 03176 03092 23901 03009الاتصالات  .20

 - غير معنوي  x5 03073 03071 13169 03244مان الوظيفي الأ .21

 - غير معنوي x6 03099 03069 13129 03236تصميم الوظيفة  .22

 - غير معنوي x7 03006 0362 03074 03723ن وتمكين العامل .22

مل بروح الفريق الع .24

x8 
 1 معنوي 03000 43469- 03069 03277-

 03964=الخطأ المعياري للنموذج      03122= (R2)معامل التحديد                    

     03000=مستوي المعنوية       33477(=  F)قيمة                    

 .من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الاحصائي: المصدر
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إلففى معنويففة نمففوذج معادلففة ( 9)وأخيففرا  ، تبففين النتففائج الففواردة فففى الجففدول رقففم 

، % 1وهفى معنويفة عنفد مسفتوى  21029المحسوبة  (F)نحدار ، حيث بلغت قيمة الا

على  رة الموارد البشرية الثمانية وهىوأن هناك ثلاث ممارسات فقط من ممارسات إدا

، مففن %1512 انت ، تقيففيم الأداء ، يفسففرالعمففل بففروح الفريففق ، الاتصففالا :الترتيففب

وفقفا  لمعامفل )سفتقواء الموجفه نحفو جسفد الضفحية لاالتباين الكلى فى درجة سلوكيات ا

بشففرية وهففى التففدريب والتنميففة ، ، أمففا بقيففة ممارسففات إدارة المففوارد ال( R2التحديففد

النتففائج ن فلففم تظهففر وتصففالات ، الأمففان الففوظيفى ، تصففميم الوظيفففة، تمكففين العففاملالا

 .وجود تأثير معنوى لهما على سلوكيات الاستقواء الموجه نحو جسد الضحية
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 (7) جدول رقم 

 موجه نحو جسد الضحيةالممارسات ادارة الموارد البشرية على سلوكيات الاستقواء  تأثير

 (Multiple Regression Analysis Stepwiseنحدار المتعدد المتدرج مخرجات أسلوب تحليل الا(

 الترتيب الدلالة  المعنوية  قيمة ت  الخطا المعياري  معامل الانحدار  المتغيرات متغير التابعال

سلوكيات 

الاستقواء 

الموجه نحو 

 جسد الضحية 

 - معنوي 03000 03293 03293 23221 الثابت 

 - غير معنوي  x1 -03147  03099 03099 03036التدريب و التنمية  .23

 2 معنوي x2 -03212 03077 03077 03017تقييم الاداء  .26

 - غير معنوي  x3 03147 03062 03062 03020التعويضات  .29

 2 معنوي x4 03221 03097 03097 03004الاتصالات  .27

 - غير معنوي  x5 03177 03077 03077 03024مان الوظيفي الأ .27

 - غير معنوي  x6 03010 03092 03092 03776تصميم الوظيفة  .20

 - غير معنوي  x7 03014 03069 03069 03729ن وتمكين العامل .21

العمل بروح الفريق  .22

x8 
 1 معنوي 03000 03092 03092 03272-

 03720=الخطأ المعياري للنموذج      03139= (R2)معامل التحديد                    

     03000=مستوي المعنوية       93227(=  F)قيمة                   
 .إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الاحصائي من: المصدر
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 :المناقشة والتوصيات: سابعاا 

 :المناقشــة -1

ففى التعفرف علفى مفدى وجفود تفأثير معنفوى  ه الدراسةتمثل الهدف الرئيسى لهذ

وقفد . ستقواء فى مكفان العمفلرد البشرية على أبعاد سلوكيات الالممارسات إدارة الموا

الدراسة أن ممارسات إدارة الموارد البشرية بالمستشففيات  أظهرت أراء مفردات عينة

تتبع لت از ماالإدارة المصرية الحكومية متوسطة ، وتؤكد هذه النتيجة حقيقة القول أن 

الأجنبيفة  المنظمفاترغم تحول العديفد مفن دارة المورد البشرى لإالممارسات التقليدية 

