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 تحليل الدور الوسيط للصمت التنظيمي في العلاقة 
 بين الإشراف الم�سيء والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل: 

بالتطبيق على العاملين بهيئة التمريض بالمستشفيات العامة بمحافظة بني سويف

د. خالد عبد القادر محمد عبد القادر

 مدرس إدارة الأعمال 
 كلية التجارة -جامعة بني سويف

جمهورية مصر العربية

الملخص 1
هدف البحث إلى اختبار التأثير المباشر للإشراف الم�سيء كمتغير مستقل على كلا من الصمت التنظيمي والسلوكيات 
المــبــاشــر للصمت التنظيمي كــمــتــغير مستقل على السلوكيات  الــتــأثير  تــابــعــة، وكــذلــك  المنحرفة في مكـــان العمل كــمــتــغيرات 
المنحرفة في مكان العمل كمتغير تابع، وكذلك اختبار الدور الوسيط للصمت التنظيمي على العلاقة بين الإشراف الم�سيء 
والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل. ولتحقيق ذلك الهدف قام الباحث باختيار عينة من )298( مفردة من العاملين بهيئة 
الهيكلية، توصل  للمعادلات  بني سويف. وباستخدام أسلوب تحليل المسار  الحكومية بمحافظة  بالمستشفيات  التمريض 
الباحث إلى وجود تأثير طردي مباشر للإشراف الم�سيء على كلا من الصمت التنظيمي والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل، 
كذلك توصل إلى وجود تأثير طردي مباشر للصمت التنظيمي على السلوكيات المنحرفة في مكان العمل. كما توصل الباحث 
أيضا إلى وجود دور وساطة جزئية معنوية للصمت التنظيمي في العلاقة بين الإشراف الم�سيء والسلوكيات المنحرفة في مكان 
 على السلوكيات المنحرفة في مكان العمل، ولكن عند إدخال الصمت التنظيمي 

ً
العمل. حيث يؤثر الإشراف الم�سيء طردياً

كمتغير وسيط ارتفع التأثير الكلي للإشراف الم�سيء على السلوكيات المنحرفة في مكان العمل.

الكلمات المفتاحية: الإشراف الم�سيء، الصمت التنظيمي، السلوكيات المنحرفة في مكان العمل، المستشفيات العامة.

المقدمة
يمثل العنصر البشري أحد أهم موارد المنظمات، حيث يعتبر الركيزة الأساسية التي تعتمد عليها المنظمات في تحقيق 
أهــدافــهــا وزيـــادة كــفــاءتهــا، ولــذلــك ينظر إلى الــعــامــلين على أنهــم اهــم الأصـــول لــدى المنظمات بفعل مــا يمتلكونه مــن معارف 
وخبرات ومهارات وتصورات تسهم في رصد وتحليل ومعالجة المشكلات، وإدخــال التغييرات التي تساهم في رفعة المنظمات 
وتحقيق أهدافها، وبالرغم من التطور التكنولوجي الكبير الذي مس مختلف القطاعات إلا أن غياب قيادات بشرية تتمتع 
بمستويات قيادية وأخلاقية عالية أدى في الحقيقة إلى تــف�شي العديد من الظواهر السلبية في المنظمات، وكان لذلك أثر 

كبير على نجاح المنظمات والعاملين بها )حسانين، عبد الحميد، 2019(. 

ولذلك سلطت أدبيات السلوك التنظيمي في الآونــة الأخيرة الضوء على الجانب المظلم والهدام للسلوك القيادي في 
 من العداء وسوء 

ً
 مستداماً

ً
المنظمات والمتمثل في الإشــراف الم�سيء للعاملين في مختلف القطاعات، والــذي يتضمن نمطاً

 من مصادر ضغوط العمل، ويؤثر على الحالة النفسية 
ً
 هاماً

ً
المعاملة من الــرؤســاء تجاه المـــرؤوسين، كما أنــه يعد مصدراً

 من الــعــداء والكراهية بين الــرئيــس والمـــرؤوس، مما يــؤدي إلى غياب 
ً
والعاطفية والسلوكية للموظفين، كما أنــه ين�شئ نوعاً

التواصل الفعال بينهم وانخفاض الصوت التنظيمي للمرؤوس وانخراطه في الانحرافات السلوكية الشخصية والتنظيمية 
 على نجاح الأفراد والمنظمات )سنو�سي، 2022(. 

ً
مما يؤثر سلباً

يــعــرف بالصمت  إلى ظــهــور مــا  المــــرؤوسين في مختلف القطاعات  وقــد أدت ممارسة سلوكيات الإشـــراف الم�سيء على 
التنظيمي، والــذي لاقى اهتمام العديد من الباحثين في الآونــة الأخيرة لدراسته والوقوف على أسبابه ومحاولة التوصل إلى 

 * تم استلام البحث في مايو 2024، وقبل للنشر في يونيو 2024، وسيتم نشره في أكتوبر 2024.

DOI: 10.21608/AJA.2024.289096.1644 :)معرف الوثائق الرقمي(

الــتــنــظــيمي والسلوكيات  المــبــاشــر للإشــــراف الم�سيء كــمــتــغير مستقل على كلا مــن الصمت  الــتــأثير  إلى اخــتــبــار  هــدف البحث 
التنظيمي كمتغير مستقل على السلوكيات المنحرفة  المباشر للصمت  التأثير  تابعة، وكذلك  العمل كمتغيرات  في مكــان  المنحرفة 
الــعلاقــة بين الإشـــراف الم�سيء والسلوكيات  التنظيمي على  الــدور الوسيط للصمت  تابع، وكذلك اختبار  في مكــان العمل كمتغير 
المنحرفة في مكان العمل. توصل الباحث إلى وجود تأثير طردي مباشر للإشراف الم�سيء على كلا من الصمت التنظيمي والسلوكيات 
المنحرفة في مكان العمل، كذلك توصل إلى وجود تأثير طردي مباشر للصمت التنظيمي على السلوكيات المنحرفة في مكان العمل. 
إلى وجــود دور وساطة جزئية معنوية للصمت التنظيمي في العلاقة بين الإشــراف الم�سيء والسلوكيات  كما توصل الباحث أيضا 
 على السلوكيات المنحرفة في مكان العمل، ولكن عند إدخال الصمت 

ً
المنحرفة في مكان العمل. حيث يؤثر الإشراف الم�سيء طردياً

التنظيمي كمتغير وسيط ارتفع التأثير الكلي للإشراف الم�سيء على السلوكيات المنحرفة في مكان العمل. 
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سبل علاجــهــا، ويــؤثــر الصمت الــتــنــظــيمي على المــســتــوى الــفــردي والمــســتــوى الجــمــاعي والــتــنــظــيمي، كما أنــه يــؤثــر على عملية 
 على فعالية 

ً
التطوير والتغيير في المنظمات، فعندما يعم الصمت التنظيمي معظم أطــراف المنظمة، فــإن ذلــك يؤثر سلباً

القرارات التنظيمية، مما يؤدي إلى عدم تحقيق أهدافها وخططها الموضوعة )مهدي، 2018(.

وتعد السلوكيات المنحرفة ظاهرة سلبية منتشرة في الكثير من القطاعات والمنظمات، كما تعد إحدى الاستجابات 
السلوكية المترتبة على كل من الإشراف الم�سيء والصمت التنظيمي، حيث يفترض أن يترتب على سوء المعاملة للمرؤوسين 
والتقليل من شأنهم وتجاهلهم، انحرافات سلوكية مماثلة موجهة نحو المسيئين إليهــم )المــشــرفين(، أو نحو أطــراف أخرى 
كالزملاء والمنظمة )Burton, Hoobler, 2011(. وفي ضوء ذلك يسعى البحث الحــالي إلى التعرف على تحليل ودراســة الدور 
الوسيط للصمت التنظيمي في العلاقة بين الإشراف الم�سيء والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل بالتطبيق على العاملين 

بهيئة التمريض في المستشفيات العامة بمحافظة بني سويف.

 - الإطار النظري لمتغيرات البحث
ً
أولاً

الإشراف الم�سيء

مفهوم الإشراف الم�سيء- 1

يُُعد )Tepper, 2000( هو أول من اخضع مصطلح الإشراف الم�سيء لأول مرة للبحث والدراسة، حيث عرفه بأنه يعبر 
عن إدراكات الأفراد تجاه رؤسائهم ومدى قيامهم بسلوكيات سيئة تجاههم، سواء كانت لفظية أو غير لفظية، وذلك باستثناء 
التعدي الجــســدي. بينما قسم )Tepper, 2007( مفهوم الإشـــراف الم�سيء إلى بُُعدين أســاســيين أولهما: أن الإشـــراف الم�سيء 
هو شخ�صي ومشتق من تقييم المــرؤوسين الشخ�صي لسلوك مشرفيهم، وبالتالي فإن وصف الإشــراف بــالم�سيء يتوقف على 
الاخــتلافــات الفردية لكــل من المــرؤوس والمشرف مثل )المــتــغيرات الديموغرافية، الشخصية، وغيرهـــا(، ثانيهما: أن الإشــراف 
الم�سيء يشير إلى الاعتداءات غير المادية المزمنة والمتواصلة التي ترتكب من قبل شخص أعلى في الهرم التنظيمي نحو مرؤوسيه.

بــاســتــمــرار لسلوكيات عــدوانــيــة  كــذلــك أشـــار )Tepper, 2007( إلى أن الإشــــراف الم�سيء عــبــارة عــن إظــهــار المـــشـــرفين 
السلوكيات  مــن  مجموعة  بأنه   )Neuman, Barron, 1997( عرفه  كما  بمنظماتهم.  العاملون  يدركها  كما  وذلــك  وسلبية، 
 حتى لو كانت النتيجة المترتبة عليها ليست بالضرورة إلحاق الضرر 

ً
المتعمدة التي تسبب الضيق للمرؤوسين وترتكب عمداً

بالمرؤوس. وعرفه )Thau et al., 2009( بأنه إدراك الموظفين لسوء معاملة المشرف بطريقة مقصودة وغير عادلة. وعلى ذلك 
فان هذا السلوك يتضمن خاصيتين رئيسيتين هما العمد من قبل المشرف والاستمرارية أي أنها ليست مجرد سوء معاملة 

في موقف معين أو في لحظة ما ) النجار، 2018(.

أبعاد الإشراف الم�سيء- 2

حددت العديد من الدراسات )Liu & Wu, 2023; Dhali et al., 2023; Mitchell & Ambrose, 2007; Thau et al., 2009( أن 
الإشراف الم�سيء ينطوي على بEعدين أساسيين هما:

-	 : الإشراف الم�سيء مباشر العدوانية: يصف العدوانية أو سوء المعاملة المباشر تجاه المرؤوسين مثل: انتقاد 
ً
أولا

المشرف لأحــد الموظفين بشكل مستمر أمــام زمــائــه، لــوم الموظفين بشكل غير لائــق، الــصــراخ في وجــه المرؤوسين 
لزيادة مستوى الأداء، اتهام المرؤوسين بعدم الكفاءة.

-	 : الإشراف الم�سيء غير مباشر العدوانية: الذي يتضمن سوء المعاملة غير المباشرة مثل: انتهاك خصوصية 
ً
ثانيا

المرؤوسين، وعدم الوفاء بالوعود تجاههم، أو الكذب الدائم عليهم، وعدم منح الاطمئنان في العمل.

الآثار السلبية المترتبة على الإشراف الم�سيء:- 3

أوضحت بعض الدراسات على أن هذا السلوك يترتب عليه العديد من النتائج الاتجاهية والسلوكية السلبية الخاصة 
بضحايا هذا النمط من الإشراف، وهي:

-	 انخفاض مستوى الرضا الوظيفي، وانخفاض الالتزام التنظيمي، وتدني مستويات الأداء الوظيفي، وتدني الثقة 
النف�سي  العاملين، وشعورهم بالاستنزاف الوجداني، وكذلك زيــادة الضيق  في المشرف، وزيــادة مستوى مقاومة 

والصراع التنظيمي )Zhang et al., 2019؛ سنو�سي، 2022(.



المجلة العربية للإدارة )تحت النشر(، مج 44، ع 5 - أكتوبر )تشرين الأول( 2024

283

-	 زيـــادة الإحــبــاط والــضــغــوط لــدى المــرؤوســيــن، وتــدنــي تقدير الــــذات، وانــخــفــاض الأداء، بــالإضــافــة إلــى الانــحــرافــات 
الشخصية والتنظيمية الموجهة نحو الرؤساء )Mitchell, Ambrose, 2007؛ شبانه، 2024(.

-	 يؤثر الإشــراف الم�سيء بالسلب على رفاهية الفرد، وكذلك رفاهيته النفسية، ويؤثر إيجابًا على نوايا المرؤوسين 
تجاه ترك العمل )Thau, et al., 2009؛ مهدي، 2018(.

-	 الإحجام عن مشاركة وتبادل المعرفة، والإحجام عن الانخراط في سلوك المواطنة التنظيمية، والانحراف في مكان 
العمل )حسانين وإبراهيم، 2018(.

-	 ــلـــوك إخــــفــــاء المـــعـــرفـــة، وزيــــــــادة المــــيــــول لـــانـــخـــراط فــــي الـــســـلـــوكـــيـــات المــــضــــادة لــإنــتــاجــيــة  الـــتـــأثـــيـــر الإيـــجـــابـــي عـــلـــى سـ
)مرزوق، عبد الجواد، 2018(.

-	 الإنتاجية،  ثــم نقص  الوظيفي، ومــن  أدائــهــم   على 
ً
ينعكس سلبا بما  للعاملين  المعنوية  الـــروح  السلبي على  التأثير 

وازدياد معدل الدوران، وانتشار ظاهرة الحضور السلبي )Tepper, 2007؛ مهدي، 2018(.

-	 يعتبر الإشراف الم�سيء أحد مصادر الضغوط داخل بيئة العمل، ولذلك فإن الموظفين الذين يتعرضون لمستوى 
مرتفع من الإشراف الم�سيء، يشعرون بمستوى منخفض من الطاقة الإيجابية وتنخفض لديهم الرغبة في التعلم 
وتزداد لديهم الرغبة في تبني بعض السلوكيات السلبية كأحد أنواع العقاب للمنظمة أو لزملاء العمل بسبب ما 

.)Zhang et al., 2022( يتعرضون له من سلوك إشرافي م�سيء

وسائل مواجهة سلوكيات الإشراف الم�سيء- 4

هناك بعض الجهود التي تهدف إلى مواجهة سلوكيات الإشراف الم�سيء أو على الأقل الحد من وقوعها )بركات، 2023(، 
نذكر منها على سبيل المثال:

-	 العمل على تدريب وتعليم الإدارة العليا بأهمية إتاحة العدالة للمشرفين والوفاء بالعقد النف�سي لهم، وعدم إظهار 
السلوكيات المسيئة تجاههم.

-	 إحــاطــة الــســلــوك المــ�ســيء بــعــدد مــن الـــــروادع والــقــوانــيــن والــقــواعــد الــصــارمــة لمــنــع وقــوعــه والــســيــطــرة عــلــى انتقاله 
وانتشاره وتكراره.

-	 العمل على تبني الأنماط القيادية الإيجابية مثل القيادة الأخلاقية، حيث ينزع المشرفين لتبني أنماط القيادة التي 
تظهرها الإدارة العليا.

