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  :الملخص
 العلاقـة بـين     في الوجدانيالتعرف على دور الذكاء      هدفت الدراسة إلى  
 الزائد، وصـراع الأفـراد داخـل        الكميعبء العمل   (مسببات ضغوط العمل    

كمتغيـر مـستقل،   ) مـل الماديـة  العمل، وغموض الدور، وظروف بيئـة الع  
علـى  وعلى مستوى المنظمـة،  (وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وأبعادها      

مفـردة مـن    ) ٣٨٤(كمتغير تابع، وتكونت عينة الدراسة من       ) مستوى الأفراد 
 الذكاء   أن  البنوك التجارية بمحافظة أسيوط، وتوصلت الدراسة إلى       فيالعاملين  
 العلاقة بين مـسببات ضـغوط العمـل         فيويا سلبياً    يؤثر تأثيراً معن   الوجداني

  . وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية
سلوكيات العمل ، ، مسببات ضغوط العملالوجدانيالذكاء : الكلمات الدالـة  

  .المضادة للإنتاجية، البنوك التجارية
 
 
Abstract: 

The study aimed to identifying the role of Emotion 
Intelligence in the relationship between Stressors in 
workplace and Counterproductive work behavior, a simple of 
384 employees in Commercial Banking in Asyut is selected, 
and the results of this study indicated that there is a negative 
significant effect of Emotion Intelligence in the relationship 
between Stressors in workplace and Counterproductive work 
behavior. 
Keywords: Emotion Intelligence, Stressors in workplace, 
Counterproductive work behavior, Commercial Banking.  
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  :مقدمة
 فـي  تعتمد عليـه     والذييمثل المورد البشرى الثروة الرئيسة للمنظمات،       

.  حيـاة المنظمـات  فيتحقيق أهدافها، فهو المورد الأكثر أهمية والأكثر تأثيراً  
وفى السنوات الأخيرة ومع تزايد التنافس الـشديد علـى المـستوى المحلـى              

محيطة سـواء الداخليـة أو       البيئة ال  في، والتغير المستمر والمتسارع     والعالمي
الخارجية، تزايدت مسببات ضغوط العمل داخل المنظمـات، كعـبء العمـل            
الزائد، وظروف بيئة العمل، وصراع العمل، والعلاقة مع المشرفين، وضغوط          

ة ضغوط مختلفة تـؤدى     أ مواردها البشرية تحت وط    وضعالأسرة، مما   /العمل
  .على حد سواءإلى سلوكيات سلبية تضر بالمنظمة والعاملين 

 تضر بالمنظمة وبالعـاملين، سـلوكيات       التيومن هذه السلوكيات السلبية     
العمل المضادة للإنتاجية الموجهة نحو المنظمة وتشمل تدمير الممتلكات وتدنى          
الإنتاجية، وأيضاً سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية والموجهة نحـو الأفـراد           

 الشخصي والعدوان   السياسي الانحراف   كالمديرين، والعمال، والعملاء، وتشمل   
)1995,Bennet& Robinson .(  

 قطاع البنوك بمصر يشهد تغيراً كبيـراً        فيولا يخفى على أحد أن العمل       
وتعـد مواجهـة    .  تقديم الخدمة للعمـلاء    في التنافس    على يبشكل أساس  يعتمد

ا يضع  ، مم  البنوك في مجال الأعمال    فيالمنافسة عامل قوى للبقاء والاستمرار      
عـبء  :  الضغوط داخل مكان العمل مثـل      ةالمجال تحت وطأ  هذا   فيالعاملين  

العمل، وضغط الوقت، والعلاقات الضعيفة بين العاملين والعمـلاء، وضـعف           
 اتخــاذ فــيدعــم الإدارة، وظــروف العمــل الــسيئة، وعــدم المــشاركة 

  .)et al, Khattak. ,2011(القرار
 هذه الـضغوط بطـرق مختلفـة،        ويحاول العاملون التكيف والتعامل مع    

فالبعض يقوم بسلوكيات تضر بمصالح العمل والعاملين، كـسلوكيات العمـل           
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، ولديهم انفعالاتهم لديهم قدرة على ضبط آخرونالمضادة للإنتاجية، بينما هناك    
 الـذات، ويمكـنهم ضـبط وإدارة مـشاعرهم          وإدراكمهارات تتعلق بالوعى    

 الذى يساعدهم علـى     الوجدانيمتعون بالذكاء   وانفعالاتهم والتحكم فيها، فهم يت    
  . بسلوكياتهمالارتقاء إلى همالتعامل مع هذه الضغوط، ويقود

 يعد عاملاً أساسياً لتجاوز الوجدانين الذكاء إوتأسيساً لما سبق يمكن القول 
 العمل، وعليه تأتى هذه الدراسة كمحاولـة  فيالأزمات والاحباطات والضغوط    

 العلاقة بين مسببات ضغوط العمل لدى       في الوجدانياء  للتعرف على دور الذك   
 أسيوط وسـلوكيات العمـل المـضادة        بمحافظة البنوك التجارية    فيالعاملين  
  .للإنتاجية

  : مشكلة الدراسة-٢
أفرزت المتغيرات العالمية تحديات تنافسية كبيرة نتيجة عولمـة النـشاط           

اصة به، فهو يتطلب    ن العمل في قطاع البنوك له طبيعة خ       إالمصرفى، وحيث   
الكثير من الدقة والجهـد، والالتزام، وأيضاً مهـارات التعامل مع العملاء، لذا           
يواجه العاملون في هذا القطاع الخدمى العديد من مسببات ضغوط العمل لعـل        

 الزائد، وكثـرة    الكمي عليهم، وعبء العمل     الملقاة كثـرة المهام    :أهمهـامن  
العمل، وضعف الدعم المقدم من الإدارة، ونظـام        عدد العملاء، وطول ساعات     

Sohil , Latif, Shahid; 2011, .et al, Kahatak &(الرواتـب والحـوافز   

2012, Ashraf .(  
 بـسبب عـبء العمـل،       لعمـل  البنوك لضغوط ا   فيويتعرض العاملون   

وغموض الدور، وصراع الأفراد، والمسئولية، وعدم وجود تغذيـة عكـسية،           
 م التكنولوجيا، مما يؤثر على سـلوكه      فيتغيرات السريعة   وضرورة مواكبة ال  

  ). Ramay& Bashir ,2010(داخل العمل 
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وقد أشارت نتائج عدة دراسات أجنبية إلى أسباب ضغوط العمـل التـى             
ضعف الدعم المقدم مـن الإدارة،      :  داخل البنوك، ومنها   لونيتعرض لها العام  

الوقت، وصـراع الأفـراد،     وعبء العمل الزائد، طول ساعات العمل، وقيود        
 الوظيفـة، وضـعف الحـوافز،       فيوغموض الدور، وزيادة عامل المخاطرة      

والعلاقات الضعيفة مع العاملين، ومحاولة تحقيق توازن بين الأسرة والعمـل،           
 القرارات، وظروف بيئة العمل المادية مما يؤدى إلى         لاتخاذوعدم الاستقلالية   

Jubbar, Abid; 2011, Badar; 0122, .et al, Shahid , (الأداء انخفاض

2011, .Khattak et al; 2013, Hannan& Saeed  .(  
 مكان العمل والتى فيفالضغوط تحدث بسبب مسببات الضغوط التى توجد      

 من التعب والقلق على العاملين، فيحاول الأفـراد تجنبهـا أو     اً زائد اًتفرض كم 
 العمـل، وتعتبـر   فـي ياتهم  على سـلوك انعكاسهاالتقليل منها، مما يؤدى إلى      

 ردود الفعل للتغلب على ضغوط العمل       أحدسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية     
 البنـوك بـضغوط العمـل    فيوعليه فإن شعور العاملين  . ولكن بطريقة سلبية  

سوف يزيد من فرص وجود السلوكيات السلبية داخل العمل، وقد تناولت عديد            
علاقة الارتباط بـين مـسببات الـضغوط         البيئات الأجنبية    فيمن الدراسات   

Crino; 2005, Fox, Spector. g.e ,(للإنتاجيـة وسلوكيات العمل المضادة 

2012, Gualandri; 2010, Eschleman& Bowling ; 1994.(  
 أماكن  فيوفى الآونة الأخيرة ومع تزايد السلوكيات السلبية بشكل واضح          

، بدأ Di Martino& l Chappel ,2006(( يتبعه من تكاليف باهظة العمل وما
 دراسة سلوكيات العمـل المـضادة للإنتاجيـة         في البيئة العربية    في ونالباحث

كمحاولة التعرف على العلاقة بين السلوكيات المـضادة للإنتاجيـة وبعـض            
المتغيرات، مثل الدراسة التى تناولت العلاقة بين الثقة التنظيميـة وسـلوكيات          

 العـاملين لعـدم     إدراك، ودراسة   )٢٠١٣، الحميد عبد( العمل المضادة للإنتاج  
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، ودراسة العدالة التنظيمية    )٢٠١٢على،(العدالة وسلوكيات العمل غير المنتجة      
، والقيـادة التحويليـة وعلاقتهـا       )٢٠١٠شلابى،(والسلوكيات المضادة للعمل    

، وخرق العقد النفـسى     )٢٠١١ حسانين،(بسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية     
منتجـة  الالسلوك الـسياسى وعلاقتهـا بـسلوكيات العمـل غيـر            ومدركات  

 تقليـل  فـي ، والعدالة التنظيمية والدمج التنظيمى ودورهمـا    )٢٠١٣حسانين،(
، ولم تتطرق الدراسات العربية إلى      )٢٠١١ العطوى،(سلوك العمل المنحرف    

العلاقة بين مسببات ضغوط العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وخاصة         
 . البنوكفيمجال العمل  في

 عديد مـن    باهتماموقد حظى موضوع سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية        
Gruys ; 2005, Fox& Spector . g.e &( بيئـات أجنبيـة   فـي البـاحثين  

2012, Taylor; 2010, Hunter, Penney, Krischer; 2003, Sackett ((
 إلى مزيد مـن البحـث        المتتبع لتلك الدراسات يجد أنها مازالت تحتاج       إنإلا  

 مجـالات كالرضـا     فيوالدراسة، فعلى النقيض من اتجاهات البحث الأخرى        
 التنظيمى، والمواطنة التنظيمية كسلوكيات إيجابيـة داخـل        والالتزامالوظيفى،  

المنظمات، نجد أن السلوكيات السلبية لم يكن لها هذا النصيب من الاهتمام، وتعد 
جية إحد هذه السلوكيات السلبية التـى لا تـزال        سلوكيات العمل المضادة للإنتا   

 . تحتاج إلى مزيد من البحث

 التأثير على سلوكيات الأفراد كالذكاء فيوبصدد وجود متغيرات تلعب دوراً 
Mayer ,( الذى يخفض من السلوك العدائى المرتبط بمهام العمـل  الوجداني

2000, Caruso& Salovey  ( فـي لأفـراد   تحسين العلاقات بين افيويسهم 
جتماعى، ونقل للمعلومات عن الأفكار     العمل، حيث يوجد نوع من التواصل الا      

إليـه   أشارت وبالإضافة لما).  Haidt& Kelner ,2001(والنوايا بين الأفراد 
 وسلوكيات الوجداني وجود علاقة ارتباط سالبة بين الذكاء مننتائج عدة دراسات 
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 منع السلوكيات   فيدوراً  يلعب   الوجدانيء  الذكاوأن  العمل المضادة للإنتاجية،    
 بدرجة ن ينخرطوالوجدانيأن الأفراد ذوى الدرجات العالية من الذكاء والسلبية، 

 Yoon& Jung ,2012 ( ؛ ٢٠١٠ سلوكيات العمل المضادة للإنتاجيـة فيأقل 

Lau Cho Yin، .(  
 على سـلوكيات العمـل المـضادة        الوجدانيوبالتالى فهناك تأثير للذكاء     

 تخفـيض تـأثير   فـي  دور الوجدانيللإنتاجية، وتتوقع هذه الدراسة أن للذكاء   
  . مسببات ضغوط العمل على سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية

وفى محاولة لتحديد إطار المشكلة وأبعادها وصـياغتها قامـت الباحثـة            
 البنـوك  فـي بدراسة استطلاعية تضمنت عدة مقابلات مع بعـض العـاملين           

 أسيوط، بهدف التعرف علـى مـسببات        بمحافظةالحكومية والخاصة   التجارية  
 التى يعانى منها العاملين، وكشفت نتائج الدراسة الاسـتطلاعية          لعملضغوط ا 

 الكمـي  توجد ضغوط وظيفية لدى العاملين بسبب عـبء العمـل  : عن ما يلى 
 وصراع الأفراد داخل العمـل     ،، وأجمع العاملون على أن غموض الدور      الزائد
 للضغوط الوظيفية، كما اتفق العـاملون علـى أن طـول            اً رئيس اً سبب لانيشك

 للضغوط الوظيفية، ويعتقـد العـاملون أن        اً رئيس اًساعات العمل تعتبر مصدر   
البعض يقوم بتكرار الغياب عمداً بسبب تعرضهم للضغوط، كمـا أن بعـض             

 يعـانى   العاملين لديهم دافعية منخفضة تجاه عملهم، ويرى العاملون أن البعض         
دعاء المرض، ويعتقـد العـاملون أن       با نهم يقومو أنعتقد  جهاد وإحباط وي  إمن  

ومن هنا رأت الباحثـة ضـرورة       .  التعليمات عمداً  إتباعالبعض يقوموا بعدم    
 البنـوك التجاريـة     فـي  العملدراسة الظاهرة للتعرف على مسببات ضغوط       

ف على العلاقة بـين      أسيوط، للحد منها وللتخفيف من آثارها، وللتعر       بمحافظة
 وسلوكيات العمل المـضادة للإنتاجيـة، ودور الـذكاء          عملمسببات ضغوط ال  

  .  هذه العلاقةفي الوجداني
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 ٧٣  

  : التساؤلات التاليةعن الإجابة فيومن ثم فقد تبلورت مشكلة الدراسة 
         الزائـد،   الكميعبء العمل   (ما طبيعة العلاقة بين مسببات ضغوط العمل 

العمل، وغموض الدور، وظـروف بيئـة العمـل         وصراع الأفراد داخل    
علـى مـستوى    (وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وأبعادهـا       ) المادية

 ؟)المنظمة، على مستوى الأفراد

       وأبعاد سلوكيات العمـل المـضادة       الوجدانيما طبيعة العلاقة بين الذكاء 
 للإنتاجية؟

     مسببات ضـغوط     العلاقة بين  في دوراً وسيطاً    الوجدانيهل يؤدى الذكاء 
  ؟العمل وأبعاد سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية

  :  أهداف الدراسة-٣
  :تتمثل أهداف الدراسة الحالية فيما يلى

         الكمـي عـبء العمـل    (التعرف على العلاقة بين مسببات ضغوط العمل 
، وصراع الأفراد داخل العمل، وغموض الـدور، وظـروف بيئـة           الزائد

على مـستوى  (العمل المضادة للإنتاجية وأبعادهاوسلوكيات ) العمل المادية 
 ).المنظمة، على مستوى الأفراد

       وسـلوكيات العمـل المـضادة       الوجدانيالتعرف على العلاقة بين الذكاء 
 .للإنتاجية

      العلاقة بين مسببات    في كمتغير وسيط    الوجدانيالتعرف على دور الذكاء 
 .جيةضغوط العمل وأبعاد سلوكيات العمل المضادة للإنتا

            رفـع   فـي تقديم وصياغة مجموعة من التوصيات التى يمكن أن تـسهم 
 البنوك محل الدراسة، لما له من       في لدى العاملين    الوجدانيمستوى الذكاء   

ثار على العلاقة بين مسببات ضغوط العمل وسلوكيات العمل المـضادة           آ
 . هذا المجالفيوالاستفادة منه . للإنتاجية
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 ٧٤  

  : أهمية الدراسة-٤
 
       ،تستمد هذه الدراسة أهميتها من تناولها لأحد السلوكيات السلبية بالمنظمات

 مجـال  فـي  البنيـان النظـرى      فيكمحاولة لسد جزء من الفجوة القائمة       
 البيئة العربيـة    فيالدراسات المتعلقة بسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية       

 .عموماً، والبيئة المصرية خصوصاً

  اسة الحالية إضافة للدراسات التى تناولت مسببات ضغوط العمـل   تعد الدر
  . قطاع البنوك والتى تعانى من ندرة على مستوى الدراسات العربيةفي

     ا مـنها مزيـدالمفاهيم التي يجب أن نُولِي يعد مفهوم الذكاء الوجداني أحد
بفعالية الاهتمام والدراسة؛ فبالرغم من أن مفهوم الذكاء الوجداني قد انطلق 

 مجال الـسلوك التنظيمـى التـي        فيفي مجال علم النفس فإن الدراسات       
  . البيئة العربيةفيتناولَت هذا المفهوم قليلةٌ خاصاً 

        العلاقة بـين  في ودوره الوجدانيتسلط الدراسة الضوء على أهمية الذكاء 
  .مسببات ضغوط العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية
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 ٧٥  

 
             في الوقت الذي يتراجع فيه دور البنوك في اقتصاديات الدول الـصناعية

المتقدمة، تستمر البنوك في لعب دور أكثر عمقاً وأهمية ضمن اقتصاديات           
الدول النامية ودول التحول الاقتصادي، وبالتـالى ضـرورة الحـد مـن             

ضر بمـصالح  الأسباب التى تقود العاملين إلى السلوكيات السلبية التى قد ت   
  . البنوك وبتحقيق أهدافها

             كما أن هناك حاجة لنتائج مثل هذه الدراسات في إعداد بـرامج ودورات
 والتغلـب   عمل ضغوط ال  التكيف مع تدريبيـة للعاملين لتعريفهم بمهارات     

 .عليها

        الوجـداني تساهم هذه الدراسة في توجيه نظر المسئولين إلى أهمية الذكاء 
 .وط العمل في حياة الأفراد مواجهة مسببات ضغفي

     التعرف على السلوكيات الـسلبية كـسلوكيات        فيتساعد الدراسة الحالية 
  .العمل المضادة للإنتاجية وطرق التعامل معها

 : النظرى للدراسة والدراسات السابقةالإطار -٥

يقدم هذا الجزء عرضاً للجهود البحثية ذات الصلة بموضـوع الدراسـة،            
مفاهيمية المرتبطة بمتغيرات الدراسة، وأهم النتـائج التـى         ويتناول الجوانب ال  

توصلت إليها الدراسات السابقة، تمهيداً لاشتقاق فروض الدراسة الحالية، وذلك          
  : على النحو التالى

Counterproductive Work 

Behavior 

 ثلاث  فييات متعددة تصنف     المنظمات المختلفة سلوك   فييمارس العاملون   
الأولى وتعرف بسلوكيات الدور الرسمى وهـى تحـدد الـدور           : فئات رئيسة 

الرسمى وتندرج تحت التوصيف الوظيفى، والثانيـة هـى سـلوكيات الـدور         
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 ٧٦  

 السياقى وهى سلوكيات اختيارية غيـر إلزاميـة يمارسـها         الأداءالإضافى أو   
ــدا   ــة وأه ــصالح المنظم ــق م ــستهدف تحقي ــاملون وت ــا الع   فها، ولكنه

لا تندرج تحت التوصيف الوظيفى كسلوكيات المواطنة التنظيمية التى تعـزز           
  ). Sackett& Rotundo ,2002(أداء المنظمة وزيادة فاعليتها وكفاءتها 

أما الفئة الثالثة فهى سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وهـى سـلوكيات            
 للمنظمة والهادفة إلى إيقاع العمل المقصودة التى تتناقض مع المصالح الشرعية  

فهـى  ) . Sackett ,2002(الضرر بها أو بالعاملين فيهـا أو بكليهمـا معـاً   
 Mcshane(سلوكيات إرادية اختيارية ولكنها تضر بمصالح العمل والمنظمة 

2005, Glinow& .(  ولقد حظى موضوع سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية
 المنظمات، ويمكن أن نجد هـذا       في شاريينوالاستباهتمام الباحثين والمديرين    

 Spector& Fox ,( الأدبيات بأسماء عديدة منها العداء التنظيمى فيالمصطلح 

وسلوك ) Greenberg&Giacalone,1997(أو السلوك اللاجتماعى    ،  )1999
  ).Collins& kelly -leary'O, Griffin ,1998(العمل المعطل 

تاجية بأنها سلوك مقصود من جانب      وتُعرف سلوكيات العمل المضادة للإن    
تعتبره المنظمة بأنه يخالف قوانين العمل فيها ويضر        والمنظمة،  أحد العاملين ب  