الممارسففات الحديثففة لإدارة  عففن تلففك الممارسففات وتبنففىوبعففض المنظمففات العربيففة 

وربمففا يعففزى ذلففك إلففى أن المنظمففات الحكوميففة المصففرية ومنهففا  ،المففوارد البشففرية 

حتكاريففة أو شففبه احتكاريففة ، وأن قيففادات هففذه تعمففل فففى ظففل ظففروف االمستشفففيات 

المستشفففيات لففم يتففوافر لففديها القناعففات الكافيففة بعففد بأهميففة التوجففه بممارسففات إدارة 

رية فى ظل هفذه الظفروف ، الأمفر الفذى جعلهفا أقفل حساسفية أو اسفتجابة الموارد البش

 . للتوجه بالعميل الداخلى فضلا  عن العميل الخارجى 

ستقواء فى المستشفيات الحكوميفة المصفرية ، وفيما يتعلق بمستوى سلوكيات الا

ة ، أشففارت النتففائج أنهففا أقففل مففن المتوسففط العففام ، أى أنهففا مازالففت فففى الحففدود المقبولفف

وربمففا ( . 2311؛ ابففراهيم ، 2312الحبشففى ،  )وتتفففق تلففك النتففائج مففع نتففائج دراسففة 

يكون سبب ذلك وجود توافق بين أهداف العفاملين وأهفداف المستشففيات وبالتفالى عفدم 

م بالأخلاقيفة ، سفيتوجود صراعات داخلية ، أو أن الثقافة والمناخ السائد بالمستشففيات 

يسففاهمان فففى الحففد مففن سففلوكيات الاسففتقواء فففى مكففان  وقففد أثبتففت الدراسففات أنهمففا

(Zapf& Einarsen,2003; Denise, 2008  ) ،قيفادة بالمستشففيات أن نمفط ال أو

المستشففيات محفل الدراسفة السلوكيات السلبية فى شعور العاملين ب أخلاقى مما قلل من

 (.2315مرزوق ، )

راسفة عفن وجفود علاقفة رض الأول للدختبفار الففت نتفائج اسمن ناحية أخرى، عك

بين ممارستان فقط من ممارسات إدارة الموارد البشرية  ضعيف معنوى سلبى رتباط ا

وهما ممارسة العمل بروح الفريق ، وتقييم الأداء وبفين سفلوكيات الإسفتقواء  ،الثمانية 

، وعفدم وجفود ارتبفاط معنفوى بفين ممارسفات  (مأخوذة بصورة كلية) فى مكان العمل

، نميففة ، الاتصففالات ، التعويضففات ، الأمففان الففوظيفى ، تصففميم الوظيفففة التففدريب والت

رتباطفات الضفعيفة وقد ترجع هفذه الا. وسلوكيات الاستقواء فى مكان ن تمكين العاملو

إلففى أن بعففض أفففراد العينففة يففرون أن مففديري المستشفففيات لايففدركون بعففد أهميففة بنففاء 

خدمففة جيففده للمرضففى ،  كمففا  فريففق عمففل تسففود بففين أعضففائه روح التعففاون لتقففديم
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لايففدركون أهميففة شففعور العففاملين بعدالففة وموضففوعية تقيففيم الأداء  وتففأثير ذلففك علففى 

 . سلوكهم وأدائهم ، وبالتالى لايقومون بأداء تلك الممارسات بالشكل المطلوب

 ;e.g.: Sun et al.,2007)جزئيا  مع نتفائج عفدة دراسفات النتيجة السابقة وتتفق 

Guerci el al.,2013;Behram,2014;Kaya,2014) إلا  2312،، الحبشففي ،

 ;Marcello,2010; Nahla,et al.,2016)دراسفففة نتفففائج ختلفففف مفففع تأنهفففا 

Agervold & Mikkelsen,2004) والتى توصلت إلى وجود علاقفة معنويفة بفين 

 .وتصميم الوظيفة والأمان الوظيفىن التدريب وتمكين العاملو

ممارسفة لكفل مفن  الفرض الثانى ، وجفود تفأثير معنفوىنتائج اختبار  تبينما عكس

سففتقواء بالاالعففاملين بالمستشفففيات لففى شففعور عتصففالات ، والا، روح الفريففق بففالعمففل 

