
 "146-131" 2024، 28مجلة البحوث الأكاديمية )العلوم الإنسانية(، العدد  

131 
 

تقييم الصدق والثبات لمقياس السلوك العدواني  في بيئة العمل 

 بين العاملين في القطاع الصحي

Assessing the validity and reliability of an 

aggressive behavior scale among health 

employees 
 

 د. محمود محمد الطويل

 قسم الإدارة الصحية، كلية التقنية الطبية مصراتة

attaweil@yahoo.com 
 

 

استلمت الورقة 

بتاريخ 

04/03/2024 

 وقبلت بتاريخ 

20/3/2024 

ونشرت بتاريخ 

22/04/2024 

 

: الكلمات المفتاحية

واني في السلوك العد

النمذجة العمل، 

، بالمعادلة البنائية

 صدق وثبات النماذج

 

 الملخص 

السلوك العدواني بين العاملين  تقييم الصدق والثبات لمقياستهدف هذه الدراسة إلى 

حد المقاييس أاختبار صدق وثبات تم . في القطاع الصحي في مدينة مصراتة

في تصنيف السلوك العدواني  Neuman and Baron 1998 من قبل  المطورة

 ،والعرقلة  ،العداء تعبيراتوالذي يتكون من ثلاثة أبعاد هي:   في بيئة العمل

في المستشفيات والمراكز الطبية العاملين بيانات من التم جمع  والعدوان الصريح.

. مشارك ( 158) قوامها من عينة عشوائية مدينة مصراتةبالواقعة العامة والخاصة 

يل لمن خلال التحالسلوك العدواني في العمل ي لمقياس لحساب الصدق العاموتم 

المقياس وفق طريقة المكونات الأساسية مع التدوير  راتفق ىلي الاستكشافي علالعام

تم استخدام . وSPSS V. 25للعلوم الاجتماعية  حصائيةلإالمائل باستعمال الحزمة ا

التوكيدي التحليل العاملي في إجراء  SPSS AMOS. V25البرنامج الإحصائي 

 Structural Equation Modeling))) النمذجة بالمعادلة البنائيةمن خلال 

(SEM)، طريقة الاحتمالية القصوىال (Maximum Likelihood Method )

للإستدلال على صدق المقياس وتم استخدام اختبار الفا كرونباخ للتأكد من ثبات 

لقياس السلوك العدواني بأبعاده الثلاثة أسفرت النتائج عن صلاحية المقياس  .المقياس

وفقا لمقياس ليكرت الخماسي جاء  .نسخته الأصليةمثلما جاء في  في بيئة الدراسة

ترتيب أبعاد السلوك العدواني على النحو التالي: تعبيرات العداء يليها العرقلة  ثم 

نوصي بمزيد من دراسات الصدق والثبات من أجل تعزيز  الاعتداء الصريح.

 صلاحية المقاييس العالمية في بيئة الدراسة العربية.

Abstract 

This study aims to assess the validity and reliability of the 

measure of aggressive behavior among health employees in the 

city of Misrata. The validity and reliability of one of the scales 

developed by Neuman and Baron 1998 was tested in the 

classification of aggressive behavior in the work environment, 

which consists of three dimensions: expressions of hostility, 

obstructionism, and overt aggression. Data was collected from 

employees of public and private hospitals and medical centers 

located in the city of Misrata from a random sample of (158) 

participants. Factor analysis was calculated through exploratory 

factor analysis on the items of the scale according to Principles 

Components method with oblique rotation using the Statistical 

Package of Social Sciences SPSS V. 25. The statistical program 

SPSS AMOS V25. was also used in conducting confirmatory 
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 مقدمة

ليس ظاهرة جديدة ولكن نتيجة لتأثيره السيء على الأفراد والمنظمات فقد شد انتباه الباحثين في سياق في العمل  السلوك العدواني

دوليا يشير مكتب إحصاء . وعلى الرغم من نقص الإحصاءات المحلية في هذا الشأن إلا أن في بيئة العمل سلوك العمل السلبي

إصابة من بينها  5486كانت  2022بيانات العاملين في أمريكا إلى أن إصابات العمل التي حدثت في الولايات المتحدة في سنة 
أما في القطاع . (2uries Summary, 202Census of Fatal Occupational Inj)عمد بسبب شخص آخرقتل إصابة  524

 حالة وفاة لكل 6.7معدل أي بحالة وفاة بين العاملين  1224كان هناك فقد الصحي والرعاية الاجتماعية في الولايات المتحدة 

 . (Hawkins and Chavarria, 2023) 2019إلى  2011عامل خلال الفترة من  1000000

 Robinson andمن قبلهذه الظاهرة بشكل واسع ضمن نماذج وأطر شاملة ضمن سلوك العمل السلبي وعلى الرغم من تناول 

Bennett 1995, Marcus and Schuler 2004, and Martinko   et al 2002, Chen et al 2020, Kundi and 

Badar, 2021 ، من قبلوكظاهرة مستقلة Selden & Downey 2012, and Wittmer et. al 2013, Notelaers et al 

2018 and Richard et al 2020 .إلا أن قياسها محليا لم يحظى بمثل هذا الاهتمام ، 

ي في بيئة السلوك العدوانتصنيف قياس وأداة قياس محكمة علميا من حيث الصدق والثبات لأجل في ظل العجز القائم بشأن غياب 

(  Neuman and Baron 1998ما مدى صدق وثبات نموذج ) العمل المحلية تأتي هذه الدراسة لتطرح التساؤلات العلمية التالية: 

السلوك العدواني بين الأفراد هذا ما هي أبرز مظاهر و في تصنيف العدوان بين العاملين في القطاع الصحي في مدينة مصراتة؟

وبناء على هذه التساؤلات العملية فإن الدراسة ترمي إلى اختبار صدق وثبات لصحي في مدينة مصراتة؟ العاملين في القطاع ا

في تصنيف السلوك العدواني في بيئة العمل، وبالتالي  Neuman and Baron 1998 إحدى المقاييس التي تم تطويرها من قبل 

 .أبرز تجلياتهمعرفة 

 Neuman استخدام نموذج السلوك التنظيمي أحد فروع علم الإدارة وتقوم على أنواع تأتي هذه الدراسة في إطار قياس ومقارنة 

and Baron 1998  وثلاثون فقرة موزعة على ثلاثة أبعاد هي:   ةفي تصنيف العدوان بين العاملين والذي يتكون من ثلاث

 (.Overt aggression( والعدوان الصريح )Obstructionism(، والعرقلة )Expressions of hostility) ءاتعبيرات العد

وقد تم اختيار مجتمع الدراسة ليتكون من العاملين في القطاع الصحي بمدينة مصراتة بفرعيه العام والخاص وذلك باستخدام اداة 

استمارات لكل سؤال  خمسة بحيث يكون كحد أدنى في حساب حجم العين  Pallant, 2020القياس )الاستبيان( وقد اعتمد مرجع 

 .استمارة صالحة للتحليل( 158من أسئلة الاستبيان فكان الناتج ) 
 

ها محليا والثاني رأدوات القياس المحكمة عالميا واختبا تقييموتأتي أهمية الدراسة في جانبين أحدهما أكاديمي يسد العجز السائد في  

السلوك العدواني في بيئة عملهم. ولأجل تحقيق ما سبق فإنه تم تقسيم هذه أهم عناصرعملي يساعد متخذي القرار في معرفة 

الدراسة إلى مقدمة وثلاثة جوانب رئيسية هي الإطار النظري للدراسة وطريقتها العملية وعرض ومناقشة نتائجها في ظل 

 العلمية والعملية تفتح مزيدا من آفاق البحث العلمي في هذا الموضوع. التوصياتسة بجملة من راتختتم الدالدراسات السابقة. كما 

 

 

 
 

factor analysis through Structural Equation Modeling (SEM). 
Maximum Likelihood Method was used to infer the validity of 

the scale and the Cronbach alpha test was used to confirm the 

reliability of the scale. The results confirmed the validity of the 

scale in its three dimensions to measure aggressive behavior in 

the study environment as stated in its original version. 

According to Likert's five-dimensional scale, the order of the 

dimensions of aggressive behavior was as follows: expressions 

of hostility followed by obstructionism and then overt 

aggression. I recommend more validity and reliability studies to 

enhance the validity of international standards in the Arab study 

environment. 
 

Keywords: Aggressive Behavior at Work, Structural Equation 

Modeling, Models Validity and Reliability. 
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 ر النظري للدراسةاالإط

من خلال استعراض تعريفاته  بين الأشخاص في العمل يعتمد الإطار النظري لهذه الدراسة على تحديد معالم السلوك العدواني

بوجه عام ثم التعرض لقياس هذه الظاهرة في القطاع الصحي بحيث يصل  وتصنيفه وطرق قياسه ضمن أدبيات السلوك التنظيمي

  الباحث بنهاية هذا الجزء من الدراسة إلى تشكيل فرضياتها التي تجيب على تساؤلاتها العلمية.

