
 
39 

سلوك اللاتهذيب في مكان العمل وانعكاساته على الدافعية 
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 صلستخالم
للتعرف على مدى تفشً السلون غٌر المهذب أو سلون اللبتهذٌب بٌن العاملٌن فً الجامعات  ٌسعى هذا البحث

التعرف على العلبلة بٌن إلى  الكشف عن مستوى الدافعٌة للئنجاز لدٌهم. بالإضافةإلى  الفلسطٌنٌة، كما تهدف
 وكذلن تؤثٌر سلون اللبتهذٌب فً مكان العمل على الدافعٌة للئنجاز. المتغٌرٌن،

( مفردة من 359المنهج الوصفً التحلٌلً، ولد استهدفت عٌنة لوامها ) اتبع البحث لتحمٌك أهدافهولد      
ون أن سلإلى  توصل البحثالموظفٌن العاملٌن فً الجامعات الفلسطٌنٌة حٌث تم توزٌع الاستبانة علٌهم. ولد 

%(، فً حٌن كان مستوى الدافعٌة للئنجاز مرتفعاً 34.9اللبتهذٌب كان بمعدل منخفض جداً إذ لم ٌتجاوز )
%(. كما تبٌن أن هنالن علبلة عكسٌة ذات دلالة إحصائٌة بٌن سلون اللبتهذٌب والدافعٌة للئنجاز، ولد 83)

 للبتهذٌب فً الدافعٌة للئنجاز. أن هنالن تؤثٌر عكسً دال احصائٌاً لجمٌع أبعاد سلون ا وجد البحث

 سلون اللبتهذٌب، الدافعٌة للبنجاز، الجامعات الفلسطٌنٌة. الكلمات المفتاحٌة:
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 : ممدمة 0.1
إدران المإسسة لأهمٌة المورد البشري  فهم المورد البشري أحد متطلبات النجاح فً إدارته. لذلن، فإن   عد  ٌُ 
ٌسهم بشكل واضح فً تحمٌك معدلات أداء مرتفعة على المستوى  ؛عزز الاهتمام بهبنٌها لاستراتٌجٌات تُ وتَ 

ات نجاح المإسسة فً تحمٌك أهدافها. عد المورد البشري أحد أبرز متطلبالفردي والجماعً والتنظٌمً. كما ٌُ 
التً تعزز من دافعٌة الأفراد نحو انجاز  اهتماماتهم فً دراسة جمٌع العواملولعل ذلن ما دفع الباحثٌن لتوجٌه 

ً اختٌارٌاً، ٌُ  عالً. إن   ترجم حالة متمدمة من التفانً، وهذا دافعٌة الأفراد نحو تحمٌك إنجاز نوعً ٌعكس سلوكا
 مثٌرات أو حوافز لتحمٌك تلن الاستجابة.إلى  بالطبع ٌحتاج
اثارة سلون الفرد وتوجٌهه نحو دافعٌة أعلى للئنجاز ٌتطلب مراجعة لمتغٌرات البٌئة التنظٌمٌة  إن  لذا، ف

الداخلٌة والخارجٌة، وفك اتجاهٌن، الأول ٌموم بتعزٌز السلون ذو التؤثٌر الإٌجابً، والثانً، ٌحد من المإثرات 
ات السلبٌة الصادرة عن الموظف، السلبٌة، ومن أمثلتها سلون اللبتهذٌب. ٌعكس هذا السلون بعض التصرف

فٌكون سبباً فً إٌذاء الآخرٌن، والتسبب فً تعكٌر صفو أجواء العمل. ولد ٌترتب على هذا السلون إما حالة من 
الكبت والملك والتوتر لدى الآخرٌن، أو على ألل تمدٌر سٌموم الأخرون بمبادلته بنفس السلون، فٌنعكس ذلن سلباً 

 ع تفشً ظواهر كالعدوانٌة، أو الرغبة فً ترن العمل.على مكان العمل سٌما م
لم  على معدلات انجاز الأفراد، كما ٌإثر على الدافعٌة للئنجاز سٌما إنْ  –بلب شن  –السلون السلبً ٌإثر  إن  

الثمافة العربٌة تختلف عن الثمافات الأخرى، فالكلمة فً العرف العربً  ٌكن هنالن مكان عمل بدٌل. ربما أن  
هم ٌهتمون كثٌراً للكلمة ودلالاتها، على لاعدة لكل ممام ممال كماعدة عن العرب أن   فَ رِ اق شرف، وعُ مٌث

(. لذلن، فبمدر الإٌجابٌة التً تحملها الكلمة الحسنة، سٌكون هنالن تؤثٌر 2007)البرٌكً،  للتواصل بٌن الناس
 كانت الألفاظ أو الكلمات سٌئة بالطبع. سلبً إنْ 

ٌكون هذا  مكن أنْ ، لد تنتشر حالة اللبتهذٌب فً مجتمعات دون غٌرها، أو على ألل تمدٌر ٌُ عطفاً عما سبك
السلون ألل انتشاراً فً المجتمع الفلسطٌنً لاعتبارات أبرزها؛ أن دراستنا تستهدف فئة واعٌة ومثمفة تعمل فً 

ً اسلبمٌاً، ٌفرض علٌه ا ً لٌمٌا لدٌن الإسلبمً لٌود على الكلمات بٌئة التعلٌم العالً، وكذلن تستهدف مجتمعا
المإذٌة، فالمتولع أن ٌكون هنالن سمواً أخلبلٌاً ولٌمٌاً. فً الممابل، لد ٌكون المجتمع الفلسطٌنً عرضة لانتشار 
هذا السلون كون أفراده ٌعٌشون فً ظروف التصادٌة وسٌاسٌة لاسٌة، وبالتالً من المتولع أن تتسبب تلن 

 ٌتسم بالعدوانٌة، ناتجاً عن ضغوط الحٌاة الصعبة والمزمنة.لبٌاً مع الآخرٌن أو ربما التحدٌات فً خلك سلوكاً س
للتعرف على مدى تفشً سلون اللبتهذٌب فً الجامعات الفلسطٌنٌة، وانعكاس  هذا البحث ٌسعىمما سبك، فإن 

 ذلن على دافعٌة العاملٌن نحو الإنجاز.

 البحثمشكلة   

ً ٌشهد المجتمع الفلسطٌنً تحدٌات التصادٌة وسٌاسٌة صعبة تنعكس  على بٌئة العمل فً المنظمات. سلبا
إذ أن المإثرات المجتمعٌة الالتصادٌة ولعل من أبرز المإسسات التً تؤثرت بتلن التحدٌات هً الجامعات. 

ً لتراجع الدافعٌة وجٌة بلب شن على بٌئة الجامعات الفلسطٌنٌة الداخلٌة والخار تإثروالاجتماعٌة  لد تكون سببا
تعكس معدلات دافعٌة متدنٌة، سٌما وأن المكافآت والحوافز وفرص الابتعاث أو الإعارة،  ربما للبنجاز، أو

وغٌرها من الحوافز تعد من دوافع العمل، التً تتراجع مع غٌاب مسبباتها نتٌجة ما تشهد الجامعات الفلسطٌنٌة 
تإدي إلى شرود الذهن لغموض رإى المستمبل، وربما  لد تنعكس على العاملٌن سٌةمن تحدٌات التصادٌة وسٌا

ً لتحمٌك مستوى حٌاة أفضل مع تراجع معدلات الأجور ولد وجدت بعض الدراسات  .تسبب لهم الإجهاد سعٌا
 Tavakoli et)مثلبً أن بعض المإثرات كشرود الذهن والاجهاد الأكادٌمً ٌإدي إلى تراجع الدافعٌة للبنجاز 

al., 2022). 
فً الجامعات  أكادٌمٌٌن بتنفٌذ عدة ممابلبت مع زملبءالباحث فً إطار استطلبع الجامعات لام ولد 

ً ملحوظ اً المستهدفة إذ تبٌن أن هنالن تؤخر فً صرف رواتب العاملٌن فً الجامعات، كما أن نسبة صرف  ا
ً منخفضة فهً تمل عن نصف الراتب منذ عدة أعوام. ولد تزاٌد معدل دوران العمل فً  الراتب تعد نسبٌا

، إذ أن عدد ملحوظ من الأكادٌمٌٌن الممٌزٌن لد تركوا العمل بحثاً عن فرص خارج الجامعات الفلسطٌنٌة
بٌئة الأكادٌمٌة تحدٌات تحول دون الارتماء المعرفً والتطور الإبداعً، من مثل الإغلبق، الوطن. كما تشهد ال

وصعوبة السفر، مما ٌحول دون المشاركة فً البرامج التدرٌبٌة والمإتمرات العلمٌة، والعدٌد من المنح البحثٌة، 
ى سلوكهم كنتاج لما ٌواجهون من كل ذلن ٌنعكس على الأفراد وٌترن ربما أثراً سلبٌاً فً نفوسهم لد ٌنعكس عل

(، 2020، سٌما وأن حضور الدافعٌة للبنجاز لد ارتباط إٌجاباً )أبو الجدٌان، تحدٌات داخل وخارج أماكن عملهم
 بالأداء الوظٌفً. (Tanjung & Musa, 2021)وغٌابها لد ارتبط سلباً 

لعل ما سبك عرضه من ظروف عمل لاسٌة، أو محدودٌة الأجور، وندرة الاستفادة من فرص الإبداع 
والتمٌز ٌولد شعوراً بالإحباط الذي لد ٌصٌب بخٌبة أمل وربما ٌنبعث عنه تصرفات أو سلوكٌات فظة أو غٌر 

عاجزاً عن تلبٌة متطلبات  مدروسة، سٌما مع تزاٌد ضغوط الحٌاة الاجتماعٌة التً كثٌراً ما ٌمف البعض فٌها
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الحٌاة الأساسٌة. لذلن، فإن تلن الضغوط ربما تعكس حالة من الملك والتوتر، ولد تولد سلوكٌات سلبٌة تنعكس 
لذا فإن سلون اللبتهذٌب ٌعد من  على سمات الأفراد وتعاملهم بحدة مع الآخرٌن، أو ربما بطرٌمة غٌر محببة.

والتً بلب شن تنعكس تتولد نتٌجة ضغوط العمل والبٌئة المفعمة بالتحدٌات، لد المإثرات السلبٌة أٌضاً، التً 
 ,Peters)بٌئة عمل صعبة  وتولد، (Jiménez et al., 2015)نٌة ترن العمل من على المنظمات فتزٌد 

 ,Estes & Wang)أثر سلبً بالغ على أداء الأفراد والمنظمات على حد سواء  كما ٌكون لها، (2015
2008). 
ً ذو تؤثٌر سلبً على الآخرٌن، رغم ذلن، لازالت الدراسات وٌع د السلون الفظ أو السلون اللبتهذٌب سلوكا

 Samian et)، سٌما فً البٌئة العربٌة. فمد أشار (Estes & Wang, 2008)التً تناولته تتسم بالندرة 
al., 2018)  الغربٌة، ولكنها لازالت محدودة إلى أن الدراسات التً تناولت هذا السلون ربما تزاٌدت فً الدول

 ,Yao et al., 2022; Doshy and Wang)فً الدول الأخرى وتحدٌداً فً آسٌا. ولد أكد باحثون مثل 
أن ه لازال هنالن حاجة ماسة لمزٌد من الدراسات التً تفهم وتفسر هذه الظاهرة المعمدة،  سٌما هنالن   (2014

 ٌة التعبٌر عنه من مجتمع إلى آخر.تباٌن فً تفسٌر معنى هذا السلون، وكٌف
من جهة أخرى، ورغم أن الجامعات أكثر المإسسات صموداً أمام ضغوط الحٌاة، ولاعتبار العاملٌن فٌها هم 
من الطبمة المسإولة والتً غالباً ما تتؤخر نسبٌاً فً الانجرار نحو السلون السلبً، لوعً العاملٌن فٌها، ولارتفاع 

 ً بالممارنة مع الوظائف العامة، ولتعاملها مع شرٌحة واسعة فً المجتمع، فهً تحرص  معدلات أجورهم نسبٌا
على تمدٌم خدماتها بؤفضل طرٌمة ممكنة تلمى لبول الطالب. وٌبمى التساإل لائما؛ً هل ستكون الحالة الفلسطٌنٌة 

ظروف متشابهة إلى  فرٌدة من نوعها كون الأفراد لدٌهم تجانس عالً فً مواجهة تحدٌات مشتركة، وٌعاٌشون
حد كبٌر؟ أم أن الحالة الصعبة التً ٌشهدها لطاع غزة من الهشاشة الالتصادٌة، وتفالم البطالة، والعزلة 
السٌاسٌة والالتصادٌة، بالإضافة إلى الحروب المتكررة ربما تكون لد تركت أثراً سلبٌاً على سلون الأفراد، 

فً التعامل مع الآخرٌن فً بٌئة العمل. وهل ٌا ترى ٌمكن لهذا  وبالتالً من الطبٌعً أن ٌنشؤ سلون غٌر مهذب
السلون أن ٌلمً بظلبله على دافعٌة الأفراد نحو انجاز أعمالهم، سٌما فً ظل ندرة فرص العمل الأكادٌمٌة، 
واضطرار الأكادٌمٌٌن والإدارٌٌن على حد سواء على التمسن بوظائفهم رغم ما ٌمكن أن ٌواجهوا من تحدٌات. 

تناداً إلى ما سبك، فإن هذا البحث ٌسلط الضوء على مستوى دافعٌة العاملٌن للئنجاز فً الجامعات الفلسطٌنٌة، اس
  ومدى تؤثر ذلن أو ارتباطه بانتشار سلون اللبتهذٌب بٌن العاملٌن.

 أهمٌة البحث 2.1
 من عدة محاور أبرزها:ٌستمد هذا البحث أهمٌته 

ربطها المباشر بٌن سلون اللبتهذٌب والدافعٌة للئنجاز، سٌما أن غالب الدراسات السابمة تناولت علبلة هذا 
السلون بالأداء الوظٌفً أو أي من مإشرات الأداء كالرضا الوظٌفً والالتزام التنظٌمً ونٌة ترن العمل، 

أحد الأسباب الخفٌة التً  -لتؤثر السلبً فً حال ا –بدراسة الدافعٌة للئنجاز كونه ٌشخص وٌتمٌز هذا البحث 
 تعكس تدنً الأداء، وتلعب فٌه النٌة المسبمة والسلون المصدي دوراً كبٌراً.

التً البحوث مخرجات تثري المكتبة العربٌة، حٌث تبٌن أن هنالن ندرة ملموسة فً ٌضٌف هذا البحث 
 وتحدٌداً سلون اللبتهذٌب فً مكان العمل. ،على حد علم الباحث تناولت كلب المتغٌرٌن فً البٌئة العربٌة

ً فرٌداً من نوعه، كونه ٌواجه تحدٌات التصادٌة ٌستهدف البحث  المجتمع الفلسطٌنً، باعتباره مجتمعا
وسٌاسٌة معمدة، وبالتالً فإن هذا الاستهداف ٌمكن أن ٌحُفِّز الباحثٌن لدراسة تحدٌات البٌئة الخارجٌة 

 د.وانعكاساتها على سلون الافرا
تعد الجامعات أكثر المإسسات أهمٌة، فهً تمدم الخدمات للمجتمع، وتعُد الأجٌال، وتحمك أهداف الاستدامة، 
وتبَنً الخطط التنموٌة، وترفد الحكومة بالساسة والمادة، وبالتالً فإن  الابتداء بهذه الفئة ٌعُد بمثابة إشارة 

 حماً كالمطاع الحكومً أو المطاع الأهلً.مرجعٌة للبنطلبق نحو استهداف فئات مجتمعٌة أخرى لا

 البحثأهداف  3.1
 لتحمٌك الأهداف التالٌة: صمم هذا البحث

 الكشف عما إن كان هنالن وجود لسلون اللبتهذٌب فً الجامعات الفلسطٌنٌة.
 تحدٌد مستوى الدافعٌة للئنجاز لدى العاملٌن فً الجامعات الفلسطٌنٌة.