  ). Sackett& Gruys ,2003(بمصالحها المشروعة 
كما تُعرف بأنها الممارسات اللأخلاقية للعاملين والغياب والتهـرب عـن           

ووصـفها  ). Raelin,1994(العمل وتضخيم الأمور واللامبالاة وعدم النضج       
2012(, Gualandri (     بأنها الأفعال الإرادية التـى تـضر أو تنـوى إيـذاء

  .  هذه المنظمات أو العملاء أو المشرفينفيالمنظمات أو الناس العاملين 
بأنهـا شـكل مـن أشـكال     )  Robinson& Bennett ,)2000ويـرى  

م وعدم رضاهم داخل    الاحتجاجات يقوم بها أعضاء التنظيم للتعبير عن استيائه       
وبالتالى يمكن القول بأن     . الظلم داخلها  لمواجهةالمنظمة، وذلك كمحاولة منهم     
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 ٧٧  

سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية هى السلوكيات والأفعال المقصودة التى يقوم     
بها عضو من أعضاء المنظمة بغرض الإضرار بالـصالح العـام وبمـصالح             

  .العاملين
  :عمل المضادة للإنتاجية أبعاد سلوكيات ال٥/١/١

 إلى أربعة أنـواع لـسلوكيات    Bennett& Robinson ,)1995(أشار 
 الانحـراف تدنى الإنتاجية، ضرر الممتلكات،     : العمل المضادة للإنتاجية وهى   

 إلـى خمـسة   et al, Spector) .2006(وأشار . السياسى، العدوان الشخصى
 بدافع  والآخرينزملاء العمل    ل الموجهة تشمل السلوكيات    :الإساءة: أبعاد وهى 

إحداث الضرر البدنى والنفسى مـن خـلال التهديـد والتعليقـات الـسخيفة،              
وهو الإخفاق المتعمد :  بالإنتاج والانحراف. الآخرينوالاستهزاء من آدائهم أمام     

وذلك مـن خـلال التخريـب والإتـلاف         : والتخريب.  آداء مهام الوظيفة   في
تحدث السرقة لأشياء تخص المنظمة     : والسرقة. لممتلكات المنظمة أو أجهزتها   

كالحضور المتأخر لأمـاكن العمـل،      : والسلوك الانسحابى . أو تخص العاملين  
 فتـرة   وإطالـة والغياب المتعمد بدون إذن، وترك العمل قبل الموعد الرسمى،          

 مثل ممارسات عدة للإنتاجية المضادة العمل سلوكيات وتتضمن. الراحة عمداً  
 ،) Zapf& Konrz ,1996( والاسـتقواء  والغوغائية ،)Raiz ,2013 (الإهمال

العدوانى  السلوك الجهد، حجب الاحتيال، التخريب، العنف، التغيب، والسرقة،
)2002, Ones(، والرشـوة  والموارد، الوقت استعمال وسوء الردىء، والعمل 

 العمـل  زمـلاء  مـن  المعاملة وسوء).  Sackett& Gray ,2003(والتزوير
)2011,Muafi (وبالأفراد بالمنظمة الضرر تلحق الممارسات هذه فكل وعليه 

  ). Spector& Fox ,2005 (التنظيمية المصالح مع وتتعارض بها، العاملين
 ميزت الدراسات بين سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية التى تـضر           وقد

.  شكل أداء غير صحيح للعمل أو التخريـب        في) O-CWB(بمصلحة المنظمة   
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 ٧٨  

لوكيات التى تضر بمصلحة الفرد كالعدائية، والخصومة وهى سـلوكيات          والس
ــراد ــا . Spector& Fox (() I-CWB ,2005( موجهــة مباشــراً للأف أم

)2010(, Kelloway نه يمكن النظر إلى سلوكيات العمـل المـضادة   أ فيرى
واعتمـدت الدراسـة   .  داخـل المنظمـة    الاحتجاجللإنتاجية كشكل من أشكال     

بعدين من أبعاد سـلوكيات العمـل المـضادة للإنتاجيـة وهمـا             الحالية على   
السلوكيات المضادة للإنتاجية التى تضر بمـصلحة المنظمـة، والـسلوكيات           

  .الموجهة للأفراد
Job stress 

 الحيـاة العـصرية     فـي  من المشكلات الـشائعة      stressتعتبر الضغوط   
)2007, Lu& Chang ; 2000, Smith .( فـي حظيت باهتمام البـاحثين  وقد 

مجال السلوك التنظيمى وذلك لما لها من آثار على سلوك العـاملين ومـوقفهم          
 إلى مصطلح الضغوط    ١٩٦٤ عام   Selye أشار   حيث ،تجاه عملهم ومنظماتهم  

حيث وصفها بأنها مجموعة من الخصائص الفسيولوجية والسيكولوجية تحـدث    
  ).Seley ,1976(كاستجابة لظروف وتأثيرات معينة 

 النفـسى والجـسمى،     الاتزان بأنها حالة من عدم       ضغوط العمل  عرفتو
 العمل أو البيئة المحيطة ومحـصلتها      فيوتنشأ عادة من عوامل تكون موجودة       

 العديد من مظاهر الاخـتلال   في النفسى والجسمى الذى يظهر      الاتزانهو عدم   
ها حالة مـن عـدم   بأن) ٢٠٠٨(  ريان هاويعرف). ٢٠٠٤ ماهر،( أداء العمل    في

 العمل وقدرة الفـرد علـى   فيالتوازن بين مطالب أو متطلبات البيئة المحيطة      
  .التكيف مع هذه المتطلبات والاستجابة لها

 هى جملة مـن الاسـتجابات الجـسمية والانفعـالات       عملفظاهرة ضغوط ال  
السلبية، تحدث عندما لا تتناسب متطلبات العمل مع قدرات ووسـائل، وحاجـات             

. التعامل المباشر مع الجمهور   عند   جميع الوظائف، إلا أنها تزيد       فيل وتوجد   العم
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 ٧٩  

، إلـى   %٨,٢٤ المنظمات الخدمية، فحـوالى      في العملضغوط  ب لونويتأثر العام 
 تتـراوح مـا بـين       عمل إلى ضغوط    ن يتعرضو  البنوك في من العاملين % ٩,٥٢

  ).  Collins& Emmanuel ,2016(متوسطة إلى عالية على التوالى، 
  : البنوكفي مسببات ضغوط العمل لدى العاملين ٥/٢/١

عتبر خطوة  ي البنوك   فيإن الفهم الحقيقى لمسببات الضغوط لدى العاملين        
أساسية لوضع خطط وإستراتيجيات للتعامل معها والحد من تأثيرها على سلوك          

أن مسببات الضغوط عبارة عن الأحـداث  ) Russell ,1996(ويرى . العاملين
ية التى تحث أو تدفع الجسم لرد الفعل، وتؤثر على الفـرد مـن الناحيـة                البيئ

ويتم استقبال مسببات الضغوط من ). Despande ,2012(النفسية والجسمانية 
أن مصادر الـضغوط  )  Gyurak& Glazer ,)2008يرى كل من ومصادرها 

 ،الإضـاءة ( هى تلك المصادر التى تتضمن جوانـب بيئـة العمـل الماديـة            
، )العلاقات مع زملاء العمل والمديرين(، والبيئة النفسية والاجتماعية )ارةوالحر

  ). وغموض الدور،صراع(أو الدور الوظيفى 
إلى التعـرف علـى أهـم    ) Opareh-Obirih ,2014(وقد سعت دراسة 

الموجودة بالبنوك وذلك بالتطبيق على عينة عـشوائية        العمل  مسببات ضغوط   
، وأظهرت أهـم نتـائج      بغانا أربعة بنوك    فيين   مفردة من العامل   ١٨٠قوامها  

الدراسة أن عبء العمل، وطول ساعات العمل، والأجـور غيـر المناسـبة،             
 لدى عينة الدراسة أما     العملضغوط  مسببات  وضغوط الأسرة والعمل من أهم      

 المرتبة الأقـل    في فجاءواغموض الدور، وصراع الدور، وبيئة العمل المادية        
 Ramay& Bashir ,أشارت نتائج دراسة كما .  الدراسةأهمية لدى عينة ذات

 لضغوط العمل بسبب عبء العمل الزائد،       نإلى أن العاملين يتعرضو   )) 2010
 عـن الأفـراد،   والمـسؤولية  العمل، وغمـوض الـدور،   فيوصراع الأفراد   
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والمشاركة، وضعف عملية التغذية العكسية داخل البنوك، التعامل بـبطء مـع            
  . هم للعملئديدة، مما يؤثر على أداالتكنولوجيا الج
إلى أن مـسببات  ) et al, Khattak. ,2011( أشار كل من الاتجاهوفى نفس 

 عبء العمل، وطول ساعات العمـل،       في البنوك تتمثل    فيالضغوط لدى العاملين    
كمـا  .  غير المناسبة، وضغوط الأسرة والعمل  والأجورمشاكل التكنولوجيا بالعمل،    

 لـدى  العمـل لضغوط المسببات المهمة يئة العمل المادية من  أن ظروف ب  برتاعت
 البنوك الإيرانية تبين في على العاملات    فى دراسة أخرى طبقت   و. العاملين بالبنوك 

 ـ     نوجود ضغوط وظيفية، وضغوط سيكولوجية، وضغوط تنظيمية تؤثر على أدائه
)2014, Fard& Abadiyan , Hashemnia .(  أما دراسـة)2015(, Shavita 

 الزائـد،   الكمـي  البنوك بأنها عبء العمل      في لدى العاملين    لعملغوط ا ضفحددت  
ونظـراً لتعـدد    . وغموض الدور، والصراع، ضعف العلاقات مع زملاء العمـل        

، وبالرجوع إلى نتائج الدراسات      البنوك في مجال العمل    في العملمسببات ضغوط   
Bashir ; 1420Franklin , Opareh-Obirih &( التى تناولت هذا الموضـوع 

, Khattak; 2014, .et al, Hashemnia; 2015, Shavita; 2010, Ramay

2011, .et al (في، تمثلت  ضغوط العمل أن أهم مسبباتاتضح)    عـبء العمـل
 الزائد، وصراع الأفراد داخل العمل، وغموض الدور، وظروف بيئة العمل           الكمي
 .ها الدراسة الحالية علياعتمدت التى  ضغوط العملسبباتموهى ) المادية

 The Quantitative Workload الزائـد  الكمـي عبء العمـل  ٥/٢/١/١

Inventory  

 الكمـي يتمثل عبء العمل    و ، مكان العمل  فييعتبر أحد مسببات الضغوط     
 فتـرة محـددة مـن الوقـت         فـي  زيادة الأعمال المطلوب آدائهـا       في الزائد

2011,Malik((.     ى الإرهاق والاستياء من     الزائد إل  الكمي ويؤدى عبء العمل
كما يؤدى ). Omar-AL ,2003(العلاقات غير الجيدة مع الزملاء إلى العمل، و
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 عليـه  يترتـب   كما).et al, Qureshi. ,2012(إلى خفض الرضا عن العمل 
 .)Malik ,2011 (الفرد صحة مستوى وتدنى الأداء، في الأخطاء كثرة

   Interpersonal conflict at work العمل في صراع الأفراد ٥/٢/١/٢
Liu , (العمـل يعتبر صراع الأفراد داخل العمل من أهم مسببات ضغوط 

2010, Niosh; 1999, Spector& Menon , Narayanan; 2012 .(
 شكل جماعات عمـل أو فـرق        في المنظمات التى تعمل     فيويحدث الصراع   

دارى، أو   نفس المستوى الإ   في من أعضاء المنظمة     اثنينيحدث بين   وقد  عمل،  
 بيئـات  تبـاين  حيث).  Beuer& Erdgan ,2012(مستويات إدارية مختلفة 

 Hunsaker& Allesandra , (وإدراكاتهم أهدافهم واختلاف أفرادها، وخبرات

 حول الأهـداف أو     الاتفاقعند عدم   هذا الصراع بين الأفراد     ويظهر  ). 1993
  ).Breckman ,2012(الخطط، أو موضوع ما 

  Role Ambiguity:لدور غموض ا٥/٢/١/٣

أربعـة  ) Carron& Eys , Bray, Beauchamp ,)2002حدد كل مـن  
عدم وجود تحديد واضح لـلأدوار، وعـدم        : نقاط أساسية لغموض الدور وهى    

وجود تحديد للمسئوليات تماشياً مع الأدوار، والسلوك الغامض المتعلق بأدوار          
ويعني غموض الدور    .الفردقة والمطلوبة من    ق غير المح  والمسؤولياتالأفراد،  
 المعلومات التي يحتاجها الفرد في أداء دوره في المنظمـة، مثـل             ىالافتقار إل 

المعلومات الخاصة بحدود سلطته ومسئولياته، والمعلومات الخاصة بـسياسات         
وقواعد المنظمة، وطرق تقييم الأداء وغيرها ويترتب على ذلك أن يصبح الفرد    

فته مثل عدم معرفته بالتوقعـات المطلوبـة منـه       غير متأكد من متطلبات وظي    
 فيصيبه الـشعور بعـدم      ،)٢٠٠٦ عمار،(للأداء وكيفية تحقيق هذه التوقعات      

  ).٢٠٠٣ ماهر،( بالضغط شعورهالسيطرة مما يؤدى إلى 
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إضافة إلى ما سبق أن الضغط الناتج من غموض ) Beehr ,)1995ويرى 
مرتدة التي تبين نتـائج أدائـه ومـا        الدور ينشأ عندما يفتقد الموظف للتغذية ال      

يترتب عليها، أو عندما تتركز التغذية المرتدة على الـسلبيات والأخطـاء دون    
 يميل إلى إرجاع مسببات ضغوط  Beehrالإشارة إلى الإيجابيات، وعموما فإن      

نقص المعلومات  : العمل المرتبطة بغموض الدور إلى أربعة أسباب رئيسة هي        
لموظف عن الدور المطلوب منه للعمل، تقديم معلومـات         الواردة من الرئيس ل   

غير دقيقة من الرئيس أو الزملاء للموظف، عدم توضيح الـرئيس للموظـف             
الكيفية أو أسلوب الأداء التي يتم عن طريقها دوره المتوقع منه ليقوم بتنفيـذه،              
غموض النتائج المترتبة على الدور المتوقع من الموظف مما يؤدي إلى فـشله             

  . تحقيق أهداف الدور أو تجاوزهافي
 Environmental Working ظـروف بيئــة العمــل الماديــة  ٥/٢/١/٤

Conditions : 

 بيئة العمل من حيث طرق تصميم مكان        فيهى الظروف المحيطة بالفرد     
العمل وموقعه، والأثاث والتجهيزات المتاحة، والتهوية، والرطوبـة، وتعتبـر          

 فـي  حال عـدم توافرهـا   فيصة عند الفرد ظروف بيئة العمل ذات أهمية خا   
 وتعتبر  ).٢٠٠٣ماهر،  ( الشكل المناسب مما يؤدى إلى ضغوط نفسية وجسدية       
ضوضـاء ناتجـة عـن     الضوضاء من ظروف بيئة العمل المادية وتتنوع بين   

% ٧٥ تؤدى إلى تشتيت الذهن لـدى  ، والتى مكان العمل في الآخرينمحادثات  
وبين ضوضاء من مصادر خارج مكان ). Sandstrom ,1994(من العاملين 

مـن أسـباب الـشعور     الفرد لشدة الضوضاء     العمل، ويعتبر استمرار تعرض   
  . )Daniells ,2001 ( العملفيوعدم الرغبة  بالتعب، والملل،

Gutnick ,(قـد أشـار   تعتبر الإضاءة من ظروف بيئة العمل المادية فو

 العمل يؤثر على آداء الأفراد،       بيئة فيه توافر الإضاءة المناسبة      إلى أن  )2007
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دث زيادة معدلات الحـوا وتؤدى إلى ضعف قوة الإبصار،   فالإضاءة السيئة   أما  
التعرض اليومى للإضاءة الضعيفة يرهق العين، ف ،)٢٠٠١المسدى،  (والأخطاء

 Hammed & الأداءويسبب الصداع، وسرعة الغضب ممـا يخفـض مـن    

2009(Amjeed .(  
 تأثير   من ظروف بيئة العمل المادية والتى لها       ضاًدرجة الحرارة أي  وتعد   

فيؤدى سوء التهوية إلى ). Lei& Fisk , Seppanen ,2006 (العملكبير على 
 تـرك العمـل     فـي ، والضجر، والتفكير    بالتعب، والخمول، والإرهاق  الشعور  

  ).٢٠٠١ المسدى،(

  :ةسلوكيات العمل المضادة للإنتاجيو العملالعلاقة بين مسببات ضغوط 
 وسـلوكيات العمـل المـضادة       ضغوط العمل ترجع العلاقة بين مسببات     

 Conservation of(للإنتاجية إلى نظرية المحافظة على المصادر الشخصية

1989,Hobfoll ()COR) (Resources( ،ـو   الأفـراد ن إطبقا لهذه النظرية ف
 ـ    آ سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية، ك     بممارسةتقوم   سبب لية رد فعل أولية ب

 حماية مصادرهم الشخـصية  في تعرضوا لها، وتعطى لهم الحق التيضغوط  ال
 ، ويختلـف رد الفعــل بـاختلاف الــسمات الشخـصية للأفــراد   المـستقبلية 

)2008, Valle& Haris , Gallagher(.   
 تناولت العلاقـة بـين هـذه        التيويمكن عرض بعض الدراسات السابقة      

 البنـوك  فـي راسة على العاملين د) Crino ,)1994المتغيرات، حيث أجرى 
الهندية، وأشارت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة معنوية موجبة بين التخريـب     

عبء العمـل   و العمل،   وضغوطكأحد أبعاد سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية       
 Chen &كما أشارت نتائج دراسة كل من .  داخل العملالأفرادصراع والزائد، 

1992(, Spector (الأفرادود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين صراع إلى وج 
 ـ ترك العمل، والعدوانية، كما أن       فيداخل العمل، والتخريب والرغبة       راعص
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يرتبط بعلاقة معنوية موجبة مع سلوكيات العمل المـضادة         العمل   داخل   الأفراد
 وقد أكدت نتـائج   . ة أكبر من المتعلقة بالمنظمة    جللإنتاجية المتعلقة بالفرد بدر   

 في مفردة من العاملين ٢٩٢والتى طبقت على )  Miles& Fox ,)2001دراسة 
 قوية بين   ارتباط جنوب ووسط فلوريدا، على وجود علاقة        فيمنظمات مختلفة   

 داخل العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية المتعلقة بالأفراد الأفرادصراع 
) Gualandri ,2012 (وفى نفس السياق أكدت دراسـة . بالمنظمةعن المتعلقة 

على ما أشارت إليه الدراسة السابقة من وجود ارتباط بدرجة قوية بين صراع             
 داخل العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية المتعلقة بالأفراد عـن           الأفراد

 رتباط قوية بين عبء العمل    اة، كما بينت ذات الدراسة علاقة       مالمتعلقة بالمنظ 
لعمل المضادة للإنتاجية المتعلقة بالأفراد عن سلوكيات  الزائد وسلوكيات ا الكمي

 .العمل المضادة للإنتاجية الإجمالية

 الزائد يرتبط ارتباطاً الكميوقد أظهرت نتائج عدة دراسات أن عبء العمل 
Bowling ; 2012, Gualandri((موجباً مع سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية 

2010, Kevin&  .دراسة إليهات ونفس النتيجة توصل ), Chand& Chand 

 مفردة من الإدارة الوسطى بـالبنوك       ٣٠٠ والمطبقة على عينة قوامها      )2014
الحكومية الهندية، على وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين عـبء العمـل       

Penney , Krischer(كما أضافت دراسة . وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية

2010, Hunter&  (لعمل يؤدى إلى سـلوكيات العمـل المـضادة    أن عبء ا
  . للإنتاجية تجاه المنظمة بدرجة أكبر عن السلوكيات باتجاه الأفراد

وبهدف التعرف على العلاقة بين مسببات الـضغوط وسـلوكيات العمـل           
استقـصاء  )  Kevin& Bowling ,)2010 كل مـن  ىالمضادة للإنتاجية، أجر

 متنوعة، وخلصت   وظائف فيوظف   م ٤٠٠٠عبر الإنترنت لعينة عشوائية من      
النتائج إلى أن كل من عبء العمل الزائد، وغموض الدور يرتبطـا ارتباطـاً              
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قـد اختبـرت دراسـة    و. موجباً معنوياً مع سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية      
2015, Guomei& Hongyu  ((   تأثير عدة متغيرات على سـلوكيات العمـل