 لفي مكان العم السلوك العدوانيتعريف 

وعواقبه واقتراح حلول لمثل هذا السلوك  مسبباتهفي مكان العمل بهدف اختبار  السلوك العدوانيحاول العديد من العلماء تعريف 

 في مكان العمل بأنه "... النية لإلحاق الأذى بطرف آخر."  السلوك العدواني،  (Baron, 2013)المنحرف. عرّف 

 افي مكان العمل أيضًا على أنه "... جهود الأفراد لإلحاق الأذى بالآخرين الذين يعملون أو عملو السلوك العدوانيتعريف  كما تم

في وبالتالي نجد  (.Neuman and Baron, 1998). معهم أو المنظمات التي يعملون فيها حاليًا أو كانوا يعملون فيها سابقًا" 

مل واسع بما يكفي بحيث يتضمن السلوك السلبي ضد الأفراد والمنظمة. في مكان الع السلوك العدوانيالتعريفات السابقة مفهوم 

في مكان العمل والأشكال الأخرى من سلوكيات العمل المضادة مثل الإساءة  السلوك العدوانيهناك درجة من التداخل بين و

اتخذ باحثون كما (. ,Andersson & Pearson 1999(، والفظاظة ) ,2003Keashly and Jagaticالعاطفية في العمل )

على أنها  ت الفظاظةفظاظة في مكان العمل"، وعرّفالفي مكان العمل ودرسوه على أنه " السلوك العدوانيآخرون شكلاً أضيق من 

انتهاك لمعايير مكان العمل للاحترام المتبادل"  مع وجودمع نية غامضة لإلحاق الضرر بالهدف،  أقل حدة"سلوك منحرف 

(Anderson & Pearson, 1999.) 
 

بين  السلوك العدوانيفي مكان العمل، وأطلق عليه " السلوك العدوانيتجاه داخليا نهجًا شخصياً  يتبنى الباحث، ا البحثي هذف

من  هامصادرأي التي الفرد والجماعة، التي بين جميع أشكال العدوان بين الأفراد، و المفهومالأفراد في مكان العمل". وسيشمل هذا 

الأشكال الأخرى من السلوك المنحرف ضد المنظمة، والاعتداءات القادمة من أشخاص خارج  المفهوم. يستثني هذا المنظمةداخل 

بين  السلوك العدوانيلأن هذه الأنواع المستبعدة لها سوابق وعواقب متداخلة. هذه ليست المحاولة الأولى لعزل " ،المنظمة

  المفهوم داخل بيئة العمل الليبية.الأشخاص في مكان العمل" لأغراض أكاديمية، لكنها  المحاولة الأولى لتتبع هذا 

 بين الأشخاص في مكان العمل السلوك العدواني أنواع
في العمل ظاهرة ذات أشكال متعددة بداية من أدناها وطأة مثل الإشاعة المغرضة أو الغيبة إلى أشدها وطأة مثل السلوك العدواني  

 ,Anderson & Pearsonالفظاظة في العمل )الإعتداء المادي. ضمن هذا الإطار تقع أنواع عدة من مفاهيم السلوك العدواني مثل 

1999: workplace incivility العمل )( و التنمر فيworkplace bullying (Sheehan & Barker, 1999:  والعنف في

ثلاثة  ((Neuman and Baron, 1998حدد لقد (. :workplace violence Myers, 1996; Piturro 2001مكان العمل )

مستويات من العدوان في مكان العمل ووصفوها: تعبيرات العداء، والعرقلة، والعدوان العلني. تتوافق هذه التسميات أحياناً أو 

   أدناه. المفاهيم التي سأتناولهاتتداخل مع 

 الفظاظة في مكان العمل
مع نية غامضة لإلحاق  غير حادالفظاظة في مكان العمل على أنها سلوك منحرف  (,Andersson & Pearson 1999) يعرّف

السمة  .نيخرالآدم احترام يتصف بعلائق وغير الفظ الأذى بالهدف ، في انتهاك لمعايير مكان العمل للاحترام المتبادل. السلوك

غامضة. )على سبيل المثال ،  -كما تدُرك من خلال عيون المحرض والهدف  أو المراقبين  -المميزة للفظاظة هي أن نية الأذى 

كيف تختلف الفظاظة عن بعض أشكال سوء المعاملة  (Andersson  and Pearson, 1999)لقد أوضح  .(غفالأو الإ التجاهل

 ن العدوان على أنه يشمل العنف وبعض أشكال الفظاظة.ايصور حيث. الأخرى في المنظمات وتتداخل معها

 التنمر في مكان العمل  
متى الأفراد من  تمثل في العداء أو العدوان أو الترهيب أو أي ضرر يلحق بفرد أو مجموعةي اأو صريح اضمني اسلوكيعد التنمر 

 ,Neuman and Baron)بأنه نوع من العدوان الشخصي في العمل  التنمر في مكان العمل يوصفو اومتكرر اكان مستمر

، والشدة ، خاصية التكراروله هذه الخصائص ؛  (Andersson and Pearson, 1999)وهو أكثر من مجرد فظاظة  (2005

 (Einarsen et al., 2003; Rayner and Keashly, 2005; Rayner et al., 2003).  التفاوت في مركز السلطةوالمدة ، و

وزملاؤها مصطلح الشدة لتحديد عدد الأفعال السلبية المختلفة مثل الإذلال والتخويف والمهاجمة ،  Lutgen- Sandvikاستخدمت

يجب أن تحدث كذلك ولتشكيل التنمر ، يجب أن تحدث هذه الأفعال السلبية بشكل متكرر، عادةً أسبوعياً أو في كثير من الأحيان. 

بين الجاني والهدف واضحًا )أي يجب أن يشعر الهدف، لسبب  السلطةهذه الأفعال أيضًا على مدى فترة زمنية، ويكون التفاوت في 

 مثل التنمر مجال . يقول الباحثون في (Lutgen-Sandvik et. al., 2007)  أو لآخر، بأنه غير قادر على إيقاف أو منع الإساءة

(Matthiensen and Einarsen, 2001; Mikkelsen and Einarsen, 2001  أن التنمر يحدث عندما يكون هناك اختلال )

اختلال توازن القوى في المنصب عن التنمر الموقف، أو العمر، أو الجنس. عندما ينتج أوفي توازن القوة بين الجاني والهدف. 

في الإذلال  التعسفيشابه بين التنمر في مكان العمل والإشراف ". هناك أوجه تتعسفياالرسمي يميل إلى أن يصبح "إشرافًا 

الإشراف التعسفي هو عرض مستمر للسلوكيات العدائية اللفظية فوالتخويف، ولكن هذا الأخير يأتي من مصدر رسمي للسلطة. 

 (Tepper, 2000).   وغير اللفظية، باستثناء الاتصال الجسدي
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 العنف في مكان العمل
 ,LeBlanc and Kellowayالثاني من خارج العمل )الزميل في العمل و الأول ما يأتي منبين مصدرين للعنف:  ميز الباحثون 

وشمل تعريفهم للعنف في مكان العمل الاعتداءات الجسدية والتهديدات بالاعتداء  ،دراسةال ه، وهذا الأخير خارج نطاق هذ( 2002

ف العنف أيضًا بأنه فعل يتم تنفيذه بنية أو نية متصورة لإحداث ألم جسدي أو إصابة لشخص آخر  Straus )على الموظفين. يعُرَّ

and Gelles, 1986 .) ويذكر(Greenberg and Barling, 1999)  إلى إصابات جسدية  يؤديأن العنف في مكان العمل الذي

ما ينخرطون ينخرط الموظفون في أشكال أقل خطورة من العنف أكثر م إذ لا يمثل سوى جزء صغير من العنف في مكان العمل.

 . كماعلى أنها جرائم اهلا يتم الإعلان عنها أو بحث الأقل خطورةأشكال العنف حوادث القتل في مكان العمل، على الرغم من أن  في

تتراوح من السلوك الأقل ضررًا )مثل الصراخ( إلى من الأفعال ينُظر إلى العنف في مكان العمل أحيانًا على أنه سلسلة متصلة 

مفهوم التنمر ومن خلال مقارنة (. Slora et al 1991) السلوك الشديد والضار )على سبيل المثال، الأذى الجسدي الشديد أو القتل

هما إلا أن التنمر قد يكون بداية السلسلة المتصلة من أفعال العنف التي تمتد حتى الإذاء يوجد تداخل بينأنه  ستنتجنالعنف مفهوم  مع

 الجسدي الشديد أو القتل.

 بين الأشخاص في مكان العمل السلوك العدوانيوتصنيف  قياس

 السلوك المنحرف في مكان العمل مسميات مثل في مكان العمل  تحت ي بين الأشخاصالعدوانالسلوك وتصنيف قياس  ظهر

(Robinson and Bennett, 1995)( أو العدوان في مكان العمل ،Neuman and Baron, 1998  أو تحت الفئات الفرعية )

 (.Seldon & Downey, 2012 )مثل عداء مكان العمل، من العدوان في مكان العمل 

دراسة حول تصنيف السلوكيات المنحرفة في مكان العمل وصنفوا ( Robinson and Bennett, 1995)روبنسون وبينت أجرى 

كان البعد الأول يعتمد على خطورة أو ضرر الأفعال المنحرفة. وعكس أحد طرفي هذا البعد أفعال ف :السلوك المنحرف إلى بعدين

البعد الثاني أما ال أقل خطورة تستهدف الشركة والأفراد. خطيرة استهدفت الشركة والأفراد. أما الطرف الآخر فقد عكس أفع

هذا التصنيف،  بناء علىالشخصية والمضرة بالمنظمات. غيرالعلاقات الشخصية الضارة للأفراد أو العلاقات  :يعكس اتجاه الفعلف

الشخصي"  السلوك العدواني "وأطلقوا عليها اسم  خطرة :الانحرافات الشخصية إلى مجموعتين ، المجموعة الأولى  قسيمقاما بت

ضد وأطلقوا عليها اسم "الانحراف السياسي" ، كما صنفوا الانحرافات التنظيمية إلى "انحراف أقل خطورة والمجموعة الثانية 

 الإنتاج".ضد وانحراف  الممتلكات
 

من بين الانحرافات الشخصية في مكان العمل، تقع الأعمال العدوانية التي تختلف في شدتها من الشدة المنخفضة )مثل النميمة( و

 Robinson and)شمل تصنيف أما من حيث إتجاه السلوك المنحرف في مكان العمل فقد إلى الشدة العالية )مثل الإساءة الجسدية(. 

