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تصنيف السلوكيات السامة اSنحرفة في مكان العمل 

نظرة عامة

د. أسامة عبود أحمد  
باحث دكتوراه قسم إدارة اSوارد البشرية جامعة عz شمس 

طــوال الــعــقــد ا/ــاضــي زخــرت اäبــحــاث والــدراســات عــن الــسـُـمــيـّـة واöنــحــرافــات ف أمــاكــن الــعــمــل 
بـالـكـثـيـر مـن ا/ـصـطـلـحـات والـتـصـنـيـفـات. نـعـرفّ ف هـذا الـقـسـم تـصـنـيـفـات الـسـمـيـّة واöنـحـرافـات ف 
أمــاكــن الــعــمــل، واäنــواع اÅــديــثــة مــن الــســلــوكــيـّـات ا/ــنــحــرفــة واöنــحــرافــات ا/ــرتــبــطــة بــالــتــقــنــيــات 
اÅــديــثــة. مــن الــضــروري لــلــمــنــظــمــات ا™ــتــلــفــة تــفــادي الــســلــوكــيـّـات ا/ــنــحــرفــة والــســامــة، حــيــث أن 
الــشــركــات تــعــتــمــد عــلــى رأس مــالــهــا الــبــشــريّ لــتــحــقــيــق بــيــئــة عــمــلٍ ذات كــفــاءة جــيــدة. وف الــواقــع 
شـاركـت نـسـبـة ö بـأس بـهـا مـن كـل ا/ـوظـفـي بـشـكـلٍ أو بـآخـر ف سـلـوكـيـّات غـيـر طـبـيـعـيـّة مـثـل الـسـرقـة 

 .(Harper, 2014) والغشّ والتخريب

السلوكيّات في أماكن العمل 

يـصف روبـنسون وبـينيت ا5نحـراف بـأنـه تـصرف مـقصود يخـرق ا%عـراف الـتنظيميّة ويهـدد اBشـرفـ. أو فـريـق 

الـــعمل أو اBـــنظمة. "قـــد يـــفتقر اBـــوظـــفون لـــلتحفيز الـــ0زم لـــ0لـــتزام بـــا%عـــراف والـــقواعـــد والـــلوائـــح 

الـتنظيميّة" Robinson)	&	,BenneD	Õ .(2002 تـصنيف هـذه السـلوكـيّات وفـقًا 5سـتهدافـها ا%فـراد أو 

اBـنظمات، وتـتراوح بـ. السـلوكـيّات البسـيطة إلـى الشـديـدة (Robinson	&	BenneD,	2000). بـعض 

ا%مـثلة Bـا nـكن أن يخـرق ا%عـراف nـكن تـصنيفها كسـلوكـيّات منحـرفـة بسـيطة، مـثل ا≈ـابـاة، بـينما غـيرهـا 

قـد يـصنف كسـلوكـيّات شـديـدة أو خـطيرة مـثل التحـرش اSنسـيّ. كـذلـك ظهـرت فـي ا%دبـيات الـبحثيّة 

مــصطلحات أخــرى مــتنوعــة لــلتصرفــات اBنحــرفــة، مــثل الســلوكــيّات اBــعاديــة لــلمجتمع وســوء الــتصرف 

	,Langhout&	Williams	,Magley	,Cor>na) ـنتجة والسـلوكـيّات الـفظ≤ةBالـتنظيميّ والـتصرفـات غـير ا

2001). ومـن الـ0فـت لـلنظر أن ثـمة دراسـة لـب0نـكاردوهِـنِل Henle	and	Blanchard أضـافـت الـتسكع 

 .(2008	,Henle&	Blanchard) نحرفةBا5لكتروني كأحد السلوكيّات ا

الفظاظة في مكان العمل 
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يشــير مــصطلح الــفظاظــة فــي مــكان الــعمل إلــى الســلوكــيّات أو الــتصرفــات الــفظة مــنخفضة الشــدة غــامــضة 

الـنوايـا بـشأن خـرق ا%عـراف الـتنظيميّة. يـعرªف دارسـون آخـرون الـفظاظـة فـي مـكان الـعمل بـأنـها السـلوكـيّات 

السـيئة وقـلة ا5حـترام الـتي قـد Éـدث بـقصد أو دون قـصد وتـضر بـا%فـراد اBسـتقبل. لهـذا السـلوك. يُـقال أن 