لى وجود تأثير مباشر لـصراع الأفـراد        المضادة للإنتاجية، وخلصت النتائج إ    
داخل العمل على سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية حيث لصراع الأفراد داخل   
العمل تأثير على اكتمال العمل، وبالتالى يؤثر على دافعية الأفراد مما يـؤدى             

  . العملفيإلى السلوكيات السلبية 
 أظهـرت دراسـة      البنوك، فقـد   فيوبالنسبة لظروف بيئة العمل المادية      

2015(, Koima& Waiganjo , Samon (استهدفت بحث العلاقة بـين  التي 
 اً بنك٢٥ مفردة من   ٧٣٦داء العاملين لعينة قوامها     أظروف بيئة العمل المادية و    

 البنوك مريح ومرن،    في، وخلصت النتائج إلى أن الأثاث المستخدم        ماليزيا في
ة والتهوية مناسبة، وأن معظـم      والمساحات المخصصة للعمل كافية، والإضاء    

أسلوب ) Lebelebici ,)2012كما استخدمت دراسة . البنوك تتعرض للضوضاء
 بنك فيدراسة الحالة للتعرف على تأثير جودة مكان العمل على إنتاجية العاملين 

أجنبى بتركيا، وأسفرت النتائج عن وجود علاقة بين ظروف بيئة العمل المادية            
  ومرتب، مكان مريحفي العمل تجاهالدافعية  يشعر العاملين بحيثداء العاملين،أو

   .وبه ديكورات جيدة
 اتفاق نتائجها على وجود علاقة      :يلاحظ من هذه المجموعة من الدراسات     

 الزائد وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية الكميارتباط موجبة بين عبء العمل 
 الكمـي  أكبر بين عبء العمل      ن هناك ارتباط بدرجة   أو. إجمالاً، وأحد أبعادها  

الزائد والسلوكيات المضادة للإنتاجية المتعلقة بالأفراد، عن سـلوكيات العمـل         
تتفق الدراسات على وجود علاقة ارتباط قوية بين  و.المضادة للإنتاجية الإجمالية

صراع الأفراد داخل العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية المتعلقة بالأفراد، 
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وجدت علاقـة    كما   .يات العمل المضادة للإنتاجية المتعلقة بالمنظمة     عن سلوك 
 .ارتباط بين غموض الدور وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية

أما متغير ظروف بيئة العمل المادية، فقد اختبـرت الدراسـات علاقـة             
داء، وإنه  لأباوالارتباط بين بيئة العمل المادية كأحد مسببات الضغوط بالبنوك          

 ويتميز بالإضاءة المناسـبة    من الضوضاء    ياً وخال اًا كان مكان العمل مرتب    كلم
داء، ولم تتعرض إلى علاقة ظروف بيئة   الأتحسين  والتهوية الجيدة يساعد على     

 العمل المضادة للإنتاجية، وهو ما تسعى الدراسة إلى         ياتالعمل المادية وسلوك  
 . اختباره

 بيئات أجنبية، قامت في، والتى تمت المجال هذا في الجهود لهذهواستكمالاً 
 فرضها الأول باختبار طبيعة وقوة واتجـاه العلاقـة بـين            فيالدراسة الحالية   

 الزائـد،   الكمـي عبء العمـل    (مسببات ضغوط العمل لدى العاملين بالبنوك       
) صراع الأفراد داخل العمل، وغموض الدور، وظروف بيئة العمل الماديـة          و

علـى  وعلى مستوى المنظمـة،     (لإنتاجية، بأبعادها وسلوكيات العمل المضادة ل   
 ). مستوى الأفراد

Emotion Intelligence 
 الحيـاة  فـي  علـى أن النجـاح       الوجـداني تدور الفكرة الأساسية للذكاء     

الاجتماعية والمهنية لا يعتمد فقط على قدرات الفرد العقلية، ولكن علـى مـا              
ات وقدرات وإمكانات وجدانية أطلـق عليهـا الـذكاء    يتمتع به أيضاً من مهار    

 بأنه مجموعة مـن  الوجدانيالذكاء ) Golman ,)1995عرف وقد .الوجداني
 يمتلكها الفرد والتى يمكن تعلمها وتحسينها، وتشمل التعرف على          التيالقدرات  

مشاعره ومشاعر الآخرين وعلى تحفيز الذات، وإدارة الانفعالات والعلاقـات          
ية بشكل إيجابى وفعال، ويتضمن ذلـك ضـبط الـنفس، الحمـاس،             الاجتماع
وينظر إليه البعض على إنه مفهوم ممزوج ببعض السمات الشخصية  . والمثابرة
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Christiansen , والانفعاليـة ، والعوامـل المزاجيـة،   الاجتماعيةوالمهارات 

2010, Siers& Janovics .(( 1997ى وير(, on-Bar( الوجدانيالذكاء  أن 
 نجـاح  في تؤثر  التيجموعة المهارات الاجتماعية والانفعالية والشخصية      هو م 

)  Salovey& Mayer ,)1997 عرفه كما .الفرد عند مواجهه متطلبات البيئة
بأنه قدرة الفرد على إدراك انفعالاته للوصول إلى تعميم ذلك الانفعال ليساعده            

إلى تنظيم وتطـوير    على التفكير وفهم ومعرفة انفعالات الآخرين بحيث تؤدي         
  .النمو الذهني المتعلق بتلك الانفعالات

 يتضمن القدرة على التمييز بـين       الوجدانين الذكاء   إوبالتالى يمكن القول    
 قدره الفرد على فهم الوجدانيمصادر الإحباط والتعامل معها، كما يشمل الذكاء 

 اللازمـة   مشاعر الآخرين وتوقع ردود فعلهم، كما يشمل المهارات الاجتماعية        
لبناء علاقات جيدة معهم بما في ذلك قدرة الاستيعاب والإقناع والقيادة، فبالذكاء       

 يتم ضبط الانفعالات وتوظيفها من أجل تعظيم القدرة علـى اتخـاذ             الوجداني
  .القرار المناسب

، والتي أجريت فـي     الوجدانيوقد افترضت البحوث الحديثة في مجال الذكاء        
 دوراً جوهرياً في أنشطة المنظمـات وفاعليتهـا         الوجدانيء  أماكن العمل بأن للذكا   

عن الـسلوك الإيجـابي داخـل    ) Luthans ,)2002وكما جاء في دراسة . كافة
 أساسياً قادراً على أن     يعد متغيراً  الوجدانيالمنظمة، فقد أوضحت أن وجود الذكاء       

ظمـات   في المن  مستوى الآداء  ويتطور ويدار من أجل الحصول على تحسين         ينمو
إلـى أنـه إذا فـشل    ) Miles, Spector, Fox ,2001(وأشار كل من . المختلفة
، الاجتماعيـة  العلاقـات    ينعكس على فشل   سوف   انفعالاتهم في التحكم   فيالأفراد  

وأن  . تؤدى إلى سلوكيات العمل المضادة للإنتاجيـة       التي المشاعر السلبية    زيادةو
اء وجدانى مرتفع يؤثر إيجابياً علـى       مكان العمل الذى يتميز بوجود أفراد ذوى ذك       

كفاءة أداء المنظمات، حيث يخلق نمطاً مستقراً من العلاقات العامة الإيجابية بـين             
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الأفراد داخل المنظمة، وهذا النمط من العلاقات يوفر مناخاً لمزيـد مـن النمـو               
 يتعـرض  التيوالتطور، كما يحسن الإنتاجية من خلال قدرته على تقليل الضغوط        

 إلـى  الوجدانيالذكاء ) Weinberger ,)2003وقد قسم .  الأفراد داخل العمللها
، والقدرة على المحافظـة     الآخرين وانفعالات الشخصية   انفعالاتكالقدرة على فهم    

، والقدرة على التكيف بفعاليـة مـع التغيـرات          الآخرينة العلاقات مع    معلى سلا 
: أربعة أبعاد وهـى كالتـالى  فقد أشار إلى ))  Law& Wong ,2002أما  .البيئية
 معرفة الانفعالات الشخصية وفهمها لحظـة     فيوتتمثل  :  الشخصية الانفعالاتتقييم  

وتُعرف بأنها  : الآخرين انفعالاتتقييم   .طريقة التعبير عنها لفظياً وشفهياً    وبلحظة،  
 والقدرة على معرفة وفهم مـشاعرهم،       الآخرينالقدرة على استقبال الانفعالات من      

استخدام . إيجاد رد الفعل المناسب    في التعامل معهم، مما يعطى مرونة       فيرة  والخب
 الشخصية عن طريـق التعبيـر عـن         الانفعالات وهى محاولة لإدارة     :الانفعالات

إن الأشخاص  : الانفعالاتتنظيم  . المشاعر والأفكار الشخصية أثناء عملية التواصل     
، يكون لديهم قدرة علـى      الأداءت  القادرين على استخدام انفعالاتهم لتحسين مخرجا     

  .بناء علاقات جيدة مع الآخرين
  : وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجيةالوجدانيالعلاقة بين الذكاء 

 بنموذج الأداء البشرى بخـصوص الـذكاء        اهتمت التيمعظم الدراسات   
 أشارت إلى أن المعرفة والقدرة والمهارة تحدد        التي، انتقدت النظرية    الوجداني

 الأفراد أهمية أكبر عن القـدرات  لانفعالات المنظمة، ولكنها ترى أن فيداء  الأ
). Song et al. ,2010( تحديد الـسلوك علـى المـدى الطويـل     فيالعقلية 

 تؤدى  التي تعتبر عامل من العوامل      الوجدانيفالمستويات المنخفضة من الذكاء     
ائج دراسة كل من  أشارت نتكما). Eisenberg ,2000(إلى السلوكيات العنيفة 

1998. (Martin et al (منـع  فـي   دوراًالوجـداني فراد ذوى الذكاء أن الأ 
 من أهم العوامـل     الوجدانييعتبر الذكاء   و. السلوكيات السلبية داخل المنظمات   



–    
  

 ٨٩  

.  تميز العاملين القادرين على خلـق مخرجـات جيـدة داخـل المنظمـة      التي
تويات المنخفضة مـن  أن أصحاب المس) Bagozzi ,2003(وأوضحت دراسة 

، تنتج مخرجات غير مرغوب بها كـالتوتر، وتـرك العمـل،        الوجدانيالذكاء  
كما أضـافت نتـائج     .  مكان العمل  فيوخفض الإنتاجية، وقد تصل إلى العنف       

 لـدى  الوجـداني أن وجود الـذكاء  )  Newman& Jospeh ,)2010دراسة 
قية والتى تشتمل علـى   السلوكيات غير الأخلا في انخراطاًالعاملين يجعلهم أقل    

  .سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية
Kumar& Sambasivan , Raman ,كما توصلت دراسـة كـل مـن    

 ويحسن مـن    ، يزيد من السلوكيات الإيجابية    الوجدانيإلى أن الذكاء    ) )2016
هـا  م على عينة قواPraveena ,)2015(دراسة وقد أجريت . مخرجات العمل

 بهـدف  ، سيريلانكافي البنوك التجارية فيوالمديرين   مفردة من العاملين     ٢٠٠
أهـم  داء الوظيفى، وقد أسـفرت      على الأ  الوجدانيذكاء  تأثير ال التعرف على   
 الأفـراد ذوى     تأثير على الأداء الوظيفى، وأن     الوجداني للذكاء   النتائج عن أن  

 يؤدىالرضا  من  شعور عال   ب، يتمتعون   الوجدانيالمستويات العالية من الذكاء     
 Mina &وأشارت نتائج دراسة كل مـن   .إلى تحسين مستوى الأداء الوظيفى

2011(, Melika ( فيإلى أنه من الممكن تحسين الخدمة المقدمة من العاملين 
مهارات الذكاء  تنمية  قطاع البنوك من خلال برامج تدريبية مصممة خصيصاً ل        

تنمية الـذكاء  بأن  حيث  .  بهدف تحسين الخدمة المقدمة لعملاء البنوك      الوجداني
 لدى العاملين والمديرين سوف يتم تعزيز التعاون وتزيـد الدافعيـة            الوجداني

عينة تتكون وبالتطبيق على ).  Julie& Johnson,1999(الأرباح والإنتاجية و
 كوريا،  في قطاع الأغذية والمشروبات بفنادق خمسة نجوم        في اً موظف ٣١٩من  

 سلبياً بين ثلاثة من أبعاد الذكاء تباطاًار)  Yoon& Jung ,)2012وجد كل من 
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 الشخصية، الانفعالات تقييم ى وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية، وهالوجداني
  .الانفعالات، استخدام الآخرين انفعالاتوتقييم 

على وجود  اتفاق الدراسات :بقةالدراسات الـسا ويلاحظ من مجموعة       
 وسلوكيات العمل السلبية، كما بينت أن انيالوجدعلاقة ارتباط سالبة بين الذكاء 

لم تتطرق الدراسـات الـسابقة       و . يزيد من الدافعية والإنتاجية    الوجدانيالذكاء  
 بسلوكيات العمل المضادة للإنتاجيـة      الوجدانيبشكل مباشر إلى علاقة الذكاء      

 قطاع البنـوك وهـو مجـال    فيأما ).  Yoon& Jung ,2012(سوى دراسة 
 في، فلم تتناول أى من الدراسات السابقة هذا المجال وخصوصاً الدراسة الحالية

، مما يجعـل الدراسـة      الأخرىلات العمل   االبيئة العربية وذلك بالمقارنة بمج    
 ـ وبناء على ما.  هذا المجالفي التراكم المعرفى    فيالحالية مساهمة    ن إسبق، ف
تجاه العلاقة بين طبيعة وقوة واباختبار  فرضها الثانى    فيقامت  الدراسة الحالية   

 . وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجيةالوجدانيالذكاء 

 العلاقة بين مسببات ضغوط العمل وسلوكيات العمـل         في الوجدانيدور الذكاء   
  :المضادة للإنتاجية

 لـضغوط   الأفـراد دراكـات   إ ب الوجدانيترتبط بعض المتغيرات كالذكاء     
 لديهم القدرة علـى     الوجدانيكاء  العمل، فالأفراد ذوى الدرجات العالية من الذ      

التكيف مع ضغوط العمـل عـن ذوى الـدرجات المنخفـضة مـن الـذكاء                
 )). Gardner& King ,2006الوجداني

إلـى أن الـذكاء   )  Brand& Ekermans ,)2012 وقد أشارت دراسة 
بالتطبيق على   وسيط تفاعلى بين الضغوط والاحتراق الوظيفى وذلك         الوجداني

 جنـوب أفريقيـا،     في مستشفيات مختلفة    في ممرضة تعمل    ١٢٢عينة قوامها   
وأشارت نتائج الدراسة إلى أنه عن طريق زيادة المشاعر يمكن التكيـف مـع              

  .الاجتماعيةالضغوط وتعزيز المهارات 
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 العلاقة بين ضغوط العمـل والأداء الـوظيفى         الوجدانيكما توسط الذكاء    
 وأشارت نتائج الدراسة إلـى أن        القطاع المالى بتايوان،   فيلعينة من العاملين    

ci -Yu( يخفض من تأثير ضغوط العمل على الأداء الوظيفى الوجدانيالذكاء 

2011, Wu.(  
 الوسـاطة  اختبـرت والتـى   Lau Cho Yin ,)2010(وأوضحت دراسة 

 مكـان العمـل،     في العلاقة بين المشاعر السلبية      في الوجدانيالتفاعلية للذكاء   
للإنتاجية، بالتطبيق على عينة من العاملين قوامهـا        وسلوكيات العمل المضادة    

 مجموعة كبيرة من الصناعات بهونج كـونج، أن         في مفردة من العاملين     ١٧٠
 والتحكم بها، وبالتالى    انفعالاتهم يجعل الأفراد قادرين على فهم       الوجدانيالذكاء  
اعر  سلوكهم، كما إنه يمكن أن يزيد أو يقلل من العلاقة بـين المـش            فيالتحكم  
  . مكان العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجيةفيالسلبية 

 يلعب دوراً   الوجداني الذكاء    أن  : السابقة  الدراسات ويلاحظ من مجموعة  
 تخفيض تأثير ضغوط العمل على كل مـن الأداء الـوظيفى والاحتـراق              في

ر  مكان العمل، ممـا يـؤث    في على المشاعر السلبية     اًن له تأثير  أكما   .الوظيفى
وبالتالى تتوقـع الباحثـة أن      . بالتبعية على سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية     

 العلاقة بين مسببات ضغوط العمل محـل الدراسـة،          الوجدانييتوسط الذكاء   
وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وأبعادها، وهو مـا لـم تتعـرض إليـه              

 .ث فرضها الثالفيالدراسات السابقة، وسوف تختبر هذا الدور 

  :منهجية الدراسة -٦
اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفى التحليلى، بجانب الدراسة الميدانية          

إذ اعتمدت الدراسة على المراجع النظرية، مـن        .  تناول متغيرات الدراسة   في
كتب ودوريات عربية وأجنبية، وأطروحات جامعية، بالإضافة إلى شبكة بنـك           

قى من البحث فقد تناول نموذج وفـروض  أما الجانب التطبي . المعرفة المصرى 
الدراسة ومتغيراتها وكيفية قياسها، تحديد مجتمع وعينة الدراسة، صدق وثبات          



–    
  

 ٩٢  

 جمع بيانات الدراسة الميدانية، وأسـاليب تحليـل هـذه           في المستخدمة   الأداة
   :كالتالىالبيانات، 

 

  : نموذج الدراسة٦/١/١
 يحتوى على علاقات    والذينموذج الدراسة   ) ١( رقم   يصور الشكل التالى  
  .)غير مباشرة(مباشرة وعلاقة وسيطة 

  

  

    المتغير المستقل
    :مسببات ضغوط العمل

  الزائدالكميعبء العمل     

  صراع الأفراد داخل
  العمل

  

 غموض الدور  
 ظروف بيئة العمل  

 المتغير التابع

  

 المتغير الوسيط

 الوجدانيالذكاء 
  

 الوساطة التفاعلية

لعمل المضادة سلوكيات ا
  للإنتاجية

 على مستوى المنظمة 

 على مستوى الأفراد 

   مسببات ضغوط العمل

×    

  الوجدانيالذكاء 

 
 
 
 
 

 
 
 

H1 
 

 
H2 

 
 

H3 

  

  
  . المصدر من إعداد الباحثة بناء على مراجعة الدراسات السابقة

  

  نموذج الدراسة) ١(شكل رقم 
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 ٩٣  

  : فروض الدراسة٦/١/٢
توجد علاقة موجبة معنوية بين مسببات ضـغوط العمـل          : "الفرض الأول 

صراع الأفراد داخل العمل، وغمـوض الـدور،        و الزائد،   الكميعبء العمل   (
وسلوكيات العمل المـضادة للإنتاجيـة إجمـالاً        ) وظروف بيئة العمل المادية   

  )".دعلى مستوى الأفراوعلى مستوى المنظمة، ( وأبعادها
 وسلوكيات العمـل   الوجدانيتوجد علاقة سالبة معنوية بين الذكاء       : "الفرض الثانى 
  ". المضادة للإنتاجية

 تـأثيراً ) كمتغير وسـيط تفـاعلى   (الوجدانييؤثر الذكاء   : "الفرض الثالث 
عبء العمـل الكمـى الزائـد،    (معنوياً فى العلاقة بين مسببات ضغوط العمل        

كمتغيـر  ( الدور، وظروف بيئة العمل المادية والصراع داخل الدور، وغموض   
وسـوف   )".كمتغير تابع ( وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وأبعادها       )مستقل

 :ينبثق من هذا الفرض أربعة فروض فرعية وهى

) كمتغير وسـيط تفـاعلى    ( يؤثر الذكاء الوجدانى  " :الفرض الفرعى الأول  
الكمى الزائـد وسـلوكيات العمـل       تأثيراً معنوياً فى العلاقة بين عبء العمل        

 . المضادة للإنتاجية وأبعادها

) كمتغير وسـيط تفـاعلى    ( يؤثر الذكاء الوجدانى  : "الفرض الفرعى الثانى  
تأثيراً معنوياً فى العلاقة بين صراع الأفراد داخل العمل وسـلوكيات العمـل             

   .المضادة للإنتاجية وأبعادها
) كمتغير وسـيط تفـاعلى  (وجدانى  يؤثر الذكاء ال  : "الفرض الفرعى الثالث  

تأثيراً معنوياً فى العلاقة بين غموض الدور وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية 
  . وأبعادها
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 ٩٤  

) كمتغير وسـيط تفـاعلى   ( يؤثر الذكاء الوجدانى  ": الفرض الفرعى الرابع  
تأثيراً معنوياً فى العلاقة بين ظروف بيئة العمل الماديـة وسـلوكيات العمـل              