-	 العمل على بناء وتطوير رأس المال النف�سي لدى العاملين بأبعاده المتداخلة.

-	 الحث على تقديم الزملاء الدعم الاجتماعي لبعضهم البعض والتشجيع على ذلك وتقديم فرص إظهار هذا الدعم 
من خلال الأنشطة الاجتماعية والترفيهية.

الصمت التنظيمي

مفهوم الصمت التنظيمي- 1

يعتبر سلوك الصمت التنظيمي من المفاهيم الحديثة نسبيًًا في علم الإدارة، والذي ينطوي على تفضيل العاملين لعدم 
التعبير عن آراءهم بشأن مشاكل المنظمة والصعوبات التي تواجهها، ولا يقتصر مفهوم الصمت التنظيمي على مجرد عدم 
التحدث بل يشمل بصفة عامة عدم التواصل مع الآخرين في المنظمة سواء عدم التحدث الشفهي أو عدم الكتابة أو عدم 
الحضور أو عدم المشاركة وكذلك الشعور بتدني الأهمية في المنظمة وما يتضمنه من الشعور بالتهميش والكبت والاستبعاد 

وبأنهم من ضمن أولئك المفروض عليهم الصمت )الريثي، 2021؛ مر�سي، 2018(.

 من )Morisson & Milliken., 2000( الصمت التنظيمي بأنه يعبر عن أولئك الموظفين الذين لا يعبرون 
ً
وقد عرفا كلاً

 )Brinsfied et al., 2009( عن وجهات نظرهم وأفكارهم بشأن أحــوال المنظمة والمشاكل التي تواجهها بشكل عــلني. وأشــار
 مــن الآثـــار السلبية الناتجة عنهـــا. ويــرى 

ً
إلى أن الصمت التنظيمي هــو منع الأفكـــار والآراء والمــعــلــومــات وعـــدم إعلانهـــا خــوفــاً

)Deniz et al., 2013( أن الصمت التنظيمي هو المنع العمدي للأفكــار والآراء والمعلومات حول الأحــداث المتعلقة بالعمل 
تـكـون مفيـدة  بـحـجـب معلومـات قـد  بأنه الحــالات التي يقوم فيهـا الموظـف   )Bagheri et al., 2012( في المنظمة. كما عرفه
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للمنظمة التي ينتمي إليها سواء عن قصد أو غير قصد، وهذا يمكن أن يحدث إذا لم يتحدث الموظف إلى المشـرف أو المـدير. 
وعرفه )مهدي، 2018(، بأنه عبارة عن عدم رغبة وامتناع المرؤوسين فـي الإدلاء بـالآراء والأفكار والمعلومـات لرؤسائهم عـن 

 لردود فعل سلبية من الرؤساء تهدد مركزهم وحياتهم الوظيفية.
ً
القضايا والمشكلات المتعلقة بالمنظمة، وذلك تجنباً

أبعاد الصمت التنظيمي- 2

ــــان، الــصــمــت الـــدفـــاعي، الصمت  اتــفــق مــعــظــم الــبــاحــثين على أن أبــعــاد الــصــمــت الــتــنــظــيمي تتمثل في )صــمــت الإذعــ
الاجتماعي(، واعتمد الباحث في البحث الحالي على هذه الأبعاد، ويمكن عرضها على النحو التالي:

أ صمت الإذعان )الصمت الخاضع( -

 منه أنــه غير قـــادر على 
ً
بـــــأمــور العمل اعــتــقــاداً ســلــوك ســـلبي مــن خلالـــه يحجـــب المــوظـــــف المعلومـات والآراء المتعلقـة 

 مـا يعوق التغييـر التنظيمي 
ً
الــقــرارات المتخذة مـن جانـب المنظمـة وغالبـاً الــتــأثير أو السيطرة على الأحـــداث، أو التغيير في 

)Beheshtifar et al., 2012(. ويمارس الموظف هذا السلوك بناءًً على انه يعتقد بأن التعبير عن الرأي ليس له فائدة، وأن 
 )بلبل، 2021(.

ً
الحديث عن المشكلات التي تواجهها المنظمة والتصريح بها لن يحدث فارقاً

يــتــوافــق الأفــــراد الــعــامــلين الــذيــن يــخــتــارون الصمت الخــاضــع مــع الــســيــاق الـــذي يــعيــشــون فيه ولا يــرغــبــون في بــذل أي 
جهد للتحدث أو الانخراط لمحاولة تغيير وضعهم الحــالي، فــعلى سبيل المثال قد يحجــب الفرد أفكــاره بسبب الاعتقاد بأن 
2018(. كذلك يجوز للفرد الاحتفاظ بآرائه   )مـــر�سي، 

ً
التحدث علانــيــة لــن يترتـــب عليه أيــة نتائج إيجابية ولــن يحدث فــرقــاً

 من 
ً
تـــأثير لــتــغــيير الــوضــع الحــــالي )Kareem, 2018(. وفي هــذا الــســيــاق أكــد كلاً  أنــه ليــس لــه أي 

ً
ومعلوماته لنفسه معتقداً

 )Morisson & Milliken., 2000( أن صمت الإذعان هو سلوك انسحابي قائم على الاستسلام وعدم الرغبة في البحث عن 
بدائل جديدة لتحسين ظروف العمل. 

ب الصمت الدفاعي -

يمكـن وصـفه بالصـمت الساكن أو الهـادئ بسبب خوف الموظف من التحدث، فيرى فيه الموظف أن حجب المعلومات 
والآراء شكل من أشكال الحماية الذاتية لنفسه )Deniz et al., 2013(. وعرفه )Morisson & Milliken., 2000( بأنه حجب 
 من أشكال الحماية الذاتية القائمة على الخوف. ويشير الصمت الدفاعي 

ً
الأفكار والمعلومات والآراء ذات صلة باعتبارها شكلاً

إلى ذلك السلوك الواعي والاستباقي الذي يقوم به الفرد للدفاع عن نفسه ضد التهديدات الخارجية، حيث يمتنع الفرد عن 
التعبير عن أفكــاره ومعلوماته بدافع الخــوف، وهذا يعنى أن الصمت الدفاعي هو الشعور بالخوف من النتائج المترتبة على 
 لأنه ينطوي 

ً
الإفصاح عن رأيه واقتراح أي تغييرات يراها مناسبة من وجهة نظره )بلبل، 2021(. ويعتبر هذا السلوك دفاعياً

على إدراك الفرد ووعيه ونظره في البدائل المتاحة، ويتبعه قرار مُُدرك بعدم الإفصاح عن الأفكار والمعلومات كأفضل بديل 
لحق به مسئولية 

ُ
 ربما يكون دافع الحماية الذاتية هذا بسبب الخوف من أن تُ

ً
بسبب الخوف من المخاطر الشخصية، وأيضاً

 .)Beheshtifar et al., 2012( تحمل المشكلة، ويتضمن هذا النوع عدم الإفصاح عن الأخطاء الشخصية في العمل

ج الصمت الاجتماعي  -

التعـاون مع الآخرين وعـدم  بـدافع  المتعلقة بأمور المنظمـة والعاملين  إلى حجــب المعلومات  يــشير الصمت الاجتماعي 
 بــأنــه ذلـــك الــصــمــت الـــذي يهـــدف إلى الحــفــاظ على 

ً
ــإدلاء هـــذه المــعــلــومــات )Bagheri et al., 2012(. وعُُــــرف أيــضــاً إيـــذائهـــم بـــ

العلاقات الاجتماعية، ومراعاة مشاعر الآخرين، والخوف عليهم، والتعاون معهم، وإيثارهم، وحماية مصالح المنظمة ككل 
من أي أضرار قد تترتب على الخوض أو الحديث في قضايا وأسرار بيئة العمل، أي أن الهدف الرئي�سي من هذا الصمت هو 

الحفاظ على علاقات جيدة مع زملاء العمل من ناحية، ومع المنظمة من ناحية أخرى )الريثي، 2021(. 

ويــمــثــل الــصــمــت الاجــتــمــاعي الــنــوع الإيــجــابــي مــن ســلــوك صــمــت الــعــامــلين وذلـــك على الــنــقــيــض مــن الــصــمــت الخــاضــع 
والدفاعي )Deniz et al., 2013(. كما أشار )بلبل، 2021( أن الدافع الذي يؤدي إلى الصمت الاجتماعي هو الاهتمام بالآخرين 
سواء أفراد أو منظمات، حيث يري الفرد إن الإفصاح عن المعلومات السرية قد يؤدي إلى إلحاق الضرر بزملائه أو المنظمة 

ذاتها وهذا هو ما يدفعه إلى الصمت. 
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أسباب الصمت التنظيمي- 3

يوجد العديد مــن الأســبــاب للصمت التنظيمي، ويمكن تقسيم هــذه الأســبــاب إلى أســبــاب إداريـــة وأســبــاب شخصية 
وأسباب تنظيمية:

أ الأسباب الإدارية: يمكن إيجاز الأسباب الإدارية فيما يلي )المجالي، 2007 ومهدي، 2018(: -

-	 المعتقدات الضمنية لدي المديرين ومتعلقة ببعض الأمور الخاصة بالعاملين في المنظمة.

-	 التغذية العكسية السلبية المستمرة من المشرفين تجاه المرؤوسين في المواقف التنظيمية، 

-	 قلة معرفة الإدارة بتوقعات العاملين، - فقدان الثقة بالرؤساء.

ب الأسباب الشخصية: -

-	 الخوف من العزلة الاجتماعية،

-	 نقص الخبرة )خبرة الما�ضي(: فنجد الأفــراد الذين كانوا تحت تأثير التجربة السابقة التي مــروا بها يتجنبون إثارة 
المشاكل أو مناقشتها مع زملائهم أو رؤسائهم المباشرين على الرغم من إدراكهم لأهمية الوقوف عليها في وقت مبكر، 
فيفضلون التفكير في عدم إثــارة مثل هذه المشاكل التي قد لا يؤخذ بها وتكون سببًا في حدوث مشاكل أخرى مع 

مسؤوليهم )الجزار، 2021(.

-	 .)Milliken, Morrison & Hewlin, 2003( الخوف من الإضرار بالعلاقات

ج الأسباب التنظيمية -

:)Milliken, Morrison, Hewlin, 2003( ويمكن إيجاز أهم الأسباب التنظيمية فيما يلي

-	 خوف المديرين من التغذية العكسية السلبية: شعور المديرين بالخوف من تلقي أي ردود فعل سلبية تتعلق 
بسلوكياتهم في المنظمة، أو بالمشكلات التنظيمية، ويحاولون تجنب تلقيها.

-	 الرسمية في السلطة: القوة التي يحصل عليها الفرد نتيجة لموقعه في الهرم الرسمي في المنظمة، ويستمد ذلك من 
القوانين والأنظمة والتعليمات.

-	 نقص المهارات الشخصية لدى الرؤساء: مثل مهارة الاتصال ومنها الاستماع، وكذلك عدم القدرة على تحليل 
المعلومات. وضعف الاتصالات الإدارية والعلاقات الإنسانية داخل المنظمة.

-	 جمود عملية صنع القرار: ويقصد بها عدم استجابة الإدارة لحصولها على معلومات من المرؤوسين، وهذا يؤدي 
إلى زيادة الجمود في عملية صنع القرار في المنظمة، والذي يترتب عليه تدني في مستوى الأداء التنظيمي، وبالتالي 

ظهور سلوك الصمت التنظيمي )عي�سى، 2016(.

-	  من العاملين والإدارة في تحقيق مكاسب على حساب الطرف الآخر، وعدم 
ً
تضارب الأهداف: وينتج عن رغبة كلا

التعاون لإنجاز أهداف المنظمة، والذي يترتب عليه ظاهرة سلوك الصمت التنظيمي للعاملين )مهدي، 2018(.

السلوكيات المنحرفة في مكان العمل:

أثـــار مــوضــوع الــســلــوكــيــات السلبية المــنــحــرفــة في مكـــان الــعــمــل في الــــفترة الأخيرة اهــتــمــام الــعــديــد مــن الــكــتــاب والــبــاحــثين 
أوضح  كـــمـــا   ،)Balton & Grawitch, 2011; Griffein & O’Leary-Kelly, 2004; Muafi, 2011( الــتــنــظــيــم  مـــجـــال  في 
)مصطفى، 2014 وحسانين، إبراهيم، 2018 وإسماعيل، 2019( هذا الاهتمام كمجال بحثي جديد، وقبل عقد التسعينات من 

القرن الما�ضي كان هذا المفهوم يتم تناوله كسلوكيات متفرقة ومتباعدة مثل السرقة والغياب غير المبرر أو بدون سابق إنذار.

مفهوم السلوكيات المنحرفة في مكان العمل- 1

تصدر  التي  الاختيارية  السلوكيات  من  مجموعة  بأنها  المنحرفة  السلوكيات   )Robinson & Bennett, 1995( عــرف 
من الفرد أو مجموعة من الأفــراد بقصد انتهــاك المــعــايير التنظيمية وإلحــاق الضرر بالمنظمة أو العاملين بهــا. كذلك أشار 
)Khaleel & Chelliah, 2023( إلى أن سلوكيات العمل المنحرفة هي سلوك إرادي ينتهك العادات التنظيمية ويمثل تهديدات 
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 لـ) Lian et al., 2012( أنه تصرف مقصود من قبل أعضاء المنظمة ينتهك القواعد 
ً
مباشرة للعاملين والمنظمة نفسها. ووفقاً

والتوقعات التنظيمية المشتركة والقيم والأعــراف المجتمعية الأساسية ومعايير السلوك السليم. أي أن سلوكيات العمل 
المنحرفة تمثل هيكل سلوك غير سوي لا يتفق مع القيم والأعراف التنظيمية، وينتج عنه إلحاق الضرر بصورة مباشرة أو 

 )مصطفى، 2014(.
ً
غير مباشرة بالمنظمة أو أعضائها أو كلاهما معاً

ويعرفه )Dhali et al, 2023( بأنه العمل المتعمد أو السلوك الذي يرتكبه موظفو المنظمة لانتهاك قواعد المنظمة، مما 
 غير جيد مع زملاء العمل ورفض إطاعة أوامر الرؤساء بطريقة تتنافى مع تعليمات المنظمة مما يؤدي إلى العديد 

ً
يخلق سلوكاً

من المشاكل التنظيمية، فالمديرون يريدون فهم مصدر الانحراف في مكان العمل من أجل تجنب بيئة عمل فوضوية. كذلك 
 يشوه، 

ً
يعرف )Liu & Wu, 2023( السلوك المنحرف السلبي بأنه سلوك لا ينتهك القواعد أو السياسات فقط، بل أيضاً

ويضر بعمليات المنظمات. 