هــذا الســلوك بــعينه مــنخفض الشــدة %ن اºــهود اBــبذول لــلقيام وبــه وأثــره مــنخفضان. مــع ذلــك فــإنــه يــظلّ 

ســلوكًــا منحــرفًــا 5نحــرافــه عــن ا%عــراف الــتنظيميةّ وتــرابــط الــفريــق، ويــضرّ بــا%فــراد بــشكلٍ غــير مــباشــر 

(,Everton	Mastrangelo&Jolton,	2005). كـذلـك ذكـرت دراسـات سـابـقة أن اBسـتهدفـ. بـالـفظاظـة 

فـي مـكان الـعمل أكـثر عـرضـة لـ¥صـابـة بـا5كـتئاب، حـيث أن هـذا الـتصرف يـساهـم وسـيساهـم فـي نـشأة 

انحرافات أخرى في مكان العمل مثل كثرة التغيّب عن العمل وتعمد اtطأ في العمل وغير ذلك. 

سوء السلوك غير اaنتج  

تُــعَر≤ف الســلوكــيّات غــير اBــنتجة بــأنــها تــصرفــات لــلموظــف. تخــرق ا%عــراف الــتنظيميّة وقــد تــضر بــصالــح 

اBـؤسـسة وأعـضائـها ìـا يـشمل الـعم0ء والـزبـائـن واBشـرفـ. والـزمـ0ء، مـثل التخـريـب والسـرقـة وإهـدار اBـوارد 

الـوظـيفيّة. أسـاسًـا، تـُعَرف السـلوكـيّات غـير اBـنتجة بـأنـها منحـرفـة ومـدمªـرة ومـعاديـة لـلمجتمع. تُـرْتـَكَب هـذه 

	Penny) سـتهدفـ.، بـينما 5 تـتحول الـنية بـالـضرورة إلـى سـلوك كهـذاBالسـلوكـيّات ا≈ـُيلة عـمدًا لـ¥ضـرار بـا

 .(2005	,Spector	&

السلوك التنظيميّ غير العمليّ 

عـر≤ف الـباحـثون سـوء السـلوك الـتنظيميّ بـأنـه أيّ فـعل عـمدٍ يخـرق أعـراف وقـيم الشـركـة. يـشمل السـلوك غـير 

الـعمليّ ا%فـعال البسـيطة غـير الـ0ئـقة (الـتدخـ. واyـديـث بـصوتٍ عـالٍ عـن اóخـريـن والـتأخـر). أغـلب هـذا 

الـنوع مـن سـوء السـلوك يـتألـف مـن الـعنف اBـوجـه éـاه فـردٍ أو مـنظمة، مـثل إشـعال اyـرائـق داخـل اBـبنى أو 

التسبب في ا+ضرار باBبنى. 

أصول ©اذج تصنيف السلوك اaنحرف 

مـن خـ0ل الـتعريـفات اùـتلفة لـ0نحـرافـات فـي مـكان الـعمل، كـو≤ن الـباحـثون هـذه الـتصنيفات للسـلوكـيات فـي 

أمـاكـن الـعمل، وفـقًا لـبعديـن: ۱) وفـق شـدتـها، مـتراوحـة مـن البسـيطة إلـى الشـديـدة، ۲) وفـقًا للمسـتهدفـ. 

بـــضرر هـــذا الســـلوك ســـواء أفـــراد أو مـــنظمات. كـــان أول مـــن اقـــترح تـــصنيفات الســـلوكـــيات اBنحـــرفـــة 
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Mangione	&	Quine (۱۹۷٥) الـــلذان قـــسماهـــا إلـــى مـــفهومـــ.، هـــما ا5نحـــراف éـــاه اBـــمتلكات، 

وا5نحـراف ا5نـتاجـيّ. اسـتخدم Hollinger	&	Clark (۱۹۸۲) هـذا التقسـيم كـأسـاس لـتطويـر إطـارٍ يـأخـذ 

فـي ا5عـتبار فـقط اSـانـب الـتنظيمي، دون الـتركـيز عـلى السـلوكـيّات اBنحـرفـة فـي مـكان الـعمل. أخـيرًا، فـإن 

