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 الملخص:

في سلوكيات العمل  كل من خرق العقد النفسي وانتهاكههدف البحث إلى التعرف على أثر 
لشخصية، وبلغت عينة انماط المؤذية )الموجهة ضد المنظمة وضد الزملاء( والدور المعدل لأ

البنوك الخاصة العاملة في سورية، وجمعت عاملًا من مختلف المستويات من  942 البحث
 ، وكانت أهم النتائج:Spssالبيانات عن طريق الاستبيان وحللت البيانات باستخدام برنامج 

  لا يوجد أثر معنوي لخرق العقد النفسي في سلوكيات العمل المؤذية، في حين يوجد أثر
 معنوي طردي لانتهاك العقد النفسي في سلوكيات العمل المؤذية.

 النفسي  بين انتهاك العقدلعصابية في العلاقة للميل نحو نمط الشخصية ا يوجد دور معدل
 هة نحو الزملاء. بحيث كلما ارتفع الميل نحو نمط الشخصيةوسلوكيات العمل المؤذية الموج

العصابية انخفض الانخراط في سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد الزملاء عند التعرض 
في العلاقة بين جد دور معدل لباقي عوامل الشخصية قد النفسي. ولا يو لانتهاك في الع

 الموجهة ضد الزملاء. انتهاك العقد النفسي وسلوكيات العمل المؤذية

  يوجد دور معدل للميل نحو الموافقة في العلاقة بين انتهاك العقد النفسي وسلوكيات العمل
لميل نحو الموافقة ازداد الانخراط في ا المنظمة. بحيث كلما ارتفعالمؤذية الموجهة نحو 

، سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة عند التعرض لانتهاك في العقد النفسي
لانبساطية في العلاقة بين انتهاك العقد النفسي للميل نحو نمط الشخصية ا يوجد دور معدلو 

لميل نحو نمط الشخصية بحيث كلما ارتفع ا لعمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة،وسلوكيات ا
 انخفض الانخراط في سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة عند لانبساطيةا

لا يوجد دور معدل لباقي عوامل الشخصية في العلاقة و التعرض لانتهاك في العقد النفسي، 
 الموجهة ضد المنظمة. بين انتهاك العقد النفسي وسلوكيات العمل المؤذية

بأهمية تدارك خرق العقد النفسي قبل أن يتطور إلى انتهاك، والسعي لاختيار وأوصى الباحث 
عاملين من ذوي الميل العالي نحو نمط الشخصية الانبساطية، وضرورة التنبه لعدم استغلال 
العاملين ذوي الميل العالي نحو نمط الشخصية التوافقية، وعدم التسرع بالحكم على العاملين ذوي 

 و نمط الشخصية العصابية.الميل العالي نح
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 مقدمةال 1-1
موضوعة بالقانون أو بالتراضي، ال، وضمنية منها الصريحة بأنواعها،الاتفاقات لوعود والعقود و ا
 هتم، ويعاملالعلاقة بين المنظمة وال ...الخ، تعد أداة هامة في صياغةوالغير مكتوبة ةمكتوبال

من المحددات الأساسية  العقد النفسي يعد نتهاكه.وتحديداً خرقه وا العقد النفسيب البحث الحالي
لكن كثيراً ما  والمنظمة، عاملوهو مجمل الوعود المتبادلة بين ال في العلاقة بين العامل ومنظمته،

يها نتيجة لتغيرات طارئة أو ضغوط البيئة عاملتضطر المنظمات إلى الاخلال بالوعود المقدمة ل
 الأمر والذي لا بد وأن يترك وقعاً سلبياً  ،ي خرق العقد النفسيأو لأسباب أخرى، وبالتال الخارجية
لأسباب وظروف الخرق الحاصل، فإذا  عامل، فتبعاً لتفسير الومنظمته عامللاقة بين العلى الع

وغير  أنها مجحفةنه أدركها على أدرك عدم عدالة  وعدم منطقية الأسباب المؤدية للخرق أو أ
تشتد فيها  ،مرحلة أعلى من الخرق يعدفي العقد النفسي والذي  تطور الخرق إلى انتهاك عادلة

السلبية كإنخفاض  قد يولد العديد من الأثار الذي الأمر .مشاعر الحنق والغضب تجاه المنظمة
و الالتزام التنظيمي وانخفاض الأداء والثقة بالمنظمة وازدياد النية في ترك العمل الرضا الوظيفي أ
 .، وهذه الأخيرة هي أيضاً من مواضيع هذا البحثةالمؤذيالعمل  وظهور سلوكيات

، فهي السلوكيات المتعمدة المؤذية التي تستهدف الإضرار بالمنظمة ةالمؤذيالعمل  ياتسلوكأما 
كنوع من  عامل، والتي قد يقوم بها العامليها، نتيجة عدم وفاء المنظمة بوعودها تجاه العاملأو 

سواء في  ملايين الدولارات من الخسائر سنوياً  ه السلوكياتهذ تكلفالانتقام من منظمته. و 
 .مداً ... الخالتخريب المتعمد للتجهيزات أو التغيب أو التأخير أو السرقة أو تخفيض الانتاج ع

لوحده بخسائر على شكل السرقات فقط  الأمريكي في قطاع التجزئة نره بعض الاختصاصييقد  
ين قد انخرطوا بسلوكيات عاملمن ال % 75إلى  % 22 مليار دولار، وأن 17.6بما يقارب 

الأمر الذي  (Jensen and Et , 2010) العمل.التغيب عن  ، أوالتخريب ،الاحتيال ،كالسرقة
 والإداريين على حد السواء إلى الاهتمام بهذه السلوكيات بهدف فهمها والحد منها. دفع الباحثين

كصفة الغضب ة من صفات وخصائص الشخصية بمجموعكما تتأثر سلوكيات العمل المؤذية 
 .(Metofe, 2017)والمشاعر السلبية والاستقرار العاطفي والنرجسية والقلق والتقدير الذاتي 

 ةالمؤذيالعمل  ياتسلوكأثر خرق وانتهاك العقد النفسي في  بالتالي يسعى هذا البحث إلى دراسة
 .نماط الشخصيةلأ المعدل دورالو 
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 :البحثمي لحات  1-2
إلى أن الباحث اعتمد في تعريب أغلب مصطلحات البحث الحالي على  ب التنويهج  بدايةً، و 

مجموعة من الأساتذة الباحثين المختصين في إدارة الموارد البشرية والخبراء العاملين في هذا 
 :للبحث. وفيما يلي تعاريف لأهم مصطلحات الدراسة بغية تحقيق فهم أفضل المجال

  العقد النفسي :Psychological Contract المعتقدات والقناعات المستندة على وعود
والمنظمة أو ممثليها.  عاملصريحة أو ضمنية، فيما يتعلق بالاتفاق المتبادل بين ال

(Rousseau,2004) 
  خرق العقد النفسيPsychological Contract Breach (PCB): عاملهو إدراك ال 

 العاملد التزاماتها أو أكثر ضمن العقد النفسي مع أن المنظمة قد فشلت في الوفاء بأح
 (Agarwal, Bhargava, 2013المنظمة. )وبطريقة تتناسب مع مساهماته وجهوده تجاه 

  انتهاك العقد النفسيPsychological Contract Violation (PCV):  حالة نفسية
 عاملنتيجة تفسير ال ،ضب والامتعاضغتتجلى بخيبة الأمل، الإحباط، ال جداً  شعورية مؤثرة

 Wolf Morrison and)خرق العقد النفسي الحاصل وللظروف المحيطة به. سباب لأ
Robinson 1997) 

  سلوكيات العمل المؤذيةCounterproductive Work Behavior : أعمال وسلوكيات
تنتهك معايير المنظمة الهامة وتتناقض مع اهتمامات المنظمة  يقوم بها العامل متعمدة

 (Jensen and et, 2009) .شروعةالم
 سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة CWB-O (Organization):  تهدف

كتخفيض الإنتاج، التخريب،  هذه السلوكيات إلى الإساءة إلى المنظمة التي ينتمي العامل
 (Kelly, 2012) ... الخ..زيادة الهدر

 عاملين في المنظمةسلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد الفراد ال CWB-I 
(Interpersonal): كالمزاح غير الملائم تهدف هذه السلوكيات إلى الإساءة إلى الزملاء ،

 ( Kelly, 2012) الخ..الاعتداء الجسدي، نشر الإشاعات..
 :الخخيية المنفتحة على التجارب/الخبرات  Openness to experience : من سمات

من هذا العامل السعي للحصول على تجارب وخبرات جديدة، الذي يمتلك مستوى عالي  الفرد
في الأفكار والتبصر والرغبة في الابتكار و و الانفتاح العقلي والفطنة وعدم الجمود والتجديد 
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ديد الأنشطة والاهتمامات والذهاب إلى أماكن لم يسبق زيارتها في السابق والرغبة في تج
 خلص من الروتين اليومي والمغامرة.الت

 ( الضميرلخخيية الواعية )يقظة اConscientiousness الذي لديه  الفرد: يتسم
بأن لديه العديد من  (يقظة الضمير) نمط الشخصية الواعية الميل نحو مستوى عالي من

 .والتي من خلالها يسيطر على انفعالاته ودوافعه ر والقيم التي يسعى للحفاظ عليها،المعايي
  الانبسا ية الخخييةExtraversion : الميل  عالي من الذي لديه مستوى الفرديتميز

الانبساطية بأنه يسعى إلى المزيد من التواصل مع الأشخاص  نمط الشخصية نحو
 .مع العالم الخارجي يستمتع بالتواصل أي واجتماعي،

 الخخيية التوافقية Agreeableness:  بمستوى عالي من الميل نحو  المتسم الفرديميل
يميل نحو موافقة الرأي و  ،ما يخالف الآخرين إلى العمل الاجتماعي وقليلاً  ةيافقو الشخصية الت

 .عام بالتعاون والميل نحو الانسجام الاجتماعيذو إحساس  الآخر،
  العيابية الخخييةNeuroticism:  نمط الشخصية ذو الميل العالي نحو الفرديميل 

الهم، الانشغال، وسرعة التهيج الشعور بمشاعر سلبية كالقلق، الخوف،  إلى ةالعصابي
والغضب الناتج عن الاحباطات، عدواني بسبب كبت مشاعر الغضب، متقلب المزاج يميل 

 .إلى الاكتئاب والانقباض أكثر من الفرح ويؤدي ذلك إلى الهم والكرب

 :فرضيات البحثت وير و  الدراسات السابقة 1-3

 :وفقاً للمحاور التالية بالمتغيرات محل البحثفيما يلي استعراض للدراسات السابقة ذات العلاقة 

 :ةالمؤذيالعمل  ياتسلوك معالعقد النفسي  وانتهاك أولًا: الدراسات التي تناولت خرق

العمل  ياتالعقد النفسي وسلوك وانتهاك بين خرق العلاقةاهتمت العديد من الدراسات بدراسة 
 ع عليها وجدت علاقة إيجابية بين خرق، وجميع الدراسات التي تمكن الباحث من الاطلاةالمؤذي
 Fang)دراسة  اطلع الباحث على ففي البداية ،ةالمؤذيالعمل  ياتالعقد النفسي وسلوك وانتهاك

lai, 2010)،دراسة و  ، والتي وجدت أثراً إيجابياً لخرق العقد النفسي في سلوكيات العمل المؤذية
(Jensen and et, 2010) خروقات العقد النفسي وعلاقتها  تعمقت أكثر في أنواع التي

بسلوكيات العمل المؤذية، فوجدت علاقة إيجابية ولكنها متباينة بين خرق العقد النفسي العلائقي 
التخريب، السرقة،  للإنتاج،، الإساءة الإساءة)والتبادلي في سلوكيات العمل المؤذية المدروسة 
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لخرق  أثراً إيجابياً  أيضاً  وجدت تيال (TIEN HSU and et, 2011)يليها دراسة  والانسحاب(
ولاحقاً هذا الأثر،  (Kelly, 2012)العقد النفسي في سلوكيات العمل المؤذية، وأكدت دراسة 

 Ishaq and)دراسة  ومن ثم، نفس الأثر الإيجابي (Fayyazi and et, 2015)دراسة  توجد
et, 2016) أما دراستي. التي أكدت نفس النتيجة (Griep and et al, 2017 & Griep 

and et al, 2018)   فقد اهتمت بالعلاقة المتبادلة بين خرق العقد النفسي وبين سلوكيات
العمل المؤذية وبالعكس، فكشفت الدراستين عن وجود أثر للانخراط في سلوكيات العمل المؤذية 

لعقد النفسي في في زيادة إدراك خرق العقد النفسي وزيادة حدوثه، بالإضافة للأثر المباشر لخرق ا
 سلوكيات العمل المؤذية.

بررت الدراسات آنفة الذكر الأثر المباشر لخرق العقد النفسي في سلوكيات العمل المؤذية بأن 
فيسعى  ةلاالعد من حالة الإحساس بانخفاض يولد نوعاً  المنظمة التي قطعتهاعدم الوفاء بالوعود 

لوكيات انتقامية مقصودة تندرج تحت تصنيف ن عن طريق الانخراط بسز إلى إعادة التوا عاملال
 سواء تجاه الزملاء أو المنظمة. سلوكيات العمل المؤذية

أما الدراسات التي تناولت أثر انتهاك العقد النفسي في سلوكيات العمل المؤذية فهي أقل بحسب 
عتبروه أمراً ما اطلع عليه الباحث، فمعظم الباحثين لم يفرقوا بين خرق العقد النفسي وانتهاكه وا

في الدراسات التالية سيتم التركيز خر اهتم فقط بخرق العقد النفسي. لآواحداً، أو أن البعض ا
لانتهاك أن  توجد( Sharkawi and et 2013)ففي دراسة  أكثر على انتهاك العقد النفسي،

ة الموجهة سلوكيات العمل المؤذيالاستقلال والتحكم علاقة إيجابية مع  من ناحيةالعقد النفسي 
. وأيضاً دراسة الموجهة ضد العاملين في المنظمةوسلوكيات العمل المؤذية  ضد المنظمة،

(Sharma and Et, 2016)  واجباتعلاقة بين انتهاك العقد النفسي بأنواعه الثلاثة ووجدت( 
 سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضدوالوفاء بالعقد النفسي( وبين  ،عاملالواجبات  المنظمة،

  المنظمة وسلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد العاملين في المنظمة.

على  بعض الباحثين الذين فرقوا بين خرق وانتهاك العقد النفسي، ودرسوا أثرهما معاً  أيضاً  هناك
وانتهاك العقد  أثر لخرقالتي وجدت  (Lepoiev, 2011) سلوكيات العمل المؤذية كدراسة

، ووجدت كان أقوى ، إلا أن أثر الانتهاكالمؤذية وسلوكيات العمل على نية ترك العمل النفسي
 العقد النفسي. انتهاكفي  خرق العقد النفسيل اً أيضاً أثر 
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هذه الدراسات فسرت التأثير المباشر لانتهاك العقد النفسي في سلوكيات العمل المؤذية على أن 
إلى  العاملتجاه المنظمة، مما يدفع انتهاك العقد النفسي يولد الكثير من مشاعر الحنق والغضب 

 تقام من المنظمة عن طريق الانخراط في سلوكيات العمل المؤذية.لانا

 ومما سبق يمكن وضع الفرضيات التالية:

 :الولىالفرضية 

 سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة.في انتهاك العقد النفسي خرق و ل معنوي يوجد أثر

 :الثانيةالفرضية 

سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد العاملين في انتهاك العقد النفسي و  معنوي لخرقأثر  يوجد
 .)الزملاء( في المنظمة

العلاقة بين خرق وانتهاك العقد  فيللخخيية  لنما  الدراسات التي تناولت الدور المعدل
 :ةالمؤذيالعمل  ياتالنفسي وسلوك

 العلاقة بين خرق في الشخصية نماطلأ معدلالدور الدُرس  (Lepoiev, 2011) دراسة في 
الشخصية  أنماط وقيست ةالعمل المؤذي ياتسلوكالعقد النفسي وبين نية ترك العمل و  وانتهاك

الشخصية تعدل  عواملوجدت الدراسة أن و  ،للشخصية الكبرى وفق نموذج العوامل الخمسة
وبتفصيل أكثر فإن أبرز  ة،المؤذي العمل ياتسلوكبين نتهاك العقد النفسي و العلاقة بين خرق والا

يشعرون الشخصية الواعية  نحو نمطالعاملين ذوي الميل المنخفض ما وجدته الدراسة هو أن 
العاملين ذو  من ذوي ةالعمل المؤذي ياتبعلاقة أقوى وغير مباشرة بين خرق العقد النفسي وسلوك

 نمط ض نحوالميل المنخق ذوي العاملين ، وأننمط الشخصية الواعية الميل المرتفع نحو
العمل  ياتيشعرون بعلاقة قوية وغير مباشرة بين خرق النفسي وسلوك الشخصية التوافقية

 Jensenدراسة ) الشخصية. أيضاً  أنماطلباقي  أخرى د الدراسة أدوارفي حين لم تج ة،المؤذي
and et, 2010) مشاركة تخفف من  قد بعين الاعتبار دور المتغيرات الشخصية التي أخذت

 ودرست التأثيرات المعدلة لسياسات المنظمة المعدة لردع ةالعمل المؤذي ياتسلوك في العاملين
 (العصابية، التوافقية،  الواعيةلشخصية ) لأنماط وأيضاً الدور المعدل ةالعمل المؤذي ياتسلوك

 أنماط)  أثر محدود للمتغيرات المعدلة وجود وأبرز ما توصلت إليه الدراسة في هذا الشق هو
زاد العلاقة  الميل المرتفع نحو نمط الشخصية التوافقية ، أبرزها أنالشخصية وسياسات المنظمة(

 نحو نمط الشخصية الواعية العالي الميل خفضوي ،بين خرق العقد النفسي التبادلي والإساءة
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ووجدت ( ying,2018) دراسةأما  العلاقة بين خرق العقد النفسي العلائقي وتخفيض الإنتاج.
يرتبط  )النرجيسية والسيكوباتية والميكافيللية( الجانب المظلم من الشخصية _ما سماه_ بأن

للقيام بالسلوكيات  عامل، وأن خرق العقد النفسي يخفض من استعداد الةالعمل المؤذي ياتبسلوك
 . ةالعمل المؤذي ياتويزيد من احتمال انخراطه في سلوك ،المطلوبة منه

العلاقة بين خرق وانتهاك العقد النفسي  في دور العاملينلشخصية يستدل أن  مما سبق يمكن أن
 العاملين إدراك الشخصية دوراً في أنماط وبين سلوكيات العمل المؤذية، بحيث يمكن أن تلعب

 في الشخصية أنماط الذي يمكن أن تلعبه دورلبالإضافة ل أو انتهاك للعقد النفسي. لحدوث خرق
 يمكن وضع الفرضيتن التاليتين: ، وبالتاليسلوكيات العمل المؤذية وعتحديد حدة وشدة ون

 :الثالثةالفرضية 

 ة.العمل المؤذي ياتيعدل نمط الشخصية العلاقة بين خرق العقد النفسي وسلوك

 :الرابعةالفرضية 

 ة.العمل المؤذي ياتيعدل نمط الشخصية بين انتهاك العقد النفسي وسلوك

 :البحث الحاليبقة وأوجه الاختلاف والتخابه بينها وبين تعقيب على الدراسات السا

لخرق وانتهاك  اً وجميعها وجدت أثر  ،جميع الدراسات السابقة أكدت على أهمية الأبعاد المدروسة
بعض الدراسات السابقة في  مع البحث الحاليتشابه وي، ةالمؤذيالعمل  ياتالعقد النفسي في سلوك

والدور  وسلوكيات العمل المؤذية بنوعيها،،  انتهاك العقد النفسيمتغيرات: )خرق و اللبعض  تناوله
 ةالمؤذيالعمل  ياتختلف عن بعض الدراسات السابقة باختلاف أبعاد سلوك( ويالمعدل للشخصية

 العقد النفسي انتهاكالبحث الحالي بين خرق و  ويفرق زيد عليها متغيرات أخرى،أو ي ،المدروسة
في العلاقة  كشف الدور المعدل للشخصيةحاول وي ة،المؤذيل العم ياتفي أثرهما على سلوك

في حين أن أغلب الدراسات التي اطلع عليها الباحث وذات الصلة بموضوع البحث  .بينهما
النفسي فقط ولم تفرق بينه وبين الانتهاك وهذا يتناقض مع عمل  العقدالحالي تناولت أثر خرق 

(Wolf Morrison, Robinson 1997)  فرق بين الخرق والانتهاك للعقد النفسي فليس والذي
في الفصل بين الخرق والانتهاك يأتي أهمية هذا البحث ومن هنا  ،إلى انتهاك يسيؤدكل خرق 

 .وزيادة رصيد المكتبة العربية بالدراسات حول هذا الموضوع
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 الموجهة ضد المنظمة .1

الموجهة ضد العاملين  .2

 في المنظمة.

 

سلوكيات العمل 

 المؤذية

 نمط الشخصية

خرق العقد النفسي 

 وانتهاكه

 

 :البحث وتساؤلاتهمخكلة  1-4

العقد النفسي في سلوكيات العمل  آثر خرق وانتهاك يسعى البحث بشكل أساسي إلى اكتشاف
لأنماط الشخصية في العلاقة بين خرق وانتهاك العقد النفسي وبين  المؤذية، والدور المعدل

 وفي سبيل ذلك يمكن صياغة التساؤلات التالية: ،ةالمؤذيالعمل  ياتسلوك

 البنوك الخاصةفي  العاملينما هو مستوى خرق وانتهاك العقد النفسي المدرك من قبل  .1
 السورية؟

سلوكيات العمل المؤذية ببعديها الموجهة ضد المنظمة وضد العاملين في  ما هو مستوى .9
  البنوك الخاصة السورية؟

  سلوكيات العمل المؤذية ببعديها؟ في قد النفسيعوانتهاك ال إلى أي مدى يؤثر خرق .2
العمل  ياتما هو دور أنماط الشخصية في العلاقة بين خرق وانتهاك العقد النفسي وسلوك .4

 ؟ةالمؤذي

 :البحثنموذج  1-5

 

 

 

 :البحث وأهداف أهمية 1-6

 في النقاط التالية: البحث وأهداف تتجسد أهمية

وخصوصاً في الفترة الحالية نتيجة التغيرات الاقتصادية  تهاسادر  يتم أهمية المتغيرات التي .1
ن العمل تغير في أماك تخفيض الرواتب، ،العمالالحاصلة في سورية )تخفيض عدد 

 وظروفه....الخ( 
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المدرك من قبل  نفسيالوانتهاك العقد  التعرف على مستوى كل من خرق يحاول البحث .9
سلوكيات العمل المؤذية  انخراطهم في ، ومستوىالبنوك الخاصة السوريةفي  العاملين
 ببعديها.