ن بالمستشففى بفأنهم جفزء ، حيث أنه عندما يشعر العفاملوبشكل عام  داخل مكان العمل

الفريففق  مففن فريففق عمففل متكامففل يسففوده روح التعففاون ولففيس المنافسففة وكففل فففرد فففى

يتواصففل مففع وكففل فففرد  ، عففن مسففاعدة زملائففه علففى أداء عملففه بشففكل جيففدمسففئول 

، الأمر قد يترتب عليفه للمرضى ه جيده تقديم خدمالآخرين لتبادل المعلومات اللازمة ل

يجفففابى ومفففن ثفففم زيفففادة السفففلوك التنظيمفففى الإزيفففادة التفففزامهم وولائهفففم التنظيمفففى 

(Moorman, 1991)بفالفريق بسفلوكيات ضفاره بفالآخر مثفل  عدم قيام كل عضو، و

 . حجب المعلومات التى قد تؤثر على أداء أحد أعضاء الفريق

 Zapf,1999; ;Birgit Heckemann, et)وتتفق تلك النتائج مفع نتفائج دراسفة

al.,2016  مفن إلا أنها تختلف مع نتفائج دراسفة كفل . (2310 ،ابراهيم؛(Nahla,et 

al.,2016; Marcello,2010; Nele De Cuyper, et al.,2009; Einarsen 

et al.,1999; Agervold & Mikkelsen,2004)  ، والتفى توصفلت إلفى وجفود

علفى  ،الأمفان الفوظيفى، التفدريب ، ن وتمكفين العفامل، تأثير معنوى لتصفميم الوظيففة 

 .سلوكيات الاستقواء فى مكان العمل

على أبعاد سلوكيات الاستقواء وفيما يتعلق بتأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية 

فففى مكففان العمففل ، توصففلت الدراسففة إلففى وجففود تففأثير معنففوى لكففل مففن العمففل بففروح 

الفريففق وتصففميم الوظيفففة والاتصففالات والتففدريب والتنميففة علففى سففلوكيات الاسففتقواء 

الموجهفة نحفو العمفل بالنسفبة للعففاملين بالمستشففيات الحكوميفة بمحافظفة كففر الشففيخ ، 

التعففاون  علففى الإدارة ببنففاء فريففق عمففل قففائمتقففوم ر ذلففك بأنففه عنففدما ويمكففن تفسففي

وكل عضو فى الفريق يشعر بأن عمله مؤثر ،  والمشاركة وليس المنافسة بين أعضائه

فى نجاح الفريق ، وأن لديه حرية التصرف فى أداء عمله ، ويتم تبادل المعلومات بين 

فريفق التففدريب والتطفوير المطلففوب ، أعضفاء الفريفق ، ويقففدم قائفد الفريففق لأعضفاء ال



02 

 

نحفو عمفل كفل  جفهسيؤدى ذلك إلى تقليل سلوكيات الاستقواء بين أعضفاء الفريفق المو

 . عضو بالفريق

العمففل بففروح الفريففق كمففا توصففلت الدراسففة إلففى وجففود تففأثير معنففوى لكففل مففن 

لاسفتقواء الموجهفة نحفو شفخص الموظفف بالمستشففيات والاتصالات علفى سفلوكيات ا

بنففاء فريففق عمففل متففرابط  ، وتعنففى تلففك النتيجففة أنميففة بمحافظففة كفففر الشففيخ الحكو

ومتعاون ويتشارك فيه الأعضفاء المعلومفات مفع بعضفهم الفبعض ففى جفو مفن الراحفة 

ففتح علفى أفكفار بقيفة أعضفاء الفريفق حتفى نوجفود قائفد للفريفق مظل فى ، والطمأنينة 