ا%طـر الـتي تـشمل اSـانـب الـشخصيّ تـقسمها إلـى بـعديـن مـختلف.: ا5نحـرافـات الـصغرى مـقابـل الـكبرى، 

وا5نحـرافـات الـشخصيّة مـقابـل الـتنظيميّة، وقـد صـمم هـذه ا%طـر روبـنسون وبـينيت (۱۹۹٥). مـن هـذيـن 

الـبعديـن اùـتلف.، nـكن تقسـيم السـلوكـيّات اBنحـرفـة إلـى أربـعة أنـواع مـختلفة مـن ا5نحـراف. بـالـتالـي، 

يــقترح روبــنسون وبــينيت فــي إطــارهــم أن أربــاع الــنموذج غــير مــرتــبطة بــبعضها الــبعض، وهــي تــتألــف مــن 

ا5نحراف ا+نتاجيّ، وا5نحراف éاه اBمتلكات، وا5نحراف السياسيّ والعدوانيّة الشخصيّة. 

اhنحراف ا&نتاجيّ 

الـربـع ا%ول مـن هـذا الـنموذج يـتناول ا5نحـراف ا5نـتاجـي، والـذي يـتضمن سـلوكـيّات صـغرى قـد تـؤثـر عـلى 

إنـتاجـية اBـنظمة، أو السـلوكـيّات الـتي قـد تتسـبب فـي انحـدار مسـتوى الـعمل اBـؤدى. يـنشأ هـذا السـلوك عـن 

الـشعور السـلبي لـدى اBـوظـف éـاه مـنظمته. مـن أمـثلة ذلـك الـوصـول لـلعمل مـتأخـرًا، والـغياب اBـتكرر و/أو 

إهدار موارد الشركة. كذلك nكن إضافة التسكع ا+لكتروني إلى هذا الربع. 

اhنحراف çاه اaمتلكات 

يـصف الـربـع الـثانـي سـوء السـلوك اBـتعلق بـاBـمتلكات، والـذي يـشمل السـلوكـيّات اtـطرة مـثل أن يـأخـذ 

اBـوظـفون أو يـتلفوا اBـعدات اBـلموسـة اtـاصـة بـالشـركـة دون إذن. كـذلـك فـإن مـثل هـذه السـلوكـيّات اBـتطرفـة 

تـتضمن السـرقـة وتـزويـر الـفواتـير واyـسابـات لـلحصول عـلى اBـزيـد مـن اBـال مـن الـعم0ء. كـشفت دراسـات 

سـابـقة أن ۷٥٪ مـن مـوظـفي الشـركـات قـد سـرقـوا ìـتلكات مـن شـركـاتـهم مـرة واحـدة عـلى ا%قـل، وبـالـتالـي فـإن 

سرقة اBوظف. صارت تعد مشكلة وتكلفة 5 مفر منها. 

اhنحراف السياسي 

يــعني هــذا اBــصطلح انخــراط اBــوظــف فــي تــفاعــل اجــتماعــيّ يــعرض اóخــريــن Bــضرة شــخصيّة أو ســياســيّة 

(Robinson	&	BenneD,	2002)، مــثل: ا≈ــابــاة والــنميمة عــن الــزمــ0ء واBــنافــسة دون مــنفعة. يــتعرض 

اBــوظــفون ضــحايــا هــذا الســلوك لــ0كــتئاب، وقــلي0ً مــا يــحضرون إلــى أعــمالــهم ويــتعمدون أداء مــهامــهم 

الوظيفيّة خطأ أو 5 يؤدونها مطلقًا. 
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العدوانيّة الشخصيّة 

وهـي أعـنف ا%فـعال وأكـثرهـا عـدوانـيّة éـاه اBـوظـف. اóخـريـن أو اBشـرفـ.. تـشمل الـعدوانـيّة الـشخصيّة éـاه 

اóخــريــن التحــرش اSنســي وا5غــتصاب والــتقاتــل عــلى الــعمل، ولــƒســف أفــعال الــقتل أيــضًا.. سجــلت 

الـو5يـات اBتحـدة حـوالـي ۳۰۰ ألـف حـادث عـنف داخـل أمـاكـن الـعمل سـنويًـا، وهـو رقـم كـبير عـدا احـتمالـيّة 

وجود حوادث لم يتم ا+ب0غ عنها. 