 سلون اللبتهذٌب فً مكان العمل ودافعٌة العاملٌن للئنجاز.دراسة العلبلة الارتباطٌة بٌن 
 فحص مدى تؤثٌر سلون اللبتهذٌب فً مكان العمل على دافعٌة العاملٌن للئنجاز فً الجامعات الفلسطٌنٌة.

كان هنالن فروق بٌن متوسطات استجابات المبحوثٌن حول سلون اللبتهذٌب والدافعٌة للبنجاز  اذااختبار ما 
 ٌعزى للمتغٌرات التصنٌفٌة.
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 الفرضً انموذج البحث 4.1
استناداً إلى المراجعة النظرٌة والدراسات التً تناولت كلب المفهومٌن، وفً ضوء مشكلة البحث الحالً، 

 وتحمٌماً لأهدافه، ٌمكن وضع انموذج البحث الفرضً كما فً الشكل التالً: 

 
 (: انموذج الفرض1ًشكل )

لمفهوم وأبعاد اللبتهذٌب، و)مطانس،  (Samian et al., 2018)استناداً إلى المصدر: إعداد الباحث 
 ( لمفهوم الدافعٌة للبنجاز.2003؛ موسى، 2017

 البحثفرضٌات  5.1
 فمد تم تطوٌر الفرضٌات الآتٌة:، وفً ضوء النموذج الفرضً للبحث، البحثلتحمٌك أهداف 
 لسلون اللبتهذٌب بٌن العاملٌن فً الجامعات الفلسطٌنٌة. ضئٌلبً  اً هنالن انتشار

 دافعٌة عالٌة للئنجاز لدى العاملٌن فً الجامعات الفلسطٌنٌة.هنالن 
بٌن سلون اللبتهذٌب فً مكان  ((α ≤ 0.05ٌوجد علبلة عكسٌة ذات دلالة إحصائٌة عند مستوى دلالة 

 العمل ودافعٌة العاملٌن للئنجاز فً الجامعات الفلسطٌنٌة.
على دافعٌة العاملٌن  ((α ≤ 0.05د مستوى دلالة ٌإثر سلون اللبتهذٌب تؤثٌراً سلبٌاً ذو دلالة إحصائٌة عن

 للئنجاز فً الجامعات الفلسطٌنٌة.
( لمتوسطات استجابات المبحوثٌن حول α ≤ 0.05ٌوجد فروق ذات دلالة إحصائٌة عند مستوى دلالة )

 تبعاً للمتغٌرات التصنٌفٌة. الجامعات الفلسطٌنٌةالعاملٌن فً  لدى)سلون اللبتهذٌب، والدافعٌة للئنجاز( 

 الطرٌمة والإجراءات 6.1
 منهج البحث 1.6.1

اتبع هذا البحث المنهج الوصفً التحلٌلً، باعتباره الأنسب الذي ٌحدد ملبمح الظاهرة وصفاً وتحلٌلبً، وٌسهم 
 فً تفسٌرها من خلبل تحلٌل آراء المبحوثٌن.

 مجتمع وعٌنة البحث 2.6.1
العاملٌن فً الجامعات الفلسطٌنٌة، الذٌن ٌزاولون مهام إدارٌة دائمة، وكذلن استهدف البحث الموظفٌن 

إساء الألسام الأكادٌمٌة ومن فً حكمهم. ولد والأكادٌمٌٌن الذٌن ٌزاولون مهام إدارٌة مإلتة، كعمداء الكلٌات ور
حرص البحث على استهداف جمٌع الجامعات، حٌث جرى استهداف الجامعات العامة والحكومٌة وهً: الجامعة 
الإسلبمٌة، جامعة الألصى، وكذلن الجامعات الخاصة المعتمدة وهً: جامعة فلسطٌن، جامعة غزة، وجامعة 

 ة الأزهر لذلن فلم ٌشملها هذا البحث. الاسراء، فً حٌن لم تستجب جامع
ً ( موظف1700ولد بلغ عدد العاملٌن ضمن الفئة المستهدفة ) ، حسب الاحصائٌات الممدمة من ألسام ا

 ووحدات شإون الموظفٌن فً الجامعات. 
 ( مفردة، حٌث تم350أما العٌنة، فتم اختٌارها بالرجوع إلى جداول العٌنات، ولد كانت العٌنة الممثلة )

( استبانة. ولد اشترطت 359( استبانة، فً حٌن كانت الاستبانات المستردة والصالحة للتحلٌل )400توزٌع )
بعض الجامعات ألا ٌتم تسمٌتها، وألا ٌكون متغٌر الجامعة ضمن المتغٌرات التصنٌفٌة لدراسة الفروق بٌن 

 الجامعات، ولد تم ذلن، باعتبار أن مجتمع الدراسة متجانس.
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 أداة البحث 3.6.1
تم استخدام الاستبانة كؤداة رئٌسة لجمع البٌانات الأولٌة، حٌث تم تصمٌم الاستبانة استناداً إلى الدراسات 

فً تطوٌر ممٌاس سلون اللبتهذٌب الذي حدده من خلبل  (Samian et al., 2018)السابمة، وتحدٌداً دراسة 
عربٌة، وتنمٌحه. كما تم الرجوع إلى دراسة )عثمان خمسة أبعاد، حٌث تم مراجعة الممٌاس، وترجمته إلى ال

 ( لتطوٌر ممٌاس الدافعٌة للئنجاز.2003؛ موسى، 2017؛ مطانس، 2013وآخرون، 
وتكونت الاستبانة من ثلبثة أجزاء، الأول تم تخصٌصه للبٌانات التصنٌفٌة كالجنس، والفئة العمرٌة، 

مستمل فً الدراسة وهو سلون اللبتهذٌب حٌث تم تمسٌمه إلى والمإهل العلمً وغٌرها، والثانً تناول المتغٌر ال
فمرات لكل منها. أما المتغٌر التابع فكان الدافعٌة للئنجاز، وتم تناوله كمتغٌر  8خمسة عوامل، تم تخصٌص 

 فمرة. 15احادي الابعاد، حٌث تم تطوٌر استبانة مكونة من 
 الأسالٌب الإحصائٌة المستخدمة: 4.6.1

 انات وعرض النتائج باستخدام الأسالٌب الإحصائٌة التالٌة:تم تحلٌل البٌ
 (.Frequencies & Percentagesلوصف عٌنة البحث، تم استخدام النسب المئوٌة والتكرارات )

 المتوسط الحسابً والوزن النسبً والانحراف المعٌاري.
بالإضافة إلى التجزئة ( لمعرفة ثبات فمرات الاستبانة Cronbach's Alphaاختبار ألفا كرونباخ )

 النصفٌة.
( لمٌاس درجة الارتباط )العلبلة( بٌن Pearson Correlation Coefficientمعامل ارتباط بٌرسون )

 متغٌرٌن.
(، لمٌاس أثر سلون Linear Regression- Model Multipleنموذج تحلٌل الانحدار الخطً المتعدد )
 نجاز )المتغٌر التابع(.اللبتهذٌب )المتغٌر المستمل( فً الدافعٌة للب

( لعٌنتٌن مستملتٌن، وذلن لاختبار الفروق بٌن متوسط استجابات أفراد مجتمع الدراسة T-Testاختبار )
 والدور الوظٌفً. لمتغٌر الجنس
(، وذلن لاختبار الفروق بٌن متوسط استجابات أفراد مجتمع الدراسة حول One Way ANOVAاختبار )

متغٌرات: الفئة العمرٌة، الحالة الاجتماعٌة، مكان السكن، المإهل العلمً، طبٌعة ثلبث فئات فؤكثر، وشملت 
 الخدمة فً الوظٌفة الحالٌة.والوظٌفة، 

 الإطار النظري 0.2
 التهذٌب فً الإسلام 1.2

على السلون الحمٌد، والمعاملة الحسنة،  ثُ حُ م علبلات الأفراد، وتَ نظّ ٌتسم الدٌن الإسلبمً بتعلٌمات ربانٌة تُ 
ل وازعاً داخلٌاً عند الملتزمٌن بتعالٌمه. ولد جاءت الآٌات الحاثة على ذلن كثٌرة منها لوله تعالى: شكِّ ولعل ذلن ٌُ 

ٌْرًا مِنْهُمْ وَلاَ  ﴿ ٌْرًا  ٌَا أٌَ هَا ال ذٌِنَ آمَنوُا لاَ ٌسَْخَرْ لوَْمٌ مِنْ لوَْمٍ عَسَى أنَْ ٌكَُونوُا خَ نسَِاءٌ مِنْ نسَِاءٍ عَسَى أنَْ ٌكَُن  خَ
مْ ٌتَبُْ فَؤوُلئَنَِ هُمُ الظ الِمُونَ   مِنْهُن  وَلاَ تلَْمِزُوا أنَْفسَُكُمْ وَلاَ تنََابَزُوا بِالألَْمَابِ بئِسَْ الِاسْمُ الْفسُُوقُ بعَْدَ الِإٌمَانِ وَمَنْ لَ 

نِّ إثِمٌْ وَلاَ تجََس سُوا وَلاَ ٌَغْتبَْ بَعْضُكُمْ بَعْضًا أٌَحُِب  أحََدُ ٌَا أٌَ هَا ال ذٌِنَ آمَنوُا اجْتنَِ  نِّ إِن  بعَْضَ الظ  كُمْ بوُا كَثٌِرًا مِنَ الظ 
ابٌ رَحٌِمٌ  َ توَ  َ إِن  اللَّ  ٌْتاً فكََرِهْتمُُوهُ وَات موُا اللَّ  هً آٌات جامعة فً و [.12 - 11﴾ ]الحجرات:  أنَْ ٌَؤكُْلَ لَحْمَ أخٌَِهِ مَ

 سلوكٌات سلبٌة عدٌدة، كالهمز، واللمز، والتنابذ بالالماب، والظن والتجسس، والغٌبة. نهٌها عن 
ً فً التعامل مع الناس، علبوة على  -التً اشارت إلٌها الآٌات السابمة-إن هذه السلوكٌات  ً فظا تعكس نمطا

السلون الفظ أو غٌر المهذب هو سبب لنفور الآخرٌن، فكٌف  شكل معصٌة لتعالٌم الله عز وجل. كما أن  ها تُ أن  
ً ما لم ٌكن له سلوك ، وكسب تعاونهمجذب الموظفٌن منسٌتمكن المائد أو المدٌر مثلبً  فبَمَِا  لال تعالى: ﴿ ،اً حسن ا

وا مِنْ حَ  ِ لِنتَ لهَُمْ ۖ وَلوَْ كُنتَ فظًَّا غَلٌِظَ الْمَلْبِ لَانفَض  نَ اللَّ  [. ولد وصف المولى 159﴾ ]آل عمران:  وْلِنَ رَحْمَةٍ مِّ
﴾ ]الملم:  [، كما أن نهج الدعوة المتبع فً التعامل 4عز وجل النبً فً حسن خلمه فمال: ﴿وَإنِ نَ لعََلَىٰ خُلكٍُ عَظٌِمٍٍۢ

ً سٌدنا موسى وآخٌه هارون  مع غٌر المسلمٌن كان ٌحث على التلطف وعدم الفظاظة نحو لوله تعالى مخاطبا
نًِّا ل عَل هۥُ ٌتَذَكَ رُ أوَْ ٌَخْشَىٰ﴾ ]طه: إلى  توجههماعند  [، فإن كان هذا الحال 44فرعون، لال تعالى: ﴿فمَوُلَا لَهۥُ لوَْلًا لٌ 

 مع غٌر المسلم، فمع المسلم تكون الدعوة لحسن الخلك أولى. 
ً  عائشة رضً الله عنها: أنَ  ولد جاءت السنة النبوٌة مإكدةً على ذلن فعن َ رَفٌِكٌ ٌحُِب    :لَالَ صلى الله عليه وسلم النب )إنِ  اللَّ 

فك ما لا ٌعُطً عَلى العنُفِ، وَما لا ٌعُْطًِ عَلى مَا سِوَاهُ( فكَ، وٌَعُْطًِ على الرِّ ولد جاء منهج المصطفى   1الرِّ
ٌْرَةَ، أنَ  رَسُولَ اللهِ  ً لمكارم الأخلبق فعَن أبًَِ هُرَ ً ومتمما مَ  صلى الله عليه وسلمفً تهذٌب سلون الفرد حاثا لَالَ: )إنِ مَا بعُِثتُْ لِأتُمَِّ

ً لتبشٌر وعدم التنفٌر، فعن أنَسٍ 2 صَالِحَ الْأخَْلَبقِ( ً داعٌا ِ  ، كما جاء أٌضا ًّ صلى الله عليه وسلم رضً الله عنه، عن النب

                                                           
 3/634- .رواه مسلم1 

 
2

 .، حدٌث صحٌح207عن أبً هرٌرة، الصفحة أو الرلم:رواه الألبانً، فً صحٌح الأدب المفرد، 
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رُوا وَلا تنُفَِّرُوا() :لَالَ  روا، وَبَشِّ رُوا وَلا تعَُسِّ ة واضحة فً سٌاسصلى الله عليه وسلم وفً تعامل الافراد فً داخل المجتمع، رسم  .3ٌَسِّ
  ً لال: )ما من شًءٍ أثمل فً مٌزان المإمن ٌوم المٌامة من حُسن صلى الله عليه وسلم هذا التعامل، فعن أبً الدرداء أن النب
 .4الخلك، وإن الله ٌبغض الفاحش البذيء(

 ً هذا الدٌن  ٌتحلى بالدٌن الإسلبمً، سٌما وأن  ملتزماً، ومما سبك، وباعتبار أن المجتمع الفلسطٌنً مجتمعا
لد حث على مكارم الأخلبق، فإن التحلً بالأخلبق الفاضلة، ونبذ سلون اللبتهذٌب ٌنبغً أن ٌكون السمة المٌم 

 صلى الله عليه وسلم.الممٌزة لهذا المجتمع امتثالا لأوامر الله عز وجل، وتؤسٌاً بسنة نبٌه 

 سلون اللاتهذٌبمفهوم  2.2
ً عد سلون الإنسان الفطري ٌُ  إلى  تطرأ على هذا السلون فٌتحول، غٌر أن هنالن مإثرات مختلفة سلوكاً لوٌما

سلون منحرف، وٌكون له انعكاسات على الفرد نفسه وعلى المجتمع. ومن بٌن اشكال الانحراف السلوكً نشؤة 
سلون غٌر مهذب للشخص، أو سلون تغٌب فٌه الاخلبق عند التعامل مع الآخرٌن، وهو ما تم تعرٌفه فً 