أبعاد السلوكيات المنحرفة في مكان العمل - 2

في  سلوكية  افــات  انــحــر الأول:  رئيـــســـيين:  بعدين  إلى  المنحرفة  السلوكيات   )Robinson & Bennett, 1995( قسم   
اللفظية، السرقة من  التي تستهدف الأفــراد مثل: المحسوبية، الإســاءة  وهي الانحرافات السلوكية  العلاقات الشخصية: 
افات تنظيمية: وهي الانحرافات السلوكية  زملاء العمل، تهديد زملاء العمل، والسخرية من الآخرين، وغيرها. الثاني: انحر
في مكان العمل التي تستهدف المنظمة مثل: تخريب المعدات، الإضرار بالممتلكات التنظيمية، قبول الرشاوي، ارتفاع معدلات 

، الإفراط في أوقات الراحة، وتعمد البطء في العمل. 
ً
ترك العمل مبكراً

ويندرج عند الجمع بين البُُعدين الرئيسيين أنواع السلوك المنحرف المصنف إلى أربعة أنواع وهي: 

-	 الانحراف في الإنتاج: ويشير إلى مجموعة السلوكيات التي تستهدف انتهاك القواعد والمعايير التنظيمية سواء فيما 
يتعلق بكمية أو جودة العمل، عدم الالتزام بمواعيد العمل الرسمية سواء في الحضور أو الانصراف، قضاء وقت 

العمل في أعمال غير منتجة، هدر الموارد، المماطلة، أخذ فواصل زمنية مفرطة.

-	 بالمنظمة وتشمل محاولة تخريب أصــول  لــإضــرار  الموجهة  السلوكيات  وتصف مجموعة  الملكية:  فــي  الانــحــراف 
المنظمة )الممتلكات والآلات والمعدات( أو سرقتها أو تبديدها والميل نحو قبول الرشاوي والعمولات والهدايا من 

جمهور المتعاملين مع المنظمة.

-	 افات تجاه الأشخاص )العدوان الشخ�صي(: وتشمل السلوكيات المرتبطة بالاعتداء على الآخرين، سرقة  الانحر
زملاء العمل، تعريض زملاء العمل للخطر، التهكم والسخرية، التسلط، الإساءة اللفظية، الاستقواء والتحرش 

الجن�سي ومحاولة إلحاق الأذى النف�سي أو المادي بالآخرين.

-	 الانحراف السيا�سي: وهي تصرفات موجهة نحو الأشخاص أيضًا مثل المحسوبية والنميمة على الزملاء وترويج 
الشائعات عنهم ومنافستهم بأساليب غير شريفة.

أسباب وقوع الأفراد في السلوكيات المنحرفة- 3

في السلوكيات  إلى وقـــوع الأفــــراد  تـــؤدي  التي  الــعــديــد مــن الأســبــاب  أشـــار )Chirasha & Mahapa, 2012( أن هــنــاك 
المنحرفة، ترجع إلى مجموعة من العوامل الفردية، العوامل التنظيمية، العوامل المتعلقة بالعمل، والعوامل المتعلقة بعدم 
إلى بعض العوامل المتعلقة بالفرد مثل:  الرضا الوظيفي. بينما أكد )Kanoj et al., 2023( أن السلوكيات المنحرفة ترجع 
لها علاقــة سلبية  بهــذا السلوك، والمشاركة والالتزام والتي  لها علاقــة إيجابية  السمات الشخصية كالغضب والقلق والتي 
بهذا السلوك. كذلك ذكر )Chirasha & Mahapa, 2012( أن هناك العديد من العوامل التنظيمية مثل المناخ التنظيمي، 
والعدالة التنظيمية، والدعم التنظيمي المدرك، والثقة في المنظمة، والعوامل المتعلقة بالعمل مثل: ضغوط العمل، وعدم 
وجود السلطة الكافية والتي تساهم في زيادة أو نقص مستوى الرضا الوظيفي والتي ينتج عنها بعض السلوكيات السلبية 

المنحرفة في مكان العمل. 

 
ً
إضافة إلى ما سبق أشار )Raza et al., 2023 ( أن ضغوط العمل أحد العوامل المؤثرة على السلوك المنحرف. ووفقاً

لـ )Liu & Wu, 2023 ( أكد على أن أسلوب القيادة يؤثر على الانحرافات التنظيمية للعاملين بالمنظمة. وفي ضوء ذلك فقد 
اهتمت الدراسة الحالية بقياس السلوكيات المنحرفة في مكان العمل بشقيها الشخ�صي والتنظيمي.
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مراجعة الدراسات السابقة وصياغة فروض البحث
يوضح الشكل )1( النموذج النظري للبحث والعلاقات المتوقعة بين متغيراته، ويتناول الباحث في هذا الجزء صياغة 
التي  الــدراســات السابقة التطبيقية  نتائج  مــتــغيرات البحث. )2(  بناءًً على )1( التأصيل النظري للعلاقة بين  فــروض بحثه 

تناولت العلاقة بين كل متغيرين من متغيراته على النحو التالي:
 
 
 
 
 
 
 
 

 علاقة غير مباشرة                 علاقة مباشرة            
  

H2 الإشراف المس يء 
 العدوانية* مباشر 

 * غير مباشر العدوانية

 الصمت التنظيمي
 * الصمت الخاضع
 * الصمت الدفاعي
 *  الصمت الاجتماعي

 

السلوكيات المنحرفة في 
 مكان العمل

 * انحرافات شخصية
 * انحرافات تنظيمية

H1 

H3 

H4 

شكل )1( النموذج النظري للبحث

العلاقة بين  الإشراف الم�سيء والصمت التنظيمي

 للطريقة التي يتعامل بها كلأ منهما الأخر 
ً
وفقا لنظرية التبادل الاجتماعي، يستجيب أطراف عملية التبادل الاجتماعي وفقاً

 )Baloch et al., 2023( لذلك يتفاعل المرؤوسين مع السلوكيات السلبية للإشراف الم�سيء بشكل سلبي. وقد توصلت دراسة 
ً
ووفقاً

إلى أن الإشراف الم�سيء له آثار سلبية كبيرة على الرضا الوظيفي والارتباط بالعمل، كما أوضحت أن صمت الموظف يلعب دورًًا 
ا مهمًًا في التخفيف من التأثير السلبي للإشــراف الم�سيء على مشاركة الموظفين في العمل والرضا الوظيفي وأن صمت 

ً
وسيطً

الموظف يساهم في التخفيف من الآثار السلبية للإشراف الم�سيء. وبالاتفاق مع ذلك أوضح )Cheng et al., 2023( أن الإشراف 
الم�سيء لا يعزز أداء الموظف ولكنه يعيق نموه، كما أوضح أن الصمت الدفاعي للموظفين يؤثر أيضًًا على سلوك الموظف وله 
دور وسيط جزئي في العلاقة بين الإشراف الم�سيء وسلوك الموظف. كما أوضح )Phulpoto et al., 2021( أن العلاقة السلبية 

بين الإشراف الم�سيء والإنتاجية التنظيمية ستؤثر على المنظمات في نهجها التناف�سي.

 من ) بلبل، 2021(، )مــر�سي، Kareem, 2018( ،)2018( عن وجود علاقة ارتباط إيجابية 
ً
وفي سياق أخر أوضح كلاً

معنوية بين أبعاد الإشراف الم�سيء وأبعاد الصمت التنظيمي، كما توصلوا إلى وجود علاقة ارتباط سلبية معنوية بين الإشراف 
 أثبتت وجود علاقة ارتباط سلبية معنوية بين الثقة في المشرف وأبعاد الصمت التنظيمي. 

ً
الم�سيء والثقة في المشرف، وأخيراً

2019( إلى وجـود علاقـة ارتبـاط جوهرية موجبة بين الإشــراف الم�سيء وبين  وقــد توصلت دراســة ) حــســانين وعبد الحميد، 
صمت العاملين، وبالتالي يعـد الصمت التنظيمي أحـد النتائج المترتبة على الإشراف الم�سيء.

 من ) النجار، 2018 ومهدي، 2018( إلى تحديد الاختلافات في إدراكاــت مفردات عينة الدراسة لكل 
ً
كذلك هدف كلاً

من: الإشراف الم�سيء، وأبعاد الصمت التنظيمي، والتي ترجع للمتغيرات الديموغرافية وكذلك تحليل العلاقة بين الإشراف 
الم�سيء وأبعاد الصمت التنظيمي. وتوصلت الدراسة إلى عدم وجود اختلافات في إدراكات مفردات عينة الدراسة لكل من: 
الإشــراف الم�سيء، وأبعاد الصمت التنظيمي، ترجع للنوع، بينما توجد اختلافات في إدراكـاـت مفردات عينة الدراسة ترجع 
لمتغيري الخبرة والدرجة العلمية، كما أوضحت وجود علاقة معنوية إيجابية بين الإشراف الم�سيء، وأبعاد الصمت التنظيمي. 
كذلك فحص كلا من  )Ai-Hua et al., 2018 Kiewitz et al., 2016;( طبيعة العلاقة بين الإشراف الم�سيء وصمت العاملين، 
توصلت الــدراســة إلى وجــود علاقــة تــأثير إيجابية ومعنوية بين الإشــراف الم�سيء والصمت التنظيمي. أيضا توصلت دراســة 
)Park et al., 2016( إلى وجود علاقة ارتباط طردية معنوية بين الإشراف الم�سيء وصمت العاملين، وأن العدالة التفاعلية 
تتوسط العلاقة بينهما. بناء على ما سبق توصل الباحث إلى صياغة الفرض التالي: الفرض الأول: »من المتوقع وجود علاقة 

تأثير إيجابية ذات دلالة معنوية للإشراف الم�سيء على الصمت التنظيمي في المستشفيات محل البحث«.
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العلاقة بين الصمت التنظيمي والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل.

الباحث-  في حـــدود اطلاع   - العمل  مكـــان  في  المنحرفة  التنظيمي والسلوكيات  الصمت  بين  الــدراســات  لــنــدرة  نتيجة   
2017( التي هدفت إلى معرفة أثــر الصمت التنظيمي على الــقــدرات الرئيسة  فقد تم التوصل إلى دراســة )الطائي وصكر، 
للسلوك التنظيمي الإيجابي. ولغرض تحقيق أهداف الدراسة تم بناء نموذج فر�ضي يحدد طبيعة العلاقة بين أبعاد الصمت 
التنظيمي )العزلة، ضعف دعم الإدارة العليا، الخوف من ردود الفعل السلبية، المخاوف المتعلقة بالعمل وضعف التجربة( 
وأبعاد القدرات الرئيسة للسلوك التنظيمي الإيجابي )الكفاءة الذاتية، التفاؤل، الأمل، والمرونة(، وتم إجراء الدراسة على 
عينة من ضباط الشرطة بمحافظة كربلاء بالعراق. توصلت الدراسة إلى أن وجود الصمت التنظيمي في المنظمات يسهم في 
انخفاض السلوك التنظيمي الإيجابي وبالتالي زيادة السلوكيات المنحرفة في مكان العمل، أي وجود علاقة تأثير عكسية ذات 
دلالة معنوية بين الصمت التنظيمي والقدرات الرئيسة للسلوك التنظيمي الإيجابي، واتضح أن ضعف دعم الإدارة العليا 
 على القدرات الرئيسة للسلوك التنظيمي الإيجابي. بناء على ذلك، وعلى الإطار النظري 

ً
 عكسياً

ً
يعكس أقوى الأبعاد تــأثيراً

ومنطقية العلاقة، توصل الباحث إلى صياغة الفرض التالي: 

الفرض الثاني: »من المتوقع وجود علاقة تأثير إيجابية ذات دلالة معنوية للصمت التنظيمي على السلوكيات 
المنحرفة في مكان العمل في المستشفيات محل البحث«.

افية في مكان العمل.  العلاقة بين الإشراف الم�سيء والسلوكيات الانحر

النتائج  التي تناولت   )Khaleel & Chelliah, 2023; Raza et al., 2023( )2024 تــفترض معظم  الــدراســات )شبانة، 
المترتبة على الإشراف الم�سيء أن الإشراف الم�سيء يؤثر طرديًًا على السلوكيات الانحرافية في مكان العمل، فالإشراف الم�سيء 
يشجع السلوكيات الانحرافية في مكان العمل، مما يؤدي إلى بيئة العمل العدائية مما ينعكس على نتائج المنظمة بالسلب. 
بالمثل ناقش )Kanoj et al., 2023; Liu & Wu, 2023( تأثير الإشراف الم�سيء على التسكع الإلكتروني وذلك استنادًًا إلى نظرية 
الإدراك الاجتماعي والتبادل الاجتماعي، وهذا يؤثر بدوره بشكل مباشر وغير مباشر على الرفاهية النفسية والإرهاق العاطفي 
 )Gümüştaş & Karataş, 2023( وقد أثبتت النتائج أن الإشراف السيئ له تأثير إيجابي كبير على التسكع الإلكتروني. وناقش
تــأثير الإشـــراف الم�سيء على سلوك المواطنة التنظيمية من خلال الــتــأثير الوسيط للإرهـــاق الوظيفي، وأثــبتــت الــدراســة أن 
التأثير السلبي للإشراف الم�سيء يكون أقوى بالنسبة للموظفين ذوي الهوية التنظيمية الأعلى، مما يشير إلى أن المعاناة من 
ا للموظفين الذين يرون أن منظمتهم جانب حيوي من هويتهم. ويري الباحث أن 

ً
الإشراف الم�سيء يمكن أن تكون أكثر إرهاقً

امتناع الموظف عن القيام بسلوكيات المواطنة التنظيمية في حد ذاته يمثل سلوك غير جيد في مكان العمل ويعكس قيام 
الموظف بسلوكيات منحرفه. 

وقد برهنت الدراسات التطبيقية السابقة على وجود تأثير طردي للإشراف الم�سيء على السلوكيات المنحرفة داخل 
مكان العمل ، حيث هدفت دراسة  )أحمد، 2021 ( إلى التعرف على طبيعة العلاقة بين الإشراف الم�سيء والانحراف في مكان 
 نحو المــشــرفين أو زملاء العمل، وتوصلت النتائج إلى وجــود علاقــة ارتباط معنوية 

ً
العمل ســواء كاــن هــذا الانــحــراف موجهاً

موجبة بين الإشراف الم�سيء والانحراف في مكان العمل حيث يعد الانحراف في مكان العمل أحد السلوكيات غير المرغوب 
 وانتقاميًًا ضد 

ً
 عدوانياً

ً
فيها والتي يستجيب لها الموظفون بسبب الإشراف الم�سيء في مكان العمل، فيُُظهر الموظفون سلوكاً

سوء المعاملة الشخصية للمشرف، وفي النهاية يتفاعل الموظفون مع السلوك المنحرف. 

وبالتطبيق على المنظمات التعليمية، تناولت دراسة )Irshad et al., 2021( أثر الإشراف الم�سيء على سلوك انحراف 
الموظفين في الجامعات الحكومية في بلوشستان، مع التأثير الوسيط لضغوط العمل والظلم التنظيمي، وأشارت النتائج إلى 
أن الإشراف الم�سيء يخلق ضغوط العمل والتي في النهاية لها علاقة إيجابية كبيرة مع سلوك انحراف الموظفين لدى موظفي 
بين بعض  بالعلاقات  الــدراســات  اهتمت بعض  المنظمات المصرية  بلوشستان. وبالتطبيق على  في  العام  القطاع  جامعات 
جوانب الإشراف الم�سيء وسلوك العمل المنحرف، حيث هدفت دراسة ) حسب الله، 2018( إلى قياس تأثير أبعاد الإشراف 
والتعليم  التربــيــة  بمديرية  الــعــامــلين  بالتطبيق على  والشخ�صي  التنظيمي  بشقيه  المــوظــف  انــحــراف  الم�سيء على سلوكيات 
تــأثير معنوي إيجابي للإشــراف الم�سيء مباشر العدوانية على سلوكيات  بمحافظة الدقهلية، وتوصلت الــدراســة إلى وجــود 
الانحراف الشخ�صي، عدم وجود تأثير معنوي للإشراف الم�سيء غير مباشر العدوانية على سلوكيات الانحراف الشخ�صي، 
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وجــود تــأثير معنوي للإشـــراف الم�سيء مباشر العدوانية على سلوكيات الانــحــراف التنظيمي، وجــود تــأثير معنوي للإشــراف 
الم�سيء غير مباشر العدوانية على سلوكيات الانحراف التنظيمي .