  ".للإنتاجية وأبعادهاالمضادة 
تقوم الدراسة الحالية على أساس     :  متغيرات الدراسة وأسلوب قياسها    ٦/٢

  :عدد من المتغيرات وهى
.)  Stre(Stressors :مسببات ضـغوط العمـل  : المستقل المتغير ٦/٢/١

  :تتمثل فىو) ١(، ملحق رقم قائمة الاستقصاء الأول بالقسموتظهر فى 
 The Quantitative Workload :زائـد عبء العمل الكمى ال٦/٢/١/١

 )QWI(Inventory   
الذى تمت ترجمته إلى اللغة )  Jex& Spector ,)1998تم قياسه باستخدام مقياس 

العربية وبما يتناسب مع طبيعة الدراسة وبيئتها، ويتكون من خمس عبارات، وقـد             
 ـ     صممت هذه العبارات لقياس    ارة إلـى  كمية العمل فى الوظيفة بالإضافة إلى الإش

  .٥-١مرات حدوثها، وتتمثل فى العبارات من
) The Interpersonal Conflict at  صراع الأفراد داخل العمـل ٦/٢/١/٢

)ICAWS(Work :  س وقد تم قياسه باستخدام مقيـا)1998(, Jex& Spector  
والمترجم إلى اللغة العربية والمكون من أربعـة عبـارات لقيـاس تكراريـة              

 مع زملاء العمل، وتتمثل فى      التعامل والمشاحنات أثناء    التعرض للاعتراضات 
  .٩-٦العبارات من 

ولقياسه تم استخدام :   RA(Role Ambiguity( غموض الدور٦/٢/١/٣
بعد ترجمته ) Lirtzman& House , Rizzo ,)1970 بواسطةالمقياس المطور 

مـات  إلى اللغة العربية، والمكون من ست عبارات لقياس درجة تـوافر المعلو     
  .١٥-١٠المطلوبة لأداء العمل، وتتمثل فى العبارات من
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 ٩٥  

 Environmental Workingبيئة العمـل الماديـة    ظروف٦/٢/١/٤

)EWC(Conditions : لقياس هذا المتغير استخدمت الباحثة مقياس دراسـة  و
)2015(, Koima& Waiganjo , Samson  والمطبقة على البنوك التجاريـة 

 مته إلى العربية، والمكون من خمس عبارات لقيـاس        فى كينيا، والذى تم ترج    
  .٢٠ -١٦ بيئة العمل المادية، وتتمثل فى العبارات من ظروف

هذا وقد صممت عبارات المقياس جميعها على غـرار مقيـاس ليكـرت             
دائما، غالبـاً،   ( وتتراوح قياساته بين     ٥ إلى   ١من  المتدرج من خمس درجات     

  .)أحياناً، نادراً، أبداً
 Emotion Intelligence: الذكاء الوجـدانى : المتغير الوسيط: ٦/٢/٢

)IE(  2002وتم قياسه باستخدام المقياس المطور بواسـطة(Law & Wong  (
 Law EI scale & Wongالذى أعده كمقياس ذاتى للذكاء الوجدانى ويـسمى  

WLEIS( ( 1990 دراسة فىوالمعتمد(Salovey & Mayer  (   ويتكـون مـن
مقيـاس ليكـرت    صممت عبارات المقياس على غـرار       ، و  عبارة ةست عشر 

غير موافق بـالمرة إلـى    )١( المتدرج من خمس درجات الذى يتراوح ما بين 
موافق بدرجة كبيرة، لقياس الذكاء الوجدانى، وتظهر بالقسم الثـانى مـن            ) ٥(

  . ١٦ :١ من رقم الاستقصاءقائمة 
تمثل  )CWB(:تاجيةسلوكيات العمل المضادة للإن   : المتغير التابع : ٦/٢/٣

 قياسـه سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية المتغير التابع للدراسـة، وقـد تـم       
ــاج    ــضادة للإنت ــسلوكيات الم ــة لل ــة المرجعي ــتخدام القائم  Theباس

C-CWB(Counterproductive Work Behavior Checklist  ( ــى الت
، )١( عبارة، وتظهر بالجزء الثالث من القائمة، ملحـق رقـم          ٢٣تحتوى على   

وتشتمل على السلوكيات التى تضر كل من المنظمة والأفراد العاملين من خلال     
E -CWB ( وعلى مستوى الأفرادO-CWBعلى مستوى المنظمة  (:بعدين هما
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 ٩٦  

2006(, .et al, Spector(  صمم على غرار وتم قياس كل عبارة على مقياس
أبداً، كل يوم  خمس درجات، وتتراوح الدرجات بين   مقياس ليكرت المتدرج من   

مع إعطاء أوزان نسبية متدرجة من أعلى إلى أسفل حسب المستويات الآتيـة             
 مرتين كـل    أو، مرة   ٤= مرتين كل أسبوع   أو، مرة   ٥=كل يوم (وعلى التوالى   

حيث يقـوم المستقـصى منـه       ) ١=، أبداً   ٤= مرتين كل سنة   أو، مرة   ٣=شهر
  . مكان العمل هذه التصرفات فىحدوثبالاختيار من بينهم حسب تكرار 

 
 بمحافظـة يتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين فى البنوك التجاريـة          

 وتخـضع لـذات اللـوائح       اًبنك) ٠٣(والبالغ عددها   ) حكومى، خاص (أسيوط  
وبلـغ إجمـالى    . والقوانين والتعليمات، والسياسات الخاصة بالقطاع المصرفى     

وتتمثـل وحـدة    ،  )١(كما يتضح فى جـدول      . دةمفر) ٨١١ (مجتمع الدراسة 
 بمحافظـة المعاينة فى الفرد الذى يعمل فى وظيفة تنفيذية فى البنوك التجارية            

   .أسيوط
  )١(جدول رقم 

   أسيوطبمحافظةأعداد العاملين بالبنوك التجارية 
  حجم المجتمع  وكــــــــالبن

    البنوك الحكومية
  ١٩٦  البنك الأهلى المصرى وفروعه

  ١٤٥  نك مصر وفروعهب
  ٧٠  بنك القاهرة وفروعه

  ٤١١  إجمالى
    القطاع الخاص 

  ٢٤  CIB البنك التجارى الدولى
  ٢٢  QNB البنك الأهلى صفوة

  ١٠  ADIBظبى الإسلامى  بنك أبو
  ٧  ظبى الوطنى بنك أبو
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 ٩٧  

  حجم المجتمع  وكــــــــالبن
  ٨  ABCبنك المؤسسة العربية المصرفية 

  ١٢  بنك كريدى أجريكول مصر
  ١٢  بنك الإمارات دبى

  ٧  بنك الاتحاد الوطنى
  ٩  بنك باركليز مصر

  ٧  بنك الكويت الوطنى
  ٨  بنك المصرف المتحد

  ١١  SAIBبنك الشركة العربية المصرفية 
  ٨  بنك بيريوس

  ٩  بنك المصرف المتحد
  ٧  بنك الكويت الوطنى

  ١٤  بنك قناة السويس
  ٢٢ HSBCبنك 

  ٢٧  بنك فيصل الإسلامى
  ١١١  الإسكندريةبنك 

  ٧  نك عودةب
  ٧ NBADظبى الوطنى  بنك أبو

  ٩ AAEBالبنك العربى الأفريقى الدولى 
  ٣٥  بنك التعمير والإسكان

  ١٢  البنك المصرى الخليجى
  ١٢  بنك بلوم

  ١٢   BNP Paribasبنك 
  ١٣  بنك قناة السويس

  ٤٠٠  إجمالى
  ٨١١  الإجماليات

  ٢٠١٧ لعام  أسيوطبمحافظةإحصاءات العاملين بالبنوك التجارية : المصدر
تعذر جمـع البيانـات بأسـلوب       و مجتمع الدراسة،    لاختلاف فئات ونظراً  

 مع وجود إطار متكامل وغير متقادم من مختلف فئات مجتمع           الحصر الشامل، 
 تم استخدام أسلوب العينات، ولكى تكون العينة ممثلة للمجتمع تمثـيلاً            البحث،
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 ٩٨  

 Preoperational Stratifiedعشوائية مناسباً، فقد تم اختيار العينة الطبقية ال

Random Sample. وبالرجوع إلى المعادلة التالية:  
Z2 P(1-P) 

n = ــــــــ 
E2 

 .حجم العينة  n  :حيث إن 

    Z   بمستوى ثقة ١,٩٦ +عدد الوحدات المعيارية وهى 
)٩٥.(%  

    E   ٩٥(بمستوى ثقة %) ٥(حدود الخطأ وهى.(%  
    P   فيها الخصائص موضوع نسبة المفردات التى تتوافر
  .الدراسة

مفردة، فتبين أن حجم العينة     ) ٨١١(تم تحديد حجم العينة من مجتمع يبلغ        
ومـستوى معنويـة    %) ٩٥(مفردة، فى ضوء معامل ثقـة قـدره       ) ٣٨٤(يبلغ  
ولكى يتم تمثيل جميع العاملين فى البنوك محل الدراسـة، قامـت           %). ٥(قدره

 عينتين فرعيتين متناسبتين مع كل طبقة من        الباحثة بتقسيم العينة الإجمالية إلى    
جاء توزيع مفردات العينة الطبقية على أسـاس نـوع       و طبقتى مجتمع الدراسة  

مفردة، وعينة البنوك الخاصة    ) ١٩٥(، فتمثلت عينة البنوك الحكومية فى       البنك
وقد بلغ العدد الإجمالى للقـوائم  ، )١٩٩٣الصياد ومصطفى، (مفردة) ١٨٩(في  

  .من إجمالى عدد القوائم الموزعة%)  ٧٧,٦( ةقائمة بنسب) ٨٢٩(الواردة 
 

  : استخدمت الباحثة طريقتين للتأكد من صدق محتوى قائمة الاستقصاء هما
   حيث تم التأكد من صدق القائمة ظاهرياً عـن طريـق           : المنطقىالصدق

ت الإدارة، عرض أداه القياس على مجموعة من المحكمـين فـى مجـالا          
داه أوالسلوك التنظيمى ملتمسة منهم مراجعة المقاييس التى تشتمل عليهـا           
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 ٩٩  

القياس، وذلك للتحقق من صدق مضمونها، وقد تم تعديل صياغة بعـض            
  .داه القياس شكلها النهائىأالعبارات لتأخذ 

 والذى يقيس مدى ملاءمة المقياس المستخدم فى قياس        : الإحصائىصدق  ال
الدراسة، فقد تم حساب الجذر التربيعى لقيمة معامل ألفـا          المتغيرات محل   

 .والتى يتحدد عليها مدى صلاحية بنية المقياس

                 أما فيما يتعلق بثبات المقيـاس، تـم اسـتخدام اختبـار ألفـا كرونبـاخ
Cronbach Alpha     والذى يقيس مـدى الاتـساق الـداخلى لفقـرات ،

ويوضـح  لدراسـة،   الاستقصاء كافة، ولفقرات كل متغير من متغيـرات ا        
  .قيم الثبات والصدق لهذه المتغيرات) ٢(الجدول التالى رقم 

  )٢(جدول رقم 
  قيم الثبات والصدق لمتغيرات الدراسة

عدد عبارات   المتغيرات
  المقياس

معامل 
  الثبات

  )ألفا(

  معامل الصدق
الجذر التربيعى (

  )لألفا
  ٠,٩٠  ٠,٨٢  ٢٠  مسببات ضغوط العمل : المتغير المستقل

  ٠,٨٨  ٠,٧٨  ٥  ء العمل الكمى الزائدعب-
  ٠,٩٦  ٠,٩٤  ٤  صراع الأفراد داخل العمل-
  ٠,٩٢  ٠,٨٦  ٦  غموض الدور-
  ٠,٩٢  ٠,٨٦  ٥  بيئة العمل الماديةظروف -

  ٠,٩٥  ٠,٩١  ١٦  الذكاء الوجدانى: المتغير الوسيط
 سلوكيات العمل المضادة :المتغير التابع

   إجمالاًللإنتاجية
٠,٩٨  ٠,٩٨  ٢٣  

  ٠,٩٨  ٠,٩٨  ١٥  مستوى المنظمةعلى - 
  ٠,٩٩  ٠,٩٩  ٨  على مستوى الأفراد- 
  ٠,٩٧  ٠,٩٥  ٥٩  الثبات والصدق الكلى لأداه القياس 

  )٦٠=ن(التحليل الإحصائى للبيانات : المصدر
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 ١٠٠  

إلى أن معاملات الثبات والصدق لمتغيرات ) ٢(وتشير بيانات الجدول رقم     
ــن ال     ــى م ــا أعل ــت جميعه ــث كان ــة، حي ــة مقبول ــدود الدراس ح

، أما فيما يتعلـق بمعـاملات   ) Bougie& Sekaran ,2013%)(٦٠(المقبولة
الصدق، فقد سجلت النتائج معاملات صدق مرتفعة لجميع المتغيـرات محـل            
الدراسة، ومن ثم فإن هذه النتائج تشير إلى وجود درجة ملائمة من الاتـساق              

س متغيـرات   بين البنود المستخدمة فى قياInternal Consistencyالداخلى 
 . لجمع بيانات الدراسة الميدانيةالأدواتالدراسة، مما يعنى صلاحية هذه 

 

تم تبويب وجدولة وتحليل البيانات باستخدام الحاسب الآلـى مـن خـلال           
، وقـد تطلـب تحليـل     pc/spss) +21version(برنامج التحليل الإحصائى 

 :تطبيق الأساليب الإحصائية التاليةالبيانات واختبار صحة الفروض 

معامل ألفا كرونباخ للتأكد من اعتمادية المقياس الداخلى لقياس معدل الثبات  -١
 .للمقاييس المجمعة

 الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية، وقد تم استخدام هذه الأساليب -٢

كأدوات للإحصاء الوصفى بهدف عرض البيانات فى صورة ملخصة، 
 .لة عامة عند إجراء التحليل والمناقشة المبدئية لنتائج الدراسةوإعطاء دلا

 بين Correlation Cofficient pearson معاملات الارتباط الخطى الثنائى -٣
 Analysis Multiple   المتدرجالانحدارمتغيرات الدراسة، واستخدام تحليل 

Linear Regressionتدرج وقد اتبعت الباحثة أسلوب تحليل الانحدار الم 
Stepwise Regressionواختبار الانحدار البسيط  Simple Regression 

 .لاختبار صحة فروض الدراسة الرئيسة والفرعية

  : نتائج التحليل الإحصائى للدراسة-٧
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 ١٠١  

يتناول هذا الجزء عرضاً لتحليل نتائج الدراسة الميدانية وذلك على النحو           
  :التالى

 

توصيف المتغيرات الداخلة فـى الدراسـة     ) ٣(وضح الجدول التالى رقم     ي
ممثلة فى الأوساط الحسابية مقاسه على مقياس خماسى، وانحرافاتها المعيارية،          

  :على النحو التالى
  )٣(جدول رقم 

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات الارتباط الخطى الثنائى 
 لمتغيرات الدراسة

  الانحراف المعياري  الوسط الحسابي  غيرات الدراسةمت
  ٠,٤١٦  ٣,٤٨  :مسببات ضغوط العمل

  ٠,٧٣٢  ٤,٠٠  عبء العمل الكمى الزائد -
  ٠,٥٤٤  ٣,٠٤  صراع الأفراد داخل العمل -
  ٠,٥٤٤  ١,٩١  غموض الدور -
  ٠,٥٣١  ٣,٧٢  ظروف بيئة العمل المادية -

  ٠,٧٦٥  ٣,٨٢  :الذكاء الوجدانى
  ١,٣٥٧  ٢,٥٠  :مل المضادة للإنتاجيةسلوكيات الع
 ١,٤٧٢  ٢,٤٦  على مستوى المنظمة -

  ١,٧٤٨  ٢,٤٧  على مستوى الأفراد -
  )مفردة(٢٩٨= ن. التحليل الإحصائى لبيانات الدراسة الميدانية: المصدر 

سجل الوسط الحـسابى لمتغيـرات       :يلى ما) ٣( يلاحظ من الجدول رقم   
الفرضى لمتغيرات مسببات ضغوط العمـل      الدراسة تقديراً أعلى من المتوسط      
 والـذكاء   الماديـة،  العمـل  بيئة  وظروف إجمالاً، وعبء العمل الكمى الزائد،    
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 ١٠٢  

وسلوكيات العمل المـضادة     الوجدانى، بينما جاءت متوسطات غموض الدور،     
منخفـضة  ) على مـستوى الأفـراد  و -على مستوى المنظمة(للإنتاجية إجمالاً  

الحسابى لصراع الأفراد داخل العمل متوسطاً على   بشكل عام، فيما جاء الوسط      
 .النحو الوارد بالجدول

 :معاملات الارتباط الخطى الثنائى بين متغيرات الدراسة

معاملات الارتباط الخطى الثنـائى بـين المتغيـر         ) ٤(يبين الجدول رقم    
  :المستقل والوسيط والتابع، كما يلى

  )٤(جدول رقم 
  ائى بين المتغير المستقل والوسيط والتابعمعاملات الارتباط الخطى الثن

  Stre. Qwi  Icaws  Ra  Ewc  Emotion  CWB  CWB-o  CWB-e  المتغيرات
Stre. ١                  
Qwi  ١  **٠,٦٦٨                

Icaws  ١  **٠,٣٤٥  **٠,٧٩٢             
Ra  ١  ٠,٠٢٥  ٠,٠١٨  **٠,٤٠٧            

Ewc  ١  **٠,٤٢١  **٠,١٦١  **٠,٢٦٨  ٠,٥٧٦         
Emotion ١  -٠,١٠٣  -**٠,٢٩٢  -**٠,٢٧٤  -**٠,٢٢٠  -٠,١٤٤        

CWB ١  **-٠,٣٥٠  **٠,٣٢٤  **٠,٠٣٦  **٠,٦٨٢  **٠,٥١١  **٠,٧٠٦      
CWB-o ١  **٠,٩٩٨  **-٠,٣٢٦  **٠,٣٣٧  **٠,٠٥٦  **٠,٦٧٨  **٠,٤٩٧  **٠,٧٠٧    
CWB-e ١  **٠,٩٥٧  **٠,٩٧١  **-٠,٣٧٠  **٠,٢٧٤  **٠,٠١٧  **٠,٠٨٨  **٠,٥٣٥  **٠,٦٩١  

    P<0.05)مفردة(٢٩٨= ن. لإحصائى لبيانات الدراسة الميدانيةالتحليل ا: المصدر 

P<0.01     P<0.001                          

أن هناك علاقة ترابط معنوية موجبـة بـين         ) ٤(يتضح من الجدول رقم     
وكذلك توجد علاقة . مسببات ضغوط العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية 

. ذكاء الوجدانى وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية     ترابط معنوية سالبة بين ال    
كما تم رصد علاقة ترابط معنوية سالبة بين مسببات ضغوط العمـل والـذكاء        
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 ١٠٣  

الوجدانى، وبصفة عامة يلاحظ من نتائج جدول الارتباط الخطى بين متغيرات           
  .الدراسة أن الغالبية العظمى من قيم معاملات الارتباط متوسطة أو ضعيفة

لاختبار دور ) Moderation(لى سوف يتم إجراء الوساطة التفاعلية وبالتا
كمتغير (الذكاء الوجدانى كوسيط تفاعلى فى العلاقة بين مسببات ضغوط العمل           

 ).كمتغير تابع(وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية ) مستقل

 : نتائج اختبار فرضيات الدراسة٧/٢

 
 ـ  ذا الفـرض إلـى اختبـار العلاقـة بـين مـسببات ضـغوط            يهدف ه

، )المتغير التابع(وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية ) المتغيرات المستقلة(العمل
توجد علاقة موجبة معنوية بين مسببات ضغوط العمل "وينص الفرض على أنه     

عبء العمل الكمى الزائد، وصراع الأفراد داخل العمل، وغمـوض الـدور،            (
وسلوكيات العمل المـضادة للإنتاجيـة إجمـالاً        )  بيئة العمل المادية   وظروف
ولاختبار هذا الفرض   ). على مستوى الأفراد   و على مستوى المنظمة،  (وأبعادها

الرئيس الأول للدراسة، تم استخدام الانحـدار الخطـى المتعـدد التـدريجى             
Multiple Regression بطريقة stepwise بية  وذلك لمقارنة الأهمية النـس

