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والارتباط بالعمل:  دور مرونة الموظف في العلاقة بن الفظاظة في مكان العمل  
 دراسة تطبيقية على العاملين بجامعة دمياط 

 نور الهدى سامح الشرقاوي؛ د. محمود محمد عوض دويدار؛ د. أشرف محمد عبد اللطيف نمير  .أ

 الملخص 

والتي تتمثل أبعادها في )العداء، انتهاك الخصوصية،    استهدفت الدراسة معرفة أثر الفظاظة في مكان العمل

التفاني، الاستغراق في العمل(  على الارتباط بالعمل  النميمة، التجاهل( ،  التي تتمثل أبعاده في )الحيوية، 

وقد تمثل مجتمع الدراسة في موظفي جامعة دمياط  وكذلك معرفة دور مرونة الموظف في تلك العلاقة،  

كأداة قائمة الاستقصاء  استخدام  مفردة. وقد تم    277ة المتمثلة في  وتم التمثيل عنهم من خلال عينة الدراس 

برنامجي. بالاعتماد على  فروض الدراسة  لجمع البيانات من المستجيبين، كما تم تحليل البيانات واختبار  

Amos 24, SPSSتوصلت نتائج التحليل الإحصائي إلى وجود تأثير معنوي سلبي للفظاظة في مكان قد  و

الموظ لمرونة  إيجابي  معنوي  تأثير  ووجود  بالعمل.  الارتباط  على  كما  العمل  بالعمل.  الارتباط  على  ف 

التأثير السلبي للفظاظة في مكان العمل على    أن مرونة الموظف  إلى   النتائج  أشارت الارتباط  تخفف من 

 .  أي أن مرونة الموظف تؤدي دورًا معدلًا في هذه العلاقة بالعمل

 الارتباط بالعمل – مرونة الموظف  –الفظاظة في مكان العمل  الكلمات المفتاحية:

 مقدمة 

وقد  يعد المورد البشري أحد الدعامات الأساسية لأي منظمة وواحداً من أهم وأغلى مواردها التنظيمية،       

تقييمهم وتعويضهم و تنمية  عند المدى الذي يهتم ب  اهتمام العديد من المنظمات بموظفيها لا يتوقف  أصبح

. ولذا فإن الاحتفاظ بالموظفين  (2022قدراتهم بل يمتد إلى زيادة درجة الولاء والمحافظة عليهم )حسان،  

( مستدامة  تنافسية  ميزة  لتحقيق  فعالة  ووسيلة  للمنظمات  الشاغل  الشغل  هو  عليهم   &Cibyوالاستباق 

Sahai.2023  .) 

ولكل منظمة بيئة عمل خاصة بها ومجموعة من المعايير المقبولة مجتمعيًا والتي تحكم أداء أعمالها      

وتعُد بيئة العمل القائمة على  (،  Sharma & Singh, 2016)  وتستعين بها من أجل انتظام سلوك موظفيها

التنظيمي وأساسًا لنمو وبقاء المنظمات في سوق العمل    ,.Abid et al)التحضر عنصرًا مهمًا للنجاح 

، وأما الفظاظة في مكان العمل فهي سلوك يؤدي إلى انتهاك معايير الاحترام المتبادل داخل المنظمة (2018

 Limكما أنها تؤدي إلى الفشل في تطبيق الثقافة التنظيمية وتحد من رفاهية الموظفين في مكان عملهم )

et al., 2008( وبناءً على ذلك، فقد أضاف ،)0232  )Singh   إحدى    بأن الفظاظة في مكان العمل تعتبر

المقدمات لسلوكيات أكثر سلبية وعداوة في مكان العمل، بالإضافة إلي أن الفظاظة الناتجة عن زملاء العمل 

 ,Wang & Chen)تؤثر بشكل سلبي علي العديد من النتائج التنظيمية كالأداء الوظيفي والارتباط بالعمل  

2020)  
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 Abid et)وتسعى العديد من المنظمات إلى تحقيق الريادة في سوق الأعمال والانفراد بمزايا تنافسية      

al., 2018)  ولذلك فإن هذه المنظمات تحرص على تبني مجموعة من الأدوات التي تمكنها من تحقيق ،

ذلك ومن بينها الارتباط بالعمل الذي يعد بمثابة أداة تعزز من نجاح الشركات وتزيد من قدرتها التنافسية 

ن الموظف الذي يرتبط  جسديًا إحيث  . ( (Hoole & Bonnema, 2015في بيئة الأعمال الخاصة بها  

ومعرفيًا وعاطفيًا بعمله يشعر بالحماس في تحقيق أهداف منظمته ويلتزم بقيمها ويؤدي مهامه الوظيفية  

الموظف على استعداد للبقاء ويصبح  الموكلة إليه بشكل أفضل مما يقلل بدروره من معدلات ترك العمل  

 (.2012بي، في عمله بشكل دائم وتحقيق المزيد من النجاح للمنظمة )المغر

الموظفين        على  والجسدية  النفسية  الضغوط  من  العديد  فرضت  قد  المعقدة  الأعمال  بيئة  أن  حين  في 

وأصبح من الضروري تطوير قدرة الموظفين على التكيف والازدهار في ظل بيئة عمل تتسم بعدم التأكد 

الإيجابي مع هذه (، وقد أدت الحاجة إلى التكيف  2024والظروف المتغيرة بشكل مستمر )رجب والزهار،  

الضغوط مثل الفظاظة في مكان العمل إلى التركيز على موضوع مرونة الموظف. حيث يعتمد بقاء المنظمة  

 وفعاليتها على مدى قدرة المنظمة وموظفيها على الصمود والتكيف مع التحديات وظروف العمل الصعبة

    (.Naswall et al., 2019)أي على المرونة 

وفي هذا السياق فإن مرونة الموظف باعتبارها مكونًا رئيسًا من مكونات رأس المال النفسي للأفراد       

المتمثلة في الأمل والكفاءة الذاتية والمرونة والتفاؤل، فإن الموظفين الذين يتمتعون بمستويات مرتفعة من 

، كما  (Luthans et al., 2006)عملهم    المرونة هم أكثر قدرة على التأقلم والتكيف مع التغيرات في بيئة

على أنها عبارة عن مورد شخصي يستلزم القدرة على  إلى مرونة الموظف  .Kuntz et al(2017أشار )

منها   والاستفادة  الأخطاء  من  والتعلم  المفرطة،  العمل  أعباء  علي  والتغلب  فعال،  بشكل  الموارد  إدارة 

ال تساعد  أنها  كما  للتطوير،  فرصة  الإحباط  واعتبارها  مثل  السلبية  الظروف  على  التغلب  علي  موظفين 

 Connor، كما أوضح  2et al., 202 a(Xi(والصراع والفشل في بيئة العمل بالإضافة إلى التعافي منها  

& Davidson (2003)   أن الموظفين الذين يتسمون بالمرونة سيحافظون على صحتهم الجسدية والنفسية

إلى الاستعداد بشكل استباقي عملهم أكثر من زملائهم الذين لا يتسمون بالمرونة، لأنهم يميلون    في بيئة

للصعوبات والتخفيف من الآثار السلبية الناتجة عن التعرض لها من خلال استخدام مواردهم النفسية في  

  .(Dai et al., 2019) بيئة العمل بشكل فعال

وفي ضوء ما سبق، فإن هذه الدراسة تهدف إلى التعرف على دور مرونة الموظف في العلاقة بين      

الفظاظة في مكان العمل، والتوصل إلى مجموعة من النتائج التي يمكن أن تسترشد بها الجامعات المصرية  

تخفيف من الآثار البصفة عامة وجامعة دمياط بصفة خاصة في إدراك أهمية مرونة الموظف ودورها في 

السلبية الناتجة عن الفظاظة في مكان العمل على الارتباط بالعمل، إضافة إلى تقديم مجموعة من التوصيات 

 بشأن كيفية الحد من سلوك الفظاظة في مكان العمل. 
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 أولا: الإطار النظري والدراسات السابقة: 

 يمكن للباحثة تناول الإطار النظري من خلال العلاقة بين المتغيرات، وذلك على النحو التالي: 

 العلاقة بين الفظاظة في مكان العمل والارتباط بالعمل  -1

بأنها سلوك غير لائق منخفض في شدته بقصد      العمل  الفظاظة في مكان  غامض يتسبب في    تعُرف 

العمل  إ مكان  في  المتبادل  الاحترام  معايير  انتهاك  إلى  ويؤدي  بالهدف  الضرر   & Anderson)لحاق 

Pearson, 1999) . (2005أشار )  بينماMartin and Hine     سلوك  إلي الفظاظة في مكان العمل بأنها

غير لائق يتم ممارسته داخل مكان العمل لا يراعي معايير الاحترام المتبادل وقد يكون هذا السلوك بنية 

التسلسل الهرمي داخل المنظمةواضحة    .ويتسبب في الحاق ضرر غير جسدي بالهدف كما أنه يتجاوز 

الفظاظة في مكان العمل هي السلوك المقابل للتحضر والكياسة في مكان العمل، وتخلص الباحثة إلى أن  

كما أنها سلوك ينحرف عن قواعد وأخلاقيات مكان العمل، منخفض في شدته، يتعرض له الهدف في مكان 

العمل، وسواء كان هذا السلوك عفويًا أو عن عمد، فإنه يتسبب في الحاق الضرر النفسي بالهدف ويؤدي 

 انتهاك معايير الاحترام المتبادل في مكان العمل.   إلى 

مثل      البعد  أحادي  متغير  بأنه  العمل  مكان  في  الفظاظة  مفهوم  الدراسات  من  العديد   واعتبرت 

(Anderson & Pearson,1999; Cortina et al., 2001; Sharma & Singh., 2016  بينما ،)

 & Martin)أشارت دراسات أخرى إلى مفهوم الفظاظة في مكان العمل على أنه متغير متعدد الأبعاد  

Hine, 2005; Roberts et al., 2011; Chang et al., 2019) مفهوم الدراسة  هذه  وستتناول   ،

الفظاظة في مكان العمل باعتباره متغير متعدد الأبعاد تتمثل أبعاده في كل من العداء، اقتحام خصوصية 

 - لعمل والتي يمكن عرضها فيما يلي:الموظف، النميمة، التجاهل في مكان ا

يعتبر العداء أحد المشاعر السلبية التي تتضمن الكره والشعور بالغضب واضطراب   العداء: (أ

ويعرف العداء في   (Watson and Clark, 1984)الحالة المزاجية للفرد تجاه الآخرين  

مكان العمل بأنه عبارة عن مجموعة من السلوكيات السلبية التي يتم ممارستها من قبل فرد  

أو مجموعة من الافراد تجاه أحد زملائهم بصفة مستمرة وبشكل متعمد بهدف إلحاق الضرر 

 غير الجسدي به. 