عقد وانتهاك ال إلى التعرف على طبيعة وشدة العلاقة بين كل من خرق بحثسعى هذه الي .2
 سلوكيات العمل المؤذية ببعديها.نفسي وبين ال

 .وانتهاكه فرق بين خرق العقد النفسيي البحث .4
 ياتتوضيح أهمية نمط الشخصية في العلاقة بين خرق وانتهاك العقد النفسي وبين سلوك .5

 ة.المؤذيالعمل 
 .ةالمؤذيالعمل  ياتتوضيح الوقت الأمثل للتدخل قبل حدوث سلوك .6
وانتهاك العقد  لول وتوصيات للتخفيف من الآثار السلبية لكل من خرقالمساهمة في وضع ح .7

 ، ووضع اقتراحات لدراسات وأبحاث مستقبلية.وسلوكيات العمل المؤذية النفسي
وانتهاك العقد  مزيد من الأبحاث التي تدرس العلاقة بين خرقالزيادة رصيد المكتبة العربية ب .3

 ندرةمن جهة أخرى، وخصوصاً بسبب ذية سلوكيات العمل المؤ  من جهة وبين النفسي
 .بحسب اطلاع الباحث الأبحاث العربية التي تناولت هذه العلاقة

جراءات  1-7  :البحثأسلوب وا 

 :البحثمجتمع وعينة 

قدرت حسب  متاحةوتم اختيار عينة  الخاصة،البنوك السورية ن في يالعاملب البحثمجتمع يتمثل 
 .البحثرة الزمنية المتاحة لإعداد الفتالإمكانات المادية والبشرية و 

 :البحثمتغيرات 

  هوانتهاك: وهي خرق العقد النفسي المستقلةالمتغيرات. 
  وسلوكيات العمل المؤذية سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة التابعة:المتغيرات ،

 .)الزملاء( الموجهة ضد العاملين في المنظمة
  ةط الشخصيانمأ :ةالمعدل اتالمتغير 
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 جمع البيانات:

 العاملين فيمن  متاحةمن خلال توزيعها على عينة  .الأولية استخدم الاستبيان لجمع البيانات
البنوك الخاصة العاملة في سورية بالتنسيق مع إدارات الموارد البشرية في هذه البنوك. جمعت 

 .9292شباط من عام  شهر البيانات خلال

 تحليل البيانات:

للتعرف على المتوسطات ام ، تمت معالجتها باستخد Spssنات في برنامج بعد ادخال البيا
الانحدار و  لعينة واحدة للتعرف على مستويات إدراك العينة لأبعاد البحث، tواختبار  ،العينة
استخدمت طريقة هايز لمتغيرات التابعة و أثر المتغيرات المستقلة على ا لدراسة المتعدد الخطي
 للشخصية.الدور المعدل لدراسة 
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 للبحث: الإ ار النظري الثانيالفيل 

 المبحث الول: العقد النفسي 

 تمهيد

 مفهوم العقد النفسي وت وره

 العقد النفسي والعقد القانوني

 الضمنيالعقد النفسي والعقد 

 تخكيل العقد النفسي

 الوفاء بتعهدات العقد النفسي

 أنواع العقود النفسية

 سيخيائص العقد النف

 نموذج ت ور انتهاك العقد النفسي
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 :تمهيد 2-1

 عديد من الأوراق والعقود القانونية التيفإنه يوقع ال ،لدى منظمة ما عاملاً بح الشخص عندما يص
وممثلي  ينعامللالذي لا يدركه أغلب ا الأمر لكن ،من الطرفين ومطلوب تحدد ما هو متوقع

الغير مكتوبة والغير والاتفاقات آخر من العقود  ون نوعاً أنهم يشكل على حد سواء، المنظمات
في  ومحورياً  هاماً  سمى بالعقد النفسي والذي يلعب دوراً ت والاتفاقات دو العق هذه حتى،محكية 

حتى الآن أغلب الدراسات ركزت على  وفي كيفية أدائه لأعماله. ،لمنظمته عامليفية فهم الك
في  ،(Ballou, 2013)ات العمل الناتجة عن هذا الوفاء بالعقد النفسي ومخرج ءأهمية الوفا

بالعقد النفسي لأسباب قد تكون خارجة عن  ءما تتعثر في عملية الوفا حين أن المنظمة غالباً 
وهذا ما يدعى بخرق العقد  ،نطاق قدرتها كالتشريعات القانونية أو استجابة للتغيرات الاقتصادية

لأسباب الخرق  عاملتطور الخرق إلى انتهاك بحسب تفسير القد ي عامللتفسير ال النفسي وتبعاً 
أن الخرق حدث لأسباب غير عادلة وغير منطقية  عاملأدرك ال ما والظروف المصاحبة له، فإذا

وشعر بالغيظ والإحباط والكره تجاه المنظمة عندها يمكن القول أن الخرق قد تطور إلى انتهاك. 
(Wolf Morrison and Robinson, 1997)  ،الأمر الذي له أثار سلبية هامة على الدافعية

الدراسات السابقة أن خرق العقد النفسي هو قاعدة وليس استثناء.   العديد من وقد أظهرت
(Agarwal and Bhargava, 2013) 

(، Rousseau and Parks, 1993تعد العقود أداة أساسية لتوجيه سلوك الأفراد والمنظمات )
ي المنظمات العقود الكتابية والتي تستمد غالباً من قوانين العمل المعمول بها وأهم أنواع العقود ف

في الدولة، وأيضاً هناك العقود النفسية والتي تستمد من مصادر متعددة منها ما هو مكتوب في 
عقد العمل وفي النظام الداخلي للمنظمة أو من مصادر غير مكتوبة كسلوكيات الزملاء والوعود 

العقد النفسي إطاراً مفيداً لفحص العلاقة بين  ويوفر ،(Rousseau, 2004) لشفهية.والتعهدات ا
 (Agarwal and Bhargava, 2013) .عاملالمنظمة وال

ولا تستطيع منظمات اليوم البقاء والاستمرار دون وجود اتفاق يحدد ويؤطر العلاقة بين المنظمة 
تفاق حول المساهمات التي سيقوم بها بحاجة إلى الا عامليها، فكل من المنظمة والعاملو 
ون تجاه المنظمة، والعكس بالعكس. كما أن  الفهم الجيد والإدارة الفعالة لهذه العقود النفسية عاملال

 (Rousseau, 2004) يمكن أن يساعد المنظمة على الازدهار.
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ت إلى ألقت الأزمة السورية بظلالها على المنظمات السورية التي اضطرت في بعض الحالا
 أو رواتبهم...الخ د العاملينوتخفيض عد ومكان وزمان العمل ير ظروف عملها ونشاطهاتغي

 البحث اأتي هذيو  ،عاملالمنظمة والالأمر الذي يؤثر بشكل مباشر على العقد النفسي المبرم بين 
انتهاك وبما أن خرق و  .عاملللتأكيد على أهمية العقد النفسي في إدارة العلاقة بين المنظمة وال

، وقد سبق في هذا البحث الإشارة إلى أن خرق العقد حث الحاليلبا أحد أسسالعقد النفسي هما 
النفسي هو فشل المنظمة في الوفاء بأحد أو أكثر من وعودها وتهداتها، وأن انتهاك العقد النفسي 

ك وتفسير هو الحالة النفسية الشديدة المتمثلة بالغضب والحنق والإحباط التي تنتج عن إدرا
فقد يتبادر للقارئ سؤال مهم مفاده: ما هو العقد  ،العامل لأسباب ومبررات خرق العقد النفسي
توضيح مفهوم الإجابة على هذا السؤال من خلال النفسي أصلًا؟ فيجد الباحث أنه لا بد من 

كيفة حثون حول هذا المفهوم، و تناولها الباالعقد النفسي وخصائصه وذكر بعض التعاريف التي 
 ،، وبيان أنواعه، وتبيان ما يميزه عن باقي أنواع العقود من خلال إجراء بعض المقارناتيلهتشك
 .للقارئ أمراً يسيراً  إلى انتهاك هتطور وث الخرق و حدية كيفبالتالي يصبح و 

 مفهوم العقد النفسي وت وره: 2-2

والعالمية. بعد ذلك تحدث يعود أصل العقد النفسي لآلاف السنين، وتحديداً للأديان السماوية 
الفلاسفة السياسيين والاجتماعين كهوبز ولوك عن العقد الاجتماعي بين المواطنين والدولة فيما 

 (Wellin, 2007يتعلق بتبادل الواجبات والالتزامات. )

 1262عام    Argyrisيجرسقد النفسي في الأدب الإداري هو أأول من استخدم مصطلح الع
بلات مصنعين اثنين من خلال المقاالعلاقة بين العمال وكبير العمال في حيث استخدمه لوصف 
العلاقة بين العمال ورئيسهم  استخدم مصطلح العقد النفسي لوصف ، حيثمع العمال ومشرفيهم

حيث أن أداء العمال يكون في حاله الأمثل عند  ،التدخل موالتي اعتمدت على أسلوب القيادة بعد
يعملون بالشكل الأمثل وبدون  في هذين المصنعين العمالف ،عدم التدخلاتباع أسلوب القيادة ب

ملين وعاداتهم في العمل، ولم يقم أليجرس بتحديد تعريف اثقافة العتذمر طالما احترم المشرفين 
نما اكتفى بذكره فقط.    ,Schalk)1223(للعقد النفسي وا 

 ،وهو يعتبر أبو هذا المفهوم ،نفسيبتطوير مفهوم العقد ال 1269 لاحقا Levinsonقام ليفنوسن 
قد النفسي والذي عرفه عمفهوم ال حولفصلة لإحدى الشركات الصناعية محيث قام بدراسة حالة 

 مخد  است  و ، عاملبين المنظمة وال التوقعات المشتركة مجمل على أنه عقد غير مكتوب يمثل
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 الواقع والتعهداتلى أرض ق عد الضمني المطبقللتعبير عن الع العقد النفسي مفهوم ليفنوسن
البعض كان  نفي حي ،حاً كالأجر مقابل العملضاو والتي بعضها كان  والوعود الغير مكتوبة

  ,Schalk)1223(المدى. ل غير مباشر كالترفيع بعيد كأكثر غموضاً ويتم الحديث عنها بش

مجموعة من  حيث اعتبره  بالتركيز على العقد النفسي   1980في عام أيضاً   Scheinشينقام 
التوقعات الغير مكتوبة والتي تتمثل في كل لحظة أثناء العلاقة بين جميع أعضاء المنظمة، يركز 

ة والثاني على مستوى مى المنظو ل مستويين الأول على مستشين على العقد النفسي من خلا
  ,Schalk)1223( .عاملال

العقد أن  1995ما عام في دراسته رأوا Herriot and Pemberton's هاريوت وبيترمونت
ما شكل القاعدة  وهو ،وتعهداتهماوالمنظمة( حول علاقتهما  عامل)الاعتقاد الطرفين هو النفسي 
  ,Schalk)1223(  .م الحديث للعقد النفسيهو لبناء المف

في هذه الفترة لم يكن التركيز كبيراً على العقد النفسي حيث تناولته القليل من الدراسات إلى أن 
( عاملمعتقدات الفرد )ال على أنه حيث عرفته وسو ببناء النموذج الحديث للعقد النفسيقامت ر 

تغيرات ملل ونظراً الفرد والطرف أو الأطراف الأخرى،  حول الشروط في العلاقة المتبادلة بين
والتغير في التشريعات  العمالة حجميض فة وتخلالاقتصادية واضطرار المنظمات إلى إعادة الهيك

نقابات واتحادات العمال بالإضافة إلى إسهامات روسو في بناء النظرية وازدياد دور نية القانو 
كل هذه الأمور أدت إلى المزيد من الاهتمام بالعقود النفسية كونها تحكم  .الحديثة للعقد النفسي

ته من حيث نشاء المفهومالأبحاث بالازدياد حول هذا  ات حينهأوبد عاملالعلاقة بين المنظمة وال
للدور الكبير والمحوري الذي يلعبه العقد النفسي في  نظراً  والمنظمة عاملوأثاره على العلاقة بين ال

 (Isci, 2008 & Bankis, 2012) .والمنظمة عاملفهم وتحديد نوعية العلاقة بين ال

 حول التبادلات عاملالصاغت روسو نظرية العقد النفسي على ما هي عليه اليوم بأنها اعتقادات 
الإدارة العليا وتوجهاتها  أو ،الزملاء ،المشرفين ،الأطراف الأخرى )المنظمة الطرف أوه وبين بين

هي أنه يوجد علاقة  بالنسبة لروسو القضية الأساسية. (Kelly, 2012) ...الخ(وممارساتها..
ما وكل ،مقابل الحصول على عوائد أفضل أداء عاملا الهومنظمته يقدم في عاملتبادلية بين ال

أي أنه  ذي بنفس الوقت يتصف بالديناميكيةوال ،ت تعزز العقد النفسير كر هذه العلاقة وتاستمرت 
 .Bankis, 2012)) والمنظمة عاملعلى العلاقة بين ال التي تؤثرات للمؤثر  يتغير وفقاً 
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ففي دراسة ، الوعود الضمنية وبعضالوعود الصريحة  يتضمن العقد النفسي بعض
)9219(McInnis, وعد  ميوجد لديه ،أن جميع أفراد العينة التي أجرى معها مقابلات معمقة وجد

كانت تعاريف العقد النفسي تركز على الوعود والتعهدات الضمنية  قديماً  .ضمني واحد على الأقل
 في تشكيل العقد النفسي الباحثين الآن يأخذون بعين الاعتبار الوعود الصريحة أيضاً  لكن ،فقط

  (McInnis,2012) .ء محادثة شفهية على سبيل المثالكالتي تحدث أثنا

أنها التعاون  والتي تعرف على يمكن فهم العقد النفسي من خلال نظرية التبادل الاجتماعي
يعني أن الأطراف  ، ممامما يحقق مصلحة جميع الأطراف ،كثربين طرفين أو أ وتبادل المنفعة

فيصبح هناك اعتقاد بأن المنفعة  ،بعضها البعضالمشاركة في التبادل يصبح لديها واجبات تجاه 
 .(Kelly, 2012) الأولالتي يقدمها طرف من الأطراف ستقابل بمنفعة أخرى تعود على الطرف 

أنه  عاملهذه الاعتقادات ستتطور مع الزمن لتصبح واجبات متبادلة بين الطرفين عندما يدرك ال
 ،الواجبات هذه ين له ببعض الحقوق مقابلمدين للمنظمة ببعض الواجبات والمنظمة بدورها تد

وكلما استمر ، قد يكفي التلميح إليه وعلني إنماهذا العقد لا داعي لأن يصرح عنه بشكل واضح و 
 (Kelly, 2012) .المزيد من هذه التفاعلات بالظهور العقد استمر

ل تحقيق فهم فيما يلي مجموعة من أبرز التعاريف التي قدمها الباحثون من أج الباحث ستعرضي
 .أفضل لكل من العقد النفسي وخرقه وانتهاكه

حول الواجبات والالتزامات  عامل: هو اعتقادات الوفق كل من موريسون وروبنسون العقد النفسي
المتبادلة بينه وبين منظمته والتي تحدد أسس علاقة العمل، وتدرك هذه الواجبات والالتزامات من 

 يتم تشاركها مع ممثلي المنظمة )كالمدراء أو المشرفين(. وليس من الضروري أن عاملقبل ال
Wolf Morrison and Robinson, 1997)) 

ويعرفه )ويلن( على أنه: التوقعات المشتركة التي يمتلكها الأطراف عن بعضهم البعض في 
 ((Wellin,2007العلاقة، وكيف تتغير هذه التوقعات وتؤثر على السلوك. 

 عاملالعلاقة بين الالتزامات المشتركة بين ال عن النفسي يعبرد أما عند )جام( فإن العق
 (Jam and et 2006والمنظمة. )

وعرفت )روسو( العقد النفسي على أنه: المعتقدات والقناعات المستندة على وعود صريحة أو 
 ( Rousseau,2004والمنظمة أو ممثليها. ) عاملضمنية، فيما يتعلق بالاتفاق المتبادل بين ال
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المنظمة  أن عاملال ( عندما يدركPhuong, 2013، فإنه يحدث بحسب )ما خرق العقد النفسيأ
 .بالتزاماتها الوفاء في فشلت قد

 فشل المنظمة في الوفاء بواجباتها وتعهداتها الموجودة في العقد النفسي بحسب موريسون هوو 
 (Wolf Morrison and Robinson 1997)   ومساهماته. عاملبطريقة تتناسب مع جهد ال

 Agarwal and)والذي قدمه  التعريف التالي لخرق العقد النفسي وسيتبنى البحث الحالي
Bhargava, 2013) هو إدراك العاملين أن المنظمة قد فشلت في الوفاء بأحد التزاماتها أو :

 وبطريقة تتناسب مع مساهماته وجهوده تجاه المنظمة.  العاملأكثر ضمن العقد النفسي مع 

يشعر الفرد بفرق بين التعهدات  ( حينماRan, 2007بينما يحدث انتهاك العقد النفسي بحسب )
التي أوفت بها المنظمة بالفعل وبين وعود المنظمة السابقة بخصوص تلك التعهدات )الشعور قد 

 الخيانة(. الإحساس بيترافق بالغضب و 

لانتهاك العقد  (Wolf Morrison and Robinson 1997)تعريف  البحث هذاوكذلك ستتبنى 
تتجلى بخيبة الأمل، الإحباط،  جداً  حالة نفسية شعورية مؤثرةالنفسي والذي عُرف على أنه: 

 لخرق العقد النفسي الحاصل وللظروف المحيطة به. عاملنتيجة تفسير ال ،ضب والامتعاضغال

د القانوني قنفسي والعوللمزيد من فهم العقد النفسي يقوم الباحث ببعض المقارنات بين العقد ال
 والعقود الضمنية.

 :العقد النفسي والعقد القانوني 2-3

الذي  العقد القانوني (McInnis,2012) فبحسبيوجد فرق بين العقد النفسي والعقد القانوني 
والحد  القصوىعدد ساعات العمل  عادةً  والذي يحدد ،الدولة لتشريعات م الطرفان بتوقيعه تبعاً يلتز 

لوحده  يكون ،والذي يتفق فيه الطرفان على أداء عمل معين لقاء عوائد معينة ،جورالأدنى للأ
والذي  ،من خلال العقد النفسي ويتم ملئ الفراغات ،عاملغير كافٍ في العلاقة بين المنظمة وال

داد أهمية العقد النفسي مع ازدياد سنوات عمل ز وي ،)طرفي العقد( عامليوجد بين المنظمة وال
 .ه ويصبح القد القانوني أكثر صمتاً ى منظمتلد عاملال

 ، فالطرف الأول فيلحجم المنظمة ويختلف أطراف العقد النفسي عن أطراف العقد القانوني تبعاً 
في حين أن المنظمات  ،إدارة الموارد البشرية التي تهتم بالعقود القانونية هو غالباً ات مالمنظ

نفسه في كلا العقدين النفسي والقانوني  والمنظمة هوالعمل  صاحب فيها يكونالصغيرة 
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(McInnis, 2012).  من خلال الدراسة التي أجرها على سبيل المثالMcInnis 31 %  من
 إماخر في العقد النفسي هو شخص واحد عينة المقابلات التي أجراها أفادوا بأن الطرف الا

المسميات تختلف بين منظمة  التنويه إلى أن )ويجبالخ  ....المدير العام ، أوالمدير ،المشرف
يوجد  ادت أثناء المقابلات المعمقة أنهالتي اختارها أف %59نصف العينة  وأكثر من ،وأخرى(

تصبح أكثر  الغير معلنةالعقود النفسية ، وأن ضمن العقد القانوني وعود صريحة غير موجودة
 النفسية التي يتم تناقلها ضمنياً أبرز العقود و  ،في المنظمة عاملكلما ازدادت الفترة التي يقضيها ال
 (McInnis, 2012) .هي فرص التطور في المنظمة

 الضمني:العقد النفسي والعقد  2-4

يكون عند  فالعقد النفسي ،فرقت روسو بين العقد النفسي والعقد الضمني على الرغم من تشابهما
ن في حين أ ،المنظمة دون وجود عقد نفسي مقابل لدى ،فقط هاعتقادات وفقيبنى و  فقط، عاملال

ويمكن ملاحظته من قبل الطرفين والمراقبين  ،ينعاملظمة والمنالعقد الضمني هو متبادل بين ال
ى ، فالعقد الضمني كما ير لال بهمكن نقله إلى القضاء في حال الإخالخارجيين كالباحثين وي
عود المقدمة من قبل العقدان في حال الإخلال بالتعهدات والو  ه، ويتشابالباحث هو أقرب للعرف

المنظمة في حالة الامتعاض وعدم الرضا إلا أن العقد الضمني يتميز أن الإخلال به قد لا يكون 
في المفاوضات  والاتحاداتكتضمين النقابات  عاملفقد يكون هنالك تجديد لصالح ال ،دوما سيئاً 

فاء ظمة في الو تمد على فشل المنفي العقد النفسي يعخلال في حين أن الإ ،حول الأجور
بين المنظمة  وجود اختلافات في الافتراضات ونتيجة ،بأنها من حقه عاملالتعهداتها التي يعتقد ب

وهو غير مدرك  عاملالنفسي موجود فقط في عقل ال دكون العق ،عاملأو أحد ممثليها وبين ال
ما  الذي غالباً  عامل، فقد تختلف اعتقادات المنظمة عن اعتقادات الة من قبل المنظمةور ر بالض

 (Rousseau, 1989) .يختار ما يلائم ويدعم أفكاره وفقا لتوجهاته

بعد هذه المقارنات لا بد من القاء الضوء على كيفية تشكيل العقد النفسي ولذلك لبيان أهمية 
والذي بدوره  لعقد النفسييزيد من فهم القارئ لمفهوم اسمما  وكيف يدركها العامل، بأنواعها الوعود
 .هل فهم خرق وانتهاك العقد النفسيسيس

 تخكيل العقد النفسي: 2-5

ليا أو عكممارسات الإدارة ال )الضمنية(من الوعد الصريحة والغير صريحة العقد النفسي يتشكل 
الموارد البشرية أو التصريحات الصادرة عقب  إدارة مع المنظمة أو ممارسات التعاملاتتكرار 
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لاء والعواقب المترتبة عليها أو ما يجري من تصريحات أو تقييم الأداء أو ممارسات الزم
ما يكون هنالك أكثر من  وغالباً  ،تلميحات خلال مقابلات التوظيف أو تلميحات المشرف المباشر

الذي يختار من المعلومات ما  عاملال لإدراك تبعاً ، والذي يتشكل ل العقد النفسييعامل في تشك
دراكهيلائم معرفته  بحسب روسو فإن العامل الأهم  .جاهل بعض المعلومات الأخرىويختار ت ،وا 

وهو أهم  ،وممثل المنظمة عاملبين ال الاتصاليحدث فيها  ذيهو السياق اللتشكيل العقد النفسي 
  (Bankins, 2012) بحد ذاتها. من الوعود الضمنية

ملاء والمدراء من مسلمات نظرية العقد النفسي وجود أكثر من جهة تشكل العقد النفسي كالز و 
والجهاز الإداري والهيكل التنظيمي  التوظيف عميلة والعاملين المسؤولين عنوالمشرفين والمدربين 

المصدر الأول للمعلومات  هم غالباً  حيث أن الزملاء تحديداً  ،إدارة الموارد البشرية وممارسات
جراءاتها والمنظمةحول العمل   تشكيلفي  مية تلعب دوراً أن العلاقات الغير رس اكم ،وسياستها وا 

  Dabos,2004). (McInnis,2012 andالنفسيالعقد 

في  ، والتي تلعب دوراً للعلاقات توبشكل واعي بإجراء ثلاث أنواع من المقارنا العاملون يقوم
 (McInnis,2012) :وهي كالتالي بداية تشكيل العقد النفسي

  .تقييم علاقة الزملاء مع صاحب العمل .1
 .لزملاء في المنظمات المشابهة مع منظمتهمعلاقة اتقييم  .9
التعاقد مع الشركة  والتي تسبق عاملالخاصة بالفي العقود النفسية  ةالعلاقات الموجودتقييم  .2

 .الحالية

وهذا لا  ،ويزداد العقد النفسي قوة مع القدم الوظيفي ومحافظة الأطراف على الوفاء بتعهداتها
 كونه يتصف بالديناميكية. ينفي حدوث تعديلات على العقد النفسي

فبعض  ،السائدة الرسمية القوانينو يتأثر أيضاً العقد النفسي بثقافة المنظمة وثقافة المجتمع 
ما تحكم العلاقة  حيث القوانين الملزمة غالباً  ،للتفاوض كما في فرنسا ضيقاً  القوانين تترك مجالاً 

بعض الأمور المتعلقة حول عقد النفسي لا ولكن هذا بدوره لا ينفي وجود ،عاملبين المنظمة وال
ل يقوانين الأمريكية والبريطانية والنيوزيلندية مساحة أكبر للتفاوض وتشكاليح تت حين في ،العملب

  (Rousseau, 2005) .أوسع نطاق عقد نفسي على

 



22 
 

 :أنواع العقود النفسية 2-6

 رئيسين نوعينقد النفسي لى أنّ للعركزت ع التي اطلع عليها الباحث أغلب الدراسات الحديثة
 هما:

في  المنظوريتميز بأنه عقد قصير الأمد، ويركز على المدى  العقد النفسي التبادلي: .1
العلاقات وبمستوى منخفض من الولاء المتبادل بين طرفي العقد )العامل والمنظمة(، وتتركز 

العامل بالتفاوض العلاقة على الأمور المادية الملموسة، وعلى المصلحة الفردية، حيث يقوم 
)كالأجور والمزايا والعطل( مقابل تعهده بمستوى معين من  ماديةحول حصوله على أمور 

 (9214 ،ناصرو )حيدر  الأداء.
يعتمد العقد العلائقي على الاستثمار العاطفي والتبادل الاجتماعي،  العقد النفسي العلائقي: .9

العامل والمنظمة( أمر بالغ الأهمية لكلا مثل الولاء والثقة، وتكون العلاقة بين طرفي العقد )
الطرفين، تقوم على المصلحة الجماعية، وترتكز بشكل أقل على التبادلات المالية، وتتصف 

، وتتصف ماديةغير البأنها علاقة طويلة الأمد تستند على التبادلات الاجتماعية العاطفية 
لاستقرار في البنى والاحترام بالتزام عاطفي عالي المستوى ودرجات عالية من التكامل وا

 (9214ناصر و )حيدر لتقاليد وقيم المنظمة. 

 أخران هما: نوعانالسابقين  للنوعينويضاف 

يشير العقد المتوازن إلى العلاقة الديناميكية والغير محددة المدة بين العامل العقد المتوازن:  .2
إعطاء الفرص للعامل لكي أهدافها مع والمنظمة والتي تستند إلى نجاح المنظمة في تحقيق 

يطور مهاراته ويتطور مهنياً، ويساهم كل من العامل والمنظمة في تطوير بعضهم البعض. 
تعتمد مكافآت العامل على أداءه ومساهمته في نجاح المنظمة أو في تحقيق الميزة التنافسية، 

 (Goyal, 2009وخصوصاً لمواجهة بيئة العمل المتغيرة. )
و حالة انتقالية بين عقدين نفسيين بسبب التغيرات في المنظمة، يفقد ه العقد الانتقالي: .4

العامل خلاله الثقة بدوافع منظمته ويفقد الأمن الوظيفي، وكذلك قد تفقد المنظمة الثقة بدوافع 
العامل وتحجب عنه المعلومات الهامة. يصبح العامل غير واثق بشأن التزاماته المستقبلية، 

ذا لم يتم إدارة هذه المرحلة وكذلك قد تمتنع المنظ مة عن تقديم أي ضمانات للعامل. وا 
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الانتقالية بكفاءة فإن جودة أداء العامل ستبدأ بالانهيار، وكذلك ستتهدد العلاقة بين المنظمة 
 (Goyal, 2009والعامل. )

ما  ادراً والانتقالي ن المتوازنوعند مراجعة الباحث لأدبيات العقد النفسي وأبعاده وجد أن النوعين 
 يتم استخدامها في حين أن التركيز الكبير يقع على العقدان التبادلي والعلائقي.

