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حسين حريجة الدكتور الأستاذ الى السادة المشرفين تقديري خالص عرب عنأ   أن أود الدراسة ذه بعد إتمام ه

على لتفضلهم بالاشراف على هذه الدراسة والحسناوي والأستاذ المساعد الدكتور علي عبد الحسن عباس ، 

 ظهار هذا الجهد بشكله النهائي .ملاحظاتهم البناءة لإ

شكري وامتناني الى الاساتذه المقوم اللغوي والعلمي على جهودهم الكريمة ، كما أتقدم بالشكروالامتنان الجزيل 

غنائها اوالى السيد رئيس وأعضاء لجنة المناقشة المحترمين على تفضلهم قبول مناقشة هذه الاطروحة 

، ومن العرفان ان أتقدم بالشكر والامتنان محتوى هذه الدراسة  قومتبالملاحظات والآراء العلمية القيمة التي 

عمال خلال مرحلة الدراسة في برنامج الدكتوراه ، وشكري وتقديري الى السيد رئيس قسم إدارة الأالى اساتذتي 

 هتمامه ومتابعته .الأستاذ الدكتور محمود فهد الدليمي لإ

ر قوموا استمارة الاستبانه بملاحظاتهم القيمة ، وشك   نالى الاساتذه الخبراء والمحكمين الذي والشكر موصول  

موصول الى إدارات الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة لموافقتهم اجراء هذه الدراسة  

الدعاء لهم  2019-2018وتسهيل توزيع الاستبانه، ولزملاء الدراسة في برنامج الدكتوراه للعام الدراسي 

 ئم .بالتوفيق الدا

 

   ةالباحث 

 

 شـــــــكر  وامـــتــنــان

 



 ج

  

ثير أعدّل( للنميمة في مكان العمل  في تعزيز تالى تحديد الدور التفاعلي )الم  وبشكل ٍ أساس تهدف الدراسة     

على مستوى الكليات ،من خلال الدور الوسيط للنبذ في مكان العمل نرجسية القيادة في التسويف الوظيفي 

في محتواها  ، استناداً الى مشكلة رئيسة ت رجمت بعدة تساؤلات تضمنتالمقدسةكربلاء  محافظةالاهلية في 

ولدعم هذه العلاقات فكرياً اعتمدت الدراسة  ، ميدانياً مجموعة العلاقات التأثيرية والتفاعلية بين المتغيرات 

الشعور الاستغلال / ) فرعية ابعاد اربعة القيادة نرجسية متغير قياس في (Fung et al,2019)انموذج 

 Ferris et)،وانموذج  (الاعجاب بالذات /فع،استيعاب الذات،الغطرسة/الترّ / السلطة  القيادة،بالاحقية 

al.,2008)  وانموذج )فقرات  10 من يتكون البعد حاديأ مقياس العمل مكان في النبذ متغير ولقياس ،Kuo 

et al.,2015 )النميمة المتعلقة بالعمل ، النميمة غير ضمن بعدين هما  العمل مكان في النميمة متغير لقياس(

 .Strunk et al) بأنموذج الوظيفي التسويف متغير لقياس الدراسة توجهت حين في،  المتعلقة بالعمل(

نهج ، التسويف  -التسويف وانموذج  لقياس التسويف الوظيفي والذي تضمن بعدين )بعدين  يتضمن (2013,

،وقد است خدِمت في عرض معلومات الدراسة وتفسيرها التحليلي  الوصفي المنهجوقد اعتمد ،تجنب ( -

عن عينة الدراسة والتي تمثلت بمجموعة أعضاء الهيأة والمعلومات  البياناتالاستبانة كأداة رئيسة في جمع 

ة أعضو هي (253) حجمهاالتدريسية  في مجموعة الكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة والبالغ 

التحليل العاملي التوكيدي كأختبارات بنائية ولغرض التحليل والمعالجة الإحصائية اعتمدت الدراسة .تدريس

 بيرسونأساسية لصدق المقاييس المعتمدة ،ومجموعة من المقاييس الإحصائية الوصفية ، معامل ارتباط 

(Pearson Correlations ) ( نمذجة المعادلة الهيكلية ،Structural Equation Modeling)  لقياس

، وقد (، Moderation Analysisالتحليل المعدل )،  (Path Analysis) المسار تحليل،  علاقات التأثير

 Amos V.23 , ModGraph V.3، (SPSSاستخدمت هذه الأساليب عن طريق البرامج  الإحصائية )

V.23.ان سلوكيات النميمة في الكليات نتاجات عديدة كان أهمها وقد تم التوصل من خلال الدراسة الى است

عدّل او يعزز تأثير نرجسية القيادة في التسويف الوظيفي المستوى الميداني من شأنه ان ي  عينة الدراسة وعلى 

بحيث ان وجود النميمة في مكان العمل ميدانياً الى جانب السمات الخاصة بنرجسية القيادة من شأنه ان يساهم 

، وقد في زيادة سلوكيات التسويف بصورة اكبر من وجود نرجسية القيادة دون النميمة في مكان العمل ميدانياً 

 تكون ان الدراسة عينة الكليات في القيادات على ينبغي، عن الدراسة مجموعة من التوصيات أهمها  نتج

 ومن اولاا  شخصها على والفعل القول بين التوافق من حالة تحدث بحيث وممارساتها قراراتها في موضوعية

 الوزارة وتعليمات يتعارض لاالذي يجب ان  محتواها اجراءات في ذلك لتعكس التدريسية يأةاله أعضاء ثم

 الى تؤدي لا صحية ممارسات وجود لضمان الاهلية الجامعة او بالكلية الخاص والمناخ تتناسب بطريقة لكن

 . العمل مكان في والنميمة كالنبذ المساعدة السلوكيات بعض او القيادة بسبب الاعمال تسويف

 تخلصـــالمس
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 والتحليل والكتاب الباحثين مجهر تحت توضع عندما أفضل بشكل   فهمها يمكن عامة   الظواهر ان    

 خلال من يتم وهذا ، والإدارية العلمية المعرفة وازدهار نمو في يساهم الذي وبالشكل الدقيق العلمي

 العملي الواقع في للتطبيق قابلة نظريات سياق ضمن والتنظيمية الإدارية للمفاهيم نظرية اطُر تطوير

 البحث بيانات استخدام في الموضوعية مراعاة مع المنظمات عمل وطبيعة يتلاءم الذي ،وبالشكل

 خلال من يتم وهذا ، للواقع ومطابقة حقيقية استنتاجات الى بعد فيما تترجم والتي الكمية أو النوعية

 أسبابها ومعرفة سلبياتها على للوقوف الإدارة علوم فلسفة في الجزيئات بعض على الضوء تركيز

سمات ببعض  المتعلقة الجزئية لىاالدراسة  ههذ تطرقت ذلك على وبناء   لها،  المناسبة الحلول ووضع

 . المنظمات فيالمورد البشري سلوكيات و

، وهو احد تساؤلات الفلاسفة  به التنبؤ على القدرة وعدم وتقلبه تعقيده في رائع البشري ان السلوك

 حد إلى استنتاج شامل لإجابة عن هذا التساؤل تعني ضمني افا، الهم عن الله والحقائق الكونية بعد سؤ

ا ولمرة واحدة والى الابد ،ذلك لان التعامل مع السلوك البشري يعُتبر ما  مترابطةمعقدا  عناصره  لغز 

 من العديد هناكف،  بالضبط البشري السلوك يوجه الذي ما تحديد الصعب رغم ذلك منبأحكام ، 

 سيئ إلىه يقسمون الباحثين بعضف وفلسفي بيولوجي تفسير  لسلوكل ، الحاضر الوقت في،  الإجابات

 على نقول أن المستحيل غامض اذ من مخلوق الإنسان فإن ، ذلك ومع،  موجود غيرالحياد و وجيد

المكتسبة  الاجتماعية الغريزةحتى ، فنوايا سيئة او جيدة  على يحتوي فعل معين كان إذا ما اليقين وجه

 ، أخلاقي ا واجب ا يكن لمان فالسلوك  السلوكيات ، جميعل به موثوق ا دليلا   لتكون غير واضحة تزال لا

 جيد هو ما يفهم أن يريدللذي  للغاية ضرورية الأخلاقية المدونة تعتبراذ ،  اجتماعي ا  يكون أن فيجب