الموظف:   ( ب )اقتحام خصوصية  تعني حق    Lally(  1996أوضح  الموظف  أن خصوصية 

الفرد في الاحتفاظ بما يخصه من معلومات وممتلكات دون مشاركة أو تطفل من الآخرين  

أن لخصوصية الموظف بعدين، البعد الأول    Cohen(  2008في مكان العمل، بينما أشار )

هو البعد المكاني: الذي يتضمن حق الموظف في عدم اقتحام مكانه الخاص والحفاظ مساحته 

المكانية في مكان العمل، والبعد الثاني هو البعد المعلوماتي: الذي يتضمن حق الموظف في 

 عدم التطفل على اتصالاته ومعلوماته الشخصية وبريده الخاص. 

النميمة بأنها جزء من شبكة الاتصالات غير الرسمية والتي يتم من خلالها   تعُرف النميمة:  ( ج

معلومات الجانبية  تبادل  الأحاديث  خلال  من  العمل  مكان  في  بالزملاء  خاصة  شخصية 

(Noon and Delbridge, 1993)  ، كما أنها الأحاديث السرية وغير الرسمية التي يقوم

 . (Kurland and Palled 2000)فيها مرتكبو النميمة بتقييم الآخرين دون علمهم
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عرف التجاهل في مكان العمل بأنه مدى شعور الموظف بأنه جزء  يُ   التجاهل في مكان العمل: (د

من القرارات التي بتم اتخاذها داخل المنظمة والتي تتعلق بعمله بالإضافة إلى مدى إشراكه  

وهو أيضا استبعاد الفرد    (Mor Barak et al., 1998)في المعلومات والعمليات التنظيمية  

وتخطيه من خلال الآخرين مما يسبب للفرد المتجاهل الشعور بالقلق والتهديد نتيجة تجاهل  

 .(Baumeister & Tice 1990الآخرين له )

إلى أن الفظاظة في مكان العمل تتسبب في حدوث  ( Singh& Sharma, 2016)  قد أكدت دراسةو     

المنظمة سواء على المستوي الفردي أو على المستوي   التنظيمي. وقد مجموعة من الآثار السلبية داخل 

أشارت هذه الدراسة إلى أن الفظاظة في مكان العمل تؤثر بشكل سلبي على درجة الرضا الوظيفي لدى  

الأفراد داخل مكان العمل كما أنها تؤدي إلى ارتفاع معدلات ترك الموظفين لعملهم، وعلى الرغم من أن  

ر والعدوان في مكان العمل إلا انها  الفظاظة سلوك يسبب ضررا أقل مما تسببه سلوكيات أخرى مثل التنم

 تنتهك معايير الاحترام المتبادل بين الأفراد داخل مكان العمل. 

النوع   (Wang & Chen, 2020)وأوضحت دراسة        الفظاظة في مكان العمل لها نوعين: أما  بأن 

العملاء.   فظاظة  عن  ناتج  فهو  الثاني  النوع  وأما  العمل،  مكان  في  الزملاء  فظاظة  عن  ناتج  فهو  الأول 

الفظاظة في مكان العمل بنوعيها تؤثر بشكل سلبي على كل من الارتباط   نتائج وأوضحت الدراسة بأن 

العمل على كل من   الزملاء في مكان  الناتج عن فظاظة  السلبي  التأثير  أن  الوظيفي، كما  بالعمل والأداء 

العملاء،   فظاظة  حالة  في  منه  أكبر  التنظيمي  والأداء  بالعمل  ومتطلبات  الارتباط  موارد  لنموذج  ووفقًا 

فإن ارتفاع المتطلبات الوظيفية يسبب ضغطا على الأفراد    JD-R   (Demerouti et al., 2001)الوظيفة  

ويعيق من أدائهم، بينما وفرة الموارد فإنها تمثل حافزًا بالنسبة للموظفين وتزيد من إنتاجيتهم في العمل، 

وباعتبار الفظاظة في مكان العمل متطلبًا وظيفيًا داخل المنظمة فإنها ستؤثر بشكل سلبي على درجة ارتباط  

 ف بعمله وستقلل من أدائه. الموظ

إلى أن الظروف المجهدة التي يتعرض لها الموظف في مكان  Tetteh (2024)أشااارت دراسااة    كما     

عملاه والتي من بينهاا الفظااظاة في مكاان العمال تزياد من درجاة الإرهااق العااطفي لادياه، وذلاك لأن الفظااظاة  

في مكان العمل تتسابب في اساتنزاف الموارد الشاخصاية عاطفيا وجساديا ومعرفيا لدى الموظف مما يؤثر  

 Jawaharباط الموظف بعمله داخل المنظمة. وقد اتفقت نتائج هذه الدراسة مع بشكل سلبي على مدى ارت

and Schreurs (2018)  الفظاظة في مكان العمل تؤثر بشاااكل سااالبي على ارتباط  والذين أشاااارا بان

عهم من التركيز على كيفية  الموظفين بعملهم من خلال اسااتفاد مواردهم الشااخصااية وتشااتيت انتباههم ومن

من الجهاد الاذي يباذلاه في أداء مهااماه الوظيفياة وتفضاااايال مماا يادفع الموظف إلى التقليال  أدائهم لعملهم،  

كما أنها تؤثر بشااكل إيجابي الانسااحاب من عمله مما يؤدي إلى التقليل من درجة ارتباط الموظف بعمله.  

 على سلوكيات العمل المنحرفة في مكان العمل.

 وفي ضوء ذلك يمكن صياغة الفرض التالي:

 الفرض الأول: يوجد تأثير معنوي سلبي للفظاظة في مكان العمل على الارتباط بالعمل.
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 مرونة الموظف والارتباط بالعملالعلاقة بين   -2

أول من قدم تعريف للارتباط بالعمل وأشار بأنه الحالة التي يقوم فيها الموظفون   Khan (1990)يعُد       

بتسخير أنفسهم جسديًا وعاطفيا وإدراكيا من أجل أداء مهامهم الوظيفية بالإضافة إلى أنهم يقومون بتعزيز 

 ,.Schaufeli, et al) تواصلهم مع زملائهم داخل مكان العمل. واعتمدت أغلب الدراسات على مقياس

حيث عرف الارتباط الوظيفي بأنه عبارة عن حالة ذهنية إيجابية يشعر بها الموظف، ومن خلالها    (2002

 يرضي الموظف عن عمله، كما أنها تمنحه الحيوية والتفاني وتجعله مستغرقًا في عمله. 

 ويمكن وصف الارتباط بالعمل من خلال ثلاثة أبعاد تتمثل فيما يلي:

تشير الحيوية إلى المكون المادي للارتباط بالعمل، والذي يتضمن مستويات مرتفعة من  الحيوية:   (أ

الطاقة والمرونة العقلية في العمل، بالإضافة إلى الرغبة في استثمار المزيد من الجهد في العمل، 

 . (Coetzee & De Villiers, 2010)والمثابرة عند مواجهة الظروف المغايرة في مكان العمل  

: يشير التفاني إلى المكون العاطفي للارتباط بالعمل، ويتضمن مجموعة من الخصائص  التفاني (ب

والتحدي   والإلهام  والفخر  والكفاءة  بالأهمية  الشعور   ,Coetzee & De Villiers)ومنها: 

التفاني بأنه أداء الموظف لمهامه الموكلة إليه   .Pardasani et al. (2014)، كما عرف  (2010

 بأقصى قدر من الإخلاص تجاه عمله.

يعًبر الاستغراق في العمل عن درجة التوافق والتطابق والتجاوب النفسي  :  الاستغراق في العمل (ج

من قبل الموظف مع متطلبات الوظيفة التي يشغلها وبشكل ينعكس في صورة تحقيق العامل لذاته 

والتزامه تجاه العمل، مما يترتب عليه صعوبة تحرير الموظف لنفسه، أو فصله عن المهام التي 

 .(Bakker, 2009)تتطلبها الوظيفة 

بأنه لابد من توافر ثلاثة شروط أساسية لتحقيق الارتباط بالعمل والتي  Kahn(1990)أوضح  وقد     

بأن مرونة الموظف   (May et al., 2004)أشارت دراسة  . وقد  تتمثل في المعني والتوافر والسلامة

 Kašpárková)كما ساهمت دراسة    تؤدي إلى تحقيق هذه الشروط الثلاث المتعلقة بالارتباط بالعمل.

et al., 2018  )  في توضيح أثر مرونة الموظف على الأداء الوظيفي وتناولت الارتباط بالعمل والرضا

الدراسة إلى أن مرونة الموظف تعد أحد   الوظيفي كمتغيرات وسيطة في العلاقة. وتوصلت نتائج هذه 

مقدمات الارتباط بالعمل. وأشارت بأن مرونة الموظف تؤدي إلى تحقيق بعدين مهمين في مكان العمل 

ا الرضا الوظيفي والارتباط بالعمل، حيث إن الأشخاص الذين يتسمون بالمرونة سيكونون أكثر رضا وهم

باطًا بعملهم مقارنة بزملائهم الأقل مرونة. كما أضافت الدراسة بأن الارتباط بالعمل عن عملهم وأكثر ارت

الذين يرتبطون  الوظيفي، كما أن الأفراد  الموظف والأداء  العلاقة بين مرونة  يساهم جزئيًا في تفسير 

 بعملهم يؤدون أداء أفضل عن زملائهم الأقل ارتباطًا بعملهم.  