 (Rousseau, 2004): خيائص العقد النفسي 2-7

A. :الاختيار ال وعي 

لأن هذه الالتزامات تمت طواعية  ،للوفاء بالتزاماتهم تجاه المنظمة العاملينيحفز العقد النفسي 
مات والوعود الطوعية غالباً ما يتم الوفاء اوالمنظمة، والالتز  عاملبين ال أثناء مرحلة تبادل الوعود

الذي وافق أن يعمل في المنظمة لمدة عام على الأقل، هو أقل  فالعامل، (Zottoli, 2003)بها
لم يتعهد أو  عاملعرضة لحدوث اضطراب داخلي لديه في حال عرض عليه وظيفة أخرى من 

لتزام الصريح الطوعي والذي ينص " أنا أوافق على العمل النفسي، فيوافق على مثل هذا العقد ا
  سنة على الأقل" له تأثير أكبر من "البقاء لفترة"

B. الاتفاق المتبادل:ب الاعتقاد 

 ، بحيث أنالمنظمةبين و  همات والوعود التي قطعت بينالتز لال العامليعكس العقد النفسي فهم 
لعقد النفسي هو فهم مشترك، بغض النظر عن الواقع. على يعتقدون أن فهمهم الذاتي ل العاملين

مرات  2جديد أثناء مقابلة التوظيف أن عمله يتطلب السفر  عاملسبيل المثال: تم إخبار 
أيام أسبوعياً فقط، بينما كان  2قد يفهم في هذه الحالة أن عمله يتطلب السفر  عاملأسبوعياً، ال

سيتصرف وفق فهمه الخاص  العاملياً في المتوسط. أيام أسبوع 2المقصود حقيقة أن السفر 
ويمكن تلافي هذه المشكلة من خلال قيام  موضوعي،الذاتي للعقد النفسي والذي قد يكون غير 

 (.Goyal, 2009) شخص متمرس بمقابلات التوظيف.

C. :النقص 

لعقود النفسية ا عبر الزمن، باستثناء ةبلور العقود النفسية تميل لأن تكون غير مكتملة وتحتاج إلى 
أو العلاقات المحدودة )كمساعدة مؤقتة(، فلا المنظمة أو المرشح يمكنهما توضيح  قصيرة الأمد

إنه من غير العملي أن نتوقع فواقع، البعيد منذ بداية العلاقة. في الكافة التفاصيل على المدى 
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لها وتشاركها مع والتي من المفترض أنه تم تباد ،كل التفاصيل ذات الصلةأي طرف أن يتذكر 
بالحالات والتغيرات  التنبؤبمعنى صعوبة  ،الطرف الآخر، وعلاوة على ذلك فإن الظروف تتغير

 الطارئة، ونتيجة لذلك فإن العقود النفسية تميل إلى أن تصبح أكثر تفصيلًا خلال علاقة العمل،
ود دورية لتعزيز مالم يتم بذل جه ،ويمكن لهذه التفاهمات أن تصبح غير منسجمة بين الأطراف

 العاملونومن المثير للاهتمام تحول بعض جوانب العمل التي يجدها  عملية الفهم المشترك.
مرضية ولكنها ليست جزءاً من العقد النفسي )كالصداقات الحميمة( إلى عقود نفسية مع مرور 

 Lambertالوقت الأمر الذي يستدعي اهتمام بهذه الجوانب والتي قد تتطور إلى عقد نفسي.
and et, 2004)) 

D. :تعدد ال راف المساهمة في تخكيل العقد النفسي 

الموقع،  الكتابي والعقد للعقد النفسي من مصادر عديدة كالإدارة العليا، العاملينيأتي تفسير 
 الرئيس المباشر ماالأهم ه انوالمصدر  الموارد البشرية إدارة وممثلي للمنظمة،والنظام الداخلي 

بشكل مستمر وقوي.  للعاملالنفسي  العقديرسل الرئيس إشارات بشأن شروط ، حيث والزملاء
 للعاملفعن طريق الزملاء يمكن  ،مصادر تشكيل العقد النفسي أهم وأيضاً يعد الزملاء أحد

. وأخيراً، وما هي التزامات المنظمة تجاههزامات التي يجب عليه تأديتها تجاه المنظمة تتحديد الال
البشرية كالتدريب وتقييم الأداء يمكنها أن تعطي إشارات حول الأداء المطلوب ممارسات الموارد 

مصادر العقد النفسي والتي يحمل كل مصدر  د، وعندما تتعدالعاملوالفوائد التي سيحصل عليها 
حول العقد النفسي فإن ذلك قد يؤدي إلى إضعاف التبادلية في العقد  للعاملمنها رسائل مختلفة 

 (Rousseau, 2004)ازدواجية في التوقعات.  وحدوث النفسي

E. العقد كنموذج لعلاقة العمل: 

يوفر فهم مستقر لما هو متوقع مما يخلق العقد النفسي نموذج عقلي دائم يعبر عن علاقة العمل، 
، العمل ويحدد السلوكيات الفعالة دون الحاجة لخبرة كبيرة في سلوكيات ،أن يحدث في المستقبل

من تحديد الأساليب الفعالة لتحفيز العامل نحو تحقيق الأهداف، وهو يمّكن  فهو يمكن المنظمة
 (Ho and et (2003 ,تحديد سلوكيات العمل المطلوبة.  منسواء الالعامل على حد 

ولا بد الآن من بعض التوضيح حول أهمية الوفاء بالعقد النفسي وأثره الإيجابي على كل من 
 والعامل.المنظمة 
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 :عهدات العقد النفسيالوفاء بت 2-8

وخصوصاً وعود المنظمة تجاه يعد الوفاء بالوعود التي يتضمنها العقد النفسي أمراً ضرورياً، 
إلى المزيد من الرضا  عاملينمن ناحية المنظمة يدفع ال للعديد من الأسباب أهمها: العامل

لى سلوك أداءو المنظمة والنية في البقاء  والثقة في التنظيميالوظيفي والالتزام  ت ياأفضل وا 
ية تقدير بتعهداته في العقد النفسي يتجسد من ناح عاملفي حين وفاء ال، المواطنة التنظيمية
 ,Rousseau and et)في أدائهم لأعمالهم  عاملينال ودعم هذا العاملالمنظمة لإنجازات 

1993)  

ريفه على أنه فشل العقد النفسي والذي سبق وأن تم تع وبما أن البحث الحالي يركز على خرق
والذي أيضاً قد سبق تعريفه  انتهاك العقد النفسيأن و  المنظمة بالوفاء بأحد وعودها تجاه العامل،

على أنه حالة الحنق والغضب الشديدان الناتجة عن تفسير العامل لأسباب عدم الوفاء بالوعود 
ل بإدراك خرق العقد النفسي فلا بد من شرح الآلية التي يقوم بها العام والتي يجدها غير عادلة،

وصولًا لانتهاك العقد النفسي، ويتبنى الباحث في سبيل توضيح ذلك نموذج تطور انتهاك العقد 
 .1227النفسي الذي وضعه روبنسون وموريسون عام 

 : (Wolf Morrison, Robinson 1997)نموذج ت ور انتهاك العقد النفسي:  2-9

نموذجاً مفصلًا لكيفية تطور انتهاك العقد النفسي Robinson و Morrison Wolfقدم الباحثان 
أن هناك وعوداً لم تلبّ وصولًا لإدراك  عاملالوعود، مروراً بإدراك ال وتناقضابتداءً من التنصل 

 يما يلي توضيح للعمليات السابقة:ف النفسي،حدوث الخرق وانتهاءً بحدوث انتهاك للعقد 

 يؤدي لإدراك عدم الوفاء بالوعدن أولًا: التنيل: عامل وحيد ممكن أ

حالات الانتهاك في العقد النفسي يمكن أن تعود جذورها إما لوجود تناقض أو تنصل من الوعود. 
في المنظمة لكنه لا  منظمة أن هناك التزام معين تجاه عامليحدث التنصل عندما يعرف ممثل ال

لوفاء بالتزاماتها أو لعدم رغبتها في يقوم بالوفاء به، ويعود سبب التنصل إما لعجز المنظمة في ا
 ذلك.

  :إما بسبب كثرة الوعود التي  ،ة عن الوفاء بوعودها تجاه عامليهاقد تعجز المنظمالعجز
 قدمتها، أو بسبب حدوث تغيرات في البيئة الداخلية أو الخارجية وتمنعها من الوفاء بوعودها.
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 لمنظمة في الوفاء ببنود محددة في ا ممثلي: التنصل قد يحدث بسبب عدم رغبة عدم الرغبة
اتفاق العمل. حيث أن ممثل المنظمة قد يعطي وعداً بدون وجود نية في الوفاء به أصلًا، أو 
يمكن يقدم وعداً ما وينوي حقاً الوفاء به لحظة تعهده، إلا أنه يتنصل من ذلك لاحقاً. إن 

، خفاض في الولاء التنظيميقد يؤدي إلى ان، فالتنصل من الالتزامات في هذه الحالة مكلف
الإساءة لسمعة المنظمة، أو حتى دعاوي قضائية. إلا أن انخفاض في الأداء، ترك العمل، 

غالباً ما  ه العاملالوفاء بالالتزامات يعد أمراً مكلفاً أيضاً بالنسبة للمنظمة، لأن الوعود تجا
منظمة غالباً ما تتنصل من يتطلب الوفاء بها موارد هامة بالنسبة للمنظمة. هذا يعني أن ال

وعودها عندما تكون فوائد التنصل أكبر من التكاليف، وهناك عدة عوامل قد تؤثر في حساب 
 (Wolf Morrison and Robinson 2000)التكاليف والفوائد من التنصل، أهمها: 

A. :هو الطرف الأقوى في علاقة العمل عندما يكون العامل عدم تناسق القوة في علاقة العمل 
أي أنه يؤدي مهام حساسة ويتمتع بمهارات نادرة، ويصعب استبداله فإن احتمال تنصل 
المنظمة من وعودها سيكون منخفضاً لأن تكلفة التنصل في الحالة ستكون مرتفعة. أما في 

، فإن احتمال تنصل ة أي أنه من السهل استبدال العاملحال كان الطرف الأقوى هو المنظم
 الحالة أكبر من تكاليفه. العاملونيرتفع، لأن مزايا التنصل في هذه المنظمة من وعودها س

 الأقوى سيشعرون بخرق العقد النفسي أكثر من نظرائهم الأضعف في علاقة العمل.
B.  لالتزاماته تجاه  لالعام: أي تقييمهم لمدى وفاء العاملالمنظمة سلوك  ممثلوكيف يرى

فإن تكلفة التنصل  ،لتزاماته تجاه المنظمة كما يجبلم يفي با أن العامل ر  ب  عت  الشركة. إذا اُ 
بالتزاماته بالشكل  أما في حال وفاء العامل ه الحالة،من الوعود ستعد منخفضة في هذ

المطلوب فإن تكلفة التنصل ستكون مرتفعة، فالتنصل قد يضر بسمعة الشركة أو يدفع 
 للقيام بأعمال انتقامية. العامل

C. يقدرون العلاقة بحد ذاتها أكثر من مما العلائقي  العقدأصحاب : إن  بيعة علاقة التبادل
أن  تكلفة التنصل سترتفع عندما يتم تبادله من خلال العلاقة. مما سبق يمكن أن نستنتج 

 ( Rousseau,2004كون طبيعة العقد علائقي، وبالتالي سينخفض احتمال التنصل. )ت
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  دلإدراك عدم الوفاء بالوعاً يقود قل وضوحالخر  الثانياً: التناقض: 

للوعد عن تصور ممثل المنظمة المسؤول عن  العامليحدث التناقض عندما يختلف تصور 
 .الوفاء بهذا الوعد. ويعود سبب هذا الاختلاف لأن بنود العقد النفسي ذو إدراك حسي بطبيعتها

ي الذاكرة، وهناك ف وتشوش الوعودوينتج التناقض إما خلال تقديم الوعود، أو مع مرور الوقت 
 هي:ثلاثة عوامل أساسية تلعب دوراً في خلق التناقض 

A. هي أطر معرفية تمثل معرفة المنظمة حول مفهوم معين أو أحد المخ  ات المتباينة :
. وكل من ممثلي المنظمة هذه المفاهيم ويتعاملون مع العاملونالمحفزات، وتحدد كيف يفهم 

عن الآخر لما يجب أن تتضمنه علاقة العمل. إما قد يمتلكان مخططات مختلفة  والعامل
بسبب الاختلافات في الثقافة، أو بسبب حدوث خطأ ما في مرحلة التطبيع الاجتماعي. 

(Wolf Morrison and Robinson 2000) 
B. صعوبة في تذكر وفهم جميع  والعاملونالمنظمة  ممثلوا: يواجه تعقد وغموض الالتزامات

دما تكون وعود ضمنية، أو عندما تعطى وعود ناقصة فيحاول تفاصيل المحفز وخصوصاً عن
الأفراد ترميم التفاصيل الناقصة، وعملية الترميم هذه قد لا تكون دقيقة. أو قد يصبح الالتزام 

 (.Cable, 2008غامضاً بسبب مرور وقت طويل دون تذكره )
C.  :التناقض، وخصوصاً  التواصل الصادق والدقيق فيما يتعلق بالالتزامات سيخفف منالتوايل

 (Zottoli, 2003أثناء مرحلة التوظيف والتي ينشئ خلالها العديد من بنود العقد النفسي. )

 ثالثاً: هل سيتم إدراك الوعود التي لم تلب؟ أثر البروز واليقظة 

رجات مع ما فهمه من العقد قد لا يدرك أن الوعود تجاهه لم تلب  إذا لم يقم بمقارنة المخ العامل
 والإدراك يعتمد على أمرين: نفسي،ال

A. :ويوجد عدة عوامل تؤثر في  شر،وهو مدى بروز الوعود الغير ملباة عن سياقها المبا البروز
  Pinder and Harlos, 2001)، أهمها: )البروز

I. .حجم التناقض 
II.  عامللبالنسبة لأهمية الوعد. 
III. العاملى مازال الوعد واضح في ذهن إلى أي مد . 
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B. النفسي.  العقد الوفاء ببنود المنظمة في نجاح مدى العامل مدى يراقب أي : إلىاليقظة
 وهناك ثلاثة عوامل تؤثر في اليقظة، وهي: 

I.  من أن المنظمة ستقوم بالوفاء ببنود العقد النفسي إما بسبب حداثة العقد النفسي، عدم التأكد
 أو بسبب التغير في العقد.

II. :كثيراً  فيها الأطراف غير مهتمة تكونالعلائقي  العقدالعلاقة مرتكزة على   بيعة العلاقة
التبادلي تكون الالتزامات محددة  العقدبالوعود قصيرة المدى، أما العلاقة المرتكزة على 

تتوقع تعويض مباشر وفوري لقاء مساهماتها، فأصحاب هذا النوع من  بوضوح والأطراف
سيكون أكثر يقظة  عاملنظمة فإن الوالم عاملالتبادل أكثر يقظة. وكلما انخفضت الثقة بين ال

 (Rousseau, 2004)ومراقبة للعقد النفسي. 
III. :أحياناً يتجنب الأفراد معرفة معلومات قد  التكاليف المدركة لاكتخاف عدم الوفاء بالوعود

بازدياد  عاملتكون مقلقة أو تهدد الأنا لديهم حتى لو كانت معلومات هامة. وتزداد يقظة ال
يملكها. وتزداد اليقظة أيضاً بامتلاك المنظمة لآليات وخيارات جيدة بدائل العمل التي 

لإصلاح الانتهاك في العقد النفسي، وأخيراً أصحاب التقدير الذاتي المنخفض يكونون أقل 
 Fiske)يقظة بسبب خوفهم من تكاليف الانتباه إلى الخرق قد حصل، والعكس بالعكس. 

and Taylor 1984) 

 رنة: من الوعد الغير ملبى إلى إدراك خرق العقد النفسي رابعاً: عملية المقا

قد حدث، بل لابد،  أن خرقاً للعقد النفسي عامللا يكفي عدم الوفاء بالوعود حتى يدرك أن ال
بالمثل، وتتم عملية المقارنة من خلال مقارنة  اد الذي قدمهو بالوع عاملفي الأيضاً من أن ي

 النسب وفق المعادلة التالية:

 فع المقدمة من المنظمةالمنا
 مقارنة بـ

المساهمات التي قدمها 
 العامل

المنافع الموعود بها من قبل 
 المنظمة

المساهمات التي وعد بها 
 العامل
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أي إلى أي مدى قامت المنظمة بالوفاء بالالتزامات التي تعهدت بها، بالمقارنة مع مدى وفاء 
من المعادلة(  الأيسر)الطرف  العاملنت نسبة وفاء بالالتزامات التي تعهد بها. وكلما كا العامل

من المعادلة( فإن احتمال إدراك خرق العقد النفسي  الأيمنالطرف المنظمة )أكبر من نسبة وفاء 
 (Wolf Morrison and Robinson 2000)يرتفع، وتتأثر عملية المقارنة بما يلي: 

لصالح تضخيم إنجازاتهم ومساهماتهم  العاملونغالباً ما يتحيز  التحيز لخدمة ميالح ذاتية: .1
لى تكوين افتراض مشوش حول مدى وفاء منظمتهم بالتزاماتها.  العكس، هناك وبالسابقة، وا 

يتملك تقديراً  عاملكما في حالة  ،يتحيز سلباً فيقلل من أهمية إنجازاته العاملعوامل تجعل 
ى التحيز، وأخيراً للتغذية الراجعة قد تؤثر عل عاملذاتياً منخفضاً، وأيضاً الحالة المزاجية لل

 في منع التحيز. اً الدقيقة دور 
 العاملمدى اختلال التوازن في المعادلة السابقة حتى يقر  بالعتبة يقصدالعتبة: تأثيرات  .2

 حدوثبحدوث خرق للعقد النفسي، وهناك مجموعة من العوامل التي تؤثر على عتبة تحديد 
 خرق للعقد النفسي، أهمها:

I. الذين لديهم حساسية عالية للعدالة  العاملون: لفردية المعروفة بحساسية العدالةت االفروقا
يشعرون عادة بأنهم يستحقون أكثر من الآخرين، وهؤلاء يعتبرون أن أقل تعارض أو فرق في 

 (Lai, 2010)النسبة يعني أن خرقاً للعقد النفسي قد حدث، والعكس بالعكس. 
II.  لأن التبادليين العقد العلائقيمن ذوي  لديهم عتبة أقل د التبادليالعقون ذوي عامل: الالعقدنوع ،

 (Rousseau, 2004)يهتمون بالتعويضات على المدى القصير. 
III.  الطرف الأقوى في العلاقة فإنه  العاملوالمنظمة: عندما يكون  العاملالتباين في القوة بين

عقد النفسي لديه منخفضة، سيعتقد أنه يستحق مزايا أكثر، وبالتالي تكون عتبة خرق ال
 والعكس بالعكس.

 خامساً: عملية التفسير: من الخرق المدرك إلى الانتهاك 

حالة نفسية شعورية مؤثرة تتجلى بخيبة الأمل، الإحباط، يعرف انتهاك العقد النفسي على أنه: 
خرق العقد النفسي الحاصل وللظروف  لأسباب العاملضب والامتعاض نتيجة تفسير غال

 ويمكن أن تتم علمية التفسير بشكل لا واعي، وتتضمن عملية التفسير: يطة به.المح
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إن حدة الانتهاك مرتبطة بحجم الخرق المدرك للعقد النفسي، وهذا يتفق مع تقييم النتائج:  .1
المشاعر، والتي تؤشر أن مشاعر الإحباط، الخيبة، الحزن والكرب  التي أجريت عن بحاثالأ

 .(Spector and et, 2005) مرغوب بشدة )الوعد(.  تنتج عند عدم حدوث حدث
الحكم على حجم الخرق مرتبط بشكل مباشر بعملية المقارنة، والتي سبق توضيحها. بل أكثر 

النتائج الثانوية للوفاء بالوعد، وتدخل ضمن تقييمه العام للنتائج،  العاملمن ذلك، حيث يأخذ 
سيقيّم أنه خسر تقدير  عاملبترقيته، ال العاملينكأن تفشل المنظمة بالوفاء بوعدها تجاه أحد 

الآخرين والزيادة في الراتب والمزايا بالإضافة لخسارته الترقية، وقد يمتد الأثر السلبي ليصل 
 ,Wolf Morrison and Robinson)، والمكانة الاجتماعية. للعاملينإلى التقدير الذاتي 

2000) 
بمشاعر  العاملونيشعر  بالوعود؟في عدم الوفاء أي بمعنى إلى من يعود السبب : التسبيب .2

سلبية حادة إذا ما تم عزو الخرق في العقد النفسي إلى التنصل المتعمد من قبل المنظمة 
 ومثليها.

أن عملية تقييم المسؤولية ترتكز على تحليل  إلى وتشير نظريات علم النفس الاجتماعي
 (، التوقععملاء المنظمة بالخرق الحاصلالتحكم )درجة تحكم  السببية،العوامل التالية: 

 العامل( كما أن عملية التسبيب تتأثر بطبيعتها بدرجة ثقة (Zottoli, 2003والتعمد، 
يثق بأن  سباب لا تتعلق بالمنظمة لأن العاملبمنظمته، فكلما زادت هذه الثقة عزي  الخرق لأ

ية دور في عملية التسبيب منظمته لن تنكث بوعودها تجاهه، وكذلك للاعتبارات الاجتماع
 ((Cable, 2008 من خلال تقديم التبريرات والأعذار للخرق الحاصل. 

 العامليعتمد إطلاق الأحكام بشأن عدالة الطريقة التي عومل بها  إ لاق الحكام العادلة: .3
 (Wolf Morrison and Robinson, 2000)بعد مرحلة الخرق على:

a.  قد النفسي، حيث ترتبط عدالة الإجراءات بمشاعر ذق العالإجراءات الرسمية: والتي أدت لخر
 الانتهاك.

b. فيما يتعلق بالمعاملة الشخصية التي اختبرها أثناء  العاملتشير إلى أحكام  :العدالة التفاعلية
 مرحلة الخرق.

إن جميع المراحل وعمليات التقييم السابقة محكومة  :العقد الاجتماعي: الخرق في السياق .4
والمنظمة، والذي يحدد افتراضات، وقناعات، وأنماط السلوك  العاملاعي بين بالعقد الاجتم
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المرغوب في وحدة اجتماعية معينة. وفي سياق علاقة العمل، يحدد العقد الاجتماعي 
القناعات حول التبادل، والنية الحسنة والمعاملة العادلة. ويبين كيف كان في الماضي وكيف 

وشروط التي تحكم تنفيذ  ير العقد الاجتماعي إلى بنود. ويشيجب أن يكون في المستقبل
العقد النفسي، حيث أن الأطراف في العقد النفسي لا تتبادل فقط الوعود بشأن الخدمات 
والمزايا، ولكن يوجد أيضاً وعود ضمنية بتنفيذ التبادل وفق مجموعة من القيم والمعايير 

 (Wellin, 2007والقناعات والأنماط. )

المنظمة يعتمدان على العقود و  العاملكل من هذا الفصل لا بد من التنويه إلى أن  وفي نهاية 
نّ النفسية لتوجيه السلوكيات،  الفشل في وفاء أحد الأطراف لالتزاماته سينتج عنه خرق للعقد  وا 

ن هذا الخرق هو السبب الأساسي لحدوث الانتهاك في العقد النفسي )تبعاً لتفسير  النفسي، وا 
وقد تصل إلى ترك  الإحباط،والذي يولد مشاعر سلبية قوية تتضمن الغضب،  وللظروف( العامل

والمنظمة على حد سواء التركيز على الوفاء بالوعود  العاملينيجب على و  العمل والانسحاب.
والالتزامات الموجودة في العقد النفسي فضلًا عن إدارة الخرق الحاصل في حال حدوث فشل في 

فإنها قد تقدم  عامليهاامات، فعلى سبيل المثال عندما تفشل المنظمة في ترقية أحد الوفاء بالالتز 
 ,Rousseau) في مشروع مهم ليكتسب الخبرة كبديل عن الترقية كالمشاركة بديلة له فرصة
2004) 
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 المبحث الثاني:

 سلوكيات العمل المؤذية

 تمهيد

 مفهوم سلوكيات العمل المؤذية

 العمل المؤذيةسلوكيات أبعاد 

 ةالمؤذي العمل ياتسلوك وخيائص مميزات وخرو 

 ةالمؤذيالعمل  ياتمسببات سلوك
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 :تمهيد 3-1

ة بشكل عام هي: سلوك هناك ثلاث فئات للسلوك الوظيفي تمارس من قبل العاملين في المنظم
 (9211لعطوي، . )اةالمؤذيالعمل  يات، وسلوك المواطنة التنظيمية وسلوكتنفيذ المهام

ا غالباً لكنهين في العديد من المنظمات عاملبين ال ةشائع ياتسلوك ة هيالعمل المؤذي ياتسلوك
ة العمل المؤذي ياتشير سلوكت ،(Raman and et, 2016) لا تلاحظ أو لا يتم التبليغ عنها

وجدت  في حين أن دراسات أخرى اؤذي المنظمة أو أحد أعضائهت تيال العاملين ياتإلى سلوك
الناتجة  ويختلف تقدير التكاليف .(Lai, 2010) كلف المنظمات ملايين الدولارات سنوياً ت اأنه

 نسبة تتراوح بين تبعاً لاختلاف السلوك الذي يتم دراسة تكاليفه، فمثلًا تقدر عن هذه السلوكيات
لتغيب سلوكيات كالسرقة، الاحتيال، التخريب، وا في قد انخرطوا العاملينمن  %75 و 22%

مليار دولار في منظمات الأعمال الأمريكية  922 بلغت قيمة سرقات العاملين بو عن العمل. 
. لوحده الأمريكي الصناعيفي القطاع  دولار مليار 17.6 ،(9211)العطوي والعنزي 

(Jensen and et 2009.) 