قد تنتقل الى المنظمات  اجتماعية صراعات إلى الأخلاقية المعايير فهم سوء يؤدي قدو،  سيئ هو وما

واهمها هو عدم الاجادة لتترجم في هيئة سلوكيات  .جزء من الخارطة التكوينية للمجتمع  باعتبارها

بالشكل الذي يظُهر اللاعقلانية في إدارة هذا السلوك او ضعف الإرادة في التعامل مع في إدارة الوقت 

وعلى وجه الخصوص استخدام استراتيجية الترجيح )التسويف( في فعل العنصر الزمني بموضوعية 

 معا في العمل بشكل   عن الهزيمة للعقلانية والمنطقية عبرالأشياء لأجل  غير مسمى وهو بهذه الكيفية يُ 

(Engel,2020:268)، عمل  ةديناميكيولان القيادة في المنظمات هي العصب المسؤول عن

تحتوي بعض هياكل شخصيات فقد  في الآخرين ائد شخصية القموظفيها والتي تقُاس بحجم تأثير 

القادة على مجموعة سمات من المفترض ان تظُهر فيها فضائل الشخصية المتفوقة والانضباط الذاتي 

عدم هناك وجعل المنظمات مكانا  افضل لكن  إيجابي تأثير إحداث إلى يسعون فالقادة، وعدم الانانية 

لذلك من الممكن ان تكون بعض سمات هذه الشخصية فصل القيادة عن شخصية القائد في إمكانية 

 &Kubatova)مُمهدة لظهور العديد من السلوكيات السلبية واضحة و كالنرجسية

Krocil,2022:281)، تضمين بعض السلوكيات السلبية من نظرية التبادل الاجتماعي فأن فقا  لوو

الشعور بالنبذ العديد من الصور ومنها قبل القائد ضمن سياق العمل اليومي قد يساهم في نضوج 

 مع بالمثل الاستجابة إلىكنتيجة ضمن الأوقات المحددة أدائه تجاه  وظفيخُفي التزام الموالذي 

 

ةـــقدمــــالم  
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هذا الاستهداف المتصور من قبل أعضاء ، (Xu et al.,2020:620)السلبية  والسلوكيات المواقف

لا بطرق  والمعتقدات والآراء المشاعر توصيل التي تتيحكأحد الضغوط الاجتماعية يمَُثل المنظمة 

 مناذ ،  بها يعُامل أن يريد التي الطريقة بنفس الذهبية في التعامل مع الآخر اتباع القاعدةتتوافق و

قد يؤدي الى ادراك النميمة كنوع من التخفيف انه بمجرد المرور بتجربة سلبية اثناء العمل  المرجح

، و  (Naeem et al.,2020:287)  العمل مكان في السلبية المواقفعن الألم الذي  تسببه  بعض 

 أكثر فهم بناء نحولية اضمن الدراسة الحيأتي التوجه  ، هذه البحثية النظر وجهات إلىبالاستناد 

عن في مجال البحث  المتزايد التركيز والذي يستند الى العمل مكان في السلبية للسلوكيات شمولا  

، ولان العديد من منهالإيجابي الاهتمام في  بالشكل الذي يضاهي السلبي التنظيمي السلوك

كما ان  اختبار للعلاقات فيما بينها ، دون ترُكتسلبية  الأكثر الجانب على تركز الموضوعات التي

ا نتجتُ السابقة لم  الأبحاث من الكثير ضمن المحتوى العلمي المتغيرات الحالية دراسة  حول إجماع 

للعلاقة بين نرجسية القيادة والتسويف كمتغير تفاعلي لنميمة في مكان العمل االذي يتجسد في 

ومن والتي تطمح الى تحقيق بعض الأهداف ، يفي من خلال الدور الوسيط للنبذ في مكان العمل الوظ

لفلسفة الكتاب والباحثين عرض أهمها بناء أسس فكرية ومفاهيمية لموضوعات الدراسة من خلال 

ضمن تسلسل علمي يظُهر منطقية التوجه نحو اظهار العلاقات التكاملية بين الآراء المطروحة في 

هذا الصدد، مع تصميم مخطط فرضي مقترح في ضوء العلاقات بين متغيرات الدراسة واختباره 

 ة .  طرُح من تساؤلات ضمن مشكلة الدراس ميدانيا  من اجل وضع ردود لكل ما

القاعدة المنهجية في البحث العلمي المستندة الى تبني سبق يتم من خلال  ان الاستدلال على كل ما

 يأتي :  تجزئة الدراسة الى فصول ومباحث وكما

بعض الدراسات الثاني منهجية الدراسة وثلاثة مباحث تضمن الأول عرض لاشتمل الفصل الأول 

 للأسسواما الفصل الثاني فقد خصص  الفرضيات،تطوير بناء وفي حين اختص الثالث بالسابقة 

والمتضمن أربعة مباحث تضمنت الخلفية النظرية لنرجسية الفكرية والمفاهيمية لمتغيرات الدراسة 

القيادة في المبحث الأول والنبذ في مكان العمل في المبحث الثاني والنميمة في مكان العمل في 

الاختبار البنائي لمقاييس الدراسة ويعرض الفصل الثالث  المبحث الثالث والرابع للتسويف الوظيفي،

في والذي تم تقسيمه الى ثلاثة مباحث اختص الأول والوصف الاحصائي لها واختبار الفرضيات 

 لمتغيرات الاحصائي والتحليل الوصفوالثاني ب وتطويـرها القياس لأداة البنائيـة الاختبـارات

الفصل الرابع تضمن في حين  ، نتائجها تفسيرتحليل وو الدراسة فرضيات ختباروالثالث لا الدراسة

 الاستنتاجات والتوصيات والمقترحات المستقبلية . 

   



 

 

 ...ل الأول ــــالفص

منهجية الدراسة وبعض الدراسات 

تطوير الفرضياتبناء و و السابقة  
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 حث الأولـــــمبـال

 ةـجية الدراسهـمن

 .توطئة ..

من خلال مجموعة و ومتعددة مختلفة الذي يتُرجم شخصية الباحث وبخطواتالعلمي ان النهج    

التي هي عبارة و ،دراسة بمنهجية اليسمى  البحث لإجراء اختيارها تمي التي والأساليب التقنيات

للظاهرة  منطقية لتقديم دراسةالقواعد العلمية ضمن الباحث  لأفكارومتسلسل عن عرض مكثف 

  -:وتشمل الآتي من الفقرات الدراسة،قيد 

 ة ـــكلة الدراســـولاً: مشا

اذ ، الموضوع  اوالذي يحُدد على أساسه في البحث الأولى الخطوة هو المشكلة تحديديعتبر    

والتي في ضوئها ، وهو أساس مهمة الباحث  بهاالمُعرف او  للمشكلة اللفظي البيانيعُتبر الاخير 

ليتمكن فيما ،  أساس  ٍبشكلالسبب والنتيجة تتوسط بين عيد تشكيل المصطلحات ضمن علاقات يُ 

في ضوء فرضيات تعتمد على الطبيعة التفاعلية بين متغيرات تحليلية  نظر وجهةبعد من ابداء 

 الآتي : جانبين وكتلخص في المطروحة والتي تملائم للمشكلة  حلٍ  لإيجادالموضوع 

في اطار ماورد من ادبيات تتجسد مشكلة الدراسة العلمية   :علمية مشكلة الدراسة ال لأول:ا

التواصل الفكري فيما بين الباحثين تجاه  فجوةوالتي أظهرت  تختص بمتغيرات الدراسة 

 المتغيرات منفردة او في اطار العلاقة التفاعلية التي شكلت الموضوع .  