Bennett, 1995) وهي  مثل مطالبة الموظف بالعمل خارج نطاق الوصف الوظيفي، و إظهار المحاباةضد الأشخاص  أفعال الظلم

شمل تصنيفهم أيضًا كما  الأفعال التي تستهدف العملاء )مثل الإساءة الجسدية للعملاء(،، ومن أسلاف العدوان في مكان العمل

تقع  أن الأفعال التي تستهدف العملاء والأعمال التي ضد المنظمةوهنا يجب أن أنوه  .أعمالًا ضد المنظمة )مثل السرقة والتخريب(

 .دراسةال هخارج نطاق هذ

الذي  عامالنموذج البين شكلين من الاعتداءات في مكان العمل في ( فقد ميزا Neuman and Baron 1998)نيومن وبارون أما 

لقد واختبروه مع عينة من الأشخاص العاملين.  الإنساني. لقد اشتقوا تصنيفهم من الأدبيات الموجودة حول العدوان 1998 قدماه عام

 (Bjӧrkqvıst et al.,1992) دراسة  وهو مشتق من (Covert : )خفيالشكل الأول من العدوان في مكان العمل اسم أطلقا على

وأطلقا مقنعة ودقيقة بطبيعتها )على سبيل المثال ، عدم تحذير الهدف من الخطرالوشيك(. ويمثل الأفعال التي تسبب ضررًا ولكنها 

ويمثل حالات من الاعتداءات الجسدية المباشرة الموصوفة ( Overtصريح : )على الشكل الثاني من العدوان في مكان العمل اسم 

 بالعنف في مكان العمل.

 

في دراسة المحددات الاجتماعية والشخصية  سالف الذكر نموذج العاملين (Baron et al , 1999) بارون وآخرين عندما اختبرو

، أدى التحليل إلى حل ثلاثي العوامل. فسروها ووصفوها بأنها تعبيرات عن في الولايات المتحدة الأمريكية للعدوان في مكان العمل

وقد اسفرت . على التوالي 0.81و  0.87 و ، 0.91اخ الفا كرونبلنتائج اختبار الثبات وكانت ، العداء والعرقلة والعدوان الصريح

عدم ظهور عدة أشكال من سلوك العمل العدواني الشخصي )مثل الإهانات والصياح والصراخ والتحرش   عننتائج تحليل العوامل 

تصنيفهم لعوامل العدوان  أظهركما الذي يشير إلى انخفاض انتشار مثل هذه الأفعال في دراستهم. والجنسي ذي الطبيعة الجسدية( 

في مكان العمل أن الموظفين كانوا أكثر عرضة للعدوان على زملائهم في العمل أو المشرفين المباشرين عليهم، وأقل احتمالًا 

تستدعي هذه النتيجة مزيداً من البحث في عزل وقياس وللعدوان على المرؤوسين، وأقل احتمالًا للعدوان على مؤسستهم بأكملها. 

 .السابقة وفي بيئة جديدة غير بيئة الدراسة دوان الشخصي في مكان العمل بشكل منفصلالع
    

 Workplace Hostilityما أسماه قائمة عداء مكان العمل ) (Seldon and Downey, 2012)سيلدون ودوني  لقد طور

Inventory.)  التدخل في العمل :فرعية  تتعلق بتصورات التعرض للعداء  أنواعثلاثة إلى  انتائج دراستهموقد أشارت 

(interference with work) و( تشويه السمعةdenigration) والإقصاء (exclusion) . حددا خمس خصائص رئيسية لقد

)أي المعاملة السيئة  تكرارللعداء في مكان العمل، وهي: تصور الهدف )أي يجب أن يدرك الأفراد أنهم أهداف لسوء المعاملة(، وال
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)أي يستبعد مثل  ةالتنظيمي لخصوصيةالمتكررة(، والإرادة الحرة )أي التي يقوم بها الجناة طواعية(، والطبيعة غير المادية، وا

تقيس السلوكيات  (Seldon and Downey, 2012) قائمة عداء مكان العملعلى الرغم من أن  الإساءة اللفظية من قبل العملاء(.

العدائية بين الأشخاص وتستبعد سوء المعاملة من قبل العملاء، إلا أنها لا ترقى إلى قياس العدوانية الشخصية في مكان العمل لأنها 

 تستبعد السلوك العدواني الجسدي.

 

 Leymann Inventory of Psychological Terror) يعد مقياس ليمان لحصر الإرهاب النفسي في إصداراته المختلفة كذلك 

LIPT; Leymann, 1990  ) أحد أكثر الأشكال استخدامًا لقياس التنمر في مكان العمل. تم تطويره باللغة السويدية ، ولكن تم

(. يتكون Niedl, 1996;  Zapf et al., 1996الألمانية )إلى  ترجمةمالنسخته ( واستخدم على نطاق واسع في LIPT-IIتنقيحه )

تنمر مختلفة، على سبيل المثال، مهاجمة إمكانيات  أفعال(، تمثل عنصرا 46 ، و )النسخة المعدلة( عنصرا45)ن الاستبيان م

السمعة الاجتماعية للشخص، ومهاجمة الوضع المهني  تشويهالتواصل لدى الشخص، ومهاجمة العلاقات الاجتماعية للشخص، و

أساليب شائعة خمسة إلى ( (LIPTبتعديل  ((Zapf et al., 1996 زابف قاموقد . اية للمعتدى عليهوالحياة للشخصوالصحي 

 أسلوبانوالشائعات ونشر العدوان اللفظي، التنظيمية، العزلة الاجتماعية، الاعتداء على الحياة الخاصة، لإجراءات: اهيو للمهاجمة

حددت أفعالا بعينها،  LIPT)يحدثان أحيانا في سياق المهاجمة هما مهاجمة المواقف والعنف الجسدي. وعلى الرغم من أن معايير )

  (Vartia, 2001 and Hershcovis, 2011).فقد تم استخدامها في قياس التنمر

 

 IWA Interpersonal Workplace) في مكان العمل السلوك العدوانيعلى الرغم من المحاولات المختلفة لقياس 

Aggression) في مكان العمل السلوك العدواني  قائمةهو  استخدامهما يمكن أن نقترب من  أفضل، كما رأينا من قبل، فإن

(WAI) بارون وآخرين ) التي اختبرها(Baron et al , 1999 . السلوك قامت جميع المقاييس السابقة بقياس شكل من أشكال )لقد

 القائمة هتم استخدام هذوقد الاتصال الجسدي. قياس استبعدوا وقد ، ر(، على سبيل المثال الفظاظة أو التنمفي مكان العمل العدواني

 في مكان العمل في شركة أمنية في جنوب إفريقيا. السلوك العدوانيلقياس وإدارة   Pietersen, 2005)بيترسن) بواسطة

 

تعبيرات العداء، والعرقلة، والعدوان المستويات الثلاثة: تقيس عنصرًا  24على  ترسنبيالتي استخدمها  WAI)) اشتملت قائمة 

لمستويات الثلاثة للسلوك، لالتكرار المتصور للمستويات الثلاثة للسلوك، شدة المشاعر تجاه )التأثير الشخصي(  من حيث:، العلني

( 24إلى  1(. عند ترتيب تكرار كل سلوك عدواني )من Pietersen, 2005) .والأثر التنظيمي المتصور للمستويات الثلاثة للسلوك

الهجوم بالسلاح والاعتداءات الجسدية على أقل  تحصل، جاءت الشائعات / القيل والقال والسرقة في أعلى درجة من الأهمية ، بينما 

في مكان العمل، يفهم المرء سبب ندرة  العدواني سلوكعند النظر إلى هذه النتائج، ونتائج المقاييس السابقة لل .هميةدرجة من الأ

 تطوير أداة منفصلة لقياس العنف وحده، إنه ببساطة ندرة الظاهرة نفسها.

