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Abstract 

Objectives: The study aimed to explore the relationship between workplace alienation and the 

occurrence of deviant behaviors among employees in the organizations where they work. 

Methods: The study relied on a descriptive correlational approach. The sample consisted of 270 

employees selected through a convenient non-probability sampling method from the municipalities 

sector and the Jordan Phosphate Mines Company in the southern region. 

Results: The results showed a positive relationship between workplace alienation and deviant 

behavior. Both workplace alienation and deviant behavior were reported at moderate levels, with 

mean scores of 3.069 and 2.485, respectively. There were significant differences in the level of 

workplace alienation based on gender, with females reporting higher levels of alienation. No 

significant differences were found based on age, monthly income, or job penalties. However, there 

were significant differences in deviant behavior, with males and those aged 31-40 and 41-50 

showing higher levels of such behaviors. 

Conclusions: The study recommends revisiting employees' monthly wages, involving them in 

decision-making processes within their organizations, and assigning them tasks that match their 

qualifications. 
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 ʏالعامل؈ن ࡩ ʄاب السلوك المنحرف "دراسة ميدانية عڴɢالعمل وارت ʏالعلاقة ب؈ن الاغ؅فاب ࡩ

  القطاع؈ن العام واݍݵاص"
  *رامي عبداݍݰميد اݍݨبور 

  البلقاء التطبيقية، المملكة الأردنية الɺاشميةقسم العلوم الاجتماعية ، ɠلية ܿݨلون اݍݨامعية، جامعة 
  

  مݏݵّـص
 ɸدفت الدراسة إڲʄ الكشف عن علاقة الاغ؅فاب ࢭʏ العمل وارتɢاب العامل؈ن للسلوكيات المنحرفة ࢭʏ المنظمات الۘܣ ʇعملون ٭ڈا. الاɸداف:

غ؈ف الاحتمالية المʋسرة من العامل؈ن بأسلوب العينة  موظفا) 270الوصفي الارتباطي وتɢونت عينة الدراسة (تم الاعتماد عڴʄ المنݤݮ  المنݤݨية:
  ࢭʏ قطاع البلديات وشركة الفوسفات الأردنية ࢭʏ قطاع اݍݨنوب.   

السلوك المنحرف ۂʏ علاقة طردية، وأن مستوى الاغ؅فاب ࢭʏ العمل ومستوى وارتɢاب وأظɺرت النتائج أن العلاقة ب؈ن الاغ؅فاب ࢭʏ العمل  النتائج:
ووجود فروق ࢭʏ مستوى الاغ؅فاب ࢭʏ العمل )عڴʄ التواڲʏ، 2.485)،(3.069نحرف جاءت بمستوى متوسط وȋأوساط حسابية(السلوك الم

د باختلاف متغ؈ف النوع الاجتماڤʏ ولصاݍݳ الإناث، وعدم وجود فروق تبعاً لمتغ؈فات(العمر، الدخل الشɺري، العقوȋات الوظيفية)، وكذلك وجو 
  . )50-41) و(40-31رف ولصاݍݳ الذɠور ومن الفئة العمرʈة (فروق ࢭʏ مستوى السلوك المنح

توطۜܣ الدراسة ࢭʏ إعادة النظر ࢭʏ الأجور الشɺرʈة للعامل؈ن و୒شراكɺم ࢭʏ صنع القرارات داخل المنظمات الۘܣ ʇعملون ٭ڈا، وتɢليفɺم  اݍݵلاصة:
  بالأعمال الۘܣ تȘناسب مع مؤɸلاٮڈم.

  .وك المنحرفالاغ؅فاب ࢭʏ العمل، السل الɢلمات الدالة:
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  مقدمة
يلعب الموظفون العاملون ࢭʏ المنظمات دوراً حاسما ورئʋسياً ࢭʏ النجاح التنظي׿ܣ للمنظمة فنجاح المنظمات دوماً ʇعود لمواقف العامل؈ن  
)، حيث يواجھ العاملون وخصوصاً الأك؆ف احتɢاɠاً مع اݍݨمɺور ظروفاً صعبة ࢭʏ أماكن عملɺم مثل ( تدɲي الأجور، Sarwer& Muhammad, 2020فٕڈا(

ɺدة لɺم( اختلال التوازن ب؈ن العمل وظروف حياٮڈم الܨݵصية، ساعات العمل المكثفة، المعاملة السʋئة من رؤسا٬ڈم) وʉعد ذلك من أك؆ف الأشياء اݝݨ
Cheng & Tung, 2021()يْڈمɸم العوامل اݝݰققة لرفاɺتمام وفɸداً من الاʈالمنظمة مز ʏية العامل؈ن ࢭɸستلزم ذلك من الإدارة إيلاء رفاʉو ،Johnson & 

Park, 2020.(  
ن فٕڈا أن ومن المبادئ الأساسية للإدارة ࢭʏ أي منظمة سواء عامة أو خاصة اش؅فاك العامل؈ن ٭ڈا لإنجاحɺا، حيث يتوقع دوما من الموظف؈ن العامل؈  

والمشاركة ࢭʏ  يقوموا بأداء الأدوار الۘܣ تطلب مٔڈم، وʉس׿ܢ ذلك Ȋسلوك المواطنة (السلوك الاجتماڤʏ الإيجاȌي) الذي يركز عڴʄ المدى الطوʈل للموظف؈ن
،حيث إن الردود الفردية ذات )Lemmink & Mattsson, 2002النجاح التنظي׿ܣ، كما وȖعَد محاولة تحس؈ن الأداء أيضاً من المبادئ الأساسية للإدارة (

الطاȊع الإيجاȌي ɠالرضا الوظيفي، الال؅قام بالوظيفة، تصور العدالة التنظيمية ۂʏ الأجزاء الرئʋسية لعواقب الأداء والسلوك 
ات والمواقف الفردية )، وعڴʄ الصعيد الآخر ʇعت؄ف التطابق ب؈ن المنظمة وموظفٕڈا ɸو المعيار اݝݰتمل لاتخاذ القرار Bansal,et.al,2001الوظيفي(

الوظيفية، وɠلما ɠان مستوى التطابق ب؈ن الܨݵص والمؤسسة مرتفعا فإن ذلك سيؤدي إڲʄ استعداد الموظف؈ن للمشاركة ࢭʏ سلوك المواطنة 
  ). Hackman, & Oldham,1976التنظيمية(

مما وعندما يفقد الموظفون سيطرٮڈم عڴʄ المنتج وعملية الإنتاج يɢون ذلك ȊسȎب عدم قدرٮڈم عڴʄ التعب؈ف عن أنفسɺم ࢭʏ الوظيفة ومɢان العمل   
ظۜܣ مع يؤدي إڲʄ حدوث ما ʇس׿ܢ بالاغ؅فاب الوظيفي، وʈبدو أن السȎب المنطقي الɢامن وراء الاغ؅فاب عن الوظيفة ɸو علاقة التطابق للتنظيم الܨݵ
نجد أن المواطنة التنظيمية، إذ يمكن أن توفر العدالة التنظيمية للعامل؈ن بʋئة داعمة تحفز عڴʄ سلوك المواطنة داخل المنظمة، وعڴʄ صعيد آخر 

طابق ب؈ن الܨݵص البʋئات الۘܣ لا يوجد فٕڈا أي تطابق ب؈ن المنظمة والܨݵصية للموظف؈ن يمكن أن تخلق الاغ؅فاب عن العمل، والذي ينجم عن عدم الت
)، وʈمكن العثور عڴʄ جذور الاغ؅فاب عن العمل ࢭʏ ملاحظات ماركس حيث ʇش؈ف إڲʄ أن Mohseni et.al, 2011والمنظمة وʈحد من سلوكياٮڈم التطوعية(

  ).Banai, & Reisel,2007الاغ؅فاب عن العمل يɢون نȘيجة الصراع ب؈ن الأدوار الوظيفية والكيان الإɲساɲي(
امل المؤدية للاغ؅فاب ɲستطيع القول إن مٔڈا ما قد ʇعود للأفراد وȖشمل: اݍݵوف وعدم الأمن الوظيفي: حيث إن شعور العامل؈ن باݍݵوف أما عن العو   

)، نقص 1989وعدم الأمن الوظيفي يدفعɺم إڲʄ الɺرب من تلك المشاعر والانفعالات مما يؤدي إڲʄ ضياع جɺودɸم وقت العمل الرس׿ܣ( عبدالغۚܣ، 
: حيث إن نقص الكفاءة يؤدي إڲʄ انخفاض الأداء مما يدفعɺم إڲʄ الݏݨوء للغياب عن العمل والصراع مع الزملاء والذي ينعكس بدوره عڴʄ  الكفاءة

)، وقت الفراغ : وʉعد وقت الفراغ الطوʈل من الأمور السلبية عڴʄ أداء الموظف؈ن مما يدفعɺم إڲʄ الاɲشغال 1997حدوث الاغ؅فاب الوظيفي(العʋسوي، 
ب؈ن قيم  بمشاɠلɺم الܨݵصية والسڥʏ إڲʄ حلɺا بدلاً من Ȗܦݵ؈ف جɺودɸم لإنجاز الأعمال الرسمية المطلوȋة مٔڈم، توجɺات العامل؈ن: إن عدم الملاءمة

)، المقومات القيادية للمدراء والروؤساء الضعيفة Ȗعت؄ف من أɸم العوامل 2005د إڲʄ التوجھ نحو أعمال لا يرغّڈا (الكبʋؠۜܣ، العمل وأɸدافھ تدفع الفر 
 ،ʏم للشعور 2005اݝݰفزة لاغ؅فاب الموظف؈ن (المطرࢭɺات المؤسسة يدفعɺعزال والانطواء عن توجɲعزالية : حيث إن شعور الموظف؈ن بالاɲالانطوائية والا ،(

  ).  1990الاغ؅فاب النفؠۜܣ وʈؤثر عڴʄ سلوكɺم داخل المنظمة(الزغل، عضʋبات ، ب
) إڲʄ أن التمي؈ق ࢭʏ معاملة العامل؈ن ࢭʏ المؤسسة والانفراد بالقرارات الوظيفية من الروساء ɠانت من أɸم 2020وأشارت دراسة ابن عبدالله (  

الوظيفي، إضافة إڲʄ إغفال التخصصية ࢭʏ أداء الأعمال والمɺمات ɠانت من أɸم الأسباب  المعضلات الۘܣ ʇعاɲي مٔڈا العاملون، وȖعد نتاجا للاغ؅فاب
  الدافعة للشعور بالاغ؅فاب الوظيفي .