 عملية مشكلة الدراسة ال الثاني:

المعرفة انتاج ذلك لان  ، ان جودة البحث وتصميمه يعتمد بالدرجة الأساس على الجانب العملي

او جابات على الأسئلة المطروحة الإالمدعوم  ب والاستدلاليتم بالتأمل لأي ظاهرة الحقيقية 

والجانب المحدد لاستراتيجية  والتي تعتبر الجزأ الأكثر أهمية والاصعب في البحثالفرضيات 

الاستنتاجات والتوصيات ، ان تحديد المشكلة الميدانية بشكلها الصحيح  تطوير الفرضيات ووضع

الأسلوب الأكثر ملائمة لحل مشكلة البحث ، وبناءاً على والقدرة على اختيار  الثقةيمنح الباحث 

    ذلك تتجسد مشكلة الدراسة  بالآتي : 

لكن واقع العمل  ان أماكن العمل الحالية تحتاج الى سلوكيات صحية اكثر من المعتمدة حالياً،

 مختلف وعلى التعامل بديهيات من اليوم أصبح مقبول ماكان في السابق غيراذ ذلك  يثُبت غير

وفيما يتعلق ببيئة العمل واكثر الظواهر انتشاراً هو التأخير المتعمد من قبل الموظف ،  البيئات

والتي تقع ضمن مسؤولياته للمهام الضرورية او الواجبات الأساسية المتعلقة بمصالح الآخرين 

ادنى  سواء كان في مستوى القيادة اوعظمة الذات ومن يحملها  والتي قد يكون احد أسبابها هو،

منها، كذلك  توارد بعض السلوكيات وبشكل يومي وخاصة النميمة والتي اصبحت متلازمة 

ايضاً كان لها الأثر في تآكل الثقة والتأثير ، العاملين وعلى مختلف المستويات  لأغلبسلوكية 
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 يترتب النفس ،بل عن الرضا قدانوف الارتياح بعدم والشعور النفسي القلق وربماعلى المعنويات 

،وكل هذه  فيها يعمل التي البيئة في النبذ السلوكيات هذه الى ينتمي لا الذي الشخص على

إشاعة سلوك المماطلة او التسويف الذي ينتج عنه  ىلتأثير علاالسلوكيات قادت بدورها الى 

ذلك النوع من التسويف والذي  والمقصود هو المهمة ،  للأعمالتأخير في المواعيد او الاهمال 

قد يكون لفشل التنظيم الذاتي جزءاً في ظهوره ولكن الجزء الأكبر هو لمناخ العمل وسلوكيات 

تعامل الآخرين والتي تؤدي بالشخص الى تأدية هذا السلوك ، وعند مزج كل هذه السلوكيات 

مما يجعلها ، واسسه على وضع ضوابط صحيحة لقيم العمل  نخرج ببيئة عمل تفتقر الى القدرة

في تقادم مستمر عن المنظمات العاملة في البيئات الأخرى والتي قد تمتلك نفس الموارد او حتى 

 .   اقل منها

الحالية العلمية والعملية يعُتبر بمثابة اطار لمحتوى الدراسة ان هذا التحديد لمشكلة الدراسة 

 مشكلة والتيال ملامح حددتسئلة بشكل ٍعام والذي يمكن تفصيله من خلال عرض مجموعة أ

 والتي تقع في جزأين وكالآتي:  الدراسة متغيرات بين العلاقة بحث في للخوض محفزه كانت

 التساؤلات العلمية للدراسة  -1

النميمة في مكان ونرجسية القيادة )الدراسة  بمتغيرات المتداخلة للمفاهيم الفكري الجدل ما -

 بين الرابطة العلاقات تفسير يمكن وهل ؟(والتسويف الوظيفيالعمل والنبذ في مكان العمل 

 المتغيرات؟

 المنظمة على السلبية تأثيراتها هي وما ؟ الدراسة لمتغيرات والمفاهيمي الفكري البناء هو ما -

 .؟ قياسها لأبعاد المفسر الانموذج وماهو ؟

وهل لذلك الدراسة ؟ وماطبيعة البناء الفكري لها؟  ماهو محتوى العلاقة بين متغيرات  -

 انعكاس على الجانب العملي .

 التساؤلات العملية للدراسة  -2

التدريسية في الجامعات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة رؤية  هيأةهل يمتلك أعضاء ال -

 مكان في ،النميمة العمل مكان في النبذ ، القيادة نرجسية)قد تؤدي اليه ورود  واضحة عن ما

، كسلوكيات مضمنه في التعاملات اليومية من انحراف مسار  (الوظيفي ،التسويف العمل

 العمل عن المستوى الصحيح ؟  

التسويف في في مكان العمل  النميمةفي مكان العمل و النبذنرجسية القيادة و)مستوى تأثير  ما -

  الدراسة ؟على مستوى السلوكيات السائدة لعينة ، (الوظيفي

 ؟ الدراسة عينة الكليات النبذ في مكان العمل في في القيادة لنرجسية تأثير يوجد هل  -

 في النبذ خلال من الوظيفي التسويف في القيادة لنرجسية المباشر غير التأثير مستوى هو ما -

 ؟العمل مكان

 القيادة نرجسية بين التأثيرية العلاقة مستوى العمل مكان في النميمة وجود( عدّليُ )يعزز هل -

 الدراسة؟ عينة الكليات في الوظيفي والتسويف

مستوى العلاقة التأثيرية بين النبذ في مكان  العمل مكان في ل( وجود النميمةعدّ هل يعزز)يُ  -

 الدراسة؟ عينة الكليات في الوظيفي العمل والتسويف
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بين غير المباشرة مستوى العلاقة التأثيرية  العمل مكان في ل( وجود النميمةعدّ هل يعزز)يُ  -

 الكليات العمل في مكان في للنبذ الوسيط الدور خلال نرجسية القيادة والتسويف الوظيفي من

 ؟ الدراسة عينة

 ة ـــوعات الدراسـار موضــاختي توغاــياً: مسـثان   

شخصية  باختلافبمتغيرات أي دراسة تختلف من باحث لآخر  للأخذالأسباب او المبررات ان   

ورغبته في الخوض في الاختصاص العلمي الذي يختاره ومدى   الباحث و تفضيلاته ورؤيته

لمعرفة حالاته الضمنية والظاهرة والى امكانيته او قدرته ومستوى الصبر الذي يتحلى به لبذل 

أسبابه لاختيار  ةالباحث توضع، وبناءا عل ذلك  بولالمزيد من الجهود لأظهار بحثه بالشكل المق

   -موضوعات الدراسة وكالآتي:

 مسوغات معرفية  -1

في  يسُهماو خيط رفيع  ان عجلة البحث العلمي لاتتوقف ومستمرة وكل معلومة تمثل إضافة

  ، هيأةبأفضل البحث لتظهر اللوحة او الصورة البحثية  عينةالنسيج البحثي في الموضوع 

وساهم لذلك فأن البحث في متغيرات او موضوعات الدراسة الحالية قد شكل إضافة علمية 

 وكالآتي :في بعض الاثراء المعرفي والفكري للتخصصات المبحوثه 

نرجسية القيادة أهمية بالغة من ناحية الخوض في موضوعاتها كونها تتعلق تكتسب  -أ

قد يؤدي بمرور الوقت وتعكس في بعض جوانبها خلل وظيفي لقادة ابسمات شخصية 

تغذية الى هشاشة في العلاقات على مستوى المنظمة اذ قد تكون سمة القادة هذه بمثابة 

 للقادة ومرؤوسيهم.السلبيات اليومية السلوكيات للعديد من 

فهي تقتصر على مجتمع دون آخر  لااذ عالمية تعتبر ظاهرة النميمة في مكان العمل  -ب

 تأملية حقيقة وتحويلها إلى الجزئية بأخذ الحقيقةممرات أماكن العمل  في تتغلغل عندما

 ، العمل إنتاجية وتعطل ، والمعنويات الثقة في تدريجي انخفاض تحُدث أن يمكنكاملة 

نفسياً  تحقق أذىً  المنطوقة ان لبعض الكلمات اذ يمكن الفريق على تماسك وتؤثر

  ووظيفياً.