 

للسلوك  تطوير واختبار عدة مقاييسفيها لعل التمييز بين أنواع السلوك العدواني في العمل يظل محيرا حتى في البيئة التي تم 

 Notelaersعليه دراسة ) تالتي تفتقر إلى مثل هذه الدراسات وهذا ما دل ة البحث )البيئة الليبية(فما بالك ببيئ العدواني في العمل 

et. al, 2018( التي عادت من جديد بعد ما يزيد عن الربع قرن على ظهور مقياس )Leymann Inventory of 

Psychological Terror LIPT; Leymann, 1990) ما مدى تميز الصراع في مكان العمل عن تالي: لتطرح السؤال ال
( عاملا من مختلف 6175( لبيانات )Latent Class Analysisبإستخدام طريقة تحليل الطبقة الكامنة ) العدوان وعن التنمر؟

ذو  ونالموظفينُظر حيث العدوان مقابل التنمر(. /الصناعات في بلجيكا توصلت هذه الدراسة إلى إيجاد حل ذي عاملين )الصراع

الموظفون الذين تعرضوا بشكل بينما ينظرالظواهر متداخلة في الغالب. على أن هذه  العدوان والتنمر / للصراعالتعرض المنخفض 

 /أيضًا أن الصراع كذلك وجدوا  .في مكان العملالتنمرخاصة  -عن بعضأنها أكثر تميزًا على إلى الظواهر التي ذكرت  متكرر

 توتر. الالرفاه و مع معنويةعلاقات ب رتبطتالعدوان والتنمر 

 

التي أجريت في المملكة ( 2017ومن الدراسات التي أجريت على قياس السلوك العدواني في العمل وتصنيفه دراسة الشريف )

الموارد حيث ربطت هذه الدراسة بين أسباب السلوك العدواني غير المباشرفي العمل وأنواعه ودور إدارة العربية السعودية، 

البشرية في التعامل معه. خلصت هذه الدراسة إلى وجود علاقة دالة إحصائيا بين أنواع السلوك العدواني ومسبباته وكذلك بين 

أنواعه ودور إدارة الموارد البشرية في التعامل معه. ايضا فإن من نتائجها وجود اختلافات معنوية في مسببات السلوك العدواني 

الوظيفية والاجتماعية )الجنس، العمر، المستوى التعليمي، الوظيفة والخبرة(. ف متغيرات الخلفية الشخصية وغير المباشر باختلا

على الرغم من حداثتها، إلا أنها تفتقر و ،اعتمدت هذه الدراسة على الصدق الظاهري وصدق الاتساق الداخلي لفقرات المقياس فقط

 .النمذجة بالمعادلة البنائية للإستدلال على صدق المقياسعلميا في إلى مؤشرات الصدق البنائي المتعارف عليها 
 

في مكان العمل" هو المصطلح الأكثر ملاءمة لاستخدامه عند وصف جميع  يالعدوانالسلوك أن مصطلح " نرى، بناء على ما تقدم

 على النحو التالي: تحديدهالمذكور أعلاه ، يمكن   يالعدوانالسلوك أشكال العدوان التي تمت تجربتها في سياق العمل. ولكي نصف 

أي فعل أو سلوك يوجهه الجاني تجاه هدف، في المكان أو الظرف الذي يشارك فيه الهدف في تسيير عمله، يتسم بقصد الجاني 
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معايير  نتهكتو ،تجنب الفعل أو السلوكعلى الهدف  تحد من قدرةإحداث ضرر أو خسارة بغرض تحقيق نتيجة قريبة أو بعيدة، 

 (.Hills and Joyce, 2013العمل )
 

 السلوك العدواني الشخصي في القطاع الصحي

 أو ،تحديد أي أنواع السلوك العدواني أكثر إنتشارالقد اتجهت أغلب دراسات السلوك العدواني الشخصي في القطاع الصحي إلى 

. وسوف نعرض هنا بعض الدراسات الحديثة التي تناولت كلا أو كلاهما معا ،تحديد أي فئات العاملين أكثر تضرر من هذا السلوك

 منهما.

في الممارسة الطبية السريرية من يعملون عن تواتر الاعتداء اللفظي أو الكتابي والجسدي الذي تعرض له دراسة مقطعية  تشير

زملاء العمل وغيرهم من خارج  هم أو منوأقاربأمن المرضى ( سواء Hills et al, 2011)شهرًا السابقة  12خلال الـ الأسترالية 

كان العدوان من  .تعرضوا للعدوان الجسدي %32.3من الأطباء للعدوان اللفظي أو الكتابي و %70.6تعرض إلى  مكان العمل

مكان العمل.  خارج ا، يليه العدوان من أقارب المرضى أو مقدمي الرعاية، وزملاء العمل وغيرهم منرالمرضى هو الأكثر انتشا

العدوان في إلى الممارسة العامة  في الآجانبالمزيد من الطبيبات بشكل عام، والأطباء في المستشفيات وخريجي الطب وقد تعرض 

وقد  .العدوان في مكان العملإلى  ارتبط العمر وسنوات الخبرة منذ التخرج بشكل سلبي مع تكرار التعرضوقد مكان العمل. 

 :محورين هماأشتملت أداة القياس )الاستبيان( على 

مثل السخرية والبريد الإلكتروني المسيء والعنصرية  -الإساءة اللفظية أو الكتابية أو التهديدات أو التخويف أو المضايقة  -1

 .والتهديدات غير الجسدية أو الترهيب والتنمر والازدراء

الممتلكات  فتلاإأولمس غير مرغوب فيه، أو، أي أداةأو  رفع اليد مثل –تهديدات جسدية أو ترهيب أو مضايقة أو عنف  -2

 والاعتداء الجنسي أو غيره من الاعتداء الجسدي.
 

خلال   (Elkhawaga, et al 2012) عنف ضد الأطباء في مستشفى الطوارئ بجامعة المنصورة ، مصرفي دراسة عن الو

لأية أعمال عنف خلال  واعرضيتفقط من الأطباء لم  %7.4وجد أن  وطبيبة طبيبا 68شملت  2012النصف الأول من شهر يناير 

على   %30.9و %58.8و %76.5و %60.3 الجنسيالعنف نسبة انتشار العنف الجسدي واللفظي والتنمر و كانتو ضى،معام 

الذكور أكثر وأن قصر مدة عمل هم أكثر عرضة للعنف الجسدي واللفظي. الأو الأصغر سنا الأطباء  كذلك وجد أن  التوالى.

داخل وقعت غالبية الأحداث العنيفة كذلك كشفت الدراسة على أن عرضة للتنمر بينما تكون الإناث أكثر عرضة للتحرش الجنسي. 

غم إدخال بعض رباللغة الإنجليزية  اعتمدت هذه الدراسة على الصدق والثبات لأداة القياس في الدراسات السابقة .المستشفى

 التعديلات عليها. 
 

انتشاره  من حيث حول تعرض الممرضات للعنف المهني في لبنان( (Alameddine and Dimassi, 2015دراسة وطنية في و

، %62بلغ معدل انتشار تعرض الممرضات للإساءة اللفظية ممرضة،  915في عينه قوامها  وعواقبه والعوامل المصاحبة له

 بالتحقيق لاستكشاف التعرض لتجربة التنمر بين الممرضات ((Lee et al 2013 لي وآخرون قامفي حين . %10والعنف الجسدي 

من الممرضات  %23.0أن  نتائج دراستهم وقد أظهرت، في القطاع الصحي طالب تمريض كانوا يعملون 161في عينة قوامها 

تعرضوا للتنمر خلال فترة  %19.4الذين تمت مقابلتهم قد تعرضوا للتنمر في مكان العمل خلال الأشهر الستة الماضية وأن 

التي (. الممرضات %17.8( والمرضى )%23.0( والأطباء )%52.9التنمر الممرضات ) اوقد شمل مرتكبو التوظيف بأكملها.

(، والممرضات %3.7(، والزملاء )%29.6(، والمديرين أو المشرفين )%63.0ممرضات )من كبار المارست التنمر كانت 

 .فقط أن هذه الدراسة لم تتطرق إلا إلى الصدق الظاهري لأداة القياس ، إلا(%3.7) اتالمبتدئي

( Schablon et al, 2018فقد أظهرت دراسة ) انتشار وعواقب العدوان والعنف تجاه طاقم التمريض والرعاية في ألمانياأما عن 

تعرضوا للعدوان  %69.8من الموظفين في الاستطلاع للإساءة اللفظية و %94.1في الاثني عشر شهرًا الماضية، تعرض 

شعر ثلث الموظفين بمستويات وقد الجسدي. كانت الأعمال العدوانية هي الأكثر شيوعًا في المستشفيات والمرافق السكنية للمعاقين. 

ثة هذه الدراسة إلا أنها لم تتطرق إلى صدق وثبات أداة القياس المستخدمة اعلى الرغم من حد لحوادث.لهذه اعالية من التوتر نتيجة 

 ,Nijman et al من قبل الذي تم وضعه (SOAS-Rالمنقح )مراقبة العدوان مقياس واكتفت باإشارة إلى مصدرها فقط وهو 

1999)). 
 