ل الأفكفار والمشفاركة بفأرائهم ، عن أفكاره ، ويطلب من الأعضاء تباد هختلفملوكانت 

سففيؤدى ذلففك إلففى تقليففل سففلوكيات ، ولديففه القففدرة علففى توصففيل الأفكففار للمرؤوسففين 

الاستقواء التى تستهدف شخص الموظفف مثفل التجاهفل ، المضفايقة ، الإهانفة ، ونشفر 

و توجيففه الانتقففادات لففه ، الشففائعات والأكاذيففب المغرضففه عنففه ، التقليففل مففن شخصففه أ

 . بطريقة مهينه ، النقد المستمر له ومعاملته

العمففل بففروح الفريففق مففن وأخيففرا  ، أشففارت النتففائج إلففى وجففود تففأثير معنففوى لكففل 

لاسففتقواء الموجهففة نحففو جسففد الموظففف والاتصففالات وتقففيم الأداء علففى سففلوكيات ا

بالمستشفيات الحكومية بمحافظة كفر الشيخ ، وتعنفى تلفك النتيجفة أنفه كلمفا زاد شفعور 

لين بأنهم يعملون ضمن فريق عمل مترابط ومتعاون ، ويتشارك مفع بعضفه ومفع العام

الإدارة المعلومات ، ويتم تقييم أدائه بناء  على أسس موضوعية ، أدى ذلك إلى أن تقفل 

السفففلوكيات التهديديفففة بفففين المفففوظفين مثفففل التهديفففد بالاعتفففداء الجسفففدى ، الفففدفع بقفففوة 

  .ه بصوت مرتفعالموظف أو التحدث مع،الصراخ فى وجه 

وتتفق تلك النتائج السابقة المتعلقفة بوجفود تفأثير معنفوى لممارسفات إدارة المفوارد 

ممارسفات مفع الدراسفات التفى تناولفت البشرية على أبعفاد الاسفتقواء ففى مكفان العمفل 

إدارة الموارد البشرية وتوصلت إلى وجود تفأثير معنفوى لهفا علفى السفلوكيات السفلبية 

 .(Chien-Chih Kuo,et al.,2015; Nihat, et al.,2014) للعاملين

 :التطبيقـات العمليـة -2

فإن ظاهرة الاسفتقواء ففى مكفان العمفل لا يمكفن منعهفا أو ( Denise,2008)وفقا 

وذلفك بالقيفام بتطفوير تخفيضها دون تدخلات مفن إدارة المفوارد البشفرية ففى المنظمفة 

تسفهم ففى زيفادة  ،يجابيفة بيئة عمفل إ رممارساتها وسياستها، الأمر الذى من شأنه توفي

بناء على ذلك يقدم الباحث   .يجابية وتقلل من السلوكيات السلبية للعاملينالسلوكيات الإ

مجموعة من التوصيات التى يمكن أن تسهم فى تقليل شعور العفاملين ففى المستشففيات 

 :بسلوكيات الاستقواء فى مكان العمل وذلك على النحو التالى
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  إدارة المستشفففيات الحكوميففة التخلففى عففن المفففاهيم التقليديففة فففى إدارة يجففب علففى

إدارة  لمفداخل الحديثفة ففى إدارة المفورد البشفرى مثفلالعنصر البشرى ، والتوجه با

المففوارد البشففرية ، الإدارة الاسففتراتيجية للمففوارد البشففرية ، إدارة المواهففب ، إدارة 

ج الدراسفة أن ممارسفات إدارة المفوارد نتفائ حيفث أثبتفتنظفم العمفل عاليفة الأداء ، 

البشرية تعد أحد الآليات التى يمكن أن تستعين بها الإدارة للحد من ظهور سلوكيات 

فى هذا الصفدد الشركات العالمية العديد تجارب  الاستقواء فى مكان، هذا فضلا  عن

 . والتى تؤيد نتائج الدراسة

  يات الاسفتقواء وكبأبعفاد سفللعفاملين قليفل شفعور اتللاتصالات الداخلية دور هام ففى