الم�سيء  الإشـــــــــراف  بين  ــــة  ــــعلاقـ الـ طــبــيــعــة  على  الـــتـــعـــرف  إلى   )  2018 ــــم،  ــيـ ــ ــــراهـ وإبـ ــانين  ــ ــــسـ )  حـ دراســــــــة  هــــدفــــت  كــــذلــــك 
ــــذه الـــســـلـــوكـــيـــات مـــوجـــهـــه نـــحـــو المـــــشـــــرفين، أو زملاء الــعــمــل  والـــســـلـــوكـــيـــات الانــــحــــرافــــة داخــــــل مكــــــان الـــعـــمـــل ســــــواء كــاـنـــت هـ
)انــحــراف في الــعلاقــات الشخــصــيــة(، أو نحو المنظمة )انــحــراف تــنــظــيمي(، وأجــريــت الــدراســة على عينة مــن هيئة التمريض 
بمستشفيات جامعة أسيوط، وتوصلت الدراسة إلى وجــود علاقــة ارتباط معنوية موجبة بين الإشــراف الم�سيء والانحراف 
في مكــان العمل بأشكاله الثلاثة )الانــحــراف الموجه نحو المــشــرفين، والانــحــراف في العلاقات الشخصية، والانــحــراف الموجه 
نحو المنظمة(، كما في نفس الاتجاه فحص )  مرزوق وعبد الجواد، 2018( العلاقة المباشرة بين الإشراف الم�سيء وسلوكيات 
العمل المــضــادة للإنــتــاجــيــة، وتــم التطبيق على عينه مــن المــهــنــدسين والإداريين والــفــنــيين الــعــامــلين بــثلاثــة شــركـاـت صناعية 
بالمدينة الصناعية بمنطقة قويسنا بمحافظة المنوفية، وتوصلت النتائج إلى وجود تأثير معنوي مباشر للإشراف الم�سيء على 

سلوكيات العمل المنحرفة. 

بناء على ما سبق توصل الباحث إلى صياغة الفرض التالي: 

 الفرض الثالث: من المتوقع وجود علاقة تأثير إيجابية ذات دلالة معنوية للإشراف الم�سيء على السلوكيات 
المنحرفة في مكان العمل في المستشفيات محل البحث. 

الدراسات التي تناولت العلاقة بين متغيرات البحث الثلاثة.

في ضوء ما تم الاطلاع عليه من مراجع عربية وأجنبية، لم يتوصل الباحث إلى دراســات سابقة تناولت العلاقة بين 
المتغيرات الثلاثة للبحث -وذلك في حدود اطلاع الباحث- وهذا ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة. وفي ضوء ما 

تم مناقشته في الإطار النظري، وكذلك في ضوء منطقية العلاقة توصل الباحث إلى صياغة الفرض التالي:

الــفــرض الــرابــع: »مــن المــتــوقــع أن يــؤثــر الصمت الــتــنــظــيمي كــمــتــغير وســيــط في الــعلاقــة بين الإشــــراف الم�سيء 
والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل في المستشفيات محل البحث«.

التعليق على الدراسات السابقة

جدول رقم )1( 
الفجوة البحثية بين الدراسات السابقة والدراسة الحالية

الدراسة الحاليةالفجوة البحثيةالدراسات السابقة
-	 تــنــاولــت مــعــظــم الــــدراســــات الــســابــقــة الــعــاقــة بين 

الإشـــــراف الم�سيء والــســلــوكــيــات المــنــحــرفــة في مكــان 
الم�سيء  الإشـــــــــراف  بين  ــــة  ــــعلاقـ الـ وكــــذلــــك  الـــعـــمـــل، 

والصمت التنظيمي.
-	 تناولت العديد من الدراسات السابقة العلاقة بين 

الإشـــــراف الم�سيء والــســلــوكــيــات المــنــحــرفــة في مكــان 
العمل بأبعادهم مع متغيرات أخرى.

-	 ــــة  تـــنـــاولـــت بـــعـــض الـــــدراســـــات الـــســـابـــقـــة مـــثـــل دراسـ
2018( العلاقة بين الإشــراف  )حــســانين، إبراهيم، 
الــعــمــل  مكــــــان  في  المـــنـــحـــرفـــة  والـــســـلـــوكـــيـــات  الم�سيء 

بالتطبيق على قطاع التمريض بالمستشفيات.
-	 تـــــنـــــاولـــــت بــــعــــض الـــــــــدراســـــــــات الــــســــابــــقــــة مــــثــــل دراســــــــة 

2021( العلاقة بين الإشـــراف المــ�ســيء والصمت  )بلبل، 
التنظيمي بالتطبيق على قطاع التمريض بالمستشفيات. 

-	 أظـــهـــرت جــمــيــع الــــدراســــات الــســابــقــة وجــــود عــاقــة 
تــأثــيــر إيــجــابــيــة بــيــن الإشـــــراف المـــ�ســـيء والــســلــوكــيــات 
المنحرفة في مكان العمل، وكذلك وجود علاقة تأثير 

إيجابية بين الإشراف الم�سيء والصمت التنظيمي.

تــمــثــلــت الـــفـــجـــوة الــبــحــثــيــة بين الــــــدراســــــات الــســابــقــة 
والدراسة الحالية فيما يلي:

-	 نقص ونــدرة الدراسات السابقة العربية والأجنبية 
الـــتـــنـــظـــيمي  الــــصــــمــــت  بين  الــــــعلاقــــــة  تــــنــــاولــــت  التي 
ــــك في  ــــان الــعــمــل وذلـ والــســلــوكــيــات المــنــحــرفــة في مكـ

حدود اطلاع الباحث.
-	 نـــــدرة الـــــدراســـــات الــعــربــيــة والأجـــنـــبـــيـــة الـــتـــي تــنــاولــت 

بين  الــعلاقــة  في  التنظيمي كمتغير وســيــط  الصمت 
الإشـــــراف الم�سيء والــســلــوكــيــات المــنــحــرفــة في مكــان 

العمل. 
-	 نـــــدرة الـــــدراســـــات الــعــربــيــة والأجـــنـــبـــيـــة الـــتـــي تــنــاولــت 

بالتطبيق  لــلــبــحــث  الـــثلاثـــة  ــتــــغيرات  المــ بين  الـــعلاقـــة 
توصل  حيث  بالمستشفيات،  التمريض  قطاع  على 
2024( تناولت  الباحث إلى دراســة واحــدة )شبانه، 
العلاقة بين الإشراف الم�سيء والسلوكيات المنحرفة 
ــتــــغيرات أخـــرى  في مكـــــان الــعــمــل في ضــــوء تـــوســـط مــ
بخلاف الصمت التنظيمي وبالتطبيق على مديريات 

خدمات شملت القطاع الصحي. 

-	 ــــة  ــيـ ــ ــالـ ــ ــــحـ تـــــســـــعـــــى الـــــــــــدراســـــــــــة الـ
الـــــــــدور  وتــــحــــلــــيــــل  دراســـــــــــــة  إلى 
الـــوســـيـــط لــلــصــمــت الــتــنــظــيمي 
الإشـــــــــــــراف  بين  الـــــــــعلاقـــــــــة  في 
المنحرفة  والسلوكيات  الم�سيء 
في مكــان العمل بالتطبيق على 
الـــعـــامـــلين بهــيــئــة الــتــمــريــض في 

المستشفيات محل البحث. 
-	 ــــوء عـــلـــى أهــمــيــة  تـــســـلـــيـــط الـــــضـ

ــــيء  ــــ�سـ ــــد مـــــن الإشــــــــــــراف المـ ــــحـ الـ
التنظيمي  الصمت  وسلوكيات 
ــــة فـــي  ــــرفـ ــــحـ ــنـ ــ والـــــســـــلـــــوكـــــيـــــات المـ
قطاع التمريض بالمستشفيات 
من خلال تقديم بعض الحلول 
والتوصيات التي يمكن اللجوء 
إلــيــهــا لمــعــالــجــة هــــذه المــشــكــات 

بقطاع التطبيق. 

المصدر: من إعداد الباحث في ضوء الاطلاع على نتائج الدراسات السابقة. 
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بناءًً على مراجعة الدراسات السابقة، لاحظ الباحث عدم وجود دراسة تتناول العلاقة بين المتغيرات الثلاثة للبحث، 
وذلك في حدود إطلاع الباحث على المراجع العربية والأجنبية المرتبطة بموضوع البحث الحالي، حيث لاحظ الباحث وجود 
دراسات تناولت العلاقة بين الإشراف الم�سيء والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل، وكذلك وجود دراسات تناولت العلاقة 
بين الإشــراف الم�سيء والصمت التنظيمي، ووجــود دراســات تناولت العلاقة بين الإشــراف الم�سيء والسلوكيات المنحرفة في 
مكان العمل في ضوء توسط متغيرات أخرى بخلاف الصمت التنظيمي، كما لاحظ الباحث قلة وندرة الدراسات التي تناولت 
العلاقة بين الصمت التنظيمي والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل حيث ذهبت الدراسات إلى تناول العلاقة بين الصمت 

التنظيمي وسلوكيات العمل الإيجابية.

التنظيمي تمثل عــوامــل مؤثرة  الــدراســات السابقة أن الإشـــراف الم�سيء والصمت  الباحث مــن مراجعة  كما استنتج 
تــؤدي إلى وجــود انــحــرافــات سلوكية في بيئة العمل، وبــالــتــالي يمكن للمنظمات الحــد مــن الانــحــرافــات السلوكية مــن خلال 
 في علاقة تأثير 

ً
 وسيطاً

ً
التقليل من مستويات الإشراف الم�سيء والصمت التنظيمي بها. أي أن الصمت التنظيمي يلعب دوراً

الإشراف الم�سيء على السلوكيات المنحرفة في مكان العمل، وهو ما لم تتناوله الدراسات السابقة -في حدود علم الباحث- 
مما يمثل فجوة بحثية، ويوضح الجدول )1( تلك الفجوة. 

مشكلة البحث
تعتبر الانحرافات السلوكية داخل بيئة العمل من أهم أسباب فشل المنظمات –بل وزيادة احتمالات إفلاسها- بسبب 
أثارها السلبية على المنظمة والعاملين فيهــا، حيث تظهر البيانات الإحصائية على المستوى الــدولي أنه في الولايات المتحدة 
ينخرط ما بين )33-75 %( من الموظفين في أشكال مختلفة من السلوك المنحرف في أماكن عملهم، بل وتصل حالات إفلاس 
الــدولــة حــوالى )30 %( بسبب تلك السلوكيات المنحرفة، وتــشير إحصائية حديثة بالولايات المتحدة أن  الشركات في تلك 
 يقعون ضحايا تلك السلوكيات المنحرفة، وهــذا يكلف الدولة حــوالى) 1.2 مليون دولار( 

ً
حــوالى )500 ألــف( موظف سنوياً

 لمعالجة الآثار المترتبة على تلك السلوكيات المنحرفة )Farooq et al., 2023(. ولذلك تمثل الانحرافات السلوكية في 
ً
يومياً

 بسبب آثــارهــا السلبية العديدة على المــوظــفين والمنظمات والمجتمع ككــل، حيث تؤثر على 
ً
 كـــبيراً

ً
 بحثياً

ً
مكــان العمل تحدياً

المنظمات من الناحيتين المالية والإنسانية. 

ويعد قطاع الخدمات الصحية من القطاعات الهامة والتي لها دور حيوي في المجتمع، وفي هذا القطاع يعتبر العاملين 
بهيئة التمريض أهم عناصر رأس المال البشري، لأنهم على درجة اتصال عالية بالمر�ضى القائمين على خدمتهم ورعايتهم، إلا 
أن هــذا القطاع يعاني مــن انتــشــار العديد مــن الانــحــرافــات السلوكية بين الــعــامــلين، حيث يــعــتبر الــعــامــلين بقطاع التمريض 
 مع المــر�ضى بشكل مباشر ومستمر، وبالتالي فإن انخفاض الــوازع الــديني والأخلاقي لديهم مع 

ً
من أكثر الفئات الطبية تعاملاً

وجود الإشراف الم�سيء عليهم قد يدفعهم إلى ممارسة بعض السلوكيات السلبية التي تضر بجهة عملهم وكذلك بزملاء العمل 
)شبانه، 2024(. كما يعاني العاملين بهيئة التمريض في المستشفيات من تدني الدعم والتوجيه من رؤسائهم، وهذا يقودهم إلى 
الامتناع عن تقديم آرائهم ومقترحاتهم وأفكارهم حول القضايا المختلفة داخل بيئة العمل، مما يؤدي إلى حدوث ظاهرة الصمت 
التنظيمي لبعض المرؤوسين في القطاع، مما يعرقل عملية التطوير والتغيير فيه، وينتج عن الصمت التنظيمي للعاملين تغير 
في مشاعرهم وأحاسيسهم وردود أفعالهم السلوكية تجاه المنظمة، كما يؤدي إلى انخفاض تقديرهم للمنظمة وعدم التزامهم 

نحوها، وينخفض رضاهم عنها ودافعيتهم للعمل بها، مما يضطرهم إلى التفكير في ترك العمل بالمنظمة )مهدي، 2018(.

ويعتبر الإشراف الم�سيء أحد المتغيرات التي تؤدي إلى حدوث ظاهرة الصمت التنظيمي في المنظمات ونحوها، كما يترتب 
عليه الكثير من النتائج السلبية مثل انخفاض مستوى الرضا والالتزام لدى العاملين، والإقدام على الانحرافات السلوكية 
 في هيئة التمريض بالمستشفيات نتائج الإشراف الم�سيء من قبل رؤسائهم 

ً
الشخصية والتنظيمية، ويقع على العاملين أيضاً

ومشرفيهم، وتؤدي في بعض الأحيان إلى صمت بعضهم عن الإدلاء بآرائهم وأفكارهم ومعتقداتهم نتيجة لما سيترتب عليه من 
 .)Burton, Hoobler, 2011( جزاءات وعقاب من مشرفيهم

وحتى يمكن التعرف على أبعاد مشكلة البحث عن قرب، فقد قام الباحث بإجراء دراسة استطلاعية اعتمد فيها على 
أسلوب المقابلة الشخصية مع عينة ميسرة قوامها )30( مفردة تم اختيارهم بشكل عشوائي من العاملين بهيئة التمريض 
النتائج  إلى مجموعة من  الشخصية  المقابلة  بيانات  الباحث من خلال تحليل  البحث، وقــد توصل  في المستشفيات محل 
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المبدئية التي تعكس مدى انتشار الإشراف الم�سيء والصمت التنظيمي والانحرافات السلوكية بين العاملين بهيئة التمريض 
في المستشفيات محل البحث، أهمها ما يلي: 

جدول رقم )2( 
نتائج الاستعلام بين العاملين بهيئة التمريض وتصرفات المشرفين والرؤساء

افات السلوكية بين العاملينم الانحر
بهيئة التمريض في المستشفيات

افات السلوكية تجاه العاملين  الانحر
بهيئة التمريض

تصرفات المشرفين والرؤساء المباشرين 
المسيئين لمرؤوسيهم

تعمد العمل ببطء وتعطيل العمل عندما تستدعي 1
الحاجة إلى سرعة الإنجاز في العمل.