من وʉعتقد المؤلفون والباحثون أن تفس؈ف وقياس الاغ؅فاب مشɢلة وظيفية مشɢوك فٕڈا وɸذا ɸو سȎب وجود مفاɸيم مختلفة، والمفاɸيم المق؅فحة   
 من المؤلف؈ن والباحث؈ن لتصورɸا وقياسɺا حاليا Ȗش؈ف إڲʄ أن الشعور بال݀ݨز والغرور ۂʏ الأȊعاد الرئʋسية للاغ؅فاب عن العمل حيث ʇعتقدقبل العديد 

Ȋعض منظّري السلوك التنظي׿ܣ أن الموظف؈ن راضون عن فعل أي ءۜܣء عندما يتم تزوʈد العامل؈ن فٕڈا بفرصة مساعدة الآخرʈن والعكس ܵݰيح 
)Whitington et al., 2004.(  

)، ولقد عرف ɠل من Lamond, 2010وʉعت؄ف الاغ؅فاب ظاɸرة شاǿعة ࢭʏ المنظمات حظيت باɸتمام عل׿ܣ للباحث؈ن ࢭʏ الإدارة التنظيمية لف؅فة طوʈلة (  
نھ قدرة الفرد المنخفضة عڴʄ ) الاغ؅فاب بأSuqrez – Mendoze and Zoghpi – Manrique – de – Lara, 2008دي لارا، ميندوز، زوقɺاȌي، مانركيو (

 Howardإلٕڈم (التعب؈ف عن نفسھ ࢭʏ العمل حيث يحدث الاغ؅فاب عن العمل عندما لا يظɺر الموظفون اɸتماماً أو ارتباطاً أو قلقاً بمɺام العمل الموɠلة 
& Cordes , 2010) ، (Kartal, 2013 . (  

ة ودورɸا ࢭʏ شعور العامل؈ن فٕڈا بالاغ؅فاب، ولقد أجرʈت مجموعة كب؈فة من الأبحاث ࢭɸ ʏذا ولا بد من الاشارة إڲʄ القيادة غ؈ف الܶݰيحة ࢭʏ المؤسس  
) 82)، حيث بلغت عدد الدراسات ࢭɸ ʏذا اݝݨال (Martinto, Harvey, Brees, Mackey, 2013اݝݨال وفقا لɢل من مارɴʈتو ،ɸارࢭʏ، برʉس، ماسɢي  ( 
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حيث أشارت النتائج إڲʄ أن ɸذه القيادات لم تنلْ اɸتماما كب؈فا رغم عواقّڈا الضارة عڴʄ  2000-2012م دراسة متعلقة بالقيادة التعسفية ب؈ن الأعوا
  . (Sarwar , Muhammad, & Sigala,2021) (Cangino, Parker and Yeo,2019)الأفراد والمنظمات 

ب؈ف مواقف وسلوكيات مرؤوسٕڈم وأن الفئة الأخ؈فة تتولد لدٱڈم وɸنالك إجماع واسع ب؈ن الباحث؈ن عڴʄ أن الرؤساء ࢭʏ المنظمات ʇشɢلون إڲʄ حد ك  
)، Afshari &Gibson, 2016ردة فعل سلبية تجاه المنظمة إذا ɠان الرؤوساء سلبي؈ن للغاية معɺم مما يجعلɺم ʇشعرون بالاغ؅فاب داخل منظماٮڈم (

لمدى نظراً للتأث؈فات الكب؈فة للإشراف السلۗܣ عڴʄ سلوك الموظف؈ن، لذلك لابد وɲستطيع القول بأن السلوك الرقاȌي السلۗܣ لھ عواقب أك؆ف عمقاً وȌعيدة ا
  ) .Chenard – Poirier, Morin, Boudries & Gillet, 2021من إعطاء الأɸمية لدراسة أسلوب الإشراف والعواقب الم؅فتبة عليھ( 

ظيفتھ كعامل خارڊʏ حيث لا يتمتع الموظف باستقلالية ࢭʏ عملھ، وȌسȎب وʉش؈ف ماركس إڲʄ أن الاغ؅فاب الوظيفي ɸو حالة ينظر فٕڈا الموظف إڲʄ و   
 Seeman)، كما وأشار ɠل من ؟ۜܣ مان واندرسون(ȖSarros et al., 2002عقيد ɸذا المفɺوم تم اق؅فاح Ȗعرʈفات وتفس؈فات مختلفة للاغ؅فاب ࢭʏ الوظيفة (

and Anderson, 1983 رة ثابتة ومستقرɸس ظاʋأن الاغ؅فاب ل ʄاݍݰافز ) إڲ ʏانخفاض ࢭ ʄعض المواقف اݝݰددة حيث يؤدي الاغ؅فاب إڲȊ ʏر ࢭɺة وعادة ما يظ
  ).Chiaburu, Diaz & Devos, 2013والنتائج السلبية للموظف؈ن ࢭʏ المنظمة (

ʈصبح غرʈباً عن أعمالھ، وɢʈاد وقد ورد Ȗعرʈف الاغ؅فاب الوظيفي ࢭʏ م݀ݨم العلوم الاجتماعية بأنھ " حالة يمر ٭ڈا الفرد بأوضاع يفقد فٕڈا نفسھ، و   
)، وɸذا يتفق إڲʄ حد كب؈ف مع ما أشار اليھ  ɠل من سيمان 2014يفقد إɲسانʋتھ ɠلɺا وʈفقد ذاتھ عندما يتعرض لقوى مادية رȋما من صنعھ ( حسن؈ن، 

)Seman1990) عاد 2017)، سعيد(2010)، عبدالمنعم(2003)، خليفة(1998)، عبداݝݵتارȊنالك خمسة أɸ العزلة، ال݀ݨز، ) بأن ʏللاغ؅فاب ۂ
  اللامعيارʈة، اللامعۚܢ (العبث)، وأخ؈فاً الاغ؅فاب عن الذات.

) بأن المشɢل لسلوكيات الموظف؈ن ɸو الضغوطات Mao et al, 2019, Soenem et al, 2019وجادل الباحثون ماو واخرون، سونيم واخرون (  
)، كما وʈمكن القول إن Hobfoll et al, 2018مة وذلك اسȘنادًا إڲʄ نظرʈة اݍݰفاظ عڴʄ الموارد (فالإدراك السلۗܣ يدفعɺم إڲʄ إظɺار الانحراف ࢭʏ المنظ

وظف؈ن نظرʈة التبادل الاجتماڤʏ تفسر إڲʄ حد كب؈ف الاغ؅فاب ࢭʏ العمل والسلوك المنحرف حيث إن خرق صاحب العمل ࢭʏ المنظمة لشروط العقد مع الم
تاڲʏ سيقومون أيضا بخرق العقد كردة فعل لما قام بھ صاحب العمل، وʉشɢل معيار المعاملة بالمثل التيار اݍݵفي سيؤدي إڲʄ نتائج عكسية من قبلɺم، وȋال

ڲʄ خرق الأيديولوڊʏ للتبادل الاجتماڤʏ، وعندما يدرك الموظفون أن المنظمة لم تفِ بال؅قاماٮڈا، فإٰڈم سيݲݨبون من جانّڈم الصفقة، مما يؤدي إ
ث أشارت نظرʈة التبادل الاجتماڤʏ إڲʄ علاقات التبادل الاجتماڤʏ ࢭʏ أماكن العمل عبارة عن ارتباط ب؈ن شرʈك؈ن متفاعل؈ن مساɸماٮڈم ࢭʏ العقد، حي
  ).Cropanzano et al , 2017سواء أفراد أو مؤسسات (

فية للأفراد ȖسȘنفد عندما يواجɺون ) إڲʄ أن الموارد المعرفية والعاطHobfoll, 2002وعڴʄ المستوى النظري Ȗش؈ف نظرʈة حفظ الموارد ɸبفول(  
ن إڲʄ الضغوطات، ثم قد ʇعاɲي الموظفون الذي يواجɺون الإشراف السۛܡ ࢭʏ المنظمة من العزلة ࢭʏ العمل ȊسȎب فقدان الموارد، وȋالتاڲʏ قد يݏݨؤو 

 السلوكيات الانحرافية ɠالاختلاس وقبول الرشوة وعدم الال؅قام Ȋساعات العمل اݝݰددة.
) إڲʄ أن سلوكيات العمل المنحرفة Ȗعمل كعائق أمام المنظمات An et al., 2016, Saockett et al., 2006ن آن وآخرون، وسɢوت وآخرون (وأشار ɠل م  

رب ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا، فقد تتضمن السلوكيات المنحرفة الإخلال بالكفاءة العملية، والإضرار Ȋسمعْڈا، وتقوʈض رفاɸية الموظف؈ن، وٮڈديد تجا
  ).cf. Gursoy, D., Cai, R.R., & Anaya, G.J. (2017لك؈ن مما قد يؤثر عڴʄ أداء المنظمة لمɺامɺا (المسْڈ
من قبل رؤسا٬ڈم عادة ما يɢونون  ) إڲʄ أن الموظف؈ن الذين يواجɺون الفظاظة وسوء المعاملة(Muhammad & Rana,2019وأشار محمد ورنا   

)، ونظرʈة التبادل Hobfoll, 1989المطلوȋة مٔڈم، واسȘندت دراسْڈم إڲʄ ݯݪݮ نظرʈة اݍݰفاظ عڴʄ الموارد ( محبط؈ن، وɢʈونون أقل كفاءة ࢭʏ أداء الأعمال
) الۘܣ تناقش دور الوسيط ࢭʏ الفظاظة ب؈ن التجرʈد من الإɲسانية والسلوك المنحرف للبحث عن آلية لتحوʈل تأث؈ف الفظاظة Blau, 1964الاجتماڤʏ  بلاو(

  اݍݰد من السلوك المنحرف كسرقة الوقت و୒خفاء المعرفة.عڴʄ ال؇قعة الإɲسانية و 
)، Sherwyn and Wagner, 2018% من الɴساء ونصف الرجال يواجɺون مضايقات من مديرٱڈم وزملا٬ڈم (66وȖش؈ف دراسات أمرʈكية أيضًا إڲʄ أن   

مليار دولار سنوʈًا، وɠانت تɢلفة السلوكيات  400لاحتيالية ووفقًا لذلك بلغت تɢلفة السلوكيات المنحرفة للموظف؈ن مثل سرقة الموظف؈ن والأɲشطة ا
)، كما وتم Ȗܦݨيل تɢلفة السرقة Brown and Mitchell, 2010, Valentine and Rittenburg, 2007مليار دولار(6 - 300 المنحرفة ࢭʏ مɢان العمل ما ب؈ن 

 ).Chappell and Di Martino, 2006ضا (مليارًا أي 6 - 13والبلطجة ࢭʏ مɢان العمل ࢭʏ أس؅فاليا أيضًا بمبلغ 
ڲʄ وȖعدّ رفاɸية الموظف من السمات الأساسية للمنظمات الناݦݰة وȖش؈ف حالات الܶݰة العقلية والبدنية من خلال الأبحاث الۘܣ أجرʈت سابقا إ  