شٌر مفهوم سلون ب أو السلون غٌر المهذب أو غٌر الأخلبلً. ٌُ ه سلون اللبتهذٌالدراسات السابمة على أن  
سلون منحرف مصحوب بنٌة غامضة نحو إلحاق الضرر بالمستهدف، من خلبل انتهان أخلبلٌات إلى  اللبتهذٌب

ً بؤنه سلون (Andersson & Pearson, 1999)الاحترام المتبادل فً مكان العمل  . كما ٌعرف أٌضا
س اخلبلهم بالالتزام بالمٌم والمعاٌٌر التً تحددها المنظمة، بما ٌإثر على الأداء ٌنتهجه العاملون وٌعك
(Donald, 2002) .( 2020فً حٌن ٌعرفه العابدي وفاٌز ) سلون عام فً طبٌعته ٌتسم بغموض لصد

اءة الضرر، ٌوجه نحو فرد ولٌس مإسسة، وٌنتهن لواعد المإسسة، ولا ٌهدف للبضرار المادي غالباً بمدر الإس
 اللفظٌة.
( بؤنه سلون فظ منخفض الشدة ٌعكس تصرفات غامضة النواٌا، تإدي إلى خرق 2020ولد عرفه أحمد ) 

العرف التنظٌمً. ولد بدت الدراسات السابمة متفمة فً كون هذا السلون ٌعكس نواٌا غامضة، وٌإدي إلى نتائج 
فً المنظمة أو المجتمع، إلا أنه لا سلبٌة فً المنظمة، فضلبً عن كونه ٌعبر عن انتهان للمٌم والأعراف السائدة 

 ٌكون غالباً مصحوب بمصد الإٌذاء المادي للآخرٌن ولكن ٌترن أثر معنوي سًء علٌهم.
 مظاهر اللاتهذٌب فً مكان العمل 1.2.2

ٌشمل هذا السلون أشكال عدة للمضاٌمات، تتضمن الثرثرة، ونشر الاشاعات، والتعامل مع الآخرٌن بطرٌمة 
، كما (Lim et al., 2008)تصرفات غٌر لفظٌة كتجاهل الزملبء أو استثنائهم إلى  تد أٌضاً لا أخلبلٌة، وٌم

ً إفشاء أسرار العمل، والتؤخر فً أداء الواجبات، ولضاء ولت العمل دون إنجاز المهام المطلوبة،  ٌشمل أٌضا
رغم  . (Donald, 2002)ل والامتناع عن إبداء الرأي، أو اللبمبالاة فً التعلم وعدم الجدٌة فً تطوٌر العم

ذلن، لٌس بالضرورة أن ٌنطوي السلون غٌر المهذب على نٌة إٌذاء الآخرٌن، فمد ٌصدر هذا السلون بمصد 
النٌة لد لا تكون الإٌذاء سٌما إن كان  الآخر، أي أن   إٌذاءالمرح مثلبً دون أن ٌعً الشخص أنه تسبب فً 

 .(Yao et al., 2022)فظاظته إلى  الشخص لد اعتاد هذا السلون دون التنبه
مظاهر عدة لسلون اللبتهذٌب من أبرزها: تمدٌم ملبحظات  (Abid et al., 2015)ولد ذكر باحثون مثل 

سٌئة ومهٌنة، الصمت عن لضاٌا تخص الموظفٌن، تموٌض مصدالٌة الزملبء، معاملة الآخرٌن كالأطفال، نسب 
غٌر أهله، تجنب استخدام عبارات لبمة نحو "من فضلن" أو "شكراً لن"، تجاهل الآخرٌن، إلى  فضل العمل

التوبٌخ العلنً، اللوم والشكوى بدون مبرر، الثرثرة ونشر المٌل والمال، رفض العمل بشكل تعاونً، الحدٌث 
عمل أثناء بصوت مرتفع، تجاهل تحٌة شخص ما، مماطعة الآخرٌن أثناء تحدثهم، ترن الهاتف النمال ٌ

محادثات إلى  الفوضى فً بٌئة العمل، التنصت والاستماع إحداثالاجتماعات، مخاطبة الآخرٌن بطرٌمة مهٌنة، 
الآخرٌن الخاصة، حجب المعلومات الهامة، النوم أو عدم الاهتمام فً العمل، تشوٌه سمعة الزملبء، استثناء أو 

طفال للعمل، التملٌل من خطورة المضاٌا التً ٌطرحها تجاهل شخص ما من الاجتماعات، لعن الآخرٌن، جلب الأ
الزملبء دون مبرر، الصراخ والمهاجمة اللفظٌة، التظاهر بنسٌان المواعٌد، المغادرة أو الوصول المتؤخر لمكان 

 العمل دون مبرر، تجاهل طلبات الزملبء، التحدٌك بعدائٌة فً الزملبء وتعطٌل الاجتماعات.
 أنواع اللاتهذٌب 2.2.2

فً  الروإساءالاسفل، وٌعرف باللبتهذٌب الهابط حٌث ٌنتمل من إلى  لد ٌنتمل سلون اللبتهذٌب من الأعلى
 Jiménez)المرإوسٌن، أو أن ٌكون لاتهذٌب جانبً، بحٌث ٌمارسه بعض الموظفٌن على زملبئهم إلى  العمل

et al., 2015)سلبٌة. فمثلبً، سلون اللبتهذٌب  آثارإلى  . وبغض النظر عن نوع اللبتهذٌب، فكلبهما ٌإدي
ً وبشكل كبٌر على الرضا الوظٌفً، وٌزٌد من نٌة ترن العمل وذلن  الصادر عن الرئٌس فً العمل ٌإثر سلبا

من سلطة غٌر متكافئة ممارنة بسلطة  الروإساءبوتٌرة أكبر من وتٌرة التؤثٌر الناجم عن الزملبء لما ٌتمتع به 

                                                           
ٌْهِ  3   6/637- .متفكٌ عَلَ

4
 .(4444أخرجه أبو داود ) 
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 ,.Laschinger et al)  ٌكون صعباً ممارنة بسلون الزملبء أو الالران الموظف، ولكون ضبط هذا السلون
2009; Lim et al., 2008).  وعلى عكس ذلن، وجدت دراسةChang and Lyons (2012)  أن

السلون الصادر عن  سلون اللبتهذٌب الصادر عن الزملبء له تؤثٌر مباشر على نٌة ترن العمل، فً حٌن أن  
و الزبائن كان تؤثٌره غٌر مباشر تحدٌداً فً نٌة ترن العمل. وأٌاً كان نوعه، فإنه ٌزٌد من فً العمل أ الروإساء

 & Reio)تسمٌم أجواء العمل إلى  التحدٌات التً تواجه المتخصصٌن فً الموارد البشرٌة كون حدوثه ٌمود
Ghosh, 2009) . 

ً لذلن تدخل فً الشإون الشخصٌة، والتخلً، خمسة أبعاد وهً: الإلى  ولد تم تمسٌم سلون اللبتهذٌب وفما
 ,.Samian et al)انتهان الخصوصٌة إلى  والتواصل غٌر الودي، والسلون غٌر المدروس، بالإضافة

 ، وهذه الألسام الخمسة هً التً تتناولها هذه الدراسة تشمل:(2018
فً غٌابه، : كؤن لا ٌحترم خصوصٌة الموظف، فٌتحدث عن حٌاته الخاصة التدخل فً الشإون الشخصٌة

وٌمكن أن ٌطرح مشاكله وٌتحدث عنها، وٌسعى لمعرفة شبكة العلبلات الاجتماعٌة بل ، وٌحاول معرفة ما ٌفعله
 الخاصة بهذا الموظف دون أسباب مبررة.

أٌه، أو ٌتجنب استشارته، أو ٌجٌبه وهذا السلون ٌتمثل فً عرللة عمل الموظف، كؤن ٌتجاهل رالتخلً: 
 بطرٌمة غٌر وافٌة على أسئلته، وٌظهر الغضب والتجاهل.

وٌكون ذلن بتعمد الإساءة اللفظٌة، كاستخدام ألفاظ نابٌة، أو رفع الصوت فً الحدٌث،  الاتصال غٌر الودي:
 أشكالساخرة وغٌرها من أو استخدام نبرة حادة، وكذلن الإشارة بطرٌمة غٌر لائمة، أو الإدلاء بملبحظات 

 التهكم.
د الموظف بؤعمال إضافٌة فً الأولات الحرجة التً لا جهِ : كؤن ٌحاول المدٌر مثلبً أن ٌُ السلون المتهور

ها ستإثر علٌه سلباً وهو ٌعلم ذلن، وعندما تإدى الأعمال بنجاح ٌنسب المٌام بتلن الأعمال، أو أن   خلبلها مكنهٌُ 
 كون حرٌص على افشال الموظف.هذا النجاح لنفسه، بل وٌ
وتؤخذ أشكال مختلفة فً العمل، كالتجسس على المكالمات أو مرالبة الزوار ومعرفة انتهان الخصوصٌة: 

سبب زٌارتهم، والسعً بشكل كبٌر للحصول على معلومات منهم حول الموظف، بل ٌتعدى ذلن للتفتٌش فً 
 حسابه أوإلى  اسلبت وغٌرها، وتحوٌل البرٌد الإلكترونًلشخصٌة، ولراءة المرالمكتب والادراج والممتنٌات ا

 فحص خاص لبل مروره لمستلمه.إلى 
 الآثار المترتبة على اللاتهذٌب: 3.2.2

ه بمثابة السرطان فً مكان العمل ف اللبتهذٌب من حٌث الأثر والإضرار ببٌئة العمل بؤن  وصِ 
(Glendenning, 2001)هنالن علبلة سلبٌة بٌن سلون اللبتهذٌب وعدة متغٌرات منها  وجد البعض أن   لد. و

 ,.Smidt et al)الانغماس الوظٌفً، والالتزام الوظٌفً، والرضا الوظٌفً، وعلبلة إٌجابٌة مع نٌة ترن العمل 
ً . بٌنما وجد اللبتهذٌب مرتبطاً (2016 ً وبموة مع الرضا الوظٌفً والالتزام التنظٌمً عكسٌا مع نٌة  ، وطردٌا

ً فً فمدان الموظفٌن للبلتزام الوظٌفً،  . كما أن  (Tarraf, 2012)ترن العمل  سلون اللبتهذٌب كان سببا
فمد الموظفٌن الشعور بالاحترام مما ٌجعلهم على الدوام مغٌبٌن عن غٌاب المواطنة التنظٌمٌة، كما ٌُ إلى  وٌإدي

 . ((Porath & Pearson, 2013 المنظمة أو ٌتجهون نحو تركها
، وٌزٌد معدلات التغٌب عن العمل (Sliter et al., 2012)التؤخر عن العمل إلى  وٌمود اللبتهذٌب

(Sliter et al., 2012; Pearson et al., 2000) وٌزٌد من نٌة الموظفٌن فً ترن العمل  ،(Miner‐
Rubino, & Reed, 2010) ًترن العمل إلى  ، بل ٌإدي فعلٌا(Johnson & Indvik, 2001) ٌُض فِّ خَ ، و

 ,Cortina & Magley)، وٌإثر سلباً على سلون المواطنة التنظٌمٌة (Strasser et al., 2008)الانتاجٌة 
 Cortina et)ضعف الالتزام التنظٌمً إلى  ، وٌإدي(Sliter et al., 2012)، وكذلن على الأداء (2009

al., 2013) وٌإثر سلباً على صحة الموظف النفسٌة والجسدٌة ،(Reio & Ghosh, 2009) وهو أحد ،
الأسرة إلى  والتً بالطبع تنتمل من العمل ،الاكتئاب والملك والصراعإلى  الأسباب الرئٌسٌة التً تإدي

(Ferguson, 2012) . 
عدة أثار لسلون اللبتهذٌب تمثلت فً؛  (Abid et al., 2015)ولد ذكرت أحد الدراسات التً لدمها 
بعدم الرضا، والاجهاد، وفمدان ولت العمل بسبب الاجهاد، وزٌادة  انخفاض جودة العمل، وشٌوع الشعور

الإرهاق، والملك، وانتشار الإحباط، وانخفاض الابداع والتعاون، والضٌك النفسً، والشعور بعدم الأمان 
على  -من جهة أخرى  –الوظٌفً وظهور الأمراض ذات الطبٌعة النفسٌة. وٌإثر اللبتهذٌب فً مكان العمل 

 ,.Taylor et al))الاجتماعً والعلبلات الاجتماعٌة المحٌطة بالأفراد وبٌن الأفراد وكذلن مع الإدارة  التبادل
إلى  زٌادةإلى  سلون اللبتهذٌب لد ارتبط بمتغٌرات عدة، فهو ٌإدي أن  إلى  وأشارت عدة دراسات . 2012

 & Estes & Wang, 2008; Porath) فمدان الدعم والمساندة فً بٌئة العمل، وٌخفض الأداء بشكل كبٌر
Erez, 2007). . 
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ً من تؤثٌرات سلبٌة لهذا السلون على المتغٌرات السلوكٌة والتنظٌمٌة، فإن   تمدم ما إلى بالإضافة ٌلحك  ه أٌضا
عندما  وأالتمارٌر المرضٌة أو الطبٌة،  معدلات الحصول على بالمنظمة خسائر فادحة، وٌظهر ذلن عندما تتزاٌد

. (Cortina, 2008)صراع بٌن الموظفٌن، وتفمد المنظمة الأداء المتولع، وٌزداد معدل دوران العمل ٌنشؤ ال
وبالرغم من دراسة تؤثٌر اللبتهذٌب على متغٌرات عدٌدة كما تمدم، إلا أن بعض الدراسات العربٌة كدراسة 

ربطه مع تدعو لن العمل ومن الدراسات على سلون اللبتهذٌب فً مكا اً توصً بإجراء مزٌد (2011كشكوشة )
 متغٌرات أخرى. 