جدليّة اaصطلحات: السميّة أم اhنحراف 

رغــم مــؤسســيّة مــصطلح الــسميّة، إ5 أن ثــمة جــدل مــحتدم بــ. الــباحــث. بــشأن مشــروعــيةّ ا5ســتخدام 

	,Goldman) ـؤسسـيBـصطلحات "سـام – سـميّة – سـموم" كـتعبير عـن الـتعطل الـوظـيفي اB ّا5سـتراتـيجي

2008) حـــتى فـــروســـت Frost (۲۰۰۷) اعـــترف أن اســـتخدام مـــصطلح الـــسميّة nـــكن اعـــتباره مـــفرط 

الـدرامـاتـيكيّة، رغـم أنـه يـرى أن اBـصطلح مـناسـب بـشكلٍ فـريـد، %نـه يـصيغ حجـم وقـدر ا%مـور الـتي قـد 

تـسمم شـخصًا مـا أو كـامـل الـنظام. عـام ۱۹۹۳ اكـتشف بـيتر فـروسـت اكـتشافًـا جـديـدًا قـويًـا بـاسـتخدامـه 

مـصطلح الـسميّة لـوصـف واقـعٍ شـائـع وضـارّ يـتغلغل فـي اBـنظمات (Goldman,	2008). افـترض فـروسـت 

(۲۰۰۷) أن اBـنظمات ذات الـتعطل الـوظـيفيّ تنتشـر سـميتها مـن شـخصٍ óخـر، وسـتصبح مـضرّة بجـميع 

أفرادها. 

درس فـروسـت (۲۰۰۷) آثـار ا%لـم ا5نـفعالـيّ عـلى اSـهاز اBـناعـيّ لـ¥نـسان، و5حـظ أن "ا5نـفعا5ت السـلبيّة 

كـالـغضب واyـزن وا+حـباط والـيأس قـد تـكون "سـامـة" Sـسم ا+نـسان وتـؤثـر عـلى جـهازه اBـناعـيّ". نـظ≤ر 

فـروسـت أن بـيئة الـعمل الـسامّـة هـي بـيئة يـواجـه فـيها أفـراد اBـنظمة أBًـا انـفعالـيًا يجـردهـم مـن ثـقتهم وأمـلهم 

واعـتدادهـم بـأنـفسهم؛ حـيث يـصبحون فـي انـفصال ذهـنيّ عـن عـملهم، وبـد5ً مـن ذك يـركـزون بـل ويـصابـون 

بـهوسٍ بـشأن ا%لـم الـذي يـشعرون بـه ومـصدر ا%لـم الـذي يـتصورونـه. ومـنذ هـذه الـدراسـة اBـهمة، نشـر عـدد 

	Appelbaum&) ـيّة وشـعبيّة مـبنيّة عـلى مـصطلح الـسميّةnضخـم مـن الـباحـث. والـدارسـ. دراسـات أكـاد
	Roy-Girard,	 2007;	Durre,	 2010;	Goldman,	 2006,	 2008,	 2009;	 Kusy&	Holloway,

 .(2009;	Musacco,	2009

يـدعـم صـامـويـل (۲۰۱۰) هـذه اyـجّة بـرأيـه أن اسـتخدام مـصطلح الـسميّة يـوحـي بـوجـود مـشاكـل تـنظيميّة 

خـطيرة تـتجاوز بـكثير مجـرد اBـشاكـل الـصغرى فـي اyـياة الـتنظيميّة. بهـذا اBـغزى، nـكن لـلسميّة الـتنظيميّة 
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أن تـضرّ بـبقاء الشـركـة، 5نـتشار الـسموم فـي أجـزاء كـبيرة مـن اBـنظمة واخـتراقـها الـعميق لـثقافـة اBـنظمة. انـتقد 

Motamedi (۲۰۰۸) اسـتخدام مـصطلح الـسميّة لـكونـه يـغيّم اyـد الـفاصـل بـ. الـعلوم اBـاديّـة والـعلوم 

ا5جـتماعـيّة، مـا يسـبب ا5رتـباك وا5نـتهازيـّة. ويـرى Motamedi أن اسـتخدام مـصطلح الـسميّة "يـختزل 

التجربة ا+نسانيّة في ا%شياء والعناصر اBاديّة والنواŒ الثانويّة الشبيهة بالكيمياء". 