عبء العمل الكمى الزائد، وصراع الأفـراد داخـل         (لمسببات ضغوط العمل    
فى تحديد أبعاد المتغيـر     ) العمل، وغموض الدور، وظروف بيئة العمل المادية      

التابع فى علاقة سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية مع مسببات ضغوط العمـل    
علـى مـستوى    و على مستوى المنظمـة،   (سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية     

) ٦(و) ٥(، لتحديد أفضل مجموعة متغيرة مفسرة ويوضح الجـدولان          )الأفراد
  .نتائج هذا التحليل
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 ١٠٤  

  )٥(جدول 
   لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية على مسببات ضغوط العملتحليل الانحدار المتعدد

 R  R2 R2  R__2 F Sig.f  المتغيرات

  للإنتاجية إجمالاً سلوكيات العمل المضادة
  ***٠,٠٠٠  ١٨٦,٢٣٢  ٠,٣٤٣  ----  ٠,٣٤٤  ٠,٥٨٧  صراع الأفراد داخل العمل -
  ***٠,٠٠٠  ١٣٨,٨٢٥  ٠,٤٣٣  ٠,٠٩٢  ٠,٤٣٦  ٠,٦٦٠  الكمى الزائدمل عبء الع  -
  ***٠,٠٠٠  ٩٨,٧٤٧  ٠,٤٥٧  ٠,٠٢٦  ٠,٤٦٢  ٠,٦٨٠   ظروف بيئة العمل-

 أبعاد سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية  
  على مستوى المنظمة 

  ***٠,٠٠٠  ١٧٨,٥٧١  ٠,٣٣٨  ----  ٠,٣٤٠  ٠,٥٨٣  صراع الأفراد داخل العمل-
  ***٠,٠٠٠  ١٢٨,٩٤١  ٠,٤٢٤  ٠,٠٨٧  ٠,٤٢٧  ٠,٦٥٣  ى الزائدالكم عبء العمل -
  ***٠,٠٠٠  ٩٦,٣٧٤  ٠,٤٥١  ٠,٠٢٩  ٠,٤٥٦  ٠,٦٧٥   ظروف بيئة العمل-

  على مستوى الأفراد
  ***٠,٠٠٠  ١٨٧,٦٩٠  ٠,٣٤٩  ----  ٠,٣٥١  ٠,٥٩٢  صراع الأفراد داخل العمل- 

  ***٠,٠٠٠  ١٤١,٨٤٣  ٠,٤٤٧  ٠,١٠٠  ٠,٤٥١  ٠,٦٧١  الكمى الزائدعبء العمل -
  ***٠٠٠ ،  ٩٩,٢٥١  ٠,٤٥٩  ٠,٠١٢  ٠,٤٦٣  ٠,٦٨١  ظروف بيئة العمل-

  ***p<0.001  ٢٩٨= ن   الميدانية الدراسة لبيانات الإحصائي التحليل: المصدر
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 ١٠٥  

 ):٥(رقم  السابق الجدول نتائج من يتضح

 فى  ن متغير صراع الأفراد داخل العمل يعد أهم متغير مفسر حيث أسهم           إ
 من التبـاين فـى سـلوكيات العمـل          )%١,٣٥( ،)%٣٤( ،)%٤,٣٤( تفسير

المضادة للإنتاجية إجمالاً، وعلى مستوى المنظمة وعلى المستوى الأفراد على          
 ،)%٢,٩(ثم يلى ذلك متغير عبء العمل الكمى الزائد حيـث فـسر             . التوالى

ة إجمـالاً،    من التباين فى سلوكيات العمل المضادة للإنتاجي       )%١٠( ،)%٧,٨(
ويلاحظ أن متغير   . وعلى مستوى المنظمة وعلى مستوى الأفراد على التوالى       

من التباين فـى    %) ٢,١( ،%)٩,٢( ،%)٦,٢(ظروف بيئة العمل المادية فسر    
سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً، وعلى مـستوى المنظمـة وعلـى            

ض الدور فلم يكن بـالقوة  أما بالنسبة لمتغير غمو . مستوى الأفراد على التوالى   
الـشكل  ) ٦(ويعرض الجدول رقـم     . التفسيرية التى تجعله يدخل فى النموذج     

النهائى لمعادلة انحدار سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية على مسببات ضغوط        
  .العمل



–    
  

 ١٠٦  

  )٦(جدول رقم 
 الشكل النهائى لمعادلة انحدار سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية على مسببات ضغوط العمل

  المعامل T Sig.t. قيمة B Beta  يراتــــالمتغ
 الثابت

F Sig.f 

 :العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً سلوكيات
  ***٠,٠٠٠  ١٣,٥٠٣  ٠,٥٨٧  ٠,٦٧٦  صراع الأفراد داخل العمل-
  ***٠,٠٠٠  ١٢,٦٥٢  ٠,٣١٠  ٠,٦٥١  الكمى الزائدعبء العمل - 
  ***٠,٠٠٠  -٤,٠٦٩  -٠,١٦٧  -٠,٤٢٧   ظروف بيئة العمل-

  
٠,٥٠٩  

  
٩٨,٧٤٧  

  
٠,٠٠٠***  

  أبعاد سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية 
          على مستوى المنظمة

  ***٠,٠٠٠  ١٣,٣٦٣  ٠,٥٨٣  ٠,٦٥٥  صراع الأفراد داخل العمل -
  ***٠,٠٠٠  ٧,٢٦٠  ٠,٣٠٢  ٠,٥٨٤  الكمى الزائدعبء العمل  -
  ***٠,٠٠٠  -٤,٢٨١  -٠,١٧٦  -٠,٤٤٦  ظروف بيئة العمل -

  
  

٠,١٢٨  

  
  

٩٦,٣٧٤  

  
  
٠,٠٠٠***  

          على مستوى الأفراد
  ***٠,٠٠٠  ١٣,٧٠٠  ٠,٥٩٢  ٠,٧٦٩  صراع الأفراد داخل العمل -
  ***٠,٠٠٠  ٧,٩١٥  ٠,٣٢٣  ٠,٦٧٤  الكمى الزائدعبء العمل  -
  ***٠,٠٠٠  -٢,٨٦٠  -٠,١١٧  ٠,٣٣٨  ظروف بيئة العمل -

٠,٠٠٠٠  ٩٩,٢٥١  ٠,١٤٧***  

  **p<0.001  ٢٩٨= ن  التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية:  المصدر
 



–    
  

 ١٠٧  

  :يلى ام) ٦( يتضح من الجدول رقم
  إن معاملات الانحدار المعيارية)B, Beta ( كانت بالنسبة لكل من صراع

الأفراد داخل العمل، وعبء العمل الكمى الزائد قيماً موجبة، بينما وجدت           
علاقة معنوية سالبة بين ظروف بيئة العمل الماديـة وسـلوكيات العمـل             

وى الأفـراد،  المضادة للإنتاجية إجمالاً وعلى مستوى المنظمة، وعلى مست   
على التـوالى، ويفـسر   ) -)4460(، .3380.-( ، B)427.0-(حيث بلغت 

 من  اتجاههذلك بأنه عند دخول هذا البعد فى معادلة الانحدار المتعدد تغير            
 .موجب إلى سالب

    تشير نتائج)Value-T (       إلى معنوية المعلومات الواردة بمعادلة الانحـدار
إلـى  ) F.Sig( جوهريـة النمـوذج   والخاصة بالعلاقات، كما يشير معامل   

 %.٠٠١,٠معنوية النموذج عند مستوى معنوية قدره 

             من النتائج السابقة يمكن قبول صحة الفرض الأول جزئياً بالنسبة لعـبء
العمل الكمى الزائد، والصراع داخل الدور فى علاقتهم بسلوكيات العمـل           

على مستوى  و،  على مستوى المنظمة  ( المضادة للإنتاجية إجمالاً وأبعادها   
 حيث أثبت التحليل الإحصائى وجود علاقة موجبة معنوية بينهـا           )الأفراد

 بالنسبة لمتغير غموض الدور حيـث أثبـت         ه، ورفض وبين المتغير التابع  
التحليل الإحصائى أنه لا توجد علاقة معنوية بينه وبين سلوكيات العمـل            

  العمـل الماديـة  ظروف بيئة وأبعادها، ورفضه لمتغير    المضادة للإنتاجية 
سلوكيات العمل   و ظروف بيئة العمل المادية   حيث وجدت علاقة سلبية بين      

 . وأبعادهاالمضادة للإنتاجية



–    
  

 ١٠٨  

 

الوسـيط  (يهدف هذا الفرض إلى اختبار العلاقة المباشرة بـين المتغيـر          
مـضادة   الـذكاء الوجـدانى وسـلوكيات العمـل ال         Moderator) التفاعلى
توجـد علاقـة سـالبة     " ، وينص هذا الفرض على أنه     )المتغير التابع (للإنتاجية

ولاختبار هذا ". معنوية بين الذكاء الوجدانى وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية  
 Simple Regression Analysisالفرض تم استخدام أسلوب الانحدار البسيط 

  . نتائج هذا التحليل) ٧( ويظهر الجدول رقم
  )٧(جدول رقم 

دار البسيط لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية على الذكاء حنلانتائج تحليل ا
  الوجدانى

  R B Beta  T  Sig.T  يرــالمتغ
    ٠,٢٦٣   ثابت الانحدار

 *** -٥,٠٨٧ -٠,٢٦٣ -٠,٢٨٣ -٠,٣٥٠  الذكاء الوجدانى
F ٢٥,٨٨١     

     ***  الدلالة

          ٠,٠٦٩ R2معامل التحديد 
   P<0.001   ٢٩٨= التحليل الإحصائى لبيانات الدراسة الميدانية ن: المصدر  

    *** 

  : يلى ما) ٧(يتضح من نتائج جدول رقم 
            تؤكد إشارات معلمات نموذج الانحدار وجود علاقة ترابط سالبة معنويـة

كما يشير معامل  . بين الذكاء الوجدانى وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية      
من التباين فـى  %) ٩,٦( إلى أن الذكاء الوجدانى يفسر حوالى   2Rالتحديد  

 .سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية
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 ١٠٩  

      ويشير معامل جوهرية النموذجF        إلى معنوية النتائج عند مستوى دلالـة 
 إلى معنوية معلمات النمـوذج،  Value.Tوتشير نتائج   ). p>0.001(قدره  
 ثبوت صحة الفرض الثانى بوجود      وبالتالى قد تم  .  العلاقة سالبة  اتجاهوأن  

علاقة سالبة معنوية بين الذكاء الوجدانى وسـلوكيات العمـل المـضادة            
 .للإنتاجية

 

كمتغير وسيط  (يهدف هذا الفرض إلى التعرف على تأثير الذكاء الوجدانى          
 ـ  (فى العلاقة بين مسببات ضغوط العمل       ) تفاعلى ى الزائـد،   عبء العمل الكم

) وصراع الأفراد داخل الدور، وغموض الدور، وظروف بيئة العمل الماديـة          
على مـستوى   ( وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وأبعادها    ) كمتغير مستقل (

وتم اختبار الفـرض الثالـث      ). كمتغير تابع ) (على مستوى الأفراد  والمنظمة،  
  ) Kenny& Baron ,)1986: والتحقق من شروط الوساطة التفاعلية وهى

أن يكون هناك علاقة معنوية بين المتغير المستقل والمتغيـر التـابع، وأن     -١
 .المتغير المستقل سبب حدوث المتغير التابع

المتغير الوسيط لعمل علاقة التفاعل، وعمل      ×  يتم ضرب المتغير المستقل    -٢
علاقـة  انحدار للمتغير التابع على ناتج تفاعلهما معاً، ولابد أن تكون هذه ال     

 .معنوية، وهذا يعد الشرط الأساسى للوساطة التفاعلية

إذا أصبحت العلاقة بين المتغير المستقل والتابع فـى وجـود الوسـاطة              -٣
صـفرية، فـإن الوسـاطة      ) المتغير المستقل × الوسيط التفاعلى   (التفاعلية

، أما إذا وجدت علاقة معنوية أو غير معنويـة    )كاملة(التفاعلية تكون مثلى  
الوسيط التفاعلى  (متغير المستقل والتابع فى وجود الوساطة التفاعلية        بين ال 

 .فإن الوساطة تكون تفاعلية جزئية) المتغير المستقل× 
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 ١١٠  

بالإضافة إلى هذه الاعتبارات، من المرغوب فيه أن يكون المتغير الوسيط           
غير مترابط مع كل من المتغير المستقل والتابع لكى يقدم أثر تفـاعلى قابـل               

كما يختلف الوسيط التفاعلى عن التداخلى فى أن المتغير المـستقل لا            . سيرللتف
) كما فى المتغير الوسيط التداخلى    (يكون سابقاً أو متقدماً على المتغير الوسيط        

ولكن يكون كل من المتغير الوسيط التفاعلى والمتغير المـستقل عنـد نفـس              
رجيـة لآثـار    المستوى من حيث دورهما كمتغيـرات سـببية سـابقة أو خا           

 .معينة) تابعة(معيارية

كمتغيـر وسـيط    (يؤثر الذكاء الوجدانى    " وينص الفرض الثالث على أنه    
عـبء العمـل    (تأثيراً معنوياً فى العلاقة بين مسببات ضغوط العمل         ) تفاعلى

الكمى الزائد، وصراع الأفراد داخل العمل، وغموض الدور، وظـروف بيئـة          
 وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وأبعادهـا     ) كمتغير مستقل ) (العمل المادية 

ختبار صـحة   ولا. كمتغير تابع ) على مستوى الأفراد  وعلى مستوى المنظمة،    (
 Multipleهذا الفرض تم استخدام الانحـدار الخطـى المتعـدد التـدريجى     

Regression   بطريقة stepwise       للتعرف على مدى التأثير المعنوى للمتغير 
التابع كمـا فـى الجـدولين       المتغير  ن المتغير المستقل و   الوسيط فى العلاقة بي   

  ). ٩(،)٨(التاليين أرقام 



–  
  

  

  

 ١١١  

  )٨(جدول رقم 
نتائج الانحدار التدريجى المتعدد لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً على المتغير المستقل مسببات ضغوط العمل 

 إجمالاً بعد دخول المتغير الوسيط الذكاء الوجدانى

  R  R2 R2  R__2 F Sig.f  المتغيرات

   إجمالاًسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية 
  ***٠,٠٠٠  ١٠٦,٢٩١  ٠,٢٣٤  ----  ٠,٢٣٤  ٠,٤٨٤  مسببات ضغوط العمل -
  ***٠,٠٠٠  ٦١,١٩٨  ٠,٢٥٧  ٠,٠٢٧  ٠,٢٦١  ٠,٥١١  مسببات ضغوط العمل× مضروب الذكاء الوجدانى -

  ***٠,٠٠٠  ٤٢,٧٥٢  ٠,٢٦٥  ٠,٠١٠  ٠,٢٧١  ٠,٥٢١  الذكاء الوجدانى -
  ***           P<0.001 ٢٩٨=  الميدانية نالتحليل الإحصائى لبيانات الدراسة: المصدر 

  



–  
  

  

  

 ١١٢  

  )٩(جدول 
الشكل النهائى لمعادلة الانحدار المتعدد لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً على المتغير المستقل مسببات ضغوط 

  العمل إجمالاً بعد دخول المتغير الوسيط الذكاء الوجدانى

 T Sig.t. قيمة B Beta  المتغيرات
  المعامل
 الثابت

 
F 
 

Sig.f  

  سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً 

  ***٠,٠٠٠  ١٠,٣١٠  ٠,٤٨٤  ١,٥٨٠  مسببات ضغوط العمل-
  ***٠,٠٠٠  -٣,٥٤٤  -٠,١٨٣  -٠,٠٦٥  مسببات ضغوط العمل × مضروب الذكاء الوجدانى -

  
٤٢,٧٥٢  

  
٠,٠٠٠***  

  ***٠،٠٠٠  ٢,١٤٢  ٠,٥٤٧  ٠,٥٩٠  الذكاء الوجدانى-

  
٠,٣٨٥  

    
 ***            P<0.001 ٢٩٨= التحليل الإحصائى لبيانات الدراسة الميدانية ن: المصدر 

  



–    
  

 ١١٣  

  ) :٩(،)٨(يتضح من الجدولين السابقين أرقام 
وط مسببات ضغ(أظهرت النتائج أن النموذج قد أبقى على المتغير المستقل      

ومضروب الذكاء الوجـدانى مـع      ) الذكاء الوجدانى (والمتغير الوسيط   ) العمل
، وكانت هناك علاقة ترابط موجبة      )الوساطة التفاعلية (مسببات ضغوط العمل    

معنوية بين المتغير المستقل والمتغير التابع، بينما لوحظ من نتـائج الجـدول             
 بين مـضروب مـسببات     أن هناك علاقة ترابط سالبة معنوية     ) ٨( السابق رقم 

وسـلوكيات العمـل    ) الوساطة التفاعليـة  ( ضغوط العمل مع الذكاء الوجدانى    
مـسببات  (المضادة للإنتاجية، وأن هذا المضروب أثر على علاقـة المـستقل        

وحولها من  ) سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية   (بالمتغير التابع   ) ضغوط العمل 
عد من شروط الوساطة التفاعلية وهى      علاقة إيجابية إلى علاقة عكسية وذلك ي      

أن يضاد فى تأثير علاقة المستقل بالتابع بعدما كانت العلاقة المباشرة بينهمـا             
  ). دور التضاد(إيجابية 

ويلاحظ من نتائج الجدول السابق أن مضروب الذكاء الوجدانى مع مـسببات            
تاجيـة حيـث    ضغوط العمل لديه القدرة على التنبؤ بسلوكيات العمل المضادة للإن         

مـن  %) ٦,٢(وأنه فسر ) ٠٠٠,٠(عند مستوى معنوية ) F) =752.42كانت قيمة 
التباين فى سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية، وأن الوسيط التفاعلى أدى إلى زيادة            

 للعلاقة المباشرة بين مسببات ضغوط العمل وسلوكيات العمـل المـضادة        2Rقيمة  
  %).٧,٢( بمقدار %)١,٢٦( إلى%) ٤,٢٣(للإنتاجية من 

ولاختبار تأثير الوسيط التفاعلى الذكاء الوجدانى فى العلاقة بين كل بعـد            
وسلوكيات العمل المـضادة    ) المتغير المستقل (من أبعاد مسببات ضغوط العمل      

، تم إجراء الانحدار المتعدد التدريجى لكـل        )المتغير التابع (للإنتاجية وأبعادها   
صـراع الأفـراد    وعبء العمل الكمى الزائد،     (ل  بعد من أبعاد المتغير المستق    

علـى سـلوكيات    ) داخل العمل، وغموض الدور، وظروف بيئة العمل المادية       



–    
  

 ١١٤  

علـى مـستوى     و على مستوى المنظمـة،   (العمل المضادة للإنتاجية وأبعادها     
 فيمـا   هوذلك كما سيتم توضـيح    . بعد دخول المتغير الوسيط التفاعلى    ) الأفراد

  :يلى
يؤثر الذكاء الوجـدانى    " الذى ينص على     الفرعى الأول الفرض  من خلال   

تأثيراً معنوياً فى العلاقة بين عبء العمل الكمى الزائد         ) كمتغير وسيط تفاعلى  (
على مـستوى   (وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وأبعادها      ) كمتغير مستقل (

لانحدار وقد تم استخدام أسلوب ا". كمتغير تابع ) على مستوى الأفراد  والمنظمة،  
ن لاالتدريجى المتعدد لاختبار الفرض الفرعى السالف ذكره، ويوضـح الجـدو    

   :نتائج الاختبار كما يلى) ١١(،)١٠(ن أرقام االتالي



–  
  

  

  

 ١١٥  

  )١٠(جدول 
  نتائج الانحدار التدريجى المتعدد لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية

   بعد دخول المتغير الوسيط الذكاء الوجدانىالكمى الزائدعلى عبء العمل 
  R  R2 R2  R__2 F Sig.f  المتغيرات

  سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية  
  إجمالاً

  ٧٣,٨٩٧  ٠,١٧٣  ----  ٠,١٧٥  ٠,٤١٩  ائدالكمى الزعبء العمل -
  

٠,٠٠٠***  
  ***٠,٠٠٠  ٥٥,٤٤٠  ٠,٢٣٨  ٠,٦٧  ٠,٢٤٢  ٠,٤٩٢  الذكاء الوجدانى-

  أبعاد سلوكيات العمل المضادة
   للإنتاجية

  على مستوى المنظمة
  ***٠,٠٠٠  ٧٠,٤٧٥  ٠,١٦٦  ----  ٠,١٦٨  ٠,٤١٠  الكمى الزائدعبء العمل -