 الدافعٌة للإنجاز:مفهوم  3.2
ٌعد فهم السلون ودوافعه من أبرز متطلبات النجاح فً إدارة المورد البشري. فسلون الأفراد فً مكان 

غرافٌة ذات العلبلة بالمإهل والخبرة السابمة وطبٌعة العمل وغٌرها ٌمكن المتغٌرات الدٌموإلى  العمل، بالإضافة
أن تسهم فً وضع الشخص المناسب فً المكان المناسب، ولد تشكل بذلن عاملبً مساعداً لإنجاح إدارة الموارد 

ً غٌابها ٌإثر  أو لدالبشرٌة فً المنظمة،  لموارد البشرٌة المؤمولة. لذلن، لم ٌعد دور وحدة اعلى التولعات  سلبا
دراسة الدوافع تجاه إلى  امتدادهممتصراً على تمٌٌم الأداء، ولٌاس الإنتاجٌة، وغٌرها من طرق التمٌٌم بمدر 

 سلون الأفراد لٌتم توظٌفها إٌجاباً.
لذا، كان جدٌر أن نبدأ بتعرٌف الدافعٌة، والتً لدمها البعض على أنها حزمة مترابطة من متغٌرات البٌئة 

(. فً حٌن ٌرى 2013، وآخرون حرن الفرد حتى ٌسٌر بتوازن نحو تحمٌك هدفه )عثمانوالخارجٌة تُ  الداخلٌة
عبر عن مفهوم ٌتسم بالغموض، سٌما وأن الدافع هو جانب سٌكولوجً من الصعب البعض أن الدافعٌة تُ 

( 2000مً )لطامً ولطا . لذلن عرف(2018ملبحظته، وإنما ٌستدل علٌه من خلبل نتائج سلوكٌة )محمد، 
صبح غرض ه الموة الذاتٌة الدافعة للفرد للمٌام بسلون ٌموده لتحمٌك هدف أو اشباع حاجة. وعندما ٌُ بؤن  الدافع 

ً كالإنجاز  الدافع محدداً أو أن   إلى  ٌشٌر ه حٌنهافإن -كما فً دراستنا هذه-الهدف المراد اشباعه أكثر وضوحا
 ً من خلبل التغلب بنجاح على التحدٌات التً تحول دون تحمٌك هدفه،  لدرة الفرد على تحمٌك غاٌات صعبة نسبٌا

 (. 1988وبالتالً ٌتفوق فً منافسة الآخرٌن للمٌام بذلن الدور )مواري، 
ف( 2010أما عبد الممصود ) رغبة فً أداء العمل بتفوق، مع المدرة بسرعة  اهؤن  الدافعٌة للئنجاز ب فٌعرِّ

رغبة  اهبؤن   (2013)عثمان وآخرون  اعرفهوودلة ومهارة على تخطً العمبات التً تحول دون تحمٌك الهدف. 
صناعة النجاح. ولد إلى  داخلٌة لدى الفرد تموده نحو أداء ممٌز عبر سلون خارجً لتحمٌك التفوق الذي ٌإدي

رغبة الفرد فً المٌام بعمل ما بطرٌمة كفإة ٌتغلب فٌها على  افع للئنجاز بؤن هالد (2018هادف ) عرف
طموح ٌدفع الفرد نحو المثابرة لبذل جهد أكبر من  هوالتحدٌات، وٌشعر بؤهمٌة الزمن والتخطٌط للمستمبل، أو 

  خلبل سلون لتحمٌك إنجازات هامة تبرهن على رغبته فً العمل.
ٌرى أن الدافعٌة للئنجاز هً رغبة فردٌة للتمٌز فً الأداء، والسعً لتجاوز أي ( ف2020أما أبو الجدٌان )

وأخٌراً، عرفت معٌمات تواجه الفرد أو تحول دون وصوله الى مستوى متمدم من النجاح ممارنة بالآخرٌن. 
رٌمة جٌدة تفوق الدافعٌة للئنجاز بؤنه سلون ٌنطوي منافسة مع معٌار التمٌز، بحٌث ٌموم الفرد بؤداء الأنشطة بط

 (.2021الآخرٌن، وٌسعى للتمٌز وفماً لمعاٌٌر تمٌٌمه مع الآخرٌن )لغزالً وعاٌش، 
ها رغبة داخلٌة للموظف فً المٌام طواعٌةً بدور وظٌفً ٌتجاوز مما سبك، ٌمكن تعرٌف الدافعٌة للئنجاز بؤن  

 مل، وذلن لتحمٌك أهداف نبٌلة.حدود المهام الوظٌفٌة الاعتٌادٌة، من خلبل التفانً والمثابرة فً الع
 أنواع دافعٌة الإنجاز: 1.3.2

لسمٌن، الأول ٌعكس دافع ذاتً للئنجاز، وٌكون نابعاً من داخل الفرد معتمداً على إلى  تمسم دافعٌة الإنجاز
ً ٌسعى المسم تحمٌمه، وٌشعر بالرضا عند إنجازه. أما إلى  خبراته السابمة، حٌث ٌمثل الإنجاز بالنسبة له هدفا

الثانً فٌعكس دافع جماعً للئنجاز، وهذا ٌبدأ بمراحل مبكرة من الطفولة، حٌث ٌتشكل وفك معاٌٌر ومماٌٌس 
ٌضعها المجتمع، كإنجاز الدراسة، ونحو ذلن، وكلبهما مع تمدم السن ٌعكسان الإحساس بالثمة بالنفس، 

 Guilford ٌات الدافعٌة للئنجاز، أما(. ولد فسرت عدة نظر1999والاستفادة من الخبرات المكتسبة )عبوي، 
ة وهً الطموح والمثابرة والتحمل. أما ما نركز علٌه ة مكونات رئٌسثلبثإلى  فمد لسم الدافعٌة للئنجاز (1959)

، حٌث لخص تأثٌرات دافع الإنجاز فً ثلاث ( للنظرٌات المفسرة لدافعٌة الإنجاز2009فً دراستنا لراءة ربٌع )
 جوانب هً:
حٌث ٌتزاٌد الأداء لذوي الدافعٌة العالٌة للئنجاز، بغض النظر عن سهولة أو صعوبة  متمٌز:الأداء ال
 الأعمال.

ال، ولا ٌتركون أعمالهم حتى الانتهاء منها محٌث ٌتسم ذوي الدافعٌة العالٌة بالمثابرة فً أداء الأع المثابرة:
 بطرٌمة جٌدة، وتلن هً المثابرة.

ذوي الدافعٌة ممارنة  إنجازٌظهر فعٌة الإنجاز بالتكامل فً أداء الاعمال، ترتبط داف الالتزام والتكامل:
 بغٌرهم.
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 لٌاس دافعٌة الإنجاز 2.3.2
ً للعناصر التً تضمنها هذا المفهوم،  إلى  فهنالن من أشارتفاوتت المماٌٌس التً تناولت دافعٌة النجاح وفما

(. أما أبو كاشف 2009)عوض،  تحدٌد الهدفثلاث متغٌرات وهً مثابرة الفرد، وطموحه، ولدرته على 
. وهنالن من لام ( فمام بمٌاسها من خلبل بعدٌن فمط، هما التوجه نحو العمل، والتوجه نحو النجاح1999)

المثابرة، ومستوى الطموح، وأربعة محاور تمثلت فً تحدٌد الهدف، إلى  بمٌاس دافعٌة الإنجاز بعد تمسٌمها
 (. 2013خرون، )عثمان وآ والكفاءة المدركة

لثمة وا ،والاتمان ،والمنافسة ،المثابرة ؛فً أربعة أبعاد أٌضاً وهً( 2017فً حٌن تناولها مطانس )
السعً و( فً خمسة أبعاد وهً: الشعور بالمسؤولٌة، 2017ولد تناولتها دراسة عٌاشً وآخرون ) بالنفس.

( 2003موسى ) طٌط للمستمبل. غٌر أن  نحو التفوق والطموح، والمثابرة، والشعور بأهمٌة الزمن، والتخ
محاور وهذا ما تنتهجه الدراسة الحالٌة حٌث إلى  لإنجاز من عدة عبارات دون تمسٌمهاالدافعٌة ممٌاس طور 

 متغٌر أحادي الابعاد. اهتمدم الدافعٌة للإنجاز على أن  

 سلون اللاتهذٌب والدافعٌة للإنجاز 4.2 

 Kane and Montgomery (1998)ٌفسر سلون اللبتهذٌب من خلبل نظرٌة عدم التمكٌن التً لدمها 
عدم التمكٌن لٌس عكساً  ت هذه النظرٌة على أساس التفرلة بٌن التمكٌن وعدم التمكٌن، إذ وضحت أن  ٌَ نِ حٌث بُ 

ج نتُ جات متفاوتة. فالتمكٌن النفسً ٌَ مكن لكلب المفهومٌن أن ٌكون فً شخصٌة المدٌر ولكن بدرما ٌُ للتمكٌن، وإن  
عن عوامل هً الإدران المرتبط بالمهام، أو وجود السلطة التً بسببها ٌتم تعزٌز الدافع. على النمٌض، فإن 
العوامل المسببة لعدم التمكٌن هً الاستجابة العاطفٌة للحدث سٌما عندما ٌختلط ذلن الحدث بملوثات واضرار 

 بطل دافع التمكٌن. فً العمل من شؤنها أن تُ 
السلون أو الحدث لٌس له اعتبار،  سلون الفرد ٌمكن تفسٌره من خلبل إجراء تمٌٌم إدراكً بؤن   لذلن، فإن  

وٌشكل إهانة لكرامة الفرد، وهذا التمٌٌم بالطبع ٌتبعه رد فعل عاطفً او استجابة عاطفٌة ٌمكن أن تضعف لدرة 
الفرد على تحمٌك الدوافع المرتبطة بالعمل نتٌجة ضعف التمكٌن النفسً. وبالطبع ٌتولد عن ذلن ردود فعل لد 

 ة نتٌجة لذلن التؤثٌر. تكون مباشرة أو غٌر مباشر
وٌمكن أن ٌفسر ذلن مثلبً من خلبل نفاذ صبر المدٌر أو شعوره بالغضب من موظف ما، وبالتالً سٌعامل 
ذلن الموظف بطرٌمة غٌر محترمة، وبالتالً ٌمكن أن تكون استجابة الموظف العاطفٌة مسببة لعدم التزامه 

 لاحماً.
العوامل التنظٌمٌة  أن  ة للنظرٌة السابمة، إذ برهنت على داعم (Yao et al., 2022)دراسة ولد جاءت 
 ً من العوامل والخصائص الشخصٌة كالجنس والعرق والخبرة،  -باعتبارها مسببات لهذا السلون-أكثر ارتباطا

جمٌعها عوامل مرتبطة ومسببة ومفسرة لسلون اللبتهذٌب، إلا أن العوامل ووالأنماط الخمسة للشخصٌة؛ 
ٌئة المحٌطة بالشخص، وما إن كانت تدعم هذا السلون أو لا كانت ألوى فً ارتباطها من العوامل السٌالٌة كالب
 الشخصٌة.

من جهة أخرى، تبدو الدراسات التً ربطت بٌن سلون اللبتهذٌب والدافعٌة للئنجاز نادرة، حٌث لم ٌجد 
الباحث على حد علمه أي من تلن الدراسات التً ربطت بٌن المتغٌرٌن. رغم ذلن، فإن سلون اللبتهذٌب لد تم 

 Jiménez لمثال، تناولت دراسة  دراسته مع متغٌرات تابعة عدة ذات علبلة بالدافعٌة للئنجاز. على سبٌل ا
et al., (2015) ه مع المٌم والتعافً من التوتر ونٌة ترن العمل، حٌث تبٌن أن   أثر هذا السلون على الإنسجام

اللبتهذٌب  أن   دَ فوجَ  Peters (2015)ذو تؤثٌر سلبً على تلن المتغٌرات تحدٌداً على مستوى المشرفٌن. أما 
عنه كشفت ما مكان العمل. ومن التؤثٌرات السلبٌة أٌضاً لسلون اللبتهذٌب؛  أو ترن درةلمغا "حافزاً "عد كسلون ٌُ 
هذا السلون سبباً فً انتشار الحزن، والعدوانٌة، والخوف،  أن  من  Porath and Pearson (2012)دراسة 

دافعٌة للئنجاز فً بماء الموظف فً هذه الحالة بالطبع سٌصٌبه بالإحباط مما ٌجعل ال والغضب، وبالطبع فإن  
التً  Estes and Wang (2008)ومن أكثر الدراسات التً ٌمكن الاعتماد علٌها دراسة  .مستوٌات دنٌا

الأداء التنظٌمً على وجه الخصوص،  برهنت على أن سلون اللبتهذٌب ٌإثر سلباً على الأفراد عموماً، وعلى
 .(2020)العابدي، وفاٌز، كما أنه ٌمود إلى الاحتراق الوظٌفً 
اللبتهذٌب بؤنه سلون ناتج عن مدٌر ذو شخصٌة مستبدة  (2019أبو السعود )من جهة أخرى، فمد وصف 

ه ٌستخدم النموذج الإداري فً الغالب، حٌث ٌغمره شعور بالغبطة عندما ٌتعامل بولاحة مع الموظفٌن، ظاناً بؤن  
ً المنظمة، براً اضرإهذا النمط هو الأكثر  ه لا ٌعً مطلماً أن  الأفضل، ووصف ذلن المدٌر بؤن   فً ضعف  بل مسببا

 سلوكه مع الآخرٌن. المدٌر من الإنتاج ما لم ٌصحح 
اللبتهذٌب هو سلون معدي، ووصفته بؤنه جرثومة تنتمل بٌن  أن  ( 2019الأحمد ) فً حٌن أضافت الكاتبة

عكس سلوكاً مضاداً نتٌجة لممارسة السلون ٌ هالموظفٌن بمجرد أن ٌتواجدوا حول من ٌحملها، وذلن كناٌة عن أن
هذا السلون لد كبدها  غٌر المهذب. كما ٌشكل سلون اللبتهذٌب خسائر للشركات، حٌث وجدت شركة سٌسكو أن  
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نتٌجة الملك تجاه هذا  أولاتهم% من الموظفٌن أضاعوا 80ملٌون دولار سنوٌاً، وأن  12 ممدارهاتكالٌف 
 (.2019)الأنصاري، الفظة وعدم الاحترام، مما ٌإثر سلباً على الإنتاج  السلون الناتج عن المعاملة

 الدراسات السابمةبعض   0.3
 الدراسات المرتبطة بسلون اللاتهذٌب: 1.3

لدمت تحلٌلبً للدراسات السابمة التً تناولت لٌاس اللبتهذٌب، وذلن للتحمك  (Yao et al., 2022)دراسة 
( عٌنة مستملة 105)إلى  والتحمك من صحة التنبإ. ولهذا الغرض، تم الرجوعمن موثولٌة وصلبحٌة الممٌاس، 

ً ( مشارك51008و) جنس والعرق لالخصائص الدٌموغرافٌة كا . وتبٌن من خلبل مراجعة تلن الدراسات أن  ا
إلى  أنماط الشخصٌة الخمس جمٌعها سوابك مهمة ترتبط بسلون اللبتهذٌب، بالإضافةإلى  والمكانة بالإضافة

العوامل السٌالٌة كانت أكثر ارتباطاً  العوامل السٌالٌة كالمناخ غٌر الحضاري، والمناخ الداعم اجتماعٌاً، إلا أن  
 ذلن أنماط الشخصٌة.كبسلون اللبتهذٌب ممارنة بالعوامل الأخرى الدٌموغرافٌة و

وسٌط للمتلبزمات اختبرت الدور ال التً وهً من الدراسات العربٌة النادرة( 2022دراسة )الجبوري، 
ت الدراسة على عٌنتٌن، الأولى بلغت مالثمافٌة فً دور المٌادة الرنانة فً الحد من مظاهر اللبتهذٌب. ولد طب

ً ( موظف365) ( لٌادٌاً للتعرف على 291بهدف التعرف على مدى شٌوع سلون اللبتهذٌب، والثانٌة استهدفت ) ا
اللبتهذٌب كان مخفضاً أو مخفٌاً بٌن العاملٌن،  كشفت الدراسة عن أن  دور المٌادة الرنانة والمتلبزمات الثمافٌة. و

 سهم فً معالجته والحد منه.توظٌف المٌادة الرنانة والمتلبزمات الثمافٌة فً الموالف والتولٌت المناسب ٌُ  غٌر أن  
ر أداة لٌاس اللبتهذٌب فً مكان العمل من خلبل تطوٌإلى  التً سعت (Samian et al., 2018)دراسة 

ً ( موظف217لٌاس تعرٌفٌة لهذا السلون. حٌث أجرى الباحثون دراستٌن، الأولى استهدفت ) للبستدلال عما إن  ا
كان لدٌهم تجربة أو شاهدوا تجارب لزملبئهم ذات علبلة بهذا السلون. أما الدراسة الثانٌة فكانت لتطوٌر ممٌاس 