، Chen and Spectorفي دراسة  1229لأول مرة عام  ةالمؤذيالعمل  ياتدم مصطلح سلوكقُ 
والتي أرادوا من خلالها معرفة إلى أي مدى يرتبط كل من الإحباط التنظيمي وضغوطات العمل 

 (Kelly, 2012كالسرقة والعدائية تجاه مكان العمل. )  العاملسلباً مع سلوكيات 

لى نظراً للخسائر الكبيرة التي تُ  ياتالسلوك وازداد الاهتمام بهذه كبدها لمنظمات الأعمال، وا 
 فاً، فتزايد اهتمام الباحثين بهذهلمنظمة أو العاملين فيها، كما ذُكر  آنا المختلفة سواء لهأضرار 
 .ومن أضرارها ا وكيفية الحد منهاونتائجه اوأسبابه يات لفهمها ومعرفةالسلوك

 :مفهوم سلوكيات العمل المؤذية 3-2

تعاريف لبعض ، نستعرض مجموعة من الةالمؤذيالعمل  ياتبغية فهم أفضل لمصطلح سلوك
 الباحثين في هذا المجال:

، كالتالي: هو سلوك ةالمؤذيالعمل  يات( تعريفاً لسلوك9211قدم كل من )العطوي والعنزي 
مقصود تطوعي لا أخلاقي يمارسه العامل داخل المنظمة التي يعمل بها، يؤذي المنظمة 

 يها بشكل يؤثر على فاعلية عمل المنظمة. عاملوممتلكاتها أو 

 ه أو المنظمة.يذاء زملائإ العامل( على أنه: سلوك يتعمد فيه Lai, 2010) وعرفه
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على أنه السلوكيات المتعمدة من قبل Spector and et 2005) ) رف من قبل وأيضاً عُ 
 .والتي تؤذي المنظمة وأصحاب المصلحة مع المنظمة العاملين

عضاء المنظمة يرى من قبل على أنه أي سلوك متعمد من قبل أحد أ (Taylor, 2012)ويعرفه 
 المنظمة على أنه يتناقض مع مصالحها المشروعة.

أو السلوك ، وسلوك العمل المعطل ة أيضاً بالعداء التنظيميالمؤذيالعمل  ياتويطلق على سلوك
 (.9211اجتماعي )العطوي، اللا 

يقوم به أي سلوك متعمد  ابأنه ةالمؤذيالعمل  ياتومن التعاريف السابقة يمكن تعريف سلوك
الإضرار بميالح المنظمة المخروعة أو الإضرار بزملائه أو ال راف الخارجية  بهدف عاملال

 والتي لها علاقة عمل مباخرة مع المنظمة، وينتج عنه نتائج سلبية بالفعل.

 :ةالمؤذيالعمل  ياتأبعاد سلوك 3-3

خلالها، وفيما يلي باختلاف الزاوية التي تدرس من  ةالمؤذيالعمل  ياتتختلف أبعاد سلوك
 مجموعة من التصنيفات والتي تشرح أهم ومختلف الأبعاد:

A. :التينيف حسب الهدف من السلوك 

ة المؤذيالعمل  ياتأنه يمكن تصنيف سلوك 1222عام   Fox and Spectorأشار كل من 
أو  ،1I-CWB ضد الزملاء ةة الموجهالمؤذيالعمل  ياتإلى سلوك ياتالسلوك حول هدف هذه

 2O-CWB . (Jensen and et, 2009)المنظمة  ة الموجهة ضدالمؤذيالعمل  تياسلوك

سلوكيات العمل أشكال هي:  ةفي ثلاث CWB ةالمؤذيالعمل  ياتوأيضاً يمكن تصنيف سلوك
العمل  يات، وسلوكتاجالإن ة الموجهة ضدالمؤذيالعمل  يات، سلوكة ضد الزملاءالمؤذية الموجه

 (Abdul Rahim and et, 2012). الممتلكات ة الموجهة ضدالمؤذي

B.  :تينيف البعاد وفق أخكال السلوك 

 إلى: اوفقاً لأشكاله ةالمؤذيالعمل  ياتأبعاد سلوك ((Jensen and et 2009صنف 

I. .الإساءة للأخرين: كالاعتداء الجسدي أو اللفظي 

                                                           
1 I-CWB  :Interpersonal -Counterproductive Work Behavior 
2 O-CWB  :Organizational -Counterproductive Work Behavior 
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II. التعمد بالقيام بالإنتاج بشكل خاطئ. ببطء أوكالعمل  :الإضرار بالإنتاج 
III. .التخريب 
IV. .السرقة 
V. الانسحاب: كالتغيب أو التأخر أو الاستغراق في أحلام اليقظة. 

العديد من الممارسات الأخرى كالاحتيال، وحجب الجهد، وسوء  ةالمؤذيالعمل  ياتتضمن سلوكوت
فئة من سلوكيات العمل  Gruys 11استعمال الوقت والموارد، والرشوة والتزوير، وقد حدد 

 (9211وي، )العنزي والعط وهي: المؤذي

I.  السرقة والسلوكيات ذات العلاقة: كسرقة الأموال والممتلكات، وسوء استعمال الخصومات المالية
 الممنوحة.

II. .تخريب الممتلكات: كالتشويه، وتحطيم الممتلكات 
III. .سوء استعمال المعلومات: كإفشاء المعلومات وتزوير السجلات 
IV. عمال الشخصية أثناء وقت العمل، أخذ جراء الأال الوقت والموارد: كهدر الوقت، إسوء استعم

 استراحات أطول مما هو مسموح.
V. .سلوك العمل الخطر: كعدم اتباع اجراءات السلامة والأمان في مكان العمل 
VI. .الحضور السيء: الغياب والتأخر بدون عذر وسوء استعمال الإجازات المرضية 
VII. .ضعف جودة العمل: كالإهمال أو البطء عمداً في تأدية العمل 
VIII.  القدوم للعمل تحت تأثير الكحول. الكحول:استعمال 
IX.  استعمال أو بيع المخدرات في العمل. المخدرات:استعمال 
X. المجادلة مع الزبائن. أو ،العمل كلامياً الغير الملائمة: مضايقة زملاء  الأقوال 
XI. .الأفعال الجسدية الغير ملائمة: كالاعتداء الجسدي أو التحرش الجنسي 

 Spector and. ) والإساءة العاطفية الانتقام، والمضايقات،سبق التنمر ويضاف إلى كل ما 
et, 2005) 
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C. التينيف حسب خ ورة السلوك : 

بحسب خطورة نتائجه من السلوك الخفيف )كأخذ فترات  ةالمؤذيالعمل  ياتيمكن تصنيف سلوك
لاعتداء الجسدي استراحة أطول مما هو مسموح في أوقات العمل اليومية( إلى السلوك الشديد )كا

 Sharkawi and et, 2013)) أو تخريب الآلات(.

وبعد أن قام الباحث بتعريف سلوكيات العمل المؤذية وتصنيفها وأبعادها لابد من تحديد مميزات 
 .وشروطها حتى يتمكن تميزها عن غيرها من السلوكيات الضارة وخصائصها هذه السلوكيات

  :ةالمؤذي عملسلوكيات ال وخيائص مميزات وخرو  3-4

، وهي: اعن غيره ةالمؤذيالعمل  ياتتايلور مجموعة من الشروط التي تميز سلوك ذكر
(Taylor, 2012) 

A.  ًلكنها تكون  ،: السلوكيات التي ينتج عنها نتائج سلبيةالسلوك يجب أن يكون مقيوداً ومؤذيا
عامل الذي قد ، فالسلوكيات عمل مؤذيةلا يمكن اعتبرها بأنها  ،بسبب حوادث غير مقصودة

يات سلوك بأنه ضمنيمكن اعتبار سلوكه  ، لاالمنظمةيحذف سهواً ملفاً مهماً من حاسوب 
ولابد من الإشارة إلى أن بعض الباحثين يعتبرون أن نية العامل في إيذاء  العمل المؤذية.

، ك المؤذي على أنه يقع ضمن سلوكيات العمل المؤذيةالمنظمة شرطاً أساسياً لاعتبار السلو 
حيث يمكن في بعض الحالات أن ينخرط العامل في سلوك مؤذي دون أن يقصد إيذاء 
المنظمة، كالعامل الذي يتغيب عن العمل لأداء أعمال شخصية، دون وجود نية في تخفيض 

 .مؤذيإنتاجية المنظمة، هذا السلوك لا يعتبر على أنه سلوك عمل 
B. الرغم على ة للمنظمة أو زملاء العمل:يجب أن ينتج عن سلوك العامل نتائج سلبية بالنسب 

 أي إلا أنه قد لا ينتج عنها ضارة في ظاهرها، تكون أن يمكن السلوكيات أن بعض من
 يكون قد الكحول تأثير الحافلة الذي يقود تحت المثال: سائق سبيل على ضرر فعلي،

 وجسامة خطورة فإن ذلك، ينجو ولا يتسبب بأي حادث مروري، ومع كي يكفي بما محظوظاً 
 .دحضه يمكن لاسلوك عمل مؤذي  بصفته العمل

C. أو التغيب بقصد )كالتخريبإما تجاه المنظمة  ةالمؤذيالعمل  ياتتوجه سلوكيجب أن ت ،
 الجسدي أو اللفظي(. )كالاعتداءتجاه الزملاء  (، أوتخفيض الإنتاج
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D. وليسوا  مةالمنظ عاملين أو أعضاء في ةالمؤذيالعمل  ياتسلوك امرتكبو  يكون أن ينبغي
 الغرباء ضارة من فيها المرغوب غيرال السلوكيات تكون أن يمكن (:كالعملاء)غرباء عنها 

 تكونو وعامليها،  للمنظمات قلق مصدر تكون أن إلى وتميل سلبية عواقب إلى وتؤدي جداً،
 بالإضافة ،المنظمة أعضاء يرتكبها التي الأحيان، أصعب من تلك بعض في السيطرة عليها،

 أعضائها.  سلوكيات على السيطرة في الأول المقام في المعنية هي المنظمات لك،ذ إلى
E.  في الانخراط للعاملين يمكن للمنظمة: مخروعة ميلحة مع يتعارض السلوك أن يجب 

على . خاطئة أو مؤذيةسلوكيات العامل  تكون ولا المنظمة، مصلحة مع تتعارض سلوكيات
 أو أخرى، مؤسسة في أفضل عمل عرض قبول رريق الذي المهم العامل المثال: سبيل
 سواء حد على تقوم بها المنظمة تجاه البيئة، كلا العاملين مخالفات يكشف عن الذي العامل
السلوكيات ضمن فئة  هذه تعتبر لا ولكن ،المنظمة مصلحة مع تتعارض أعمال في انخرطا

 .سلوكيات العمل المؤذية

إلا أنّ جميعها تمتلك ثلاث خصائص  ة،المؤذيعمل على الرغم من تنوع وتعدد سلوكيات ال
 وهي: (،Abdul Rahim and et 2012مشتركة فيما بينها )

أي شكل من أشكال السلوك الذي ينتهك القيم والمعايير  ةالمؤذيتعكس سلوكيات العمل  .1
 المعتادة للمنظمة، سواء القيم والمعايير التنظيمية أو الاجتماعية.

 ضرراً  تسبب أن شأنها من المتعمدة والتي الطوعية النوايا إلى ةلمؤذياتشير سلوكيات العمل  .9
  أو كلاهما. أعضائها أو للمنظمة

 حتى أو أعضائها أو المنظمة على سلبية عواقب إلى ةالمؤذيتؤدي سلوكيات العمل  .2
 المنظمة. مع مباشر اتصال لديهم الآخرين الذين الأشخاص

إلقاء الضوء ، لابد من وأبعادها وخصائها عمل المؤذيةوبعد أن وضح الباحث مفهوم سلوكيات ال
 على التفاسير التي قدمها الباحثون عن سبب حدوث سلوكيات العمل المؤذية.
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 :سلوكيات العمل المؤذية مسببات 3-5

: العاملون الذين يشعرون بالظلم أو 1262دمت في عام لآدم والتي قُ  3بحسب نظرية العدالة
سيحاولون استعادة التوازن من خلال الانخراط بمواقف وسلوكيات سلبية  غياب العدالة، فإنهم

. ةالمؤذيالعمل  ياتكالانسحاب والتخريب ومجموعة من السلوكيات التي تندرج ضمن سلوك
(Lai, 2010) 

فإن قناعات الأفراد قد تؤثر على اتجاهاتهم. هذه الاتجاهات تعد  ،4التصرفووفق نظرية سببية 
 (Tien Hsu, and et 2011)لنية الأفراد لممارسة نوع معين من السلوك المحدد الأساسي 

وعلى وجه التحديد، يتوقع العاملون أن المنظمة ستؤمن لهم رواتب معقولة، مكافآت، التقدير، 
ذا فشلت المنظمة في الوفاء بهذه التوقعات أو أنها أهملت عامليها، فإن  وفرص التدريب ..الخ، وا 

 (Lai, 2010. )العمل المؤذية ياتسلوك الانخراط في العقد النفسي وبالتالي ذلك قد يسبب خرقاً 

ضمن أربع مجموعات رئيسية وهي:  ةالمؤذيالعمل  ياتمكن تجميع العوامل المسببة لسلوكيو 
(Abdul Rahim and et, 2012) 

 العوامل المرتبطة بالشخص: والتي ترتبط بشخصية الفرد كالغضب والقلق. .1
 مية: كالعدالة التنظيمية والتغيرات في بيئة العمل.العوامل التنظي .9
 كمتطلبات العمل والأمن الوظيفي.العوامل المرتبطة بالعمل:  .2
 العوامل البيئية: كنمط الحياة والصراعات العائلية. .4

غياب العدالة ك: إلى العوامل الموقفية التي ترتبط بسلوكيات العمل المؤذية أيضاً  أشار تايلور
. ، وضغوط العمل والتوترثقافة وأنماط المنظمةوسياسات و تنوع في بيئة العمل، الو  التنظيمية،

(Taylor, 2012) 

ويمكن للظروف الفيزيائية أن تعزز العدائية في بيئة العمل، على سبيل المثال: سوء التهوية، 
، المستويات العالية من الضجيج، الازدحام، الإضاءة السيئة، الحرارة المرتفعة أو المنخفضة

وكذلك للعواطف الناتجة ، ((Taylor, 2012والرطوبة العالية، ترتبط جميعها بالعدائية والتوتر
 يدرك ويقيم العاملون ، حيثةالمؤذيالعمل  ياتعن الإجهاد في العمل أهمية بالغة في سلوك

                                                           
3 Equity theory 

4 heory of reasoned actionT 
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لضغوطات  يخضعون أنهم يعتقدون الذين العمل، وأولئك في والأحداث التي تجري الظروف
 المشاعر هذه وتساهم. والاكتئاب والقلق، الغضب، تتضمن حفز لديهم مشاعر سلبية،تت ،كبيرة

 وقت في أو وبتهور الفور على تحدث أن يمكن والتي ،ةالمؤذيالعمل  ياتفي تشكيل سلوك
 (Spector and et, 2005لاحق. )

التغذية و  العمل،، مثل: أهمية ةالمؤذيالعمل  ياتوأيضاً تؤثر خصائص العمل في حدوث سلوك 
 .(Abdul Rahim and et, 2012وهوية العمل. )الراجعة 

ا، ومسبباته اوخصائصه اوأهم شروطه ةالمؤذيالعمل  ياتوفي النهاية وبعد أن تعرفنا على سلوك
بمزيد من الاهتمام وخصوصاً في المنظمات العربية عامة  ياتحظى هذا السلوكيتوجب أن ت

دية التي طرأت على المنظمات العاملة في سورية نتيجة والسورية خاصة بسبب التغيرات الاقتصا
ة للخسائر الضخمة ، بالإضافأن تلقي بظلها على سلوك العاملينالأزمة السورية، والتي لابد و 
، كما سبق وأسلفنا، ولابد من إجراء المزيد من الأبحاث ياتالسلوك والتي يمكن أن تسببها هذه

 .اوالدراسات بغرض الحد من آثاره
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 وأنما ها المبحث الثالث: الخخيية

 تمهيد

 وأنما ها الخخيية مفهوم

 الخخيية والقيم الخخييةسمات 

 نظريات في الخخيية

 الخمسة الكبرى للخخيية العوامل

 العمل المؤذية ياتالخخيية وسلوك  
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 تمهيد: 4-1

لتعدد مدارسهم  علماء النفس نظراً  تعد الشخصية واحدة من أعقد مفاهيم علم النفس التي شغلت
الكشف عن  والمعاصرين، القدماءوالعلماء، وخلفياتهم، وقد حاول الكثيرون من الفلاسفة 

 صية.إلا أنهم إلى الآن لم يتوصلوا إلى تعريف مانع جامع لمفهوم الشخ ،غموضها ومعالمها
اع الذي يرتديه الممثل الإغريقية والتي تعني القن  personaيأتي مصطلح الشخصية من كلمة 
 (9225،الرحو(قبل اعتلائه المسرح لتأدية الدور. 

حيث بدأ بعض العلماء بنشر الكتب حول مفهوم  1227يعود أصول علم الشخصية إلى عام 
 والطب النفسيعملهم هو نتيجة تطور علوم الفلسفة  وموري، ويعدالشخصية كألبورت وستاجنر 

وتعددت وتنوعت النظريات حول الشخصية  لمتحدة وأوروبا،كل من الولايات ا وعلم النفس في
لآخر اختفى واندثر وتباينت بين مختلف الباحثين. بعض هذه النظريات توسع وازدهر والبعض ا

ن ين في علم النفس والاجتماعيين ولكبين الباحث حول نظريات الشخصية وخصوصاً  الآراء
 .الأفرادالفائدة التي تقدمها لحياة المعيار الأساسي لقبول نظرية أو رفضها هو مدى 

(Cloninger, 2009) 

ول الشخصية حتى نشئ فرع خاص بها من علم النفس اسمه علم تعددت المدراس والنظريات ح
ويهدف  شخصية والتعرف عليها وفهمها والسيطرة عليها.غوار السبر أ نفس الشخصية محاولاً 

لنظريات المتعلقة بالشخصية والتي يجب أن علم نفس الشخصية إلى تحليل الطبيعة البشرية وا
 (Panatik,2016)تسبر المجالات التالية: التحفيز، اللاوعي، التطور الذاتي والنضوج 

يميل معظم الباحثين اليوم إلى اعتبار الشخصية علماً طبيعياً كونه أوضح ثبات سماته عبر 
عديد من الإثباتات التي قدمها العلم الزمن بالإضافة للتأثير الجيني والهرمونات على الشخصية وال

الحديث على ذلك، لكن ذلك لا يلغي دور البيئة التي يعيش فيها الفرد والظروف المحيطة 
 (Matthews, and et, 2008) وظروف الشخص في صقل شخصيته.

 :مفهوم الخخيية وأنما ها 4-2

 ية:لماء الذين قاموا بتعريف الشخصيعرض الباحث مجموعة من تعاريف الع

ألبورت: الشخصية هي عبارة عن تنظيم ديناميكي داخل الفرد من النظم النفسية والتي تعريف 
حساسه وسلوكه.   (Alpattani,2015)تحدد خصائص الفرد كأنماط أفكاره وا 
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 (Kandler and et, 2014)  شخصية الفرد هي طرازه المميز من السمات :تعريف جيلفورد

 (2115)الشمالي، 

إنها التنظيم الأكثر ثباتاً، واستمراراً لخلق الفرد، ومزاجه، وعقله وجسمه، والذي  :تعريف ايزنك
 (Matthews and  et, 1999)  يحدد توافقه المميز للبيئة التي يعيش فيها.

إنها مجموعة من السمات المترابطة التي تسمح لنا بالتنبؤ عما سيفعله الشخص ل: تعريف كات
  (Boyle and et 2016)  .في موقف معين

 الجسمية والعقلية الثابتة نسبياً  والاستعداداتهي ذلك النظام المتكامل من الميول  :تعريف بيرت
)الشمالي،  .والاجتماعيةالتي يتحدد بمقتضاها أسلوب الفرد الخاص في التكيف مع البيئة المادية 

2115) 

 ملاحظة ملاحظتهيق عند الفرد، عن طر  نلاحظهاجميع أنواع النشاط التي  :تعريف واتسون
 (2115)الشمالي، . فعلية خارجية لفترة طويلة كافية من الزمن تسمح لنا بالتعرف الكامل عليه

مكان التنبؤ بحدتها ا  تطورها و  ملاحظةالسلوكية التي يمكن  الأنماطمجموعة من  :تعريف سكنر
 (2115الشمالي، ) .التعزيزمبدأ  استخداموالتحكم فيها عن طريق 

 (2115)الشمالي، . الشخصية بأنها السلوك المميز للفرد يعرفرمان: شيتعريف  

الشخصية هي مجموع الصفات التي يتصف بها الفرد والناتجة عن عملية : تعريف جريفت
، وتظهر على شكل أساليب سلوكية معينة للتعامل مع العوامل الاجتماعيةالتوافق مع البيئة 
 (2115)الشمالي، المكونة لتلك البيئة 

بينما أنماط الشخصية بحسب جراير هي مصطلح يعبر عن المظلة الواسعة للمقاييس 
من مقاييس لاحقاً، بالإضافة  اوما نبع عنه يونغ في نظريته والتصنيفات النفسية التي قدمها

وما ذات علاقة بالتصنيفات الاجتماعية للنظريات والتي لم تعتمد على المقاييس كنظرية كريسلي 
  (Geyer,2010)نظريات. نبع عنها من 

وبعد أن قام الباحث باستعراض مجموعة من تعاريف الشخصية، يقوم الآن بإجراء بعض 
 بغية توضيح هذا المفهوم. ،المقارانات البسيطة حول المفاهيم ذات الصلة
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 سمات الخخيية والقيم الخخيية: 4-3

ريق بين سمات أو التف لتوضيح الصورة حول الشخصية والمصطلحات المرتبطة بها لا بد من
 ن القيم الشخصية.صفات الشخصية وبي

مجموعة من الصفات  أنها تعريف سمات الشخصية على تعريف سمات الشخصية: يتم عادةً 
 (Feldman and et, 2014). والسلوكيات والأفكار والمشاعر الثابتة نسبياً 

ساً لاتخاذ قراراته وتلعب دوراً هي مجموع ما يؤمن به الفرد وتعد أسا :في حين أن القيم الشخصية
 في تشكيل طموحه، وتوصف بأنها أهداف حياة ثابتة تقريباً، تقود أفكاره وحكمه وسلوكه. هاماً 

(Feldman and et, 2014) 

التعامل مع  دعن اً معتاد اً أمر  ، وهذا ما يعدمما سبق نجد الترابط والتداخل بين المفهومين
 لن يخوض كثيرا فيهما كونهما ليسا جوهر البحث.لكن الباحث  ،الشخصية ومصطلحاتها

 نظريات في الخخيية: 4-4

 للشخصية في هذا البحث، إلا أن الباحث الكبرى الخمسةاعتماد نظرية العوامل على الرغم من 
ونها لم النفس، دون الاستفاضة بشرحها كيلقي بعض الضوء على أهم نظريات الشخصية في ع

العلماء في جدر الاطلاع عليها لإدراك مدى تنوع واهتمام لا تصب في هدف البحث ولكن ي
 الشخصية. 

النظريات الوجودية/  الديناميكية النفسية، :فئات هي أربعتندرج نظريات الشخصية ضمن 
 ,Feist) 9223( الإنسانية، نظريات الميول، ونظريات التعلم.