يـرى جـولـدمـان (۲۰۰۸) أن "اé5ـاه 5خـتزال البشـر فـي أشـياء هـو بـالـضبط مـا يسـتهدفـه مـصطلح الـسميّة". 

يسـتمر جـولـدمـان فـيقول أن مـصطلح الـسميّة يـصف اSـانـب اBـظلم مـن الـنطاق الـتنظيميّ، ويسـلط الـضوء 

بـشكلٍ خـاص عـلى اBـمارسـات اBـهملة غـير ا+نـسانـيّة اBُـعَطªلة بـل وأحـيانًـا الـكريـهة الـتي تـدور فـي اBـنظمات فـي 

وقـتنا اyـالـيّ. يسـتمر جـولـدمـان قـائـ0ً أن الـسميّة فـي اBـنظمات تـوضªـح مـفهوم الـسمّ الـذي ينتشـر مـنهجيًا فـي 

كـامـل نـظام اBـنظمة. يشـير جـوBـان أن اBـصطلح قـد أصـبح "عـبارة شـائـعة يـتشاركـها الـباحـثون واBسـتشارون 

وشــبكة دولــيّة مــن الــزمــ0ء فــي أكــادnــيّة ا+دارة.. وعــناويــن الــدورات الــدراســيّة لــكل مــن اtــريــج. وطــلبة 

اSــامــعات فــي جــامــعة و5يــة أريــزونــا" (,Goldman	,2008	p.	244). تشــرح الــصفحات الــتالــية الــسميّة 

وارتـباطـها بـالسـلوكـيّات فـي أمـاكـن الـعمل. هـذا ا%مـر أسـاسـيّ فـي دراسـة السـلوكـيّات اBنحـرفـة والـسميّة 

للموظف. في بيئات العمل. 

السميّة التنظيميّة 

قـد≤م فـروسـت (۲۰۰۷) أكـثر تـعريـفٍ رئيسـي ومـوجـز لـلمنظمة الـسامّـة، وهـي اBـنظمة الـتي يـعانـي أفـرادهـا أBًـا 

انـفعالـيًا يـؤثـر سـلبًا عـلى اعـتدادهـم بـأنـفسهم ويشـتت تـركـيزهـم عـن مـهامّ الـعمل. ثـمة دارسـ. ìـارسـ. آخـريـن 

	Appelbaum&) .ـعل مـوظـفيها غـير مـنتجé ـنظمة الـسامّـة ∂ـتلك بـيئة عـملٍ غـير صـحيّةBيـتفقون عـلى أن ا

 .(Roy-Girard,	2007;	Kusy&	Holloway,	2009;	Musacco,	2009

بـينما يـؤكـد بـاحـثون عـديـدون أن اBـنظمات الـسامّـة هـي ذات =ـطٍ محـدد، فهـي شـديـدة الـتحفظ والـتضييق، 

وأهـدافـها عـادة مـبنية عـلى ا%ربـاح ا%سـاسـيّة ∂ـامًـا، والـع0قـات الـشخصيّة فـيها مـسوقـة بـنوايـا خـفيّة Éـكميّة 

أنـانـيّة مـبنيّة عـلى الـطمع وا%نـانـيّة، وعـمليّات حـل اBـشك0ت فـيها مـدفـوعـة بـاtـوف، ونـظم ا5تـصال الـداخـليّ 

فــيها رديــئة، ويــتم فــيها اBــداراة عــلى ا%خــطاء أو إلــقاء الــلوم فــيها عــلى اóخــريــن، ويحــدث فــيها الــتغيير 

كــاســتجابــة لــلكوارث أو ا%زمــات فــقط، ويتســبب فــيها اســتخدام اyــلول الســريــعة فــي ا+هــدار والــتكرار 
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(Frost,	2007). أبـرز ا%قـوال فـي مـسألـة اBـنظمة الـسامّـة هـي أن السـلوكـيّات اBـؤذيـة عـادة مـا 5 تُـ0َحَـظ 

 .(2009	,Holloway	&Kusy) وتصبح خارجة عن السيطرة

يـصف فِـرنـهام (Furnham,	2015) الـع0مـات اBـميزة الـتالـية فـي اBـنظمات سـامـة: اBـطالـب الـتي 5 تـتوقـف، 