ً ( مشارك561الممٌاس على ) للبتهذٌب بناءً على نتائج الدراسة الأولى. ولد طبك فً الدراسة الثانٌة، حٌث  ا
أن غالبٌة المشاركٌن كان لهم تجارب سابمة مع هذا السلون، ولد وجدت الدراسة مجموعة إلى  توصل الباحثون

 .من السلوكٌات التً تشبه فً بنٌتها سلون اللبتهذٌب فً مكان العمل؛ وهو اللبتهذٌب بفعل التؤثر الثمافً
 اللبتهذٌب فً مكان العمل محددات الثمافة بعٌن الاعتبار. وأوصت بؤن تؤخذ بحوث 

تناولت اللبتهذٌب فً مكان العمل وآثاره على انسجام المٌم، والتعافً  (Jiménez et al., 2015)دراسة 
توتر، من حالة التوتر، ونٌة ترن العمل. ولد ركزت الدراسة على الدور المعدل لبعض المتغٌرات مثل ال

وانسجام المٌم على العلبلة بٌن اللبتهذٌب ونٌة ترن العمل. ولد أجرٌت الدراسة عبر الانترنت ولد تم جمع 
أن اللبتهذٌب لدى المشرفٌن كان له تؤثٌر سلبً دال احصائٌاً إلى  مفردة. وتوصلت الدراسة (371)البٌانات من 
 ترن العمل. تزاٌد نٌةبب فً ، وتسفً خلك التوتركان سبباً وكذلن  المٌمعلى انسجام 
مفهوم اللبتهذٌب كدراسة حالة، وطبمت الدراسة على عٌنة من  تاستعرض (Peters, 2015)دراسة 

أن الثمافة الممتلئة باللبتهذٌب تخلك بٌئة عمل صعبة، إلى الممرضات فً احدى الكلٌات الأكادٌمٌة، وتوصلت 
ات المإهلبت من دخول المجال الأكادٌمً وٌشجع الملتحمٌن اللبتهذٌب كسلون ٌشكل رادع أمام الممرض كما أن  

 لمغادرة الكلٌة.
فهم كٌفٌة تولد اللبتهذٌب فً مكان العمل فً المنظمات، إلى  هدفت (Doshy & Wang, 2014)دراسة 

أن دٌنامٌات السلطة، ونواٌا الجناة تبٌن وكٌف ٌمكن لتلن المنظمات أن تكٌف أهدافها مع هذا السلون. و
عدم وجود سٌاسات تنظٌمٌة؛ جمٌعها تلعب دورًا كبٌرًا فً نشؤة سلون اللبتهذٌب فً إلى  وشخصٌاتهم بالإضافة

 .مكان العمل والذي ٌنتج عنه أهداف ذات عوالب ضارة بالمنظمة
لام الباحثان بدراسة الاستجابة العاطفٌة والسلوكٌة لحالة  (Porath & Pearson, 2012)دراسة 

أثر واضح لهذا إلى  كان العمل وأثرها على الموالع الهرمٌة فً المنظمة. حٌث تم التوصلاللبتهذٌب فً م
 السلون على حالة الغضب والخوف وانتشار الحزن. كما أنه مسبب غٌر مباشر للعدوانٌة، لذلن دعت الدراسة

 ل.ضرورة خلك حالة وعً حول الآثار المإدٌة لهذا السلون كالخوف والحزن فً مكان العمإلى 
الأفراد  مستوى أداء تناولت الأثار المترتبة على اللبتهذٌب على (Estes & Wang, 2008) دراسة

 المنهج الكٌفً، حٌث توصلبإلى  والأداء التنظٌمً، ولد تمثلت دراستهما فً مراجعة للؤدبٌات السابمة مستندٌن
 على أداء المنظمة. أن سلون اللبتهذٌب ٌترن أثر سلبً كبٌر سواء على أداء الأفراد أوإلى 

 الدراسات المرتبطة بدافعٌة الإنجاز: 2.3
معرفة الدور الوسٌط لشرود الذهن بٌن دافع الإنجاز إلى  هدفت(Tavakoli et al., 2022) دراسة 

( من طلبة 240والاجهاد الأكادٌمً المتصور لدى طلبب التمرٌض. ولد طبمت الدراسة على عٌنة بلغت )
 الأكادٌمًث تبٌن أن شرود الذهن لد لعب دور وسٌط بٌن دافع الإنجاز والاجهاد بكالورٌوس التمرٌض، حٌ

 المتصور.
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استكشاف العلبلة بٌن الاكتفاء الذاتً فً البحث عن العمل إلى  فمد هدفت(Liu et al., 2021) دراسة 
ٌطة فً تلن العلبلة. والرغبة فً إعادة توظٌف كبار السن، ولد تم دراسة الدافعٌة للبنجاز والعمر كمتغٌرات وس

الدافع للبنجاز لد لعب دوراً وسٌطاً  ( شخص من الصٌنٌٌن المتماعدٌن، حٌث تبٌن أن  365ولد تم استهداف )
 جزئٌاً فً تلن العلبلة.

تم التحمك من صحة دافعٌة الإنجاز كسبب محتمل للمشكلبت التً  (Tanjung & Musa, 2021)دراسة 
ٌة الاندونٌسٌة وانشاء علبلة محتملة بٌن المتغٌرات التً تشتمل على المدرات تواجه فً سٌاق الصناعة الإبداع

( مفردة من المبحوثٌن بتوزٌع الاستبانة عبر 214التنظٌمٌة والأداء التنظٌمً. ولد طبمت الدراسة على )
أن هذه المدرات الانترنت، وتبٌن من نتاج الدراسة أن دافعٌة الإنجاز ترتبط بشكل إٌجابً بالمدرات التنظٌمٌة، و

 ترتبط أٌضا بًشكل إٌجابً بؤداء الشركات.
( سعت للكشف عن الدور الذي تلعبه الدافعٌة للبنجاز فً تحسٌن الأداء 2020، أبو الجدٌان)دراسة 
ً ( موظف110هذا الغرض، استهدفت الدراسة عٌنة من )لالوظٌفً، و ٌعملون فً شركة الاتصالات الفلسطٌنٌة،  ا
الموظفٌن ٌتمتعون بدافعٌة عالٌة للبنجاز، والتً بدورها كان لها تاثٌر ملموس فً تحسٌن الأداء  حٌث تبٌن أن  

 الوظٌفً.
تمنٌن ممٌاس الدافعٌة للبنجاز، حٌث طبمت الدراسة على طلبة إلى  ( هدفت2017،عٌاشً وآخرون)ة دراس

كون الممٌاس بعد اختباره وتمنٌنه من ( طالب/ـة، وت438ممثلة لهم )الالجامعات الجزائرٌة الذٌن بلغت العٌنة 
 والتخطٌط للمستمبل. والشعور بؤهمٌة الزمنالمثابرة، وأبعاد، وهً: السعً نحو التفوق والطموح،  ةخمس

( استهدفت تحدٌد مستوى الدافعٌة للئنجاز لدى طلبة الدراسات العلٌا فً الجامعة 2016 ،الٌوسف)دراسة 
( من الطلبة تم اختٌارهم عشوائٌاً، وتبٌن أن هنالن مستوى عالً لطلبة 733الأردنٌة، ولد استهدفت عٌنة من )

الذكور، كما كانت متزاٌدة لدى إلى  الدراسات العلٌا من الدافعٌة للئنجاز، وازدادت تلن الدافعٌة لدى الاناث منها
فضً التحصٌل تجاه رفع مستوى الدافعٌة لدى منخ الهادفذوي التحصٌل المرتفع، وأوصت الدراسة بالتدرٌب 

 الدراسً من الطلبة.
أثر الإٌماع الحٌوي الٌومً علٌه،  تناولت( درست الدافعٌة للئنجاز كمتغٌر تابع حٌث 2016،علٌلش)دراسة 

عدم تؤثٌر إلى  وتوصلت( مفردة، 1713وطبمت الدراسة على عٌنة من طلبة جامعة عبد الحمٌد بادٌس بلغت )
ً للمستوى  ، فً حٌن تبٌن أن  الإٌماع الحٌوي على الدافعٌة للئنجاز مستوى الدافعٌة تفاوت بٌن الطلبة وفما

 الجامعً والتخصص.
ممٌاس للدافعٌة للئنجاز، حٌث أجرت اختبارات للصدق والثبات، طورت ( 2013،عثمان وآخرون)دراسة 

 (24)لابلٌة تطبٌك الممٌاس المكون فً صورته النهائٌة من إلى  وكذلن التحلٌل العاملً، ولد توصلت الدراسة
 عبارة موزعة على أربعة أبعاد.

 الدراسات السابمة: منالشة 3.3
بالندرة ممارنة بالدراسات الأجنبٌة. ولد تبٌن اتسمت الدراسات السابمة العربٌة التً تناولت سلون اللبتهذٌب 

راد والمنظمات، وٌجب الاهتمام بدراسته على نحو جاد. ولد أن سلون اللبتهذٌب له تؤثٌرات ضارة على الأف
كانت الدراسات السابمة فً غالبها دراسات كمٌة، استخدمت فٌها الاستبانة لجمع البٌانات، ولدمت تحلٌلبً 

ً لنتائجها، إلا أن بعض ها لد ركز على مراجعات نمدٌة للدراسات السابمة التً تناولت هذا السلون، احصائٌا
 تركٌز بعض الدراسات السابمة على اختبار وتطوٌر مماٌٌس لهذه الظاهرة. إلى  بالإضافة

وبالرغم من أن الدراسات لد طبمت فً مجتمعات ولطاعات مختلفة، إلا أن نتائجها جاءت فً سٌاق ٌإكد 
ً تارة، ولد تناولت الدراسات السابمة سلون اللبتهذٌب باعتباره  على التؤثٌر السلبً لهذا المتغٌر. متغٌراً تابعا

 ومتغٌراً مستملبً تارة أخرى.
ٌشكل أما الدراسات التً تناولت دافعٌة الإنجاز، فكان أغلب تركٌزها فً المإسسات التعلٌمٌة، وبالتالً لد 

 إضافة كونها تتناول مإسسات أكادٌمٌة تستهدف فٌها الموظفٌن ولٌس الطلبة.  هذا البحث
فً مهده إذا ما كان هنالن انتشار لسلون اللبتهذٌب،  ٌتم وأدها سلون طوعً لد إن الدافعٌة للبنجاز باعتباره

 فً الكشف عن علبلة بٌنإضافة للمكتبة العربٌة،  أنه ٌعُدفً  هذا البحث ٌختلف عن الجهود السابمةلذلن، فإن 
لصعوبة بٌئة فرٌدة من نوعها لها خصائص تتسم با كما أنه ٌستهدف، خفً سلون سلبً وبٌن سلون طوعً

 ولسوة العٌش. 
مجتمع ٌتحلى بالدٌن الإسلبمً، الذي ربما ٌكون علبمة فارلة ٌتمٌز هذا البحث عن غٌره فً أنه ٌصف كما 

ولد تناولت الدراسات السابمة الدافعٌة للبنجاز  مع الدراسات الأجنبٌة على وجه التحدٌد. هذا البحثعند ممارنة 
 وله فً بعضها كمتغٌر مستمل أٌضاً.باعتبارها متغٌراً تابعاً، كما تم تنا

 تحلٌل واختبار الفرضٌات 0.5
 المحن المعتمد فً البحث 1.5
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( المحن المستخدم فً البحث، والذي ٌعرض درجات الممٌاس، وفترات المتوسط الحسابً 1ٌوضح الجدول )
ولد تم تحدٌد الفترات الخاصة بالمحن من خلال لسمة  وما ٌكافئ كل منها من وزن نسبً، ومستوى الحكم على النتٌجة.

( على 4(، أي تم لسمة )5( على الدرجة الكلٌة للممٌاس وهً )1( وأدنى لٌمة وهً )5الفرق بٌن أعلى لٌمة فً الممٌاس وهً )
 (. 1لجدول )(، حٌث تم إضافة هذه المٌمة إلى الحد الأدنى لفترة كل وزن، كما هو موضح فً ا0.8( فكانت النتٌجة )5)

 (: المحن المعتمد فً الدراسة1جدول )ال
 غٌر موافك بشدة غٌر موافك موافك إلى حد ما موافك موافك بشدة درجة الممٌاس

 5 4 3 2 1 الأوزان الترجٌحٌة
 5.00-4.20> 4.20-3.40> 3.40-2.6> 2.6-1.80> 1.80-1.00 المتوسط الحسابً

 %100-%84> %84-%58> %68-%52> %52-%36> %36-%20من  الوزن النسبً

 مرتفعة جداً  مرتفعة متوسطة منخفضة منخفضة جداً  المستوى

 : جمع البٌاناتصدق وثبات أداة  2.5
لغاٌات الت حمك من صدق الاستبانة، تم عرضها على محكمٌن مختصٌن فً مجال البحث، وتم الاستئناس 

ولد تم اختبار الاتساق الداخلً لجمٌع محاور المتغٌر المستمل )سلون اللبتهذٌب(، حٌث بآرائهم وملبحظاتهم. 
، االمعبر عنه المحورمع  عبارةتبٌن أن معامل الارتباط كان دال احصائٌاً وأعطى لٌم مرتفعة عكست اتساق كل 

ً من الصدق البنائً لكل متغٌر مع الاستبانة ككل، وتظهر اختبا رات الصدق فً الجدول كما تم التحمك أٌضا
(2.) 