  :الديناميكية النفسية:الفئة الأولى 

على دراسة العوامل النفسية التي  ونيركز من النظريات والعلماء الذين تتضمن هذه الفئة العديد 
. بمعنى آخر، السابقةوأحاسيسه وعواطفه ومدى علاقتها بالتجارب  الفردتكمن وراء تصرفات 

 (Levy,2009) .يركز على العلاقة الديناميكية بين دوافع الوعي ودوافع العقل الباطن

واكتسبت شهرتها بسبب تركيز فرويد على الجنس ند فرويد مؤسسها سيجمو النظرية التحليلية:  .1
بالإضافة لأن الكتاب والباحثين  ،مثيران حتى اليوم مازالا يعتبران أمران نوالذي ية،والعدوان

 في نشر القوي لعبا دوراً  ، كما أن أسلوب فرويد اللغويوحيداً  رومنسياً  اعتبروا فرويد بطلاً 
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و توسعه د للشخصية جاء من خلال خبرته مع مرضاه فهم فروي. ,Feist) 9223( نظريته
في العديد من العلوم والمجالات الإنسانية ذات الصلة بالإضافة إلى تحليله  في القراءة

في تحسينها لمدة تزيد  كل ذلك كان الأساس في تطوير نظيرته التي استمر .لأحلامه الذاتية
 ,Feist) 9223(عام.52عن 

ان وترتكز على يقدم فيها نظرة تفاؤلية حول الإنس ، والتيية ألدرنظر  وهي :سيكولوجيا الفرد .9
التفاعل الاجتماعي، ومن أهم الافتراضات التي قدمها ألدر أن أهم الدوافع للفرد هي الدوافع 

فراد دور كبير في تشكيل يفترض ألدر أيضاً أن للأ ماعية والرغبة في النجاح والتفوق.الاجت
وليس بسبب  ،حدد تطلعات الفرد نحو المستقبلي للفرد يسلوك الحالشخصيتهم، وأن ال

 التجارب السابقة، وأيضاً يضيف ألدر افتراض بأن الأفراد الأصحاء نفسياً يعيون تماماً 
 .1295ظهرت في كتابه عام  سلوكهم ولماذا يقومون بهذه السلوكيات.

&Cloninger,2009) 9223 (Feist, 
ية كارل يونغ الذي انفصل عن زميله فرويد ليؤسس : مؤسس هذه النظر علم النفس التحليلي .2

 الغامضة أو السريةوالتي تقوم على افتراض أن الظواهر  نظريته الخاصة حول الشخصية
آمن يونغ بأن كل منا يتحفز ليس فقط بالتجارب  يمكن أن تؤثر وتؤثر على حياة الجميع.

ك ما يعرف باللاوعي السابقة بل حتى بالتجارب الموروثة عن أجدادنا ونشكل في ذل
 ,Feist) 9223 (التراكمي. 

 4نظريتها على الملاحظة الدقيقة للأطفال في عمر  كلين بنت :نظرية العلاقة مع الغرض .4
سنوات. نظريتها  6إلى  4أشهر بعكس فرويد الذي ركز في نظريته على عمر  6إلى 

 جراً( أي ثدي الأم. ارتكزت على توجه الرضيع نحو الغرض في دوافعه )الجوع، الجنس وهلم
) 9223 (Feist, 

نظريتها على افتراض أن  والتي بنت كارن هورنايل :نظرية التحليل النفسي الاجتماعي .5
الظروف الاجتماعية والثقافية وخصوصاً في مرحلة الطفولة تلعب دوراً كبيراً في تشكيل 

ومستقبلا يصبح  الشخصية، وأن الطفل الذي يحرم من الاهتمام يطور عدائية تجاه والديه
ضحية للقلق، وأن المصابين بهذا النوع من القلق يتأقلمون من خلال ثلاث تقنيات أساسية 

 ( التوجه ضد الأفراد الأخرين.و  ،الأخرينالأفراد تجنب  ،التقرب من الأفراد الأخرين وهي:
9223 (Feist, 
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الإنسان عن  فصالعلى افتراض أن ان نظرية فرومتقوم  :الإنسانيفسي نظرية التحليل الن .6
القلق الأساسي. وأن بدى إلى ظهور ما دعاه فروم الطبيعة نتيجة لتطور الحياة هو ما أ

 ,Feist) 9223 ( للإنسان. التاريخييمكن فهمها إلا من خلال التطور  شخصية الإنسان لا
ان أول باحث أمريكي صاغ نظرية متكاملة يفيعد سول :نظرية التفاعل مع الأخرين .7

ان على افتراض أن شخصية الإنسان لا وجود لها تقوم النظرية التفاعلية لسوليفصية، للشخ
إلا من خلال التفاعل مع الأشخاص الآخرين عبر مراحل الحياة المختلفة من الطفولة الأولى 
إلى مرحلة البلوغ. واعتقد سوليفان بأن التطور الصحي للشخصية يكون عندما يكون الفرد 

 ,Feist) 9223 ( من الحميمية والرغبة تجاه شخص آخر.كل  على اختبار قادراً 
قطعت جميع  التي تختلف نظرية اركسون عن النظريات السابقةنظرية ما بعد فرويد:  .3

بحيث أن فرويد  ،نظرية فرويدل العلاقات مع نظرية فرويد، بأن نظرية اركسون تعد امتداداً 
حين أن نظرية اركسون امتدت لباقي  في ،اعتمد في نظريته على المراحل الأولى لحياة الفرد

جتماعي يساهم في وافترض أن لكل مرحلة نوع من الكفاح النفسي الا ،المراحل حتى الكهولة
رف بأزمة الهوية والتي يكون الكفاح بما يع البلوغ فصاعداً تشكيل الشخصية، وأن من مرحلة 

 ,Feist) 9223 ( فها.بدورها تعد نقطة انعطاف في شخصية الفرد فإما أن تقويها أو تضع
 وهي:ي النظريات الوجودية / الإنسانية، الفئة الثانية وه 
لعديد من المسميات لكن ماسلو لهذه النظرية ا لماسلو الشمولية: نظرية الديناميكية النفسية .1

وأن الفرد  ،بالديناميكية الكلية لأنها تفترض بأن الفرد بكامله محفز بحاجة أو بأخرى سماها
 (يقوم بإشباع الحاجات الأعلى. الحاجات الدنيا الأساسية لبقائه وبعدها إشباعبيقوم أولا 
9223 (Feist, 

أن يكون منظراً  كثر منأ كان روجر معالجاً نفسياً النظرية المرتكزة على الشخص لروجر:  .9
من تحديد الأسباب  الشخص على تطوير شخصيته بدلاً  ية مساعدةكيف الأول هو فكان همه

نظريته في  المهنية لصياغةروجر في منتصف حياته  عي  تصرفاته. دُ  الكامنة وراء
وسميت بذلك " النظرية المرتكزة على  الأفرادالشخصية والتي كانت مرتكزة بشكل كبيرة على 

اعتمد روجر في علاج مرضاه على تجاربه الذاتية ورأيه الشخصي  في الشخصية". الفرد
كانت دمها باقي العلماء حيث اعتبر أن النظريات أكثر من اعتماده على النظريات التي ق

جراء دراسات تجريبية على منهجه ونظريته التي إلى إ عىبي حاجة الفرد، لكنه د  جافة ولا تل
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روجر لم يقم بإعادة  مع مرور السنوات لبعض التطوير إلا أنه احتاجت نظريته لاحقاً  قدمها.
الشخصية وهما الميل نحو تشكيل  يته قامت على افتراضين واسعين فيصياغتها. نظر 

والذي افترض من خلاله أن كل شيء في الكون يتطور من شكله الأولي إلى أشكال  التشكيل
أعقد ومن ضمنها الوعي الإنساني الذي تطور من اللاوعي البدائي إلى مستوى عالي ومعقد 

ا ن ضمنهمن الوعي، والميل نحو التحقيق والذي افترض من خلاله أن كل الكائنات وم
شباع حاجاتها وهي الدوافع الوحيدة التي يمكلها  الإنسان تسعى إلى تحقيق الإنجازات وا 

 ,Cloninger,2009) 9223 (Feist & الإنسان.
علم النفس الوجودي  من خلال عمل مي كمعالج طور نظريته في :النظرية الوجودية لمي .2

عما سيحصل له، ويرى أن كل شخص من خلال تجاربه الحالية مسؤول  حيث أصبح يرى
عن جزء  فيتخلونالشجاعة على مواجهة أقدارهم أن العديد من الأشخاص لا يمتلكون مي ب

وبالتالي عن قدرتهم في صنع اختياراتهم  ،كبير من حريتهم أثناء محاولتهم الهرب من قدرهم
ون أقدارهم ويعتز  يواجهونومن مسؤولياتهم، وفي المقابل هناك الأشخاص الأصحاء الذين 

خرين ويتقبلون فكرة الموت ويعيشون ويعيشون بأصالة مع أنفسهم والأحريتهم ب
 ,Cloninger,2009) 9223 (Feist&الحاضر.

  وتتضمن: ،نظريات الميولالفئة الثالثة وهي 
في نظرية سيكولوجية الفرد يركز ألبورت على الصفات الفردية المميزة لكل : سيكولوجية الفرد .1

 ،فعلى سبيل المثال لا الحصرخاص بناء على عوامل عامة، فرد ويرفض تصنيف الأش
صفة العناد الموجود في فرد ما تختلف عن أي صفة عناد موجودة في شخص أخر وتختلف 

 ,Feist) 9223 ( بطريقة تفاعلها مع باقي الصفات الفردية وفي كيفية تطورها.
في هذه المجال  احثونالبحاول لكل من إنسك وماكري وكوستا:  نظريات العوامل والسمات .9

وكيف يمكن قياس  ؟شخصيةالإجابة على تساؤلين هامين هما إلى كم صفة يمكن أن نقسم ال
سنة الماضية قام العديد من الباحثين باستخدام التحليل  45لـ  95خلال  ؟هذه الصفات

أشارت إلى وجود خمس صفات في التساؤلات. أبرز النظريات  هذه العاملي للإجابة على
واعتمدت نظرية السمات على المقاييس النفسية  صفات. 2أن البعض أشار إلى وجود حين 

 ,Feist) 9223 (الملاحظات السريرية. بشكل أكبر من
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عام  9422يعود أصل فكرة أن الأشخاص يمكن تقسيمهم إلى أنماط معينة إلى أكثر من 
ط الشخصية ينشأ بحسب مضت، إلى أبقراط تحديداً. حيث كان الاعتقاد السائد حينها بأن نم

السوائل الموجودة في الجسم، وهي الدموي والصفراوي والسوداوي والبلغمي، فالشخص 
 (Bauger,2011المكتئب مثلا يكون قد ارتفع لديه مستوى السائل السوداوي )

وفي الزمن الأحدث من أبقراط قدم كارل يونج نظريته حول وجود نمطين أساسين للشخصية 
في حين  ويفضل صحبة الأخرين على البقاء وحيداً  علمنغلق. المنفتح يستمتوهما المنفتح وا

ما يوصف بأنه خجول. النماذج الأحدث قدمت فكرة  وغالباً  قاء وحيداً بالمنغلق يفضل ال أنّ 
والأشخاص يمكن أن يحصلوا على درجات مرتفعة أو  ،وجود استمرارية في صفات الشخصية
التحليل  نمط مستخدماً  16حيث قام ريموند كاتل بتقديم  منخفضة فيما يتعلق بهذه الصفات،

العاملي. وأيضا هانز انسك استخدم التحليل العاملي لإثبات وجود نمطين أساسين للشخصية 
 (Bauger,2011وهما المنفتح مقابل المنغلق والانفعالي مقابل المستقر. )

خصية الرئيسة، وذلك اعتماداً قام كل من ماير وبرغز ببناء نموذج لقياس واختبار أنماط الش
على نظرية يونغ وقدما الأنماط الأساسية وهي المنفتح والمنغلق والحسي والحدس، ويقوم هذا 

من صفات  المقياس أو الاختبار على افتراض أنه يجب قياس أنماط الشخصية بدلاً 
 الشخصيةـ حيث أن كل فرد يمتلك صفة غالبة ولها نقيضها ومن امتزاج هذه الصفات

 MBTI (Sullivan,2012)احتمال لنمط لشخصية وعرفت النظرية باسم 16ببعضها يوجد 
 ونظرية العوامل الخمسة الكبرى المستخدمة في هذا البحث تندرج ضمن هذه الفئة.

 وتشمل: ،الفئة الرابعة وهي نظريات التعلم  
 ،لسريريةالتحليل السلوكي: في حين استخدم بعض العلماء الملاحظة انظرية سكينر في  .1

والبعض الآخر استخدم المقاييس النفسية، استخدم البعض الأخر منهجاً آخر يدعى بالمنهج 
. وأبرز الباحثين السلوكيين سكينر والذي كان السلوكي في دراسة سلوك الإنسان والحيوان

سكينر فإن مراقبة السلوك ووفقا ل ،لى مراقبة السلوك البشريعمله منصباً بشكل كامل ع
السلوك الداخلي كالتفكير  لمراقبة لم تقتصر على السلوك الخارجي فقط بل امتد أيضاً  البشري
السلوك وتجاهل  على مراقبةفقط  ركزر كونها سلوكيات يختبرها الفرد. منهج سكينر والتذك

لقب السلوكي  سكينرأعطى  مما البنى الافتراضية كالأنا والصفات والدوافع والحاجات
مجالات وهي: أسلوب  5يمكن إسقاط مساهمة سكينر في . ,Feist) 9223 (المتطرف
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العلم الذي قدمه، تفسيراته للسلوك البشري التقليدي وغير التقليدي، الاستنتاجات  ومحتوى
تطبيقاته الشخصية للسلوك و والتطبيقات التي قدمها، الوصف الذي قدمه لهذه التطبيقات، 

 Morris and ) ل السلوكي التطبيقي.ويعد سكينر الأب للتحلي البشري وغير البشري،
et,2005) 

تركز على أهمية الأحداث العارضة والتي تعود للصدف  :نظرية المعرفة الاجتماعية لباندورا .9
والحظ في تشكيل شخصية الإنسان وهذا جانب تجاهلته بقية النظريات بحسب باندورا. حيث 

حداث الغير المتوقعة ومن ثم قد يرى باندورا أن الأفراد قادرين على تنظيم الاستجابة للأ
 ,Feist) 9223 ( يمكن استثمارها.

حيث يرى كل من ميشيل وروتر تتشابه مع نظرية باندورا  :نظرية التعلم الاجتماعي المعرفي .2
، فبعض الأحداث التي تأتي بالصدفة قد تلعب دوراً ل تفاعله مع بيئهأن الفرد يتعلم من خلا

 ,Feist) 9223 ( هاماً في تشكيل شخصية الفرد.
من خلال إدراكهم  الأفراد يتعلمون تقوم على افتراض أنّ  :الشخصينظرية كيلي حول البناء  .4

 ,Feist) 9223 ( للمواقف وما يعطونه لهذه المواقف من معنى.

 الخمسة الكبرى للخخيية: العوامل 4-5

على  the big five factorsاعتمداً على منهج الأنماط ظهرت نظرية العوامل الخمسة الكبرى 
 المعاصرة في أدبيات الإدارة والتي تعد النظرية الحديثة الأكثر استعمالاً  يد العالم لويس غولدبرغ،

، , Piskin, 2014) (Feldman and et, 2014في تقييم الشخصية  وقبولاً  والأكثر انتشاراً 
 والعوامل الخمسة هي:

الذي يمتلك مستوى عالي من هذا  الفردمن سمات  الخخيية المنفتحة على التجارب/الخبرات: .1
الانفتاح العقلي والفطنة وعدم الجمود لحصول على تجارب وخبرات جديدة، و السعي ل ،العامل

ديد الأنشطة والاهتمامات والذهاب إلى في الأفكار والتبصر والرغبة في تجالابتكار و والتجديد 
الروتين اليومي والمغامرة، ويميل  أماكن لم يسبق زيارتها في السابق والرغبة في التخلص من

للتعبير عن مشاعره بشكل أكبر حيث يعبر عن الانفعالات بشكل أقوى من الآخرين والتطرف 
في الحالة إذ يشعر الفرد بقيمة السعادة، وقد ينتقل فجأة إلى قمة الحزن، كما تظهر عليه 

نفعال في أقل المواقف علامات الانفعالات الخارجية كالمظاهر الفسيولوجية المصاحبة للا
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أحلام كثيرة  هالضاغطة والمفاجئة، ولديه تصورات قوية وكثيرة وحياة مفعمة بالخيال، عند
نما بهدف توفير بيئة تناسب  وطموحات غريبة. كثرة أحلام اليقظة لديه ليس هروباً  من الواقع وا 

ويعتقد بأن هذه الخيالات تشكل جزءاً مهماً من حياته وتساعده على البقاء والاستمتاع  ،خيالاته
، وفي الاجتماعية والسياسية والدينية بالحياة، أما بالنسبة للقيم فلديه الميل لإعادة النظر في القيم

ن بعض الأحيان يتميز بحب الفن والأدب ولديه اهتمامات بارزة في تذوق جميع أنواع الفنو 
  (Costa and  McCrea, 1992 & Leduc and et, 2015) والجماليات.

الذي لديه مستوى عالي من يقظة الضمير بأن  الفرديتسم : الخخيية الواعية ) يقظة الضمير(  .9
والتي من خلالها يسيطر على  ر والقيم التي يسعى للحفاظ عليها،لديه العديد من المعايي

بالكفاءة فهو مدرك وحكيم ويتصرف بحكمة  أيضاً ، يتسم (Piskin, 2014) انفعالاته ودوافعه
مع المواقف الحياتية المختلفة، منظم ومرتب ومهذب، يضع الأشياء في مواضعها الصحيحة 

نجاز خلاقية بصرامة، مناضل في سبيل الإملتزم لما يمليه ضميره ولواجباته ويتقيد بالقيم الأ
حددة في الحياة، قادر على ضبط الذات والبدء في ومكافح وطموح ومثابر ومجتهد، ذو أهداف م

عمل ومن ثم الاستمرار فيه حتى إنجازه دون الإصابة بالملل، وقادر على إنجاز الأعمال دون 
الحاجة إلى تشجيع من قبل الآخرين، لديه نزعة إلى التأني والتفكير قبل القيام بأي فعل وبذلك 

 ,Costa and  McCrea, 1992 &  Leduc and et) يتسم بالحذر والحرص واليقظة.
2015 ) 

الذي لديه مستوى عالي من الانبساطية بأنه يسعى إلى المزيد  الفرديتميز  الانبسا ية:الخخيية  .2
مع العالم الخارجي  يستمتع بالتواصل أي من التواصل مع الأشخاص واجتماعي،

(Piskin,2014) ه ديالحفلات، ل. ودود، حسن المعشر، لطيف، يميل إلى الصداقة. يحب
الكثير من أصدقاء، يحتاج إلى أناس حوله، قيادي يحب السيطرة والسيادة والتنافس وكذلك 
الزعامة، يتكلم دون تردد، يتميز أيضاً بالحيوية وسرعة الحركة وبأنه سريع في العمل محب له 

وان الساطعة ، مغرم بالبحث عن المواقف المثيرة الاستفزازية ويحب الألوأحياناً يكون مندفعاً 
يجابية والشعور بالبهجة والسعادة والحب والمتعة وسرعة اكن المزدحمة يميل للانفعالات الإوالأم

  (Costa and  McCrea, 1992 & Leduc and et, 2015) الضحك والابتسام والتفاؤل.
 يةنمظ الشخصية التوافقبمستوى عالي من الميل نحو  المتسم الفرديميل  :الخخيية التوافقية .4

ذو إحساس  يميل نحو موافقة الرأي الآخر.و ما يخالف الآخرين  إلى العمل الاجتماعي وقليلاً 
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يشعر بالثقة تجاه الآخرين،  .(Piskin, 2014)عام بالتعاون والميل نحو الانسجام الاجتماعي 
من الناحية الاجتماعية، غير متمركز حول ذاته مخلص،  بواثق من نفسه، يشعر بالكفاءة، جذا

يشارك  ،لرغبة في مساعدة الآخرين، متعاون، يتسم بالإيثار وحب الغير وامبدع ،حباشر، صريم
لعفو والنسيان تجاه يميل لفي السراء والضراء مع الآخرين، يقمع المشاعر العدوانية و  وجدانياً 

عات، متواضع غير متكبر ولا ينافس المعتدين والتروي في المعاملة مع الغير أثناء الصرا
ويدافع عن حقوق الآخرين وخصوصاً  لهم،رين، معتدل الرأي متعاطف مع الآخرين ومعين الآخ

 ,Costa and  McCrea, 1992 & Leduc and et) الحقوق الاجتماعية والسياسية.
2015) 

الشعور  إلى ةالعصابي الفرد ذو الميل العالي نحو نمط الشخصية: يميل العيابيةالخخيية  .5
لخوف، الهم، الانشغال، وسرعة التهيج والغضب الناتج عن بمشاعر سلبية كالقلق، ا

الاحباطات، عدواني بسبب كبت مشاعر الغضب، متقلب المزاج يميل إلى الاكتئاب والانقباض 
أكثر من الفرح ويؤدي ذلك إلى الهم والكرب، يشعر بالإثم، الحرج، الخجل، والقلق الاجتماعي 

ورة مقبولة. لديه عدم قدرة على ضبط الدوافع مما الناتج عن عدم الظهور أمام الآخرين في ص
يشعره بالتوتر والقلق وسرعة الاستثارة، وأيضاً عدم قدرة الفرد على تحمل الضغوط وبالتالي 
يشعر الفرد بالعجز واليأس ويميل إلى الاتكال وعدم القدرة على اتخاذ القرارات في المواقف 

 (Costa and  McCrea, 1992 & Leduc and et, 2015) الضاغطة.
الشخصية وسلوكيات العمل المؤذية من المحاور الأساسية في هذا البحث يلقي الباحث  تولما كان

 مزيداً من الضوء على العلاقة بينهما.
 :ةالعمل المؤذي ياتالخخيية وسلوك 4-6

واء ، سةالعمل المؤذي ياتالعلاقة بين الشخصية وسلوك تتناول التي الدراساتكثيرة وعديدة هي 
(، وهنالك عدد ليس meta analysisدراسات راجعت الأدبيات السابقة ) كانت دراسات تطبيقية أم

 (Salgado, 2013) بالقليل من الدراسات التي استخدمت نظرية العوامل الخمسة الكبرى.
كون  لهذه السلوكيات ، فالشخصية محدد قويوأنماطها بالشخصية ةالعمل المؤذي ياتتأثر سلوكت

 فيه قرار واعي في الانخراط بهذه عاملويأخذ ال ،له طك الصادر هو سلوك متعمد ومخطالسلو 
أنه أعطي الكثير من الاهتمام للتنبؤ  كما ،Mount, 2006)  (Piskin, 2014 and ياتالسلوك
 حيث ،(Jensen, 2011) للشخصية عن طريق نموذج الأنماط الخمسة ةالعمل المؤذي ياتبسلوك
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ومن  ،ةالعمل المؤذي ياتية بشكل موسع لدراسة العلاقة بين الشخصية وسلوكنظر ال هذه استخدمت
على  ،الأكثر تأثيراً  الواعية )يقظة الضمير( نمط الشخصية  الميل العالي نحو العوامل الخمسة كان

 ياتسلوكوالتوافيقة مع  العصابية الميل العالي نحو كل من أنماط الشخصية ذات ارتباط الرغم من
 (Penney, 2011) .ةؤذيالعمل الم

 التوافقية نمط الشخصية كلما زاد الميل نحو هأن أجراهافي الدراسة التي  (Piskin, 2014)وجد 
 (الضمير يقظة) نمط الشخصية الواعية نحوالميل  وكلما زاد ،انخفض التوجه نحو التخريب والأذية

 .خف الانسحاب من العمل
 ياتبين أنماط الشخصية يزيد من التنبؤ بسلوك التفاعل نوجد أ (Jensen,2011)وفي دراسة 
 الواعية أنماط الشخصية رس التفاعل بين كل من، حيث دُ أكثر من كل نمط لوحده ةالعمل المؤذي

 .والتوافية الواعيةوالاستقرار العاطفي، التوافية ، والاستقرار العاطفي
ة في دراسة العلاقة استخدمت العوامل الخمسة للشخصي (Raman and et 2016)أيضا دراسة 

الشخصية والذكاء العاطفي والانهاك العاطفي وبعض المتغيرات الشعورية الأخرى من  أنماط بين
من جهة أخرى ووجدت الدراسة ومن خلال مرجعتها للعديد من  ةالعمل المؤذي ياتجهة وسلوك

ار العاطفي الضمير والاستقر  يقظةالشخصيات  أنماط الميل العالي نحو الأدبيات السابقة أن
والمتجه تحو  الزملاءالمتجه نحو  ببعديه ةالمؤذيالعمل  ياتهما الأكثر تنبؤاً بسلوك والتوافقية

العدالة أو عدهما هو من أهم  إدراك وجود المنظمة. وأن العديد من الباحثين أشاروا إلى مدى
التنظيمية  العدالة تقييم مبدأة أو لا. هذا ويتشابه مؤذيالعمل ال ياتلتنبؤ بحدوث سلوكعوامل ا
مع خرق وانتهاك العقد النفسي لأن العامل في النهاية سيقوم بعملية ذهنية لدراسة الخرق  المدركة

هذه الدراسة أشارت إلى وجود علاقة غير مباشرة بين نمط  أم لا. لتحديد فيما إذا كان عادلاً 
 العاطفي.من خلال الذكاء  ةالعمل المؤذي ياتالشخصية وسلوك

أخذت منحى مختلف في دراسة العلاقة بين الشخصية  (Ying,2018)أن دراسة  في حين
 Dark triadالشخصية حيث قامت بدراسة الجانب المظلم من  ةالعمل المؤذي ياتوسلوك

personalities  ًفيما بينها إلا  والتي هي عبارة عن ثلاث جوانب من الشخصية المستقلة نظريا
 ة ومتداخلة، وهي تتشكل من الجوانب التالية:أنها في الواقع وعملياً مترابط

a) .الشخصية النرجسية: وتوصف بجنون العظمة والشعور بالاستحقاق وانعدام التعاطف 
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b)  الشخصية الميكافيللية: وهي مرتبطة بتجاهل الأهمية الأخلاقية واستخدام الخداع والكذب
 لإقناع الأخرين والحفاظ على القوة.

c) بالاندفاعية وتسعى للإثارة ومرتبطة بانخفاض التعاطف  الشخصية السيكوباتية: وتوصف
 وبالقلق.