والـضغوط اBـفرطـة، والـقسوة الشـديـدة، وغـياب ا+نـسانـيّة. يـواصـل حـديـثه فـيقرر أن الـتركـيز اyـصريّ عـلى 

اBـكاسـب الـقاعـديّـة يـساهـم فـي زيـادة ظـاهـرة الـسميّة الـتنظيميّة. ومـا مـن شـك فـي أن الـباحـث. يـتفقون أن 

اBشـرفـ. فـي اBـنظمات ذات السـلوك الـسميّ يـختارون الـسعي وراء اBـكاسـب قـصية ا%مـد كـأولـويّـة مـركـزيّـة، 

	Furnham,	2015;	Kusy&	Holloway,	2009;) ـدى لـعملهم ومـوظـفيهمBبـد5ً مـن السـ0مـة طـويـلة ا

2009	Musacco,). أكـد فـروسـت (۲۰۰۷) أن وجـود بـعض الـسميّة فـي اyـياة الـتنظيميّة لـيس فـقط أمـرًا 

حـتميًا، بـل إنـه طـبيعي و5 مـفر مـنه نـظرًا لـلضغوط والـتوتـرات والـتطلعات +æـاز ا%عـمال فـي اBـنظمة. يـواصـل 

فـروسـت حـديـثه بـأن ا%لـم الـتنظيميّ هـو جـزء مـن أداء ا%عـمال، يـنشأ مـن الـتغيّرات والـصدمـات وا%زمـات 

التي يواجهها ا%فراد والشركات من ح.ٍ óخر. 

مـع ذلـك فـإن شـدة الـضغوط اBسـتمرة عـلى فـترة طـويـلة هـي مـا يصهـر الـسم إلـى أعـماق ا%نـظمة. فـي أغـلب 

اyـا5ت يـعانـي اBـوظـفون ا%فـراد مـن ا%لـم ا5نـفعالـيّ، وإذا لـم يُـعاSـوا أو يتحـدثـوا إلـى مُـعالـج فـإن هـذا قـد 

	Samuel,	2010;) ــنظمةBيتســبب لــهم فــي ضــرر طــويــل ا%مــد قــد يــدوم ســنوات، حــتى بــعد مــغادرة ا

2016	Wilde,). قــد يــتساءل الــبعض مــاذا يحــدث؟ ويســتشهد بــعض الــدارســ. بــالــتراجــع ا5قــتصاديّ 

واBـنافـسة الـعاBـيّة والـتقدم الـتقنيّ وهجـرة الـوظـائـف لـلخارج والـتحجيم وإعـادة هـيكلة الشـركـات وانـدمـاجـها 

وتــقصير مــدد بــقاء اBــديــريــن الــتنفيذيــ. فــي مــناصــبهم، وهــو كــله مــا يــؤثــر ســلبًا عــلى اBــناخ الــتنظيميّ 

(2009	Musacco,	2007;	Roy-Girard,	Appelbaum&). خــــ0ل الــــسنوات اtــــمس إلــــى العشــــر 

ا%خـيرة واجهـت الـعديـد مـن اBـنظمات ضـغطًا زائـدًا لـتولـيد ا%ربـاح، مـع الـعمل ¶ـيزانـيّات هـزيـلة وبـعدد أقـل 

مـن اBـوظـف. الـذيـن يـعانـون حـالـيًا مـن فـرط الـعمل. يـطالـب أصـحاب الـعمل بـالـتوافـق وا5نـتاجـيّة مـع أنـهم فـي 

الـوقـت نـفسه يـخنقون ا+بـداع ويـغرªبـون مـوظـفيهم. Éـت هـذه الـظروف يـتأثـر اBـوظـفون سـلبًا وتـصبح الـسميّة 

	Furnham,	2015;) ـــاهـــل الـــقادة %ثـــر ذلـــك عـــلى البشـــرé الـــتنظيميّة واقـــعًا 5 مـــفر مـــنه، خـــاصـــة مـــع

2009	Musacco,). نقدم لكم بعض النظريّات ا+ضافيّة عن السلوكيّات واtصال السامة. 

سلوكيّات العنف اaكتبي 
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ظــروف وأهــداف الــعنف فــي أمــاكــن الــعمل تــتبايــن بــشكلٍ واســع، وعــلى الــعكس 5 تــختلف كــثيرًا دوافــع 