كونه يعتبر في  كبيرًا بحثياً اهتمامًا واجتذب المنظمات في منتشرالنبذ في مكان العمل  -ج

 ومؤشرات ، الوظيفية المواقف من بمجموعة يرتبطاجتماعي لانه  بعض الحالات موت

على  لمغادرةوتعزز الفكرة في االوظيفي  الإرهاق التي تزيد من  والسلوكيات ، الإجهاد

 العمل مكان في بالنبذ المرتبطة النفسية الضائقة ذلك لان ، المستوى المهني والشخصي 

 إيجابية. أي تفاعلات في للانخراط مجهزين غير الأفراد تترك أن يمكن

 جزءاصبح بالتسويف يسمى  ان استهلاك الوقت في أنشطة غير ضرورية ضمن ما -د

لحياة ومنها أماكن العمل مفاصل الامس الكثير من وقد اليومي  البشري السلوك من شائع

ه جدا واضحمعها  التعامل ظاهرة الجهل في فقه الاولويات وكيفيةحتى أضحت 

 برنامج أو تخطيط كل على يقضي اذ  الحالي، العصر فيروسات احدهو  فالتسويف

 فيصير ،ه قضبان خلفيصبح للينتشر ضمن سلوكيات الفرد  الواجبة المهام لإنجاز يومي
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 من ادمزي ورائه اً مخلف يحدث أن يمكن ما أسوء وهذا البعض عند حياة ونمط يومية عادة

 . اليومية الحياة وضغوطات المشاكل

من الموضوعات الحيوية والتي يميل بعض الباحثين للابتعاد السلوكيات آنفة الذكر تعتبر  -ه

عن البحث فيها كونها تتعلق بحقيقة سلوكيات لايرغب الجميع ان يفُصح عن ما في 

دواخله تجاه هذه السلوكيات بل قد يرفض البعض فكرة انه يتسم بهذه السلوكيات السلبية 

في واقعي او الذات ،لكن وجودها  ويعتبرها كجزء من تقليل الشأنجميعها او بعضاً منها 

وهي بمجملها يعتبر عامل مساهم في تآكل الثقه وتعكير صفو العمل وبيئة العمل 

سلوكيات لم يسبق الخوض فيها مجتمعة او حتى لم يدفع الفضول بعض الباحثين لمعرفة  

العلاقة التفاعلية بينها ، وهذا كان احد مبررات او أسباب الخوض في هذه الدراسة 

هذه  لإثباتات الأربعة مجتمعة في محاولة بسيطة لوضع أصول نظرية متغيرالوالاخذ ب

   .العلاقة

 مسوغات ميدانية  -2

او  لتعزيزهلان هدف كل باحث هو الحيادية في طرح الموضوعات سواء الإيجابي منها 

منه او تقليله ومن منطلق المسؤولية الاجتماعية فأنه يفُترض من كل باحث ان  السلبي للحد

التي تحقق الفائدة  في معالجة الحالات السلبية في مجتمعه ويقدم الحلول الواقعية يسُهم

وبما البيئة الاكاديمية تحظى بأهتمام كبير وتعتبر الأساس لكينونة ،  للمجتمع عينة الدراسة

والنافذه التي من خلالها يرتقي أي مجتمع اذا تعامل لكل المجتمعات لمي البحث والتطور الع

ومن هذا المنطلق تحاول  ،فيهاوفي كافة التخصصات بجدية مع نتائج البحوث والدراسات 

الدراسة الحالية تشخيص بعض السلوكيات السلبية في مجموعة من الكليات الاهلية في 

الناتجة من العديد محافظة كربلاء المقدسة ومحاولة تقديم مساهمة بسيطة لبعض المشاكل 

ح أثرت على وضوبعض الشوائب التي  للحد منمن التفاعلات بين أعضاء الهيأة التدريسية 

 البيئة الاكاديمية الجامعية .ونقاء صورة 

 ة ـــداف الدراســاه اً:ــثالث        

في تقديم  الدراسةهي التي تعكس مدى الإضافة إلى ما هو معلوم، أو إسهام  لدراسةأهداف ا

لا تبدو قيمتها واضحة ما لم  الدراسةحلول علمية مبرهنة للمشكلة المدروسة فتحديد أسئلة 

على ، وبناءا على ذلك تتجسد اهداف الدراسة الحالية يعُرف لماذا تعُد الإجابة عليها ضرورية

 لآتي :مستويين وكا

 أهداف المحتوى النظري للدراسة  -1

 في النميمة ، العمل مكان في النبذ،  القيادة المتمثلة بـ )نرجسية ظاهرةال على التعرف  -أ

نظرية  رؤى تحقيققيد الدراسة ووابعادها الفرعية ، ،  (الوظيفي التسويف، العمل مكان

عن النتاجات المعرفية السابقة وبالاعتماد على من خلال بناء مفاهيم فكرية  بشأنها جديدة

 وتطورها الإتجاهات هذه نشأة فهم معرفية مصغرة ليتسنى طريق تجزئتها الى وحدات 

بين او الارتباط  تواترال مدى تحديدتوصيلها ل إلى وسعت حوتها وفهم المضامين التي
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وتضيف لون  تسكتمل ماسبقها جديدة  بنتائج معرفيةللخروج الاتجاهات المعرفية 

  .معرفي جديد الى الوان الطيف العلمي 

 في النبذ، القيادة )نرجسيةالمكونه للمتغيرات الرئيسة المؤشرات الاساسية  الاطلاع على -ب

للدراسة ، وانتقاء الأقرب منها (الوظيفي التسويف، العمل مكان في النميمة،  العمل مكان

 الحالية بعد العرض والتحليل والتفسير لكل انموذج خاص بكل متغير .

البحث في  من خلال بين متغيرات الدراسة الرئيسة والفرعية ،العلاقة منطقية  اثبات -ج

وبخطوات متتابعة ومتناغمة ضمن منهج الخاصة بمتغيرات الدراسة الجذورالمعرفية 

منظم للانتقال من حالة العمومية الى الخصوصية لتحديث واثراء البناء الفكري 

 والمفاهيمي للدراسة الحالية وبالشكل الذي يدعم المنطقية في العلاقة بين المتغيرات . 

 المحتوى العملي للدراسةهداف أ -2

،  العمل مكان في النبذ ، القيادة ميدانياً لـ)نرجسيةالمتغيرات هذه  توافرأولويات تحديد  -أ

وبالاعتماد على ، بأبعادها الفرعية ،  (الوظيفي التسويف،  العمل مكان في النميمة

  تصورات وفهم ورؤية الافراد عينة الدراسة لهذه المتغيرات .

 مكان في النبذ ، القيادة نرجسية) الاربعة المتغيرات بينالمباشرة  اختبار العلاقة السببية -ب

 العلاقة طبيعة على للتعرف ،(الوظيفي والتسويف ، العمل مكان في النميمة ، العمل

 . الدراسة عينة الكليات مستوى على التأثيرية

 النبذ خلال من الوظيفي التسويف في القيادة لنرجسية مباشرال غير تأثيراختبار مستوى ال -ج

 .العمل مكان في

 نرجسية بين العلاقة في العمل مكان في لمتغيرالنميمة عدّلمُ ال تأثيراختبار مستوى ال -د

 . الوظيفي والتسويف القيادة

 في النبذ بين العلاقة في العمل مكان في رالنميمةلمتغي عدّلمُ ال تأثيراختبار مستوى ال -ه

 . الوظيفي والتسويف العمل مكان

نرجسية  تأثيرللنميمة في مكان العمل في تعزيز  ل(عدّ اختبار مستوى الدور التفاعلي )المُ  -و

احصائياً  التسويف الوظيفي من خلال الدور الوسيط للنبذ في مكان العملفي القيادة 

التدريسية في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة  هيأةوعلى مستوى أعضاء ال

 . كربلاء المقدسة 

 ة ــــية الدراســأهم عاً:ــراب   

 فقط يمكن ولكن ، رؤيتها يمكن لا التي بالجاذبية اشبه فهي التصرف على القدرة تمثل المعرفة ان  

 ملاحظتها يمكن ولا ملموس وغير مرئي غير أصلخصائصها انها  احد لأن نظرًا آثارها ملاحظة

 وضوحاً  أكثرفيه لكن تختفي هذه الخصائص وتتلاشى في البحث العلمي كونها  ، مباشر بشكل

خاصة  المجالات كل وفي المستمروالنقد  للتحليل وخاضعةومتجددة  تراكمةم حصيلة نهالا ومرئية

والذي تتحدد أهمية دراسة محتوى متغيراته ،على المستوى التنظيمي محور الدراسة الحالية 

 العلمية قيمتها أي علىومدى حساسيتها او تأثيرها على العمل الإداري بشكلٍ عام ،  هاواقعية عملب
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 جهة من ةوالتحليلي الميدانية و جهة من النظرية في المعرفة التأثير في إسهامها ومدى والعملية

    -ضمن جانبين وكالاتي :  الأهمية أخرى، لذلك تتلخص

  لمعرفيالأول : أهمية الدراسة على المستوى ا

لهذه البناء الفكري والمفاهيمي مخرجات تتجسد الأهمية ضمن هذا المستوى بالاعتماد على 

  ياتي: الدراسة وكما

، ان البحث في الموضوعات السلوكية لفلسفة إدارة الاعمال وخاصة ذات الطابع السلبي منها  -1

مثلت ظواهر عامة في المجتمع وأصبحت تقريباً يمنحها بعض التميز كونها تناقش متغيرات 

تمتاز بخاصية السهل الممتنع أي ظاهرها سهل الفهم الجميع ولدى او عادة يومية ذات مقبولية 

متغيرات الدراسة وصور وخاصة فيما يتعلق بمنطقية العلاقة بين كافة وباطنها صعب التكوين 

 النماذج المفاهيمية المعروضه الداعمة والمساهمة في اثراء المحتوى  المعرفي للدراسة الحالية .