التعرف على تأثير مرونة موظفي وكالات السفر على كل إلى   (Dai et al., 2019)وسعت دراسة       

من الارتباط بالعمل ونية ترك العمل. وتوصلت نتائج هذه الدراسة إلى أن مرونة الموظف تعزز من درجة  

الارتباط بالعمل وتقلل من نوايا ترك العمل، وذلك لأنه كلما كانت مرونة الموظفين أقوى كلما تمكنوا من 

المشاع على  التعافي من  القدرة  لديهم  العمل وسيكون  مكان  في  لها  يتعرضون  التي  السلبية  والأحداث  ر 

باستمرار. وبالتالي   المتغيرة  البيئة  البيئة التكيف مع  بيئتهم  التعامل مع متغيرات  في  ثقة كبيرة  يظهرون 
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فإن  الخارجية   لذلك،  وفقًا  العمل.  مكان  داخل  وسلوكهم  مشاعرهم  في  التحكم  إلى  بالإضافة  وكفاءة  بثقة 

قبل  من  إليهم  الموكلة  المهام  وإنجاز  وظائفهم  في  البقاء  سيفضلون  بالمرونة  يتمتعون  الذين  الموظفين 

يجعلهم   مما  عملهم  في  واستقلاليتهم  كفاءتهم  زيادة  على  حرصهم  إلى  بالإضافة  ارتباطًا  المنظمة،  أكثر 

 لمرونة الموظف على الارتباط بالعمل. وأظهرت نتائج هذه الدراسة وجود تأثير إيجابيبعملهم. 

إلى التعرف على طبيعة العلاقة بين مرونة الموظف (  Cao & Chen, 2021)في حين هدفت دراسة       

العمل. وتوصلت نتائج هذه  الوسيط لكل من الارتباط بالعمل وإرهاق  الدور  العمل من خلال  ونية ترك 

وإيجابي على الارتباط بالعمل، ووفقًا لنموذج موارد الدراسة إلى أن مرونة الموظف تؤثر بشكل مباشر  

ومتطلبات الوظيفة فإن مرونة الموظف باعتبارها مورداً شخصيًا تمكن الموظفين من التكيف مع ظروف 

العمل المتغيرة والتعافي من المشاعر والأحداث السلبية في مكان العمل، وبالتالي فإن مرونة الموظف تعزز 

 من نية ترك العمل. بالعمل وتقلل من مستويات الارتباط

أن مرونة الموظف تؤدي دورًا هامًا في العلاقة بين   إلى  ((Yasami et al., 2024وأشارت دراسة       

انعدام الأمن الوظيفي والارتباط بالعمل. وقد توصلت نتائج هذه الدراسة إلى أن مرونة الموظف تعمل على  

يتمتعون   الذين  فالموظفون  بالعمل،  الارتباط  على  الوظيفي  الأمن  لانعدام  السلبي  التأثير  من  التخفيف 

المرونة يمتلكون المزيد من الحيوية والطاقة ويظهرون الثقة والتفاؤل، مما يمكنهم    بمستويات مرتفعة من

التكيف مع الظروف الصعبة والمشاعر السلبية في مكان العمل بالإضافة إلى أداء مهامهم الوظيفية   من 

 بكفاءة وفعالية.

 وفي ضوء ذلك يمكن صياغة الفرض التالي:

 الفرض الثاني: يوجد تأثير معنوي إيجابي لمرونة الموظف على الارتباط بالعمل.

 .دور مرونة الموظف في العلاقة بين الفظاظة في مكان العمل والارتباط بالعمل -3

مروناة الموظف باأنهاا قادرة الموظفين الساااالوكياة، التي تيساااارهاا   Naswall et al( .2019عرف )     

وتادعمهاا المنظماة، على اسااااتخادام الموارد للتكيف والازدهاار بااسااااتمرار في بيئاة العمال، حتى في ظال 

 مواجهة ظروف صعبة والقدرة على التغيير والتغلب على الظروف غير المرغوب فيها. 

ما إذا كانت مرونة الموظف عبارة عن سمة شخصية أو حالة يمكن تطويرها  واختلف الباحثون حول       

فلقد تناولت المرحلة الأولى من دراسات المرونة السمات الشخصية المتعلقة لدى الأفراد داخل مكان العمل،  

 Salminen et)بمرونة الفرد، بينما اعتمدت المرحلة الثانية من دراسات المرونة على أن المرونة حالة 

al., 2019)  ،  بشأن تصور مفهوم مرونة الموظف    اتجاهين مختلفين هناك  فإنونتيجة لذلكSaad & 

Elshaer, 2020))  قابلة الموظف حالة  التي تعتبر مرونة  الثانية  النظر  الدراسة مع وجهة  . وتتفق هذه 

 الموظف في مكان عمله. اهللتطور نتيجة للتجارب التي يواجه

الأبعاد      أحادي  متغير  الموظف  مرونة  أن  إلى  الدراسات  بعض  أشارت      & Wagnild) وقد 

Luthans, 2002) ;Bonanno, 2004; Luthans et al., 2007  Young, 1993; بينما أشارت ،

 ,.al )2010عشري،   Lengnick-Hall et ;دراسات أخرى إلى أن مرونة الموظف متغير متعدد الأبعاد

2011 ; Ayala & Manzano, 2014; Kuntz et al., 2016; Abou Al Nile & Galal, 2022) .
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من  كل  في  أبعاده  تتمثل  الأبعاد  متعدد  متغير  باعتباره  الموظف  مرونة  مفهوم  الدراسة  هذه  وستتناول 

 الصلابة، والحيلة في استخدام الموارد، والتفاؤل والتي يمكن عرضها فيما يلي: 

إلى أن الصلابة وسيلة فعالة تؤدي إلى المرونة وتمنح الفرد    Maddi(2007أشار )  الصلابة: (أ

  Patrick and Bernat (  2009الشجاعة في حالة الظروف التي تتسم بعدم التأكد، وأضاف )

بأن المرونة لا تقتصر فقط على التخفيف من الآثار السلبية التي يتعرض لها الفرد في بيئة العمل 

  وإنما تمنح الفرد الصلابة النفسية والقدرة علي التكيف مع ظروف العمل المغايرة.

تشُير الحيلة إلى مجموعة الموارد والمهارات والقدرات التي يمتلكها  الحيلة في استخدام الموارد:   ( ب

الموظف ويقوم باستغلالها في إيجاد حلول مبتكرة للتعامل مع المواقف السلبية والتغلب عليها في  

 . (Ayala and Manzano, 2014)مكان العمل 

يشُير التفاؤل إلى ميل الفرد إلى النظر إلى المستقبل وما يتضمنه من ظروف غير مؤكدة    التفاؤل: ( ج

ويعتبر  ،    (2020عشري،)المحنة تحدي والمشكلة فرصة  طريقة إيجابية ومشرقة مثل اعتبار  ب

التفاؤل بعد أساسي ضمن أبعاد رأس المال النفسي وعاملا هاما يرتبط بشكل إيجابي مع الأحداث 

 (Seligman .et al., 2011)المستقبلية ويزيد من أمل الفرد ويمكنه من تحقيق أهدافه بفاعلية 

تؤدي مرونة الموظف دور في التقليل من التأثير السلبي للفظاظة التي يتعرض لها في مكان العمل؛      

إلى أن مرونة الموظف عبارة عن قدرة دفاعية تمكن الموظفين    (Shi et al., 2018)فقد أشارت دراسة  

من الحفاظ على مشاعرهم الإيجابية حتى في ظل مواجهة الصعوبات والتحديات في مكان العمل، وعندما 

يتعرض الموظفون الذين يتمتعون بمستويات مرتفعة من المرونة إلى للفظاظة من قبل زملائهم في مكان 

فإنهم يبذلون   أنفسهم واكتساب احترام زملائهم دون تعرضهم العمل  لتحسين  مزيداً من جهدهم وطاقتهم 

لمشاعر سلبية. وتوصلت نتائج هذه الدراسة إلى أن مرونة الموظف تقلل من التأثير السلبي للفظاظة في  

مكان الناتجة عن الفظاظة في    وبالتالي التخفيف من العواقب السلبية  مكان العمل على الاحتراق الوظيفي،

 Liu etواتفقت نتائج دراسة )العمل من حيث الضرر الجسدي والنفسي ومن ضمنه الاحتراق الوظيفي.  

al., 2021  ) في أن مرونة الموظف تقلل من درجة الاحتراق الوظيفي في مكان العمل؛ حيث أشارت بأن

على   سلبي  بشكل  تؤثر  والتفاؤل(  الموارد،  استخدام  في  والحيلة  )الصلابة،  في  المتمثلة  المرونة  أبعاد 

خل  الاحتراق الوظيفي، وكلما انخفض مستوى مرونة الموظف كلما ارتفع مستوى الاحتراق الوظيفي دا

 المنظمة.