اBُــعتديــن. بســبب اتــساع مــجال أنــواع حــوادث الــعنف فــي أمــاكــن الــعمل، 5 تــوجــد نــظريّــة واحــدة nــكن 

تـعميمها بـشكلٍ واسـع لـتكون قـابـلة لـلتطبيق عـاBـيًا (Elias,	2013). مـن نـاحـية أخـرى أثـبتت عـدة مـقاربـات 

نـظريـّة نـفعها فـي فـهم الـتركـيبة مـتعددة ا%بـعاد لـلعنف عـمومًـا مـع الـتركـيز عـلى الـعنف فـي أمـاكـن الـعمل. مـن 

أجـل أن تـكون ا+دارة الـعليا وإدارة اBـوارد البشـريّـة عـلى درجـة مـن الـكفاءة فـإن عـليهم أن يـتعلموا بـعضًا مـن 

هذه السلوكيّات. 

السلوك ا&جراميّ 

يـتم تفسـير الـعنف فـي أمـاكـن الـعمل وفـقًا لـلعمليّات ا5جـتماعـيّة الـتقليديّـة ونـظريّـات الـبنى ا5جـتماعـيّة 

لـ¥جـرامـيّة، مـثل "نـظريّـة ا5حـتواء" و"نـظريّـة الـقيد". كـذلـك فـإن "نـظريّـة الـنشاطـات الـدوريّـة" و"الـنظريّـة 

) ∂ـث0ن الـتفكير ا+جـرامـيّ عـند تـطبيقه عـلى الـعنف فـي أمـاكـن  الـعامّـة للجـرnـة (نـظريّـة ا5نـضباط الـذاتـيّ

الـعمل (Elias,	2013). تـفرªق نـظريـة ا5حـتواء بـ. الـصور اBـزدوجـة لـ0حـتواء الـتي تـوفªـر الـدفـاع واyـمايـة أو 

الـوقـايـة مـن اSـنوح أو ا+جـرامـيّة. ا5حـتواء اtـارجـيّ هـو اBُـعادل الهـيكليّ الـذي يـحتوي الـشخص فـي اyـدود 

ا5جـتماعـيّة، ويـتألـف مـن مجـموعـة مـنوعـة مـن الـعوامـل مـنها: مجـموعـة مـن الـقيود واBـسؤولـيات فـي حـدود 

اBـعقول، والـدور ا5جـتماعـيّ الـذي يـرشـد نـشاطـات الـفرد، ومـنح الـفرصـة لـلفرد لـتحقيق ذاتـه، وا+حـساس 

با5نتماء والهويّة ب. أفراد اSماعة. 

وفـقًا لـلنظريـة، قـد يحـدث الـعنف فـي أمـاكـن الـعمل حـينما تـدفـع قـوى داخـلية وخـارجـيةّ الـفرد éـاه اSـرnـة، 

و5 تـتمكن اyـدود ا5حـتوائـيّة اtـارجـيّة أو الـداخـليّة لـلفرد مـن السـيطرة عـلى هـذه الـعوامـل. عـادة مـا تـعكس 

حـوادث الـعنف فـي أمـاكـن الـعمل انهـياراً فـي اyـدود ا5حـتوائـيّة اtـارجـيّة لـلشخص، مـع دوافـع داخـليّة مـن 

الـغضب وضـغط خـارجـيّ مـن خـوف فـقدان الـوظـيفة واyـرمـان مـن فـرص الـترقـية أو ا+حـساس مـن ظـلم اBـنظمة 

أو مـوظـفيها لـلفرد ,Furnham)	n .(2015ـكن تفسـير مجـموعـة مـن اyـا5ت الـتي تـركـز عـلى الـعنف فـي 

	Annual Review	of أمــاكــن الــعمل فــيما بــ. الــزمــ0ء، مــن خــ0ل قــراءة الــدوريــة الــسنويـّـة لــعلم الــنفس

Psychology، فهـي تشـرح أن الـعضب قـد يـتطور بسـبب العجـز عـن Éـقيق ا%هـداف ا+يـجابـيّة والـقضاء 

عـلى ا≈ـفزات ا+يـجابـيّة والـتواجـد الـفعليّ أو اBـتوقـع لـلمحفزات السـلبيّة (Aquino	Thau&,	2009). ا%مـر 
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مـتعلق بـانـعدام لـلتناسـب بـ. ا%هـداف ووسـائـل Éـقيقها. بـالـتالـي، ووفـقًا لهـذه الـنظريّـة فـإن الـناس مـلتزمـون 

بالقوان.، لكن Éت الضغوط الكبيرة فإنهم سيلجأون للجرnة. 