هو ذات صبغة جديدة من ناحية التفاعل والمنطقية ة ان المحتوى المفاهيمي للمتغيرات مجتمع -2

الأربعة والتي اثبتت شرعيتها النماذج او المقاييس عند عرض العلاقات التفاعلية بين المتغيرات 

 .المعززة لكل متغير نظرياً وعملياً 

 الثاني : اهمية الدراسة على المستوى العملي 

مخرجات الجانب العملي لهذه الدراسة  تتجسد الأهمية ضمن هذا المستوى بالاعتماد على

 وكماياتي:

، النبذ في مكان العمل  )نرجسية القيادة ،للعلاقة بين ان تطبيق النموذج الفرضي المقترح  -1

ادوراهم والذي يعُبر عن متغيرات جداً  باختلاف،التسويف الوظيفي(  العمل مكان في النميمة

لجامعات واقعية وتتخلل أي بيئة مهما كانت أنظمتها القيمية وخصائصها الثقافية ولان ا

لبنه أساسية في بناء النظام القيمي لاي تعتبر والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة 

قد  ،عتبر مرتكز لعجلة التقدم والابداع على مستوى العصر  تمجال ذات أهمية ومجتمع وهي 

اعطى لهذه الدراسة بعض التميز على الرغم من بساطة الطرح العلمي مقارنةً بنظيراتها من 

المعالجات ثبت بعض الكيفية التي من خلالها تُ وضع الدراسات الأخرى الا انها تعتبر محاولة ل

 .لهذه السلوكياتالمنطقية 

 في الدراسة متغيرات لتقييم كمية مقاييس استعمال محاولة مثلت اكونه اأهميته دراسةال كتسبت -2

هذا المجتمع  حال واقع لتشخيص أكبر الفرصة يجعلبالشكل الذي و ، المجتمع عينة الدراسة

مما يمنح نتائجها مصداقية ، التحليل في أوسع مساحة اخذ سلوكيات العمل فيه ومن ثم وفهم

 هذه الدراسة المجتمع عينة الدراسة إلى نتائج تفيد ان يمكناذ اكبر تؤدي الى تحقيق فائدة ، 

عن واقعية السلبية اذا تواجدت فيها من خلال طرح آليات عمل  للحالات معالجة خطط وضع

 .كيفية التعامل مع هذه الحالات 
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 سها ـة ومقاييـرات الدراسـة لمتغيـالإجرائيات ـعريفـ: التاً ـخامس      

تناسب تلكافة متغيرات الدراسة  إجرائيةليتحقق الاتساق المنطقي للدراسة لابد من بناء تعريفات 

وبناءاً على  ،وتدعم الفكرة الحالية المقترحة والاستنتاج تحليل والمقننه بالورؤى الأفكار السابقة 

ذلك تضع الدراسة الحالية مجموعة التعريفات الإجرائية لمتغيراتها الرئيسة والفرعية كمتطلب 

 وكما يأتي : رئيسي ضمن المنهجية الحالية ، 

 ببعض مدفوعة سلوكية استراتيجية هي: leadership Narcissismنرجسية القيادة   -1

 النرجسية ذو فالقادة النفسي الامن وتحقيق الذات حماية الى تهدف والتي الشخصية السمات

 هذه لتلبية لهم امتداد الآخرين ويعتبرون الخاصة احتياجاتهم على مفرط بشكلٍ  يركزون

 كونها من بدلاً  فقط للإعجاب كمصدر يعتبرونها فهم علاقاتهم مستوى على ،اما الاحتياجات

 الذين الافراد احتياجات إهمال أو غرورهم لإشباع كأداة فيها الافراد يستخدمون للألفة قناة

هذا  ، وقد تضمن اللون وردية عدسة خلال من نفسه يرى بالذي اشبه فهم عليهم، يعتمدون

   ،والابعاد هي :( (Fung et al,2019الى اً أربعة ابعاد فرعية استناد النموذج

 الاستخدام هو : الاستغلال Entitlement/Exploitativenessبالأحقية الشعور/  الاستغلال -أ

 فهو بالاحقية الشعور اما ، الخاصة المصلحه لتحقيق عادل غير بشكلٍ   للأشخاص  الاناني

 خاصة معاملة على يحصل ان يجب ذلك على وبناءا متفرد أو متفوق أو مهم بأنه الفرد اعتقاد

 .المال و والمناصب الاحترام من بالمزيد ويطالب غيره من أكثر امتيازات ويتلقى

 لتحقيق الآخرين في التأثير فن هي : القيادة Authority/Leadership السلطة/  القيادة -ب

 والذين للآخرين الرؤية إيصال على القدرة مع هدف أو مهمة أي لإنجاز الأداء من قدر أقصى

 المستخدمة الشرعية القوة او التصرف حق فهي السلطة اما ، حقيقة الرؤية هذه من سيجعلون

 .التنظيمية الأهداف مع تماشيها لضمان الآخرين أنشطة توجيه في

 يحملها سمه اانه فسَرعلىتُ  لغطرسة: ا Superiority/Arroganceالترّفع  /الغطرسة  -ج

 مع الاخرين من أهمية أو قيمة أكثر أو أسمى كان لو كما يتصرف  أساسها وعلى الشخص

 الخاصة، لصفاته والاحترام الإعجاب من المزيد في يطمع الوقت نفس وفي شأنهم، من التقليل

 .غيره من اكثر متفوق او افضل انه الشخص فيها يثُبت حالة فهو الترفع اما

 استيعاب Self-Admiration/Self-Absorption :بالذات   الإعجاب /الذات استيعاب -د

 على كلماته أو أفعاله تأثير بكيفية اهتمامه عدم مع وانشطته بنفسه الشخص انغماس هو الذات

 الاعمال استعظام مع إليها والركون بنفسه الشخص انشغال فهو بالذات الاعجاب  اما الآخرين،

 . نوعه كان مهما للنقد يهتم ولا سلبياته عن غافلاً  يجعله الذي بالشكل يؤديها التي

 هيأة في رسالته يوصل خفي سلوك هو Workplace Ostracism  :العمل  مكان في النبذ  -2

 الاجتماعية العلاقات دائرة من ما فردٍ  بأقصاء متعمد قرار او الجسدي الألم يتعدى مؤلم شعور

 في يتسبب  ملموس غير لأذى تؤدي قد مهنية او شخصية لأسباب جماعي أو أحادي بشكل

 الى ممايؤدي ، التنظيمية الهوية من بالتجرد والإحساس لديه الذات احترام منسوب انخفاض

 عملية على فعل كرد الاجتماعية  التفاعلات كافة من للفرد الطوعي او المفروض الانسحاب

 مما الغير مع التعاطي اشكال من شكل لاي رافض منه يجعل الذي وبالشكل.  الصامته التجاهل
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                ، وقد تم الاعتماد علىالمنظمة في أدائه طريقة على سلبيه وبصورة ينعكس

Ferris et al,2008)  ) المتغير وهو مقياس احادي البعد .في اختبار هذا 

 غير اجتماعية رقابة آلية هي Gossip in  the Workplace : العمل  مكان في النميمة -3

 شخصٍ  حول تتمحور ، الحديث هو وضوحاً  وأكثرها عدة ممارسات خلال من تظهر رسمية

 الهدف ، الخاصة حياته او عمله بطبيعة تعلق ذلك سواء شخصيته تستهدف موضوعاتها غائب

 للذات مؤقت باحترام الشعور مُصدّرها تمنح اذ ، السمعة وتشويه الضرر الحاق هو منها

 ومن الهدف للشخص مباشرةً  الحديث في ضعفة من نابعة الوقت، بمرور يتلاشى والذي

 يصعب نفسي بألم تسبب قد اذ الشخص على سلبية ،ترِكتها الآخرين بشؤون المفرط الاهتمام

 الرسمية العلاقات على ليؤثر الوباء يشبه لهيكلها داخلي تآكل بحدوث المنظمة وعلى ، تجازوه