خرق العقد ، وأن ةالعمل المؤذي ياتلشخصية يرتبط بسلوكووجدت الدراسة بأن الجانب المظلم من ا
ويزيد من احتمال انخراطه في  ،للقيام بالسلوكيات المطلوبة منه عاملالنفسي يخفض من استعداد ال

 (ying,2018. )ةالعمل المؤذي ياتسلوك
البحث حاول وي ،ةالعمل المؤذي ياتوسلوك وأنماطها ومما سبق نجد وجود علاقة بين الشخصية إذاً 

 ياتط الشخصية في العلاقة بين خرق وانتهاك العقد النفسي وسلوكانمالمعدل لأ دورتحديد ال الحالي
 .ةالعمل المؤذي
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 للبحث القسم العمليالفصل الثالث:  

 تمهيد

 البحثأداة 

 خيائص أفراد العينة

 الويف الإحيائي لمتغيرات البحث والإجابة على تساؤلاته

 اختبار الفرضيات

 النتائج والتوييات

 مقترحات لدراسات مستقبلية
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 تمهيد: 5-1

 قوم الباحث فيما يلي بتوضيحي ،بهدف الإجابة على تساؤلات البحث واختبار الفرضيات
 :ت التي قام بهاالإجراءا

 :البحثأداة  5-2

أجزاء كالتالي: )انظر  6من  البحثستخدم الاستبيان لجمع البيانات من العينة، ويتكون استبيان اُ 
 الملحق(

  حيث تم استخدام المقياس العالمي الذي وضعه كل : يقيس خرق العقد النفسي الأولالجزء
 .5إلى  1بارات: من ع 5من  (، ويتكونRobinson and Morrison ,2000من )

  يقيس انتهاك العقد النفسي حيث تم استخدام المقياس العالمي الذي وضعهالثانيالجزء : 
 .2إلى  6عبارات: من  4(، ويتكون Robinson and Morrison ,2000) من كل أيضاً 

  حيث استخدم المقياس ل المؤذية الموجهة ضد الزملاءالثالث: يقيس سلوكيات العمالجزء ،
 .16إلى  12عبارات: من  7(، ويتكون من Kelly, 2012وضعه )الذي 

  أيضاً  حيث استخدم ،المنظمةسلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد : يقيس الرابعالجزء 
 .93إلى  17عبارة: من  19(، ويتكون من Kelly, 2012المقياس الذي وضعه )

 قياس من قبل الجزء الخامس: يقيس العوامل الخمسة الكبرى للشخصية، وضع الم(John 
and 1999)   واستخدمه عدد من الباحثين(Bouchard and et, 2003 Tkach, and 

et, 2006 Shiota and et, 2006)  عبارة تقيس العوامل  44زء من ويتكون هذا الج
 الخمسة الكبرى للشخصية.

 .الجزء السادس: يقيس المتغيرات الديموغرافية 

مأخوذة من دراسات منشورة ومحكمة ومختبرة سابقاً من قبل  وبسبب أن جميع فقرات الاستبيان
وبعد عرض الاستبيان والمراجع على الدكتور المشرف ومجموعة من العاملين  الباحثين،

فإننا سنقتصر اختبار الاستبيان على الثبات الداخلي باستخدام  المختصين بإدارة الموارد البشرية،
 كالتالي:معامل ألفا كرونباخ، وكانت النتائج 
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 ( نتائج اختبار الثبات الداخلي1)الجدول رقم 

 كرونباخ معامل ألفا عدد العبارات الجزء
خرق بالمتعلق الجزء الأول )

 العقد النفسي(
5 32% 

الجزء الثاني )المتعلق بانتهاك 
 العقد النفسي(

4 29% 

الجزء الثالث )المتعلق 
بسلوكيات العمل المؤذية 

 (الزملاءالموجهة ضد 
7 32% 

الجزء الرابع )المتعلق 
بسلوكيات العمل المؤذية 
 (الموجهة ضد المنظمة

19 36% 

 الجزء الخامس المتعلق بقياس العوامل الخمسة الكبرى للشخصية
والذي يقيس العامل الأول: 

الشخصية المنفتحة على 
 الخبرات

2 65% 

العامل الثاني: والذي يقيس 
 %72 2 الشخصية الواعية

يقيس ثالث: والذي العامل ال
 %69 7 الانبساطية الشخصية

العامل الرابع والذي يقيس 
 %63 2 الشخصية التوافقية

العامل الخامس والذي يقيس 
 العصابية الشخصية

8 73% 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
ب يقيس خرق العقد النفسي كان الاتساق الداخلي لأجوبة العينة حس والذي بالنسبة للجزء الأول

ما أن هذه النسبة أعلاه، وب (1رقم ) ، كما هو مبين بالجدول%32معامل ألفا كرونباخ يساوي 
 (9227، الربيعي) نه يمكن قبول هذا الجزء من الاستبيان.، فإ%62أكبر من 
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 حسب لأجوبة العينة الاتساق الداخليكان  انتهاك العقد النفسيوالذي يقيس الثاني  بالنسبة للجزء
نه يمكن قبول هذا ، فإ%62 وبما أن هذه النسبة أكبر من %29رونباخ يساوي معامل ألفا ك

 (9227، الربيعي) الجزء من الاستبيان.

د العاملين في المنظمة سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضأما بالنسبة للجزء الثالث والمتعلق ب
نه يمكن ، فإ%62بر من ما أن هذه النسبة أكوب %32معامل ألفا كرونباخ يساوي  فإن)الزملاء( 

 (9227، الربيعي) قبول هذا الجزء من الاستبيان.

معامل ألفا  فإن بسلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة المتعلقو  بالنسبة للجزء الرابع أما
نه يمكن قبول هذا الجزء من ، فإ%62ما أن هذه النسبة أكبر من وب %36فقد بلغ كرونباخ 
 (9227، الربيعي) الاستبيان.

 والمتعلق بالعوامل الخمسة الكبرى للشخصية، كانت النتائج بالنسبة للعامل الأول الجزء الخامس
كان الاتساق الداخلي لأجوبة العينة حسب معامل  ،المنفتحة على الخبرات الشخصية والذي يقيس

أرى نفسي كشخص لديه بعض ) 41 رقمحذف العبارة وبعد ، %46ألفا كرونباخ يساوي 
مقياس العوامل الخمسة الكبرى من الجزء الخامس من الاستبيان " (هتمامات الفنية.الا

معامل الاتساق الداخلي ألفا كرونباخ  ارتفع ،السابق (1رقم ) وبملاحظة الجدول، للشخصية"
وبما أنه . %65إلى الشخصية المنفتحة على الخبرات والمتعلق بأجوبة أفراد العينة على عامل 

 (9227، الربيعي) نه يمكن قبول هذا الجزء من الاستبيان.فإ % 62أكبر من 

معامل  أن أعلاهمن الجدول  نلاحظ بعامل الشخصية الواعيةأما بالنسبة للعامل الثاني والمتعلق 
نه يمكن قبول هذا الجزء من ، فإ%62ما أن هذه النسبة أكبر من وب %72ألفا كرونباخ قد بلغ 

 (9227، الربيعي) الاستبيان.

الاتساق الداخلي  فقد كان معامل الانبساطية الشخصية عاملب والمتعلقالثالث  عامللا بالنسبة لأم
أرى نفسي ) 6رقم  حذف العبارة وبعد، %52لأجوبة العينة حسب معامل ألفا كرونباخ يساوي 

 ،مقياس العوامل الخمسة الكبرى للشخصية"( من الجزء الخامس من الاستبيان "كشخص متحفظ
نه يمكن قبول هذا ، فإ%62بة أكبر من وبما أن هذه النس، %69فا كرونباخ إلى عامل أليرتفع م

 (9227، الربيعي) الجزء من الاستبيان.
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أن معامل ألفا  قنلاحظ من الجدول الساب بالشخصية التوافقيةأما بالنسبة للعامل الرابع والمتعلق 
نه يمكن قبول هذا الجزء من ، فإ%62ما أن هذه النسبة أكبر من وب %63كرونباخ يبلغ 

 (9227، الربيعي) الاستبيان.

معامل أنّ  نلاحظ من الجدول السابق العصابية بالشخصية والمتعلقأما بالنسبة للعامل الخامس 
نه يمكن قبول هذا الجزء من ، فإ%62ما أن هذه النسبة أكبر من وب %73يبلغ ألفا كرونباخ 

 (9227، الربيعي) الاستبيان.

 ص أفراد العينة:خيائ 5-3

 252الخاص، تم توزيع  السوري تم اختيار عينة البحث من العاملين في القطاع المصرفي
معدل باستبيان صالح أي  942من المجتمع المدروس واسترد منهم  متاحةاستبيان على عينة 

عاملًا من مختلف الدرجات  942عينة البحث ، فبالتالي كانت %79الاسترداد بلغ حوالي 
الفترة الزمنية المادية والبشرية و الإمكانات  قدرت حسب في البنوك الخاصة السورية، يفيةالوظ

 وفيما يلي متوسطات وتكرارات العينة:، البحثالمتاحة لإعداد 

 

 ( متوسطات وتكرارات إجابات عينة البحث9)الجدول رقم 

 

 النسب المئوية التكرارات الفئات المتغيرات

 الجنس
 %42 199 ذكر
 %51 197 ثىأن

 العمر
 %59.6 121 22أقل من 
22-22 26 23.6% 
 %3.3 99 فأكثر -42

 المركز الوظيفي

 %47.3 112 موظف
 %93.5 71 مشرف 

 %92.1 52 مدير
 %2.6 2 تنفيذيمدير 
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 سنوات الخبرة

 %51.3 192 5أقل من 
5-2 63 97.2% 
12-14 29 19.2% 
 %3 92 فـأكثر 15

 من إعداد الباحث مصدر الجدول:
حيث بلغت  مع نسبة الذكور ةر متقارب( السابق نلاحظ أن نسبة الإناث للذكو 9من الجدول رقم )

وازدياد دخول  السوري بيعة المجتمعوهو ما ينسجم مع ط ،%42والذكور  %51نسبة الإنات 
 %59الـ  22بلغت نسبة الشباب تحت سن  المرأة لعالم الأعمال، أما فيما يتعلق بالأعمار فقد

الفتي، أما بالنسبة  السوري مع طبيعة المجتمع أيضاً  وكانت هي الأعلى، الأمر الذي ينسجم
وهذا ما  % 43يفية فقد بلغت نسبة الدرجة الإدارية الدنيا "موظف" النسبة الأعلى للدرجات الوظ

 برةيضاً مع بلوغ سنوات الخ، وأ22يتلائم مع كون أغلب عينة البحث من الشباب تحت سن 
وهذا غالباً يعزى لما أتيح للباحث، حيث أن العاملين   ،%59سنوات  5 قل منالأعينة البحث ل

إلى أنه من الطبيعي  بالإضافة ات،ابة على الاستبيانالعليا لا تميل إلى الإج الوظيفية تبذو الر 
 لخارج.، وسفر عدد كبير من الخبرات إلى اأكثرالموظفين في المستويات الدنيا أن يكون عدد 

 :هتساؤلات والإجابة على البحثالويف الاحيائي لمتغيرات  5-4

 العينة: أفراد من قبل مستوى خرق العقد النفسي المدركأولًا: 

تم إجراء ، (2لمقارنة متوسط إجابات العينة حول خرق العقد النفسي مع المتوسط المفترض )
 ، وكانت النتائج:لعينة واحدة وذلك Tاختبار 
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One-Sample Test ( 2الجدول رقم )   
 

 

 

Test Value = 3                                        

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Mean Lower Upper 

 3.08 21. -06.- 076. 274. 248 1.096 الآن  معظم الوعود التي قدمتها منظمتي خلال مرحلة الاستقطاب قد تحققت حتى .1

 3.07 21. -06.- 072. 300. 248 1.039 أشعر بأن منظمتي قد أوفت بوعودها تجاهي والتي قدمتها عند تعيني .2

 3.19 32. 05. 189. 006. 248 2.763 تؤدي منظمتي عملاً ممتازاً فيما يتعلق بتنفيذ وعودها تجاهي حتى الآن .3

 3.47 61. 33. 470. 000. 248 6.653 دت به مقابل إسهاماتي في المنظمة التي أعمل بهالم أتلق كل ما وع .4

أخلَّت )لم تلتزم( منظمتي بالكثير من وعودها تجاهي على الرغم من وفائي  .5

 بالتزاماتي تجاهها.

2.923 248 .004 .209 .07 .35 3.21 

 PCB  3.448 248 .001 .20321 .0871 .3193 3.2032خرق العقد النفسي 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
، %2 تقريباً  المقابلة لخرق العقد النفسي والتي تساوي Sig( وبملاحظة قيمة 2الجدول رقم ) من

مما يعني وجود فرق معنوي بين خرق العقد النفسي والمتوسط المفترض  %5وكونها أصغر من 
لعينة أعلى من المتوسط وسط إجابات افإن مت لفرق المتوسطات( وبملاحظة الإشارة الموجبة 2)

 أي يوجد خرق للعقد النفسي. (،2المفترض )

 العينة: أفراد من قبل العقد النفسي المدرك انتهاك مستوىثانياً: 

تم إجراء ، (2لمقارنة متوسط إجابات العينة حول انتهاك العقد النفسي مع المتوسط المفترض )
 :تائجوكانت الن ،لعينة واحدة وذلك Tاختبار 

One-Sample Test ( 4الجدول رقم )    

 

Test Value = 3                                        

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Mean Lower Upper 

 2.99 14. -16.- -012.- 876. 248 -156.- أشعر بالغضب الشديد تجاه منظمتي .1

 2.73 -12.- -42.- -273.- 000. 248 -3.570- أشعر أن منظمتي قد خانتني .2

 2.78 -07.- -38.- -225.- 004. 248 -2.932- أشعر بأن منظمتي قد انتهكت العقد المبرم بيننا .3

أشعر بقدر كبير جداً من الإحباط بسبب الطريقة التي  .4

 عوملت بها من قبل منظمتي

1.781 248 .076 .145 -.02- .30 3.14 

 PCV  -1.305- 248 .193 -.09137- -.2293- .0465 2.9086  انتهاك العقد النفسي

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
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، %12المقابلة لانتهاك العقد النفسي والتي تساوي  Sig( وبملاحظة قيمة 4الجدول رقم ) من
عقد النفسي والمتوسط بين انتهاك ال، مما يعني لا يوجود فرق معنوي %5وكونها أكبر من 

 .أي أن أجوبة أفراد العينة تميل إلى الحياد(، 2المفترض )

ة المدرك في المنظمة )الزملاء( العاملينالموجهة ضد سلوكيات العمل المؤذية  مستوىثالثاً: 
 العينة: أفراد من قبل

مع المتوسط  ضد الزملاءحول سلوكيات العمل المؤذية الموجهة  لمقارنة متوسط إجابات العينة
 وكانت النتائج: لعينة واحدة، T، تم إجراء اختبار  (2المفترض )

One-Sample Test ( 5الجدول رقم )    

 

Test Value = 3                                        

t Df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Mean Lower Upper 

 2.02 -84.- -1.12- -980.- 000. 248 -13.766- أسخر )أستهزء( بالآخرين أثناء العمل .1

 1.62 -1.27- -1.49- -1.378- 000. 248 -24.544- أوجه كلاماً جارحاً للآخرين في العمل  .2

 1.18 -1.75- -1.89- -1.823- 000. 247 -51.012- أوجه ملاحظات عنصرية لزملائي في العمل .3

 1.46 -1.43- -1.65- -1.542- 000. 248 -28.267- أشتُم/أسُب أحداً في العمل .4

 1.25 -1.68- -1.83- -1.751- 000. 248 -45.723- أتصرف بلؤم على شكل مقالب تجاه الآخرين في العمل .5

 1.46 -1.45- -1.63- -1.538- 000. 248 -33.538- أتصرف بفظاظة/وقاحة مع أحد الاشخاص في العمل .6

 1.43 -1.47- -1.67- -1.570- 000. 248 -32.182- أوجه الإهانة والإحراج بشكل علني للآخرين في العمل .7

 CWB_I -41.384- 248 .000 -1.51109- -1.5830- -1.4392- 1.4889سلوكيات العمل المؤذية ضد الزملاء  

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
 ضد الزملاء الموجهة سلوكيات العمل المؤذيةالمقابلة ل Sigمة قيأن ( 5الجدول رقم ) منيلاحظ 
سلوكيات العمل ، مما يدل وجود فرق معنوي بين %5، وكونها أصغر من %2 تقريباً  تساوي
فإن  لفرق المتوسطات، ومن الإشارة السالبة 2والمتوسط المفترض  ضد الزملاء الموجهة المؤذية

 (، أي تميل إلى عدم الموافقة.2)المفترض  متوسط إجابات العينة أقل من المتوسط

 العينة: أفراد من قبلة المدرك سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة مستوىرابعاً: 

مع المتوسط  حول سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة لمقارنة متوسط إجابات العينة
 نت النتائج:وكا ،لعينة واحدة T، تم إجراء اختبار  (2المفترض )
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One-Sample Test ( 6الجدول رقم )    

 

Test Value = 3                                        

t df 

Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Mean Lower Upper 

 1.19 -1.74- -1.89- -1.815- 000. 247 -45.963- أقوم بأخذ ممتلكات المنظمة بدون إذن .1

 1.73 -1.16- -1.38- -1.269- 000. 248 -22.702- أمضي وقتاً طويلاً في التخيلات أو أحلام اليقظة بدلاً من العمل .2

أزور إيصالات )فواتير( للحصول على تعويض مالي أكبر من القيمة الحقيقة  .3

 لنفقات العمل

-60.617- 248 .000 -1.884- -1.94- -1.82- 1.12 

 1.86 -1.02- -1.26- -1.141- 000. 248 -18.216- أقوم بأخذ استراحة إضافية أو أطول مما هو مقبول في مكان عملي. .4

 1.70 -1.18- -1.42- -1.301- 000. 248 -21.585- أتأخر على عملي بدون إذن .5

 1.09 -1.85- -1.96- -1.908- 000. 248 -66.461- أرمي الفضلات وألوث بيئة العمل .6

 1.60 -1.30- -1.50- -1.402- 000. 248 -27.901- أتجاهل اتباع تعليمات مديري .7

 1.57 -1.32- -1.53- -1.426- 000. 248 -26.056- أتعمد العمل بشكل أبطاً من قدرتي الحقيقية على العمل .8

 1.36 -1.53- -1.74- -1.637- 000. 247 -31.322- أناقش معلومات سرية لمنظمتي مع شخص غير مخول بمعرفة هذه المعلومات .9

 1.04 -1.93- -2.00- -1.964- 000. 247 -102.069- أتناول مخدرات/عقاقير غير مشروعة أو أشرب الكحول أثناء العمل .11

 1.50 -1.39- -1.60- -1.498- 000. 248 -28.529- أبذل جهداً ضئيلاً في عملي .11

 1.13 -1.81- -1.93- -1.871- 000. 248 -63.353- افية.أتلكاً في العمل من أجل الحصول على ساعات عمل إض .12

CWB_O  1.4073 -1.5339- -1.6514- -1.59267- 000. 248 -53.395- سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
ضد  جهةالمو  سلوكيات العمل المؤذيةالمقابلة ل Sigقيمة أن ( 6الجدول رقم ) منيلاحظ 

سلوكيات العمل ، مما يدل وجود فرق معنوي بين %5، وكونها أصغر من %2المنظمة تساوي 
 لفرق المتوسطات، ومن الإشارة السالبة (2)المنظمة والمتوسط المفترض ضد  الموجهة المؤذية

 .(، أي أنها تميل إلى عدم الموافقة2)فإن متوسط إجابات العينة أقل من المتوسط المفترض 

المدرك من قبل منفتحة على التجارب/الخبرات الخخيية الاً: مستوى الميل نحو نم  خامس
 أفراد العينة:

 الميل نحو نمط الشخصية المنفتحة على التجارب/الخبراتحول  لمقارنة متوسط إجابات العينة
 وكانت النتائج:لعينة واحدة  Tتم إجراء اختبار  (،2مع المتوسط المفترض )
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 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
نمط الشخصية المنفتحة على لميل نحو المقابلة ل Sigقيمة أن ( 7الجدول رقم ) منيلاحظ 
، مما يدل وجود فرق معنوي بين الميل نحو %5، وكونها أصغر من %2 تقريباً  ب تساويالتجار 

لفرق ، ومن الإشارة الموجبة (2)نمط الشخصية المنفتحة على التجارب والمتوسط المفترض 
(، أي أن أجوبة العينة 2)فإن متوسط إجابات العينة أعلى من المتوسط المفترض  المتوسطات

 .تميل إلى الموافقة

الواعية )يقظة الضمير( المدرك من قبل أفراد الخخيية سادساً: مستوى الميل نحو نم  
 العينة:

المدرك من قبل أفراد  الواعيةالميل نحو نمط الشخصية حول  لمقارنة متوسط إجابات العينة
 ، وكانت النتائج:لعينة واحدة T، تم إجراء اختبار (2مع المتوسط المفترض ) العينة

 

 

 

 

One-Sample Test ( 7الجدول رقم )  
 

 

 

Test Value = 3                                        

t Df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Mean Lower Upper 

 3.91 1.00 81. 908. 000. 248 18.362 أرى نفسي كشخص مبدع، يأتي بأفكار جديدة (1

 3.56 69. 43. 562. 000. 248 8.644 أرى نفسي كشخص فضولي حول أشياء مختلفة (2

 4.06 1.16 97. 1.064 000. 248 21.383 أرى نفسي كشخص مبتكر ويفكر بعمق. (3

 3.98 1.08 87. 976. 000. 248 18.718 أرى نفسي كشخص لديه مخيلة واسعة. (4

 4.02 1.11 93. 1.020 000. 248 21.508 أرى نفسي كشخص مبادر (5

 4.03 1.13 93. 1.032 000. 248 20.044 أرى نفسي كشخص يقدر التجارب الفنية والجمالية (6

 3.75 87. 63. 751. 000. 248 12.344 أرى نفسي كشخص يفضل العمل الروتيني. (7

 2.69 -18.- -45.- -313.- 000. 248 -4.623- أرى نفسي كشخص يحب التبصر والتلاعب بالأفكار (8

 3.48 60. 36. 482. 000. 248 7.860 شخص مثقف بالفنون والأدب والموسيقىأرى نفسي ك (9

 3.7202 7778. 6626. 72021. 000. 248 24.632 الشخصية المنفتحة على التجارب
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One-Sample Test ( 3الجدول رقم )   
 

 

 

Test Value = 3                                         

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 

Difference 

 

Lower Upper Mean 

 4.18 1.28 1.08 1.181 000. 248 24.211 أرى نفسي كشخص يقوم بعمل دقيق (1

 3.60 74. 46. 598. 000. 248 8.503 ى نفسي كشخص يمكن أن يكون غير مباليأر (2

 4.51 1.59 1.42 1.506 000. 248 35.972 أرى نفسي كعامل يعتمد عليه (3

 3.73 87. 60. 735. 000. 248 10.944 أرى نفسي كشخص يميل لأن يكون غير منظم. (4

 3.92 1.05 79. 920. 000. 248 14.443 أرى نفسي كشخص يميل لأن يكون كسولاً. (5

 4.39 1.48 1.30 1.390 000. 248 31.894 أرى نفسي كشخص يتابع حتى إنهاء المهمة. (6

 4.31 1.39 1.23 1.309 000. 248 33.002 أرى نفسي كشخص يقوم بالمهام بفاعلية. (7

 3.93 1.02 84. 932. 000. 248 20.165 أرى نفسي كشخص يضع الخطط ويعمل بناء عليها. (8

 3.44 56. 33. 442. 000. 248 7.480 سي كشخص يسهل تشتيت انتباههأرى نف (9

P_Con الشخصية الواعية    29.702 248 .000 1.00134 .9349 1.0677 4.0013 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث
المقابلة للميل نحو نمط الشخصية الواعية تساوي  Sigقيمة أن ( 3الجدول رقم ) منيلاحظ 
، مما يدل وجود فرق معنوي بين الميل نحو نمط الشخصية %5ا أصغر من ، وكونه%2تقريباً 

فإن متوسط إجابات  ومن الإشارة الموجبة لفرق المتوسطات (،2)الواعية والمتوسط المفترض 
 (، أي أنها تميل إلى الموافقة.2)العينة أعلى من المتوسط المفترض 

 :لمدرك من قبل أفراد العينةا الانبسا يةالخخيية الميل نحو نم  مستوى سابعاً: 

المدرك من قبل  الانبساطيةالميل نحو نمط الشخصية  الميلحول  لمقارنة متوسط إجابات العينة
 ، وكانت النتائج:لعينة واحدة T، تم إجراء اختبار (2مع المتوسط المفترض ) أفراد العينة
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One-Sample Test ( 2الجدول رقم )   
 

 

 

Test Value = 3                                         

t df 

Sig. 