كـذلـك nـكن اسـتخدام هـذه الـنظريّـة لتفسـير عـد كـبير مـن الـنزاعـات الـتنظيميّة أو الـفرديـّة فـي أمـاكـن الـعمل، 

مــث0ً، قــد تــختلف أهــداف وأولــويــات اBــنظمات واBــؤســسات، فــقد تــركــز اBــنظمات أكــثر عــلى الــربــحيّة 

وا+نـتاجـيّة ومـشاكـل الـتنافـس أكـثر مـن تـركـيزهـا عـلى ا%فـراد، وبـاBـثل فـقد يـعطي ا%فـراد وزنًـا أكـبر لـدخـلهم 

شــامــ0ً الــراتــب وا+ضــافــات والــزيــادات وا%جــور، و%ســرهــم، أكــثر مــن ا5حــتياجــات أو اBــهامّ أو ا%هــداف 

الـتنظيميّة. بـالـتالـي Éـاول اBـنظمات ويـحاول ا%فـراد أن يسـتنزفـوا بـعضهم الـبعض بـأقـصى مـا يسـتطيعون، 

 Scien>fic بــــد5ً مــــن الــــتعاون لــــتحقيق أهــــداف بــــعضهم الــــبعض. ذكــــرت مــــقاربــــة "ا+دارة الــــعلميّة

Management الــتي صــممها تــايــلور Taylor عــام ۱۹۱۱ أن ا%فــراد هــم بــبساطــة تــروس فــي العجــلة 

الــتنظيميّة، قــابــلون لــ0ســتبدال. إ5 أن اtــطوة ا%ولــى فــي تــقليل الــتكالــيف تــعني بــبساطــة التخــلص مــن 

اBـوظـف. (Taylor,	1997). إ5 أن الـعامـل. هـم أقـيم ا%صـول الـتي ∂ـلكها اBـنظمات. ¶ـوجـب نـظريّـة الـقيد 

الـعام، فـإن افـتقار اBـنظمة لـلدرايـة بـاحـتياجـات الـعامـل. قـد يـؤدي إلـى عـدم الـرضـا عـن الـعمل. إن التسـريـح 

اBـؤقـت وÉـجيم الـعمالـة وإطـالـة سـاعـات الـعمل واBـعامـلة الـظاBـة وعـدم دفـع أجـور كـافـية لـلعمالـة اBـاهـرة، كـل 

هذا قد يكون مؤشرًا مبكرًا yدوث العنف. 

التسكjع اhلكترونيّ 

الــتسكع ا+لــكترونــي هــو أحــدث أشــكال الســلوك اBنحــرف فــي أمــاكــن الــعمل. تــشمل هــذه الســلوكــيّات 

بـالـذات اسـتخدام إنـترنـت الشـركـة فـي نـشاطـات غـير مـرتـبطة بـالـعمل، أثـناء الـعمل (Lim,	2002). كـشف 

بـاحـثون أنـه فـي ٥۹٪ مـن اyـا5ت اسـتخدم مـوظـفو الشـركـات ا+نـترنـت أثـناء الـعمل %سـباب شـخصيّة، ويـعدّ 

الـتسكع ا+لـكترونـيّ أكـثر الـنشاطـات اBـمارسـة داخـل الـعمل الـتي قـد تـقلل ا+نـتاجـيةّ. بـشكلٍ عـام، جـميع 

هـذه السـلوكـيّات تـؤثـر عـلى صـالـح اBـنظمة، مـهما كـانـت السـلوكـيّات صـغيرة أو شـديـدة. اسـتخدم الـباحـث 

جـميع هـذه الـتعريـفات اùـتلفة +عـ0م وتـوعـية الـقارئ، مـع وصـف اtـصائـص اBنحـرفـة والـسامّـة. يـتفق الـعديـد 

	Penny	&	Spector,) شـرفـ. وزمـ0ء الـعملBـنظمات واBمـن الـباحـث. أن جـميع هـذه السـلوكـيّات ضـارة بـا

 .(2005
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