( Kuo et al,2015، وقد جرى اختبار هذا النموذج بالاستناد الى ) عام بشكلٍ  المنظمة وأداء

     ومن خلال بعدين هما :

 او اثنين بين تتم رسمية غير محادثة : هي Job-Related Gossip عملبال المتعلقة النميمة -أ

 كاملة أو دقيقة تكون لا وقد غيابه وفي الزملاء لاحد بالعمل الخاصة الشؤون حول تدور اكثر

 . العمل في الإنتاجية على واضح بشكلٍ  نتائجها تنعكس قد والتي

 بين تتم رسمية غير محادثة : هي Non-Job-Related Gossip عملبال المتعلقة غير النميمة -ب

 غير تكون ما وعادة غيابه وفي الزملاء لاحد والحساسة الشخصية الشؤون حول اكثر او اثنين

 .معالجتها يصعب آثار تترك وقد صحتها من التأكد يتم لم اسرار او تفاصيل وتتضمن لطيفة

 والتسامح المزاجية للحالة مؤقت اصلاح هو Job Procrastination : التسويف الوظيفي   -4

 تعارض و العمل أداء على القدرة او للدافع الافتقار عن ناتج للعاطفة تنظيم  عدم ،مع الذات مع

 والمستقبلية الحالية الذات بين فروقات وجود مع ، البعض بعضهما مع( الفعل  - النية) فكرتي

 يقود والذي والمؤجلة الذاتية القيمة انخفاض بسبب آخر على شيء فعل قيمة تفوق الى يؤدي مما

 مستوى على الوظيفي الاختلال والى الفردي المستوى على واللوم والإحباط للقلق بعد فيما

عدين ، ( والذي يضم بُ Strunk et al,2013وقد تم اختباره من خلال نموذج )، المنظمة

      : وكمايأتي 

 للمهام الطوعي التأجيل الى اللجوء هو   Procrastination-Approach : نهج - التسويف -أ

 التنظيم فشل على بوضوح يدل والذي المهمة حول السلبي المزاج إدارة على القدرة عدم بسبب

 .    لذلك المبادرة عدم من ومايقابله فعله بمايجب المعرفة أي والعمل النية بين الفجوة وحجم الذاتي

  من ينبع والذي للمهام الطوعي التأجيل : Procrastination-Avoidance تجنب -التسويف -ب

 الى بعد فيما يؤدي الذي الاتجاه وفي ذاتياً المزاجية والحالات المشاعر تنظيم على المرء قدرة

يلخص ما تم  ( 1، والجدول ) المهمة لاداء والمطلوب المتبقي الوقت أدارة على القدرة عدم

   الاستناد اليه من نماذج لبناء العلاقة بين هذه المتغيرات الأربعة .
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 قياسها ومصادر الفرعية وابعادها الدراسة متغيرات:( 1جدول )

 الابعاد المتغيرات
عدد 

 الفقرات 
 مصدر المقياس

 نرجسية القيادة

leadership 

Narcissism 

 4 بالاحقية الشعور/  الاستغلال

(Fung et al.,2019) 
 4 السلطة/  القيادة

 4 الترفع/  الغطرسة

 4 بالذات الاعجاب/  الاستيعاب

 النبذ في مكان العمل

Workplace 

Ostracism 

 (Ferris et al.,2008)  10 احادي البعد

 النميمة في مكان العمل

Gossip in the 

workplace 

 10 عملبال المتعلقة النميمة

Kuo et al,2015)) 

 10 عملالنميمة غير المتعلقة بال

 التسويف الوظيفي

Job 

Procrastination 

 .Strunk et al) 4 نهج - التسويف

,2013) 
 7 تجنب - التسويف

 بالاعتماد على المصادر المذكورة    ةثالمصدر: اعداد الباح    

 ةـــهج الدراســمن :اً ـــسادس     

اتباع ان الطريق الذي يسلكه الباحث لتقصي المعرفة غير المرئية ضمن ظاهرة معينة يتطلب  

 تنظيمليجد من خلاله السلوك الذي يساعده على ،يتناسب والمشكلة في الظاهرة قيد الدراسة منهج 

 للإقدام رئيسًا سبباً اتخذهاللمشكلة التي  معالجاتاو  نتائج إلى الوصول أجل من وتحليلها أفكاره

 خطة ضمن طرحها تم التي للفرضيات اللازم الفحص إجراء وكذلك على ، دراسته كتابة على

 التي المشكلة نوع على بناءً  وذلك او اكثر  واحد علمي منهج على الباحث يعتمد، وقد  الدراسة

المنهج الوصفي التحليلي ،وبناءً على ذلك فقد تضمنت الدراسة الحالية دراسته  في يتناولها

  -:وكالآتي

  Approach Analytical Descriptive                          المنهج الوصفي التحليلي -

يتناسب مع المنهج ،ان وصف الظواهر وخصائصها والاهتمام بما حدث وليس كيف او لماذا 

ضمن هذا  البيانات لجمع والمسح المراقبة أدوات تسُتخدم ما غالباًاذ  ، الوصفي التحليلي لذلك

 النسب أو التكرارات باستخدام ، كمياً تحليلها وكذلك ، نوعياً البيانات جمع يمكنالمنهج أي 

بين متغيرات  العلاقات لتحديد الأخرى الإحصائية التحليلات أو المتوسطات أو المئوية

 إجراء الوصفي البحث يتضمن، اذ  (Nassaji,2015:129-130)الظاهرة قيد الدراسة 
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 يتعامل و الاستفسارات خلال من معينة ظاهرة حول حقائق عن البحث وكذلك استطلاعات

 رجعي بأثر دراسةايضاً ال البحث من النوع هذا على يطُلقاذ ،الحالي  الوضع وصف مع

المتغيرات  أو المعلمات على سيطرة أي للباحث وليس، الاستقصاء من النوع هذا في وبالمثل

 بقصد وصفية دراسات خلال من الحالات فحصو يحدث ما بشرح يسمح أن يمكن لأنه ،

 ، تحديدها في والمساعدة الحالية بالمشكلات المتعلقة الأسباب ظهارلإ الموقف وتحليل قياس

الا انه التقنيات المستخدمة  المتغيرات في التحكم في مقيدون الباحثين أن من الرغم على

 ، الارتباطعلاقات  وكذلك والمقارنة دراسات استطلاعية تشمل فهيضمن هذا النهج متعددة 

 النهج في لكن استنتاج إلى للتوصل المقدمة المعلومات تحليل أو الحقائق فحصاذ يتم 

الكثير من المشكلات في كافة  تحليل في عام بشكل يستخدم (Kanire,2012:9)التحليلي

 السابقة لحقائقل تمثيل هيأةفي  الاجتماعية المشكلات أو الأعمالالتخصصات ومنها الإدارية 

 يمكن أنه فرضية على قيمته تستند، (Bairagi &Munot,2019:7)تحليلها و والحالية

 طرق أكثر والوصف والتحليل الملاحظة خلال من الممارسات وتحسين المشكلات حل

 الشخصية والمقابلات الاستبيانات يتضمن والذي ، المسح هي شيوعًا الوصفي البحث

 بيانات ديولمن خلال ت المتغيرات بينوتحُلل  العلاقات تحدداذ  بكافة اشكالها  والاستطلاعات

 .(Koh& Owen,2000:219)لوضع تنبؤات أولية لحل المشكلة  وكمية نوعية ،

 ة ـــدود الدراســـ: حابعاً ـــس         

 وهذا يتجاوزه، أن للباحث يمكن لا الذي للبحث الموضوعي النطاقتعبر حدود الدراسة عن  

 التي المواضيع من موضوعٍ  فأي كتابته، على يقوم الذي البحث أو الدراسة طبيعة تفرضه النطاق

 أن الباحث يسََع لا حدود   له تكون أن بد لا المعرفة حقول من حقل أي في باحث أي لها يتطرق

 الآتي :  كالحدود المكانية والزمانية وعلى النحو يتجاوزها

 الحدود المكانية   -1

جامعة اهل البيت، كلية الزهراوي الجامعة، كلية )لقد تم اختيار مجموعة الكليات الاهلية 