بأن صلابة الموظفين وتفاؤلهم باعتبارهما ضمن   (2020Chughtai & Rizvi ,)وأضافت دراسة       

أبعاد مرونة الموظف يؤديان دورًا فعالًا في التخفيف من بعض الآثار الناتجة عن السلوكيات السلبية داخل  

المنظمة، فقد توصلت نتائج هذه الدراسة إلى أن كلا من صلابة وتفاؤل الموظفين يقللان من التأثير السلبي 

ة على الإرهاق المهني؛ حيث إنهما يؤديان دورًا رئيسيًا في تعزيز الدافعية لدى الموظفين للقيادة التمكيني

والرفاهية والقوة النفسية مما يقلل من مشاعر القلق والإرهاق العاطفي والاكتئاب لدى الموظفين وبالتالي 

 اخل المنظمة.التخفيف من درجة الإرهاق المهني د

دراسة        إدراك   (Saad & Elshaer, 2020)واستهدفت  على  الموظف  مرونة  أثر  على  التعرف 

المنظمة. وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن الموظفين الذين  الموظفين لمشاعر انعدام الأمن الوظيفي داخل  

يتسمون بالصلابة عند مواجهة الظروف المتغيرة ولديهم ثقة في قدراتهم على التكيف والتأقلم في ظل هذه 
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الظروف يدركون مشاعر انعدام الأمن الوظيفي بدرجة أقل مقارنة بزملائهم الذين يمتلكون مستويات أقل  

من المرونة؛ كما اتفقت نتائج هذه الدراسة مع النتائج التي توصلت إليها العديد من الدراسات السابقة والتي 

لم مع الظروف المتغيرة في أشارت بأن مرونة الموظف ضمن الخصائص التي تمكن الموظفين من التأق

كما    (Singh & Yu, 2010; Ayala & Manzano, 2014; Murtaza et al., 2016)  مكان العمل

العمل   ضغوط  عن  الناتج  للتوتر  الموظفين  إدراك  من  التقليل  إلى  تؤدي   & Mäkikangas)أنها 

Kinnunen, 2003; Britt et al., 2016; Lee et al., 2018)    تزيد م أنها  أدائهم كما  ن مستوى 

 .(Sweetman et al., 2011)الإبداعي 

( إلى التعرف على دور المرونة المهنية في العلاقة غير المباشرة  Xia et al., 2022دراسة ) وسعت     

بين الفظاظة في مكان العمل والاغتراب الوظيفي في ظل وجود الثقة الشخصية. وأشارت نتائج هذه الدراسة  

إلى أن المرونة المهنية تؤثر بشكل سلبي على العلاقة بين الفظاظة في مكان العمل والثقة الشخصية أي  

قلل من التأثير السلبي للفظاظة في مكان العمل على الثقة الشخصية، وبالتالي فإن المرونة المهنية تقلل  أنها ت

من التأثير السلبي للفظاظة في مكان العمل على الاغتراب الوظيفي بشكل غير مباشر؛ حيث إن الموظفين  

لموارد نفسية والمهارات الاجتماعية الذين يتمتعون بمستويات أعلى من المرونة المهنية يمتلكون المزيد من ا

 ,.Jiang et al)التي تمكنهم من التغلب على الظروف الصعبة والتكيف مع التغيرات في مكان عملهم  

وأضاف(2021  . Sulimani-Aidan (2017)  بشأن الموظف  معتقدات  تتضمن  المهنية  المرونة  بأن 

قدرته على التغلب الصعوبات التي تواجهه في مكان العمل بالإضافة إلى توقعاته المستقبلية وميوله نحو 

   .التكيف مع ظروف العمل

 وفي ضوء ذلك يمكن صياغة الفرض التالي:

 تعدل مرونة الموظف العلاقة بين الفظاظة في مكان العمل والارتباط بالعمل.الفرض الثالث:  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (1)رقم شكل 

 النموذج المقترح للعلاقة بين متغيرات الدراسة 

 الفظاظة في مكان العمل 

العداء، انتهاك الخصوصية،  

 الاستبعاد، النميمة 

 الارتباط بالعمل 

لحيوية، التفاني، الاستغراق ا

 في العمل 
H1 

H3 

H2 

 مرونة الموظف 

الصلابة، الحيلة،  

 التفاؤل
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 ثانيا: مشكلة البحث:  

المشكلة والتعرف على أبعادها بشكل دقيق، قامت الباحثة بإجراء  من أجل أن تتمكن الباحثة من صياغة  

دراسة استطلاعية من خلال توزيع استبيان مبدئي على مجموعة من الموظفين بجامعة دمياط والذي بلغ 

موظفًا، وتوصلت الباحثة من الدراسة الاستطلاعية إلى مجموعة من الظواهر المتمثلة في كل    30عددهم 

 مما يلي: 

غير  - المواقف  مع  التعامل  على  قدرتهم  بعدم  الاستطلاعية  الدراسة  في  المشاركين  أغلب  أشار 

الروتينية في عملهم، بالإضافة إلى عدم تمكنهم من التجكم في مشاعر غضبهم تجاه زملائهم في 

 العمل.

في  - العميق  التركيز  على  قدرتهم  عن  الاستطلاعية  الدراسة  في  المشاركين  من  قليل  عدد  أبلغ 

 عملهم، بالإضافة إلى شعورهم بالسعادة أثناء أداء مهامهم الوظيفية الموكلة إليهم. 

أكد حوالي ما يقرب من نصف المشاركين في الدراسة الاستطلاعية عدم استعدادهم لبذل المزيد   -

 من الجهد في عملهم حتى في حالة رضاهم عن العمل.

أوضح عدد كبير من المشاركين في الدراسة الاستطلاعية عدم شعورهم بالحماس تجاه وظائفهم   -

 ولا بروح التحدي في عملهم.

يمكن توضيح مشكلة الدراسة من جانبين: الجانب النظري والجانب التطبيقي وذلك على  ذلك وبناءً على 

 النحو التالي:  

 الجانب النظري:   -أ

للباحثة أن يبدي وذلك من خلال توضيح الفجوة البحثية، حيث إنه بمراجعة البحوث السابقة، يمكن  

 الملاحظات التالية:

أشارت المراجعة المبدئية للدراسات السابقة أن معظمها قد ركزت على تناول كلًا من الفظاظة   -1

الربط  بالعمل كل على حدة بشكل مستقل دون  الارتباط  الموظف،  العمل، مرونة  في مكان 

بينهم، أي هناك ندرة في الدراسات _على حد علم الباحثة_ التي تناولت الدور المعدل لمرونة  

 ى العلاقة بين الفظاظة في مكان العمل والارتباط بالعمل.الموظف عل

اتضح من الدراسات التي تناولت العلاقة بين المتغيرات أنها لم تتناول الأبعاد التي اعتمدت   -2

عليها الباحثة في الدراسة، فلا توجد دراسة _على حد علم الباحثة_ تناولت العلاقة بين أبعاد 

اد الفظاظة في مكان العمل المتمثلة في )العداء، انتهاك الخصوصية، الإقصاء، النميمة(، وأبع

مرونة الموظف المتمثلة في )الصلابة، الحيلة في استخدام الموارد، التفاؤل(، وأبعاد الارتباط  

 بالعمل المتمثلة في )الحيوية، التفاني، الاستغراق في العمل(. 

مما سبق؛ تتمثل الفجوة البحثية في عدم وجود دراسات سابقة تناولت العلاقة بين المتغيرات   -3

محل الدراسة، والمتمثلة في الفظاظة في مكان العمل، ومرونة الموظف، والارتباط بالعمل،  

 وذلك بالتطبيق على العاملين بجامعة دمياط.  
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 الجانب التطبيقي:   -ب

التساؤل الرئيسي    في ضوء الدراسات السابقة والفجوة البحثية، فإن البحث الحالي يسعى إلى الإجابة على     

 التالي:  

هل يمكن أن تعُدل مرونة الموظف العلاقة بين الفظاظة في مكان العمل والارتباط بالعمل لدى العاملين 

 ؟ بجامعة دمياط

 مجموعة من التساؤلات الفرعية المتمثلة في:ويمكن الإجابة على هذا التساؤل الرئيسي من خلال 

 ما تأثير الفظاظة في مكان العمل على الارتباط بالعمل لدى العاملين بجامعة دمياط؟  -1

 كيف تؤثر مرونة الموظف على الارتباط بالعمل لدى العاملين بجامعة دمياط؟  -2

هل تعدل مرونة الموظف العلاقة بين الفظاظة في مكان العمل والارتباط بالعمل لدى العاملين بجامعة   -3

 دمياط؟ 

 ا: أهداف البحث: ثالثً 

انطلاقًا من العرض السابق لمشكلة وتساؤلات الدراسة فإن الهدف العام الذي تسعي الدراسة إلى تحقيقه      

هو قياس العلاقة بين الفظاظة في مكان العمل والارتباط بالعمل بالإضافة إلى قياس أثر مرونة الموظف  

العاملين بجامعة كمتغير معدل في العلاقة بين الفظاظة في مكان العمل والارتباط بالع مل بالتطبيق على 

 دمياط. 

 ومن أجل تفسير هذا الهدف العام بشكل تفصيلي، فإنه يشتمل على تحقيق الاهداف الفرعية التالية: 

 التعرف على نوع وطبيعة العلاقة بين الفظاظة في مكان العمل على الارتباط بالعمل.  -1

 الوصول إلى درجة تأثير مرونة الموظف على الارتباط بالعمل. -2

 الكشف عن دور مرونة الموظف في العلاقة بين الفظاظة في مكان العمل والارتباط بالعمل.  -3

 ا: أهمية البحث: رابعً 

 يمكن توضيح أهمية البحث من الناحية العلمية والتطبيقية على النحو التالي:  

 

 الأهمية العلمية ( 1

إلقاء الضوء على موضوعات هامة لما لها من أثر واضح على سلوكيات الأفراد داخل مكان العمل، ومنها  

سلوكيات العاملين؛ حيث وجدت الدراسة علاقة بينها    علىالفظاظة في مكان العمل التي تؤثر بشكل سلبي  

وبين انخفاض مستويات ارتباط العاملين وكذلك تؤدي إلي زيادة النية لترك العمل وانخفاض معدلات الأداء 

الدراسة الحالية مكملة لما سبقتها من دراسات فيما يتعلق بدراسة العلاقات المباشرة وغير وتعتبر  ،  الوظيفي

المباشرة بين الفظاظة في مكان العمل، ومرونة الموظف والارتباط بالعمل، كما انها تعتبر مساهمة علمية 

 حد علم الباحثة. وخاصة في حالة قلة الدراسات التي تناولت متغيرات هذه الدراسة في نموذج واحد على
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 الأهمية التطبيقية( 2

التعرف على الأسباب التي قد تؤدي إلى انخفاض مستويات ارتباط الموظفين بعملهم داخل جامعة دمياط،  

ومحاولة علاجها من خلال اقتراح سياسات من أجل الحد من اشتراك الموظفين في السلوكيات السلبية في 

 مكان العمل.