، ولد تراوحت لٌم مُعَامِل كُرُوُنبَاخ ألفا ما تخدام مُعَامِل كُرُوُنبَاخ ألفاباس هفتم التحمك من الأداةأما ثبات 
التجزئة وهً تعكس معامل ثبات مرتفع، كما تم التحمك من ثبات الاستبانة بطرٌمة ، (0.972) و  (0.935)بٌن

عكست جمٌع المعاملبت لٌم ، و(0.966)إلى  (0.911التً تراوح معامل الارتباط المعدل فٌها من ) النصفٌة
 :(2)ثبات مرتفع، كما فً الجدول مرتفعة تدلل على تحلً الاستبانة ب

 نتائج الاتساق الداخلً والصدق البنائً ومعاملبت الثبات: (2)جدول ال

 المتغٌر
 اختبارات الصدق

عدد 
 الفمرات

ألفا  معامل
 كرونباخ

 التجزئة النصفٌة

 معامل الارتباط الاختبار
 معامل
 الارتباط

معامل الارتباط 
 المعدل

 التدخل فً الشؤون الشخصٌة

الاتساق 
 الداخلً

0.899** 8 0.945 0.899 0.947 

 0.955 0.914 0.951 8 **0.914 التخلً

 0.955 0.914 0.953 8 **0.914 الاتصال غٌر الودي

 0.966 0.935 0.935 8 **0.935 السلون المتهور

 0.923 0.857 0.921 8 **0.857 انتهان الخصوصٌة
الصدق  )سلون اللاتهذٌب(المتغٌرالمستمل

 البنائً

0.837** 40 0.963 0.837 0.911 
 0.952 0.908 0.972 15 **0.908 المتغٌر التابع )الدافعٌة للإنجاز(

 دلالةمستوى   الارتباط دال إحصائٌاً عند        ((α ≤ 0.01 دلالةمستوى   الارتباط دال إحصائٌاً عند *
α ≤ 0.05)) 

 :البحثعٌنة وصف  3.5
من  فمد غطت الجامعات الفلسطٌنٌة الرئٌسة، والتً شملت جامعة عامة واحدةبالتنوع،  البحثاتسمت عٌنة 
، وجامعة حكومٌة هً الوحٌدة فً لطاع غزة، وجمٌع الجامعات الخاصة المعتمدة وعددها ثلبث أصل جامعتٌن

%( من إجمالً عٌنة الدراسة، 28.1جامعات. ولد تبٌن من البٌانات التً تم جمعها أن نسبة الاناث تشكل )
ع ألل من ذلن بشكل وهً تعكس منافسة نوعٌة فً المجتمع الفلسطٌنً، سٌما وأن نسبة عمل المرأة فً المجتم

ملحوظ، إلا أن حضورها فً البٌئة الأكادٌمٌة ٌدلل على لوة منافستها فً المجالات النوعٌة. كما تبٌن أن 
، وهذا ٌعكس تحلً هذه الفئة بالحٌوٌة "عام 41"%( من عٌنة الدراسة هم من الفئة العمرٌة دون 58.5)

%( 41.5لد بلغت ) "عام 41"مال الرشد والحكمة لمن زاد عن والدٌنامٌكٌة، إلا أن الفئة العمرٌة التً تتسم باكت
 . واتسمت هذه الفئة بالاستمرار الاجتماعً، إذ أن  "عاماً  51"%( لمن زادت أعمارهم عن 14.8منهم )

%( هم من المتزوجون. أما من حٌث مكان السكن، فكانت النسبة الأكبر للعاملٌن فً الجامعات ممن 85.2)
الوسطى، وغزة، وشمال غزة، وهً محافظات نسبٌاً متماربة جغرافٌاً، إلا أنه كان ملفتاً أن ٌسكنون المحافظات 

. أما محافظة خانٌونس وهً المحافظة الثانٌة من حٌث عدد السكان كانت مشاركة العاملٌن منها نسبٌٌاً منخفضة
دارٌة أكادٌمٌة، أي أنهم %( من عٌنة الدراسة ٌعملون فً وظائف إ36.5من حٌث الدور الوظٌفً، فتبٌن أن )

مناصب إدارٌة بصفة مإلتة، وٌتم تغٌٌرهم من ولت لآخر، أما النسبة  ٌتملدونأكادٌمٌون بطبٌعة الحال، ولكن 
 المتممة فهً لمن ٌزاولون مهام إدارٌة محددة وٌتسم مسارهم الوظٌفً بالثبات فً مجالات العمل الإداري.

راسة: البٌانات الوصفٌة لعٌنة (3)جدول ال  الدِّ
 النسبة المئوٌة التكرار الفئة المتغٌّر

 

 النسبة المئوٌة التكرار الفئة المُتغٌّر

 6.4 23 عمٌدالمسمى  71.9 258 ذكر الجنس
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 7.5 27 مساعد عمٌد الوظٌفً 28.1 101 أنثى

 9.5 34 مدٌر  100 359 المجموع

الفئة 
 العمرٌة

 6.4 23 مساعد مدٌر  15.6 56 سنة فـألل 30

 17.8 64 رئٌس لسم  42.9 154 سنة 40 -31

 1.4 5 مدٌر مكتب  26.7 96 سنة  41-50

 32.9 118 إداري  14.8 53 سنة فأكثر 51

 10 36 سكرتارٌا  100 359 المجموع

الحالة 
 الاجتماعٌة

 8.1 29 أخرى  11.1 40 أعزب

 100 359 المجموع  85.2 306 متزوج

 3.6 13 مطلك/أرمل
 

المؤهل 
 العلمً

 11.4 41 دبلوم فألل

 40.1 144 بكالورٌوس  100 359 المجموع

مكان 
 السكن

 29 104 ماجستٌر  13.9 50 شمال غزة

 19.5 70 دكتوراة  42.3 152 غزة

 100 359 المجموع  28.1 101 الوسطً

  11.7 42 خانٌونس

سنوات 
 الخبرة

 13.6 49 فألل 3

 22.8 82 8 – 4  3.9 14 رفح

 28.7 103 13 – 9  100 359 المجموع

الدور 
 الوظٌفً

 34.8 125 فأكثر 14  63.5 228 إداري

  36.5 131 أكادٌمً / إداري
 100 359 المجموع

  100 359 المجموع

هً من الحاصلٌن على بكالورٌوس فمط أو دبلوم،  البحث( أن الفئة الأكبر من عٌنة 3كما ٌتبٌن من الجدول )
%(، وهً نسبة تنسجم مع تكرار العاملٌن فً الوظائف الإدارٌة التً لا تتطلب فً الغالب 51.5حٌث بلغت )

أعلى من هذا المإهل. كما ٌتبٌن أن الأولوٌة فً تمنح لحملة الدكتوراة فً تبوء المناصب الإدارٌة إلا أن 
 البحث%( من عٌنة 36.5حملة الماجستٌر. فبالرجوع إلى الدور الوظٌفً، تبٌن أن نسبة )الفرصة متاحة أٌضاً ل

ٌعملون فً وظائف إدارٌة أكادٌمٌة، وهً الوظائف التً تشترط حصول شاغلها على الماجستٌر كحد أدنى، مما 
ة الماجستٌر كانت %( ونسبة المشاركٌن من حمل19.5ٌعنً أن نسبة المشاركٌن فٌها من حملة الدكتوراة كانت )

%(. أما عن سنوات الخبرة، فتشٌر إلى تحلً العٌنة المستهدفة بسنوات خبرة طوٌلة نسبٌاً، وربما ٌعكس 17)
ذلن سٌاسة الجامعات التً تحرص على استهداف الفئات العمرٌة الشابة، كما ٌدلل على طول فترة مكث الأفراد 

، أو حرص الجامعات على استمطاب الكفاءات، الذٌن البحثهذا فً داخل المإسسات منذ التعٌٌن وحتى إجراء 
ٌتحصلون على فرص عمل منذ تخرجهم لما ٌظهروه من لدرات ممٌزة لهم، وهذا ٌعكس حالة من الاستمرار 

 الوظٌفً والتمسن بالعمل، سٌما فً ظل شح البدائل.
 اختبار الفرضٌات وتفسٌر النتائج: 4.5

المتوسط إلى  أما الفرضتٌن الأولى والثانٌة فتم اختبارهما بالرجوعفرضٌات،  خمسعلى تم بناء هذا البحث 
  (.4الحسابً والوزن النسبً الموضح فً الجدول )

 البحثالمتوسط الحسابً والوزن النسبً والانحراف المعٌاري لمتغٌرات وأبعاد (4): جدول ال
 
 
 
 
 
 
 
 

  :أولاً: اختبار الفرضٌة الأولى
اللبتهذٌب( لد جمٌع أبعاد المتغٌر المستمل )سلون  أن  ( 4ٌتضح من الوزن النسبً للمٌم الواردة فً الجدول )

%(. وكانت الأبعاد 36.8%( و)33.6) أوزانها النسبٌة بٌنمنخفضة جداً، حٌث تراوحت إلى  جاءت منخفضة
هو الأعلى  "التخلً" مجال ، فً حٌن كان"الاتصال غٌر الودي"و "انتهان الخصوصٌة"الأكثر انخفاضاً هً 

ً فً معدل  ً بٌن المجالات المختلفة، ولكنه لازال أٌضا منخفض. أما اجمالً متغٌر سلون اللبتهذٌب فمد نسبٌا
المحن المعتمد، نجد أن درجة الموافمة كانت منخفضة جداً، إلى  %( وبالرجوع34.9حصل على وزن نسبً )

لبول الفرضٌة الأولى والتً تنص مما ٌعنً أن هذا السلون كان انتشاره محدود. وبناءً على ذلن، فإنه ٌمكن 

 المجال م.
المتوسط 
 الحسابً

الانحراف 
 المعٌاري

الوزن 
 النسبً

 درجة الموافمة الترتٌب

 منخفضة جدا 2 35.6 0.86 1.78 التدخل فً الشؤون الشخصٌة 1

 منخفضة 1 36.8 0.88 1.84 التخلً 2

 منخفضة جدا 4 33.6 0.86 1.68 الاتصال غٌر الودي 3

 منخفضة جدا 3 35.1 0.87 1.75 السلون المتهور 4

 منخفضة جدا 4 33.6 0.85 1.68 انتهان الخصوصٌة 5

 منخفضة جدا --- 34.9 0.78 1.75 المتغٌر المستمل )سلون اللاتهذٌب(

 مرتفعة --- 83.0 0.89 4.15 المتغٌر التابع )الدافعٌة للإنجاز(
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لسلون اللبتهذٌب بٌن العاملٌن فً الجامعات الفلسطٌنٌة". وٌمكن تفسٌر إنخفاض  ضئٌلبً  اً "هنالن انتشارعلى 
معدل سلون اللبتهذٌب من عدة زواٌا، أولها أن الضوابط الشرعٌة التً حث علٌها الدٌن الإسلبمً فً تنظٌم 

تمع محافظ. من علبلة الافراد ببعضهم البعض تفرض سلون مهذب، سٌما وأن المجتمع الغزي ٌتسم بؤنه مج
هً فئة نخبوٌة، فالجامعات مإسسات رائدة، تتحلى بمٌم عالٌة، وبالطبع  تم استهدافهاالفئة التً جهة أخرى، فإن 

سٌنعكس ذلن ضمن أنظمتها على سلون الأفراد. وبالرغم من أن نسبة هذا السلون لد جاءت منخفضة، إلا أنها 
محدود الإنتشار ولا ٌعنً ذلن بالطبع أنه غٌر موجود، مما ٌعزز العدمٌة، مما ٌعنً أن هذا السلون إلى  لم تصل
ولد كانت هذه  بذل جهد إضافً حتى تخلو الجامعات تماماً من أي مظهر من مظاهر هذا السلون.إلى  الدعوة

 انخفاض هذاإلى  التً أشارت( 2022مثل دراسة الجبوري )النتٌجة منسجمة مع نتائج الدراسات السابمة 
 المإسسات المختلفة.السلون فً 

 ثانٌاً: اختبار الفرضٌة الثانٌة: 
%(، مما ٌعكس حالة جٌدة لدى 83كان الوزن النسبً لمتغٌر الدافعٌة للبنجاز مرتفع نسبٌاً، حٌث بلغ )

فٌها. ولد جاءت هذه النتٌجة منسجمة مع  ٌعملونالأفراد، ورغبة فً تمدٌم إنجازات نوعٌة للجامعات التً 
الفرضٌة الثانٌة، التً تنص على "هنالن دافعٌة عالٌة للئنجاز لدى العاملٌن فً الجامعات الفلسطٌنٌة". مما ٌعنً 

ً للمحن المستخدم فً  فً مرتبة متمدمة  البحثلبول الفرضٌة. رغم ذلن، لازال مستوى دافعٌة الإنجاز وفما
ى حسب الممٌاس، وبالتالً لازال أمام إدارة الجامعات مساحة لمزٌد من العمل حتى ٌحظى ولكنها لٌست الأعل

 أن  إلى العاملون بدافعٌة أعلى للبنجاز. ولد جاءت هذه النتٌجة منسجمة مع دراسات سابمة عدٌدة، حٌث اشارت 
ً للبن مثل دراسة أبو الجدٌان  جازالعاملٌن فً المإسسات التً استهدفوها كانوا ٌتمتعون بدافعٌة عالٌة نسبٌا

(2020). 
 : ثالثاً: اختبار الفرضٌة الثالثة

( بٌن سلون اللبتهذٌب (α ≤ 0.05تنص على "ٌوجد علبلة عكسٌة ذات دلالة إحصائٌة عند مستوى دلالة و
اط لٌم معامل الارتبإلى  فً مكان العمل ودافعٌة العاملٌن للئنجاز فً الجامعات الفلسطٌنٌة" من خلبل الرجوع

ً مع الدافعٌة بٌن أبعاد سلون اللبتهذٌب والدافعٌة للبنجاز ، حٌث تبٌن أن جمٌعها لد ارتبطت ارتباطاً عكسٌا
للبنجاز. كما ارتبط اجمالً متغٌر سلون اللبتهذٌب عكسٌاً أٌضاً مع الدافعٌة للبنجاز. ولد كان الارتباط العكسً 

جال "التخلً"، ثم مجال "السلون المتهور" فً المرتبة الألوى لمجال "التدخل فً الشإون الشخصٌة"، ٌلٌه م
الثالثة، ٌلٌه مجال "الاتصال غٌر الودي"، وأخٌراً مجال "انتهان الخصوصٌة"، وجمٌعها كانت مرتبطة ارتباطاً 

 وعلٌه ٌتم لبول الفرضٌة الثالثة. لوٌاً عكسٌاً دالاً احصائٌاً.
 ومعاملبت الانحدار وتحلٌل التباٌنمعاملبت الارتباط بٌن المتغٌرٌن (5): جدول ال

المتغٌرات 
 المستملة

 معامل الارتباط
 لمتغٌرٌنا بٌن

معاملات 
 الانحدار

الخطأ 
 المعٌاري

معاملات 
الانحدار 
 المعٌارٌة
Beta 

 Tلٌمة
المٌمة 
 .sigالاحتمالٌة

مستوى 
 (0.05)الدلالة

 دال 0.000 134.6 --- 0.044 5.918 - المتغٌر الثابت

التدخل فً 
 الشؤون الشخصٌة

 دال 0.000 15.57- 0.568- 0.035 0.545- **0.895-

 دال 0.000 4.56- 0.232- 0.051 0.233- **0.834- التخلً

الاتصال غٌر 
 الودي

 دال 0.002 3.17- 0.099- 0.028 0.088- **0.743-

 دال 0.000 11.2- 0.470- 0.042 0.471- **0.752- السلون المتهور

انتهان 
 الخصوصٌة

 دال 0.000 9.83- 0.413- 0.037 0.369- **0.724-

سلون  إجمالً
 اللاتهذٌب

 دال 0.000 21.59- 1.098- 0.055 1.191- **0.892-

 ANOVAتحلٌل التباٌن 

 0.000 المٌمة الاحتمالٌة F 328.027لٌمة اختبار 

 0.000 التفسٌرالمٌمة الاحتمالٌة لمعامل  0.849 لٌمة معامل التفسٌر المعدل 

ً عند      ((α ≤ 0.01دلالة مستوى   الارتباط دال إحصائٌاً عند * مستوى   الارتباط دال إحصائٌا
 ((α ≤ 0.05دلالة 

( إلى أنه كلما كانت السلوكٌات غٌر المهذبة فً أدنى مستوٌاتها فإن 5وٌشٌر الارتباط الموضح فً الجدول )
دافعٌة العاملٌن نحو الإنجاز تكون فً معدلات مرتفعة. وهذا ٌشٌر من جهة أخرى إلى أن انتشار السلون 

املٌن، وبالتالً تجعلهم أكثر لابلٌة على المهذب ٌإسس لبٌئة عمل صحٌة، تترن أجواء من الراحة النفسٌة بٌن الع



 سلون اللاتهذٌب فً مكان العمل وانعكاساته على الدافعٌة للإنجاز: بحث تطبٌمً على الجامعات الفلسطٌنٌة

445352022

53 

 

تمدٌم أعمال جدٌدة بهمة عالٌة، وهذا ما ٌمكن أن ٌفسر سبب ارتفاع دافعٌة الإنجاز عند غٌاب سلون اللبتهذٌب 
الذي ربما ٌشٌر غٌابه إلى وجود السلون المضاد له وهو السلون الأخلبلً المهذب. وٌمكن أن تفسر هذه النتٌجة 

لتعلٌم العالً هً من مإسسات الصفوة فً المجتمع، فرغم تؤثرها سلباً بالضائمة الالتصادٌة فً كون مإسسات ا
إلا أن هذا لم ٌمنع العاملٌن فٌها من المحافظة على المخزون المٌمً الأخلبلً عند تعاملهم مع الآخرٌن، وٌعكس 

الإٌجابً على الطلبة، كون العاملٌن ذلن أٌضاً درجة من الإطمئنان النسبً عن لابلٌة تلن المإسسات فً التؤثٌر 
 فٌها ٌحظون بسلون أخلبلً مهذب بمعدل أعلى من السلون اللبمهذب.