 جامعة ، )ع(كلية الطف الجامعة، جامعة وارث الأنبياء  كلية الصفوة ،الجامعة،الحسين 

في محافظة كربلاء المقدسة لغرض اجراء الجانب  (للبنات( ع) الزهراء جامعة العميد ،

 ضمن التشكيلات التابعة لوزارة التعليم العالي والبحث العلمي .   تعتبر وجميعها  الميداني ،

 الحدود الزمانية -2

اكمال متطلبات الجانب النظري ومنهجية الدراسة والجهد الميداني والمتضمن جمع ان  

قد مثلَ المعلومات من افراد العينة وتوزيع الاستبانات وجمعها وتحليلها وتفسير النتائج 

 .  20/4/2022 الــى 2021 /15/1دة من تلفترة الممالحدود الزمانية ل
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 تهاـوعين ةـــمع الدراسـ: مجتاً ـــنمثا   

،  هاللدراسات ذات الطابع الميداني يعتبر تحديد مجتمع وعينة الدراسة لبنة أساسية لأكمال متطلبات

باحث للخوض في مضامين أي مشكلة يتضمنها هذا  لأيوالملهم الأول كونها المنبع الرئيسي 

التي تتماثل خصائصها والمجتمع الذي تم  المجتمع مع ضرورة التأكيد على اختيار الجزء )العينة(

اختياره أي تتوفر فيها إمكانية تعميم النتائج فيما بعد على كل المجتمع الذي اخُتيِرت منه ، وهذا 

 لى النحو الآتي :توضيحاً لمجتمع وعينة الدراسة وعيستلزم 

 مجتمع الدراسة  -1

يحُدد وبشكل مبدئي مجتمع الدراسة وبالرغم من ذلك فأن ان تسليط الضوء على مشكلة معينة    

لمتغيرات  الحاضنةلانه يمثل ، تعتبر مهمة أساسية في اختيار مجتمع الدراسة عناية الباحث 

وحتى تتحقق المنطقية فيما يتعلق بالجانب نتائج الالمصدرالذي تعتمد عليه تها واالدراسة ولبيان

من الضروري ان يتناسب الموضوع بمتغيراته مع طبيعة المجتمع وخصائصه ليتم ،الميداني 

الوصول الى نتائج او معالجات ملائمة لحل المشكلة وان كانت الظاهرة المدروسة عامة أي تمتاز 

، وفي السياق ذاته وضمن معطيات الدراسة الحالية وبما ان تطبيقها في اكثر من مجتمع  بإمكانية

وقع على  ةالا ان اختيار الباحث، الدراسة بمتغيراتها تتصف بها غالبية المجتمعات قيد  الظاهرة

لان المجتمع والسبب في ذلك مجموعة الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة 

الاكاديمي بتنوع تخصصاته وسواء  كانت عامة او خاصه يعُتبر الأكثر فهماً وتجاوباً حول العديد 

والذي يتبعه ، بسبب فاعلية البحث ونشاط المعلومة من القضايا ويمتلك رؤيا ذات ابعاد تختلف 

هلة الفهم من قبل القدرة على التحليل المنطقي لكل القضايا والمشكلات حتى وان كانت عامة وس

تدريس في مجموع الكليات عينة الدراسة  هيأة( عضو740المجتمع )اذ بلغ حجم ،  الأغلبية 

( يوضح بعض المعلومات لمجتمع الدراسة من حيث تاريخ التأسيس وعدد الكليات او 2والجدول )،

 . الأقسام وعدد أعضاء الهيأة التدريسية

 2021حتى بداية عام  لمجتمع الدراسةالمعلومات الأساسية : ( 2جدول )      

 اسم الجامعة او الكلية ت
تأريخ 

 التأسيس

عدد الكليات 

 او الأقسام
 عدد أعضاء الهيأة التدريسية

 116 كليات  6 2003 جامعة اهل البيت  1

 176 كليات 5 2009 كلية الزهراوي الجامعة  2

 38 اقسام 3 2010 كلية الحسين الجامعة  3

 145 قسم 11 2013 كلية الصفوة الجامعة  4

 32 اقسام 4 2014 كلية الطف الجامعة  5

 120 كليات 5 2017 )ع(جامعة وارث الأنبياء  6

 60 كليات 4 2017 جامعة العميد  7

 53 كليات 3 2018 للبنات )ع(جامعة الزهراء  8

 (التأسيسمن الكليات أعلاه )الترتيب حسب سنة  ما تم جمعهعلى ستناداً اة المصدر : اعداد الباحث
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 عينة الدراسة -2

 لا جزءً  اختيارها عتبراذ يُ  البحث لتصميم الخارجية الصلاحية على مؤشران العينة تمثل ال  

 لتطوير ضرورياً أمرًا العينات تصميم بمبادئ الوعي يعد ، كما السليم البحث تصميم من ءيتجز

 من خالية عينة إلى السليمة العينات أخذ طريقة تؤدي ،نظرياً  القوية الخارجية الصلاحية ذي البحث

في استخلاص نتائج دقيقه ووضع استنتاجات منطقيه ،وقد تمثلت  عليها الاعتماد ويمكن التحيز

التدريسية في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة  هيأةعينة الدراسة الحالية بجمع من أعضاء ال

 . كربلاء المقدسة 

خاصية التماثل او التطابق  يشُترط فيه ان يمتلك من المجتمع الذي وبما ان العينة تمثل ذلك الجزء 

لكي تتحقق الدقة في استخراج النتائج  المجتمع الذي تم اختياره لأغراض الدراسة سماتمع كل 

وبما يتناسب مع الأسس ( ، 2وضمن معطيات الجدول )لذلك  لغرض تعميمها على المجتمع ككل ،

أعضاء الى اعتماد عينة قصدية تمثلت بـ)العلمية في اختيار العينة فقد اتجهت الدراسة الحالية 

ب والتخصصات والمستويات الألقا باختلافالتدريسية في الكليات والجامعات الاهلية  هيأةال

( والذي يوضح حجم 3، وكما في الجدول ) تدريس هيأة ( عضو260، والبالغ عددهم )( الإدارية

 .للتحليلعدد الاستبانات الموزعة والصالحة المجتمع و

  للتحليل .وعدد الاستبانات الموزعه والصالحة المجتمع حجم : ( 3جدول )    

 اسم الجامعة او الكلية ت

عدد أعضاء 

الهيأة 

 التدريسية

عدد 

الاستبانات 

 الموزعة

عدد الاستبانات 

 للتحليلالصالحة 

 40 116 جامعة اهل البيت  1

253 

 

 60 176 كلية الزهراوي الجامعة  2

 13 38 كلية الحسين الجامعة  3

 57 145 كلية الصفوة الجامعة  4

 11 32 كلية الطف الجامعة  5

 41 120 )ع(جامعة وارث الأنبياء  6

 20 60 جامعة العميد  7

 18 53 للبنات )ع(جامعة الزهراء  8

 260 740 المجموع

 من الكليات أعلاه ما تم جمعهعلى ستناداً اة المصدر : اعداد الباحث

( ، وبذلك اصبح عدد افراد 97%وقد وزعت الاستبانات وفقاً لذلك وبلغت نسبة الاسترجاع )  

 ( مستجيب .253العينة الكلي للدراسة الحالية )
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 وصف افراد عينة الدراسة   -3

لانهم العامل جزء ضروري عينة الدراسة يعتبر  لأفرادان عرض صورة واضحة او وصفاً علمياً 

 من حيث الخصائص ،  المختارةمدى ملائمتهم  للدراسة  ولإيضاح ،المهم في اثراء نتائج الدراسة  

 يأتي: والجدول يوضح ابرز الخصائص التعريفية لعينة الدراسة ،وكما

 :النوع الاجتماعي  -أ

( 53%( الى ان نسبة الذكور هي اكبر من نسبة الاناث اذ بلغت نسبتهم المئوية )4الجدول ) يشير

حجم المساواة في التعيين على ( للإناث ، وان حقيقة الفرق بين الاثنين قليلة وهذا يدل 47مقابل )

 . ومسؤولياته تكون على ذات المسافة من الذكور والاناثضمن هذه الكليات لان طبيعة العمل  

 :الفئات العمرية  -ب

 30)من افراد العينة هم ضمن الفئة العمرية ( 39و)%( 6%( ان نسبة )4يلاحظ من الجدول )