)، وعڴʄ العكس من Llies , Pluut, & Aw, 2015لمطاف (أن رفاɸية الموظف؈ن Ȗعمل عڴȖ ʄعزʈز إنتاجيْڈم وأدا٬ڈم مما يؤدي إڲʄ النجاح المؤسؠۜܣ ࢭʏ ٰڈاية ا
وظف؈ن ذلك فإن اɲعدام رفاɸيْڈم وشعورɸم بالاغ؅فاب ينعكس سلبياً عڴʄ أدا٬ڈم ࢭʏ العمل، لذلك من الضروري عڴʄ الرؤساء ࢭʏ المنظمات رعاية الم

  ) .Fry & Slocum, 2008ية (والاɸتمام ٭ڈم حۘܢ تزʈد إنتاجيْڈم وʈصبح ولاؤɸم للمنظمة العامل؈ن ٭ڈا أك؆ف فاعل
   ʄالأداء الفردي والتنظي׿ܣ عڴ ʄممارسة السلوك المنحرف مما ينعكس عڴ ʄالعمل يمكن أن يدفع إڲ ʏت أن الاغ؅فاب ࢭȎحد ومن الأدلة العملية ث
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ݝݵطط التنظي׿ܣ و୒حداث الازدɸار المتɢامل  سواء، وࢭʏ ظل ɸذا الإطار المرجڥʏ لا بد من إيجاد تصور اس؅فاتيڋʏ مبۚܣ عڴʄ المعرفة Ȗسڥʄ إڲʄ التبديل ࢭʏ ا
  .(Takeuchi, 2013) الذي ʇشمل الرفاɸية للأفراد والمنظمات واݝݨتمع عڴʄ حد سواء، حيث يɢون الإɲسان ɸو العامل الرئʋؠۜܣ ࢭʏ التغي؈ف

كية وȖع؄ف عن رضاه تجاه مختلف عوامـل وʈمكن القول إن الموظف الذي يɴܦݨم ࢭʏ عملة داخل المنظمة يمتاز Ȋعدد من الصفات والمؤشرات السلو   
ʈات مـع الآخـرɠنـي علاقات وشراȎستغل موارد مؤسستھ، كما ونجد أنھ يʇ غيب عن عملھ ولاʇ ون مـسرورا، وراضيا، ولاɢونـات مؤسستھ فيɢدعم ومʈن و

د أن الصفات الۘܣ يمكن ملاحظْڈـا والاستدلال زملاءه لݏݰـصول عڴʄ مستوى عمل مم؈ق، عڴʄ العكس من الموظف الذي يɢون غ؈ف راض عن عملھ حيث نج
وي والتظلمات، علٕڈا من خلال سـلوكھ تتمثـل ࢭʏ: التأخر ࢭʏ العمل والتغيب لأتفـھ الأسـباب، اݍݵصام والصراع مع زملائھ، التذمر دائماً وكث؈ف الـشɢا

  ) .45:2017دي إڲʄ انخفاض معدل الأداء (معروف، انخفاض الروح المعنوʈـة فـي العمل والذي ينعكس عڴʄ انخفاض وت؈فة العمل مما يؤ 
كما وقد ʇشمل السلوك المنحرف ࢭʏ العمل عدم بذل اݍݨɺد من قبل الموظف ، وأخذ ف؅فات راحة طوʈلة، وتقديم مطالبات زائفة عن اݍݰوادث،   

عمل والسرقة والعمل ببطء و୒خفاء الموارد اللازمة و୒ساءة استخدام امتيازات يوم المرض، واتخاذ قرارات غ؈ف أخلاقية، والتغيب غ؈ف الم؄فر عن ال
صة الأمر يبدو والنميمة، وت؅فاوح سلوكياٮڈم الانحرافية ب؈ن السلوكيات العدوانية القوʈة والسلوكيات الانحرافية ذات الأثر اݍݵفيف ࢭʏ المنظمات، وخلا 

  ).Lugosi, 2019أن السلوكيات المنحرفة تؤثر عڴʄ المنظمة والموظف؈ن Ȋشɢل كب؈ف(
 ,Kanfer& Chenإن ɸذه السلوكيات تؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ الأداء تجاه المنظمة وʈتم التحقق من أثر ɸذه السلوكيات من خلال الأداء الفردي (  
نتجات، )، وȖس׿ܢ بالسلوكيات المنحرفة وتؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ المنظمات ࢭʏ مختلف اݍݨوانب، ɠانخفاض الإنتاجية، أو السرقة للمستلزمات والم2016

ݍݨɴؠۜܣ أو تخرʈب الإنتاج من قبل الموظف؈ن، وɸذه السلوكيات  قد تɢون ب؈ن الموظف؈ن أنفسɺم من خلال الإساءة أو التخوʈف أو العنف أو التحرش ا
  ).Robinson & Bennett, 1995بالأقران أو الرؤساء(

  
  مشɢلة الدراسة واسئلْڈا:

العلوم الاجتماعية مقارنة بالمنظمات التنظيمية الۘܣ غفلت عن تناول ɸذه الظاɸرة عڴʄ الرغم من لقد حاز مفɺوم الاغ؅فاب عڴʄ اɸتمام كب؈ف من    
يل من اݍݨɺد لتحقيق أɸميْڈا والآثار الم؅فتبة علٕڈا، إن شعور الفرد بالاغ؅فاب يحد من وفائھ للعمل وʈحد أيضا من أدائھ للمɺمات الموɠولة إليھ وȋذل القل

 ,Halkias,  Santora, Harkiolakis ) (Sanwar, Zakariya, Afshari, & Ishaq, 2022)ولد شعور الاسȘياء لديھ تجاه منظمتھ أɸداف العمل إضافة إڲʄ ت
& Thurman, 2022) الواقع ʏحد كب؈ف، وࢭ ʄالموظف؈ن من الناحية اݍݨسدية والܶݰية والنفسية إڲ ʄعد الاغ؅فاب عن العمل أحد العوامل المؤثرة عڴʉو ،

  ).؅Aiken & Hage,2001فاب عن العمل أحد العوامل الرئʋسية لنتائج التɴشئة الاجتماعية السʋئة عڴʄ المستوʈ؈ن الفردي والاجتماڤʇ)ʏعت؄ف الاغ
 وقد يɢون السلوك المنحرف ࢭʏ العمل والممارس من قبل الأفراد من نتاج شعورɸم بالاغ؅فاب ومن المɺددات اݍݵط؈فة للمنظمات فمثلاً نجد أن   

مٔڈم، قبول  ȋةالسرقة الداخلية، التخرʈب، ضعف علاقات الموظف؈ن، التأخر ࢭʏ اݍݰضور للعمل، الصراع ب؈ن العامل؈ن، اللامبالاة ࢭʏ أداء الاعمال المطلو 
حيث  تؤثر ɸذه الأنواع من المواقف والسلوكيات عڴʄ نتائج المنظمات ونجاحɺا، Ȋشɢل عام وقد أثبȘت (المواقف و/ أو  -الرشوة، الاختلاس، ال؅قوʈر

)، لذلك 2017ulin, Weiss, Kammeyer, Mueller & HJudge ,السلوكيات) أن التصرفات الفردية  تؤثر Ȋشɢل كب؈ف عڴʄ تحقيق الأɸداف التنظيمية (
  فإن مشɢلة الدراسة Ȗسڥʄ لإيجاد إجابات عن الȘساؤلات:

 ما مستوى الاغ؅فاب ࢭʏ العمل لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات من وجɺة نظرɸم؟ -1
 وجɺة نظرɸم؟ما مستوى السلوك المنحرف ࢭʏ العمل لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات من  -2
 ما العلاقة ب؈ن الاغ؅فاب ࢭʏ العمل وارتɢاب السلوك المنحرف لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات من وجɺة نظرɸم؟  -3
ف ɸل توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن مستوى الاغ؅فاب ࢭʏ العمل لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات باختلا  -4

 خصائصɺم النوعية؟
ɸل توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن مستوى السلوك المنحرف ࢭʏ العمل لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات  -5

  باختلاف خصائصɺم النوعية؟
  

  أɸداف الدراسة:
 من وجɺة نظرɸم. طاع البلدياتالتعرف عڴʄ مستوى الاغ؅فاب ࢭʏ العمل لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وق -1
 التعرف عڴʄ مستوى السلوك المنحرف ࢭʏ العمل لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات من وجɺة نظرɸم. -2
من وجɺة التعرف عڴʄ العلاقة ب؈ن الاغ؅فاب ࢭʏ العمل وارتɢاب السلوك المنحرف لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات  -3

 نظرɸم.
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الكشف عن الفروق ࢭʏ إجابات العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات نحو مستوى الاغ؅فاب ࢭʏ العمل باختلاف خصائصɺم  -4
 النوعية.

ختلاف الكشف عن الفروق ࢭʏ إجابات العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات نحو مستوى السلوك المنحرف ࢭʏ العمل با -5
  خصائصɺم النوعية.

  
  : تكمن الأɸمية العلمية(النظرʈة) والتطبيقية للدراسة ࢭʏ جانب؈ن:اɸمية الدراسة 

من المرݦݳ أن يɢون للاغ؅فاب ࢭʏ العمل دور ࢭʏ ارتɢاب العامل؈ن داخل المنظمات للسلوكيات المنحرفة مما ي؅فتب عڴʄ ذلك فشل  اݍݨانب النظري:
ديم اݍݵدمات ݍݨمɺور العملاء، لذلك من المتوقع أن Ȗساɸم نتائجɺا ࢭʏ دفع الباحث؈ن ࢭʏ اݝݨالات التنظيمية لإيلاء ɸذه المنظمة ࢭʏ أداء مɺماٮڈا وتق

افة علمية الظاɸرة مزʈداً من البحث بالإضافة إڲʄ الكشف عن العوامل الأخرى المسȎبة للشعور بالاغ؅فاب، كذلك من المتوقع أن تقدم ɸذه الدراسة إض
  ء للدراسات المستقبلية . جديدة و୒ثرا

Ȗسڥʄ المنظمات دوما إڲʄ إيجاد أفضل اݍݵدمات ݍݨمɺور المراجع؈ن والعملاء عڴʄ حد سواء، واݍݰصول عڴʄ رضا أك؄ف وخصوصاً اݍݨانب التطبيقي: 
لاغ؅فاب قد يدفع العامل؈ن فٕڈا إڲʄ أن المنظمات الۘܣ تقدم خدمات مȘشا٭ڈة تȘنافس فيما بئڈا لتحقيق أعڴʄ مستوى من النجاح ࢭʏ مجال عملɺا، ولɢون ا

 ʏڥɲساعد صاȖ ذه الدراسة أنɸ ذه المنظمات، لذلك يتوقع من نتائجɺتراجع مستوى الأداء ل ʄاب السلوكيات المنحرفة، فقد يؤدي ذلك إڲɢالقرارات ارت
يات المنحرفة أثناء تأديْڈم للأعمال الموɠولة إلٕڈم، ࢭʏ الالتفات إڲʄ خطورة الاغ؅فاب ووضع حلول مناسبة تلافيا لإقدام الموظف؈ن عڴʄ انْڈاج السلوك

 وتحقيق مستوى عالٍ من النجاح لمنظماٮڈم.
  