محاولة إلحاق الضرر بسمعة الآخرين 
من خلال نشر الشائعات المغرضة 

حولهم بهدف تحقيق مصالح شخصية.

تذكير المرؤوسين بأخطائهم والتشهير بهم أمام 
زملائهم وعدم منحهم فرصة لتصحيح هذه 

الأخطاء.

تعمد تصفح المواقع الإلكترونية ومتابعة وسائل 2
التواصل الاجتماعي خلال وقت العمل الرسمي

السخرية من زملاء العمل أو المرؤوسين 
والمساس السلبي بحياتهم الخاصة.

الانفراد بالقرار وتجاهل ما يقدمه المرؤوسون 
من أفكار قد تعود بالنفع على جهة العمل.

الاستقواء على الزملاء في العمل استغلال موارد العمل في تحقيق منافع شخصية.3
والتقليل من شأنهم.

النرجسية والاستعلاء على المرؤوسين والنظر 
اليهم نظرة دونية.

محاولة الحصول على مكافآت وحوافز بطرق 4
ملتوية لا ترتبط بحجم الإنجاز.

نسب الأخطاء الشخصية إلى الآخرين 
وإلقاء اللوم عليهم.

إلصاق الأخطاء الصادرة من المشرفين 
بمرؤوسيهم دون مراعاة أي وازع ديني أو أخلاقي.

عدم الالتزام بمواعيد العمل الرسمية سواء في 5
الحضور أو الانصراف.

ينسب المشرفون لهم أي نجاح يحققه المرؤوسون، 
وحال تحقيق أي فشل ينسبوه للمرؤوسين. 

كثرة الغياب عن العمل بدون مبرر.6

التعامل بشكل غير لائق مع جمهور المر�ضى 7
المترددين على هيئة التمريض بالمستشفيات.

تعمد إتلاف بعض أدوات العمل.8

عدم الحفاظ على نظافة الأسرة وغرف المر�ضى 9
وأدوات العمل.

المصدر: إعداد الباحث في ضوء نتائج الدراسة الاستطلاعية 

وتأسيسًًا على ما سبق يمكن للباحث صياغة المشكلة في التساؤلات التالية: 
1  على الصمت التنظيمي بالنسبة للعاملين في هيئة التمريض بالمستشفيات  -

ً
 مباشرا

ً
هل يؤثر الإشراف الم�سيء تأثيرا

محل البحث؟
2 هيئة  - في  للعاملين  بالنسبة  العمل  مكان  في  المنحرفة  السلوكيات  على   

ً
مباشرا تأثيرًا  التنظيمي  الصمت  يؤثر  هل 

التمريض بالمستشفيات محل البحث؟
3 فــي هيئة  - فــي مــكــان العمل بالنسبة للعاملين   على السلوكيات المنحرفة 

ً
تــأثــيــرًا مــبــاشــرا المــ�ســيء  يــؤثــر الإشــــراف  هــل 

التمريض بالمستشفيات محل البحث؟
4 هل يؤثر الصمت التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين الإشراف الم�سيء والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل  -

بالنسبة للعاملين في هيئة التمريض بالمستشفيات محل البحث؟

أهداف البحث
يسعى البحث إلى تحقيق الأهداف التالية:

-	 تحليل ودراســة تأثير الإشــراف الم�سيء على الصمت التنظيمي بالنسبة للعاملين في هيئة التمريض بالمستشفيات 
محل البحث.

-	 ـــة تــأثــيــر الــصــمــت التنظيمي عــلــى الــســلــوكــيــات المــنــحــرفــة فــي مــكــان الــعــمــل بالنسبة للعاملين فــي هيئة  تحليل ودراسـ
التمريض بالمستشفيات محل البحث.

-	 تحليل ودراسة تأثير الإشراف الم�سيء على السلوكيات المنحرفة في مكان العمل بالنسبة للعاملين في هيئة التمريض 
بالمستشفيات محل البحث.

-	 تحليل ودراسة تأثير الصمت التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين الإشراف الم�سيء والسلوكيات المنحرفة في 
مكان العمل، بالنسبة للعاملين في هيئة التمريض بالمستشفيات محل البحث.
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-	 تقديم مجموعة من المقترحات والتوصيات للمسؤولين بقطاع هيئة التمريض في المستشفيات بما يسهم في الحد 
من سلوكيات الإشراف الم�سيء التي تمارس على العاملين، والذي يسهم بدوره في تقليل سلوك الصمت التنظيمي 

لدى العاملين والحد من الانحرافات السلوكية بين العاملين بقطاع التطبيق.

أهمية البحث
تنبع أهمية البحث النظرية والتطبيقية من الاعتبارات التالية:

الأهمية النظرية للبحث
-	 التنظيمي  تأثير الصمت  تتناول  المــجــال، حيث  في هــذا  السابقة  للدراسات  الحالية إضافة جديدة  الــدراســة  تعد 

كمتغير وسيط في العلاقة بين الإشراف الم�سيء والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل بالتطبيق على العاملين بهيئة 
التمريض في المستشفيات محل البحث، والتي لم تتطرق إليها الدراسات السابقة وخاصة في الدراسات العربية 
وبالتحديد في البيئة المصرية –في حدود اطلاع الباحث-، فهناك ندرة في الدراسات التي تناولت الربط بين الصمت 
التنظيمي والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل، وكذلك هناك ندرة في الدراسات التي تناولت الصمت التنظيمي 
كمتغير وسيط في العلاقة بين الإشراف الم�سيء والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل بالمستشفيات محل البحث، 
حيث انه لم يتم معالجة هذه العلاقات في البحوث السابقة التي قام الباحث بالاطلاع عليها في هذا المجال، مما 
 في الدراسات السابقة من وجهة نظر الباحث، وبالتالي يحاول الباحث من خلال هذا البحث معالجة 

ً
يمثل قصورا

الفجوة البحثية في تلك العلاقات.

-	 توجد ندرة في البحوث العربية -في حدود علم الباحث- التي تهتم بموضوع السلوكيات المنحرفة في مكان العمل، حيث 
ذهبت معظم الدراسات السابقة لدراسة وتحليل سلوكيات العمل الإيجابية بالمنظمة مثل المواطنة التنظيمية.

-	 أهمية دراسة مفاهيم )الإشراف الم�سيء- الصمت التنظيمي- السلوكيات المنحرفة في مكان العمل( باعتبارهم من 
 والتي لاقت اهتمام الباحثين في السنوات الأخيرة في دراسة طبيعة العلاقات بين المتغيرات 

ً
المفاهيم الحديثة نسبيا

تأثيرهم السلبي على الصحة النفسية والبدنية للعاملين  الــدراســات السابقة من  أثبتته نتائج  محل البحث، ولما 
وزيادة معدلات ترك العمل، وعلى الأداء العام للمنظمات.

-	 يمثل هذا البحث محاولة متواضعة لإثراء المكتبة العلمية وفتح آفاق جديدة للدراسة أمام الباحثين حول موضوع 
الإشراف الم�سيء والصمت التنظيمي وكذلك موضوع السلوكيات المنحرفة في مكان العمل.

الأهمية التطبيقية للبحث

تنبع أهمية البحث من أهمية قطاع التطبيق حيث:

-	 يتم تطبيق هــذا البحث على المنظمات الصحية، حيث يعتبر العاملين بهيئة التمريض بتلك المنظمات من أهم 
 للدور الهام الذي يقومون به في تقديم الخدمات الصحية داخل المستشفيات، 

ً
عناصر رأس المال البشري، نظرا

تــؤثــر على  فــي تلك المستشفيات الاهــتــمــام بهم والــحــفــاظ عليهم عند تعرضهم لسلوكيات  المــســؤولــيــن  ويــجــب على 
إنجازهم لأعمالهم.

-	 يتناول البحث العديد من مظاهر الانحرافات السلوكية داخل المستشفيات محل الدراسة، الأمر الذي يستدعي 
 لوضع حلول عملية للحد من الآثــار السلبية لتلك 

ً
ضــرورة تق�صي أسباب المشكلة والتعرف على أبعادها تمهيدا

الظاهرة.

-	 من المتوقع أن يقدم البحث لمتخذي القرار في المستشفيات محل الــدراســة نتائج عملية وواقعية حــول مستوى 
الإشراف الم�سيء والانحرافات السلوكية في مكان العمل بأنواعهم المختلفة، والعلاقة المحتمل إثباتها بين الإشراف 
اتخاذ  الــعــاقــة، مما يساعد على  لهذه  الوسيط  المتغير  وكــذلــك  العمل،  فــي مكان  المنحرفة  والسلوكيات  المــ�ســيء 

الإجراءات الكفيلة بالتقليل من أو إزالة هذه الأشكال للانحرافات السلوكية داخل محيط العمل.

-	 في حدود اطلاع الباحث لم يسبق القيام بدراسة الدور الوسيط للصمت التنظيمي في العلاقة بين الإشراف الم�سيء 
والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل في البيئة العربية أو المصرية بشكل عام وفي المستشفيات محل الدراسة 

بشكل خاص. 
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-	 تسهم الدراسة في تقديم مجموعة من المقترحات والتوصيات التي تساعد المسؤولين في المستشفيات محل البحث 
إيــجــاد الحلول العملية للحد مــن ظاهرة  فــي الحد مــن سلوكيات الإشـــراف المــ�ســيء والصمت التنظيمي، ومحاولة 

انتشار السلوكيات المنحرفة بقطاع التمريض في المستشفيات محل البحث.

تصميم البحث
اعتمد البحث على المــنهج الاستنباطي )Deductive Approach( في تكوين الإطــار النظري للبحث وتحديد العلاقات 
بين المــتــغيرات التي تضمنها نموذج البحث بالاعتماد على الــدراســات السابقة، وتحديد طرق قياس هذه المــتــغيرات وتطوير 
النموذج المقترح للعلاقة بينهم.، كما استخدم الباحث المنهج الاستقرائي )Inductive Approach( من خلال توجيه قائمة 
لنتائج البحث.،  الــبــيــانــات اللازمــــة للبحث، والــتــوصــل مــن خلال ذلــك  استقصاء لعينة مــن مجتمع البحث للحــصــول على 

ويتضمن منهج البحث ما يلي. 

مجتمع وعينة البحث وطريقة اختيار مفرداتها

ــــلين بهــيــئــة  ــــامـ ــــعـ ــبـــحـــث مـــــن جـــمـــيـــع الـ ــــتكـــــون مـــجـــتـــمـــع الـ يـ
التمريض في المستشفيات الحكومية المركزية التابعة لمديرية 
الصحة بمحافظة بني سويف والبالغ عددها )6( مستشفيات 
المــركــزي، مستشفى ناصر  مركزية وهي )مستشفى الواسطى 
المـــركـــزي، مــستــشــفــى إهــنــاســيــا المـــركـــزي، مــستــشــفــى سمسطا 
المركزي، مستشفى ببا المركزي، مستشفى الفشن المركزي(، 
وبلغ عدد العاملين بهيئة التمريض بهذه المستشفيات )1310( 
مــوظــف كــمــا هـــو مــــوضح في الجـــــدول رقـــم )2/1(. وبـــنـــاءًً على 
95%، ونسبة  ثقة  العينة عند درجـــة  مــعــادلــة تحديد حجــم 
خطأ ± 5%، ودرجـــة تــوافــر الخــصــائــص المــرغــوب دراستهــــا في 
مجتمع البحث 50%، بلغ حجم العينة الممثل لحجم المجتمع 
الــتــمــريــض بالمستشفيات  الــعــامــلين بهــيــئــة  )298( مــفــردة مــن 
مــحــل الــبــحــث. وتتمثل وحـــدة المــعــايــنــة في المــمــرض/ الممرضة 
في المــستــشــفــيــات الحكــومــيــة المــركــزيــة بمحافظة بني ســويــف. 

ويــوضح الجــدول )3( بيانات المجتمع والعينة والقوائم المــستردة، حيث بلغت نسبة الــردود حولي 95% تقريبا، وكانت عدد 
القوائم الصالحة للتحليل الإحصائي )280( بعد استبعاد )5( قوائم غير مكتملة أو بها أكثر من إجابة واحدة لنفس البند.

مقاييس متغيرات البحث وأداة جمع البيانات

 لنموذج البحث وفروضه يتضمن البحث ثلاثة متغيرات وهي الإشراف الم�سيء والصمت التنظيمي والسلوكيات 
ً
وفقاً

المنحرفة في مكان العمل، وقد تم قياس هذه المتغيرات بالاعتماد على مقاييس تم استخدامها في الدراسات السابقة، على 
النحو التالي:

-	 تم قياس متغير الإشراف الم�سيء بالاعتماد على المقياس الذي اعتمدت عليه عدة دراسات عربية )النجار،2018 
2024( ويتكون من )10( بنود  2023 وشبانه،  2021 ومحمد، عثمان،  2019 والريثي،  وحسانين، عبد الحميد، 

 من )الإشراف الم�سيء مباشر العدوانية والإشراف الم�سيء غير مباشر العدوانية(.
ً
تقيس كلا

-	 تم قياس متغير الصمت التنظيمي بالاعتماد على المقياس الذي اعتمدت عليه عدة دراسات عربية )النجار،2018 
 من )الصمت الخاضع/ صمت الإذعان، 

ً
وسنو�سي، 2022 ومحمد، عثمان، 2023( ويتكون من )15( بند تقيس كلا

الصمت الدفاعي، الصمت الاجتماعي(. 
-	 تم قياس متغير السلوكيات المنحرفة في مكان العمل بالاعتماد على المقياس الذي اعتمدت عليه عدة دراسات 

بند   )15( مــن  ويتكون   )2024 2019 وشبانه،  2018 وإسماعيل،  إبــراهــيــم،  2014 وحسانين،  عربية )مصطفى، 
 من )الانحرافات السلوكية في العلاقات الشخصية والانحرافات التنظيمية(. 