الفظاظة في مكان العمل والارتباط   الدراسة الحالية أهميتها من دورها في تحليل العلاقة بين  كما تستمد 

لدي   بالعمل  الارتباط  مفهوم  تعزيز  إلى  بالإضافة  العلاقة،  هذه  في  الموظف  دور مرونة  وبيان  بالعمل، 

د جامعة  داخل  الخدمية  الأنشطة  دعم  في  يساهم  مما  دمياط،  بجامعة  الارتقاء  العاملين  ومحاولة  مياط، 

 بمستويات أداء الخدمة التعليمية.

 ا: منهجية البحث:  خامسً 

 يمكن للباحثة توضيح منهجية البحث من خلال ما يلي:  

يعتبر المنهج الاستنباطي هو المنهج المناسب للبحث الحالي؛ وذلك لأننا نسعى المنهج المستخدم:   (1)

 قبول أو رفض الفروض. إلى تبرير العلاقة بين المتغيرات بالشكل الذي يمكن من خلاله 

تمثل مجتمع الدراسة في جميع موظفي جامعة دمياط )كادر عام(، وقد وصل  المجتمع والعينة:   (2)

موظفًا، حيث تضم الجامعة أربع عشرة كلية تتمثل في )كلية الطب البشري،    984عددهم إلى  

كلية  الاصطناعي،  والذكاء  الحاسبات  كلية  التجارة،  كلية  التطبيقية،  الفنون  كلية  العلوم،  كلية 

كلية التمريض، كلية التربية، كلية التربية النوعية، كلية التربية الرياضية،    الهندسة، كلية الزراعة،

كلية الآثار، كلية الآداب، كلية الحقوق( بالإضافة إلى الإدارة العامة للكلية وإدارة المدن الجامعية. 

لعينة، وقد بلغ  ( من أجل حساب حجم اsample size calculatorقامت الباحثة باستخدام )وقد 

(، كما اعتمدت الباحثة %5)±، ومعامل خطأ معياري (%95)بدرجة ثقة    مفردة  277حجم العينة  

على أسلوب العينة الميسرة في جمع مفردات العينة وذلك نظرًا لتجانس المجتمع. كما تتمثل وحدة  

ويوضح    المعاينة التي اعتمدت عليها الباحثة في جمع البيانات في الموظفين في جامعة دمياط. 

 . وتوزيع مفردات العينة على وحدات مجتمع( أعداد مجتمع الدراسة  1جدول )
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 ( 1جدول رقم )

      بيان بأعداد مجتمع الدراسة، وتوزيع مفردات العينة على وحدات مجتمع

عدد مفردات   الوزن النسبي  عدد الموظفين  مكان العمل م

 العينة

 84 %30.69 302 الإدارة العامة للجامعة  1

 16 %5.69 56 إدارة المدن الجامعية  2

 21 %7.62 75 كلية التربية  3

 17 %5.99 59 كلية التجارة  4

 24 %8.73 86 كلية العلوم  5

 19 %6.80 67 كلية التربية النوعية  6

 8 %2.94 29 كلية التربية الرياضية  7

 12 %4.47 44 كلية الزراعة  8

 21 %7.41 73 كلية الآداب  9

 27 %9.75 96 كلية الفنون التطبيقية  10

 4 %1.32 13 كلية الحاسبات والذكاء الاصطناعي  11

 6 %2.03 20 كلية الهندسة  12

 8 %2.84 28 كلية الحقوق  13

 3 %1.11 11 التمريض  14

 3 %1.21 12 كلية الآثار 15

 4 %1.32 13 كلية الطب البشري  16

 277 % 100 984 المجموع  

   .المصدر: من إعداد الباحثة اعتماداً على البيانات الصادرة عن لجنة تحديث البيانات بالجامعة 

 قياس المتغيرات:   (3)

الغرض في ضوء       قائمة استقصاء تم إعدادها خصيصًا لهذا  البيانات على  الباحثة في جمع  اعتمدت 

لقياس  المغلقة  الأسئلة  من  مجموعة  على  القائمة  هذه  وتحتوي  السابقة،  الدراسات  في  الواردة  المقاييس 

( 5قة التامة( إلى )( )عدم المواف1متغيرات الدراسة وفقًا لمقياس ليكرت الخماسي، بمستويات تتراوح من )

( في قياس المتغير المستقل  (Martin and Hine,2005وقد تم الاعتماد على مقياس  )الموافقة التامة(.  

في قياس المتغير المعدل   (Connor & Davidson, 2003)وعلى مقياس  )الفظاظة في مكان العمل(،  

س المتغير التابع )الارتباط  في قيا  (Schaufeli & Bakker, 2003))مرونة الموظف(، وعلى مقياس  

 بالعمل(. 
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 ا: تحليل البيانات: سادسً 

 يمكن للباحثة توضيح تحليل البيانات من خلال ما يلي:

 : الاحصائيات الوصفية -أ

 (  2جدول رقم ) 

 ملخص الإحصائيات الوصفية لمتغيرات الدراسة                       

 نتائج التحليل الاحصائيالمصدر: 

 يتضح من الجدول السابق ما يلي:

 بالنسبة للمتغير المستقل )الفظاظة في مكان العمل(:

بالميل إلى عدم الموافقة على وجود الفظاظة في مكان العمل وبدرجة غير يتسم الموظفون محل الدراسة 

(، والذي يشير 0.595)(، وقيمة الانحراف معياري 1.74موافق؛ حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي )

.إلى اتفاق معظم أراء المستقصي منهم على ذلك  

   بالنسبة للمتغير المعدل )مرونة الموظف(:

بالميل إلى الإيجابية وبدرجة موافقة متوسطة؛ حيث بلغت قيمة المتوسط يتسم الموظفون محل الدراسة  

(، والذي يشير إلى اتفاق معظم أراء المستقصي منهم  0.450)( والانحراف معياري 4.07الحسابي )

. على ذلك  

 بالنسبة للمتغير التابع )الارتباط بالعمل(:

الدراسة   الموظفون محل  المتوسط  يتسم  قيمة  إلى الإيجابية وبدرجة موافقة متوسطة؛ حيث بلغت  بالميل 

(، والذي يشير إلى اتفاق معظم أراء المستقصي منهم على 0.601)( والانحراف معياري  3.94الحسابي )

 .ذلك

 اختبار نموذج القياس   -أ

لنموذج من خلال قياس كلا من الصدق اصلاحية  اختبار  من  من أجل اختبار فروض الدراسة فلابد أولا  

والثبات، ويصنف الصدق إلى صدق تقاربي يتم التعبير عنه بمتوسط التباين المستخرج، والصدق التمايزي 

الذي يتم التعبير عنه من خلال مصفوفة الارتباط، أما الثبات فيتم قياسه من خلال ألفا كرونباخ. ويوضح  

 ( صلاحية متغيرات الدراسة. 3جدول )

أبعاد   المتغيرات 

الفظاظة في 

 مكان العمل

انتهاك   العداء 

 الخصوصية

أبعاد   النميمة الإقصاء

مرونة 

 الموظف 

الحيلة   الصلابة

 الوظيفية

أبعاد   التفاؤل 

الارتباط 

 بالعمل

الاستغراق  التفاني  الحيوية

 في 

 العمل

 4.11 4.02 3.70 3.94 4.05 4.10 4.07 4.07 1.85 1.80 1.78 1.55 1.74 الوسط الحسابي

 .608 666. .825 .601 .520 .466 .549 .450 .851 734. .682 .560 .595 الانحراف المعياري

 1 2 3  3 1 2  1 2 3 4  الترتيب 
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( صلاحية متغيرات الدراسة 3جدول رقم )  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المتغيرات 

 

 الأبعاد 

 اختبار الصدق التحليل العاملي التوكيدي

 

 اختبار الثبات

 

 الصدق التمايزي الصدق التقاربي معاملات التحميل

 

معاملات  

 الثبات

معامل   كود العبارة 

 التحميل 

 التباين المستخرج 

AVE 

الجذر التربيعي لـ  

AVE 

ألفا  معامل  

 

 

 

 

الفظاظة في  

 مكان العمل 

 العداء 

 

 

 

A1 0.923 0.904 .951 **0.925 

 

 

 

 

A2 0.949 

A3 0.959 

A4 0.772 

 

انتهاك 

 الخصوصية 

B1 0.701 0.809 .899 **0.920 

B2 0.734 

B3 0.782 

B4 0.929 

B5 0.876 
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 ( صلاحية متغيرات الدراسة 3)جدول رقم تابع 

  

 

 الإقصاء 

 

 

 

 

C1 0.850  

0.859 

 

.927 

 

**0.936 
C2 0.873 

C3 0.885 

C4 0.834 

C5 0.811 

C6 0.918 

C7 0.840 

 

 النميمة 

D1 0.853  

0.874 

 

.935 

 

**0.931 
D2 0.903 

D3 0.867 

D4 0.873 

 

 مرونة الموظف 

 الصلابة 

 

 

 

G1 0.802  

0.836 

 

.914 

 

 

**0.885 
G2 0.872 

G3 0.666 

G4 0.914 

G5 0.858 

G6 0.801 

G7 0.889 

G8 0.864 

الحيلة 

 الوظيفية 

 

 

 

 

 

 

H1 0.914 0.830 .911 **0.925 

H2 0.906 

H3 0.860 

H4 0.853 

H5 0.566 
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 ( صلاحية متغيرات الدراسة 3)رقم تابع جدول 

 

 

 المتغيرات 

 

 

 

 الأبعاد

 اختبار الثبات تحليل الصدق التحليل العاملي التوكيدي

 معاملات الثبات  الصدق التمايزي  الصدق التقاربي  معاملات التحميل 

التحميلمعامل  كود العبارة   التباين المستخرج  

AVE 

AVE الجذر التربيعي ل  ـ   معامل ألفا  

  H6 0.769    

H7 0.887 

 

 

 التفاؤل 

H1 0.871 0.823 .907 **0.937 

H2 0.721 

H3 0.726 

H4 0.870 

H5 0.906 

H6 0.721 

H7 0.709 

H8 0.927 

H9 0.912 

الارتباط  

 بالعمل 

 V1 0.871 0.769 .877 **0.817 الحيوية 

V2 0.831 

V3 0.694 

V4 0.691 

V5 0.805 

V6 0.699 

 X1 0.847 0.826 التفاني 

 

.909 **0.822 

 
X2 0.849 

X3 0.745 

X4 0.772 

X5 0.772 
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 صلاحية متغيرات الدراسة ( 3رقم ) جدولتابع 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.