المنݤݮ الوصفي الارتباطي ɸو الأɲسب لتحقيق أɸداف الدراسة، ولتحليل ووصف العلاقة ب؈ن الاغ؅فاب ࢭʏ العمل وارتɢاب  ʇعت؄فمنݤݨية الدراسة: 
  السلوك المنحرف Ȋعد الاستعانة بالبيانات اݝݨمعة وتحليلɺا إحصائيا. 

   
ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع الفنية والإشرافية اعتمدت الدراسة عڴʄ الموظف؈ن المشتغل؈ن بالوظائف الإدارʈة والمالية و مجتمع الدراسة: 

  ) موظفا وɸم اݝݨتمع الكڴʏ للدراسة.9250وعددɸم (البلديات ࢭʏ إقليم اݍݨنوب ممثلة ببلديات محافظة الكرك 
  

) 21خلال ف؅فة التطبيق لمدة(حيث تم تطبيقɺا عڴʄ الموجودين عڴʄ رأس عملɺم تم اختيارɸم بأسلوب العينة غ؈ف الاحتمالية المʋسرة  عينة الدراسة:
 %) من اݝݨتمع الإجماڲʏ.2.92) موظفا، مشɢّلةً(270وȋلغت العينة (يوما، 
  

 ) اݍݵصائص النوعية لأفراد العينة. 1يظɺر اݍݨدول رقم( عينة الدراسة وخصائصɺا: 
  ) اݍݵصائص النوعية لأفراد العينة.1جدول رقم (

 الɴسبة المئوʈة (%) العدد الفئة  المتغ؈ف

ʏالنوع الاجتماڤ  
 72.22 195  ذكر
 27.78 75  أنۙܢ

 100 270  اݝݨموع

  العمر

 15.56 42  سنة فأقل 30
31-40  78 28.88 
41-50  82 30.37 

 25.19 68 سنة فأك؆ف 51 
  اݝݨموع

  
270 100 

 الدخل الشɺري 
 16.67 45   دينار فأقل   300
301 –450 59 21.85 
451 –600  74 27.41 
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 الɴسبة المئوʈة (%) العدد الفئة  المتغ؈ف
 34.07 92 فأك؆ف.    601 

  اݝݨموع
 

270 100 

العقوȋات الوظيفية خلال ف؅فة
  العمل

 71.85 194 لا يوجد
 11.48 31 تنȎيھ
 9.26 25  إنذار

 7.41 20 حسم من الراتب
  اݝݨموع

 
270 100 

  
عام) 50-41 %)، ووفقا لمتغ؈ف العمر نلاحظ أن الفئة ( 27.78%) ومن الإناث( 72.22يتܸݳ أن الموظف؈ن الذɠور شɢلوا ( )1يظɺر اݍݨدول رقم (   

%)، أما فيما يتعلق بمتغ؈ف الدخل  25.19عام فاك؆ف) فبلغت( 51%)، أما فئة(28.88) وɴȋسبة (40-31%)، تلاɸا الفئة العمرʈة ( 30.37جاءت أولا بɴسبة(
%) ومن فئة  21.85ديناراً ) بɴسبة ( 450-301ٕڈا ممن ت؅فاوح دخولɺم( %) يل 16.67دينار فأقل) دينار شɢلوا ( 300الشɺري فيلاحظ أن فئة الدخل (

%) ووفقا لمتغ؈ف العقوȋات الوظيفية خلال ف؅فة العمل  34.07دينار فأك؆ف) بɴسبة ( 601%)، ومن فئة الدخل( 27.41ديناراً) وɴȋسبة( 600-451الدخل(
%) ومن عقوȋة "إنذار"  11.48%) ومن المتخذ بحقɺم عقوȋة "تنȎيھ" بɴسبة(71.85فقد شɢل الموظفون الذين لم يتخذ بحقɺم أي عقوȋة ما ɲسȎتھ (

   %). 7.41%) وأخ؈ف من عقوȋة "حسم راتب" بɴسبة ( 9.25بɴسبة (
  

ڈا ملائمة لمثل ɸذا النوع من الدراسات، وتم تط أداة الدراسة: وʈر أداة استخدمت أداة الاستȎيان ɠأداة ݍݨمع البيانات من العينة المسْڈدفة، لɢوٰ
اري، الدراسة حسب مقتضيات الموضوع والأɸداف والȘساؤلات، ومن خلال خ؄فة الباحث واطلاعھ عڴʄ المواضيع والدراسات كدراسة سنوار، زكرʈا، افش

 & ,Sarwar, Muhammad) (Cangino, Parker and Yeo,2019)عاشق، وسارور، محمد، سيغلا،ɠاɲغو،باركر،يو، سانتورا، ɸاركيولكس، ترمان،   
Sigala,2021) (Sanwar, Zakariya, Afshari, & Ishaq, 2022) (Halkias, Santora, Harkiolakis, & Thurman, 2022)  ما سبق فقد ضمت ʄناء عڴȋو
  الأداة الأجزاء:

  ف؅فة العمل.: وتضمن البيانات لأفراد العينة: النوع الاجتماڤʏ، العمر، الدخل الشɺري، العقوȋات الوظيفية خلال اݍݨزء الأول 
  ) فقرة لقياس مستوى الاغ؅فاب ࢭʏ العمل.25: المتغ؈ف المستقل، واحتوى (اݍݨزء الثاɲي
  ) فقرة سعت لقياس السلوك المنحرف ࢭʏ العمل.20: المتغ؈ف التاȊع، وضم (اݍݨزء الثالث

  
  الصدق والثبات

محكم؈ن من ذوي الاختصاص ࢭʏ مختلف اݍݨامعات الأردنية لتحكيمɺا عرض الباحث الاسȘبانة ࢭʏ مرحلْڈا الأولية عڴʄ سبعة الصدق الظاɸري:  -أ
) مٔڈم، قام الباحث بإجراء التعديل اللازم لفقرات 80وȋيان قدرٮڈا عڴʄ قياس ما وضعت لأجلھ، وأبدى اݝݰكمون عددا من الملاحظات وȋناء عڴʄ اتفاق (

  وخرجت بصيغْڈا الٔڈائية. الأداة،
) موظفا والذين 15للتحقق من مدى صدق ɸذه الأداة تم الرɠون لبيانات العينة الاستطلاعية والۘܣ ضمت (و ڴʏ": صدق البناء "الاȖساق الداخ -ب

لال حساب اخت؈فوا من خارج العينة الأساسية، وتم إرشادɸم لكيفية الإجابة عڴʄ محاور الأداة، وȌعد جمعɺا جرى التحقق لمدى الاȖساق الداخڴʏ من خ
ݳ ذلك:2، واݍݨدول رقم (  Pearsonمعامل الارتباط   ) يوܷ

  
  ) معاملات الارتباط ب؈ن الفقرات والدرجة الɢلية لمتغ؈ف الاغ؅فاب ࡩʏ العمل2جدول رقم (

  رقم 
  الفقرة 

معامل 
  الارتباط

  رقم 
  الفقرة 

  معامل 
  الارتباط

  رقم 
  الفقرة 

  معامل
  الارتباط 

  رقم 
  الفقرة 

  معامل
  الارتباط 

1 0.562** 8 0.632** 15 0.591** 22 0.602** 
2 0.648** 9 0.681**  16 0.622** 23 0.663** 
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  رقم 
  الفقرة 

معامل 
  الارتباط

  رقم 
  الفقرة 

  معامل 
  الارتباط

  رقم 
  الفقرة 

  معامل
  الارتباط 

  رقم 
  الفقرة 

  معامل
  الارتباط 

3 0.629** 10 0.574** 17 0.597** 24 0.640** 
4 0.505** 11 0.582** 18 0.740** 25 0.681** 
5 0.522** 12 0.590** 19 0.468** - - 
6 0.498** 13 0.576** 20 0.587** - - 
7 0.615** 14 0.578** 21 0.497** - - 

       ).   0.01** دالة إحصائياً عند مستوى دلالة (      
  

) المتعلقة ࢭʏ "الاغ؅فاب ࢭʏ العمل" جاءت معاملات ارتباطɺا مع الدرجة الɢلية وتراوحت القيم ب؈ن 2يلاحظ أن فقرات المتغ؈ف المستقل ࢭʏ اݍݨدول رقم (
) فيب؈ن النتائج المتعلقة بمعاملات الارتباط للمتغ؈ف التاȊع "السلوك المنحرف ࢭʏ 3رقم ( ) مما ʇش؈ف لتجاɲسɺا الداخڴʏ، أما اݍݨدول 0.740) و(0.468(

   العمل" من الأداة.
  