ً
تقيس تأثير كلا

جدول رقم )3( 
توزيع مفردات مجتمع البحث على عدد المستشفيات

عدد المستشفىم
العينةالنسبةالعاملين++

+++
القوائم 
المستردة

195653%251مستشفى الواسطى المركزي1
144241%184مستشفى ناصر المركزي2
144240%181مستشفى إهناسيا المركزي3
164846%212مستشفى سمسطا المركزي4
185452%232مستشفى ببا المركزي5
195653%250مستشفى الفشن المركزي6

100298285%1310الإجمالي
بني  بمحافظــة  الصحــة  بمديريــة  والتوثيــق  المعلومــات  ++مركــز  المصــدر: 

.)2023( ســويف 
حجــم  لتحديــد  الإلكترونــي  الموقــع  باســتخدام  العينــة  حجــم  تحديــد  +++تــم 

https://www.calculator.net/sample-size-calculator.htm:العينــة
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ــانـــــات مــــــن خلال قـــائـــمـــة  ــ ــيـ ــ ــبـ ــ ــمــــع الـ تــــــم جــ وقــــــــد 
استقصاء موحدة تم توجيهها لجميع مفردات العينة 
 
ً
إليهــــا مسبقاً المــشــار  المـــتـــغيرات  أبــعــاد  والتي تتضمن 

)عينة من العاملين بهيئة التمريض في المستشفيات 
العامة بمحافظة بني سويف(، وتضمنت القائمة 40 
)1-10( لقياس الإشــــراف الم�سيء،  الــعــبــارات  عــبــارة، 
الــتــنــظــيمي،  الــصــمــت  لــقــيــاس   )25-11( ــبــــارات  والــــعــ
المنحرفة  الــســلــوكــيــات  لــقــيــاس   )40-26( والـــعـــبـــارات 
في مكـــان الــعــمــل، وقــد تــم اســتــخــدام مقياس ليكرت 

الخما�سي. ويوضح الجدول )4( بيان لهذه المقاييس.

اختبار صلاحية واعتمادية أداة جمع البيانات 

ــبــــاحــــث في هــــــذا الجـــــــــزء بـــالـــتـــحـــقـــق مــن  قــــــام الــ
صلاحية واعتمادية أداة البحث، وذلك كما يلي:

-	 الصلاحية: تم استخدام صلاحية المحتوى 
لــلــتــأكــد مــن مــنــاســبــة الــعــبــارات المــســتــخــدمــة لــقــيــاس أبــعــاد 
مــتــغــيــرات الــبــحــث، كــذلــك تـــم اســتــخــدام اخــتــبــار الــصــدق 
البنائي Construct Validity والاتساق الداخلي، من خلال 
اســتــخــدام بــرنــامــج الــتــحــلــيــل الــعــامــلــي الــتــوكــيــدي. ويُــقــصــد 
بالصلاحية )الصدق( أن المقياس يُقيس ما يجب قياسه، 
 لــهــذا الـــغـــرض، اســتــخــدم 

ً
أو مـــا وضــــع لــقــيــاســه، وتــحــقــيــقــا

 من الصدق الظاهري، وصدق 
ً
الباحث في هذا الصدد كلا

البناء للتأكد من صلاحية المقياس.

-	 الصدق  ويُشير   :Content Validity الظاهري  الصدق 
التي استخدمت لقياس  الــعــبــارات  إلــى أن جميع  الظاهري 
أبــــعــــاد مـــتـــغـــيـــرات الـــبـــحـــث، واضــــحــــة المـــعـــانـــي، والـــصـــيـــاغـــة. 
ولــلــتــأكــد مــن الــصــدق الــظــاهــري لمــقــيــاس مــتــغــيــرات البحث 
في مجال  الأكاديميين  بنخبة من  بالاستعانة  الباحث  قــام 
إدارة الأعمال، وفى ضوء ذلك استقر الــرأي على المقياس 

 .
ً
 وحذفا

ً
بعد إجراء التعديلات عليه إضافة

-	 للتأكد من صلاحية وصــدق وثبات مقاييس متغيرات   :Construct Validity الداخلي  البناء والاتــســاق  صــدق 
باستخدام   )CFA(  Confirmatory Factor Analysis التوكيدي  العاملي  التحليل  بإجراء  الباحث  قــام  الــدراســة، 
برنامج )Amos 24(، وفى ضوء افتراض التطابق بين مصفوفة التغاير للمتغيرات الداخلة في التحليل والمصفوفة 
المفترضة من قبل النموذج تنتج عدة مؤشرات يمكن الحُكم بها على جودة هذه المطابقة، أي تحدد مدى قبول أو 

رفض النموذج المفترض للبيانات، كما هي موضحه بالجدول )5(. 

ويهـــدف التحليل الــعــاملي الــتــوكــيــدي لتحليل مــســار الــعلاقــات بين الــبــنــود التي تكـــون مقياس المــتــغير وتــحــديــد درجــة 
التأثيرات المختلفة لهذه البنود، للتنبؤ بقيمة المتغير الكامن المــراد قياسه. كذلك يساعد التحليل العاملي التوكيدي على 
معرفة ما إذا كانت مجموعة من البنود تشكل مركبًًا عامًًا، يعكس قياس متغير معين أو اختصاره لعدد أقل من المتغيرات 

أو العوامل.

وهكذا يهدف هذا التحليل إلى معرفة نمط الارتباطات بين مجموعة من المتغيرات التي تم قياسها، ومن ثم يساعد في 
وضع الفروض حول العلاقات السببية بين المتغيرات التي تم تضمنيها في النموذج المراد دراسته واختباره، وعلى ذلك ومن 

خلال استخدام أسلوب التحليل العاملي التوكيدي تمكن الباحث من الآتي:

جدول رقم )4( 
مقاييس متغيرات البحث

عدد الأبعادمصدر المقياسالمقياس
البنود

الترتيب 
بالقائمة

  الإشراف 
الم�سيء

) النجار، 2018(
)شبانه، 2024(

)محمد، عثمان، 2023(
)سنو�سي، 2022(

الإشراف الم�سيء 
مباشر العدوانية

55-1

الإشراف الم�سيء غير 
6-510مباشر العدوانية

  الصمت 
التنظيمي

 )النجار، 2018(
)حسانين، عبد الحميد، 

)2019
)الريثي، 2021(

11-515الصمت الخاضع
16-520الصمت الدفاعي

21-525الصمت الاجتماعي

  السلوكيات 
المنحرفة 
في مكان 

العمل

) حسانين، إبراهيم، 2018(
)شبانه، 2024(

)مصطفى، 2014(
)إسماعيل، 2019(

الانحرافات السلوكية 
في العلاقات 
الشخصية

530-26

31-1040الانحرافات التنظيمية
المصدر: إعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة.

جدول رقم )5( 
مؤشرات جودة المطابقة لنمذجة المعادلات الهيكلية

قاعدة المؤشرم
المصدرالمطابقة

النسبة بين قيمة كا2 إلى 1
)X2 / df( درجات الحرية

أقل 
من 5

 Bentler and
Bonett, 1980

2 Goodness of حسن المطابقة
Fit Index (GFI)

أكبر من 
0,90Bollen, 1989

مؤشر المطابقة المعياري 3
 Normed Fit Index (NFI)

أكبر من 
0,90

 Arbuckle,
2007

مؤشر المطابقة المقارن 4
Comparative Fit Index (CFI)

أكبر من 
0,95

 Arbuckle,
2007

مؤشر المطابقة المتزايد 5
Incremental Fit Index (IFI)

أكبر من 
 0,95Hoyle, 1995

جذر متوسط مربعات الخطأ 6
RMSEA التقريبي

أقل من 
0.08

 Arbuckle,
2007

المصدر: إعداد الباحث، في ضوء الدراسات الواردة بذات الجدول.
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-	  عـــــن الــــصــــدق 
ً
قــــيــــاس درجــــــــة الــــثــــبــــات فــــضــــا

لعبارات قائمة الاستقصاء المستخدمة، فيما 
يتعلق بكل متغير من متغيرات البحث لاختبار 

درجة ثبات ومصداقية مقاييس البحث. 
-	 البحث وفــروضــه، وتحديد  اختبار نموذج 

عـــاقـــات الارتــــبــــاط ومـــعـــدل الــتــحــمــيــل بين 
كــــل مــــن الــــعــــبــــارات الـــتـــي تــقــيــس كــــل مــتــغــيــر 
مـــن المــتــغــيــرات الــثــاثــة وأبــــعــــاده الــفــرعــيــة، 
وفيما يلي يعرض الباحث التحليل العاملي 

التوكيدي لكل متغير من متغيرات البحث

المتغير المستقل )الإشراف الم�سيء(- 1

قـــام الــبــاحــث بـــأجـــراء الــتــحــلــيــل الـــعـــاملي لبنود 
التي  الــبــنــود  الم�سيء، لاســـتـــخلاص  قـــيـــاس الإشــــــراف 
ــــل )2(  ـــاس هــــــذه الأبــــــعــــــاد، ويـــــــــوضح الـــــشكـ ــيـ تلائــــــــم قــ
معاملات التحميل لبنود كل مقياس، حيث تراوحت 
بــنــود مقياس الإشــــراف الم�سيء على  مــعــاملات تشبع 
0,92( وهــذا ما يدلل  متغيرها الكــامــن بين )0,73 إلى 
ارتــفــاع مــعــاملات التحميل. كما تدلل مؤشرات  على 
ــنــــود الـــقـــيـــاس  ــــرابـــــط بــ ــــودة المـــطـــابـــقـــة إلى صحــــــة تـ ــ جــ
 CMIN=151.862, df = 33, CMIN/DF =4.601,(
 IFI =0. .962, CFI=.962, NFI=.953, GFI=0,914,
الــتــحــمــيــل  مــــعــــاملات  ــــوء  ضـ وفى   ،)RMSEA =.075
المــبيــنــة فـــوق الأســهــم التي تــربــط المــتــغير الكــامــن بكــل 
ــــتضح اتــــســــاق عـــبـــارات  فـــقـــرة مــــن فــــقــــرات قـــيـــاســـه، يــ

المقياس لان جميع العبارات أكبر من )0,40(. 

المتغير الوسيط )الصمت التنظيمي( - 2

قـــام الــبــاحــث بـــأجـــراء الــتــحــلــيــل الـــعـــاملي لبنود 
قياس الصمت التنظيمي، وذلك لاستخلاص البنود 
التي تلائـــم قــيــاس هــذه الأبــعــاد، ويـــوضح الــشكــل )3( 
معاملات التحميل لبنود كل مقياس، حيث تراوحت 
معاملات تشبع بنود مقياس الصمت التنظيمي على 
متغيرها الكامن بين )0,71 إلى 0,91 ( وهــذا ما يدلل 
على ارتفاع معاملات التحميل ، كما تدلل مؤشرات 
ــنــــود الـــقـــيـــاس  ــــرابـــــط بــ ــــودة المـــطـــابـــقـــة إلى صحــــــة تـ ــ جــ
 CMIN =395.492, df =84, CMIN/DF =4.708,(
 IFI=.940, CFI=.939, NFI=.927, GFI=.927,
الــتــحــمــيــل  مــــعــــاملات  ــــوء  ضـ وفى   ،)RMSEA =.066
ــبيــنــة فـــوق الأســهــم التي تــربــط المــتــغير الكــامــن بكــل 

ُ
المُ

ــــتضح اتــــســــاق عـــبـــارات  فـــقـــرة مــــن فــــقــــرات قـــيـــاســـه، يــ
المقياس، لأن جميع العبارات أكبر من )0,40(.

 

  

المصدر: إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي

شكل )2( التحليل العاملي التوكيدي للمتغير المستقل الإشراف الم�سيء
 

المصدر: إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي  

شكل )3( تحليل العاملي التوكيدي للمتغير الوسيط الصمت التنظيمي

 
 

  

المصدر: إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي

شكل )4( تحليل العاملي التوكيدي للمتغير التابع
السلوكيات المنحرفة في مكان العمل 
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مقياس المتغير التابع السلوكيات المنحرفة في مكان العمل - 3

قام الباحث بأجراء التحليل العاملي لبنود قياس السلوكيات المنحرفة في مكان العمل، وذلك لاستخلاص البنود التي 
تلائم قياس هذه الأبعاد، ويوضح الشكل )4( معاملات التحميل لبنود كل مقياس، حيث تراوحت معاملات تشبع بنود مقياس 
السلوكيات المنحرفة في مكان العمل على متغيرها الكامن بين )0,61 إلى 0,90( وهذا ما يدلل على ارتفاع معاملات التحميل. 
 CMIN =423.450, df = 89 , CMIN/DF = 4.757 , IFI( كما تدلل مؤشرات جــودة المطابقة إلى صحــة ترابط بنود القياس
تربط  التي  فــوق الأسهم  بينة 

ُ
المُ التحميل  مــعــاملات  , وفى ضــوء   )=.935, CFI=.935, NFI=.922, GFI=.919, RMSEA =.069

المتغير الكامن بكل فقرة من فقرات قياسه، يتضح اتساق عبارات المقياس، لأن جميع العبارات أكبر من )0,40(. 

الاعــتــمــاديــة Reliability تــم اخــتــبــار الاعــتــمــاديــة للأبـــعـــاد الخـــاصـــة بــمــتــغيرات الــبــحــث، عــن طــريــق اســتــخــدام اختبار 
جــاءت  التي  المــقــاييــس  ثــبــات  مــن  للتحقق  وذلـــك   Cronbach’s Alpha
بقائمة الاســتــقــصــاء. ويُُــــشير الــثــبــات في الــقــيــاس إلى اســتــقــرار المقياس 
عيد 

ُ
وعدم تناقضه مع نفسه، أي أن المقياس يُُعطى نفس النتائج إذا أُ

تطبيقه على نفس العينة، وتحت نفس الظروف مع اختلاف التوقيت 
 .Cronbach’s Alpha الزمني، وتم قياس الثبات بواسطة معامل الثبات
وينــــبغي الإشــــارة إلى أنـــه كلما اقتربــــت نتــيــجــة هـــذا المــعــامــل مــن الــواحــد 
 عــن أنــه تــم استخدام 

ً
. فـــضلاً

ً
الصحــيــح، كلما كـاـن المقياس أكثر ثــبــاتــاً

 Cronbach’s الــذاتــي )الجـــذر التربــــيعي لمعامل الثبات معامل الــصــدق 
Alpha( لاختبار مدى قدرة المقياس على قياس ما وضع لقياسه. 

ويظهر مــن الجــــدول )6(، أن جميع مــعــاملات الــثــبــات والــصــدق 
الذاتي لمتغيرات البحث سجلت درجة مرتفعة، وهذا يُُشير إلى إمكانية 
الاعتماد على العبارات لقياس متغيرات البحث أي أن المقياس صالح 
لــلــقــيــاس. وأظـــهـــرت نــتــائــج التحليل أن مــعــامــل الــثــبــات الــعــام لمــتــغيرات 

البحث بلغت )0,976(، بينما سجل معامل الصدق العام لمتغيرات 
البحث )0,987(، وبالنظر لكل متغير على حدة يلاحظ أن الدرجة 
الــصــمــت  الم�سيء،  مــــن الإشــــــــراف  ــــكلا  لـ ــا  ــفـ ألـ مـــعـــامـــل  التي سجـــلـــهـــا 
التنظيمي، السلوكيات المنحرفة في مكــان العمل لكــل متغير ككل 
بلغت  )0,934(. كذلك   & )0,978(  & )0,901( الــتــوالي  بلغت على 
الـــدرجـــة التي سجــلــهــا مــعــامــل الـــصـــدق لمــقــيــاس كلا مـــن الإشـــــراف 
الم�سيء، الصمت التنظيمي، السلوكيات المنحرفة في مكان العمل 
لكل متغير ككل بلغت على التوالي )0,949( & )0,988( & )0,966(.