زيففادة مسففتوى إدراك وبالتففالى يجففب علففى إدارة المستشفففيات داخففل مكففان العمففل ، 

بفين عقد اجتماعات دورية : عدة آليات منهاتصالات الداخلية من خلال العاملين بالا

بعضفهم ، وبفين بهدف نقفل المعلومفات بفين العفاملين وبالمستشفى الإدارة والعاملين 

بفالتعبير عفن أنفسفهم ، والتحفدث يسمح المفدراء للعفاملين دارة والعاملين على أن الإ

ت مرتففع  بشفكل مسفتمر، وأن بصفو، وعفدم نقفدهم والرد علفى استفسفاراتهم معهم 

تطبيفق لفظية والنظرات المهينة للعاملين ، أو من خفلال التهديدات ال يتجنب المدراء

بحيفث ع تخفيفف سفير عمليفة الاتصفال ، مفسياسة البفاب المفتفوح لجميفع العفاملين ، 

ة المستشففيات والإدارات المختلففة يمكن للعاملين سرعة الاتصال والتواصل مع قاد

، أو عن  المتعددة المرور بالمستويات الإدارية الرسمية دون ، ومع بعضهم البعض

اح مللسفلجميع العفاملين بكفل مستشففى  Outlookبريد مهنى شخصى عمل طريق 

القيفففام أو  ،  الاستفسفففاراتوالفففرد علفففى والتقفففارير ،  ادل المعلومفففات ، للجميفففع بتبففف

لسفرعة تصميم شبكة انترانت داخل كل مستشفى تحتوى على المعلومفات اللازمفة ب

ات أوغيرهففا وتففدفقها أداء العففاملين بالمستشفففى، ولتبففادل المعلومففات أو الاستفسففار

 .بطريقة سهلة

  ملحففوظ فففى تقليففل شففعور العففاملين تففأثير يففق عمففل بففروح الفرللوفقفا  لنتففائج الدراسففة

بالمستشففففيات بسفففلوكيات الاسفففتقواء ففففى مكفففان العمفففل ، ولفففذلك يجفففب علفففى إدارة 

الفريفق مفن خفلال تكفوين  ك العاملين لممارسفة العمفل بفروحاشفيات زيادة إدرتالمس

داخفل كفل مستشففى تنفيفذ بفرامج وور  وداخفل المستشففى ،  ىجمفاعالعمل الفرق 

ين فرق العمل الجماعى ، وسبل إدارتها والتغلب علفى المشفاكل التفى تكوكيفية عن 

 .تواجهها

  أكففدت النتففائج علففى أن لتقيففيم الأداء تففأثير معنففوى علففى شففعور العففاملين بسففلوكيات

الاستقواء الموجهة نحو شخص العاملين بالمستشففيات ونحفو بفدنهن ، ولفذلك يجفب 

وعفففدالتها  سفففة تقيفففيم الأداءمارعلفففى قفففادة المستشففففيات زيفففادة إدراك العفففاملين لم
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إشراك العاملين فى المستشفيات فى عمليفة تصفميم ، وذلك من خلال  وموضوعيتها

وإطففلاع العففاملين البيانففات الخاصففة بتقيففيم الأداء ،  وجمففع وتحليففلمعففايير الأداء ، 

،  نتففائج تلففك الالاعتففراض علففى فففى اعطففاء الحففق لهففم مففع يففيم الأداء علففى نتففائج تق

تقييم أداء العاملين بالمستشفيات معايير سلوكية تتعلق معايير  تضمينلى بالإضافة إ

 . التى تعتبر سلوكيات استقواءسلوكيات الب

  أثبتففت النتففائج أن للتففدريب والتنميففة تففأثير معنففوى علففى شففعور العففاملين بسففلوكيات

إدارة المفففوارد البشفففرية الاسفففتقواء الموجهفففة نحفففو عملهفففم ، ولفففذلك يجفففب علفففى 