  ݝݨالات متغ؈ف " السلوك المنحرف ࡩʏ العمل ") معاملات الارتباط ب؈ن الفقرات والدرجة الɢلية 3جدول رقم (
  رقم

  الفقرة
معامل 
  الارتباط

  رقم
  الفقرة

  معامل
  الارتباط

  رقم
  الفقرة

  معامل الارتباط
  رقم

  الفقرة
  معامل الارتباط

1 0.621** 6 0.543** 11 0.528** 16 0.763** 
2 0.582** 7  0.638** 12 0.550** 17 0.659** 
3 0.491** 8 0.674** 13 0.648** 18 0.559** 
4 0.557** 9 0.597** 14 0.809** 19 0.761** 
5 0.478** 10 0.567** 15 0.748** 20 0.687** 

  ).  0.01** دالة إحصائياً عند مستوى دلالة (    
  

ݳ اݍݨدول رقم (      ) بأن فقرات المتغ؈ف "السلوك المنحرف ࢭʏ العمل" جاءت معاملات الارتباط لɺا دالة إحصائيا مع الدرجة الɢلية)، وقد 3يوܷ
  )، وȖعد متجاɲسة بذلك.0.809) و(0.478تراوحت تلك القيم ضمن(

  ) يظɺر ذلك. 4تم حساب معامل الثبات للأداة، واݍݨدول (  Cronbach Alphaباستخدام معامل كرنباخ الفا ثبات الأداة:  
  

  ) معامل الثبات (كرونباخ الفا ) لمتغ؈فات أداة الدراسة4جدول رقم (
  معامل الثبات (كرونباخ ألفا) عدد الفقرات المتغ؈فات

 0.863 25 الاغ؅فاب ࢭʏ العمل
 200.918 السلوك المنحرف ࢭʏ العمل

) ولمتغ؈ف السلوك 0.863) نرى أن أداة الدراسة  تتمتع بدرجة مرتفعة من الثبات، وȋلغ معامل ثبات متغ؈ف الاغ؅فاب ࢭʏ العمل(4من اݍݨدول رقم(
  ).0.918المنحرف ࢭʏ العمل (

  
  ) اݍݵما؟ۜܣ حسب درجة الموافقة :Likertث من الأداة وفقا لتدرʈج (صنفت الإجابات لݏݨزءين الثاɲي والثالالأساليب الإحصائية المستخدمة: 

 درجات).5وʈمثل ( (موافق جداً)
 درجات).4وʈمثل ( (موافق)
 درجات).3وʈمثل ( (محايد)

 وʈمثل (درجتان). (غ؈ف موافق)
 وʈمثل (درجة واحدة).(غ؈ف موافق أبدا)
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 ، واستخدم الباحث الأساليب الإحصائية التالية:SPSSتم معاݍݨة البيانات الميدانية إحصائيا، من خلال الاستعانھ ࢭʏ برنامج 
  مقايʋس الإحصاء الوصفي. -
 معامل الارتباط ب؈فسون لاختبار العلاقات الارتباطية. -
 لقياس ثبات اݝݰاور للدراسة.  Cronbach Alphaاستخدام معامل  -
  ليل التباين لمعرفة الفروق الإحصائية ࢭʏ مستوى إجابات العينة اتجاه متغ؈فات الدراسة باختلاف خصائصɺم النوعية.اختبار تح -

  ).Santos, 1999وتم حساب معادلة طول الفئة وفقاً للمعادلة التالية: (
  

  ) مقياس تفس؈ف البيانات للتعليق عڴʄ النتائج5جدول رقم (
  مرتفع  متوسط  منخفض

  3.68 أعڴʄ من  3.67-2.34 من  2.33فأقل 

  
 :ʏالتاڲɠ ذه القيمɸ وتم حساب  

  
𝟐. 𝟑𝟑 ൌ 𝟏 ൅

𝟏 െ 𝟓
𝟑

ൌ 𝟏 ൅
الʙʴ الأدنى െ الʙʴ الأعلى

ʦॽʽقʱات الʛد فقʙع
 

  
  نتائج الدراسة:

إجراء تم  نتائج السؤال الأول: ما مستوى الاغ؅فاب ࡩʏ العمل لدى العامل؈ن ࡩʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات من وجɺة نظرɸم؟
ݰɺا اݍݨدول رقم (   ).6تحليل وصفي للبيانات عڴʄ فقرات متغ؈ف الاغ؅فاب ࢭʏ العمل كما يوܷ

  
افات المعيارʈة والمستوى وال؅فتʋب لإجابات أفراد عينة الدراسة عڴʄ فقرات متغ؈ف الاغ؅فاب ࡩʏ العمل.6رقم (جدول    ) المتوسطات اݍݰسابية والانحر

رقم 
 الفقرة

 الفقرات
الوسط 
اݍݰساȌي

الانحراف 
 المعياري 

ال؅فتʋب حسب 
 الأɸمية

 المستوى 

18 
عمڴʏ ممل وروتيۚܣ وعندي فرصة قليلة لأصبح ذا أɸمية 

كب؈فة ب؈ن زملاǿي.
  مرتفع 1 1.01 3.706

6 
ساعات العمل المطلوȋة مۚܣ كب؈فة مقارنة مع راتۗܣ 

  الشɺري.
 مرتفع 2 0.98 3.694

2 
الذي أقوم أشعر أن كفاءȖي لا تتلاءم مع طبيعة العمل 

  بھ .
 مرتفع 3 0.96 3.685

5 
أنا غ؈ف قادر لإحداث Ȗغ؈فات متعلقة بأɲشطة العمل 

  لدي. 
 متوسط 4 1.10 3.550

1.ʏأداء أعماڲ ʏة كب؈فة ࢭʈس لدي حرʋمتوسط 5 3.5201.11 ل 
21 .ʏعمڴ ʏد الذي أبذلھ ࢭɺمتوسط 6 3.5201.03 أعتقد أن راتۗܣ قليل مقابل اݍݨ 
 متوسط 7 3.4980.95 استخدام أحɢامي اݍݵاصة ࢭʏ العمل. لا أستطيع20
 متوسط 8 3.4320.83 عمڴʏ ممل وʈوجد فيھ تحديات كب؈فة .19

16 
فرصۘܣ قليلة لاستخدام مɺاراȖي وقدراȖي الواقعية فيما 

 أقوم بھ من عمل.
 متوسط 9 1.04 3.417

 متوسط 10 3.4021.05 أنا أعت؄ف أن راتۗܣ الشɺري أɸم ءۜܣء ࢭʏ الوظيفة .14
15. ʏعمڴ ʏمتوسط 11 3.3430.99 أنا لا أشعر بالأمان الوظيفي ࢭ 
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رقم 
 الفقرة

 الفقرات
الوسط 
اݍݰساȌي

الانحراف 
 المعياري 

ال؅فتʋب حسب 
 الأɸمية

 المستوى 

3 
لا يوجد لدي أدɲى حد من السيطرة حول ما أقوم بھ 

  يومياً ࢭʏ العمل.
 متوسط 12 0.93 3.232

4 
أتخذ معظم قراراȖي بدون اسȘشارة المسؤول عۚܣ ( 

 مديري ࢭʏ العمل).
 متوسط 13 1.06 3.187

 متوسط 14 3.0660.87 غ؈ف راضٍ عن العمل الذي أقوم بھ .أنا 9

23 
 ʏات العمل ࢭɺي الܨݵصية لا تتطابق مع توجȖاɺتوج

 المنظمة (الشركة).
 متوسط 15 0.90 3.054

17 
مديري/ رئʋؠۜܣ ࢭʏ العمل لا ʇعاملنا كموظف؈ن Ȋشɢل 

  عادل.
 متوسط 16 1.16 2.980

 متوسط 17 2.9721.12 أعاɲي من وقت الفراغ الطوʈل ࢭʏ العمل.22
12.ʏعمڴ ʏمتوسط 18 2.8170.96 لا أستطيع التعب؈ف عن نفؠۜܣ ࢭ 
 متوسط 19 2.6021.01 لʋس لدي إحساس ࢭʏ الإنجاز بالعمل الذي أقوم بھ.13

7 
لا ʇعد عمڴʏ مساɸمة مɺمة من كفاءة العمل ࢭʏ المنظمة 

  أو الشركة.
 متوسط 20 1.04 2.587

24 
رئʋؠۜܣ ࢭʏ المنظمة / الشركة لʋس ذا أشعر أن مديري / 

 كفاءة للمنصب الذي ʇشغلھ.
 متوسط 21 0.97 2.580

  منخفض ʇ 2.3291.03 22عاملۚܣ مديري ࢭʏ العمل Ȋشɢل سۛܡ.8
  منخفض 23 2.3091.00 أشعر دائما بالعزلة والانطواء عن زملاǿي ࢭʏ العمل.25

11 
بالمنظمة الۘܣ أعتقد أن دوري ࢭʏ العمل لا يرتبط وظيفياً

  أعمل ٭ڈا.
  منخفض 24 0.91 2.272

  منخفض 25 2.1020.88 غالباً ما أشعر بأن عمڴʏ لʋس مɺما . 10
 متوسط - 3.0690.64 المستوى العام للاغ؅فاب ࡩʏ العمل -

  
) ࢭʏ اݍݨدول 0.64) وانحراف معياري (3.069(يلاحظ أن المستوى العام لإجابات العينة الدراسة جاء متوسطاً، بدلالة المتوسط اݍݰساȌي العام البالغ 

) أولا " عمڴʏ ممل وروتيۚܣ وعندي 18) وجاءت الفقرة (3.685-3.706) فقرات مستوى مرتفع، وتراوحت المتوسطات ب؈ن (3)، وحققت بذلك(6رقم (
) " ساعات العمل المطلوȋة مۚܣ كب؈فة ɺ6ا الفقرة ()، يȘبع1.01) وانحراف معياري(3.706فرصة قليلة لأصبح ذا أɸمية كب؈فة ب؈ن زملاǿي" وȋوسط حساȌي (

) والۘܣ تنص عڴʄ "أشعر أن كفاءȖي لا تتلاءم مع طبيعة 2)، تلْڈا الفقرة رقم(0.98) وانحراف معياري(3.694مقارنة مع راتۗܣ الشɺري" وȋوسط حساȌي (
)، وحققت بقية 3.550-2.580طا وتراوحت متوسطاٮڈا من() فقرة مستوى متوس18)، وحققت (0.96) وانحراف(3.685العمل الذي أقوم بھ" وȋوسط(

-1.16)، فيما ɠانت قيم الانحرافات المعيارʈة للفقرات الفقرات ب؈ن (2.102-2.329الفقرات مستوى منخفضا وتراوحت المتوسطات اݍݰسابية لɺا ب؈ن (
) Cheng & Tung, 2021تتفق نȘيجة الدراسة مع ما أشار إليھ ɠل من () مما يؤكد عڴʄ التقارب والتجاɲس ࢭʏ إجاباٮڈم عڴʄ فقرات الأداة نوعا ما، و 0.83

) والمتعلق ࢭʏ عدم التطابق ب؈ن Mohseni et.al, 2011)بأن ساعات العمل المكثفة وتدɲي الأجور تلعب دوراً ࢭʏ حدوث الاغ؅فاب ࢭʏ العمل، وما أشار اليھ 
) و(ابن 2005تعلق ࢭʏ نقص الكفاءة لدى العامل؈ن ࢭʏ المنظمة، وما أشار اليھ (الكبʋؠۜܣ،) والم1997الܨݵص والمنظمة، وما أشار اليھ أيضاً(العʋسوي، 

) ࢭʏ عدم مشاركة العامل؈ن ࢭʏ وضع القرارات Ȗعت؄ف من أɸم أشɢال معاناٮڈم  الناتجة عن الاغ؅فاب الوظيفي، كما واتفقت نȘيجɺا مع 2020عبدالله،
) ࢭʏ معرض حديٓڈم عن أȊعاد الاغ؅فاب 2017)،(سعيد، 2010)،(عبدالمنعم، 2003)، (خليفة، 1998)، (عبداݝݵتار، Seeman, 1990دراسات ɠل من (