التحليل الوصفي لمتغيرات البحث

لمــتــغيرات البحث، والانــحــراف  تم استخدام الحــزمــة البرمجية IBM SPSS Statistics V. 26 لتحديد المتوسط العام 
المعياري للتقدير، ويوضح الجدول )7( المتوسط العام والانحراف المعياري لمتغيرات البحث. يلاحظ من الجدول )7( تقارب 
معظم المتوسطات الحسابية بين متغيرات البحث والتي تراوحت بين )3.62 و 3.88(، ووفقا لفترات – مدى- مقياس ليكرت 
الخما�سي )1-1.79 1.8- 2.59 2.6- 3.39 3.40 – 4.19 4.2-5( ورغم هذا التقارب إلا أنه يلاحظ وقوع المتوسط العام لجميع 
المتغيرات في الفئة الرابعة لفترات مقياس ليكرت مما يعنى ارتفاع مستوى إدراك العينة لهذه المتغيرات. وقد جاء متوسط 

الإشراف الم�سيء في أعلى مستوى والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل في أدني مستوى وفقا للمتوسط العام للمتغيرات. 

يُُبين الجدول )7(، قيم المتوسط لجميع أبعاد متغيرات البحث، حيث سجلت جميع القيم درجة أعلى من المتوسط 
النــسبي )3(، وهذا يُُدلل إلى أنه يتم ممارسة كلا من الإشــراف الم�سيء والصمت التنظيمي والانحرافات السلوكية في مكان 
يُُــشير إلى   عن أن الانــحــرافــات المعيارية لجميع الأبــعــاد جــاءت منخفضة، مما 

ً
العمل في المستشفيات محل البحث، فــضلاً

انخفاض التشتت في استجابات مفردات العينة.

جدول رقم )6( 
 Cronbach’s Alpha معاملات الثبات

ومعاملات الصدق الذاتي لمقاييس متغيرات البحث

متغيرات البحث
العبارات 
في قائمة 

الاستقصاء

معامل 
الثبات 

 ألفا كرونباخ

معامل
 الصدق 

الذاتي
10,9010.949-10الإشراف الم�سيء

110,9780.988-25الصمت التنظيمي 
السلوكيات المنحرفة 

260.9340.966-40في مكان العمل 

الثبات والصدق 
400,9760.987 عبارة العام للاستقصاء

الإحصائــي  التحليــل  نتائــج  ضــوء  في  الباحــث  إعــداد  المصــدر: 
.SPSS برنامــج 

جدول رقم )7( 
مستويات إدراك العاملين بالإدارة تجاه متغيرات البحث

الانحراف المعياريالمتوسط*العينةالمتغير
.2803.880033797الإشراف الم�سيء 

.2803.634580664الصمت التنظيمي 
السلوكيات المنحرفة 

.2803.625753409في مكان العمل

.SPSS المصدر: إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي برنامج
* متوســط متــغيرات البحــث محســوب مــن واقــع القيــاس باســتخدام 

مقيــاس ليكــرت الخمــا�سي.
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تحليل الارتباط بين متغيرات البحث

 Pearson Correlation استخدم الباحث معامل ارتباط بيرســون
لقياس قوة واتجاه علاقة الارتباط بين متغيرين، ومعرفة ما إذا كان هناك 
علاقة معنوية بين متغيرات البحث عن طريقة معرفة معنوية الارتباط، 

ويوضح جدول )8( معاملات الارتباط بين أبعاد متغيرات البحث.

يتضح من الجدول )8( ما يلي:

-	 ــــراف المــ�ســيء   تــوجــد عــاقــة ارتـــبـــاط مــوجــبــة ومــعــنــويــة بــيــن الإشـ
والصمت التنظيمي وبلغت قيمة معامل الارتباط )0.777( مما 

يدل على قوة العلاقة. 

-	  توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين الإشــراف الم�سيء والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل، وبلغت قيمة 
معامل الارتباط )0.610( مما يدل على قوة العلاقة 

-	  توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين الصمت التنظيمي والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل، وبلغت قيمة 
معامل الارتباط )0.644( مما يدل على قوة العلاقة.

نتائج اختبار فروض البحث
لاختبار فــروض البحث، تم تصميم واختبار نموذج للعلاقات بين مــتــغيرات البحث، يختبر كلا من علاقــات التأثير 
المباشرة بين متغيرات البحث )الفرض الأول، والثاني، والثالث(، وكذلك علاقات التأثير غير المباشرة المرتبطة بدور الوساطة 
للصمت التنظيمي والتي يتم اختبارها من خلال الفرض الرابع بالبحث، وتم اختبار هذا النموذج باستخدام أسلوب نمذجة 
المعادلات الهيكلية ببرنامج )AMOS V.25(، ويوضح الشكل )6( هذا النموذج ومعلمات قيم مسار العلاقات بين متغيراته. 

وذلك على النحو التالي: 

نتائج اختبار الفروض التي تعكس العلاقات المباشرة )الفروض: 3،2،1( 

تم اختبار العلاقات المباشرة من خلال تصميم نموذج للمعادلات الهيكلية، يتضمن الإشراف الم�سيء كمتغير مستقل 
جنبا إلى جنب لقياس تأثيره على الصمت التنظيمي، السلوكيات المنحرفة في مكان العمل كمتغيرات تابعة. وكذلك يتضمن 

الــصــمــت الــتــنــظــيمي كــمــتــغير مستقل جــنــبــا إلى جنب 
لــقــيــاس تـــــــأثيره على الــســلــوكــيــات المــنــحــرفــة في مكـــان 
العمل كــمــتــغير تــابــع. كما هــو مـــوضح في الــشكــل )5(. 
ويــوضح الجــدول )9( معلمات المسارات المعيارية بين 

متغيرات النموذج ومعنويتها.

تــشير البيانات الـــواردة بالشكل )5( وبــالجــدول 
)9( إلى وجــود تــأثير مباشر إيجابي ومعنوي للإشــراف 
 β = 0.78; t =( الـــتـــنـــظـــيمي  الـــصـــمـــت  على  الم�سيء 
في  ــايـــن  ــبـ ــتـ الـ أن  يـــــــعنى  وهـــــــذا   ،)20.774; p < 0.05

من  تقريبا   )%78( يفسر  الم�سيء  الإشــــراف 
الــتــبــايــن في مـــتـــغير الــصــمــت الــتــنــظــيمي لــدى 
مــفــردات الــعــيــنــة، وبــمــعنى أخـــر، كلما ارتــفــع 
ــــدة  بــــدرجــــة واحـ الم�سيء  مـــســـتـــوى الإشــــــــراف 
انحراف معياري، كلما ارتفع مستوى إدراك 
الــصــمــت الــتــنــظــيمي بــمــقــدار )0.78( درجـــة، 
عما بأن هذا التأثير مباشر كما هو موضح 

الصمت التنظيمي

الإشراف الم�سيء
السلوكيات المنحرفة 

في مكان العمل

e2 .48

.46

.60

.78

.24

e1

المصدر: إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.

شكل )5( معلمات تحليل مسار العلاقات لنموذج البحث

جدول رقم )9( 
معلمات المسار بين متغيرات نموذج البحث ومستوى معنويتها

معلمة مسار العلاقة
β المسار

الخطأ 
SE المعياري

قيمة 
)T(

المعنوية 
)P(

0.7770.04520.7740.000الصمت التنظيمي←الإشراف الم�سيء
0.4790.0306.9360.000 السلوكيات المنحرفة←الصمت التنظيمي
0.0353.4450.000 0.238 السلوكيات المنحرفة←الإشراف الم�سيء

  المصدر: إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.

جدول رقم )8( 
مصفوفة الارتباط بين متغيرات البحث

الإشراف المتغيرات 
الم�سيء

الصمت 
التنظيمي

السلوكيات 
المنحرفة

 1الإشراف الم�سيء 
 10.7771الصمت التنظيمي

0.6100.6441السلوكيات المنحرفة 
التحليــل  نتائــج  ضــوء  في  الباحــث  إعــداد  مــن  المصــدر: 

.SPSS برنامــج  الإحصائــي 

1 داله عند مستوى معنويه اقل من 0.01
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بجدول )9(، وتؤكد هذه النتائج صحة الفرض الأول لهذا البحث الذي ينص على »من المتوقع وجود علاقة تأثير إيجابية 
ذات دلالة معنوية للإشراف الم�سيء على الصمت التنظيمي في المستشفيات محل البحث«. 

وباتباع نفس التفسير، تؤيد البيانات صحة الفرض الثاني للبحث، حيث كان معامل التأثير الكلى والمباشر للصمت 
التنظيمي على السلوكيات المنحرفة في مكان العمل تأثيرًًا إيجابيًًا ومعنويًًا )β = 0.48; t = 6.936; p < 0.05(. وهذا يعني أن 
التباين في الصمت التنظيمي يفسر )48%( تقريبًًا من التباين في متغير السلوكيات المنحرفة في مكان العمل لدى مفردات 
العينة، وبمعنى أخــر، كلما ارتفع مستوى الصمت التنظيمي بدرجة واحــدة انحراف معياري، كلما ارتفع مستوى ممارسة 
السلوكيات المنحرفة في مكان العمل بمقدار )0.48( درجة، عما بأن هذا التأثير مباشر كما هو موضح بجدول )9(، وتؤيد 
هذه النتائج صحة الفرض الثاني لهذا البحث الذي ينص على »من المتوقع وجود علاقة تأثير إيجابية ذات دلالة معنوية 

للصمت التنظيمي على السلوكيات المنحرفة في مكان العمل في المستشفيات محل البحث«.

كذلك تؤيد البيانات صحــة الفرض الثالث للبحث، حيث كاــن معامل الــتــأثير الــكلى والمباشر للإشـــراف الم�سيء على 
السلوكيات المنحرفة في مكان العمل )β = 0.78; t = 20.774; p < 0.05(، وهذا يعني أن التباين في الإشراف الم�سيء يفسر 
)78%( تقريبًًا من التباين في متغير السلوكيات المنحرفة في مكــان العمل لــدى مــفــردات العينة، وبــمــعنى أخــر، كلما ارتفع 
مستوى الإشراف الم�سيء بدرجة واحدة انحراف معياري، ارتفع مستوى إدراك السلوكيات المنحرفة في مكان العمل بمقدار 
)0.78( درجة، علمًًا بأن هذا التأثير مباشر كما هو موضح بجدول )9(، وتدعم هذه النتائج صحة الفرض الثالث لهذا البحث 

الذي ينص على »من المتوقع وجود علاقة تأثير 
الم�سيء  إيــجــابــيــة ذات دلالـــة معنوية للإشــــراف 
على الــســلــوكــيــات المــنــحــرفــة في مكــــان الــعــمــل في 

المستشفيات محل البحث«.

نــتــائــج اخــتــبــار الـــفـــرض الـــرابـــع الـــــذي يعكس 
العلاقات غير المباشرة 

تـــم اخــتــبــار الــــعلاقــــات غير المـــبـــاشـــرة من 
خلال تــصــمــيــم نـــمـــوذج لـــلـــمـــعـــادلات الــهــيكــلــيــة، 
في  وسيط  كمتغير  التنظيمي  الصمت  يتضمن 

في مكــان  السلوكيات المنحرفة  كــمــتــغير مستقل على  تـــأثير الإشــــراف الم�سيء  علاقـــة 
العمل كمتغير تابع. كما هو موضح في الجدول )10( معلمات المسارات غير المباشرة 

بين متغيرات البحث.

تشير بيانات جدول )10(، )11( إلى وجود تأثير إيجابي مباشر للإشراف الم�سيء 
على السلوكيات المنحرفة في مكان العمل، حيث بلغت معلمة المسار المباشر للعلاقة 
التأثيرية )0.238( وهــو تــأثير معنوي؛ عند درجــة ثقة 95% )م ≥ 0.05(، وهــذا يعنى 
أنـــه كــلــمــا ارتــفــعــت قــيــمــة المـــتـــغير »الإشـــــراف الم�سيء« بــمــقــدر درجــــة واحــــدة انــحــراف 
معياري، كلما ارتفع مستوى »السلوكيات المنحرفة في مكان العمل« بمقدار)0.24( 
درجة انحراف معياري، ويزداد هذا الارتفاع في مستوى السلوكيات المنحرفة في مكان 
العمل بمقدار 32.7% )حيث بلغت معلمة المسار للعلاقة غير المباشرة 0.327( إذا 
ما توسط الصمت التنظيمي تلك العلاقة التأثيرية، عند درجة ثقة 95% )م ≥ 0.05(، 

.(BC) حيث بلغت معنوية العلاقة )0.009( باستخدام تحليل

بمعنى أخر يسهم الإشراف الم�سيء في التأثير بشكل مباشر على السلوكيات المنحرفة في مكان العمل لهيئة التمريض 
% وبالتالي يؤثر الإشـــراف الم�سيء على  % وفي حــال وجــود الصمت التنظيمي لــدى هيئة التمريض بنسبة 32.7   24 بنسبة 

السلوكيات المنحرفة في مكان العمل لهيئة التمريض بشكل كلي بنسبة 61% )حيث بلغت معلمة الكلي 0.610(. 

جدول رقم )10( 
التأثيرات الكلية المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات البحث

السلوكيات المنحرفةالصمت التنظيميالإشراف الم�سيءالمتغيرات

غير مباشرنوع التأثير
غير مباشركليمباشر

غير مباشركليمباشر
كليمباشر

...............................0.777.........0.777الصمت التنظيمي
السلوكيات المنحرفة 

.............0.479......0.2380.3270.6100.479في مكان العمل

المصدر: إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.

جدول رقم )11( 
اختبار معنوية التأثيرات غير المباشرة 

 Bootstrap- :باستخدام اختبار
 Two Tailed Significance (BC)

عند درجة ثقة %95

المتغير
الإشراف الم�سيء

غير مباشرمباشر
.000الصمت التنظيمي

السلوكيات المنحرفة 
.009في مكان العمل

المصــدر: إعــداد الباحــث في ضــوء نتائــج التحليــل 
الإحصائي.
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 على السلوكيات المنحرفة في مكان 
ً
بناء على ما سبق اتضح عند اختبار الفرض الرابع أن الإشراف الم�سيء يؤثر طردياً

العمل، ولكن عند إدخال الصمت التنظيمي كمتغير وسيط ارتفع التأثير الكلي للإشراف الم�سيء على السلوكيات المنحرفة 
في مكان العمل، ومن ثم حدوث تأثير تفاعلي أدى إلى ارتفاع تأثير المتغير المستقل على التابع.

ويمكن للباحث القول بان الوساطة المحققة في هذا الفرض هي وساطة جزئية، فالعلاقة تكون وساطة جزئية بين 
المتغيرات في حالة إذا كانت التأثيرات المباشرة وغير المباشرة للمتغير المستقل على المتغير التابع ذات دلالة معنوية، ويجب أن 
تكون قيمة التأثير غير المباشر للمتغير المستقل على المتغير التابع أكبر من قيمة التأثير المباشر لمتغير المستقل على المتغير 
التابع، وهــذا ما تحقق في البحث حيث بلغ معامل الــتــأثير المباشر )0.240( بينما بلغ معامل الــتــأثير غير المباشر )0.372( 

)Zhao et al., 2010(. وتؤكد هذه النتائج صحة الفرض الرابع لهذا البحث. 