  ***٠,٠٠٠  ٥١,٨١٠  ٠,٢٢٦  ٠,٦٢  ٠,٢٣٠  ٠,٤٨٠  الذكاء الوجدانى-

  على مستوى الأفراد
  ***٠,٠٠٠  ٧٩,٨٩٠  ٠,١٨٤  ----  ٠,١٨٧  ٠,٤٣٢  الكمى الزائدعبء العمل -
  ***٠,٠٠٠  ٥٦,٤٧٧  ٠,٢٤١  ٠,٥٩  ٠,٢٤٦  ٠,٤٩٦  الذكاء الوجدانى-

  ***p<0.001  ٢٩٨=  ن  التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية: المصدر



–  
  

  

  

 ١١٦  

  )١١(جدول 
 بعد دخول المتغير الكمى الزائدئى لمعادلة الانحدار المتعدد لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية على عبء العمل الشكل النها

  الوسيط الذكاء الوجدانى
 T Sig.t. قيمة B Beta  المتغيرات

  المعامل
  F Sig.f الثابت

  سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً
  ***٠,٠٠٠  ٨,٥٩٦  ٠,٤١٩  ٠,٧٧٦  الكمى الزائدعبء العمل -
  ***٠,٠٠٠  -٥,٥٣٩  -٠,٢٥٩  -٠,٢٧٩  الذكاء الوجدانى-

  
٠,٣٦٣  

  
٥٥,٤٤٠  

  
٠,٠٠٠***  

   أبعاد سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية
  على مستوى المنظمة

  ***٠,٠٠٠  ٨,٣٩٥  ٠,٤١٠  ٠,٧٤٣  الكمى الزائدعبء العمل -
  ***٠,٠٠٠  -٥,٢٦٦  -٠,٢٤٨  -٠,٢٦١  الذكاء الوجدانى-

  
  

٠,٣٥٦  

  
  

٥١,٨١٠  

  
  

٠,٠٠٠***  

  على مستوى الأفراد
  ***٠,٠٠٠  ٨,٩٣٨  ٠,٤٣٢  ٠,٩٠٣  الكمى الزائدعبء العمل -
  ***٠,٠٠٠  ٥,٢٠٤  -٠,٢٤٣  -٠,٢٩٥  الذكاء الوجدانى-

٠,٠٠٠  ٥٦,٤٧٧  ٠,٤٠٧***  

  ***p<0.001  ٢٩٨= ن  التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية:  المصدر
 



–    
  

 ١١٧  

  :ما يلى) ١١( ،)١٠(يتضح من الجدولين السابقين أرقام 
لنسبة لكل من سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وأبعادها، فقد لوحظ أن           با

والمتغير التابع  ) عبء العمل الكمى الزائد   (النموذج أبقى على المتغير المستقل      
، وحذف مضروب الذكاء الوجدانى وعبء العمـل الكمـى          )الذكاء الوجدانى (

بة معنوية بين عـبء     ، وكان هناك علاقة ترابط موج     )الوساطة التفاعلية (الزائد
العمل الكمى الزائد وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وأبعادها حيث تـشير           

 اتجاه العلاقة موجبة، بينمـا  أن إلى معنوية معلمات النموذج، وValue.Tنتائج  
لوحظ من نتائج الجدول السابق أنه تم حذف مضروب الذكاء الوجدانى وعبء            

العمل المضادة للإنتاجية وأبعادها، وبالتالى يتم العمل الكمى الزائد مع سلوكيات 
ــث      ــى الأول حيـ ــرض الفرعـ ــحة الفـ ــول صـ ــض قبـ   رفـ
لا توجد وساطة تفاعلية للذكاء الوجدانى فى تأثيرها فى العلاقـة بـين عـبء     

  .وبأبعادهاالعمل الكمى الزائد وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً، 
تأثيراً معنوياً  ) كمتغير وسيط تفاعلى  (انى  كما تم اختبار تأثير الذكاء الوجد     

وسلوكيات العمـل   ) كمتغير مستقل (فى العلاقة بين صراع الأفراد داخل العمل      
) على مـستوى الأفـراد    وعلى مستوى المنظمة،    (المضادة للإنتاجية وأبعادها    

يـؤثر الـذكاء   "الذى ينص على من خلال الفرض الفرعى الثانى . كمتغير تابع 
تأثيراً معنوياً فى العلاقة بين صراع الأفراد       ) غير وسيط تفاعلى  كمت(الوجدانى  

وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجيـة وأبعادهـا       ) كمتغير مستقل (داخل العمل   
ويوضـح  ". كمتغيـر تـابع   ) على مستوى الأفـراد   وعلى مستوى المنظمة،    (

  :نتائج الاختبار كما يلى) ١٣( ،)١٢( أرقام يان التاللانالجدو



–    

  

 ١١٨  

  )١٢(جدول 
نتائج الانحدار التدريجى المتعدد لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية على صراع الأفراد داخل العمل بعد دخول المتغير 

  الوسيط الذكاء الوجدانى
 R  R2  المتغيرات

R2  R__2 F Sig.f  
  

   سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً
  ١٨٢,٩٧٢  ٠,٣٤٣  ----  ٠,٣٤٥  ٠,٥٨٧   العملصراع الأفراد داخل-

  
٠,٠٠٠***  

  صراع الأفراد داخل العمل× مضروب الذكاء الوجدانى -
١٠٥,٩٠٢  ٠,٣٧٥  ٠,٠٣٤  ٠,٣٧٩  ٠,٦١٦  

  
٠,٠٠٠***  

  أبعاد سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية
  على مستوى المنظمة 
  صراع الأفراد داخل العمل-

  
٠,٠٠٠  ١٧٩,٢٠٨  ٠,٣٣٨  ----  ٠,٣٤٠  ٠,٥٨٣***  

  ***٠,٠٠٠  ١٠١,٢٧٧  ٠,٣٦٥  ٠,٠٢٩  ٠,٣٦٩  ٠,٦٠٧  صراع الأفراد داخل العمل× مضروب الذكاء الوجدانى -

  على مستوى الأفراد
  ***٠,٠٠٠  ١٨٨,٣١٤  ٠,٣٤٩  ----  ٠,٣٥١  ٠,٥٩٣  صراع الأفراد داخل العمل-
  ***٠,٠٠٠  ١٠٨,٧٥٨  ٠,٣٨٢  ٠,٠٣٤  ٠,٣٨٥  ٠,٦٢١  صراع الأفراد داخل العمل× مضروب الذكاء الوجدانى -
  ***٠,٠٠٠  ٧٥,٤٦٧  ٠,٣٩٠  ٠,٠١١  ٠,٣٩٦  ٠,٦٢٩  الذكاء الوجدانى-

  ***p<0.001    ٢٩٨=  ن  التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية: المصدر



–    

  

 ١١٩  

  )١٣(جدول 
مل بعد دخول المتغير الشكل النهائى لمعادلة الانحدار المتعدد لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية على صراع الأفراد داخل الع

  الوسيط الذكاء الوجدانى
 T Sig.t. قيمة B Beta  المتغيرات

  المعامل
  F Sig. f الثابت

   سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً
  ***٠,٠٠٠  ١٣,٥٢٧  ٠,٥٨٧  ٠,٦٧٦  صراع الأفراد داخل العمل -
  ***٠,٠٠٠  -٤,٣٨٦  -٠,٣٧٨  -٠,٠٦٥  لعملصراع الأفراد داخل ا×لذكاء الوجدانىا

  
٠,١٣١  

  
١٠٥,٩٠٢  

  
٠,٠٠٠***  

  أبعاد سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية
  على مستوى المنظمة 

  ***٠,٠٠٠  ١٣,٣٨٧  ٠,٥٨٣  ٠,٦٥٥  صراع الأفراد داخل العمل
  ***٠,٠٠٠  ٣,٩٦٩  -٠,٣٤٤  -٠,٠٥٨  صراع الأفراد داخل العمل×الذكاء الوجدانى

  
  

٠,١٢٨  

  
  

١٠١,٢٧٧  

  
  
٠,٠٠٠***  

  ستوى الأفرادعلى م
  ***٠,٠٠٠  ١٣,٧٢٣  ٠,٥٩٣  ٠,٧٧٠  صراع الأفراد داخل العمل

  ***٠,٠٠٠  -٤,٣٩٣  ٠,٣٧٦  -٠,٠٧٤  صراع الأفراد داخل العمل×الذكاء الوجدانى
  *٠,٠١٦  ٢,٤١٨  ٠,٢٩٨  ٠,٣٦٢  الذكاء الوجدانى

٠,٠٠٠  ٧٥,٤٦٧  ٠,١٤٧***  

  ***p<0.001    ٢٩٨= ن  ةالتحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميداني:  المصدر
 



–    
  

 ١٢٠  

  :ما يلى) ١٣(،)١٢(يتضح من الجدولين السابقين أرقام 
          ،بالنسبة لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً وعلى مستوى المنظمة

صـراع  ) المتغير المستقل (وعلى مستوى الأفراد فإن النموذج أبقى على        
فراد داخل العمل، وأن المتغير المستقل لديه القدرة على التنبؤ بسلوكيات الأ

العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً وعلى مستوى المنظمة وعلـى مـستوى           
علـى  ) )277.101(، 467.75(، F) =902.105(الأفراد حيـث قيمـة   

وأنه . جمالاً وتفصيلاً إللمتغير التابع   ) ٠٠٠,٠( التوالى، وبمستوى معنوية  
من التباين فى سـلوكيات العمـل       %) ٣٥,١( ،%)٣٤(،  %)٣٤,٥(فسر  

المضادة للإنتاجية إجمالاً، وعلى مستوى المنظمة، وعلى مستوى الأفـراد     
  .على التوالى

          بالنسبة لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً، وعلى مستوى المنظمة
لأفراد داخل  فقد أبقى النموذج على مضروب الذكاء الوجدانى مع صراع ا         

فى علاقتهما بسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية ) الوساطة التفاعلية(العمل 
 للعلاقة المباشرة بين    2Rإجمالاً، وأن الوسيط التفاعلى أدى إلى زيادة قيمة         

صراع الأفراد داخل العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمـالاً،          
 للعلاقــة المباشــرة 2Rوعلــى مــستوى المنظمــة، فقــد زادت قيمــة 

%) ٢٩,٠( ،%)٣٤,٠(على التـوالى بمقـدار      %) ٩,٣٦( ،%)٩,٣٧(إلى
بالنسبة لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً، وعلى مستوى المنظمة، 

نتاجية على مستوى الأفراد فقـد أبقـى        لإأما بالنسبة للسلوكيات المضادة ل    
، والـذكاء  ) المـستقل المتغيـر (النموذج على صراع الأفراد داخل العمل       

وعلى مضروب صراع الأفراد داخل العمـل       ) المتغير الوسيط (الوجدانى  
فى علاقتهما بـسلوكيات العمـل      ) الوساطة التفاعلية (مع الذكاء الوجدانى    

المضادة للإنتاجية على مستوى الأفراد، وأن الوسيط التفـاعلى أدى إلـى       
اد داخل العمل وسلوكيات     للعلاقة المباشرة بين صراع الأفر     2Rزيادة قيمة   



–    
  

 ١٢١  

العمل المضادة للإنتاجية على مستوى الأفراد، فقد زادت العلاقة المباشرة          
 وأدى الذكاء الوجدانى    ،%)٤,٣(أى بمقدار   %) ٥,٣٨( إلى%) ١,٣٥(من  

إلى زيادة العلاقة بين صراع الأفراد داخـل العمـل وسـلوكيات العمـل       
نظمة، وعلى مستوى الأفـراد  المضادة للإنتاجية إجمالاً، وعلى مستوى الم   

وحولها من علاقة إيجابية إلى علاقة عكسية، مما يدل على وجود وساطة            
تفاعلية للمتغير الوسيط فى العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التـابع،           

وبالتالى يتم قبـول صـحة الفـرض    . وأن هذا التفاعل يتسم بدور التضاد  
كوسـيط  (معنوى للذكاء الوجدانى    الفرعى الثانى فيما يخص وجود تأثير       

فى العلاقة بين صراع الأفراد داخل العمـل وسـلوكيات العمـل      ) تفاعلى
  .المضادة للإنتاجية إجمالاً، وعلى مستوى المنظمة، وعلى مستوى الأفراد

تأثيراً معنوياً  ) كمتغير وسيط تفاعلى  (وقد تم اختبار تأثير الذكاء الوجدانى       
وسـلوكيات العمـل المـضادة      ) كمتغير مستقل (فى العلاقة بين غموض الدور    

. كمتغير تابع ) على مستوى الأفراد  وعلى مستوى المنظمة،    (للإنتاجية وأبعادها   
يـؤثر الـذكاء الوجـدانى      " الذى ينص على     الفرض الفرعى الثالث  من خلال   

كمتغيـر  (تأثيراً معنوياً فى العلاقة بين غموض الدور        ) كمتغير وسيط تفاعلى  (
على مستوى المنظمـة،    (يات العمل المضادة للإنتاجية وأبعادها      وسلوك) مستقل

وقد تـم اسـتخدام أسـلوب الانحـدار         ". كمتغير تابع ) على مستوى الأفراد  و
ن لاالتدريجى المتعدد لاختبار الفرض الفرعى السالف ذكره، ويوضـح الجـدو    

 :نتائج الاختبار كما يلى) ٥١(،)٤١( أرقام يانالتال



–    

  

 ١٢٢  

  )١٤(جدول 
  بعد دخول المتغير الوسيط الذكاء الوجدانى نتائج الانحدار التدريجى المتعدد لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية على غموض الدور

 R R2  المتغيرات
R2  R__2 F Sig.f 

  سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً
  ٢٥,٦٥٥  ٠,٠٦٦  ----  ٠,٠٦٩  ٠,٢٦٢  الذكاء الوجدانى-

  
٠,٠٠٠***  

  ***٠,٠٠٠  ١٧,٨٥٦  ٠,٠٨٨  ٠,٢٥  ٠,٠٩٤  ٠,٣٠٦  غموض الدور × مضروب الذكاء الوجدانى
  أبعاد سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية

  على مستوى المنظمة 
  غموض الدور × مضروب الذكاء الوجدانى

  
  

٠,٢٦٢  

  
  

٠,٠٦٨  

  
  

----  

  
  

٠,٠٦٦  

  
  

٢٥,٤٨٢  

  
  
٠,٠٠٠***  

  ***٠,٠٠٠  ١٧,٢٣٣  ٠,٠٨٥  ٠,٢٣  ٠,٠٩١  ٠,٣٠١  نىالذكاء الوجدا

  على مستوى الأفراد
  ***٠,٠٠٠  ٢٢,٤٨٣  ٠,٠٥٨  ----  ٠,٠٦١  ٠,٢٤٧  الذكاء الوجدانى

  ***٠,٠٠٠  ١٣,٥٤٦  ٠,٠٦٧  ٠,١٢  ٠,٠٧٣  ٠,٢٦٩  موض الدور غ×مضروب الذكاء الوجدانى
 ***p<0.001  ٢٩٨=  ن  التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية: المصدر



–    

  

 ١٢٣  

  )١٥(جدول 
الشكل النهائى لمعادلة الانحدار المتعدد لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية على غموض الدور بعد دخول المتغير الوسيط 

  الذكاء الوجدانى
 T Sig.t. قيمة B Beta  راتــالمتغي

  المعامل
  F Sig.f الثابت

  سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً 
  ***٠,٠٠٠  -٥,٠٦٥  -٠,٢٦٢  -٠,٢٨٣  الذكاء الوجدانى-

  ***٠,٠٠٠  -٣,٠٧١  -٠,١٧٦  -٠,٠٦٤  غموض الدور× مضروب الذكاء الوجدانى 

  
  

٠,٣٥١  

  
  

١٧,٨٥٦  

  
  

٠,٠٠٠***  

   أبعاد سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية
  على مستوى المنظمة

  ***٠,٠٠٠  -٥,٠٤٨  -٠,٢٦٢  -٠,٠٩٣  غموض الدور× مضروب الذكاء الوجدانى 
  ***٠,٠٠٤  -٢,٩٠٥  -٠,١٧٦  -٠,١٧٦  الذكاء الوجدانى

  
  
  

٠,٢٢٤  

  
  
  

١٧,٢٣٣  

  
  
  
٠,٠٠٠***  

  على مستوى الأفراد
  ***٠,٠٠٠  -٤,٧٤٢  -٠,٢٤٧  -٠,٣٠٠  الذكاء الوجدانى

  ***٠,٠٠٠  -٢,٠٩٥  -٠,١٢٢  -٠,٠٥٠  غموض الدور× مضروب الذكاء الوجدانى 
٠,٠٠٠  ١٣,٥٤٦  ٠,٠٣٧***  

  **p<0.001      ٢٩٨= ن  ئي لبيانات الدراسة الميدانيةالتحليل الإحصا:  المصدر
 

  



–    
  

 ١٢٤  

  :ما يلى) ٥١( ،)١٤(يتضح من الجدولين السابقين أرقام 
بالنسبة لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً فإن النمـوذج حـذف            

وأبقى على مضروب الذكاء الوجـدانى مـع        ) غموض الدور (المتغير المستقل   
، حيث أثر المتغير الوسيط التفاعلى تـأثيراً        )ة التفاعلية الوساط(غموض الدور   

سلبياً معنوياً فى العلاقة بين غموض الدور وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية           
وقد حذف العلاقة المباشرة بين غموض الـدور وسـلوكيات العمـل            . إجمالاً

غير الوسـيط،   المضادة للإنتاجية إجمالاً مما يؤكد الوساطة التفاعلية الكلية للمت        
 بسلوكيات المضادة للإنتاجيـة     ؤن هذا المضروب لديه القدرة على التنب      إحيث  

 ،)٨٥٦,١٧( =إجمالاً، وعلى مستوى المنظمة، وعلى مستوى الأفراد حيث ف          
، كمـا إنـه     )٠٠٠,٠(على التوالى وبمستوى معنوية     ) ٥٤٦,١٣( ،)٢٣٣,١٧(

لتباين فى سـلوكيات    على التوالى من ا   %) ٧,٣( ،%)٦,٨( ،%)٩,٤(فسر نحو 
 وبالتالى يتم قبول صـحة الفـرض   . العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً، وأبعادها    

كوسـيط  ( الثالث فيما يخص وجود تأثير معنوى للـذكاء الوجـدانى             الفرعى
فى العلاقة بين غموض الدور وسلوكيات العمل المـضادة للإنتاجيـة           ) تفاعلى

  .وى الأفرادإجمالاً، وعلى مستوى المنظمة، وعلى مست
تأثيراً معنوياً  ) كمتغير وسيط تفاعلى  (وقد تم اختبار تأثير الذكاء الوجدانى       

وسلوكيات العمـل   ) كمتغير مستقل (فى العلاقة بين ظروف بيئة العمل المادية        
) على مـستوى الأفـراد    وعلى مستوى المنظمة،    (المضادة للإنتاجية وأبعادها    

يؤثر الـذكاء   " الذى ينص على     لرابعالفرض الفرعى ا  من خلال   . كمتغير تابع 
تأثيراً معنوياً فى العلاقة بين ظـروف بيئـة    ) كمتغير وسيط تفاعلى  (الوجدانى  

وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وأبعادهـا      ) كمتغير مستقل (العمل المادية   
وقد تم اسـتخدام    " كمتغير تابع ) على مستوى الأفراد  وعلى مستوى المنظمة،    (

 التدريجى المتعدد لاختبار الفرض الفرعى الـسالف ذكـره،          أسلوب الانحدار 
  :نتائج الاختبار كما يلى) ٧١( ،)٦١( أرقام يان التاللانويوضح الجدو



–    

  

 ١٢٥  

  )١٦(جدول 
نتائج الانحدار التدريجى المتعدد لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية على ظروف بيئة العمل المادية بعد دخول المتغير 

  الوسيط الذكاء الوجدانى
 R  R2  المتغيرات

R2  R__2 F Sig.f  
  سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً

  ***٠,٠٠٠  ٦٨,١٠٠    ----  ٠,١٦٤  ٠,٤٠٥  الذكاء الوجدانى×   الماديةمضروب ظروف بيئة العمل
  أبعاد سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية

  على مستوى المنظمة 
  ***٠,٠٠٠  ٦٧,٨٨٠  ٠,١٦١  ----  ٠,١٦٣  ٠,٤٠٤  الذكاء الوجدانى×  مضروب ظروف بيئة العمل المادية