 : رابعاً: اختبار الفرضٌة الرابعة
ً ذو دلالة إحصائٌة عند مستوى دلالة وتنص هذه الفرضٌة   ≥ αعلى "ٌإثر سلون اللبتهذٌب تؤثٌراً سلبٌا

لٌمة معامل إلى  فً الجامعات الفلسطٌنٌة" فمد تم اختبارها بالرجوع( على دافعٌة العاملٌن للئنجاز (0.05
انحدار عكسً، ولد إلى  حٌث تبٌن أن جمٌع المٌم تشٌر(، 5الموضحة فً الجدول ) Betaالانحدار المعٌاري 

ً لجمٌع أبعاد السلون غٌر المهذب فً  كانت دالة احصائٌاً، وهذا ٌعنً أن هنالن تؤثٌر عكسً دال احصائٌا
ً لهم للبنجاز. ولد كانت الأبعاد ال دافعٌة للئنجاز، بمعنى أن ارتفاع مستوى التهذٌب بٌن العاملٌن ٌكون دافعا

مرتبة من حٌث التؤثٌر العكسً الألوى هً "التدخل فً الشإون الشخصٌة" ٌلٌه مجال "السلون المتهور" ثم 
جال "الاتصال غٌر الودي" فكان تؤثٌره مجال انتهان الخصوصٌة، وبتؤثٌر ألل ٌعمبه مجال "التخلً"، أما م
أن غٌاب سلون اللبتهذٌب لد فسر ما إلى  العكسً ضئٌل جداً. وعلٌه تم لبول الفرضٌة. كما تشٌر هذه النتٌجة

%( من التغٌر فً الدافغٌة للئنجاز، وتعكس هذه المٌمة معامل تباٌن كبٌر، ٌعزز دعوتنا للجامعات 84.9نسبته )
ى تعزٌز السلون الإٌجابً المهذب دوماً لأن ذلن سٌنعكس إٌجاباً على دافعٌة بؤن تحرص كل الحرص عل

  العاملٌن وسٌحمك نتائج إٌجابٌة رائعة على مستوى الإنجاز وكذلن الدافعٌة للبنجاز.

  خامساً: اختبار الفرضٌة الخامسة:
( لمتوسطات استجابات α ≤ 0.05تنص على "ٌوجد فروق ذات دلالة إحصائٌة عند مستوى دلالة )و

ً للمتغٌرات  الجامعات الفلسطٌنٌةالعاملٌن فً  لدىالمبحوثٌن حول )سلون اللبتهذٌب، والدافعٌة للئنجاز(  تبعا
للتحمك مما إن كان هنالن فروق دالة احصائٌاً  الأولالتصنٌفٌة" فمد تم استخدام نوعٌن من الاختبارات، 

"؛ لمٌاس T.testتم استخدام اختبار "و ،ري الجنس والدور الوظٌفًتعزى لمتغٌ المبحوثٌن لمتوسطات استجابات
تبٌن أن المٌمة الاحتمالٌة لمستوى الدلالة المحسوبة من العٌنة الممابلة لاختبار ودلالة الفروق بٌن المجموعتٌن. 

T لب ف لٌه،وع(، 0.05تغٌرٌن )الجنس والدور الوظٌفً( كانت أكبر من مستوى الدلالة )مللمحورٌن وفً كلب ال
( لمتوسطات استجابات المبحوثٌن تبعاً لمتغٌري α ≤ 0.05توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة عند مستوى دلالة )

 الجنس والدور الوظٌفً.
 للتعرف على الفروق لمتغٌري الجنس، والدور الوظٌفً T-testاختبار  :(6جدول )ال

 المتوسط التكرار الفئة المحور المتغٌر
الانحراف 
 المعٌاري

لٌمة 
 "ت"

مستوى 
 الدلالة

 الجنس

سلون 
 اللاتهذٌب

 0.794 1.76 258 ذكر
0.615 0.539 

 0.750 1.71 101 أنثى

الدافعٌة 
 للإنجاز

 0.883 4.17 258 ذكر
0.771 0.442 

 0.923 4.09 101 انثى

الدور 
 الوظٌفً

سلون 
 اللاتهذٌب

 0.830 1.799 228 إداري

1.673 0.095 
أكادٌمً 
بمنصب 
 إداري

131 1.657 0.680 

الدافعٌة 
 للإنجاز

 0.772 4.22 228 إداري

1.875 0.062 
أكادٌمً 
بمنصب 
 إداري

131 4.03 1.066 

بٌن متوسطات استجابات المبحوثٌن،  فكان اختبار تحلٌل التباٌن الأحادي لاختبار الفروقأما النوع الثانً 
حٌث تبٌن أن المٌمة الاحتمالٌة لمستوى الدلالة المحسوبة من العٌنة لجمٌع المتغٌرات التً تضمنت أكثر من 
فئتٌن ما عدا سنوات الخدمة وهً )الفئة العمرٌة، الحالة الاجتماعٌة، مكان السكن، المإهل العلمً، المسمى 

؛ )سلون اللبتهذٌب والدافعٌة للبنجاز( والممابلة لاختبار تحلٌل التباٌن الأحادي الوظٌفً( وفً كلب المحورٌن
(، وبذلن نمول إنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة عند مستوى دلالة 0.05الدلالة )مستوى أكبر من  كانت

(α ≤ 0.05لمتوسطات استجابات المبحوثٌن ) اً. لمتغٌرات المشار إلٌها آنففً المحورٌن لكلب ا 
لاختبار الفروق بٌن متوسطات  (One-Way ANOVA) اختبار تحلٌل التباٌن الأحادي :(7جدول )ال

 استجابات المبحوثٌن
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 مصدر التباٌن المحور المتغٌر
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرٌة

متوسط 
 المربعات

 Fلٌمة 
مستوى 
 الدلالة

الفئة 
 العمرٌة

 سلون اللاتهذٌب

 1.312 3 3.936 بٌن المجموعات

 355 214.393 داخل المجموعات 0.091 2.173
0.604 

 358 218.330 المجموع

 الدافعٌة للإنجاز

 1.305 3 3.915 بٌن المجموعات

 355 281.947 داخل المجموعات 0.179 1.643
0.794 

 358 285.862 المجموع

الحالة 
 الاجتماعٌة

 سلون اللاتهذٌب

 0.218 2 0.435 بٌن المجموعات

 356 217.894 داخل المجموعات 0.701 0.356
0.612 

 358 218.330 المجموع

 الدافعٌة للإنجاز

 0.257 2 0.514 بٌن المجموعات

 356 285.347 داخل المجموعات 0.726 0.321
0.802 

 358 285.862 المجموع

مكان 
 السكن

 سلون اللاتهذٌب

 0.730 4 2.918 بٌن المجموعات

 354 215.412 داخل المجموعات 0.311 1.199
0.609 

 358 218.330 المجموع

 الدافعٌة للإنجاز

 0.515 4 2.058 بٌن المجموعات

 354 283.804 داخل المجموعات 0.633 0.642
0.802 

 358 285.862 المجموع

المؤهل 
 العلمً

 سلون اللاتهذٌب

 0.514 3 1.543 بٌن المجموعات

 355 216.787 داخل المجموعات 0.471 0.842
0.611 

 358 218.330 المجموع

 الدافعٌة للإنجاز

 0.263 3 0.789 بٌن المجموعات

 355 285.073 داخل المجموعات 0.805 0.328
0.803 

 358 285.862 المجموع

المسمى 
 الوظٌفً

 سلون اللاتهذٌب

 1.074 8 8.591 المجموعاتبٌن 

 350 209.739 داخل المجموعات 0.077 1.792
0.599 

 358 218.330 المجموع

 الدافعٌة للإنجاز

 1.265 8 10.117 بٌن المجموعات

 350 275.745 داخل المجموعات 0.122 1.605
0.788 

 358 285.862 المجموع

سنوات 
 الخبرة

 سلون اللاتهذٌب

 0.149 3 0.448 المجموعات بٌن

0.243 0.866 
داخل 
 المجموعات

217.881 355 
0.614 

 358 218.330 المجموع

 الدافعٌة للإنجاز

 4.012 3 12.035 بٌن المجموعات

5.201 0.002 
داخل 
 المجموعات

273.827 355 
0.771 

 358 285.862 المجموع

لمحور الدافعٌة  الاحتمالٌة المٌمة نلبحظ أن متغٌر سنوات الخدمة(، وتحدٌداً 7بالرجوع إلى الجدول )
توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة عند مستوى  أن ه(، وبذلن نمول 0.05الدلالة )مستوى ألل من  للبنجاز كانت

ً لمتغٌر سنوات الخدمة. ( لمتوسطات استجابات المبحوثٌن لمحور الدافعٌة للبنجα ≤ 0.05دلالة ) از تبعا
 الفروق لصالح من تكون تم استخدام اختبار شفٌه للممارنات الثنائٌة المتعددة على النحو التالً:إلى  وللتعرف

 : نتائج اختبار شفٌه للممارنات الثانئٌة المتعددة(8جدول )ال

 المتوسط الفئة المتوسط الفئة المحور
فرق 

 المتوسطات
مستوى 
 الدلالة

الدافعٌة 
 للإنجاز

 4.38 سنة فأكثر 14

 0.044 *0.2986 4.08 سنوات فألل 3

 0.000 *0.4707 3.91 سنوات 8 – 4

 0.012 *0.2956 4.09 سنة 13 – 9

المٌمة الاحتمالٌة لمستوى الدلالة الممابلة لفرق المتوسطات فً محور الدافعٌة  أن  ( 8تبٌن من الجدول )      
 α(، وبذلن نمول إنه توجد فروق ذات دلالة إحصائٌة عند مستوى دلالة )0.05الدلالة )مستوى للئنجاز ألل من 

( لمتوسطات استجابات المبحوثٌن تبعاً لمتغٌر الخدمة فً الوظٌفة الحالٌة لصالح من خدمتهم الوظٌفٌة 0.05 ≥
بؤن  ذوي الخبرة الطوٌلة هم  وٌمكن تفسٌر ذلنسنة فؤكثر( ممارنة بفئات سنوات الخبرة الأخرى.  14الحالٌة )
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الأعرف بطبٌعة عمل المإسسة، ولد امتد عملهم فٌها لسنوات أسست لولاء مرتفع، وانتماء عالً، مما ٌجعل 
أن أصحاب الخبرات الممتدة ربما حس المسإولٌة تجاه تلن الجامعات كبٌراً، كما لد ٌعود السبب فً ذلن إلى 

مة، وهً موالع مسإولٌة كعمداء الكلٌات أو نوابهم، وكذلن المدراء، أنهم ٌشغلون الآن موالع إدارٌة متمد
تدفعهم لتمدٌم أفضل ما لدٌهم لتحمٌك إنجازات عالٌة فً  -سٌما المإلت منها-وبالتالً فإن هذه الموالع الاشرافٌة 

مسار وظٌفً فترة مكثهم فً المنصب الإداري، أو فً الوظٌفة التً انتملوا إلٌها بالترلٌة أو الترفٌع ضمن 
 إداري.

 الاستنتاجات والتوصٌات 0.6
 الاستنتاجات 1.6

 بالرجوع إلى مخرجات تحلٌل البٌانات الأولٌة، ٌمكن تلخٌص أبرز النتائج على النحو الآتً:
تحظى بٌئة العمل فً الجامعات الفلسطٌنٌة بسلون مهذب، إذ أن انتشار السلون الفظ أو غٌر المهذب بٌن 

، رغم ما تشهده تلن الجامعات من تحدٌات التصادٌة كبٌرة، ورغم تؤثرها بالتحدٌات اً العاملٌن كان محدود
 السٌاسٌة أٌضاً.

والتً عبرت  -رغم محدودٌة انتشارها –رغم محدودٌة انتشار سلون اللبتهذٌب، إلا أن مظاهره التً بدت 
الموظف، ثم التدخل فً  فً العمل تجلت فً التخلً، الذي ٌعكس تجاهل الروإساءعن سلون المشرفٌن أو 

ً انتهان سلون متهور، والادنى ظهوراً من تلن السلوكٌات  الشإون الشخصٌة للموظفٌن، وبمستوٌات ألل نسبٌا
كان الاتصال بطرٌمة غٌر ودٌة او تعمد الإساءة اللفظٌة او استخدام ألفاظ نابٌة فضلبً على انتهان الخصوصٌة 

 كالتجسس على الموظفٌن.
لإحصائٌة أن دافعٌة العاملٌن فً الجامعات الفلسطٌنٌة نحو الإنجاز لازالت فً معدلات لٌاسٌة بٌنت النتائج ا

، فبالرغم مما تواجه تلن الجامعات من تحدٌات جسام، إلا أن دافعٌة العاملٌن فٌها لازالت مرتفعة، ولعل مرتفعة
 لن الدافعٌة.أخرى عزز من ت جهة ندرة فرص العمل من جهة وتنامً الشعور بالانتماء من

أظهرت نتائج التحلٌل الاحصائً أن هنالن علبلة ارتباط عكسً ذو دلالة إحصائٌة بٌن سلون اللبتهذٌب 
والدافعٌة للئنجاز، أي أنه كلما كان هنالن تفشً للسلون غٌر المهذب كلما أدى ذلن إلى تراجع دافعٌة العاملٌن 

 للبنجاز.
ً سلبٌ اً تؤثٌراتضح من النتائج الإحصائٌة أن هنالن  ً لسلون اللبتهذٌب فً مكان العمل بجمٌع  دالاً  ا معنوٌا

أبعاده الخمسة الدافعٌة للئنجاز لدى العاملٌن، ولد ظهر ذلن واضحاً من خلبل معامل التباٌن والاختلبف حسب 
سٌخفض بلب  النتائج الإحصائٌة، وهذا ٌعنً أن تفشً سلون اللبتهذٌب أو تنامً انتشاره فً الجامعات الفلسطٌنٌة

شن دافعٌة العاملٌن للئنجاز، وربما أن لهذا السلون تؤثٌر أكبر من التحدٌات الالتصادٌة والسٌاسٌة التً ربما أن 
 تؤثٌرها ٌبمى محدود كونها تسود المجتمع كله ولا تختص بفئة أو شرٌحة محددة من شرائح المجتمع الفلسطٌنً.