، تخصفيص  مفن خفلال والتنميفة التدريببرامج ات زيادة وعى العاملين بالمستشفيب

تفدريب العفاملين بالمستشففى علفى كيفيفة تحديفد احتياجاتفه ميزانية كافية للتدريب، و

عقفد دورات ، و التدريبية أو الجفدارات الإداريفة اللازمفة لأداء وظيفتفه بشفكل فعفال

رة الصفراع ، وبنفاء ففرق العمفل ، ففى مجفالات إدابالمستشففيات    تدريبية للعفاملين

سفلوكيات الاسفتقواء و،  وأسس الاتصال الفعالوالقيادة ، وإدارة الاجهاد العاطفى ، 

 .والاجراءات التأديبية المرتبطة بها فى مكان العمل

  دارة يتففق الباحفث مفع العديفد مفن البفاحثين ففى أن إبالنسبة لإدارة المفوارد البشفرية

تلعفب دورا  كبيفرا  ففى تشفكيل السفلوكيات الايجابيفة ظمفات الموارد البشفرية ففى المن

. الاسفتقواء ففى مكفان العمفل للعاملين والحد من السلوكيات السلبية ومنهفا سفلوكيات

وفى هذا الإطار يقدم الباحث دليل اجرائى لإدارة الموارد البشفرية ففى المستشففيات 

 : و التالىللحد من ظاهرة الاستقواء فى مكان العمل ، وذلك على النح

تحديفففد السفففلوكيات التفففى تعفففد سفففلوكيات اسفففتقواء أم لا ففففى قطفففاع المستشففففيات  -

ووضعها فى كتيب صغير ويوزع على العاملين، أو تعرض تلفك السفلوكيات مفن 

لسفففلوك الأخلاقفففى لخففلال شاشفففات العففرض ففففى المستشفففيات ، أو عمفففل مدونففة 

التعامفففل مفففع تلفففك بالمستشففففيات، مفففع تفففوفير ارشفففادات كافيفففة لكيفيفففة للعفففاملين 

  .السلوكيات فى حالة حدوثها

رفع وعى العاملين بالمستشفيات بسلوكيات الاسفتقواء ففى المستشففيات مفن حيفث  -

ور  أشفكالها ، وكيفيففة التعامففل معهفا ، والجففزاءات المرتبطففة بهفا ، عففن طريففق 

 .أو الموقع الالكترونى للمستشفياتعمل أوندوات أو دورات تدريبية 

ميفة جديفدة فففى المستشففيات مفادهفا أن سفلوكيات الاسفتقواء فففى غفرس ثقاففة تنظي -

 .مكان العمل سلوك غير أخلاقى وغير مقبول ولايمكن التسامح معه

وضع مجموعة مفن السياسفات والقواعفد والاجفراءات تكفون مرشفدة للمفدراء ففى  -

 .كيفية التعامل مع سلوكيات الاستقواء فى حالة حدوثها لضمان العدالة والمساواة
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قيففام بففالبحوث والدراسففات المسففتمرة للتعففرف علففى دوافففع العففاملين للقيففام بتلففك ال -

 .وكيات الضارة بالمنظمة والعاملين، والأساليب الفعالة لتعامل المدراء معهاالسل

تلقففى شففكاوى العففاملين الففذين لأوبريففد الكترونففى  هففاتف معففينأو عمففل صففندوق  -

 .داخل المستشفيات يتعرضون لسلوكيات الاستقواء

اجراء تحقيق عادل ونزيه وشفاف مع من يصدر منه سلوك أو فعل ينفدرج تحفت  -

 .سلوكيات الاستقواء فى مكان العمل

التواصففل الفعففال مففع جميففع أطففراف عمليففة الاسففتقواء لابقففاء الجميففع علففى داريففة  -

 .بنتائج التحقيق أولا بأولوعلم 

لتصرف المتاحة لفه المعنوى اللازم للضحية مع بيان بدائل االمادى وتوفير الدعم  -

 .فى هذه الحالة

بعففد انتهففاء التحقيقففات يجففب نشففر نتيجففة التحقيففق والعقوبففات التففى فرضففت علففى  -