ادراكات (، كانت عن 2021ومن الدراسات الحديثة التي تناولت جانبا من السلوك العدواني في العمل دراسة بيداء هاشم جميل )

. دراكات بأختلاف الجنس والمستوى التعليمي والحالة الاجتماعيةهذه الاالموظفين حول النميمة في مكان العمل وهل تختلف 

( 6، و)(α=.77) ( فقرات تقيس البعد الأخلاقي في النميمة10، منها )من سبع وعشرون فقرةمكون استخدمت الباحثه مقياس 

( فقرات تقيس بعد 7، و)(α=.71) ( فقرات تقيس البعد العدائي في النميمة4، و)(α=.72) فقرات تقيس بعد الصداقة في النميمة

الارتباط بين درجات كل مجال من مجالات المقياس بالدرجة استخدمت الباحثة معامل  .(α=.71) البحث عن المعلومات في النميمة

 (.0.01عند مستوى الدلالة ) 0.635و  0.279الكلية للمجال للتدليل على صدق المقياس فكانت معاملات الارتباط تتراوح بين 

، أنها منافية للأخلاق علىان الموظفين ينظرون الى النميمة في مكان العمل  (2021بيداء هاشم جميل )من ابرز نتائج دراسة 

متغير الجنس، ل افي ادراكات الموظفين حول النميمة وفقإحصائية ظهرت فروق ذات دلالة  كماكونها مسالة اخلاقية  هاويتجنبون



 "146-131" 2024، 28مجلة البحوث الأكاديمية )العلوم الإنسانية(، العدد  

137 
 

في  إحصائية فروق ذات دلالة لم تجد الباحثةبعاد المعلومات والاخلاق ولصالح الاناث باستثناء بعدي العداء والصداقة. أفي و

ظهرت فروق ذات دلالة احصائية في كما  ادراكات الموظفين حول النميمة تعزى لمتغير المستوى التعليمي في جميع الابعاد، 

 .ادراكات الموظفين حول النميمة تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية في جميع الابعاد باستثناء بعد الصداقة

 

لعمل قد ارتبطت بمتغيرات بحثية أخرى مثل الإحباط الوظيفي والارتباط بالعمل كما أن ظاهرة السلوك العدواني في ا الجدير بالذكر

في اختبار الفروض لتخلص إلى وجود أسلوب تحليل المسار استخدمت ( والتي 2021) عبد المحسن جودة وآخرينجاء في دراسة 

تأثير معنوي سلبى  للتنمر  وجدکذلک . وضياع الوقت(تأثير معنوى ايجابى للتنمر اللفظى على )التخريب، والإهمال واللامبالاة، 

)الحيوية،  لارتباط بالعملالثلاثة لبعاد الأ)التنمر اللفظى، والتنمر بالعلاقات، والتنمر الجسدى( على بأبعاده الثلاثة التنظيمى 

)العدوان ضد الاخرين، والتداخل  أثير معنوي سلبى للإحباط الوظيفي. ومن نتائج هذه الدراسة ايضا وجود توالتفانى، والإنهماک(

تأثير معنوى ايجابى ، وايضا وجود )الحيوية، والتفانى، والإهمال واللامبالاة( الشخصى،والإهمال واللامبالاة( على الارتباط بالعمل

بعاد التنمر تأثير معنوى غير مباشر لأالدراسة عن وجود  ت. كما كشفللتنمر بالعلاقات على)العدوان ضد الاخرين، وضياع الوقت(

 اأثيروأخيرا لم تجد الدراسة ت .متغير وسيط أبعاد الإحباط الوظيفى ما تكونعند بشکل جزئى التنظيمى على أبعاد الارتباط بالعمل

والإهمال  وضياع الوقت، والتداخل الشخصى، والتخريب، )العدوان ضد الاخرين، للتنمر الجسدى على الإحباط الوظيفي امعنوي

   .واللامبالاة(

               

على الرغم من الاهتمام بظاهرة السلوك العدواني في العمل على الصعيد الدولي والمحيط العربي إلا أن هذه الظاهرة لم تلقى 

نصيبها من البحث والتدقيق في بيئة العمل الليبية المحلية بإستثناء الإشارة إليها في بعض التقارير عن العنف ضد العاملين في 

الانتقام من المرضى الداخليين أنفسهم بسبب تعاطي الكحول فقد تمثلت هذه الظاهرة في ( (Rashed, 2014القطاع الصحي 

من الأقارب أو الأصدقاء، وأحيانًا من أومن المرضى،  العنف يمكن أن يأتيو ،والمخدرات والجهل وعدم التسامح وعدم الاحترام

  .ضد العناصر الطبية الجانحين

 

تأثير عن  (Elayeb, et al, 2022الطيب وآخرين ) ةالسلوك العدائي في البيئة الليبية دراس تكذلك من الدراسات التي تناول

بإنتاجية  تنبؤات ذات دلالة إحصائية. حيث توصلت الدراسة إلى قطاع النفط والغاز الليبي السلوك العدائي على إنتاجية الموظفين في

، 0.285-وعلاقات العمل وكانت معاملات هذه المتغيرات هي  العدائيالسلوك الرضا الوظيفي وسوء المعاملة والموظفين شملت 

 على الرغم من حداثة هذه الدراسة إلا أنها لم تشر إلى صدق أو ثبات أداة القياس التي على التوالي. 0.188و ،0.256 -، 0.292

  .اتالدراسهذه مثل مثل جانبا مها في ي ذيالمعاملة وال وءوس ياستخدمت في قياس السلوك العدائ

 

العربية وعليه فإن الباحث البيئةا في رمما سبق يتضح لنا أن قياس الصدق والثبات في تصنيف السلوك العدواني يعد أمرا ناد

 يفترض الآتي:

بالصدق البنائي مثلما  في تصنيف العدوان بين العاملين ((Neuman and Baron 1998الفرضية الأولى : يتصف مقياس 
 من هذا المقياس. (Baron et al , 1999المطورة من قبل ) جاء في النسخة

بمعامل ثبات مقبول  في تصنيف العدوان بين العاملين ((Neuman and Baron 1998 الفرضية الثانية : يتصف مقياس
 من هذا المقياس. (Baron et al , 1999المطورة من قبل ) )معامل كرونباخ الفا ( مثلما جاء في النسخة

 

 الدراسةمنهجية 

صدق وثبات مقياس تصنيف  يختبرمن خلال منهج كمي  العدوان بين العاملينتأتي هذه الدراسة ضمن إطار وصفي لمفهوم        

العامة والخاصة في المستشفيات والمراكز الطبية العاملين الموصوف مسبقا. حيث تم جمع بيانات الدراسة من العدوان في العمل 

ونظرا لتشتت تبعية هذه المستشفيات والمراكز الصحية بين التبعية المحلية والتبعية . لمدينة مصراتةغرافي الواقعة ضمن النطاق الج

 Hair, et alلـ المركزية لوزارة الصحة لم يتمكن الباحث من حصر عدد أفراد مجتمع الدراسة واعتمد على طريقة الحد الأدنى 

السلوك العدواني في ي لمقياس لساب الصدق العام(. تم ح165=  5×   33الاستبيان في حساب حجم العينة )عدد أسئلة    2019

المقياس وفق طريقة المكونات الأساسية مع التدوير المائل  راتفق ىلي الاستكشافي عليل العاملالتح راءمن خلال إجالعمل 

عينة الالإحصاء الوصفي والإستدلالي على  لإجراء اختبارات. SPSS V. 25للعلوم الاجتماعية  حصائيةلإباستعمال الحزمة ا

في إجراء  SPSS AMOS. V25تم استخدام البرنامج الإحصائي و .مشارك( 158مكونة من )الصالحة للتحليل وال عشوائيةال

طريقة ال، Structural Equation Modeling (SEM)))) النمذجة بالمعادلة البنائيةمن خلال  التوكيديالتحليل العاملي 

الفا كرونباخ للإستدلال على صدق المقياس وتم استخدام اختبار  (Maximum Likelihood Method) الاحتمالية القصوى

للبيانات التي تم جمعها فقد استخدمت بعض مؤشرات الثلاثي جودة مطابقة النموذج لأجل التأكد من و. للتأكد من ثبات المقياس

جذر متوسط مربعات البواقي ( وCFI( و مؤشر المطابقة المقارن ) (RMSEAالتقريبيجذر متوسط مربعات الخطأ مثل  المطابقة
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الباحث لبيانات  اختارهاستخدام بعض مؤشرات المطابقة هو اختبار مطابقة النموذج الذي إن الهدف من  .(SRMR) المعيارية

 . تمثيل أم لابيانات الدراسة أفضل  النموذج المفترض يمثل اختبار ما إذا كان الدراسة، أي

والذي تم تطويره لاحقا من قبل  Neuman and Baron 1998"مقياس السلوك العدواني في العمل لـ أداة القياس "تم استخدام 

Baron et al , 1999 ( فقرة تقيس ثلاثة أبعاد من السلوك العدواني في العمل وقد33. المقياس مكون من )  أظهر معامل ثبات

مقياس تم استخدام  .0.81، والاعتداء الصريح = 0.87، والعرقلة = 0.91: تعبيرات العداء = قدرهحسب مقياس كرونباخ الفا 

( عن أدنى 1( عن أعلى درجات الموافقة على وجود الظاهرة محل الدراسة وتعبر الدرجة )5لكرت الخماسي بحيث تعبر الدرجة )

 درجات الموافقة على وجود الظاهرة.

 تائج الدراسةن

السلوك العدواني في العمل والجزء تنقسم نتائج الدراسة إلى جزئين بحيث يحتوي الجزء الأول على إظهار صدق وثبات مقياس 

كذلك سيتم التطرق لمناقشة هذه النتائج في ضوء الدراسات  الثاني يظهر أبرز معالم هذا السلوك وفقا للتصنيف الذي تم تأكيده،

 المترتبة عليها وحدودها.السابقة والأثار 

 

 Baron et al , 1999من قبل المطور لاحقا  Neuman and Baron 1998ـ للسلوك العدواني في العمل تقنين مقياس ا

وفقا  Baron et al , 1999من قبل المطور لاحقا  Neuman and Baron 1998ـ لتم تقنين مقياس السلوك العدواني في العمل 

 للقياسات التالية:

 

 صدق الاتساق الداخلي

والذي  ،حساب الاتساق الداخلي للمقياسقد تم ف، هإلي مع البعد الذي تنتمي لمقياسا راتمدى اتساق كل فقرة من فق تحديدمن أجل 

 ليةوالدرجة الك المقياسأبعاد رات من خلال حساب معاملات الارتباط بين كل فقرة من فق يعد مؤشرا على الصدق البنائي للمقياس

 ≥pعند مستوى الدلالة الإحصائية  0.500 التي تميزت بارتباط موجب يفوق راتالاحتفاظ بالعبابناء عليه فقد تم ، وهبعد نفسلل

 أدناه. 1. وجاءت النتائج على النحو المبين في الجدول 05.