  على مستوى الأفراد
  ***٠,٠٠٠  ٥٠,٢٤٤  ٠,١٢٤  ----  ٠,١٢٦  ٠,٣٥٥   الذكاء الوجدانى× مضروب ظروف بيئة العمل المادية

 ***p<0.001  ٢٩٨=  ن  التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية: المصدر



–    

  

 ١٢٦  

  )١٧(جدول 
الشكل النهائى لمعادلة الانحدار المتعدد لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية على ظروف بيئة العمل المادية بعد دخول المتغير 

 لوسيط الذكاء الوجدانىا

 T  Sig.t. قيمة B Beta  المتغيرات
  المعامل
  F Sig.f الثابت

   سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً
  الذكاء الوجدانى ×  مضروب ظروف بيئة العمل المادية-

  
٠,١٤٩-  

  
٠,٤٠٥-  

  
٨,٢٥٢-  

  
٠,٠٠٠***  

  
٠,٢٠٠  

  
٦٨,١٠٠  

  
٠,٠٠٠***  

  للإنتاجيةأبعاد سلوكيات العمل المضادة 
  على مستوى المنظمة 

  الذكاء الوجدانى × مضروب ظروف بيئة العمل المادية

  
  

٠,١٤٥-  

  
  

٠,٤٠٤-  

  
  

٨,٢٣٩-  

  
  
٠,٠٠٠***  

  
  

٠,١٩٥  

  
  

٦٧,٨٨٠  

  
  
٠,٠٠٠***  

  على مستوى الأفراد
  الذكاء الوجدانى × مضروب ظروف بيئة العمل المادية

٠,٠٠٠  ٥٠,٢٤٤  ٠,٢٣١  ***٠,٠٠٠  -٧,٠٨٨  -٠,٣٥٥  -٠,١٤٧***  

   **p<0.001  ٢٩٨= ن  التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية:  المصدر
 

  



–    
  

 ١٢٧  

  :يلى ما) ٧١( ،)٦١(يتضح من الجدولين السابقين
ظروف بيئة العمـل  (ه تم حذف كل من المتغير المستقل      أظهرت النتائج أن  

، وأبقى على مـضروب الـذكاء       )الذكاء الوجدانى (، والمتغير الوسيط    )المادية
 ـ  )الوساطة التفاعلية (الوجدانى مع ظروف بيئة العمل المادية         ه، حيث أنـه لدي

ة، وعلى مستوى المنظم  إجمالاً  القدرة على التنبؤ بسلوكيات المضادة للإنتاجية       
 ،)880.67( ،F) 100.68(حيـث كانـت قيمـة      وعلى مـستوى الأفـراد،  

، وأن المـضروب لديـة      )٠٠٠,٠(على التوالى وبمستوى معنوية     ) )244.50
%) ٦,١٢( ،%)٣,١٦( ،%)٤,١٦(تأثير معنوى فى العلاقة ويـساهم بنـسبة         

المضادة للإنتاجيـة إجمـالاً، وعلـى       العمل  بالتوالى فى التباين فى سلوكيات      
  الفرعـى  ويتم قبول صحة الفـرض    . وى المنظمة، وعلى مستوى الأفراد    مست

 يؤثر تأثيراً معنوياً فـى   حيث لذكاء الوجدانى لالرابع من وجود وساطة تفاعلية      
العلاقة بين ظروف بيئة العمل المادية وسلوكيات المضادة للإنتاجية إجمـالاً،           

طة تفاعلية كليـة  وعلى مستوى المنظمة، وعلى مستوى الأفراد، وتعد هذه وسا   
   .كما قام المتغير الوسيط بدور التضاد. مثلى

وبالنظر إلى النتائج السابقة والخاصة بنتـائج صـحة الفـرض الـرئيس         
والفروض الفرعية يمكن قبول صحة الفرض الثالث الرئيس بـصورة جزئيـة          
فيما يخص المتغيرات التى أثبت التحليل الإحصائى وجود تأثير معنوى للمتغير      

عبء العمل الكمى الزائد، صـراع      (يط التفاعلى بين المتغيرات المستقلة      الوس
وبين المتغير التابع وأبعـاده،     ) الأفراد داخل العمل، ظروف بيئة العمل المادية      

ورفضه بالنسبة لمتغير غموض الدور، حيث لم يوجد تأثير معنـوى للمتغيـر             
  .وبأبعادهسلوكيات المضادة للإنتاجية إجمالاً، الوسيط بينه وبين 

  : مناقشة وتفسير النتائج-٨
 
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 ١٢٨  

يختبر هذا الفرض العلاقة بين مسببات ضغوط العمـل محـل الدراسـة             
كمتغير مستقل وأبعاد سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية كمتغير تابع من ناحية           

جود علاقة موجبة معنويـة  وقد أسفرت نتائج اختبار هذا الفرض عن و   . أخرى
بين مسببات ضغوط العمل محل الدراسة وأبعاد سـلوكيات العمـل المـضادة             

كما أشارت النتائج إلى أن صراع الأفراد داخل العمل هـو أكبـر              . للإنتاجية
مفسر للتباين فى سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمـالاً وعلـى مـستوى          

من التباين على   %) ١,٣٥( ،%)٣٤( ،%)٤,٣٤(المنظمة والأفراد حيث فسر     
من التبـاين فـى     %) ١٠( ،%)٧,٨( ،%)٢,٩(التوالى، وأن عبء العمل فسر    

سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً وأبعادها، وأتى متغير ظروف بيئـة           
العمل المادية فى المرتبة الثالثة فى تفسير التباين فى سلوكيات العمل المضادة            

، فى حـين لـم تـدعم     ، مع وجود علاقة سلبية بينهم     أبعادهاللإنتاجية إجمالاً و  
النتائج وجود علاقة معنوية بين غموض الدور وسـلوكيات العمـل المـضادة           

  .  إجمالاً وأبعادهللإنتاجية
Fox et al.(g.e. ,2001 ;وتتفق النتائج السابقة مع نتائج دراسة كل من 

2010, amiSal; 2008, .Gallagher et al; 2007, .Brunk et al (  التـى
أشارت إلى وجود علاقة ارتباط معنوية بين مسببات ضغوط العمل وسلوكيات           

  . العمل المضادة للإنتاجية
بأن صـراع العمـل   )  Spector& Chen ,)1992 مع دراسة اتفقتكما 

يرتبط إيجابياً ومعنوياً مع سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية علـى مـستوى            
ن وجود الجدال مع زملاء     إى هذه النتيجة منطقية حيث      وتأت. المنظمة والأفراد 
 غير اللائق، والشعور بأن التعامل مع زمـلاء         التعامل والنقاش العمل وأسلوب   

العمل هو نوع من الإيذاء للنفس، يؤدى إلى سلوكيات العمل غير المنتجة والتى    
  .تضر بمصالح المنظمة وتضر مصلحة الأفراد بدرجة أكبر
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 ١٢٩  

 Hunter& Penney ,لدراسة الحالية مـع نتـائج دراسـة    واختلفت نتائج ا

 فـى الـسلوكيات     الانخراطوالتى أشارت إلى أن عبء العمل يؤدى إلى         ) )2010
. المضادة للإنتاجية على مستوى المنظمة بدرجة أكبر من على مـستوى الأفـراد            

 العاملين علـى    إرهاقويمكن تفسير ذلك بأن عبء العمل الكمى الزائد يؤدى إلى           
مستوى الجسمانى والنفسى ومع طول ساعات العمل بالبنوك خاصاً فـى أوقـات     ال

 تحقيقه مطلوب Targetهدف محدد  وجود وبسببإعداد الميزانية ونهاية كل شهر، 
  فيزيـد التـوتر    العاملينوينعكس ذلك على      فتزيد ضغوط العمل الكمية،    كل شهر، 

  .الجدال والصراع بينهمو
 

يختبر هذا الفرض العلاقة بين الذكاء الوجدانى كمتغيـر وسـيط وأبعـاد             
سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية كمتغير تابع من ناحية أخرى، وقد أسـفرت        
نتائج اختبار هذا الفرض عن وجود علاقة سالبة معنوية بين الذكاء الوجـدانى             

من ) %٩,٦(  حيث يفسر الذكاء الوجدانى    وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية،   
  . التباين فى مجمل سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية

 فـى   نن الأفراد ذوى الذكاء الوجدانى المرتفع ينخرطو      أوقد يرجع ذلك إلى     
وتتفق . السلوكيات المضادة للإنتاجية بدرجة أقل من ذوى الذكاء الوجدانى المنخفض

 Emami) 2012, Yoon& Jung ,2014 ;كل مـن هذه النتيجة مع نتائج دراسة 

2003, Bagozzi(; 2010, Joseph أشارت إليه دراسة كما جاءت متوافقة مع ما؛  
2015(,  .et al, Ramana (   إلى أن الذكاء الوجدانى يزيد الـسلوكيات الإيجابيـة

  .داخل المنظمة
 

فـى  ) كمتغير وسـيط تفـاعلى  (الذكاء الوجدانى  يختبر هذا الفرض تأثير     
عبء العمل الزائد، وصراع الأفراد داخل      (العلاقة بين مسببات ضغوط العمل      
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 ١٣٠  

) كمتغيـر مـستقل   ) (العمل، وغموض الدور، وظروف بيئة العمـل الماديـة        
علـى   وعلى مستوى المنظمـة،  ( وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وأبعادها    

وأسفرت نتائج هذا الفرض عن وجود وساطة       ). ير تابع كمتغ) (مستوى الأفراد 
  إجمـالاً تفاعلية للذكاء الوجدانى فى العلاقة بـين مـسببات ضـغوط العمـل     

وتعد هذه الوساطة تفاعلية جزئيـة  .  إجمالاًوسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية  
ن وجود الوسيط التفاعلى    كما أ وذلك لعدم حذف المتغير المستقل من النموذج،        

ى العلاقة بين مسببات ضغوط العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية، قد           ف
وقـد   .زاد العلاقة بين المتغيرات وحولها من علاقة إيجابية إلى علاقة عكسية          

ترجع هذه الوساطة التفاعلية إلى أن الأفراد ذوى الذكاء الوجدانى المرتفع لديهم 
.  والتعامـل معهـا    الآخرين نفعالاتاقدرة على إدارة وتنظيم انفعالاتهم، وفهم       

كما أن القدرة على  . سوف يظهرون مهارات أفضل فى إدارة الضغوط      وبالتالى  
 تعد القوة والدافع المحرك الذى يحول دون مـرور الأفـراد            الانفعالاتإدارة  

  . والإحباط الناتج عن ضغوط العملكالاكتئاببنواتج سلبية 
 Cartwright& laski S ,)2002(وتتفق نتائج هذه الدراسة مع دراسـة  

والتى أشارت نتائجها إلى أن الأفراد الذين حصلوا على درجات مرتفعة علـى          
داء وظيفـى   أمقياس الذكاء الوجدانى كان لديهم ضغوط ذاتية أقل وأظهـروا           

ويعد هذا مقبولاً فى الدراسة الحالية حيث تتمتع عينة الدراسـة بقـدر             . أفضل
جدانى، وقد أشار المتوسط الحسابى للذكاء الوجدانى       مرتفع نسبياً من الذكاء الو    

  ).٨٢,٣(لعينة الدراسة 
  ).للفرض الثالث( مناقشة نتائج اختبار الفرض الفرعى الأول ٨/٣/١

فـى  ) كمتغير وسـيط تفـاعلى  (يختبر هذا الفرض تأثير الذكاء الوجدانى      
 ـ  ) كمتغير مـستقل  (العلاقة بين عبء العمل الكمى الزائد        ل وسـلوكيات العم
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 ١٣١  

) على مـستوى المنظمـة،على مـستوى الأفـراد        (المضادة للإنتاجية وأبعادها  
  ). كمتغير تابع(

معنوى للذكاء الوجدانى فى العلاقة بين عـبء         وأظهرت النتائج وجود تأثير   
العمل الكمى الزائد وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمـالاً وعلـى مـستوى          

حذف مضروب الوساطة التفاعلية وظهر     حيث تم   . المنظمة، وعلى مستوى الأفراد   
) الذكاء الوجـدانى  (، والمتغير الوسيط    )عبء العمل الكمى الزائد   (المتغير المستقل   

فى علاقتهما سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية إجمالاً وعلى مـستوى المنظمـة،           
  . وعلى مستوى الأفراد كل على حدة

  ). للفرض الثالث(نى  مناقشة نتائج اختبار الفرض الفرعى الثا٨/٣/٢
تأثيراً معنوياً فى   ) كمتغير وسيط تفاعلى  (تم اختبار تأثير الذكاء الوجدانى      

وسـلوكيات العمـل    ) كمتغير مـستقل  (العلاقة بين صراع الأفراد داخل العمل     
) على مـستوى الأفـراد    وعلى مستوى المنظمة،    (المضادة للإنتاجية وأبعادها    

ى الثانى، وأسفرت نتيجة هذا الفرض عن من خلال الفرض الفرع . كمتغير تابع 
وجود تأثير معنوى للذكاء الوجدانى فى العلاقة بين صراع الأفراد داخل العمل            

، وأن الوسيط التفاعلى أدى إلـى      وأبعادهوالسلوكيات المضادة للإنتاجية إجمالاً     
 للعلاقة المباشرة بين صراع الأفراد داخل العمل والسلوكيات المضادة    2Rزيادة  

 العلاقـة بينهمـا، فأصـبحت       اتجاه، ولكنه غير من     وأبعادهالإنتاجية إجمالاً   ل
 ، من شروط الوسـاطة التفاعليـة     اًعكسية بعد ما كانت إيجابية وهذا يعد شرط       

علـى مـستوى    (وذلك بالنسبة لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وأبعادهـا         
  ).المنظمة، على مستوى الأفراد

الوجدانى يؤثر سلباً علـى سـلوكيات العمـل         ويرجع ذلك إلى أن الذكاء      
المضادة للإنتاجية، وعند استخدام الفرد الذكاء الوجدانى عن طريـق ضـبط            

 مع صـراع الأفـراد    يتكيف أن، وقدرته على الهدوء السريع يستطيع       انفعالاته
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 ١٣٢  

داخل العمل، مما يؤثر سلباً على سلوكيات العمل المضادة للإنتاجيـة إجمـالاً             
أن الفرد يستخدم الذكاء الوجدانى ليقلل من تأثير صراع الأفـراد     وأبعادها، أى   

داخل العمل وبالتالى تنخفض السلوكيات المضادة للإنتاجيـة إجمـالاً وعلـى            
  .مستوى المنظمة ومستوى الأفراد

 حيث أشارت إلى أن Sirkhani ,)2012(وتتفق النتيجة السابقة جزئياً مع 
ولكنهـا  . انى تخفض الصراع بين الأفـراد     المستويات العالية من الذكاء الوجد    

 الذكاء الوجدانى يعزز الصراع أنالذى أشار إلى ) Smith ,)2008تختلف مع 
  .بين الأفراد

  ). للفرض الثالث( مناقشة نتائج اختبار الفرض الفرعى الثالث ٨/٣/٣
تأثيراً معنوياً  ) كمتغير وسيط تفاعلى  (تم اختبار تأثير الذكاء الوجدانى         
وسـلوكيات العمـل المـضادة      ) كمتغير مستقل (علاقة بين غموض الدور   فى ال 

. كمتغير تابع ) على مستوى المنظمة، على مستوى الأفراد     (للإنتاجية وأبعادها   
   .من خلال الفرض الفرعى الثانى

وأسفرت نتيجة اختبار هذا الفرض عن وجـود تـأثير معنـوى للـذكاء              
يات العمل المضادة للإنتاجيـة     الوجدانى فى العلاقة بين غموض الدور وسلوك      

وكانت هذه الوسـاطة    ) على مستوى الأفراد  وعلى مستوى المنظمة،    (وأبعادها  
ويرجع هـذا الـدور      .كلية، وذلك لحذف المتغير المستقل من النموذج      ) مثلى(

اسـتخدامها  يـستطيع    و انفعالاتهالتفاعلى إلى أن الفرد الذى يمكنه التحكم فى         
 النـاتج عـن نقـص    قف الصعبة مثل غموض الدور       الموا فىبطريقة عقلانية   
 الوجدانى ذكائهسوف يستخدم  و والخطط والمسئوليات،    الأهدافالمعلومات عن   
لوصـول إلـى    كـذلك يحـاول ا    مع ما يتاح له من معلومات       ويحاول العمل   

عمله، ممـا يـؤثر    لداء  أ بأفضل   ويركز جهوده للقيام  المعلومات التى يحتاجها،    
  .لعمل المضادة للإنتاجية وأبعادهاسلباً على سلوكيات ا
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 ١٣٣  

  ). للفرض الثالث( مناقشة نتائج اختبار الفرض الفرعى الرابع ٨/٣/٤
تأثيراً معنوياً فى   ) كمتغير وسيط تفاعلى  (تم اختبار تأثير الذكاء الوجدانى      
وسـلوكيات العمـل    ) كمتغير مـستقل  (العلاقة بين ظروف بيئة العمل المادية     

) على مستوى المنظمة، علـى مـستوى الأفـراد        (دها  المضادة للإنتاجية وأبعا  
   .من خلال الفرض الفرعى الثانى. كمتغير تابع

وأسفرت نتيجة اختبار هذا الفرض عن وجـود تـأثير معنـوى للـذكاء              
الوجدانى فى العلاقة بين ظروف بيئة العمل المادية وسلوكيات العمل المضادة           

وكانت هـذه  ) ى مستوى الأفراد  علوعلى مستوى المنظمة،    (للإنتاجية وأبعادها   
  .كلية، وذلك لحذف المتغير المستقل من النموذج) مثلى(الوساطة 

ويرجع ذلك إلى أن الذكاء الوجدانى يمكن الأفراد من القدرة علـى فهـم              
الأشياء الحسية أو المادية والقدرة على التعامل معها، وقد أشارت النتائج إلـى             

مما يـشير   ) ٧٢,٣(ة العمل المادية هو      الوسط الحسابى لمتغير ظروف بيئ     أن
إلى توافر ظروف بيئة عمل مناسبة، وبالتالى فإن الراحة النفسية الناجمة عـن            
الظروف البيئية المناسبة مع وجود درجات عالية من الذكاء الوجـدانى يـؤثر            

   .سلباً على سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية وأبعادها
  :الفرض كما يلىويمكن تلخيص نتائج اختبار هذا 

     بدور الوسـاطة التفاعليـة   ) الذكاء الوجدانى(قام المتغير الوسيط التفاعلى
وسلوكيات فى العلاقة بين عبء العمل الكمى الزائد ) دور التضاد(الجزئية 

 .العمل المضادة للإنتاجية وأبعادها

     بدور الوسـاطة التفاعليـة   ) الذكاء الوجدانى(قام المتغير الوسيط التفاعلى
فى العلاقة بين صـراع الأفـراد داخـل العمـل           ) دور التضاد (لجزئية  ا

 .وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية
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 ١٣٤  

     بدور الوسـاطة التفاعليـة   ) الذكاء الوجدانى(قام المتغير الوسيط التفاعلى
فى العلاقة بين ظروف بيئة العمـل الماديـة         ) دور التضاد ) (مثلى(الكلية  

  .اجية وأبعادهاوسلوكيات العمل المضادة للإنت
  : دلالات الدراسة-٩

أسفرت مناقشة نتائج الدراسة الحالية عن وجود مجموعة مـن الـدلالات            
  :النظرية والتطبيقية والتى تتمثل فى ما يلى

 
  إن الدراسة الحالية تدعم الاتجاه نحو التوسع فى الدراسات المرتبطة

 كالسلوكيات المضادة للإنتاجية، حيث لا السلوكيات السلبية فى مكان العملب
  .تحتل حيز كبير من الاهتمام فى المنطقة العربية وخاصاً فى مصر

     أكدت الدراسة الحالية دور الوساطة التفاعلية للذكاء الوجدانى فى العلاقـة
بين مسببات ضغوط العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية، وفى ذلك          

 العمـل وط  غلاقة الإيجابية بين مـسببات لـض      دلالة علمية على تغير الع    
بعد دخول الوسـيط    إلى علاقة سلبية    وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية     

ومن ثم تعد هذه النتيجـة إضـافة إلـى          . العلاقةهذه  التفاعلى فى مسار    
  .الأدبيات القليلة نسبياً والمتاحة فى هذا المجال

 
   ة وجود تأثير إيجابى معنوى بين مـسببات ضـغوط     أظهرت نتائج الدراس

كما أظهرت أن متغير    . العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية بأبعادها     
صراع الأفراد داخل العمل هو أقوى مفسر للتباين فى سـلوكيات العمـل             
المضادة للإنتاجية وأبعادها، مما يدل على ضرورة الاهتمـام بالعـاملين           