 يتضح من الجدول السابق ما يلي: 

 فيما يتعلق بمتغير الفظاظة في مكان العمل:   -أ

أسفرت النتائج الإحصائية أن معاملات التحميل المعيارية لجميع أبعاد الفظاظة في مكان العمل   -1

 Hair etالمتمثلة في )العداء، وانتهاك الخصوصية، والاقصاء، والنميمة( مقبولة، حيث يرى  

al. (2006)  50أن معاملات التحميل تكون مقبولة عندما تكون أكبر من أو تساوي% . 

، فقد توصلت النتائج أن مؤشر الفظاظة في مكان العملفيما يتعلق بمؤشرات صلاحية متغيرات   -2

المطابقة   قيمته )  Goodness of fit indexجودة  القيمة  GFI =0.886بلغت  إنها  (، وحيث 

(؛ Byrne,2010,p.77تتراوح ما بين الصفر والواحد صحيح فهي تعتبر قيمة مقبولة إحصائياً )

(،  CFI=0.857بلغت قيمته )  Comparative fit indexكما أن قيمة مؤشر المطابقة المقارن  

إحصائياً   مقبولة  قيمة  تعتبر  فهي  صحيح  والواحد  الصفر  بين  ما  تتراوح  قيمة  إنها  وحيث 

(Byrne,2010,p.77  ؛ كما أن قيمة الجذر التربيعي لمتوسط البواقي)Root Mean Square 

Residual  ( قيمته  دالة إحصائياً  (RMR=0.053بلغت  فهي  الصفر  تقترب من  إنها  ، وحيث 

(Byrne,2010,p.77 .) 

، فقد تم قياسها من خلال متوسط  الفظاظة في مكان العملفيما يتعلق بالصلاحية التقاربية لمتغير   -3

،  %50أكبر من أو تساوي    AVEحيث إن قيمة متوسط التباين المستخرج    التباين المستخرج،

 (. Hair et al., 1998التقاربية )ومن ثم فإن الفقرات تتسم بالصلاحية 

 فيما يتعلق بمتغير مرونة الموظف:  -ب

بلغت معاملات التحميل المعيارية لجميع أبعاد مرونة الموظف المتمثلة في )الصلابة، والحيلة   -1

التحميل تكون   Hair et al. (2006)الوظيفية، والتفاؤل( مقبولة، حيث يرى   أن معاملات 

 . %50مقبولة عندما تكون أكبر من أو تساوي 

فيما يتعلق بمؤشرات صلاحية متغيرات مرونة الموظف، فقد توصلت النتائج أن مؤشر جودة   -2

(، وحيث إنها القيمة تتراوح  GFI =0.957بلغت قيمته )  Goodness of fit indexالمطابقة  

(؛ كما  Byrne,2010,p.77ما بين الصفر والواحد صحيح فهي تعتبر قيمة مقبولة إحصائياً )

(،  CFI=0.981بلغت قيمته )  Comparative fit indexأن قيمة مؤشر المطابقة المقارن  

إحصائياً  مقبولة  قيمة  تعتبر  فهي  صحيح  والواحد  الصفر  بين  ما  تتراوح  قيمة  إنها  وحيث 

الاستغراق في   

 العمل 

Z1 0.865 0.850 

 

 

 

 

 

 

.922 

 

 

 

 

 

**0.883 

 

 

 

 

 

Z2 0.819 

Z3 0.926 

Z4 0.912 

Z5 0.923 

Z6 0.612 
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(Byrne,2010,p.77  البواقي لمتوسط  التربيعي  الجذر  قيمة  أن  كما   Root Mean(؛ 

Square Residual  ( بلغت قيمتهRMR=0.025  وحيث إنها تقترب من الصفر فهي دالة ،)

 (.Byrne,2010,p.77إحصائياً )

فيما يتعلق بالصلاحية التقاربية لمتغير مرونة الموظف، فقد تم قياسها من خلال متوسط التباين   -3

، ومن  %50أكبر من أو تساوي    AVEالمستخرج، حيث إن قيمة متوسط التباين المستخرج  

 (.  Hair et al., 1998التقاربية )ثم فإن الفقرات تتسم بالصلاحية 

 فيما يتعلق بمتغير الارتباط بالعمل:  -ج

أبعاد  -1 لجميع  المعيارية  التحميل  معاملات  )الحيوية،   بلغت  في  المتمثلة  بالعمل  الارتباط 

أن معاملات    Hair et al. (2006)والتفاني، والاستغراق في العمل( مقبولة، حيث يرى  

 .%50التحميل تكون مقبولة عندما تكون أكبر من أو تساوي 

فيما يتعلق بمؤشرات صلاحية متغيرات مرونة الموظف، فقد توصلت النتائج أن مؤشر جودة  -2

)   Goodness of fit indexالمطابقة   قيمته  القيمة  GFI =0.913بلغت  إنها  وحيث   ،)

إحصائياً  مقبولة  قيمة  تعتبر  فهي  صحيح  والواحد  الصفر  بين  ما  تتراوح 

(Byrne,2010,p.77  ؛ كما أن قيمة مؤشر المطابقة المقارن)Comparative fit index  

(، وحيث إنها قيمة تتراوح ما بين الصفر والواحد صحيح فهي CFI=0.817بلغت قيمته )

(؛ كما أن قيمة الجذر التربيعي لمتوسط  Byrne,2010,p.77تعتبر قيمة مقبولة إحصائياً )

)  Root Mean Square Residualالبواقي   قيمته  إنهRMR=0.06بلغت  وحيث  ا  (، 

 (. Byrne,2010,p.77تقترب من الصفر فهي دالة إحصائياً )

فيما يتعلق بالصلاحية التقاربية لمتغير الارتباط بالعمل، فقد تم قياسها من خلال متوسط التباين   -3

، ومن %50أكبر من أو تساوي    AVEالمستخرج، حيث إن قيمة متوسط التباين المستخرج  

 (.  Hair et al., 1998التقاربية )ثم فإن الفقرات تتسم بالصلاحية 

 ومن خلال جدول يمكن توضيح الصلاحية التمايزية كما يلي: 

( الصدق التمايزي باستخدام مصفوفة الارتباط  4جدول رقم )  

 العداء   

 

 

انتهاك  

الخصوص

 ية

 الإقصاء

 

الحيلة   الصلابة ةالنميم

 الوظيفية

 التفاني  الحيوية ل التفاؤ

 

 

الاستغراق 

 في العمل

 Pearson العداء 

Correlation 
.951          

انتهاك   

ةالخصوصي  

Pearson 

Correlation 
.544** .899         

 Pearson الإقصاء 

Correlation 
.453** .639** .927        

 Pearson النميمة  

Correlation 
.528** .617** .780** .935       
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باستخدام مصفوفة الارتباط   ( الصدق التمايزي4تابع جدول رقم )  

 Pearson الصلابة

Correlation 

.203** .183** .261** .215*

* 

.914      

الحيلة  

 الوظيفية 

Pearson 

Correlation 
.142** .251** .276** .180

** 

.622*

* 

.911     

 Pearson التفاؤل 

Correlation 
.101* .228** .220** .104

** 

.661*

* 

.696*

* 

.907    

 Pearson الحيوية  

Correlation 
.120* .215** .300** .266

** 

.568*

* 

.515*

* 

.436*

* 

.877   

 Pearson التفاني  

Correlation 
.100* .151** .143** .223

** 

.524*

* 

.416*

* 

.406*

* 

.756*

* 

.909  

الاستغراق في  

 العمل

Pearson 

Correlation 
.235** .328** -.320** .335

** 

.341*

* 

.499*

* 

.473*

* 

.492*

* 

.544*

* 

.922 

: نتائج التحليل الاحصائي المصدر  

بين المتغيرات وبعضها البعض، وذلك لأن قيمة   وجود صلاحية تمايزية يتضح من الجدول السابق

 (.Byrne,2010,p.77المعامل أكبر من قيمته مع باقي المتغيرات )

 اختبار الفروض  -ج  

ث خطوات على نحو ثلا  فروض الدراسة من أجل اختبار  تحليل الانحدار المتعددتم الاعتماد على أسلوب  

 -يمكن توضيحهم فيما يلي:

 الأولى: الخطوة 

التعرف على نوع وطبيعة العلاقة بين الفظاظة في   مثل في "من أجل تحقيق الهدف الأول للدراسة والمت

أنه "يوجد تأثير  الذي ينص على  " قامت الباحثة بصياغة الفرض الأولمكان العمل على الارتباط بالعمل.