ً بٌن متوسط استجابات المبحوثٌن حول محوري عن عدم وجود فروق دالة احصائ كشفت النتائج  البحثٌا
)سلون اللبتهذٌب والدافعٌة للبنجاز( تعزى لجمٌع المتغٌرات التصنٌفٌة ما عدا سنوات الخبرة، إذ تبٌن أن هنالن 
فروق دالة احصائٌاً فً محور الدافعٌة للبنجاز تعزى لمتغٌر سنوات الخبرة ولصالح من زادت سنوات خبرتهم 

 عاماً. 14عن 

 والممترحات التوصٌات 2.6
 بالآتً: ٌوُصىمن نتائج،  البحثفً ضوء ما توصل إلٌه 

ضرورة الحرص على تعزٌز السلون الأخلبلً على نحو دائم ومستمر بٌن العاملٌن فً جمٌع الموالع 
 الوظٌفٌة فً الجامعات الفلسطٌنٌة لما له من دور ملموس فً تعزٌز دافعٌة الإنجاز.

وزارة التربٌة والتعلٌم العالً الفلسطٌنٌة أن تحث الجامعات على تؤسٌس مدونات للسلون ٌتطلب من 
الأخلبلً وأن تموم بإعلبنها وتحدٌثها باستمرار، فضلبً على متابعة ولٌاس مستوى الإلتزام بتلن المدونات 

 المعلنة.
ون اللبأخلبلً لما لغٌابه ٌنبغً على لٌادة الجامعات أن تحرص كل الحرص على مكافحة جمٌع أشكال السل

 .دفع الأفراد للعمل فً بٌئة صحٌةمن دور بارز فً 
ٌتعٌن على الجامعات أن تبذل مزٌداً من الجهد فً التوعٌة والتدرٌب على ممارسة السلون الأخلبلً، بجانت 

 ٌن فٌها.تطوٌر التشرٌعات الضابطة للسلون وذلن بهدف مكافحة جمٌع أشكال السلون غٌر المهذب بٌن العامل
تنصح الجامعات بتؤسٌس وحدة تعمل بمثابة خط ساخن لمتابعة جمٌع أشكال السلون غٌر المهذب حال 

 تواجده، وأن تعمل بسرٌة تامة، وتوجٌه التوصٌات الملبئمة لمن صدر عنهم هذا السلون.
مهذب، أو ٌوصى الباحثون بإجراء المزٌد من الدراسات التً تتناول السلون المضاد، والسلون غٌر ال

السلون اللبخلبلً فً بٌئة العمل، مع التؤكٌد على أن تستهدف الدراسات لطاعات ومجتمعات مختلفة، كما 
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ٌنصح بمٌاس هذا سلون اللبتهذٌب من لبل أطراف أخرى كممدمً الخدمة ومتلمً الخدمة وغٌرهم من أصحاب 
 المصلحة.

موظفٌها نحو الإنجاز، وأن تهتم فً المثٌرات  ٌتعٌن على الجامعات أن تستثمر المستوى المرتفع لدافعٌة
الإٌجابٌة لهذا المتغٌر، وذلن بالحرص على توجٌه الطالات الراغبة فً الإنجاز نحو أعمال إبداعٌة وتطوٌرٌة 

 تنهض بمكانتها العلمٌة والمجتمعٌة.

 المراجعالمصادر ولائمة  0.7
 المرآن الكرٌم. 1.7
 السنة النبوٌة. 2.7

 صحٌح البخاري.
 صحٌح مسلم.

 سنن أبو داوود.
 المراجع العربٌة: 3.7

شركة  –( دور الدافعٌة للئنجاز فً تحسٌن الأداء الوظٌفً: دراسة مٌدانٌة 2020أبو الجدٌان، عبد الكرٌم )
 الاتصالات الفلسطٌنٌة، رسالة ماجستٌر، الجامعة الإسلبمٌة، فلسطٌن.

، 2019فبراٌر  27نتاج، صحٌفة الرأي السعودي، ( اللبتهذٌب وأثره على الإ2019أبو السعود، سراج )
 (.25/05/2022تارٌخ النفاذ ) http://alqhat.com/beta/archives/140052متاح من المولع: 

لدى طلبة كلٌات ( مفهوم الذات وعلبلته بالمٌول المهنٌة والدافعٌة للئنجاز 1999أبو كاشف، جمال )
 المجتمع المتوسط فً محافظة غزة، رسالة دكتوراة، جامعة عٌن شمس، الماهرة.

( تصنٌف السلوكٌات السامة المنحرفة فً مكان العمل، مجلة الالتصاد الإسلبمً 2020أحمد، أسامة )
 .138-71(، 96العالمٌة، العدد )

 :ونً، متاح من المولع( جرثومة اللبتهذٌب، المبس الالكتر2019الأحمد، إلبال )
https://alqabas.com/article/625832 ( 25/05/2022تارٌخ النفاذ.) 

ٌستعرض تحدٌات الموظفٌن وأسباب تراجع ” منتدى عمان للموارد البشرٌة―( 2019الأنصاري، عامر )
 https://www.omandaily.om/?p=667517 (25/05/2022)(، 30/01/2019الأداء، )

(، 30/08/2007( أثر الكلمة فً حٌاتنا، صحٌفة البٌان )2007البرٌكً، فاطمة )
https://www.albayan.ae/opinions/2007-08-30-1.785083 (25/05/2022.) 

( اللبتهذٌب ودور المٌادة الرنانة فً الحد من مظاهره: اختبار الدور الوسٌط 2022الجبوري، رٌاض )
 للمتلبزمات الثمافٌة، رسالة دكتوراة، جامعة تكرٌت، العراق.
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( الفظاظة فً مكان العمل وتؤثٌرها على الاحراق الوظٌفً للعاملٌن: 2020العابدي، علً و فاٌز، أكرم )

 .218-191(، 4دراسة مٌدانٌة فً شركة نفط البصرة، مجلة معٌن، العدد )
راهمٌن: دلٌل الممٌاس، مكتبة الأنجلو ( ممٌاس الدافع للئنجاز للؤطفال والم2010عبد الممصود، أمانً )
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Abstract 
This research seeks to identify the prevalence of impolite behavior or impolite 
behavior among workers in Palestinian universities, and also aims to reveal their 
level of achievement motivation. In addition to identifying the relationship between 
the two variables, as well as the impact of impolite behavior in the workplace on 
achievement motivation. 
     To achieve its objectives, the research followed the analytical descriptive 
approach. It targeted a sample of (359) individual employees working in Palestinian 
universities, where the questionnaire was distributed to them. The research found 
that the rate of impoliteness behavior was very low, as it did not exceed (34.9%), 
while the level of achievement motivation was high (83%). It was also shown that 
there is a statistically significant inverse relationship between impoliteness behavior 
and achievement motivation, and the research found that there is a statistically 
significant inverse effect for all dimensions of impoliteness behavior on achievement 
motivation. 

Keywords: impolite behavior , achievement motivation , Palestinian universities . 
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 (1ملحك )
 الاستبانة –أداة الدراسة 

 أختً الموظفة ... أخً الموظف /
 تحٌة طٌبة وبعـــد ،،،،

 الموضوع: لائمة استمصاء لدراسة علمٌة
أهدٌكم عاطر التحٌة، بٌن أٌدٌكم لائمة استمصاء لدراسة بعنوان: سلون اللبتهذٌب فً مكان العمل وانعكاساته 

العمٌك باهتمامكم  على الدافعٌة للئنجاز: بحث تطبٌمً على الجامعات الفلسطٌنٌة فً لطاع غزة، ولإٌماننا
بالبحث العلمً، نرجو منكم التكرم بتعبئة الاستبانة بمسإولٌة عالٌة و وفك ما ترونه مناسباً من خٌارات، علماً 
بؤن البٌانات لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمً، ولا ٌطلب منكم الإشارة إلى الاسم أو أي من بٌانات الهوٌة 

 الشخصٌة، أو مكان العمل.
 وممدرٌن عالٌاً حسن تعاونكمشاكرٌن 
 الباحث

  أولاً: البٌانات الشخصٌة:
  

1
. 

 الجنس:
 

       أنثى  ذكر 

    

2
. 

 الفئة العمرٌة:
 

 سنة فؤكثر 51  سنة 50 – 41  سنة 40 – 31  سنة فؤلل 30 

            

3
. 

الحالة 
 الاجتماعٌة:

     مطلك/أرمل  متزوج  أعزب 

  

 مكان السكن: .
 

 رفح  خانٌونس  الوسطى  غزة  شمال غزة 

    

 لمإهل العلمً:ا .
 

   دكتوراة  ماجستٌر  بكالورٌوس  دبلوم فؤلل 

           

 طبٌعة الوظٌفة: 6
 

     أكادٌمً بمنصب إداري  إداري 

 
 

          

7
. 

 الدور  الوظٌفً:
 

 رئٌس لسم  مساعد مدٌر  مدٌر  مساعد عمٌد  عمٌد 

           

   أخرى  سكرتارٌا  إداري  مدٌر مكتب  

 

8
. 

الخدمة فً الوظٌفة 
 الحالٌة:

 سنة فؤكثر 14  سنة 13 – 9  سنوات 8 – 4  سنوات فؤلل 3 

          

 ثانٌاً: سلون اللاتهذٌب:
 الرجاء تحدٌد درجة موافمتن تجاه انطباق العبارات الآتٌة على رئٌسن المباشر فً العمل:

 م
 العبارة

 موافك موافك بشدة
إلى حد 
 ما

غٌر 
 موافك

غٌر موافك 
 رئٌسن المباشر فً العمل ... بشدة

      ٌتبلى علٌن فً غٌابن. 1

      ٌتحدث عن حٌاتن الخاصة فً غٌابن. 2

      ٌحاول سرا أن ٌعرف ما الذي تفعله. 3

      معلوماتن الشخصٌة السرٌة أو الخاصة.ٌنالش علنا  4

      ٌتدخل فً شؤونن الشخصٌة. 5

      ٌموم بطرح مشاكلن السابمة على الآخرٌن. 6
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      ٌستمع دون تحفظ للآخرٌن عندما ٌتحدثون عنن. 7

      ٌسعى للتعرف على حٌاتن الاسرٌة وألاربن وأنسابن. 8

9 
ٌتباطأ فً تحوٌل الرسائل الإلكترونٌة إلٌن أو الرد على 

 سبب وجٌه للتأخٌر.رسائلن دون 
     

      ٌتجاهل الآراء التً تعرضها علٌه فً جلسات الاجتماع. 10

11 
ٌتجنب استشارتن عندما ٌتولع منن عادةً المدرة على تمدٌم 

 الرأي.
     

      ٌجٌب على أسئلتن بطرق مختصرة وغٌر ودٌة. 12

      لا ٌستشٌرن فً لرار كان ٌجب علٌن المشاركة فٌه. 13

      ٌخلف وعده لن دون الشعور بالذنب. 14

15 
ٌتعمد الاخفاق فً نمل المعلومات التً ٌجب أن تكون على علم 

 بها.
     

      ٌسعى لتجاهلن من خلال إظهار أنه غاضب أمامن. 16

17 
ٌستخدم ألفاظ نابٌة أو غٌر لطٌفة عند التحدث معن أمام 

 العامة.
     

      أثناء التحدث إلٌن. -دون مبرر  –ٌرفع صوته  18

      ٌستخدم نبرة غٌر مناسبة عند التحدث إلٌن. 19

      ٌوبخن دون مبالاة أمام الآخرٌن. 20

      ٌدلى بملاحظات ساخرة عنن. 21

      ٌشٌر بإٌماءات غٌر لائمة أو سلون غٌر لفظً تجاهن. 22

      للآخرٌن.ٌبدي تعلٌمات ذات تمٌٌز عنصري عندما ٌمدمن  23

      ٌسعى للسٌطرة على النماش من خلال خلك التوتر. 24

      ٌصدر لن أوامر لا علالة لها بعملن. 25

      ٌدعً أنه هو من ٌؤدي الأعمال التً لمت أنت بإنجازها. 26

      ٌطلب منن المٌام ببعض الأعمال دون مراعاة لظروفن. 27

      وٌموم بفعله.ٌنهان عن خلك أو سلون  28

      ٌطلب منن تمدٌره والثناء علٌه أمام الآخرٌن وهو لا ٌستحك. 29

30 
ٌسعى لإفشالن أو تجاهلن، أو تشجٌع زملاؤه للمٌام بسلون 

 عدائً تجاهن.
     

      ٌتهرب من تحمل مسؤولٌة أعمال وظٌفٌة أساسٌة أو إضافٌة. 31

32 
ولكن ٌنسب أفكارن وانجازاتن لا ٌستعد للمبادرة فً الأعمال، 
 لنفسه.

     

 

 م
 العبارة

 الى حد ما موافك موافك بشدة
غٌر 
 موافك

غٌر موافك 
 رئٌسن المباشر فً العمل ... بشدة

      ٌأخذ أدوات / أشٌاء من مكتبن دون إذن مسبك. 33

ٌفتح وٌفتش فً أدراج مكتبن أو جهازن أو برٌدن  34
 مسبك.الالكترونً دون إذن 

     

ٌمرأ الاتصالات الموجهة إلٌن، مثل رسائل البرٌد  35
 الإلكترونً أو الفاكسات أو الرسائل المصٌرة دون إذن مسبك.

     

      ٌأخذ المرطاسٌة من مكتبن دون أن ٌعٌدها مرة أخرى. 36

ٌحدث ازعاج صوتً مرتفع )كالعبث بالجوال( بحٌث ٌؤثر  37
 على أداء عملن.

     

      ٌحرص على التجسس على مكالماتن الهاتفٌة. 38

ٌرالب أو ٌستجوب الأشخاص الذٌن ٌزورونن فً مكان  39
 العمل.

     

ٌجند بعض الزملاء أو المراجعٌن للحصول على معلومات  40
 تخصن.

     

 ثالثاً: الدافعٌة للإنجاز:

 الرجاء تحدٌد درجة انطباق ما ٌؤتً على سلوكن فً العمل:
 أبداً  نادراً  ناً ااحٌ غالباً  دائماً  البٌان م

      تعمل بجهد واجتهاد لأنن تنبذ الفشل. 1

      تشعر بدافع لوي تجاه عملن. 2

      تمتلن عزٌمة ولوة إرادة تجاه انجاز مهامن. 3

      تحرص على إثبات كفاءتن بٌن زملائن. 4
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      تحب أن تكون موظفاً ممٌزاً فً مكان عملن. 5

      تستعد لبذل جهد اضافً أو ساعات إضافٌة فً سبٌل تحمٌك أهدافن. 6

      تعمل لمدة طوٌلة دون تعب أو ملل. 7

      لا تٌأس أو تستسلم بسهوله فً مواجهة التحدٌات. 8

      تحرص على استثمار ولت العمل لتحمٌك أفضل الانجازات. 9

      تحرص على تحمل المسؤولٌة. 10

      تواجه مشكلات العمل بثمة وثبات. 11

      تفضل المٌام بالأعمال الاستثنائٌة ذات التحدي حتى وإن احتاجت جهد كبٌر. 12

      لا تترن عمل الٌوم إلى الغد. 13

      تتحلى بمدر كبٌر من الصبر عند إنجاز مهامن. 14

      وتتداركها.أخطائن فً العمل هً تجارب سابمة تستفٌد منها  15

 شاكرٌن وممدرٌن عالٌاً حسن تعاونكم
                                                                 

                                                   
                                   

 
 