  المتمثلة ࢭʏ العزلة، وال݀ݨز، اللامعيارʈة، واللامعۚܢ (العبث)، والاغ؅فاب عن الذات.
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وسفات الأردنية وقطاع البلديات من وجɺة النتائج اݍݵاصة بالȘساؤل الثاɲي: ما مستوى السلوك المنحرف ࡩʏ العمل لدى العامل؈ن ࡩʏ شركة الف
ݰɺا اݍݨدول نظرɸم؟    ادناة: )7رقم (وللإجابة حسȎت المتوسطات والانحرافات المعيارʈة وʈوܷ

افات المعيارʈة والمستوى وال؅فتʋب لإجابات أفراد العينة عڴʄ فقرات متغ؈ف مستوى السلوك 7اݍݨدول رقم ( ) المتوسطات اݍݰسابية والانحر
 ʏالعملالمنحرف ࡩ  

رقم 
 الفقرة

 الفقرات
الوسط 
 اݍݰساȌي

الانحراف 
 المعياري 

ال؅فتʋب 
حسب 
 الأɸمية

 المستوى 

 متوسط 1 1.18 3.374  أنا أعمل يومياً أقل مما ɸو مطلوب مۚܣ . 3

14 
إذا سنحت الفرصة لأحقق مصاݍݳ ܧݵصية ڲʏ من المنظمة ( الشركة) 

  لا أتردد ࢭʏ ذلك.
 متوسط 2 0.92 3.367

17 
للمعاملات داخل المنظمة (الشركة) بطرʈقة غ؈ف قانونية ɸو إصداري 

  ءۜܣء طبيڥʏ ما دام يحقق ڲʏ مɢاسب ܧݵصية.
 متوسط 3 1.14 3.364

 متوسط 4 1.19 2.830  عندما أعلم بأنۚܣ سوف أصل متأخراً لا أتصل لأخ؄ف مديري ࢭʏ العمل. 2
 متوسط 5 1.17 2.815  آخذ وقتاً كب؈ف من وقت الفراغ خلال ساعات العمل الرس׿ܣ . 6

20 
عدم إنجازي للأعمال المطلوȋة مۚܣ داخل المنظمة ( الشركة) ʇعد أمراً

  مقبولاً بالɴسبة ڲʏ ࢭʏ حال عدم Ȗعرعۜܣ للمساءلة.
 متوسط 6 1.11 2.652

18 
وصوڲʏ للعمل متأخرا ʇعت؄ف بالɴسبة ڲʏ شʋئا طبيعيا ࢭʏ حال عدم 

  Ȗعرعۜܣ للمساءلة.
 متوسط 7 0.98 2.615

 متوسط 8 1.09 2.570  عادة لا أمازح الزȋائن والمراجع؈ن ࢭʏ العمل . 12
 متوسط 9 1.12 2.556  أماطل الزȋائن والمراجع؈ن ࢭʏ العمل . 11

 متوسط 10 1.26 2.430  أتجادل باستمرار مع الزملاء ࢭʏ العمل .  7
 متوسط 11 1.22 2.393  عادة لا أمازح زملاǿي ࢭʏ العمل . 9

 متوسط 12 1.12 2.385  .أȖعمد معاملة الزȋائن والمراجع؈ن Ȋشɢل سۛܡ  13

16 
أعتقد أن قدرȖي عڴʄ تحصيل ءۜܣء مادي من خلال عمڴʏ داخل 

  المنظمة (الشركة) Ȋشɢل غ؈ف قانوɲي ɸو من حقي. 
 منخفض 13 1.27 2.244

15 
 ʏي لا أتردد ࢭɲمبلغ من المال مقابل إنجاز عمل غ؈ف قانو ʏإذا عرض عڴ

  قبول ذلك.
 منخفض 14 1.07 2.141

 منخفض 15 1.11 2.089  أبذل مجɺودا قليلا ࢭʏ أداء واجباȖي العملية . 5
 منخفض 16 1.18 2.082  أنا لا أتّبع لأسباب متعددة Ȗعليمات رؤساǿي.  4

1 
ʏالتخيل والتفك؈ف ࢭ ʏأمغۜܣ وقتا كب؈فاً خلال ساعات العمل الرس׿ܣ ࢭ

  وȋأسرȖي.الأشياء اݍݵاصة Ȍي 
 منخفض 17 1.11 1.985

 منخفض 18 1.05 1.948  عادة لا أتحدث Ȋآۜܣء جيد عن زملاǿي ࢭʏ العمل .  8

19 
مغادرȖي للعمل دون إذن رس׿ܣ ʇعد أمراً طبيعياً ࢭʏ حال عدم Ȗعرعۜܣ

  للمساءلة.
 منخفض 19 0.94 1.933

 منخفض 20 1.00 1.933  أعامل زملاǿي Ȋشɢل سۛܡ خلال ف؅فات العمل. 7
 متوسط - 0.67 2.485  المستوى العام للسلوك المنحرف ࡩʏ العمل  -

  
) 2.485بدلالة الوسط اݍݰساȌي العام لإجاباٮڈم (  )7رقم (يلاحظ بأن المستوى العام جاء متوسطا نحو فقرات متغ؈ف السلوك المنحرف ࢭʏ اݍݨدول 

) " أنا أعمل 3)، وɠانت الفقرة رقم (3.374-2.385المتوسطات اݍݰسابية () فقرة مستوى متوسطا،  وتراوحت 12)، وحققت (0.67بانحراف معياري (
ڈا " إذا سنحت الفرصة لأحقق مصاݍݳ 14)، والفقرة (1.18) وانحراف معياري (3.374يومياً أقل مما ɸو مطلوب مۚܣ" ۂʏ الأوڲʄ بوسط حساȌي ( ) ومضموٰ
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) والۘܣ أشارت 17)، تلاɸا ثالث فقرة رقم(0.92) وانحراف معياري(3.367ة بوسط حساȌي (ܧݵصية ڲʏ من المنظمة ( الشركة) لا أتردد ࢭʏ ذلك"  ۂʏ الثاني
ي " إصداري للمعاملات داخل المنظمة (الشركة) بطرʈقة غ؈ف قانونية ɸو ءۜܣء طبيڥʏ ما دام يحقق ڲʏ مɢاسب ܧݵصية" بوسط حساȌي وانحراف معيار 

)، وʈلاحظ من مما ورد أعلاه أن ɠافة الفقرات حصلت 2.244-1.933لة متوسطاٮڈا المنخفضة(أما باࢮʏ الفقرات فɢان مستواɸا بدلا )،1.14) (3.364(
) مما يدل عڴʄ مدى التقارب والتجاɲس ࢭʏ الإجابات، وتتفق 1.27-0.92عڴʄ مستوى متوسط ومنخفض، أما قيم الانحرافات المعيارʈة ف؅فاوحت ب؈ن (

 ,Mao et al., 2019)، (Robinson & Bennett, 1995)، (Lugosi, 2019)، (2017)،(معروف،Takeuchi, 2013نȘيجة الدراسة مع ما اشار إليھ ɠل من (
Soenen et al., 2019 ةʈرɺيجة ضغط العمل مقارنة مع ما يتقاضونھ من أجور شȘأن شعور الأفراد بالاغ؅فاب داخل منظماٮڈم ن ʄا إڲɺوالۘܣ أشارت جميع (

ماٮڈم بالإضافة إڲʄ شعورɸم بأن كفاءٮڈم لا تتلاءم مع طبيعة الأعمال الۘܣ يقومون ٭ڈا وعدم شعورɸم بالأمان وعدم اش؅فاكɺم بصنع القرارات داخل منظ
  الوظيفي يدفعɺم إڲʄ ممارسة العديد من السلوكيات المنحرفة.

لفوسفات الأردنية وقطاع البلديات نتائج السؤال الثالث: ما العلاقة ب؈ن الاغ؅فاب ࡩʏ العمل وارتɢاب السلوك المنحرف لدى العامل؈ن ࡩʏ شركة ا
وللإجابة تم أولا فحص اف؅فاضات إجراء اختبار معامل الارتباط ب؈ن المتغ؈فات، وتم التحقق من أن البيانات تȘبع توزʉعا طبيعيا من وجɺة نظرɸم؟ 

) 1.08) و (1.25ختبار لمتغ؈فات الدراسة بلغت (حيث تب؈ن من النتائج بأن قيم الا   Kolmogorov-Smirnovسم؈فنوف  –بالاعتماد عڴʄ اختبار ɠولموغروف 
لإجابات عينة الدراسة نحو المستوى العام للاغ؅فاب ࢭʏ العمل وارتɢاب السلوك  Person Correlationوۂʏ قيم غ؈ف دالة، وȋناء عليھ تم حساب معامل 

 ). 8المنحرف ࢭʏ اݍݨدول رقم (
  

 للاغ؅فاب ࡩʏ العمل وارتɢاب السلوك المنحرف) معاملات الارتباط ب؈ن المستوى العام 8جدول رقم (
  ارتɢاب السلوك المنحرف ࡩʏ العمل  المتغ؈فات

  الاغ؅فاب ࢭʏ العمل
  الدلالة الاحصائية  معامل الارتباط

0.618**  0.00  

  .>)0.01** دالة إحصائياً عند مستوى دلالة (
  
للاغ؅فاب ࢭʏ العمل والمستوى الكڴʏ لارتɢاب السلوك المنحرف لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة ) وجود علاقة طردية ب؈ن المستوى الكڴʏ 8يظɺر اݍݨدول رقم (   

ولمعرفة الأثر الإحصاǿي للاغ؅فاب ࢭʏ ) وۂʏ قيمة دالة إحصائياً، 0.618الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات من وجɺة نظرɸم، وȋلغ معامل الارتباط (
   :، أجري اختبار تحليل الانحدار ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات العامل؈نالعمل عڴʄ ارتɢاب السلوك المنحرف لدى 

  
الاغ؅فاب ࡩʏ العمل عڴʄ ارتɢاب السلوك المنحرف لدى لتحديد أثر  (Analysis of Variance)) نموذج تحليل التباين للانحدار 9جدول رقم (

  العامل؈ن ࡩʏ شركة الفوسفات الاردنية وقطاع البلديات
دلالة مستوى 

)F(  
  )Fقيمة (

متوسط 
  المرȌعات

  درجات اݍݰرʈة
مجموع 
  المرȌعات

  النموذج

  الانحدار 78.42 1 78.73  *165.44  0.00
  الفروق 127.04 268 0.474  -  -
  اݝݨموع 205.49 269 -  -  -

  ) 2Rمعامل التحديد (  0.382  

  .>)0.05ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (* 
  
العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع الأثر الإحصاǿي للاغ؅فاب ࢭʏ العمل عڴʄ ارتɢاب السلوك المنحرف لدى ) اختبار ʇ9عكس اݍݨدول رقم (    