 

 

 قيم الارتباط بين فقرات مقياس السلوك العدواني في العمل  1 جدول
تسلسل 

 الفقرات
 المقياسفقرات 

بعد تعبيرات 

 العداء

بعد 

 العرقلة

بعد الاعتداء 

 الصريح

السلوك 

 العدواني

 0.58   0.62 نظرات الاستحقار والغمز عن المقصود بالعداء 1س

 0.49   0.54 التقليل من شأن رأي المقصود بالعداء 2س

 0.36   0.38 التجاهل من خلال الصمت 3س

 0.66   0.70 نحو المقصود بالعداءالقيام بحركات سلبية أو بذيئة  4س

 0.60   0.68 الغيبة ونشر الإشاعة حول المقصود بالعداء 5س

 0.59   0.65 مقاطعة الآخرين أثناء حديثهم أو عملهم 6س

 0.70   0.71 تعمد سب المقصود بالعداء مع تقليل الثناء عليه 7س

 0.66   0.72 السخرية من المقصود بالعداء أو مما يقوم به من عمل 8س

 0.61   0.60 التباهي بالمكانة أو السلطة / التصرف بطريقة متعالية 9س

إرسال معلومات سلبية غير عادلة إلى المستويات  10س

 رية العليا في المؤسسةاالإد

0.64   
0.58 

    0.59 ترك مكان العمل عندما يدخل الشخص المقصود بالعداء 11س

عادل أو سلبي عن المقصود إعطاء تقرير أداء غير  12س

 بالعداء

0.74   
0.73 

عدم إنكار الإشاعات المغرضة التي تقال عن المقصود  13س

 بالعداء

0.63   
0.60 

 0.48   0.33 التحرش الجنسي اللفظي 14س

عدم الاعتراض على الاتهامات الباطلة التي تواجه  15س

  المقصود بالعداء

0.54   
0.54 

المكالمات الهاتفية أو الرسائل التي تأتي تجاهل الرد على  16س

 من المقصود بالعداء

 0.48  
0.53 

إرسال المعلومات التي يحتاج إليها المقصود في  الإخفاق 17س

 بالعداء

 0.68  
0.67 

جعل الآخرين يؤجلون الأعمال التي يحتاج إليها المقصود  18س

 بالعداء

 0.69  
0.67 

 0.55  0.60  من أي خطر وشيكعدم تحذير المقصود بالعداء  19س
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تسلسل 

 الفقرات
 المقياسفقرات 

بعد تعبيرات 

 العداء

بعد 

 العرقلة

بعد الاعتداء 

 الصريح

السلوك 

 العدواني

 0.55  0.66  التأخر عن الاجتماعات التي يديرها المقصود بالعداء 20س

عدم الدفاع عن الخطط التي يعرضها المقصود بالعداء  21س

 أمام الآخرين

 0.66  
0.59 

 0.65  0.69  طات عمل المقصود بالعداءاالتدخل في أو إعاقة نش 22س

التي يحتاجها المقصود بالعداء بدون استهلاك الموارد  23س

 وجه حق

 0.69  
0.69 

لمواد أو الموارد التي يحتاجها لتوفير االرفض المباشر  24س

 المقصود بالعداء

 0.73  
0.67 

 0.67  0.72  الإبطاء المقصود للعمل 25س

 0.42 0.63   المهاجمة باستخدام سلاح 26س

التدافع، الدفع الاعتداء المادي على الآخر )مثل  27س

 والضرب(

  0.79 
0.57 

 0.57 0.77   سرقة أو إفساد ممتلكات المقصود بالعداء 28س

 0.54 0.73   التهديد بالعنف الجسدي 29س

 0.57 0.53   عدم حماية المقصود بالعداء أو المحافظة على سلامته 30س

إتلاف أو تخريب ممتلكات المؤسسة التي يحتاج إليها  31س

 بالعداءالمقصود 

  0.71 
0.58 

سرقة أو إخفاء ممتلكات المؤسسة التي يحتاج إليها  32س

 المقصود بالعداء

  0.79 
0.69 

إتلاف الرسائل أو البريد الذي يحتاج إليه المقصود بالعداء  33س

 في عمله

  0.78 
0.68 

 لجميع معاملات الارتباط p≤ .05مستوى الدلالة الإحصائية  ملاحظة:

 

 

 مقياس:لي للالعامالصدق 

المقياس  راتفق ىلي الاستكشافي عليل العاملالتح راءمن خلال إجالسلوك العدواني في العمل ي لمقياس لحساب الصدق العامتم 

 التالية: تم التحقق من شروط التحليل العاملي الاستكشافي  .وفق طريقة المكونات الأساسية مع التدوير المائل

 Kaiser-Meyer-Olkinأولكن )-مايير-حيث أظهر اختبار كيزر تم التأكد من كفاية حجم العينة للتحليل العاملي :حجم العينة

Measure of Sampling Adequacy. 0.5وتعتبر العينة كافية للتحليل العاملي إذا ما تجاوز هذا الاختبار  0.915( ما قيمته 

 .Hair, et al, 2019وفقا لـ 
 

 العاملي:صفوفة الارتباطات على الخصائص التي تجعلها قابلة للتحليل التحقق من توفر م
اختبار بارتليت بين أغلب العناصر، كما أظهر  0.7و 0.3أظهرت مصفوفة الارتباطات بين العناصر ارتباطات تترواح بين 

χما قيمته:  (Bartlettلتجانس العينة )
2 

= 2766.738, df: 378, p< 0.001 على معاملات ارتباط في ، حيث يعد دالا إحصائيا

 .Hair, et al, 2019المصفوفة 
 

( تحمل تشبعا مزدوجا لأكثر 30وس 16، س15، س11، س3وقد اسفرت نتائج التحليل العاملي الاستكشافي على أن العناصر )س

( ينتمي إلى غير عامله الأصلي مما يدعوا للتخلص من هذه العناصر كليا وإعادة التحليل من جديد. 14من عامل وأن العنصر )س

وهي تعبيرات  عوامل كامنة ةثلاثعن  تأسفرنتائج التحليل العاملي الاستكشافي لمقياس السلوك العدواني في العمل وبالتالي فإن 

عنصرا(، تباينا مشتركا قدره  11تعبيرات العداء ) :2جدول لل اوفقالتباين كانت نتائج و. العداء، والعرقلة، والاعتداء الصريح

مجموع التباين الكلي لمقياس ، وقد كان %6.480 عناصر( 7) % والاعتداء الصريح9.960 عناصر( 9) العرقلةو%، 42.450

 %، أي أن المقياس قادر على تفسير الظاهرة حسب هذه النسبة.58.883 عنصرا( 27) السلوك العدواني
 

 راتفقلوفق طريقة المكونات الأساسية والتدوير المائل لالسلوك العدواني ي الاستكشافي لمقياس لنتائج التحميل العام  (2ل )جدو
 

تسلسل 

 الفقرات
 فقرات المقياس

بعد تعبيرات 

 العداء

بعد 

 العرقلة

بعد الاعتداء 

 الصريح

 241. 172. 733. السخرية من المقصود بالعداء أو مما يقوم به من عمل 8س

  197. 728. الغيبة ونشر الإشاعة حول المقصود بالعداء 5س

 252. 191. 710. القيام بحركات سلبية أو بذيئة نحو المقصود بالعداء 4س

إعطاء تقرير أداء غير عادل أو سلبي عن المقصود  12س

 بالعداء

.681 .323 .262 

  264. 679. مقاطعة الآخرين أثناء حديثهم أو عملهم 6س
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تسلسل 

 الفقرات
 فقرات المقياس

بعد تعبيرات 

 العداء

بعد 

 العرقلة

بعد الاعتداء 

 الصريح

 354. 231. 658. تعمد سب المقصود بالعداء مع تقليل الثناء عليه 7س

 183. 204. 637. نظرات الاستحقار والغمز عن المقصود بالعداء 1س

إرسال معلومات سلبية غير عادلة إلى المستويات  10س

 المؤسسةرية العليا في االإد

.623 .314  

عدم إنكار الإشاعات المغرضة التي تقال عن المقصود  13س

 بالعداء
.612 .363  

 171.  607. التقليل من شأن رأي المقصود بالعداء 2س

 128. 381. 557. التباهي بالمكانة أو السلطة / التصرف بطريقة متعالية 9س

 202. 740.  بالعداء التأخر عن الاجتماعات التي يديرها المقصود 20س

 249. 704. 258. الإبطاء المقصود للعمل 25س

الرفض المباشر لتوفير المواد أو الموارد التي يحتاجها  24س

 المقصود بالعداء

.251 .701 .269 

عدم الدفاع عن الخطط التي يعرضها المقصود بالعداء  21س

 أمام الآخرين

.316 .693  

 122. 657. 377. طات عمل المقصود بالعداءاالتدخل في أو إعاقة نش 22س

جعل الآخرين يؤجلون الأعمال التي يحتاج إليها المقصود  18س

 بالعداء

.308 .640 .261 

 182. 637. 186. عدم تحذير المقصود بالعداء من أي خطر وشيك 19س

إرسال المعلومات التي يحتاج إليها المقصود الإخفاق في  17س

 بالعداء

.388 .633 .170 

استهلاك الموارد التي يحتاجها المقصود بالعداء بدون  23س

 وجه حق

.309 .627 .318 

الاعتداء المادي على الآخر )مثل التدافع، الدفع  27س

 والضرب(

.180 .150 .826 

 811. 155. 184. سرقة أو إفساد ممتلكات المقصود بالعداء 28س

 774. 258.  التهديد بالعنف الجسدي 29س

 741.   المهاجمة باستخدام سلاح 26س

سرقة أو إخفاء ممتلكات المؤسسة التي يحتاج إليها  32س

 المقصود بالعداء

.351 .233 .738 

إتلاف الرسائل أو البريد الذي يحتاج إليه المقصود بالعداء  33س

 في عمله

.278 .298 .735 

إتلاف أو تخريب ممتلكات المؤسسة التي يحتاج إليها  31س

 المقصود بالعداء

.196 .237 .715 

 1.749 2.689 11.460 الجذور الكامنة غير المدورة

 6.480 9.960 42.250 تفسير التباين

 58.883 تفسير التباين الكلي

 