ومن أجل ذلك تم الاعتماد على أسلوب تحليل معنوي سلبي للفظاظة في مكان العمل على الارتباط بالعمل"  

الانحدار المتعدد للتعرف على التأثير بين المتغيرات وبيان القدرة التفسيرية لأبعاد المتغير المستقل )الفظاظة 

 (.5)  رقم  جدولويمكن توضيح التأثير من خلال  في مكان العمل( بالنسبة للمتغير التابع )الارتباط بالعمل(  

 

 

 

 

 

 



 ( 2025 يناير ،  3، ج1، ع6المالية والتجارية )مالمجلة العلمية للدراسات والبحوث  

 أشرف محمد عبد اللطيف نمير ؛ د. محمود محمد عوض دويدار؛ د. نور الهدى سامح الشرقاوي .أ

 

- 809 - 
 

 ( تأثير أبعاد الفظاظة في مكان العمل على أبعاد الارتباط بالعمل5)رقم جدول 

المتغير  

 التابع 

معامل 

 التحديد

المتغيرات 

 المستقلة

معامل 

الإنحدار  

B 

معامل 

Beta 

 أختبار ف 

F-Test 

 المعنوية  القيمة
 b.000 10.553 056.- -082. العداء 0.095 الحيوية 

انتهاك  

 الخصوصية 

-.055 .046- 

 223.- -250. الإقصاء

 094.- 091.- النميمة 
 b.000 5.777 -037. -044. العداء 0.054 التفاني  

انتهاك  

 الخصوصية 

.058- .059- 

 -099. -089. الإقصاء

 283.- 221.- النميمة 
)الاستغراق  

 في العمل( 
 b.000 16.210 026.- 028.- العداء 0.139

انتهاك  

 الخصوصية 

.148- -.166 

 081.- -067. الإقصاء

 111.- النميمة 

 

-.155 

.288 

 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

فإنه يمكن قبول الفرض الأول: أي أنه يوجد   (5الواردة في جدول )وبناء على نتائج التحليل الإحصائي  

  F – test. حيث أوضحت نتائج اختبار  تأثير معنوي سلبي للفظاظة في مكان العمل على الارتباط بالعمل

  (، 10.553" المتعلقة بتأثير أبعاد الفظاظة على الحيوية )Fقيمة "  النموذج أنلاختبار معنوية متغيرات  

التفاني ) العمل )5.777وعلى  المتعلقة  16.210(، وعلى الاستغراق في  المتغيرات  أن  ( مما يدل على 

العمل. ووفقًا  في  والتفاني، والاستغراق  الحيوية،  تأثير على كل من  لها  العمل  في مكان  الفظاظة  بأبعاد 

( من %5.4فسر )( من بعد الحيوية، وت%9.5فإن أبعاد الفظاظة في مكان العمل تفسر )  R2لمعامل التحديد  

 ( من بعد الاستغراق في العمل.%13.9بعد التفاني، وتفسر )
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 الخطوة الثانية:  

" في  والمتمثل  للدراسة  الثاني  الهدف  تحقيق  أجل  على    من  الموظف  مرونة  تأثير  درجة  إلى  الوصول 

الذي ينص على أنه "يوجد تأثير معنوي إيجابي " قامت الباحثة بصياغة الفرض الثاني  الارتباط بالعمل.

المتعدد    لمرونة الموظف على الارتباط بالعمل" ومن أجل ذلك تم الاعتماد على أسلوب تحليل الانحدار 

للتعرف على التأثير بين المتغيرات وبيان القدرة التفسيرية لأبعاد مرونة الموظف بالنسبة للمتغير التابع  

 (.6ويمكن توضيح التأثير من خلال جدول ))الارتباط بالعمل( 

 

 ( 6جدول رقم )

 تأثير أبعاد مرونة الموظف على أبعاد الارتباط بالعمل 

 

معامل   المتغير التابع 

 التحديد

المتغيرات  

 المستقلة

معامل  

الإنحدار 

B 

معامل  

Beta 

  F-Testأختبار ف

 المعنوية  القيمة

 000. 77.618 416. 625. الصلابة  0.366 )الحيوية( 

 280. 496. الحيلة 

 034. 054.- التفاؤل

 000. 54.551 418. 506. الصلابة  0.288 التفاني(  

 127. 182. الحيلة 

 041. 053. التفاؤل

)الاستغراق   

 في العمل(

 000. 52.736 -049. 054. الصلابة  0.281

 345. 451. الحيلة 

 266. 310. التفاؤل

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

فإنه يمكن قبول الفرض الثاني: أي أنه يوجد   (6وبناء على نتائج التحليل الإحصائي الواردة في جدول )

لاختبار    F – testحيث أوضحت نتائج اختبار    تأثير معنوي إيجابي لمرونة الموظف على الارتباط بالعمل.

( ، وعلى  77.618" المتعلقة بتأثير أبعاد الصلابة على الحيوية )Fمعنوية متغيرات النموذج  أن قيمة "

( مما يدل على أن المتغيرات المتعلقة بأبعاد 52.736(، وعلى الاستغراق في العمل )54.551التفاني )

مرونة الموظف لها تأثير على كل من الحيوية، والتفاني، والاستغراق في العمل. ووفقًا وفقاً لمعامل التحديد 

R2 ( من بعد التفاني، وتفس%28.8( من بعد الحيوية، وتفسر )%36.6فإن أبعاد مرونة الموظف تفسر )  ر

 ( من بعد الاستغراق في العمل.28.1%)
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 الخطوة الثالثة:

للدراسة والمتمثل في " الثالث  الكشف عن دور مرونة الموظف في العلاقة بين   من أجل تحقيق الهدف 

العمل والارتباط بالعمل الثا  الفظاظة في مكان  الفرض  الباحثة بصياغة    الذي ينص على أن   لث" قامت 

وسعيًا نحو اختبار الفرض "مرونة الموظف تعدل العلاقة بين الفظاظة في مكان العمل والارتباط بالعمل "  

التعرف على التأثير الناتج عن تفاعل كل من من أجل  SPSS   برنامج الثالث فقد قامت الباحثة باستخدام

   على الارتباط بالعمل عملرونة الموظف والفظاظة في مكان الم

   ئج تتمثل فيما يلي:االتحليل الإحصائي إلى عدد من النت نتائجوقد توصلت 

فإن المتغيرات المستقلة المتمثلة في تفاعل مرونة الموظف مع الفظاظة   R2وفقاً لمعامل التحديد  -

، مما يشير إلى أن تفاعل مرونة  ( من المتغير التابع )الارتباط بالعمل(%64في مكان العمل تفسر )

 .الموظف مع الفظاظة في مكان العمل أدى إلى ارتفاع القوة التفسيرية للنموذج

اختبار   - اجراء  تم  ككل  النموذج  متغيرات  معنوية  "F – testلاختبار  قيمة  كانت  حيث   ، F "

(93.533( من  أقل  معنوية  مستوى  عند  إحصائياً  دالة  وهي  أن  0.001(  على  يدل  مما   ،)

المتغيرات المتعلقة بتفاعل مرونة الموظف مع الفظاظة في مكان العمل لها تأثير على الارتباط  

 بالعمل. 

مما     054.- بلغت    T  أن قيمة    test – Tأشارت النتائج التي تم التوصل إليها من خلال اختبار   -

أن   على  العمليدل  مكان  في  الفظاظة  مع  الموظف  تأثير    تفاعل مرونة  التخفيف من  إلى  أدى 

 ( 2ويمكن توضيح ذلك في الشكل رقم ) .الفظاظة في مكان العمل على الارتباط بالعمل

 

 

 

 

 

 

 

 

 (2شكل رقم )

 تأثير مرونة الموظف في العلاقة  
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 سابعاً: مناقشة النتائج

 يهدف الفرض الأول إلى اختبار التأثير المباشر للفظاظة في مكان العمل على الارتباط بالعمل.  .1

توصلت نتائج هذه الدراسة إلى وجود تأثير معنوي سلبي للفظاظة في مكان العمل على الارتباط  وقد       

بالعمل. حيث أوضحت النتائج أن المتغير المستقل )الفظاظة في مكان العمل( يرتبط بشكل سلبي مع المتغير  

أوضحت النتائج أن أبعاد .(. كما  321-التابع )الارتباط بالعمل( حيث بلغ معامل الارتباط بين المتغيرين ) 

(، وتفسر بعد  054.وتفسر بعد التفاني بنسبة )  ،(095.)الفظاظة في مكان العمل تفسر بعد الحيوية بنسبة  

(؛ مما يؤكد أن هناك اتفاق بين آراء عينة الدراسة من موظفي جامعة دمياط  139.الاستغراق بالعمل بنسبة )

 ط بالعمل.  نحو أثر الفظاظة في مكان العمل على الارتبا

الذي أشار إلى أن الظروف المجهدة التي يتعرض   Tetteh (2024) وتتفق هذه الدراسة مع ما يراه       

الموارد  استنزاف  إلى  تؤدي  العمل  مكان  في  الفظاظة  ضمنها  من  والتي  عمله  مكان  في  الموظف  لها 

الحيوية  إلى أداء عمله بقدر أقل من  الموظف  الشخصية لدى الموظف عاطفيًا وماديًا ومعرفيًا مما يدفع 

 & Wang)  كما تتفق أيضًا مع دراسة   بي على ارتباط الموظف بعمله.والتفاني وبالتالي التأثير بشكل سل

Chen, 2020  إلى أن التي توصلت  الزملاء في مكان  (  )الناتجة عن  العمل بنوعيها  الفظاظة في مكان 

مل، وأضافت بأن التأثير السلبي الناتج عن  العمل، الناتجة عن العملاء( تؤثر بشكل سلبي على الارتباط بالع

 أكبر منه في حالة فظاظة العملاء. فظاظة الزملاء في مكان العمل

بيان أثر  ( التي هدفت إلىAmponsah-Tawiah et al., 2023)  كما جاءت النتيجة مدعمة لدراسة      

فظاظة الزملاء في مكان العمل على الارتباط بالعمل وتوضيح أثر الذكاء العاطفي كمتغير وسيط في العلاقة 

ثر بشكل سلبي على درجة  التي توصلت إلى أن الفظاظة التي يتعرض لها الموظف في مكان عمله تؤو

 ارتباط الموظف بعمله وتجعله سيفضل الانسحاب منه. 