مناقشة نتائج البحث
بناء على مشكلة البحث وعلى الدراسة الاستطلاعية استطاع البحث الوقوف على وجود ظاهرة  الإشراف الم�سيء في 
المستشفيات الحكومية عينة البحث، والتي تنعكس بشكل مباشر على سلوك الصمت التنظيمي للعاملين بهيئة التمريض، 
والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل التي قد يمارسونها نتيجة الإشراف الم�سيء، فرغم وجود الضوابط القانونية والأخلاقية 
للحد من ممارسات الإشراف الم�سيء إلا أنها ما زالت شائعة. لذلك هدف هذا البحث إلى اختبار كيفية تأثير إدراكات هيئة 
التمريض للإشراف الم�سيء على صمتهم التنظيمي وسلوكياتهم المنحرفة في مكان العمل، وكذلك ركز البحث على الصمت 
في مكــان  المنحرفة  الم�سيء كمتغير مستقل والسلوكيات  بين الإشـــراف  الــعلاقــة  أن يفسر  التنظيمي كمتغير وسيط يمكن 

العمل كمتغير تابع.

وبناء على الجدل النظري، وعلى نتائج الدراسات السابقة، فيما يتعلق بالعلاقات بين متغيرات البحث، اشتققنا عدة 
فروض للعلاقات بين متغيرات البحث وهى: (1) قد يترتب على إدراكات العاملين بهيئة التمريض لتعرضهم للإشراف الم�سيء 
من قبل رؤسائهم احتمال انخراط هــؤلاء العاملين في سلوك الصمت التنظيمي، (2) انخراط العاملين بهيئة التمريض في 
الصمت التنظيمي قد يترتب عليه مشاعر سلبية، تودي إلى انخراطهم في سلوكيات منحرفة في مكان العمل،(3) قد يمثل 

انخراط الموظف في السلوكيات المنحرفة في مكان العمل ردا مباشرا لتعرضهم للإشراف الم�سيء. 

بناء على ما سبق، ولتحقيق أهدافه، اخــتبر هذا البحث أربعة فــروض للعلاقات بين ثلاثــة متغيرات تضمنها نموذج 
البحث، هي: الإشــراف الم�سيء، الصمت التنظيمي، السلوكيات المنحرفة في مكــان العمل، ومن خلال الدراسة التطبيقية 
تـــأثير إيجابي مباشر لمدركات  توصل البحث إلى تأييد صحــة فــروضــه الأربــعــة. فقد أيــدت نتائج الــدراســة التطبيقية وجــود 
التبادل الاجتماعي،  افتراضــــات نظرية  مــع  النتيجة  التنظيمي، وتتفق هــذه  الصمت  الم�سيء على  التمريض للإشـــراف  هيئة 
ــــات نظرية الــعــدالــة. كــذلــك تتفق هــذه النتيجة مــع نتائج بعض الــدراســات  بــالمــثــل، كما تتفق مــع افتراضـ وقــواعــد المعاملة 
 Cheng et al., 2023; Phulpoto et al., 2021; Kareem, 2018; Ai-Hua et al., 2018; Kiewitz et al., 2016; Park( السابقة
et al., 2016( وكذلك تتفق مع نتائج دراسة )بلبل، 2021؛ مر�سي، 2022؛ حسانين وعبد الحميد، 2019؛ النجار، 2018؛ 
مهدي، 2018(. كذلك، أيدت نتائج هذا البحث صحة الفرض الثاني، والذي يشير لوجود تأثير إيجابي للصمت التنظيمي 
على السلوكيات المنحرفة في مكان العمل، وتتفق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة )الطائي وصكر، 2017( بأن وجود 
الصمت التنظيمي في المنظمات يسهم في انخفاض السلوك التنظيمي الإيجابي وبالتالي زيادة السلوكيات المنحرفة في مكان 
العمل. وتمثل هذه النتيجة أحد الإسهامات الرئيسية لهذا البحث نظرا- وفي حدود اطلاع الباحث- لندرة الدراسات السابقة 

التي تناولت العلاقة بين الصمت التنظيمي والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل.

إضافة إلى ما سبق توصل هذا البحث إلى وجود تأثير إيجابي للإشراف الم�سيء على السلوكيات المنحرفة في مكان العمل، 
 Khaleel & Chelliah, 2023; Raza et al.,( مؤيدًًا صحة فرضه الثالث، وتتفق هذه النتيجة، أيضا مع نتائج الدراسات السابقة
Irshad et al., 2021; Burton & Hoobler, 2011; Tepper et al., 2009; Mitchell & Ambrose, 2007 ;2023( وكذلك تتفق 
مع نتائج دراسة )شبانه، 2024؛ أحمد، 2021؛ حسب الله، 2018؛ حسانين وإبراهيم، 2018؛ مرزوق وعبد الجواد، 2018(. 
كذلك قد توصلت نتائج البحث إلى صحة الفرض الرابع والذي يشير إلى أن الإشــراف الم�سيء يؤثر طرديا على السلوكيات 
الـــدور الوسيط للصمت  الــتــنــظــيمي، فقد أكـــدت النتائج  تـــأثيره الــطــردي على الصمت  المنحرفة في مكـــان العمل مــن خلال 
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التنظيمي، وانه دور وساطة جزئية أدى لوجود تأثير طردي غير مباشر- إضافي للإشراف الم�سيء على السلوكيات المنحرفة في 
مكان العمل لدي هيئة التمريض )ويتفق ذلك مع التحليلات السابق عرضها في الدراسات السابق الخاصة بتلك العلاقات(.

التوصيات
في ضوء ما عرضه الباحث من نتائج لبحثه ومناقشتها، يــقترح مجموعة من التوصيات يمكن الأخذ بها في المنظمات 

محل الدراسة، والمنظمات المماثلة لها، وذلك كما يلي:

التأثير الطردي - 4 المــ�ســيء، وكــذلــك  لــإشــراف  التمريض  ارتــفــاع مستوى إدراك هيئة  إلــى  البحث الحالي  نتائج  توصلت 
للإشراف الم�سيء على الصمت التنظيمي والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل، لذلك يو�صي البحث المسؤولين في 
وزارة الصحة المصرية بالتركيز على ضرورة اتخاذ كافة التدابير اللازمة للحد من ظاهرة الإشراف الم�سيء والذي بدوره 
يقلل من الصمت التنظيمي للعاملين بهيئة التمريض والذي ينعكس بشكل سلبي في سلوكياتهم، ويمكن تنفيذ ذلك 

من خلال ما يلي: 

-	 العدالة  تراعي  القيادية الإيجابية والتي  الأنــمــاط  التدريب من خــال تدريب المشرفين على  إعــادة هيكلة سياسة 
والإنصاف ومصالح العاملين، وتحرص على امتداد أواصل الثقة مع كافة العاملين، بالإضافة إلى ضرورة تضمين 

السلوكيات الأخلاقية للمشرفين كمعايير للاختيار والتعيين والترقية.

-	 تضمين برامج التدريب دورات تركز على تنمية الوازع الأخلاقي لدى المشرفين والمرؤوسين، والاعتماد على أساليب 
تدريبية غير تقليدية تستهدف زيادة العائد من التدريب على الجوانب الأخلاقية لدى المشرفين والمرؤوسين.

-	 إعادة النظر في سياسات اختيار وتعيين وتقييم أداء المشرفين وترقياتهم، وذلك من خلال وضع معايير أخلاقية 
أداء المشرفين وترقيتهم،  تقييم  يتجزأ من سياسة  الممارسات الأخلاقية جــزء لا  اختيار المشرفين، واعتبار  عند 
ووضــع ميثاق أخــاقــي لتعامل المشرفين مــع مرؤوسيهم، وإجـــراء اخــتــبــارات دوريـــة للمشرفين للتأكد مــن اتباعهم 

للمعايير الأخلاقية عند تعاملهم مع مرؤوسيهم. 

في ضوء ما توصل إليه البحث الحالي من نتائج تعكس ارتفاع مستوى الصمت التنظيمي للعاملين بهيئة التمريض - 5
نتيجة تعرضهم للإشراف الم�سيء يو�صي الباحث بما يلي:

-	 إتاحة الفرصة للعاملين بهيئة التمريض في المستشفيات لعرض وجهات نظرهم المختلفة عن رؤسائهم وأنها �شيء 
مرحب به في إدارة المستشفى بما ينعكس بشكل إيجابي على صمت العاملين وبما يعزز من ثقتهم بأنفسهم. 

-	 ضــرورة قيام إدارة المستشفيات محل الدراسة بتحديد مسببات الصمت التنظيمي ومحاولة معالجته لما له من 
تأثير على سلوكيات العاملين بهيئة التمريض في هذه المستشفيات وذلك من خلال فتح باب المناقشة والمشاركة 
الجماعية في تحديد الأهداف والواجبات الخاصة بهيئة التمريض وكذلك التقليل من المخاوف المتعلقة بالعمل 

التي يعاني منها العاملين بالهيئة. 

-	 ضــرورة لفت نظر القيادات الحالية بقطاع هيئة التمريض بالمستشفيات محل الــدراســة إلــى ضــرورة تعزيز ثقة 
هيئة التمريض بهم ونيل تقديرهم واحترامهم من خلال معرفة احتياجاتهم ومساعدتهم للحصول عليها، ونشر 
اســتــخــدام طرق  التعامل معهم، وتشجيعهم على  بينهم عند  الــفــرديــة  بينهم، ومــراعــاة الاخــتــافــات  الــتــفــاؤل  روح 

وأساليب جديدة ومبدعة في أداء الأعمال المكلفين بها. 

في ضوء ما توصل له هذا البحث من نتائج توضح ارتفاع مستوى السلوكيات المنحرفة في مكان العمل، يو�صي البحث - 6
بما يلي:

-	 فيها  يقع  التي  السلبية  السلوكيات  ومتابعة  برصد  الاهتمام  البحث  محل  المستشفيات  في  المسؤولين  على  يجب 
 بــأول، والمتعلقة بعلاقتهم مع زملائهم في العمل، أو تتعلق بالعمل داخــل المنظمة، 

ً
العاملون بهيئة التمريض أولا

وذلك لتحليلها ومعرفة أسبابها وتحديد أهم الطرق لمعالجتها قبل شيوعها في المنظمة.

-	 الأخلاقية على مرؤوسيهم من  القيادة  بــأن ممارسة سلوكيات  البحث  بالمستشفيات محل  المسؤولين  نظر  لفت 
العاملين بهيئة التمريض سوف يساهم بشكل مباشر في تقليل نسبة السلوكيات الشخصية والتنظيمية المنحرفة 

التي قد يلجأ إليها بعض هؤلاء المرؤوسين في العمل. 
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-	 ضرورة اهتمام المسئولين بتعزيز قيم النزاهة والأمانة لدى العاملين بهيئة التمريض، وتعريفهم بالعقوبات المترتبة 
في العمل  على كل مخالفة لقواعد العمل، والاعتماد على وسائل حديثة لمراقبة أدائهم وسلوكياتهم مع زملائهم 

وذلك للتقليل من ادعاء بعض العاملين زورًا على زملائهم.

-	 تفعيل دور الجهات الــرقــابــيــة- الــرقــابــة الإداريــــة، وجــهــاز الكسب غير المــشــروع، وجــهــاز مكافحة الأمـــوال العامة، 
لكشف الانــحــرافــات فــي هــذه الــجــهــات، ويــجــب أن يــكــون الــجــزاء مكافئ للسلوك، لمــحــاربــة انــتــشــار الــفــســاد الإداري 

بالجهاز الإداري للدولة.

حدود البحث
يرى الباحث أن بحثه هذا لا يخلوا من عدة محددات، وتقدم هذه المحددات فرص للبحوث المستقبلية، وهي كالتالي:

1 اقتصر هذا البحث على دور الصمت التنظيمي كمتغير وسيط، يفسر التأثير الإيجابي للإشراف الم�سيء السامة  -
على السلوكيات المنحرفة في مكان العمل. إلا أنه من المثير للاهتمام استكشاف دور متغيرات وسيطة أخرى قد 

تقدم تفسيرًا لهذه العلاقة مثل: القيادة السامة، الانفصال النف�سي، والتهكم التنظيمي.

2 تناول البحث تأثير الإشراف الم�سيء كبناء واحد على المتغيرات الأخرى، ولم يحدد أي أبعاد الإشراف الم�سيء كانت  -
أكثر تأثيرا، لذلك يقترح الباحث إجراء بحوث تهتم بتأثير أبعاد الإشراف الم�سيء بشكل تفصيلي على نواتج العمل 

سواء السلوكيات الإيجابية أو السلبية.

3 تشير نتائج البحث إلى ارتفاع مستوى إدراك العاملين للإشراف الم�سيء، لذلك يقترح الباحث إمكانية إجراء بحوث  -
مستقبلية تتناول أثر طرق اختيار المشرفين في الحد من سلوكيات الإشراف الم�سيء.

4 اعــتــمــد هـــذا الــبــحــث فــي قــيــاس مــتــغــيــراتــه عــلــى تجميع الــبــيــانــات بــأســلــوب الــتــقــريــر الــذاتــي )ورغــــم اخــتــبــار البيانات  -
لخلوها من تحيز الطريقة العامة للقياس(، إلا أن هذا يمثل محدد مهم، لأن الأفراد قد لا يعبرون عن المستويات 
الحقيقية لسلوكهم المنحرف في مكان العمل، وبالتالي يجب أن تفكر البحوث المستقبلية في الاعتماد على طريقة 
أكثر موضوعية لقياس سلوك العاملين )على سبيل المثال: تقييمات القادة، وتقييمات زملاء العمل( للتحقق من 

صحة النتائج.

5  لم يتناول هذا البحث أي متغيرات حاكمة Control Variables قد تؤثر على طبيعة العلاقة بين متغيراته، سواء  -
كانت متغيرات ديموغرافية أو تنظيمية، لذلك يجب أن تولى البحوث المستقبلية اهتمامها بفحص تأثير المتغيرات 

الديموغرافية والتنظيمية على العلاقات بين متغيرات هذا البحث.
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 ABSTRACT

The research aimed to test the direct effect of abusive supervision as an independent variable on both 
organizational silence and Workplace Deviance Behaviors as dependent variables, as well as the direct effect 
of organizational silence as an independent variable on Workplace Deviance Behaviors as a dependent 
variable, as well as testing the mediating role of organizational silence on the relationship between abusive 
supervision. and Workplace Deviance Behaviors.

To achieve this goal, the researcher selected a sample of (298) individuals working in the nursing 
staff in Egyptian government hospitals in Beni Suef Governorate. Using the structural equations path 
analysis method, the research found that there is a direct positive effect of abusive supervision on both 
organizational silence and Workplace Deviance Behaviors. It also found that there is a direct positive effect 
of organizational silence on Workplace Deviance Behaviors. The research also found a significant partial 
mediating role for organizational silence in the relationship between abusive supervision and Workplace 
Deviance Behaviors.

Abusive supervision directly affects Workplace Deviance Behaviors, but when organizational silence 
was introduced as a mediating variable, the total effect of abusive supervision on Workplace Deviance 
Behaviors increased.

Keywords: Abusive Supervision, Organizational Silence, Workplace Deviance Behaviors, Public 
Hospitals.