 التحليل العاملي التوكيدي

اختبار نموذج القياس من خلال  المقياسللإستدلال على صدق  النمذجة بالمعادلة البنائيةالتوكيدي من خلال التحليل العاملي يستخدم 

 تعبيرات العداء، والعرقلة،بأبعاده الثلاثة ) للسلوك العدواني في العمل نموذج القياس (1) ويوضح الشكل . من الدرجة الأولى

معاملات وتظهر ، (Hair et. al., 2019, p: 630)تم إظهار معاملات التغاير المعيارية بناء على توصية . (والاعتداء الصريح

 التالي: على النحوالثلاثة  بين العوامل المعيارية التغاير

 .0.61الاعتداء الصريح =  ↔، والعرقلة 0.58الصريح =  الاعتداء ↔تعبيرات العداء  ، و0.77العرقلة =  ↔تعبيرات العداء 
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 ( نموذج السلوك العدواني في العمل ثلاثي الأبعاد من الدرجة الأولى1شكل )
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 الدلالة الإحصائية لتقديرات المعلمات

)تعبيرات العداء، والعرقلة، والاعتداء السلوك العدواني في العمل  بعادلأالانحدار غير القياسية  معاملات( 3يوضح الجدول )

( لتحديد الدلالة الإحصائية لتقديرات المعلمات على (.Critical Ratio, C.R. تم استخدام النسبة الحرجة وعناصرها الصريح(

وإلا يجب حذفها من النموذج  1.96<±، إذ يجب أن تكون 0.05أنها مختلفة إحصائيا عن الصفر بناء على مستوى الدلالة 

(Byrne, 2016 وبناء عليه ولأجل الحصول على نموذج صالح للقياس فقد تم .)أصل ثلاثة لا من االاحتفاظ بـسبع وعشرون سؤ

  .سؤالا تمثل نموذج قياس السلوك العدواني في العمل وثلاثون

 )تعبيرات العداء، والعرقلة، والاعتداء الصريح(السلوك العدواني في العمل  بعادلأالانحدار غير القياسية  معاملات( 3جدول )

 وعناصرها
 مستوى الدلالة

p 

 النسبة الحرجة

C.R 

 الأبعاد  العناصر معامل الإنحدار الخطأ المعياري

1س 1.000     تعبيرات_العداء ---> 

2س 796. 126. 6.298 ***  تعبيرات_العداء ---> 

4س 1.117 142. 7.838 ***  تعبيرات_العداء ---> 

5س 1.177 153. 7.684 ***  تعبيرات_العداء ---> 

6س 1.079 143. 7.549 ***  تعبيرات_العداء ---> 

7س 1.126 139. 8.084 ***  تعبيرات_العداء ---> 

8س 1.113 139. 8.027 ***  تعبيرات_العداء ---> 

9س 1.044 146. 7.161 ***  تعبيرات_العداء ---> 

10س 1.129 151. 7.476 ***  تعبيرات_العداء ---> 

12س 1.309 154. 8.505 ***  تعبيرات_العداء ---> 

13س 1.039 142. 7.306 ***  تعبيرات_العداء ---> 

17س 1.000     العرقلة ---> 

18س 949. 107. 8.825 ***  العرقلة ---> 

19س 843. 112. 7.529 ***  العرقلة ---> 

20س 903. 111. 8.141 ***  العرقلة ---> 

21س 952. 114. 8.359 ***  العرقلة ---> 

22س 986. 109. 9.022 ***  العرقلة ---> 

23س 1.021 111. 9.184 ***  العرقلة ---> 

24س 1.024 109. 9.399 ***  العرقلة ---> 

25س 1.026 111. 9.249 ***  العرقلة ---> 

26س 1.000     أعتداء_صريح ---> 

27س 1.513 170. 8.910 ***  أعتداء_صريح ---> 

28س 1.450 165. 8.771 ***  أعتداء_صريح ---> 

29س 1.395 167. 8.364 ***  أعتداء_صريح ---> 

31س 1.343 165. 8.131 ***  أعتداء_صريح ---> 

32س 1.612 179. 8.981 ***  أعتداء_صريح ---> 

33س 1.669 182. 9.175 ***  أعتداء_صريح ---> 

11س 1.026 146. 7.021 ***                      تعبيرات_العداء ---> 

 0.001تعني أن قيمة الإحصاءة أقل من  *** = pملاحظة:       

 التوكيدي لمفهوم السلوك العدواني في العملمؤشرات التحليل العاملي 

 ( مؤشرات التحليل العاملي التوكيدي لمفهوم السلوك العدواني في العمل 4جدول ) 
 

 النتيجة
مؤشر المطابقة 

 (CFIالمقارن )

جذر متوسط مربعات الخطأ 

 ( (RMSEAالتقريبي

جذر متوسط مربعات البواقي 

 (SRMR) المعيارية
 اسم المفهوم

تأكيد 

 المطابقة

السلوك  العدواني  0590. 0.064 9170.

 في العمل

 

لمؤشر المطابقة قيمة أي  (Bentler, 1992) . وفقا لـ 0.917=  (CFIمؤشر المطابقة المقارن )أن ( 4)جدول النتائج  تظهرأ

 تشير 0.08أقل من التي . القيم RMSEA) )  =0.064جذر متوسط مربعات الخطأ التقريبيمقبولة.  تعد 0.900المقارن أعلى من 

جذر متوسط مربعات البواقي المعيارية أما . (Browne & Cudeck,1993) مجتمع الدراسةأخطاء معقولة للتقريب في  إلى

(SRMR)  وفقا لـ . 0.059فهو(MacCallum et al. 1996)  بناء على هذه  تعد مناسبة. 0.09و 0.05فإن القيم التي بين

وأن  ،يعد صالحا لقياس السلوك العدواني في العمل في بيئة الدراسة (Neuman and Baron, 1998) نموذج المؤشرات ، فإن 

الجدير  ويمكن استخدامها في قياس هذه المتغيرات. ايضا صالحةتعد ( تعبيرات العداء، والعرقلة، والاعتداء الصريح)أبعاده الثلاثة 
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في تصنيف العدوان بين  ((Neuman and Baron 1998يتصف مقياس  بالذكر أن هذه النتائج تدعم فرضية الدراسة الأولى:
 ( من هذا المقياس.Baron et al , 1999المطورة من قبل ) العاملين بالصدق البنائي مثلما جاء في النسخة

 الثباتقياس 

 تم حساب معامل ألفا كرونباخ لكل من الأبعاد الثلاثة والمقياس الكلي للسلوك العدواني في العمل وقد أسفرت النتائج عن القيم التالية:

مما يعني أن نموذج  0.947، والمقياس الكلي = 0.916، والاعتداء الصريح = 0.905، والعرقلة = 0.909تعبيرات العداء = 

 يتصف مقياس: فرضية الدراسة الثانية تدعمعمل يتمتع بمستوى مرتفع من الثبات. وهذه النتيجة السلوك العدواني في ال
Neuman) and Baron 1998)  في تصنيف العدوان بين العاملين ( المطور من قبلBaron et al , 1999)  بمعامل ثبات

 من هذا المقياس. المطورةمقبول )معامل كرونباخ الفا ( مثلما جاء في النسخة 
 لهذا التصنيف وفقا العدواني في العمل معالم  السلوك 

المطور من ،  Neuman and Baron 1998تصنيف السلوك العدواني في العمل في هذه الدراسة مع النموذج الثلاثي لـ توافق 

( 0.914بإنحراف معياري قدره ) 2.38كان المتوسط الحسابي للسلوك العدواني في العمل = حيث  (Baron et al , 1999قبل )

، 2.45، والعرقلة = 2.68 تعبيرات العداء = وفقا لمقياس ليكرت الخماسي. أما أبعاد السلوك العدواني فقد كانت على النحو التالي:

الجدير بالذكر أن قيم  .الإحصاء الوصفي لمتغير الدراسة وأبعاده وعناصره( 4ويوضح الجدول ) .1.81والاعتداء الصريح = 

المتوسطات الحسابية لمقياس السلوك العدواني في العمل وابعاده الثلاثة جاءت في حدود المدى المتوسط لمقياس لكرت الخماسي 

 .3.33إلى  1.68( وهو 1-5)

 متغير الدراسة وأبعاده وعناصره( الإحصاء الوصفي ل4جدول )

 متغير الدراسة وأبعاده وعناصره العدد المتوسط الحسابي الإنحراف المعياري

 السلوك العدواني في العمل 158 2.38 914.