  .آليات للتواصل بينهمداخل البنوك وتفعيل 
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 ١٣٥  

    عنوية بين الـذكاء الوجـدانى وسـلوكيات العمـل          متدل العلاقة السالبة ال
المضادة للإنتاجية، على ضرورة تنمية وتطوير الذكاء الوجدانى للعاملين،         
حيث يخفض الذكاء الوجدانى من المشاعر الـسلبية التـى تـؤدى إلـى              

  .سلوكيات تضر بمصلحة العمل والأفراد على حد سواء
        يدل الدور التفاعلى للذكاء الوجدانى فى العلاقة بين عبء العمـل الكمـى

الزائد وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية، على ضرورة تدريب العاملين         
على تنظيم وإدارة مشاعره بالشكل الذى يحقق نوع من التوازن بين قدرات 

أن تقوم بمراجعة   على الإدارة     عليهم، كما  الملقاةالعاملين والأعباء الكمية    
 على عاتق العاملين بالبنوك، مع ضـرورة        الملقاةالأعباء الوظيفية الكمية    

وجود تغذية عكسية مستمرة، لتوضيح أسباب زيادة أعباء العمل، ومحاولة          
زيادة دافعيتهم للإنجاز، حتى لا يكونوا عرضة لسلوكيات العمل المـضادة   

  .للإنتاجية
       الوجدانى فى العلاقة بين صـراع الأفـراد   كما يدل الدور التفاعلى للذكاء

داخل العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية، على ضرورة تحـسين          
قدرات العاملين على التواصل مع زملاءهم فى العمل وتبادل المعلومـات           

 فـى   مهمـاً  اًوالتعاون، حيث تلعب العلاقات الشخصية بين العاملين دور       
 لديهم، فالعلاقات السيئة بين الأفـراد       عيةوالاجتماإشباع الحاجات النفسية    

 من العمل ممـا يولـد       والانسحابداخل العمل تؤدى إلى الشعور بالعزلة       
  .السلوكيات السلبية التى تضر مصلحة المنظمة والعاملين

               يدل الدور التفاعلى للذكاء الوجدانى فى العلاقـة بـين غمـوض الـدور
ورة تنمية الذكاء الوجدانى    وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية، على ضر     

 بالـشكل   الآخـرين  مشاعره ومشاعر    يقيمللعاملين ليستطيع كل منهم أن      
 للتخفيض غير رسمية    اتصالالصحيح، مع الحرص على استخدام قنوات       
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 ١٣٦  

حدة التوتر وتحفز شعور العاملين بالثقة، كما علـى الإدارة إيـضاح            من  
ملين بشكل دقيق، نظراً     وشرحها للعا  ةالمهام الوظيفية لكل وظيفة على حد     

 سرعة تقديم الخدمة  لهدف تحسين   لتداخل وترابط المهام الوظيفية بالبنوك      
  . فى هذا القطاع

              كما يدل الدور التفاعلى للذكاء الوجدانى فى العلاقة بين ظروف بيئة العمـل
المادية وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية، على أن وجود الـذكاء الحـسى            

ى فهم الأشياء الحسية أو المادية والقدرة على التعامل معهـا،           يحقق القدرة عل  
 وإضـاءة وفى وجود تصميمات مناسبة لمكان العمل وتجهيـزات وتهويـة،           

  .مناسبة سوف تخفف من الانخراط فى سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية
  : توصيات الدراسة-١٠

ن للباحثة التقدم فى ضوء ما تم التوصل إليه من نتائج للدراسة الحالية، أمك    
  :بالتوصيات التالية

            أكدت نتائج الدراسة الحالية على العلاقة الإيجابية المباشرة بين مـسببات
ضغوط العمل وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية، وأن صراع الأفـراد          
داخل العمل هو أكثر الأبعاد تأثيراً علـى سـلوكيات العمـل المـضادة              

لى الإدارة العليا بالبنوك التجارية توقع ظهور      للإنتاجية، وبالتالى يستلزم ع   
سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية ومحاولة رصد الظـروف والمـسببات       
التى تشجعه، لوضع إستراتيجية مستقبلية لمنع حدوثـه، ولـذلك توصـى        

 : الباحثة بما يلى

      داخل القطاع محل الدراسـة     الحد من سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية  ،
 توعيه العاملين بالآثار السلبية المترتبة على انتهاج هذا السلوك          عن طريق 

 .سواء على مستوى المنظمة أو على مستوى الأفراد أنفسهم
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 ١٣٧  

             ضرورة دراسة وتحليل ضغوط العمل، ومسبباتها، ومـدى تـوفير بيئـة
سيكولوجية ملائمة للعاملين، ومحققة لجـودة العلاقـات بـين الأفـراد،            

 .عور العاملين بالضغوط الواقعة عليهموالمعاونة على تخفيف ش

  والنفسانيين لتكون مهمـتهم الأساسـية       الاجتماعيينخصائيين  توظيف الأ 
 الاجتمـاعي دراسة المشاكل التي تسبب ضغوط العمل، وتقـديم الـدعم           

 .والنفسي للعاملين لتجاوزها

 تدريب العاملين على برامج الإدارة الفعالة للوقت، عن طريق : 

   دارة الوقت للتكيف مع ضغوط العمل، حيث تساعد على التدريب على إ
التخفيف من عبء العمل الكمى، وتساعد على التخلص من المعتقدات          

 . الخاطئة نحو إدارة الوقت مثل صعوبة التحكم والسيطرة على الوقت

    التدريب على استخدام أسلوب جدولة الأعمال وفقاً لخرائط جانت، التى
داد لمواجهة الأحـداث غيـر المتوقعـة،        تركز على المرونة والاستع   

 .وإعداد جدول زمنى للأنشطة الهامة اليومية

             الاهتمام بالتدريب على مهارات الاتصال، وطرق بنـاء صـداقات مـع
 . مختلفة من الأفرادعلاقات  ةالآخرين، وبناء شبك

      توفير مناخ تنظيمى يسوده الوضوح والشفافية، وتوصيف وظيفـى دقيـق
والواجبات لكل شاغر وظيفـة، مـع وجـود إتاحـة           يوضح المسئوليات   

للمعلومات داخل المنظمة، والاهتمام بضرورة تـوافر التغذيـة العكـسية           
 . المقدمة للعاملين من قبل الإدارة

 الاهتمام بظروف بيئة العمل المادية، عن طريق: 

  والمكاتبالأثاثالاهتمام بالتصميم الداخلى للمكان، وطرق ترتيب . 

 ضاءة والتهوية ودرجات الحرارة المناسبة لإتمام العملالاهتمام بالإ. 
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 ١٣٨  

             محاولة الحد من التلوث الضوضائى فى مكان العمل، سواء كان مـن
 . مصدر خارجى، أو من داخل مكان العمل

        علـى سـلوكيات     ياً سلب اًتبين من نتائج الدراسة أن للذكاء الوجدانى تأثير 
 العليا الاهتمام بوضع خطط     العمل المضادة للإنتاجية، ولذلك على الإدارة     

مستقبلية لتنمية الذكاء الوجدانى للعاملين كأحد العوامل القادرة على الحـد           
 . من السلوكيات السلبية داخل البنوك

         قـد أثـر     )كوسيط تفاعلى (تشير نتائج الدراسة إلى أن الذكاء الوجدانى ،
 وسـلوكيات   تأثيراً عكسياً معنوياً فى العلاقة بين مسببات الضغوط إجمالاً        

العمل المضادة للإنتاجية، وعلى هذا توصى الدراسة الحالية إدارة الموارد          
  :البشرية داخل البنوك بالتالى

 عقد ندوات ولقاءات خاصة للتعريف بالذكاء الوجدانى . 

 على أيدى  لدى العاملينتفعيل برامج تدريبية لتنمية قدرات الذكاء الوجدانى ،
 .متخصصين

    دريب خاصة بالنواحى النفسية للعاملين ويتمثل      ضرورة وجود وحدة ت
 .دورها فى صياغة هذه البرامج، ومتابعة تنفيذها، وتقييم المتدربين

            إدراج اختبارات الذكاء الوجدانى ضمن المعايير التى يمكن أن يؤخـذ
  .بها عند استقطاب واختيار العاملين بالبنوك

  : حدود الدراسة-١١
     الخاصـة /الحكومية(ن فى البنوك التجارية    تم تطبيق الدراسة على العاملي (

وذلك لا يسمح بتعميم نتـائج الدراسـة علـى       .  أسيوط محافظةبوفروعها  
 .البنوك المماثلة

          استقرت الدراسة الحالية على اختيار بعض مسببات ضغوط العمل وهى: 
الزائد، وصراع الأفراد داخل العمل، وغموض الدور،   الكمى  عبء العمل   (
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 ١٣٩  

، دون المـسببات الأخـرى كـصراع        )مـل الماديـة   وظروف بيئـة الع   
الأسرة، وعبء العمل الكيفى الزائد، والضغوط السيكولوجية، حيث        /العمل

 .لا تعد من أهداف الدراسة

            اعتمدت الدراسة الحالية فى قياسها لسلوكيات العمل المـضادة للإنتاجيـة
نظمـة،  على مستوى الم  ( السلوكيات المضادة للإنتاجية     :على بعدين فقط هما   

، وذلك دون  C-CWB(Checklist(، وبواسطة مقياس )على مستوى الأفرادو
سـتقواء،  بعاد الأخرى لسلوكيات العمل المضادة للإنتاجيـة كالا       للأ التعرض

 .الرشوةوالسلوك العدوانى، وحجب المجهود، و

            اقتصرت الدراسة الحالية على تناول العلاقة بين المتغيرات على النحو الوارد
 العلمية، والتعرف على دور الذكاء الوجـدانى فـى العلاقـة بـين       بفروضها

مسببات ضغوط العمل والسلوكيات المضادة للإنتاجية، ولم تتطرق إلى تحليل          
 النوع، والسن، والخبرة،    باختلافمعنوية الفروق فى إدراك متغيرات الدراسة       

رق إلى  كما لم تتط  . والمؤهل التعليمى، وذلك لإفساح المجال لدراسات أخرى      
/ حكـومى ( نوع البنـك     باختلافتحليل معنوية الفروق فى إدراك المتغيرات       

وذلك لوجود تشابه كبير فى مسببات ضغوط العمل التى يتعرض لها           ) خاص
 أسـيوط، وهـذا     محافظة فى كلا النوعيين من البنوك التجارية فى         لونالعام

 البنـوك   أسفرت عنه المقابلات التى أجرتها الباحثة مـع مـديرى          حسب ما 
  . الاستطلاعيةالمختلفة أثناء الدراسة 

  : آفاق البحث المستقبلية-١٢
لقد أثارت نتائج الدراسة ومحدداتها عدداً من النقاط التى من الممكـن أن             

  :تكون مجالاً ثرياً لدراسات مستقبلية
            مـسببات  (كشفت النتائج أن المتغير المستقل المدروس فى هذه الدراسـة

 من التباين فى سلوكيات العمل المـضادة        )%١,٣٥(يفسر  ) ضغوط العمل 
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 ١٤٠  

للإنتاجية، ولذلك ينبغى إجراء مزيد من الدراسـات لتحديـد المتغيـرات            
 سلوكيات العمل    تفسير التباين فى   الأخرى التى تساهم بالنسبة المتبقية فى     

 .المضادة للإنتاجية

             قد يكون من المفيد اختبار العلاقة بين مسببات ضغوط العمـل الأخـرى 
 .بخلاف ما تناولته الدراسة الحالية

             بإثبات الدور الوسيط للذكاء الوجدانى فى علاقة مسببات ضغوط العمل مـع
سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية، قد يبدو من المفيد إدخال متغيرات أخرى            

 الحاجـة إلـى     - تقـدير الـذات    -الكفاءة الذاتية : ( للعلاقة مثل  ةوسيطة معدل 
 ).كم لدى الفرد مركز التح-الإنجاز

               إجراء مزيد من الدراسات حول العلاقة بين مـسببات ضـغوط العمـل
وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية فى قطاعات أخـرى غيـر القطـاع            

 .المصرفى
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    )مسببات ضغوط العمل: (القسم الأول
جموعة من مسببات ضغوط العمل التى تواجهها تعكس العبارات التالية م

واحدة فقط أمام الإجابة التي ) (داخل البنك الذى تعمل به، والرجاء وضع علامة 
  :تعبر عن وجهه نظركم

 The Quantitative Workload Inventoryعبء العمل الكمى الزائد  -١

(QWI (  
  أبداً  نادراً  أحياناً  غالبا  دائما  العبـــارات  م
             .عملى بطريقة أسرع من المعتاد عليهأؤدى   ١
            . أكبر مما هو معتاد عليهاًيتطلب إنجاز عملى جهد  ٢
            . أكبر مما هو متاح لىاًيتطلب إتمام عملى وقت  ٣
            .يوجد الكثير من العمل المطلوب منى إنجازه  ٤
            .قمت بأداء عمل أكثر مما هو مطلوب منى  ٥
  ) The Interpersonal Conflict at Work Scale (ICAWSاخل العمل صراع الأفراد د -٢
  أبداً  نادراً  أحياناً  غالبا  دائما  العبــــــــارات  م
            .أقوم بالجدال مع زملائى فى العمل  ٦
            .يقوم زملائى بالصراخ فى وجهى أثناء العمل  ٧
            .يتعامل معى زملائى فى العمل بطريقة غير مهذبة  ٨
            .يؤذينى التعامل مع زملائى فى العمل  ٩
  ) Role Ambiguity (RAغموض الدور -٣

            .لدى عدم تأكد من حدود السلطة التى أتمتع بها  ١٠
            .لا يوجد لدى خطط، وأهداف، وغايات واضحة فى عملى  ١١
            .أنا على غير يقين من تقسيم وقتى على الوجه الصحيح  ١٢
            . على عاتقىالملقاة تالمسؤوليااماً ما هى لا أعرف تم  ١٣
            داء المتوقعة منى الأاهى مستوياتلا أعرف بدرجة كبيرة م  ١٤
            لذى ينبغى القيام به فى عملىليس لدى معرفة واضحة بما ا  ١٥
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 Environment Working Conditionsظروف بيئة العمل المادية  -٤

(EWC ( 

  العبـــــــارات  م
  دائما

غال
  با

أحيا
  ناً

  أبداً  نادراً

الأثاثات مريحة وغير قابلة للتعديل   ١٦
  .والتنظيم والترتيب فى مكان عملى

          

            .يخلو مكان عملى من الضوضاء  ١٧
أنا راض عن المساحة المخصصة لى   ١٨

  عملى لأداء
          

يتمتع مكان عملى بمستوى إضاءة   ١٩
  .مناسب

          

            . عملى مناسبةدرجة الحرارة بمكان  ٢٠
  

  ) Emotion Intelligence (EI) الذكاء الوجدانى:(القسم الثاني 
 وانفعالاتكفيما يلى مجموعة من العبارات تعبر عن مشاعرك 

 كل عبارة مع اتفاقوتعطيك الفرصة لتصف نفسك عن طريق تحديد مدى 
) (أسلوبك وتصرفاتك فى الحياة اليومية بالعمل، والرجاء وضع علامة 

  :واحدة فقط أمام الإجابة التي تعبر عن وجهه نظركم 

  موافق  العبـــارات  م
  جداً

  غير  موافق
  محدد

  غير
  موافق

  غير
موافق 
  بالمرة

لدى القدرة على تحديد أسباب   ١
  .مشاعرى فى معظم الأحوال

           

            .نفعالاتى الشخصيةاأستطيع فهم   ٢
            .أنا على دراية بما أشعر به  ٣
تطيع أن أحدد ما إذا كنت سعيداً أو أس  ٤

  .حزيناً
          

 انفعالاتلدى القدرة على معرفة   ٥
  . نحوى من سلوكهم معىالآخرين

          

 لمشاعر اً جيداًأعتبر نفسى ملاحظ  ٦
  .الآخرين
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  موافق  العبـــارات  م
  جداً

  غير  موافق
  محدد

  غير
  موافق

  غير
موافق 
  بالمرة

لدى حساسية خاصة بمشاعر   ٧
  .المحيطين بى

          

لدى بصيرة نافذة فى معرفة ما يشعر   ٨
  .الآخرونبه 

          

أضع لنفسى أهدافاً وأسعى لتحقيقها   ٩
  .على أفضل وجهة

          

            .لدى شعور بتقدير الذات  ١٠
            .أنا شخص لديه دوافع ذاتية  ١١
            .أشجع نفسى على الأداء الأفضل  ١٢
لدى القدرة على التحكم فى مزاجى   ١٣

والتعامل مع المواقف الصعبة 
  .بعقلانية

          

التامة على التحكم فى لدى القدرة   ١٤
  .نفعالاتى الشخصيةا

          

من السهل أن أهدأ سريعاً حال   ١٥
  .شعورى بالغضب الشديد

          

نفعالاتى اأستطيع أن أضبط   ١٦
  .الشخصية

          

 Counterproductive Work)سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية( القسم الثالث
Behavior (CWB)   

مكان (كيات العمل المضادة للإنتاجية تجاه تصف العبارات التالية سلو
ثم تحديد مدى البنك وتجاه الأفراد العاملين به، برجاء قراءتها بعناية، ) العمل

وذلك عن طريق وضع تكرار مشاهدة هذه السلوكيات فى البنك الذى تعمل به 
  : على الإجابة التى تعبر عن رأيكواحدة فقط ) (علامة 

اـرات  م ـــــــ   العبـ
  كل 
  يوم

  أو  مرة
  مرتين 
  كل 
  أسبوع

  مرة أو 
مرتين 
  كل 
  شهر

  مرة أو 
مرتين 
  كل 
  سنة

  أبداً

الأدوات الكتابية ( مستلزمات العمل باستهلاكيقوم البعض   ١
  .أكثر من اللازم) أثاث- آلات -

           

شاهدت من يقوم بالتخريب المتعمد، وإساءة الاستخدام   ٢
  . لأدوات العمل

          



–    
  

 ١٥٧  

اـرات  م ـــــــ   العبـ
  كل 
  يوم

  أو  مرة
  مرتين 
  كل 
  أسبوع

  مرة أو 
مرتين 
  كل 
  شهر

  مرة أو 
مرتين 
  كل 
  سنة

  أبداً

            . إلى إثارة الفوضى فى بيئة العمليلجأ البعض  ٣
            استئذانيتعمد البعض الوصول إلى مكان العمل متأخراً وبدون   ٤
            .ن العملعدعاء المرض كسبب للغياب ايلجأ البعض إلى   ٥
 بالعمل عن الوقت الاستراحة فترة إطالةتعمد البعض   ٦

  .المسموح به
          

            . الرسمىالانصرافبل ميعاد بعض العاملين تركوا العمل ق  ٧
            .يتعمد البعض أداء العمل بطريقة غير سليمة  ٨
            تعمد البعض أداء العمل الذى يتطلب السرعة، بقدر من البطء  ٩

            تباع تعليمات العمل الصحيحة اقيام البعض عن عمد بالإخفاق فى  ١٠
           .مل يخص مكان العشيء على بالاستيلاءيقوم البعض   ١١
يستغل البعض أدوات العمل خارج مكان العمل، وبدون إذن   ١٢

  .مسبق
          

م مع عدد ءمطالبة البعض بزيادة حوافزهم بما لا يتلا  ١٣
  ساعات عملهم

          

يستخدم البعض الأموال الخاصة بالعمل فى أغراض   ١٤
  .شخصية، وبدون إذن

          

           . العاملين يخص أحدشيء على الاستيلاءيقوم البعض   ١٥
            .يلتزم البعض بنشر الشائعات المغرضة فى مكان العمل  ١٦
            .يقوم البعض بالتعامل بطريقة حادة مع العملاء  ١٧
            . الوظيفى لأحد الزملاءالأداءالقيام بالسخرية من   ١٨
يلجأ البعض إلى توجيه اللوم إلى زميل بسبب خطأ لم يقم   ١٩

  .به
          

            .مد البعض بدء المناقشات الجدالية مع زملاء العمليتع  ٢٠
 إلى زميل فى ة لفظياتهانإيحرص البعض على توجيه   ٢١

  العمل
          

            .يقوم البعض بتوجيه التهديد لأحد الزملاء فى العمل  ٢٢
يقوم البعض بتوجيه تعليقات غير لائقة لأحد الزملاء،   ٢٣

  .إغضابهبهدف 
          

ا،،،ن تعاونكم معنسوشكراً لح  
  الباحثة