المسففتقوى عبففر جميففع وسففائل التواصففل المتاحففة داخففل المستشفففى لترسففل بففذلك 

الإدارة رسالة إلى جميع العاملين بأن تلك السلوكيات غيفر مقبولفة وسفيتم التعامفل 

 .معها بحزم

   فإن نتائج الدراسفة تعكفس بعفض الفدلالات الضفمنية والتفى تشفير الفى أن  أخيرا ،

المعالجففة للفعالففة للسففلوكيات السففلبية فففى مكففان العمففل مثففل التحففر  الجنسففى، 

الاستقواء فى مكفان العمفل ، سفلوكيات العمفل المضفادة للانتاجيفة ، العدوانيفة ففى 

ية ففى المنظمفات فقفط ، مكان العمل ، يجب ألا تقتصر علفى إدارة المفوارد البشفر

فالمستشفيات على سبيل المثال نظام فرعى من عدة نظم فرعيفة ففى الدولفة، ولفذا 

يجب أن تتضافر جهود تلك الأنظمة الفرعية الأخرى وفى مقدمتها وزارة التعلفيم 

، وزارة الإعففففلام ، وزارة الداخليففففة ، مجلففففس النففففواب ، بهففففدف وضففففع خطففففة 

 .فى المجتمع المصرىلمنتشره ات السلبية ان تلك السلوكياستراتيجية للحد م

 : لبحوث مستقبليةمقترحات  :ثامناا 
بالرغم من أن الدراسة الحالية حاولفت الكشفف عفن مفدى تفأثير ممارسفات إدارة 

أن يعتقفد الباحفث إلا أن . الموارد البشرية على سلوكيات الإسفتقواء داخفل مكفان العمفل

 :موضوعات التاليةهناك حاجة ماسة لإجراء دراسات تتناول ال

  تسفتهدف قيفاس تفأثير ممارسفات إدارة  قد يكفون مفن المفيفد القيفام بدراسفات أخفرى

على سفلوكيات الاسفتقواء ففى قطاعفات خدميفة أخفرى مثفل التعلفيم الموارد البشرية 

إدارة المففوارد البشففرية فففى نفففس ممارسففات ، علففى أن تختبففر البنففوك ووالسففياحة 

تخطفيط المسفار الفوظيقى ، أخفرى مثفل ا ممارسفات الدراسة الحالية أو تضفاف إليهف

 ففىلمعرففة دورهفا الثقافة التنظيمية ، الفتعلم التنظيمفى شاركة فى اتخاذ القرار ، الم
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فهفم و الحد من سلوكيات الإستقواء في مكان العمل ، الأمر الذى قد يسهم في أتقليل 

كيات الاسفتقواء لدور ممارسات إدارة الموارد البشرية في تقليل سلووأعمق أوضح 

 .في الواقع العملى

 العقفد النفسفى ، المنفاخ الأخلاقفى طة مثل خرق أونتهاكيسدور بعض العوامل الو  ،

الثقافة التنظيمية ، الدعم التنظيمى المدرك ، النزاهة التنظيمية ، الاستقامة التنظيمية 

وسفلوكيات  على اتجاه وقوة العلاقة بين ممارسات إدارة المفوارد البشفريةالأخلاقية 

 .موضوعا لدراسات أخرى لاحقة يمكن أن تكون الاستقواء داخل مكان العمل ، 

  فففى هففذا البحففث تففم دراسففة تففأثير ممارسففات إدارة المففوارد البشففرية علففى سففلوكيات

دراسفة هفذا التفأثير مفن الاستقواء من وجهة نظر العاملين ، وقد يكفون مفن الأهميفة 

علففى أن تكففون منهجيففة تلففك ،  المنظمففات فففىمففدراء المففوارد البشففرية وجهففة نظففر 

 . الدراسة نوعية وليست كمية
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