(2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference Mean 

g Lower Upper 

 2.07 -81.- -1.06- -932.- 000. 248 -14.767- أرى نفسي كشخص كثير الكلام (1

 3.90 1.02 78. 900. 000. 248 15.336 أرى نفسي كشخص ممتلئ بالطاقة والحيوية. (2

 3.97 1.07 86. 968. 000. 248 18.143 أرى نفسي كشخص يولد الكثير من الحماس. (3

 2.12 -77.- -99.- -880.- 000. 248 -16.273- أرى نفسي كشخص يميل لأن يكون هادئاً. (4

 3.81 91. 70. 807. 000. 248 15.534 أرى نفسي كشخص لديه شخصية حازمة (5

 3.26 39. 12. 257. 000. 248 3.820 خجول ومثبط أحياناً  أرى نفسي كشخص (6

 3.99 1.10 88. 988. 000. 248 17.766 أرى نفسي كشخص منطلق واجتماعي (7

P_Ext  3.3012 3643. 2381. 30120. 000. 248 9.395 نمط الشخصية الانبساطية 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
المقابلة للميل نحو نمط الشخصية الانبساطية تساوي  Sigقيمة أن ( 2الجدول رقم ) منيلاحظ 
، مما يدل وجود فرق معنوي بين الميل نحو نمط الشخصية %5، وكونها أصغر من %2تقريباً 

فإن متوسط إجابات  لفرق المتوسطات، ومن الإشارة الموجبة (2)الانبساطية والمتوسط المفترض 
 ا تميل إلى الموافقة.(، أي أنه2)العينة أعلى من المتوسط المفترض 

 :المدرك من قبل أفراد العينة التوافقية الخخييةنم   مستوى الميل نحوثامناً: 

، تم إجراء اختبار المدرك من قبل أفراد العينة التوافقيةمستوى الميل نحو نمط الشخصية لتحديد 
T ( و 2لعينة واحدة وذلك لمقارنة متوسط إجابات العينة مع المتوسط المفترض ،):كانت النتائج 
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One-Sample Test ( 12الجدول رقم )   

 

Test Value = 3                                        

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

 92. 68. 799. 000. 248 12.874 أرى نفسي كشخص يميل لإيجاد العيوب في الآخرين (1

 1.43 1.21 1.317 000. 248 23.878 أرى نفسي كشخص مساعد وغير أناني مع الآخرين. (2

 1.28 1.07 1.177 000. 248 22.282 أرى نفسي كشخص يبدأ النزاعات مع الآخرين. (3

 1.27 1.07 1.173 000. 248 23.215 أرى نفسي كشخص لديه طبيعة متسامحة (4

 55. 29. 422. 000. 248 6.515 يثق بالأخرين بشكل عام أرى نفسي كشخص (5

 37. 11. 241. 000. 248 3.731 أرى نفسي كشخص يمكن أن يكون قاسي القلب ومنعزلاً  (6

 1.38 1.22 1.301 000. 248 31.055 أرى نفسي كشخص لطيف مع الجميع تقريباً. (7

 95. 70. 823. 000. 248 12.831 أرى نفسي كشخص فظ مع الآخرين آحياناً. (8

 1.30 1.13 1.213 000. 248 27.546 أرى نفسي كشخص يحب أن يتعاون مع الأخرين. (9

P_Agr 9999. 8814. 94065. 000. 248 31.271 الشخصية التوافقية 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث

تساوي  ةيالتوافقالمقابلة للميل نحو نمط الشخصية  Sigقيمة أن ( 12الجدول رقم ) منيلاحظ 
وجود فرق معنوي بين الميل نحو نمط الشخصية  على ، مما يدل%5، وكونها أصغر من 2%

فإن متوسط إجابات العينة أعلى من  t، ومن الإشارة الموجبة لـ (2)والمتوسط المفترض  التوافقية
توظيف هؤلاء ل وكلبنوقد يعود ذلك لميل ا أي أنها تميل إلى الموافقة، ،(2) المتوسط المفترض

 .لمرونتهم اص نظراً الأشخ

 المدرك من قبل أفراد العينة: العيابية الخخييةنم   الميل نحو مستوىتاسعاً: 

المدرك من قبل أفراد  العصابيةالميل نحو نمط الشخصية  حوللمقارنة متوسط إجابات العينة 
 ، وكانت النتائج:لعينة واحدة T، تم إجراء اختبار (2مع المتوسط المفترض ) العينة
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 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
المقابلة للميل نحو نمط الشخصية العصابية تساوي  Sigقيمة أن ( 11الجدول رقم ) منيلاحظ 

معنوي بين الميل نحو نمط الشخصية  فرقد ي أنه لا يوج، مما يعن%5أكبر من ، وكونها 12%
 إلى الحياد.، أي أن أجوبة أفراد العينة تميل (2)والمتوسط المفترض  لإجابات العينة العصابية

 اختبار الفرضيات: 5-5

 الفرضية الولى:

في انتهاك العقد النفسي خرق و ل معنوي د أثرو وج والتي تنص على لاختبار الفرضية الأولى
، ، استخدم الباحث الانحدار الخطي المتعددسلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة

 وكانت النتائج:
Model Summary ( 19الجدول رقم )   

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .371a .137 .130 .43895 

a. Predictors: (Constant), PCV, PCB 

 الجدول: من إعداد الباحث  مصدر
 

 

 

 

 

One-Sample Test ( 11الجدول رقم)   

 

Test Value = 3                                         

t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

 

Lower Upper Mean 

 2.70 -15.- -44.- -297.- 000. 248 -4.078- أرى نفسي كشخص مكتئب وحزين .1

 2.71 -17.- -42.- -293.- 000. 248 -4.687- أرى نفسي كشخص مسترخي ويتعامل بشكل جيد مع الضعط النفسي .2

 3.13 26. 00. 133. 046. 248 2.009 أرى نفسي كشخص يمكن أن يتشنج نفسياً. .3

 3.46 60. 32. 462. 000. 248 6.541 أرى نفسي كشخص يقلق كثيراً. .4

 2.83 -04.- -30.- -173.- 011. 248 -2.576- ياً، لا ينزعج بسهولة.أرى نفسي كشخص مستقر شعور .5

 3.33 47. 19. 333. 000. 248 4.650 أرى نفسي كشخص يمكن أن يكون متقلب المزاج. .6

 2.49 -40.- -62.- -510.- 000. 248 -8.742- أرى نفسي كشخص يبقى هادئاً في الموافف المتوترة. .7

 2.84 -03.- -29.- -161.- 019. 248 -2.371- أرى نفسي كشخص يتوتر بسهولة .8

 P_Neu  -1.488- 248 .138 -.06325- -.1470- .0205 2.9367الشخصية العصابية
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ANOVAb )12( الجدول رقم  
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7.543 2 3.772 19.575 .000a 

Residual 47.399 246 .193   

Total 54.942 248    

a. Predictors: (Constant), PCV, PCB 

b. Dependent Variable: CWB_O 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
 

 

Coefficientsa )14( الجدول رقم  

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.034 .101  10.277 .000 

PCB -.066- .054 -.130- -1.219- .224 

PCV .201 .045 .471 4.432 .000 

a. Dependent Variable: CWB_O 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
  

 يساوي المقابل لخرق العقد النفسي Sigأن مستوى الدلالة  نجدأعلاه  (14رقم ) من الجدول
سلوكيات العمل  في العقد النفسي لخرق معنوي رفلا يوجد أث ،%5، وبما أنه أكبر من 99%

يساوي المقابل لانتهاك العقد النفسي  Sigمستوى الدلالة وأما  منظمة،ال الموجهة ضدالمؤذية 
د أثر لانتهاك العقد النفسي في و ج، مما يدل على و %5، وبما أنه أصغر من %2 تقريباً 

 أعلاه نجد أن قيمة  (19رقم ) ول، وأيضاً من جدالمنظمة الموجهة ضدالعمل المؤذية سلوكيات 
من التغيرات الحاصلة في المتغير التابع )سلوكيات العمل  %12أن ي ، أ%12المعدلة  

 العقد النفسي(. وانتهاك )خرق نالمستقلا انسببها المتغير المنظمة(  جهة ضدالمؤذية المو 

 :يمكن إيجاد معادلة الانحدار مما سبق

 .العقد النفسي انتهاكمن  2.9+  1.224سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة= 

والمتعلقة بعدم وجود أثر معنوي لخرق العقد النفسي في سلوكيات العمل  النتيجة السابقة تعزى
إلى السياسات والإجراءات الرقابية العديدة والقوية المتبعة في  المؤذية الموجهة ضد المنظمة

يات العمل البنوك، بالإضافة إلى ثقافة أفراد العينة والتي يعتقد أنها تخفف من الانخراط في سلوك
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 والامتعاض، د الكثير من مشاعر الغضب والحنقفي حين أن  انتهاك العقد النفسي ولّ  المؤذية.
وكيات لن بها عن طريق الإنخراط في سإلى الانتقام من البنوك التي يعملو  مما قد يدفع العاملين

 .لرقابيةعلى الرغم من وجود السياسات والإجراءات ا العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة

لخرق العقد النفسي في أثر معنوي النتيجة التي توصل لها الباحث في عدم وجود  تواختلف
د النفسي في قلخرق الع اً أثر مع جميع نتائج الدراسات السابقة التي وجدت  سلوكيات العمل المؤذية

 ,Fang lai, 2010 ,TIEN HSU and et, 2011, Kelly) سلوكيات العمل المؤذية.
2012, Jensen and et, 2010, Griep and et al, 2018, Fayyazi and et, 

2015, Ishaq and et, 2016, Sharkawi and et 2013 and  Griep and et al, 
التي توصل إليها الباحث من حيث وجود أثر معنوي لانتهاك  اتفقت النتيجة ، في حين(2017

إليها كل  مع النتيجة التي توصل د المنظمةالموجهة ض العقد النفسي في سلوكيات العمل المؤذية
 ( Sharkawi and et, 2013, Sharma and Et, 2016,  Lepoiev, 2011)من 

 الفرضية الثانية:

في انتهاك العقد النفسي و  معنوي لخرقد أثر و وج على لاختبار الفرضية الثانية والتي تنص
باستخدام قام الباحث  ،)الزملاء( سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد العاملين في المنظمة

 :، وكانت النتائجالمتعددمعامل الانحدار الخطي 
Model Summary ( 15الجدول رقم )   

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .310a .096 .089 .55007 

a. Predictors: (Constant), PCV, PCB 

 الباحث مصدر الجدول: من إعداد 
 

ANOVAb )16( الجدول رقم  
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7.899 2 3.949 13.052 .000a 

Residual 74.434 246 .303   

Total 82.332 248    

a. Predictors: (Constant), PCV, PCB 

b. Dependent Variable: CWB_I 

 د الباحث مصدر الجدول: من إعدا
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Coefficientsa )17( الجدول رقم  

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.157 .126  9.176 .000 

PCB -.100- .067 -.162- -1.487- .138 

PCV .225 .057 .431 3.958 .000 

a. Dependent Variable: CWB_I 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
 

 

المقابل لخرق العقد النفسي يساوي  Sig أعلاه نلاحظ أن مستوى الدلالة ( 17رقم ) من الجدول
سلوكيات العمل في  خرق العقد النفسيل معنوي رأث دوجي لا، ف%5، وبما أنه أعلى من 12%

 Sig مستوى الدلالة  في حين أن مستوى ،لزملاء()ا المؤذية الموجهة ضد العاملين في المنظمة
وجود أثر ، مما يعني %5، وبما أنه أصغر من %2 تقريباُ  المقابل لانتهاك العقد النفسي يساوي
،  سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد العاملين في المنظمةمعنوي لانتهاك العقد النفسي في 

من  %3مما يعني أن  %3المعدلة   أعلاه نجد أن قيمة( 15رقم ) ولوأيضاً من جد
التغيرات الحاصلة في المتغير التابع )سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد العاملين في 

 العقد النفسي(. وانتهاك )خرق نالمستقلا انسببها المتغير المنظمة( 

 وبالتالي فإن معادلة الانحدار:

 انتهاكمن  2.995 +1.157لين في المنظمة = سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد العام
 العقد النفسي

فيما يتعلق بعدم وجود أثر معنوي لخرق العقد النفسي في سلوكيات العمل  النتيجة السابقة تعزى
إلى السياسات والإجراءات الرقابية  أيضاً  المؤذية الموجهة ضد العاملين في المنظمة )الزملاء(

والمنصب الوظيفي مما يدفع  وانخفاض مستوى سنوات الخبرةلبنوك، العديدة والقوية المتبعة في ا
في  حيث يسهل استبدالهم، العاملين إلى تجنب سلوكيات العمل المؤذية حفاظاً على وظيفتهم،

بالإضافة إلى ثقافة أفراد العينة والتي  نتيجة هذه السلوكيات، بشكاوىحال قيام الزملاء بالتقدم 
خراط في سلوكيات العمل المؤذية. في حين أن  انتهاك العقد النفسي يعتقد أنها تخفف من الان

أو  ،د الكثير من مشاعر الغضب والحنق قد يدفع العاملين إلى الانتقام من زملائهمولّ  والذي
ة الموجهة ضد وكيات العمل المؤذيلم وبالتالي الانخراط في سهتفريغ حالة الغضب والحنق تجاه

 .الزملاء
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أثر النتيجة التي توصل لها الباحث في عدم وجود  تاختلفلفرضية السابقة فقد أيضاً كما في ا
لخرق العقد النفسي في سلوكيات العمل المؤذية مع جميع نتائج الدراسات السابقة التي معنوي 
 Fang lai, 2010 ,TIEN HSU) سلوكيات العمل المؤذية.د النفسي في قلخرق الع أثروجدت 

and et, 2011, Kelly, 2012, Jensen and et, 2010, Griep and et al, 2018, 
Fayyazi and et, 2015, Ishaq and et, 2016, Sharkawi and et 2013 and  

Griep and et al, 2017) التي توصل إليها الباحث من حيث وجود  اتفقت النتيجة، في حين
 موجهة ضد العاملين في المنظمةال العقد النفسي في سلوكيات العمل المؤذيةأثر معنوي لانتهاك 

 ,Sharkawi and et, 2013, Sharma and Et)إليها كل من  مع النتيجة التي توصل
2016,  Lepoiev, 2011 ) 

 :الثالثةالفرضية 

العلاقة بين خرق العقد  يعدل نمط الشخصية والتي تنص على أن الثالثةالفرضية  لا يمكن دراسة
كونه لا يوجد أثر معنوي لخرق العقد النفسي في سلوكيات  ،ةالنفسي وسلوكيات العمل المؤذي

  .، بنوعيهاالعمل المؤذية

 :الرابعةالفرضية 

العقد  انتهاكالعلاقة بين  يعدل نمط الشخصية والتي تنص على أن الرابعةلدراسة الفرضية 
لكل عدل دراسة الدور المالفرضية، و هذه  ة، قام الباحث بتجزيءالنفسي وسلوكيات العمل المؤذي

عوامل الشخصية الخمسة الكبرى في العلاقة بين انتهاك العقد النفسي وسلوكيات  عامل من
عوامل  لكل عامل مندراسة الدور المعدل ومن ثم  ،العمل المؤذية الموجهة ضد الزملاء

الكبرى في العلاقة بين انتهاك العقد النفسي وسلوكيات العمل المؤذية الموجهة  الخمسة الشخصية
 Hayes,2018  PROCESS Procedure forواستخدم الباحث طريقة هايز المنظمة،  ضد

SPSS Version 3.5 ،كالآتي وكانت النتائج: 

 انتهاكفي العلاقة بين  ةيوافقالشخصية الت نمط للميل نحو للدور المعدل بالنسبةالعامل الأول: 
 : العقد النفسي وسلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد الزملاء

 

************** PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5 ************** 

Model  : 1 

    Y  : CWB_I 

    X  : PCV 

    W  : P_Agr 

 

OUTCOME VARIABLE:CWB_I 
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Model Summary 

 R       R-sq        MSE         F        df1        df2          p 

.4335     .1879     .2729    18.8995     3.0000   245.0000     .0000 

 

 Model (13)الجدول رقم 

 coeff se t P LLCI ULCI 

constant   3.3032      .8160      4.0481 .0001      1.6960      4.9105 

PCV       -.1000       .2519      -.3971       .6916      -.5962       .3962 

P_Agr     -.5672       .2035     -2.7868 .0057      -.9681      -.1663 

Int_1     .0622       .0629       .9890 .3236      -.0617       .1862 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
Product terms key: 

 Int_1    :        PCV      x        P_Agr 

 

Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 

       R2-chng          F        df1        df2          p 

X*W      .0032      .9781     1.0000   245.0000      .3236 

---------- 

    Focal predict: PCV      (X) 

          Mod var: P_Agr    (W) 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output:  95.0000 

 

------ END MATRIX ----- 

لا يوجد دور  وبالتالي ،%29 تساويالمقابلة للدور المعدل  P نجد قيمة (13رقم ) من جدول
ة في العلاقة بين انتهاك العقد النفسي وسلوكيات العمل يوافقمعدل للميل نحو نمط الشخصية الت

عود ذلك لأن الميل نحو نمط الشخصية التوافقية لا يؤثر على قد ي .المؤذية الموجهة نحو الزملاء
 العلاقة مع الزملاء عن حدوث انتهاك للعقد النفسي.

في  للميل نحو نمط الشخصية الواعية )يقظة الضمير( العامل الثاني: أما بالنسبة للدور المعدل
 الزملاء: العلاقة بين انتهاك العقد النفسي وسلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد

************** PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5 ************** 

Model  : 1 

    Y  : CWB_I 

    X  : PCV 

    W  : P_Con 

 

OUTCOME VARIABLE: CWB_I 

 

Model Summary 

R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

.3303    .1091      .2994    10.0031     3.0000   245.0000      .0000 

 

 Model (12)الجدول رقم 

 coeff Se T P LLCI ULCI 

constant   2.1033 .7767      2.7081       .0072       .5735     3.6331 

PCV     .0133       .2299       .0579       .9539      -.4394       .4661 

P_Con -.2571 .1891     -1.3594       .1753      -.6296       .1154 

Int_1     .0325 .0564 .5759       .5652      -.0786       .1436 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
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Product terms key: 

 Int_1    :        PCV      x        P_Con 

 

Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 

       R2-chng          F        df1        df2          p 

X*W      .0012      .3317     1.0000   245.0000      .5652 

---------- 

    Focal predict: PCV      (X) 

          Mod var: P_Con    (W) 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output: 95.0000 

 

------ END MATRIX ----- 

 

لا يوجد  ، وبالتالي%56 المقابلة للدور المعدل تساوي Pنلاحظ أن قيمة  (12رقم ) من جدول
في العلاقة بين انتهاك العقد للميل نحو نمط الشخصية الواعية )يقظة الضمير( معدل دور 

الميل نحو  قد يعود ذلك لأن أيضاً هنا و الزملاء.النفسي وسلوكيات العمل المؤذية الموجهة نح
عند حدوث انتهاك  نمط الشخصية الواعية )يقظة الضمير( لا يؤثر على العلاقة مع الزملاء

 .للعقد النفسي

لعصابية في العلاقة بين للميل نحو نمط الشخصية ا العامل الثالث: أما بالنسبة للدور المعدل
 العمل المؤذية الموجهة ضد الزملاء: انتهاك العقد النفسي وسلوكيات

************** PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5 ************** 

 

Model  : 1 

    Y  : CWB_I 

    X  : PCV 

    W  : P_Neu 

 

OUTCOME VARIABLE: CWB_I 

 

Model Summary 

R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

.3349    .1121      .2984    10.3158     3.0000   245.0000      .0000 

 

 Model (92)الجدول رقم 

 coeff Se T P LLCI ULCI 

constant   -.1486 .4711      -.3154       .7527     -1.0764      .7793 

PCV        .5061       .1431      3.5375       .0005       .2243       .7879 

P_Neu .4083       .1587      2.5718       .0107       .0956       .7209 

Int_1     -.1198       .0473     -2.5341       .0119      -.2128      -.0267 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
 

Product terms key: 

 Int_1    :        PCV      x        P_Neu 

 

Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 

       R2-chng          F        df1        df2          p 

X*W      .0233     6.4219     1.0000   245.0000      .0119 

---------- 

    Focal predict: PCV      (X) 

          Mod var: P_Neu    (W) 
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Conditional effects of the focal predictor at values of the 

moderator(s):     (91)الجدول رقم   

P_Neu      Effect          Se T P LLCI ULCI 

2.2500      .2366       .0458      5.1615       .0000     .1463       .3269 

2.8750      .1618       .0318      5.0827       .0000     .0991       .2245 

3.6250       .0720       .0448      1.6052       .1097 -.0163      .1603 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
 

Level of confidence for all confidence intervals in output: 95.0000 

 

W values in conditional tables are the 16th, 50th, and 84th 

percentiles. 

 

------ END MATRIX ----- 

د دور و وج، مما يعني %1 تساويالمقابلة للدور المعدل  Pأن قيمة  نلاحظ (92رقم ) من جدول
عمل لعصابية في العلاقة بين انتهاك العقد النفسي وسلوكيات الللميل نحو نمط الشخصية ا معدل

، coeffالإشارة السالبة عند الدور المعدل في عمود ومن المؤذية الموجهة نحو الزملاء، 
 ،34و  52و  16( والذي يحدد أثر الدور المعدل عند النسب 91بالإضافة إلى الجدول رقم )

العصابية انخفض الانخراط في سلوكيات العمل  كلما ارتفع الميل نحو نمط الشخصيةيتبين لنا 
ويتفاجىء الباحث من هذه  نتهاك في العقد النفسي.المؤذية الموجهة ضد الزملاء عند التعرض لا

احتمالية أن الأشخاص ذوي الميل العالي نحو العصابية لا يميلون إلى الإساءة ويفسرها ب النتيجة
الحاصل  معاً تجاه الانتهاك سيتعاضدون أن العامليننتهاك للعقد النفسي، و لزملائهم عند حدوث ا

البحث من الأعمار الفتية والمستويات الوظيفية الدنيا.  في عينة أن معظم العاملين وخصوصاً 
، بالإضافة لاحتمال خشية هؤلاء لانتهاك الحاصل هو لجميع العاملينبالتالي من المحتمل أن ا

 . ، أو حتى ووظيفتهمفعل باقي الزملاء والتي من الممكن أن تهدد مكانتهم الاجتماعية ردةمن 

في  المنفتحة على التجارب/ الخبرات لنمط الشخصية المعدل العامل الرابع: أما بالنسبة للدور
 العقد النفسي وسلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد الزملاء: انتهاكالعلاقة بين 

************* PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5 *************** 

 

Model  : 1 

    Y  : CWB_I 

    X  : PCV 

    W  : P_Ope 

 

OUTCOME VARIABLE: CWB_I 

 

Model Summary 

R        R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

.3080    .0949      .3042     8.5593     3.0000   245.0000      .0000 
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 Model (99)الجدول رقم 

 coeff Se T P LLCI ULCI 

constant   1.1369 .7930      1.4337       .1529      -.4251     2.6989 

PCV      .2454       .2420      1.0141       .3115      -.2312       .7220 

P_Ope -.0283       .2092      -.1353       .8925      -.4403       .3837 

Int_1     -.0237       .0634      -.3731       .7094      -.1486       .1013 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
 

Product terms key: 

 Int_1    :        PCV      x        P_Ope 

 

Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 

       R2-chng          F        df1        df2          p 

X*W      .0005      .1392     1.0000   245.0000      .7094 

---------- 

    Focal predict: PCV      (X) 

          Mod var: P_Ope    (W) 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output:  95.0000 

 

------ END MATRIX ----- 

 

لا يوجد  ، وبالتالي%70 تغبل المقابلة للدور المعدل قد Pقيمة  ( نلاحظ أن99رقم )جدول  من
في العلاقة بين انتهاك نمط الشخصية المنفتحة على التجارب/ الخبرات  للميل نحو دور معدل

الميل  أيضاً قد يعود ذلك إلى أن العقد النفسي وسلوكيات العمل المؤذية الموجهة نحو الزملاء.
الخبرة لا يؤثر على تفاعل الانفتاح على  نحو لنمط الشخصية المنفتحة على التجارب/ الخبرات

 العاملين بين بعضهم البعض عند حدوث الانتهاك في العقد النفسي.