 يهدف الفرض الثاني إلى اختبار التأثير المباشر لمرونة الموظف على الارتباط بالعمل.   .2

توصلت نتائج هذه الدراسة إلى وجود تأثير معنوي إيجابي لمرونة الموظف على الارتباط بالعمل. فقد      

)الارتباط   التابع  المتغير  إيجابي مع  الموظف( يرتبط بشكل  المعدل )مرونة  المتغير  أن  النتائج  أوضحت 

ائج أن أبعاد مرونة الموظف .(. كما أوضحت النت619بالعمل( حيث بلغ معامل الارتباط بين المتغيرين )

(، وتفسر بعد الاستغراق بالعمل بنسبة  288.وتفسر بعد التفاني بنسبة )  ،(366.)تفسر بعد الحيوية بنسبة  

مرونة الموظف  (؛ مما يؤكد أن هناك اتفاق بين آراء عينة الدراسة من موظفي جامعة دمياط نحو أثر  281.)

 على الارتباط بالعمل.  

الدراسة مدعمة لدراسة )      فهم العلاقة بين  ( التي هدفت إلى  et al., 2023 Luوقد جاءت نتائج هذه 

ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة على الارتباط بالعمل من خلال الدور الوسيط لمرونة الموظف، 

وذلك لأن الموظفين  والتي توصلت نتائجها إلى أن مرونة الموظف تؤثر بشكل إيجابي على الارتباط بالعمل  

الذين يتسمون بالمرونة لديهم القدرة على التكيف والتعامل من ظروف العمل المتغيرة بالإضافة إلى قدرتهم 

دراسة  . كما توافقت نتائج هذه الدراسة مع  على التعلم من التحديات التي تواجههم واكتساب الخبرات منها

(Cao & Chen, 2021  التي سعت إلى ) التعرف على طبيعة العلاقة بين مرونة الموظف ونية ترك العمل

من خلال الدور الوسيط لكل من الارتباط بالعمل وإرهاق العمل، وتوصلت نتائج هذه الدراسة إلى أن مرونة 

 الموظف تعزز من درجة ارتباط الموظفين بعملهم وتقلل من نية ترك العمل.
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أبعاد رأس المال  ( التي أشارت بأنJoo et al., 2016) وقد جاءت هذه النتيجة متوافقة نتائج دراسة      

الذاتية والأمل والمرونة والتفاؤل    الكفاءة  المتمثلة في  الموظفين  النفسي  إيجابي على حيوية  تؤثر بشكل 

 وتفانيهم واستغراقهم في عملهم أي على درجة ارتباط الموظفين بعملهم. 

العمل   .3 مكان  في  الفظاظة  بين  العلاقة  في  الموظف  دور مرونة  اختبار  إلى  الثالث  الفرض  يهدف 

 والارتباط بالعمل. 

توصلت نتائج الدراسة إلى أن مرونة الموظف تقلل من التأثير السلبي للفظاظة في مكان العمل على       

(  %64الارتباط العمل. فقد أوضحت النتائج أن تفاعل مرونة الموظف مع الفظاظة في مكان العمل يفسر )

( مما يشير إلى أن مرونة الموظف  - 054.) T_ Testبلغت قيمة    كمامن المتغير التابع )الارتباط العمل(،  

تقلل من التأثير السلبي للفظاظة في مكان العمل على الارتباط العمل وتجعل تأثير الفظاظة في مكان العمل 

 غير معنوي. 

مرونة الموظف تقلل ( التي أشارت بأن  Shi et al., 2018وتتفق نتائج هذه الدراسة جزئيًا مع دراسة )     

الناتجة   من التأثير السلبي للفظاظة في مكان العمل على الاحتراق الوظيفي والتخفيف من العواقب السلبية

عن الفظاظة في مكان العمل من حيث الضرر الجسدي والنفسي ومن ضمنه الاحتراق الوظيفي. كما تتفق  

التي هدفت إلى التعرف على دور المرونة المهنية في العلاقة غير  ( Xia et al., 2022أيضًا مع دراسة )

المباشرة بين الفظاظة في مكان العمل والاغتراب الوظيفي، وتوصلت النتائج إلى أن المرونة المهنية تقلل  

من التأثير السلبي للفظاظة في مكان العمل على الاغتراب الوظيفي بشكل غير مباشر لأن الموظفين الذين  

عون بمستويات أعلى من المرونة المهنية يمتلكون المزيد من الموارد النفسية والمهارات الاجتماعية يتمت

 التي تمكنهم من التغلب على الظروف الصعبة والتكيف مع التغيرات في مكان عملهم.

( والتي هدفت إلى التعرف على  Butt & Yazdani, 2021أيضًا تتفق نتائج هذه الدراسة مع دراسة )     

للإنتاجية،   المضادة  العمل  العمل وسلوكيات  مكان  في  الفظاظة  بين  العلاقة  في  النفسي  المال  رأس  دور 

الفظاظة في   المال النفسي يؤثر بشكل سلبي على العلاقة بين  الدراسة إلى أن رأس  وتوصلت نتائج هذه 

أي أنه يقلل من التأثير السلبي للفظاظة في مكان العمل مكان العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية،  

على سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية؛ وذلك لأن الموظفين الذين يمتلكون مستويات مرتفعة من مكونات  

إيجابية ومستوي بمشاعر  يتمتعون  النفسي  المال  التعامل مع رأس  على  قدراتهم  في  الثقة  مرتفعة من  ات 

المشاعر السلبية ومواجهة التحديات في مكان عملهم وسيكونون أكثر تقانيًا وحيوية واستغراقًا في عملهم 

 وبالتالي أكثر ارتباطًا بعملهم 
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 ثامناً: التوصيات 

 ( توصيات الدراسة 7جدول رقم )

 محددات الدراسة وفرص الأبحاث المستقبلية : تاسعاً

ليشمل  طُبقت   - التطبيق  مجال  تغيير  يمكن  ثم  ومن  دمياط،  بجامعة  العاملين  على  الدراسة  هذه 

 قطاعات أخرى مثل المستشفيات، والبنوك، وهيئة ميناء دمياط. 

تناولت الدراسة الحالية العلاقة بين الفظاظة في مكان العمل والارتباط بالعمل استهدفت الدراسة   -

الحالية التعرف على دور مرونة الموظف في العلاقة بين الارتباط في مكان العمل والارتباط  

بخلاف   التابعة  المتغيرات  أخرى من  مجموعة  المستقبلية  البحوث  تتضمن  أن  ويمكن  بالعمل، 

 رتباط بالعمل مثل الفضيلة التنظيمية، والاحتراق الوظيفي، والميزة التنافسية الخضراء. الا

الاستبيان،  - عبارات  جميع  على  الإجابة  في  واحد  كشخص  منه  المستقصى  على  الاعتماد  تم 

واعتمدت الدراسة على الترتيب العنقودي في وضع الأسئلة المتعلقة بقياس المتغيرات، ويمكن  

للدراسات المستقبلية أن تتبع الأسلوب العشوائي في ترتيب عبارات المقياس من أجل التحكم في 

 ذي قد ينتج نتيجة الترتيب المنطقي للأسئلة.التحيز ال

 الجهة المختصة بالتنفيذ  آلية التنفيذ  التوصية

 

الحرص على تحسين وعي موظفي جامعة  

دمياط بسلوكيات الفظاظة في مكان العمل 

وعواقبها السلبية وكيفية تصرفهم في حالة  

. تعرضهم لمثل هذه السلوكيات  

 

المعرضين  • الموظفين  لدعم  استشارية  خدمات  تقديم 

 للفظاظة في مكان العمل. 

جميع   • شكاوى  لتلقي  مخصص  الكتروني  نظام  تفعيل 

دون   شكاويهم  إرسال  لهم  يكفل  بالجامعة  الموظفين 

تضييق   ودون  وقت  أي  وفي  مع  خوف  والتحقيق 

 . مرتكبيها بشكل جاد

 إدارة الموارد البشرية 

 

المعلومات   وحدة   تكنولوجيا 

IT 

إرشاد الموظفين لمواطن القوة والضعف 

بخصوص ما يقومون به من عمل، مع 

العمل على معالجة نقاط الضعف  

واستغلال نقاط القوة في حل الأمور 

 .المعقدة

المرونة لدى   • الموظف  ندوات حول تعزيز مفهوم 

 في بيئة العمل.

مستوى  • على  للتعرف  معتمدة  مقاييس  استخدام 

السلبية في مكان العمل ووضع قواعد   السلوكيات 

ارتفاع  حالة  في  معها  التعامل  لكيفية  مكتوبة 

 مستوياتها. 

تحفيز الجامعة للموظفين الأكفاء والمتميزين بشكل   •

عملهم  في  الجميع  يتفانى  حتى  ومعنوي  مادي 

 وإثارة روح الحماس لديهم. 

 إدارة الموارد البشرية 

 

 

 

 

 وحدة التطوير         

 

  

 

تعزيز الموارد النفسية بين موظفي جامعة 

دمياط مثل المرونة بحيث يكون لديهم 

مواردهم الخاصة من أجل التخفيف من 

 . العواقب السلبية للفظاظة في مكان العمل

تصميم برامج تدريبية وجلسات استشارية تهدف   •

 إثراء الموارد النفسية الإيجابية للموظفين.إلى 

تعزيز المرونة بين الموظفين لتعزيز قدراتهم   •

ومساعدتهم على التعافي من التجارب السلبية، 

وتقديم الاستشارة المهنية مثل برامج بناء  

 المرونة.

 إدارة الموارد البشرية 
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The role of employee resilience in the relationship between 

workplace incivility and work engagement: An applied study on 

employees of Damietta University 

Abstract:  

The main purpose of this study is to investigate the role of employee resilience 

in the relationship between workplace incivility and work engagement. The 

target population of this study is employees of Damietta University, who were 

represented by the study sample of 277 individuals. A self-administered 

questionnaire was used to collect data from respondents. Amos 24 was employed 

to test the hypotheses. The results of the statistical analysis showed that there is 

a significant negative effect of workplace Incivility on work engagement. And 

there is a significant positive effect of employee resilience on work engagement. 

It also resulted in employee resilience modify the relationship between workplace 

Incivility and work engagement and the effect of workplace Incivility on work 

engagement becomes insignificant. 

Keywords: workplace Incivility – Employee Resilience – Work Engagement  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