%) من  38.2قد فسر (الاغ؅فاب ࢭʏ العمل ) وۂʏ قيمة دالة،  وتظɺر النتائج أن 1.268) عند درجات حرʈة (**F( )165.44البلديات، حيث بلغت قيمة (
العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات، وتتفق نȘيجة الدراسة مع ما أشار إليھ ɠل من سنوار، السلوك المنحرف لدى التباين ࢭʏ ارتɢاب 

 & ,Halkias,  Santora, Harkiolakis) (Sanwar, Zakariya, Afshari, & Ishaq, 2022)زكرʈا، افشاري، عاشق، وɸالك؈ق، وسɴتورا،ɸاركيلاوكس 
Thurman, 2022)) ،Judge, Weiss, Kammeyer, Mueller & Hulin, 2017 ولةɠمات الموɺبأن شعور الفرد بالاغ؅فاب يحد من وفاءه للعمل وأداءه للم ،(

ضمنيا إڲʄ وجود علاقة طردية إليھ وȋذل القليل من اݍݨɺد وشعوره بالاسȘياء تجاه مؤسستھ مما يدفعھ إڲʄ ممارسة السلوكيات المنحرفة وɸو ما ʇش؈ف 
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  ما ب؈ن الاغ؅فاب وارتɢاب السلوك المنحرف.
نتائج الإجابة عن السؤال الراȊع: ɸل توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن مستوى الاغ؅فاب ࡩʏ العمل لدى العامل؈ن ࡩʏ شركة الفوسفات 

)، مسبوقا بحساب المتوسطات One way ANOVAتم إجراء اختبار (وللوصول إڲʄ إجابات الأردنية وقطاع البلديات باختلاف خصائصɺم النوعية؟ 
  اݍݰسابية والانحرافات المعيارʈة لإجابات العينة: 

افات المعيارʈة ب؈ن مستوى الاغ؅فاب ࡩʏ العمل لدى العامل؈ن ࡩʏ شركة الفوسفات الاردنية  )10جدول رقم ( المتوسطات اݍݰسابية والانحر
  النوعية وقطاع البلديات باختلاف خصائصɺم

 (ك) العدد الفئات المتغ؈ف
المتوسط 
  اݍݰساȌي

الانحراف المعياري 

ʏالنوع الاجتماڤ 
 0.70 2.900 195  ذكر
 0.72 3.435 75  أنۙܢ

  العمر
 "سنة"

 0.74 3.012 42  سنة فأقل 30
31-40  78 3.108 0.72 

41 - 50  82 3.071 0.70 
 0.71 2.846 68  سنة فأك؆ف 51

 الدخل الشɺري 

 0.95 3.273 45  دينار فأقل .300
301-450 59 3.174 0.68 
451-600 74 3.029 0.61 

 0.72 2.969 92 دينار فأك؆ف.    601 

العقوȋات الوظيفية خلال ف؅فة 
  العمل

 0.70 3.004 174 لا يوجد
 0.87 3.209 31 تنȎيھ
 0.68 3.415 25  إنذار

 0.54 3.293 40 حسم من الراتب

) أن ɸنالك فروقا ظاɸرʈة ب؈ن مستوى الاغ؅فاب ࢭʏ العمل لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات 10يلاحظ ࢭʏ جدول رقم (  
  ):One way ANOVAباختلاف خصائصɺم النوعية، وللكشف عن تلك الفروق، أجري اختبار (

  
ب؈ن متوسط الاغ؅فاب ࡩʏ العمل لدى العامل؈ن ࡩʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع  ) نتائج تحليل التباين لاختبار الفروق11اݍݨدول رقم (

  البلديات باختلاف خصائصɺم النوعية

  مجموع المرȌعات  مصدر التباين
درجات 
  اݍݰرʈة

متوسط 
  المرȌعات

 Fقيمة 
الدلالة 
  الإحصائية

ʏ0.03 *4.44 2.18 1 2.18  النوع الاجتماڤ 
 0.46 0.87 0.43 3 1.28  العُمر

 0.18 1.66 0.81 3 2.42  الدخل الشɺري 
 0.20 1.58 0.77 3 2.31 العقوȋات الوظيفية

 - - 0.49 259 126.16  اݍݵطأ
 - - - 270 2667.44  اݝݨموع

 - - - 269 136.40  اݝݨموع المܶݱݳ

  .)0.05(*ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
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 ) ما يڴʏ:11تظɺر النتائج ࢭʏ اݍݨدول رقم (
 مستوى الاغ؅فاب ࢭʏ العمل لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات باختلاف) ب؈ن 0.05فروق عند مستوى دلالة (وجود  -1

) 3.435) وۂʏ دالة إحصائيا، وʈظɺر أن الفروق الإحصائية ɠانت للإناث بدلالة المتوسط اݍݰساȌي لإجاباٮڈن f) (4.44**)النوع الاجتماڤʏ؛ وȋلغت قيمة (
)، وʈدل ذلك عڴʄ أن شعور الإناث بالاغ؅فاب ࢭʏ العمل ناȊع بالدرجة الاوڲʄ من عدم إتاحة الفرصة لɺن للȘشارك 2.900مقابل المتوسط اݍݰساȌي للذɠور (

 رة.ࢭʏ صنع القرارات المتعلقة بالمنظمة مقارنة بالذɠور، وأن مستوى الأجور الممنوحة لɺن متدنية مقارنة مع ساعات العمل المقر 
مستوى الاغ؅فاب ࢭʏ العمل للعامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات ) ب؈ن 0.05فروق عند مستوى دلالة (عدم وجود   -2

 ) عڴʄ ال؅فتʋب؛ وۂʏ قيم غ؈ف دالة إحصائيا،1.58) و(1.66) وf) (0.87)متغ؈فات "العمر، والدخل الشɺري، العقوȋات الوظيفية" حيث بلغت قيم ( باختلاف
متوسطا وɸذا ʇعزو للقول إن الموظف؈ن Ȋغض النظر عن مستوʈاٮڈم العمرʈة ودخولɺم الشɺرʈة والعقوȋات الوظيفية الموجɺة لɺم يرون أن ɸناك مستوى 

  للاغ؅فاب ࢭʏ العمل.
 ʏل توجد فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن مستوى السلوك المنحرف ࡩɸ :النتائج المتعلقة بالإجابة عن السؤال اݍݵامس ʏالعمل لدى العامل؈ن ࡩ

)، مسبوقا One way ANOVAوللتعرف عڴʄ الفروق تم إجراء اختبار( شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات باختلاف خصائصɺم النوعية ؟
  بحساب المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات المعيارʈة:

افات المعيارʈة ب؈ن مستوى 12جدول رقم ( العامل؈ن ࡩʏ شركة الفوسفات لدى السلوك المنحرف ࡩʏ العمل  ) المتوسطات اݍݰسابية والانحر
  الأردنية وقطاع البلديات باختلاف خصائصɺم النوعية

 الفئات المتغ؈ف
  العدد
 (ك)

المتوسط 
  اݍݰساȌي

الانحراف 
 المعياري 

ʏالنوع الاجتماڤ 
 0.85 2.931 195 ذكر
 0.86 752.321 أنۙܢ

  العمر
 "سنة"

 0.63 422.054 سنة فأقل30
31-40 782.577 0.89 

41-50 822.626 0.94 
 0.42 682.143 سنة فأك؆ف51

 الدخل الشɺري 

 1.16 452.422 دينار فأقل.300
301-450592.643 0.85 
451-600742.550 0.91 

 0.80 922.370دينار فأك؆ف.  601

العقوȋات الوظيفية خلال 
  ف؅فة العمل

 0.84 2.363 174لا يوجد
 0.95 313.001تنȎيھ
 0.65 252.926 إنذار

 0.95 403.067حسم من الراتب
  
) أن ɸناك فروقاً ظاɸرʈة ب؈ن مستوى السلوك المنحرف ࢭʏ العمل لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات 12أظɺر اݍݨدول رقم ( 

  )،:.One way ANOVAاختبار (ولمعرفة الفروق استخدامت الدراسة 
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) نتائج تحليل التباين لاختبار الفروق ب؈ن متوسط السلوك المنحرف ࡩʏ العمل لدى العامل؈ن ࡩʏ شركة الفوسفات الأردنية 13جدول رقم (
  وقطاع البلديات باختلاف خصائصɺم النوعية

  مجموع المرȌعات  مصدر التباين
درجات 
 اݍݰرʈة

متوسط 
  المرȌعات

 Fقيمة 
الدلالة 
  الإحصائية

ʏ0.03 *4.79 3.1213.12  النوع الاجتماڤ 
 0.00 *5.82 3.79 11.383  العُمر

 0.13 1.91 3.7331.24  الدخل الشɺري 
 0.00 *4.94 9.6533.22 العقوȋات الوظيفية

 - - 168.622590.65  اݍݵطأ
 - - -1872.93270  اݝݨموع

 - - -205.47269  اݝݨموع المܶݱݳ
  .)0.05(*ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 

 ) ما يڴʏ:13يلاجظ من النتائج ࢭʏ اݍݨدول رقم (
متغ؈ف النوع  مستوى السلوك المنحرف ࢭʏ العمل لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات باختلاففروق دالة ب؈ن وجود  -1

) مقابل المتوسط اݍݰساȌي 3.931وق الإحصائية ɠانت لصاݍݳ الذɠور بدلالة متوسطɺم اݍݰساȌي ()، وʈظɺر أن الفر f) (4.79الاجتماڤʏ؛ وȋلغت قيم (
)، وʈمكن القول إن الذɠور لدٱڈم ميل أك؄ف من الإناث لارتɢاب السلوكيات المنحرفة ࢭʏ أماكن عملɺم عند شعورɸم بالظلم 2.321لإجابات الإناث  البالغ(

 وعدم العدالة من قبل مرؤوسٕڈم. 
متغ؈ف العمر،  مستوى السلوك المنحرف ࢭʏ العمل لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات باختلاففروق ب؈ن وجود   -2

 Postللمقارنات البعدية  LSD)؛ وۂʏ قيمة دالة ولتحديد مصادر الفروق تم إجراء الباحث اختبار أقل الفروق الإحصائية f) (5.82فقد بلغت قيمة (
Hoc Comparisons :  

  
) لاختبار مصادر الفروق ب؈ن مستوى السلوك المنحرف ࡩʏ العمل لدى العامل؈ن ࡩLSD ʏ) نتائج اختبار أقل الفروق الإحصائية (14جدول رقم (

  شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات باختلاف متغ؈ف العمر

 )العمر(
المتوسط 
  اݍݰساȌي

  فئات متغ؈ف العمر
  سنة فاك؆ف 51  50-41  40-31  سنة فاقل 30

 0.089 *0.572 *0.523 - 2.054  سنة فأقل 30
31-40  2.577 - 0.049 0.434* 
41-50  2.626 -  0.483* 