 تعبيرات العداء 158 2.68 1.030

 نظرات الاستحقار والغمز عن المقصود بالعداء: 1س 158 2.44 1.482

التقليل من شأن رأي المقصود بالعداء: 2س 158 2.95 1.353  

سلبية أو بذيئة نحو المقصود بالعداءالقيام بحركات : 4س 158 2.65 1.463  

 الغيبة ونشر الإشاعة حول المقصود بالعداء: 5س 158 2.90 1.581

 مقاطعة الآخرين أثناء حديثهم أو عملهم: 6س 158 2.54 1.470

 تعمد سب المقصود بالعداء مع تقليل الثناء عليه: 7س 158 2.35 1.419

 بالعداء أو مما يقوم به من عملالسخرية من المقصود : 8س 158 2.65 1.415

 التباهي بالمكانة أو السلطة / التصرف بطريقة متعالية: 9س 158 3.00 1.527

 إرسال معلومات سلبية غير عادلة إلى المستويات الإدرية العليا في المؤسسة:10س 158 2.92 1.568

 بالعداء إعطاء تقرير أداء غير عادل أو سلبي عن المقصود: 12س 158 2.66 1.538

 عدم إنكار الإشاعات المغرضة التي تقال عن المقصود بالعداء: 13س 158 2.48 1.483

 العرقلة 158 2.45 1.054

عدم إرسال المعلومات التي يحتاج إليها المقصود بالعداء: 17س 158 2.43 1.469  

بالعداء جعل الآخرين يؤجلون الأعمال التي يحتاج إليها المقصود: 18س 158 2.44 1.389  

عدم تحذير المقصود بالعداء من أي خطر وشيك: 19س 158 2.42 1.442  

 التأخر عن الاجتماعات التي يديرها المقصود بالعداء: 20س 158 2.39 1.431

عدم الدفاع عن الخطط التي يعرضها المقصود بالعداء أمام الآخرين: 21س 158 2.55 1.470  

 إعاقة نشاطات عمل المقصود بالعداء التدخل في أو: 22س 158 2.66 1.412

استهلاك الموارد التي يحتاجها المقصود بالعداء بدون وجه حق: 23س 158 2.29 1.438  

الرفض المباشر للمواد أو الموارد التي يحتاجها المقصود بالعداء: 24س 158 2.31 1.409  

 الإبطاء المقصود للعمل: 25س 158 2.46 1.435

تداء الصريحعالا 158 1.81 1.020  

المهاجمة باستخدام سلاح: 26س 158 1.45 1.062  

 الاعتداء المادي على الآخر )مثل التدافع، الدفع والضرب(: 27س 158 1.74 1.268

سرقة أو إفساد ممتلكات المقصود بالعداء: 28س 158 1.72 1.220  

 التهديد بالعنف الجسدي: 29س 158 1.87 1.266

 إتلاف أو تخريب ممتلكات المؤسسة التي يحتاج إليها المقصود بالعداء: 31س 158 1.85 1.261

 سرقة أو إخفاء ممتلكات المؤسسة التي يحتاج إليها المقصود بالعداء: 32س 158 2.03 1.337

 إتلاف الرسائل أو البريد الذي يحتاج إليه المقصود بالعداء في عمله: 33س 158 1.98 1.328
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 والتوصيات المناقشة

ما دفع ويعد قياس ومقارنة أنواع السلوك التنظيمي من علوم الإدارة التي تقوم على النماذج الكمية الموصوفة بالصدق والثبات. 

الباحث للقيام بهذه الدراسة هو افتقار المكتبة العربية إلى مقاييس للسلوك العدواني في بيئة العمل تكون قد خضعت لقياس 

( Structures: AMOS) Analysis of Momentمثل أموس  ،ام برامج التحليل الإحصائيالخصائص السيكومترية باستخد

ولعل من أبرز النماذج التي ظهرت في أواخر القرن  (.Byrne, 2016الذي من أهم استخداماته النمذجة بالمعادلات البنائية )

ظهر هذا  Neuman and Baron 1998).ج )الماضي النماذج التي تقيس السلوك العدواني في العمل، والتي من بينها نموذ

والعدوان الخفي  لاعتداء الجسدي المباشر،مثل ا( overt aggressionالنموذج في بدايته في بعدين أساسيين هما العدوان العلني )

(covert aggression ) .مثل عدم التحذير من خطر وشيك 

 

في دراسة المحددات الاجتماعية والشخصية للسلوك العدواني في  1999وآخرين في   Baronوقد أدى اختبار هذا النموذج على يد 

العمل في أمريكا إلى ظهور ثلاثة أبعاد رئيسية لهذا السلوك وهي تعبيرات العداء، والعرقلة والعدوان الصريح. ومن الدراسات 

صنفته في ثلاثة أبعاد ثنائية هي: مباشر/غير ، فقد Madran, 2013 الحديثة التي صنفت السلوك العدواني في العمل دراسة 

مباشر، مادي/لفظي، ونشط/سلبي. وعلى الصعيد العربي فإن الدراسات التي اهتمت بهذا الموضوع مازالت محدودة العدد وتفتقر 

المحسن ، ودراسة عبد 2021، ودراسة بيداء هاشم 2017(، ومنها دراسة الشريف Construct Validityإلى قياس صدق البناء )

 .2021جودة وآخرين 

 Neuman and Baron) وهو نموذج حد أدوات قياس السلوك العدواني في بيئة العملاهدفت هذه الدراسة إلى تقييم صدق وثبات 

، وقد جاءت النتائج مطابقة للنموذج المطور في أبعاده الثلاثة مع بعض 1999وآخرين في   Baron(. المطور من قبل 1998

التجاهل من خلال الاختلافات المحدودة في عدد العناصر التي تقيس كل بعد منها. ففي بعد تعبيرات العداء لم تحظى العناصر )
عدم الاعتراض على الاتهامات  تحرش الجنسي اللفظي، و، والترك مكان العمل عندما يدخل الشخص المقصود بالعداء ، والصمت

تجاهل الرد على المكالمات الهاتفية أو ( بإتفاق أفراد العينة، أما في بعد العرقلة فقد استبعد " الباطلة التي تواجه المقصود بالعداء
عدم حماية المقصود العنصر "أن  " ، وأخيرا فإن في بعد الاعتداء الصريح فقد وجدالرسائل التي تأتي من المقصود بالعداء

 لا يتوافق مع هذا البعد." بالعداء أو المحافظة على سلامته

 

( من حيث تصنيف السلوك العدواني  Pietersen, 2005الجدير بالذكر ايضا أن النتائج التي تم التوصل إليها تتوافق مع دراسة )

مع  مطابقة. أما من حيث قياس الثبات فقد جاءت النتائج القطاع الصحيفي العمل إلى ثلاثة أبعاد وهذا يعزز صدق المقياس في 

في دراسة  0.910في هذه الدراسة مقابل  0.909( فيما يخص بعد تعبيرات العداء )Baron et al , 1999نتائج الثبات في دراسة )

Baron et al , 1999 ( أما نتيجة قياس الثبات لبعد العرقلة فكانت .)في دراسة  0.870لدراسة مقابل في هذه ا 0.905Baron et 

al , 1999 ( وكانت نتيجة قياس الثبات لبعد الاعتداء الصريح ،)في دراسة  0.810في هذه الدراسة مقابل  0.916Baron et al , 

 القطاع الصحي(. وهذه المقارنة تؤكد ثبات مقياس السلوك العدواني في العمل في  1999

 

" التباهي بالمكانة أو السلطة / التصرف بطريقة متعاليةالعدواني في العمل فقد جاء في المرتبة الأولى "أما من حيث شدة السلوك 

". إرسال معلومات سلبية غير عادلة إلى المستويات الإدرية العليا في المؤسسة " ثم "التقليل من شأن رأي المقصود بالعداءيليه "

" جاءت في الغيبة ونشر الإشاعة حول المقصود بالعداء"نجد أن  Neuman and Baron 1998وعند مقارنة هذه النتائج بدراسة 

". نلاحظ رغم الاختلاف التقليل من شأن رأي المقصود بالعداء" ثم " مقاطعة الآخرين أثناء حديثهم أو عملهمالمرتبة الأولى يليها "

 Neuman and Baronهذه الدراسة أو التي في دراسة البسيط في ترتيب هذه الأفعال العدائية إلا أنها جميعا سواء التي في 

 جاءت ضمن البعد الأول بعد : تعبيرات العداء. 1988

إن قياس الصدق والثبات لمثل هذه المقاييس العلمية يعزز من صحتها ويقوي من فرص النشر في الدوريات  يمكن القولختاما 

العلمية الرصينة وعليه يوصي الباحث بمزيد من دراسات الصدق والثبات من أجل تعزيز صلاحية المقاييس العالمية في بيئة 

لعمل التنظيمية بالاستفادة من مثل هذه الدراسات في معرفة خطورة المسؤولين عن بيئة ا يوصي الباحثكما  الدراسة العربية.

ضد الذين يمارسونه إذا ما ثبت تورطهم في  القانونيةالسلوك العدواني في بيئة عملهم والحرص على الحد منه بل إتخاذ الإجراءات 

 ذلك.
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-251 ،(4)45 ،التنظيمى والارتباط بالعمل )دراسة تطبيقية على الممرضات بمستشفيات وزاره الصحه بالمنصورة(. المجلة المصرية للدراسات التجارية
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