لانبساطية في العلاقة بين للميل نحو نمط الشخصية ا العامل الخامس: أما بالنسبة للدور المعدل
 العقد النفسي وسلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد الزملاء: انتهاك

************** PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5 ************** 

Model  : 1 

 

    Y  : CWB_I 

    X  : PCV 

    W  : P_Ext 

 

OUTCOME VARIABLE: CWB_I 

 

Model Summary 

 

R        R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

.3150    .0992      .3027     8.9973     3.0000   245.0000      .0000 
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 Model (92)الجدول رقم 

 coeff Se T P LLCI ULCI 

constant   .6780       .6782       .9997       .3184      -.6578      2.0137 

PCV       .3694       .2020      1.8290       .0686      -.0284       .7672 

P_Ext     .1088       .1993       .5457       .5858      -.2838       .5013 

Int_1     -.0651       .0595     -1.0943       .2749      -.1824       .0521 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
Product terms key: 

 Int_1    :        PCV      x        P_Ext 

 

Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 

       R2-chng          F        df1        df2          p 

X*W      .0044     1.1974     1.0000   245.0000      .2749 

---------- 

    Focal predict: PCV      (X) 

          Mod var: P_Ext    (W) 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output:  95.0000 

 

------ END MATRIX ----- 

 

فإنه لا يوجد دور  %97 تبلغ والتي المقابلة للدور المعدل Pقيمة  نجد أن (92رقم ) من جدول
لانبساطية في العلاقة بين انتهاك العقد النفسي وسلوكيات للميل نحو نمط الشخصية امعدل 

الميل نحو نمط  عامل أيضاً لكون أيضاً قد يعود ذلك لاء.العمل المؤذية الموجهة نحو الزم
الانبساطية لا يؤثر على تفاعل العاملين بين بعضهم البعض عند حدوث الانتهاك في  الشخصية

 العقد النفسي

الكبرى للشخصية في العلاقة بين انتهاك العقد النفسي  للعوامل الخمسة للدور المعدل أما بالنسبة
 مؤذية الموجهة تجاه المنظمة فكانت النتائج كالتالي:وسلوكيات العمل ال

في العلاقة بين انتهاك  ةيوافقنمط الشخصية الت للميل نحو للدور المعدل بالنسبةالعامل الأول: 
 :العقد النفسي وسلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة

************ PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5 ************* 

Model  : 1 

    Y  : CWB_O 

    X  : PCV 

    W  : P_Agr 

 

OUTCOME VARIABLE: CWB_O 

 

Model Summary 

 

R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

.4388      .1925    .1811      19.4729    3.0000   245.0000    .0000 
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 Model (94)الجدول رقم 

 Coeff Se T P LLCI ULCI 

constant   3.4234       .6647      5.1504       .0000      2.1141     4.7326 

PCV       -.4158       .2052     -2.0263       .0438      -.8200      -.0116 

P_Agr    -.6188       .1658     -3.7326       .0002      -.9454      -.2923 

Int_1     .1427       .0513      2.7834       .0058       .0417       .2436 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
 

Product terms key: 

 Int_1    :        PCV      x        P_Agr 

Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 

       R2-chng          F        df1        df2          p 

X*W      .0255     7.7473     1.0000   245.0000      .0058 

---------- 

    Focal predict: PCV      (X) 

          Mod var: P_Agr    (W) 

 

Conditional effects of the focal predictor at values of the 

moderator(s):     (95)قم الجدول ر   

P_Agr Effect Se t P LLCI ULCI 

3.4444       .0756       .0366      2.0678       .0397     .0036      .1477 

4.0000       .1549       .0245      6.3187       .0000      .1066    .2032 

4.3333       .2025       .0306      6.6131       .0000 .1422     .2628 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
 

Level of confidence for all confidence intervals in output:  95.0000 

 

W values in conditional tables are the 16th, 50th, and 84th 

percentiles. 

 

------ END MATRIX ----- 

د دور معدل و وج، مما يعني %2ل تساوي المقابلة للدور المعد Pنجد قيمة  (94رقم ) من جدول
عمل المؤذية ة في العلاقة بين انتهاك العقد النفسي وسلوكيات اليوافقنمط الشخصية الت للميل نحو

في جدول  coeffالإشارة الموجبة عند الدور المعدل في عمود ، ومن المنظمةالموجهة نحو 
و  52و  16لدور المعدل عند النسب ( والذي يحدد أثر ا95(، بالإضافة إلى الجدول رقم )94)

ة ازداد الانخراط في سلوكيات يوافقنمط الشخصية الت الميل نحو كلما ارتفع مستوى، نجد أنه 34
وهذه نتيجة مفاجئة  العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة عند التعرض لانتهاك في العقد النفسي.

ميل العالي نحو نمط الشخصية التوافقية قد يعود ذلك إلى شعور العاملين ذوي ال أيضاً للباحث.
بأن المنظمة تستغل هذا الجانب من شخصيتهم مما يدفعهم للانتقام منها، وأيضاً قد يتفقون مع 

 هاكها للعقد النفسي.تباقي العاملين في الشعور بضرورة الانتقام والنيل من المنظمة بسبب ان

في العلاقة بين  حو نمط الشخصية الواعيةللميل ن : أما بالنسبة للدور المعدلالعامل الثاني
 انتهاك العقد النفسي وسلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة:

 

*************** PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5 ************** 
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Model  : 1 

    Y  : CWB_O 

    X  : PCV 

    W  : P_Con 

 

OUTCOME VARIABLE: CWB_O 

 

Model Summary 

R        R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

.5394    .2910      .1590    33.5183    3.0000    245.0000      .0000 

 
 Model (96)الجدول رقم 

 coeff Se t P LLCI ULCI 

constant   1.9747      .5660      3.4889       .0006       .8599      3.0896 

PCV       .2785       .1675      1.6627       .0977      -.0514       .6085 

P_Con    -.2392       .1378     -1.7355       .0839      -.5106       .0323 

Int_1     -.0364       .0411      -.8847       .3772      -.1174       .0446 

 الجدول: من إعداد الباحث  مصدر
 

Product terms key: 

 Int_1    :        PCV      x        P_Con 

 

Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 

       R2-chng          F        df1        df2          p 

X*W      .0023      .7827     1.0000   245.0000      .3772 

---------- 

    Focal predict: PCV      (X) 

          Mod var: P_Con    (W) 

Level of confidence for all confidence intervals in output:  95.0000 

 

------ END MATRIX ----- 

 

لا  ، وبالتالي%27 تالمقابلة للدور المعدل بلغ Pالسابق نجد أن قيمة  (96رقم ) من جدول
في العلاقة بين انتهاك العقد  نحو نمط الشخصية الواعية )يقظة الضمير( للميليوجد دور معدل 

قد يعود ذلك لكون عامل الميل نحو  النفسي وسلوكيات العمل المؤذية الموجهة نحو المنظمة.
 .نمط الشخصية الواعية لا يؤثر على سلوك العاملين عند حدوث الانتهاك في العقد النفسي

لعصابية في العلاقة بين للميل نحو نمط الشخصية ا امل الثالث: أما بالنسبة للدور المعدلالع
 انتهاك العقد النفسي وسلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة:

************** PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5 *************** 

Model  : 1 

    Y  : CWB_O 

    X  : PCV 

    W  : P_Neu 

 

OUTCOME VARIABLE: CWB_O 

 

Model Summary 

R       R-sq        MSE         F        df1        df2          p 

.3983   .1586     .1887    15.3974     3.0000   245.0000      .0000 
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 Model (97)الجدول رقم 

 Coeff se t P LLCI ULCI 

constant   .0826       .3746       .2204       .8257      -.6553       .8204 

PCV       .3516       .1138      3.0910       .0022 .1276       .5757 

P_Neu     .3049       .1262      2.4155       .0164       .0563       .5536 

Int_1     -.0688       .0376     -1.8303       .0684      -.1428       .0052 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
 

Product terms key: 

 Int_1    :        PCV      x        P_Neu 

 

Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 

       R2-chng          F        df1        df2          p 

X*W      .0115     3.3500     1.0000   245.0000      .0684 

---------- 

    Focal predict: PCV      (X) 

          Mod var: P_Neu    (W) 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output:  95.0000 

 

------ END MATRIX ----- 

 

لا يوجد دور  وبالتالي ،%6 بلغتالمعدل  المقابلة للدور Pنجد أن قيمة  (97رقم ) من جدول
في العلاقة بين انتهاك العقد النفسي وسلوكيات العمل  لعصابيةا للميل نحو نمط الشخصية معدل

قد يعود ذلك لكون الانتهاك لم يكن قوياً بما يكفي ليلعب عامل  المؤذية الموجهة نحو المنظمة.
العلاقة بين خرق العقد النفسي وسلوكيات العمل العصابية دوراً في سلوك العاملين فيما يتعلق ب

المؤذية تجاه المنظمة. بالإضافة إلى ضرورة ضبط الذات التي تحتمه طبيعة العمل في البنوك 
 حيث قيم الاحترام واتباع قواعد السلوك الاحترافي مهمة للغاية في القطاع المصرفي.

في  التجاربنمط الشخصية المنفتحة على للميل نحو  العامل الرابع: أما بالنسبة للدور المعدل
 العقد النفسي وسلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة: انتهاكالعلاقة بين 

************** PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5 *************** 

Model  : 1 

    Y  : CWB_O 

    X  : PCV 

    W  : P_Ope 

 

OUTCOME VARIABLE: CWB_O 

 

Model Summary 

R        R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

.3914    .1532      .1899    14.7776     3.0000   245.0000      .0000 
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 Model (93)الجدول رقم 

 coeff se t P LLCI ULCI 

constant   .2551       .6266       .4071       .6843      -.9791      1.4892 

PCV       .5044       .1912      2.6381       .0089       .1278       .8810 

P_Ope     .1836       .1653      1.1108       .2678      -.1420       .5091 

Int_1     -.0921       .0501     -1.8373       .0674      -.1908       .0066 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
Product terms key: 

 Int_1    :        PCV      x        P_Ope 

 

 

Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 

       R2-chng          F        df1        df2          p 

X*W      .0117     3.3755     1.0000   245.0000      .0674 

---------- 

    Focal predict: PCV      (X) 

          Mod var: P_Ope    (W) 

 

Level of confidence for all confidence intervals in output:  95.0000 

 

------ END MATRIX ----- 

 

لا  وبالتالي ،%6 ويالمقابلة للدور المعدل تسا Pالسابق نجد أن قيمة   (93من جدول رقم )
في العلاقة بين انتهاك العقد  التجاربللميل نحو نمط الشخصية المنفتحة على يوجد دور معدل 

قد يعود ذلك إلى أن الانتهاك في العقد  النفسي وسلوكيات العمل المؤذية الموجهة نحو المنظمة.
وفي علاقتهم مع  النفسي لم يحفز العاملين إلى البحث عن طرق أو تجارب جديدة في عملهم

العمل في المصارف حيث كل شؤون العمل  يفرضهمنظمتهم بالإضافة إلى الروتين التي 
جراءات سواء من الجهات الحكومية أو البنك نفسه.  محصورة بتعاميم وقوانين وسياسات وا 

ن لانبساطية في العلاقة بيللميل نحو نمط الشخصية ا العامل الخامس: أما بالنسبة للدور المعدل
 انتهاك العقد النفسي وسلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة:

*************** PROCESS Procedure for SPSS Version 3.5 ************** 

Model  : 1 

    Y  : CWB_O 

    X  : PCV 

    W  : P_Ext 

OUTCOME VARIABLE: CWB_O 

 

Model Summary 

R       R-sq        MSE          F        df1        df2          p 

.4629   .2142      .1762    22.2677     3.0000     245.0000    .0000 

 

 Model (92)الجدول رقم 

 Coeff se T P LLCI ULCI 

constant   .3358       .5174       .6490       .5169      -.6833      1.3549 

PCV       .5827       .1541      3.7815       .0002       .2792       .8862 

P_Ext     .1876       .1521      1.2339       .2184      -.1119       .4872 

Int_1     -.1300       .0454     -2.8631       .0046      -.2195      -.0406 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
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Product terms key: 

 Int_1    :        PCV      x        P_Ext 

Test(s) of highest order unconditional interaction(s): 

       R2-chng          F        df1        df2          p 

X*W      .0263     8.1973     1.0000   245.0000      .0046 

---------- 

    Focal predict: PCV      (X) 

          Mod var: P_Ext    (W) 

 

Conditional effects of the focal predictor at values of the 

moderator(s):     (22)الجدول رقم   

P_Ext      Effect se T P LLCI ULCI 

2.2500 .2112       .0330      6.4007       .0000     .1462       .2762 

3.2857      .1555       .0244      6.3785       .0000     .1075       .2035 

3.8571      .0812       .0334      2.4344       .0156     .0155       .1469 

 مصدر الجدول: من إعداد الباحث 
Level of confidence for all confidence intervals in output:  95.0000 

 

W values in conditional tables are the 16th, 50th, and 84th 

percentiles. 

 

------ END MATRIX ----- 

 

، مما يدل %2 اقتربت منالمقابلة للدور المعدل  Pالسابق نجد أن قيمة  (92رقم ) من جدول
لانبساطية في العلاقة بين انتهاك العقد النفسي للميل نحو نمط الشخصية ا د دور معدلو وجعلى 
الإشارة السالبة عند الدور المعدل في ومن  يات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة.وسلوك
( والذي يحدد أثر الدور المعدل 22(، بالإضافة إلى الجدول رقم )92في جدول ) coeffعمود 

الانبساطية انخفض  كلما ارتفع الميل نحو نمط الشخصية ، نجد أنه34و  52و  16عند النسب 
في العقد وكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة عند التعرض لانتهاك الانخراط في سل

اً إلى يميل غالب ةالانبساطي النفسي. وذلك لأن العامل ذو الميل العالي نحو نمط الشخصية
ادتهم باتجاه حل الانتهاك الحاصل وما التشارك بهمومه ومشاكله مع باقي زملائهم ويميل إلى قي

 نتج عنه من مشاكل.

 النتائج والتوييات: 5-6

فيما يلي يتم يلخص الباحث النتائج التي توصل إليها الباحث ويقدم التوصيات التي يراها 
 مناسبة:

لعمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة، الخرق العقد النفسي في سلوكيات  لا يوجد أثر معنوي  .1
مل المؤذية الموجهة لانتهاك العقد النفسي في سلوكيات الع طردي في حين يوجد أثر معنوي

 ضد المنظمة
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العمل المؤذية الموجهة ضد العاملين لخرق العقد النفسي في سلوكيات  لا يوجد أثر معنوي .9
في المنظمة )الزملاء(، في حين يوجد أثر معنوي طردي لانتهاك العقد النفسي في سلوكيات 

 العمل المؤذية الموجهة ضد العاملين في المنظمة )الزملاء(
، ، الواعية "يقظة الضمير"التوافقية)الشخصية  أنماط كل من للميل نحو معدلور لا يوجد د .2

في العلاقة بين انتهاك العقد النفسي وسلوكيات العمل  ، الانبساطية(المنفتحة على الخبرات
 المؤذية الموجهة نحو الزملاء.

قد النفسي لعصابية في العلاقة بين انتهاك العللميل نحو نمط الشخصية ا يوجد دور معدل .4
 هة نحو الزملاء. بحيث كلما ارتفع الميل نحو نمط الشخصيةوسلوكيات العمل المؤذية الموج

العصابية انخفض الانخراط في سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد الزملاء عند التعرض 
 لانتهاك في العقد النفسي.

انتهاك العقد النفسي  ة في العلاقة بينيوافقنمط الشخصية الت يوجد دور معدل للميل نحو .5
نمط  الميل نحو . بحيث كلما ارتفعالمنظمةوسلوكيات العمل المؤذية الموجهة نحو 

ة ازداد الانخراط في سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة عند يوافقالشخصية الت
 التعرض لانتهاك في العقد النفسي

 العصابية، لواعية "يقظة الضمير"،انحو كل من أنماط الشخصية )للميل لا يوجد دور معدل  .6
في العلاقة بين انتهاك العقد النفسي وسلوكيات العمل  الشخصية المنفتحة على الخبرات

 المؤذية الموجهة نحو المنظمة.

في العلاقة بين انتهاك العقد النفسي  للميل نحو نمط الشخصية الانبساطية يوجد دور معدل .7
الميل نحو نمط  المنظمة. بحيث كلما ارتفعتوسلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد 

الانبساطية انخفض الانخراط في سلوكيات العمل المؤذية الموجهة ضد المنظمة  الشخصية
 عند التعرض لانتهاك في العقد النفسي.

 يوصى بما يلي: السابقة،وبناءً على النتائج 

تفسير وشرح الأسباب من خلال  ،يجب تدارك خرق العقد النفسي قبل أن يتطور إلى انتهاك .1
عن الوعود والالتزامات التي لم يتم الوفاء بها، أو التعويض  التي أدت لحدوث الخرق

لذي قد ينتج ، بحيث يتم تخفيف من شعور الإحباط والغضب االعامل تهمبتعهدات أخرى 
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من سلوكيات  ، وذلك للحد من تطور الخرق إلى انتهاك وبالتالي الحدعن خرق العقد النفسي
 .عمل المؤذيةال

 .الانبساطية الشخصية نمط نحو من ذوي الميل العالي العاملينختيار السعي لا .9
لى أن نمط الشخصية التوافقية حوذوي الميل العالي ن العاملينالتنبه لعدم استغلال  .2 ، وا 

 ذلك العصابية ليس بالضرورة أن يزيد الميل العالي نحو نمط الشخصية يذو  العاملين
 .كما هو متوقع نظرياً  كيات العمل المؤذيةفي سلو  انخراطهم

 مقترحات لدراسات مستقبلية: 5-7

 .سلوكيات العمل المؤذيةدراسة أثر خرق العقد النفسي العلائقي والتبادلي في  .1
جراءاتها على العلاقة بين خرق  .9 دراسة الدور الوسيط والمعدل لسياسات المنظمة وا 

 المؤذية.وانتهاك العقد النفسي وبين سلوكيات العمل 
 دراسة مسببات أخرى لسلوكيات العمل المؤذية كانخفاض العدالة التنظيمية. .2
 دراسة أثر خرق وانتهاك العقد النفسي على سلوك المواطنة التنظيمية. .4
 .دراسة أبعاد سلوكيات العمل المؤذية وفق تصنيفات أخرى .5
لات بين التفاع الدور المعدل للشخصية وفق نظريات أو تتصيفات أخرى أو دراسة .6

 عوامل الشخصية في العلاقة بين خرق وانتهاك العقد النفسي وسلوكيات العمل المؤذية.
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 الملحق 

 ثالبحاستبيان 

، بغرض لنيل رسالة الماجستير في إدارة الموارد البشرية يقوم الطالب بإجراء دراسة ميدانية
 العاملينلدى سلوكيات العمل المؤذية في النفسي التعرف على أثر كل من خرق وانتهاك العقد 

 .البنوك الخاصة السوريةفي 

تكون نتائج  لكيالأسئلة الواردة في هذا الاستبيان،  علىفأرجو التكرم من سيادتكم الإجابة بدقة 
 هذا البحث دقيقة وسليمة.

علماً أن البيانات التي سوف تدلون بها ستكون موضع سرية تامة، ولن تستخدم إلا لأغراض 
ولن تستطيع أي جهة معرفة إجابتكم )ومن ضمنهم الطالب( كونه لن يطلب  .البحث العلمي فقط

 منكم تعبئة أي بيانات من الممكن أن تدل على شخصيتكم.

 وشكراً          

 :PCBخرق العقد النفسي الجزء الول: 

موافق  العبارة
 بشدة
5 

 موافق
 
4 

 محايد
 
2 

غير 
 موافق

9 

غير 
موافق 
 بشدة
1 

خلال مرحلة  منظمتي قدمتهام الوعود التي معظ .1
 حتى الآنالاستقطاب قد تحققت 

     

أشعر بأن منظمتي قد أوفت بوعودها تجاهي عند  .9
 تعيني

     

فيما يتعلق بتنفيذ وعودها تؤدي منظمتي عملًا ممتازاً  .2
 تجاهي حتى الآن

     

     لم أتلق كل ما وعدت به مقابل إسهاماتي في  .4
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 بها المنظمة التي أعمل

الكثير من وعودها تجاهي بمنظمتي  أخل ت )لم تلتزم( .5
 على الرغم من وفائي بالتزاماتي تجاهها.

     

 :PCVانتهاك العقد النفسي الجزء الثاني: 
موافق  العبارة

 بشدة
غير  محايد موافق

 موافق
غير 
موافق 
 بشدة

      أشعر بالغضب الشديد تجاه منظمتي .6
      انتنيأشعر أن منظمتي قد خ .7
      أشعر بأن منظمتي قد انتهكت العقد المبرم بيننا .3
أشعر بقدر كبير جداً من الإحباط بسبب الطريقة  .2

 التي عوملت بها من قبل منظمتي
     

 :CWB-I الانحراف في العلاقات الخخييةالجزء الثالث: 
 دائماً  العبارة

5 
 غالباً 
4 

 أحياناً 
2 

 نادراً 
9 

 أبداً 
1 

      زء( بالآخرين أثناء العملأسخر )أسته .12
      في العملأوجه كلاماً جارحاً للآخرين  .11
      في العمل زملائيل ملاحظات عنصريةأوجه  .19
      أشتُم/أسُب أحداً في العمل .12
في  الآخرينتجاه  أتصرف بلؤم على شكل مقالب .14

 العمل
     

أتصرف بفظاظة/وقاحة مع أحد الاشخاص في  .15
 العمل

     

لإهانة والإحراج بشكل علني للآخرين في أوجه ا .16
 العمل

     

 :CWB-Oالانحراف التنظيمي الجزء الرابع: 
 أبداً  نادراً  أحياناً  غالباً  دائماً  العبارة



94 
 

      بدون إذن المنظمة ممتلكات قوم بأخذأ .17
أو أحلام  تفي التخيلا وقتاً طويلاً  أمضي .13

 اليقظة بدلًا من العمل
     

اتير( للحصول على تعويض أزور إيصالات )فو  .12
 مالي أكبر من القيمة الحقيقة لنفقات العمل

     

استراحة إضافية أو أطول مما هو  أقوم بأخذ .92
 .يمقبول في مكان عمل

     

      أتأخر على عملي بدون إذن .91
      أرمي الفضلات وألوث بيئة العمل .99
      أتجاهل اتباع تعليمات مديري .92
من قدرتي الحقيقية على  أتعمد العمل بشكل أبطاً  .94

 العمل
     

أناقش معلومات سرية لمنظمتي مع شخص غير  .95
 مخول بمعرفة هذه المعلومات

     

أتناول مخدرات/عقاقير غير مشروعة أو أشرب  .96
 الكحول أثناء العمل

     

      أبذل جهداً ضئيلًا في عملي .97
أتلكاً في العمل من أجل الحصول على ساعات  .93

 عمل إضافية.
     

 

 

 مقياس العوامل الخمسة الكبرى للخخيية:الجزء الخامس: 

فيما يلي مجموعة من الخصائص التي قد تنطبق عليك أو لا، على سبيل المثال هل توافق على 
أنك شخص يحب قضاء الوقت مع الآخرين؟ لطفا اكتب الرقم بجانب كل عبارة وفق الدرجة التي 

 توافق أو لا توافق على هذه العبارة؟

 غير موافق بشدة
1 

 غير موافق
9 

 محايد
2 

 موافق
4 

 موافق بشدة
5 

 أرى نفسي كشخص:
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 . يميل لأن يكون كسولًا_______92 كثير الكلام _______ .1
يميل لإيجاد العيوب في الآخرين.  .9

_______ 
. مستقر شعورياً، لا ينزعج بسهولة. 94

_______ 
 . مبادر. _______95 يقوم بعمل دقيق. _______ .2
 . لديه شخصية حازمة. _______96 مكتئب وحزين. _______ .4
. يمكن أن يكون قاسي القلب 97 مبدع، يأتي بأفكار جديدة. _______ .5

 ومنعزلًا_______
 . يتابع حتى نهاء المهمة. _______93 متحفظ. _______ .6
مساعد وغير أناني مع الآخرين.  .7

_______ 
. يمكن أن يكون متقلب المزاج. 92

_______ 
. يقدر التجارب الفنية والجمالية. 22 يمكن أن أكون غير مبالي. _______ .3

_______ 
مسترخي ويتعامل بشكل جيد مع الضغط  .2

 النفسي. _______
 . خجول ومتثبط أحياناً. _______21

فضولي حول أشياء مختلفة.  .12
_______ 

 . يعد لطيفاً مع الجميع تقريباً. _______29

 . يقوم بالمهام بفاعلية. _______22 ية. _______ممتلئ بالطاقة والحيو  .11
يبدأً بالنزاعات مع الأخرين.  .19

_______ 
. يبقى هادئاً في المواقف المتوترة. 24

_______ 
 . يفضل العمل الروتيني. _______25 عامل يعتمد عليه. _______ .12
 . منطلق واجتماعي. _______26 يمكن أن يتشنج نفسيا. _______ .14
 . فظ مع الأخرين أحياناً. _______27 ر بعمق. _______مبتكر ويفك .15
. يضع الخطط ويعمل بناء عليها. 23 يولد الكثير من الحماس. _______ .16

_______ 
 . يتوتر بسهولة. _______22 لديه طبيعة متسامحة. _______ .17
 . يحب التبصر والتلاعب بالأفكار. _42 يميل لأكون غير منظم. _______ .13
 . لديه بعد الاهتمامات الفنية. _______41 . _______يقلق كثيراً  .12
 . يحب أن يتعاون مع الآخرين_______49 لديه مخيلة واسعة. _______ .92
 . يسهل تشتيت انتباهه. _______42 يميل لأن يكون هادئاً. _______ .91
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يثق بالآخرين بشكل عام.  .99
_______ 

. مثقف بالفنون والأدب والموسيقى. 44
_______ 
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