  - -  - - 2.143  سنة فأك؆ف 51

  .)0.05(*ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة 
) 2.577) سنة، والذين ɠان المتوسط اݍݰساȌي لɺم (50-41) و ( 40-31يتܸݳ أن الفروق ب؈ن المتوسطات اݍݰسابية لأفراد العينة من الفئة العمرʈة ( 

ݍݵدمة العملية )، وɲستطيع القول إن ɸذه الفئات العمرʈة لدٱڈا من اݍݵ؄فة اݍݰياتية وا0.572)، وȋلغ الفرق الأعڴʄ ب؈ن المتوسطات اݍݰسابية (2.626و(
مع الفئات ࢭʏ المنظمات ما ʇشعرɸا بأٰڈا قد Ȗعرضت للمعاملة السʋئة خلال ف؅فة عملɺم وɸذا ولد الشعور لدٱڈم لارتɢاب السلوكيات المنحرفة مقارنة 

 العمرʈة الأخرى. 
الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات مستوى السلوك المنحرف ࢭʏ العمل لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة فروق ذات دلالة إحصائية ب؈ن لا يوجد  -1

 ).0.05) ؛ وۂʏ قيمة غ؈ف دالة إحصائيا عند مستوى دلالة f) (1.91)متغ؈ف الدخل الشɺري، وȋلغت قيمة ( باختلاف
العقوȋات متغ؈ف  مستوى السلوك المنحرف ࢭʏ العمل لدى العامل؈ن ࢭʏ شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات باختلاففروق ب؈ن ɸناك  -2

)؛ وۂʏ قيمة دالة إحصائيا ولبيان مصادر تلك الفروق تم إجراء اختبار أقل الفروق الإحصائية f) (4.94، حيث بلغت قيمة (الوظيفية خلال ف؅فة العمل
LSD للمقارنات البعدية  Post Hoc Comparisons :  
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ب؈ن مستوى السلوك المنحرف ࡩʏ العمل لدى العامل؈ن ࡩʏ  ) لاختبار مصادر الفروقLSD) نتائج اختبار اقل الفروق الإحصائية (15جدول  رقم (
  شركة الفوسفات الأردنية وقطاع البلديات باختلاف متغ؈ف العقوȋات الوظيفية خلال ف؅فة العمل

العقوȋات الوظيفية (
 )خلال ف؅فة العمل

المتوسط 
  اݍݰساȌي

  فئات المتغ؈ف
  حسم من الراتب  إنذار  تنȎيھ  لا يوجد

 *0.704 *0.563 *0.638 - 2.363 لا يوجد
 0.066 0.075 - 3.001 تنȎيھ
 0.141-  - 2.926  إنذار

  - -  - - 3.067 حسم من الراتب

  ).0.05*ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة (
  

خلال ف؅فة العمل، والذين يظɺر أن الفروق ب؈ن المتوسطات اݍݰسابية لصاݍݳ أفراد العينة من الذين تلقوا عقوȋات "تنȎيھ، إنذار، حسم من الراتب" 
) وۂʏ قيمة دالة عند مستوى الدلالة *0.704)، وȋلغ الفرق الأعڴʄ ب؈ن المتوسطات اݍݰسابية (3.067) و (2.926) و(ɠ3.001ان المتوسط اݍݰساȌي لɺم (

)0.05.(  
  

  اݍݵاتمة: 
ࢭʏ العمل وارتɢاب السلوك المنحرف من قبل الموظف؈ن العامل؈ن يتܸݳ مما وصلت النتائج إليھ أن ɸناك علاقة طردية عڴʄ المستوى الكڴʏ ب؈ن الاغ؅فاب 

 cf,  Gursoy , D , Cai , R.R, & Anaya, Gࢭʏ القطاع؈ن وɸذا سʋنعكس بدوره عڴʄ أداء المنظمات ࢭʏ تقديم اݍݵدمات ݍݨمɺور العملاء كما أشار إڲʄ ذلك (
.J,  2017 ت من قبلʈحد كب؈ف مع الدراسات الۘܣ أجر ʄذا يتطابق أيضاً إڲɸو ،(Brown and Mitchell , 2010, Valentine and Rittenburg , 

2007)،(Chappell and Di Martino, 2006ة حفظ الموارد والۘܣ أشار إلٕڈا الباحثون مثلʈتعارض مع ما أشارت إليھ نظرʈكما  و ،( )Hobfoll 2002  ،(
)Hobfoll et al , 2018) ،(Hobfoll, 1989) ʏة التبادل الاجتماڤʈوكذلك نظر ،(Blau, 1964 العمل ومستوى ʏات الاغ؅فاب ࢭʈصعيد مستو ʄأما عڴ ،(

Șة لا تʈرɺم الشɸشعور الموظف؈ن بأن أجور ʏات جاءت بدرجة متوسطة والۘܣ تمثلت ࢭʈذه المستوɸ أن ʄمع ناسب السلوك المنحرف فقد أشارت النتائج إڲ
سٕڈم لدٱڈم ساعات العمل المɢلف؈ن ٭ڈا ولʋس لدٱڈم فرصة للمشاركة ࢭʏ صنع القرارات المتعلقة بالمنظمات الۘܣ ʇعملون ٭ڈا وɸذا يدعو للقول بأن مرؤو 

 , Martinto, Harvey, Brees, Mackey, 2013 ((Cangino, Parker and Yeo,2019) (Sarwarتفرد ࢭʏ اتخاذ تلك القرارات وɸذا يتفق مع ما أشار إليھ ( 
Muhammad, & Sigala,2021)   ،اب السلوكيات المنحرفةɢشعور العامل؈ن فٕڈا بالاغ؅فاب وارت ʏا ࢭɸالمنظمة ودور ʏموضوع القيادة السلبية ࢭ ʏوالمتعلق ࢭ

"تنȎيھ، إنذار، ن ࢭʏ المنظمات مثل عقوȋة وȋالتاڲʏ توجيھ العديد من العقوȋات لɺم وɸذا ما أشارت إليھ نȘيجة الدراسة حيث تم توجيھ العقوȋات للعامل؈
       حسم من الراتب" خلال ف؅فة العمل.

  بناءً عڴʄ ما وصلت الدراسة إليھ من نتائج فتوطۜܣ بما يڴʏ: التوصيات : 
 إعادة نظر صاɲڥʏ القرارات بالأجور الشɺرʈة الممنوحة للموظف؈ن مقارنة مع ساعات العمل المɢلف؈ن ٭ڈا.  -1
 نظمات اݍݰɢومية واݍݵاصة فرصة للمشاركة ࢭʏ القرارات اݍݵاصة بمنظمْڈم. منح العامل؈ن بالم -2
 إعادة النظر من قبل الرؤساء ࢭʏ المنظمات لكفاءة العامل؈ن وتɢليفɺم بالأعمال الۘܣ تȘناسب مع قدراٮڈم وكفاءٮڈم. -3
  ɢاب العامل؈ن للسلوكيات المنحرفة.توطۜܣ الدراسة الباحث؈ن بإجراء المزʈد من الدراسات المعمقة حول العوامل الدافعة إڲʄ ارت -4
  

  شكر وتقدير
  )DSR-2023#535مشروع رقم ( لبلقاء التطبيقيةاࢭʏ جامعة  الابتɢارو تم تموʈل ɸذا المشروع من قبل عمادة البحث العل׿ܣ  
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  المصادر والمراجع
 

مجلة الأندلس للعلوم ). ظاɸرة الاغ؅فاب الوظيفي (أسا٭ڈا، نتائجɺا، سبل علاجɺا) بالتطبيق عڴʄ المؤسسات التعليمية ࢭʏ دولة الɢوʈت. 2020ابن عبدالله، ف. (
  .  204-139)، 37(7، الإɲسانية والاجتماعية

  .القاɸرة. مصر والɴشر. للتدرʈب العرȋية . اݝݨموعةوالعلاج الأسباب الإداري  الإحباط). 2014أ. ( حسن؈ن،
  والتوزʉع. القاɸرة.  مصر. والɴشر للطباعة غرʈب دار .الاغ؅فاب سيɢولوجيا ࢭʏ دراسات). 2003ع. ( خليفة،
 .343-285)، 2(2 ،للبحوث والدراسات مؤتة مجلة .-الأردن شمال من ميدانية دراسة – والاغ؅فاب الشباب ).1990ع. وعضʋبات، ع. ( الزغل،
 مɴشورة، غ؈ف ماجست؈ف . رسالةالديɴية والشؤون الأوقاف وزارة العامل؈ن ࢭʏ لدى التنظيمية المواطنة Ȋسلوك وعلاقتھ الوظيفي الاغ؅فاب ).2017م. ( سعيد،

 .فلسط؈ن غزة، الأقظۜܢ، جامعة
  .مصر الشرق. القاɸرة. زɸراء مكتبة .ومث؈فاتھ اݍݵوف ࢭʏ النفس علماء آراء). 1989ج. ( الغۚܣ، عبد
 مصر. القاɸرة. والتوزʉع. للɴشر غرʈب . دارالعلم نحو والتطرف الاغ؅فاب ).1998م. ( اݝݵتار، عبد
  عمان، الأردن. اݍݵليج، . داروالتطبيق النظرʈة ب؈ن ومحدداتھ مظاɸره النفؠۜܣ، الاغ؅فاب). 2010ع. ( المنعم، عبد

  الإسكندرʈة. مصر. للɴشر. اݍݨامعية الدار .والإنتاج النفس علم). 1997ع. ( العʋسوي،
 الأمنية، للعلوم العرȋية نايف جامعة والبحوث، الدراسات . مركزوالإشɢاليات والتقنيات الاس؅فاتيجيات – التدرʈب سيɢولوجية). 2005الكبʋؠۜܣ، ع. (
  العرȋية السعودية. المملكة الرʈاض،

،ʏمܦݰية دراسة بالأداء: وعلاقتھ الوظيفي الاغ؅فاب). 2005ش. ( المطرࢭ ʄشورة، جامعة غ؈ف ماجست؈ف . رسالةالمكرمة مكة جوازات منطقة بإدارة العامل؈ن عڴɴم 
 الرʈاض، السعودية. الأمنية، للعلوم نايف

. رسـالة دكتوراه الرضـا الـوظيفي وعلاقتھ بݤݨرة الأطباء من المسȘشفيات اݍݨزائرʈة دراسـة ميدانيـة بـالمركز الاسȘشفاǿي اݍݨامڥʏ وɸـران). 2017معروف، ه. (
  ، اݍݨزائر.٢غ؈ف مɴـشورة، ɠليـة العلـوم الاجتماعية، جامعة وɸران 
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