بروح الشباب وهذا يشير الى تمتع هذا الجزء من العينة على التوالي ، ( 31-40)سنة فأقل( و

التقنية الطرق التي تتلائم ووالتطلع الى بذل المزيد من الجهود لابتكار والدافعية في العمل والعطاء 

( سنة 41ضمن الفئات التي تزيد على ) من افراد العينة   (55%في التعليم ، بينما تقع اعمار )

( 51-60%( ضمن الفئة العمرية )18و)( 41-50( منهم للفئة العمرية )27%يتوزعون بواقع )

هذه الفئات تتسم بالخبرة الجزء الكبير من ( ، اذ ان فأكثر 60%( ضمن الفئة العمرية )10سنة و)

والمهارة في مجال التعليم والتي اكتسبوها ميدانياً من خلال عملهم في الجامعات الحكومية اذ ان 

متقاعد او تمت اعارته من كجزء من هذه الفئات يعملون في الجامعات والكليات الاهلية اما 

 ممايؤشر ،محاضر بصفة عض التخصصات او الجامعات الحكومية بسبب الاحتياج لخبرته في ب

في الارتقاء بهذه الجامعات والكليات الى مستويات ريادية في الدور الكبير والمساهم لهذه الفئات 

  مجال التعليم على مستوى العراق .

 المؤهل العلمي   -ج

بلغت ( من افراد العينة يحملون شهادة الماجستير ، في حين 60%( ان نسبة )4يشير الجدول )

 الألقاب للفئتين فأن النسب تشير الى باختلاف( ، %40نسبة الحاصلين على شهادة الدكتوراه )

الرؤية الدقيقة والعلمية لعينة الدراسة تجاه متغيرات الدراسة لتشخيص الأسباب الحقيقية ميدانياً 

   على صدق النتائج الإحصائية ووضوح الاستنتاجات الميدانية .    سمما ينعك

 الخدمة الفعلية مدة -د

( ، وان 5( من افراد العينة من الذين لديهم خدمة اقل من )30%الى ان نسبة ) (4)يشير الجدول 

( سنة ، اما الافراد الذين لديهم خدمة 10-5( من الافراد المبحوثين لديهم خدمة من )%47نسبة )

الافراد المبحوثين %( من 2نسبة )( ، في حين اشارت %5( سنة فقد بلغت نسبتهم )15-11من )

( من الافراد المبحوثين بلغت خدمتهم %4( سنة ، وان نسبة )16-20الى الذين لديهم خدمة من )

( واخيراً %5فقد بلغت نسبتهم )26-30) ( اما الافراد الذين لديهم خدمة من )21-25الفعلية من )
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 باختلافلمبحوثين ، من اجمالي الافراد ا (%7فأكثر( ) 30بلغت نسبة الذين لديهم خدمة من )

سنوات التأسيس في كلية عن الأخرى وأنظمة التعاقد مع حملة الشهادات فيها الا هذا يدل على 

 .   الاستبانةعلى ادراكهم وفهمهم لفقرات  سمما انعكتراكم الخبرة المعززة بالجانب العلمي 

 خصائص عينة الدراسة:( 4الجدول )

 النوع الاجتماعي 

 انثى ذكر

 % العدد % العدد

134 53 119 47 

  الى( -)منالعمرية ئاتالف

 فأكثر -60 60-51 50-41 40-31 سنة فأقل30   

 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد

14 6 98 39 69 27 46 18 26 10 

 المؤهل العلمي

 دكتوراه ماجستير

 % العدد % العدد

151 60 102 40 

 مدة الخدمة الفعلية

 15-11 10-5 سنوات 5اقل من 

 % العدد % العدد % العدد

76 30 118 47 13 5 

 فأكثر 31 26-30 21-25 16-20

 % العدد % العدد % العدد % العدد

5 2 11 4 13 5 17 7 

 بالاستناد الى إجابات افراد عينة الدراسة  ةالمصدر : اعداد الباحث 

 ة ـ: أدوات الدراس عاً ــتاس

من أداة اكثر ان يستخدم ولاختبار الفرضيات يحتاج الباحث للإجابة عن تساؤلات البحث 

مخصصة لأغراض جمع البيانات و لمعالجتها واستخراج النتائج ، وعلى الباحث ان يقرر وبشكل 

الغرض من الدراسة التي يقوم بها وان يختار او يطور الأداة مسبق أي الطرق الأكثر تناسباً مع 

 ، وعليه فأن الأدوات التي استخدمت في الدراسة الحالية تمثلت بالآتي : بة لهذا الغرض المناس

 أدوات جمع البيانات والمعلومات  -1

في شبكة المعلومات )الانترنت( من كتب  رما توفكافة بياناته على المحتوى النظري استوفى 

وابحاث  ورسائل واطاريح جامعية ودوريات ذات العلاقة بموضوع الدراسة ، اما الجانب 

لجمع البيانات والمعلومات عن متغيرات كأداة رئيسة   الاستبانةالميداني فقد اعتمد على استمارة 
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يسة والفرعية مع التأكيد على وضوح الدراسة اذ تمت مراعاة الدقة في صياغة المتغيرات الرئ

فقراتها وامكانيتها على التشخيص ، وقد اعتمد الباحث في اعدادها على مجموعة من المقاييس 

مضافاً اليها آراء الخبراء وذوي الاختصاص في مجال متغيرات الدراسة ، وقد اشتملت العالمية 

 : هما جزأينعلى 

الديموغرافية للمجيب على الاستمارة كـ) النوع الاجتماعي  الجزء الأول : تضمن الخصائص  -

 ، الفئة العمرية ،  المؤهل العلمي ، مدة الخدمة الفعلية (

المقاييس المعتمدة في  هما تضمنتتضمن الفقرات المتعلقة بمتغيرات البحث أي الجزء الثاني :  -

( 5)والجدول  ،( فقرة 57قياس متغيرات الدراسة الأربعة الرئيسة والفرعية والتي تضمنت )

 . يوضح هذه الأجزاء 

 القياسمؤشرات وأرقام  الاستبانةأجزاء : ( 5الجدول )

 ابعاد المقياس الأجزاء الرئيسة ت

رقم 

مؤشرات 

 القياس

 ب -أ بيانات تخص المجيبين بيانات عامة 1

2 
 نرجسية القيادة

 (LN) 

 الاستغلال/الشعور بالاحقية    -أ

 القيادة / السلطة    -ب

 الغطرسة / الترفع -ج

 استيعاب الذات/الاعجاب بالذات                       -د

1-4 

5-8 

9-12 

13-16 

3 
النبذ في مكان العمل 

WO)) 
 26-17 احادي البعد 

4 

النميمة في مكان 

 العمل

 (WG) 

 النميمة المتعلقة بالعمل    -أ

 النميمة غير المتعلقة بالعمل -ب

27-36 

37-46 

5 
التسويف الوظيفي 

(JP) 

 نهج -التسويف  -أ

 تجنب -التسويف  -ب

47-50 

51-57 

 المصدر : اعداد الباحث استناداً الى استمارة الاستبانه     

 الخماسي المرتب وفق )اتفق تماماً( ( Likertوقد تم قياس جميع الفقرات أعلاه بمقياس )

وبمدى استجابة ( 1الى عبارة )لااتفق تماماً( التي أعطيت الوزن ) (5والتي أعطيت وزن )

   آراء السادة الخبراء والمحكمين . بعد الأخذ بتم تثبيتها علماً ان جميع الفقرات  ،(1-5)

 أدوات التحليل والمعالجة الإحصائية   -2

يسُهم في ان اختيار الأدوات الإحصائية الملائمة لتحليل ومعالجة البيانات واختبار الفرضيات 

الباحث الدقة في تشخيص طبيعة العلاقة بين التأكد من صحة الفرضيات او عدم صحتها ، وتمنح 

المتغيرات ،وبذلك سوف يجري اعتماد مجموعة من الأدوات الإحصائية منها مايتعلق بالصدق 
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التوكيدي لمقياس الدراسة ووصف وتشخيص متغيراتها ،وأخرى أدوات تحليلية وعلى النحو 

 ي:الآت

 ، وتتمثل بالاتي : ادوات الصدق والثبات -أ

: لتحديد مدى اعتدالية البيانات بهدف تحديد ادوات التحليل المناسبة في  اختبار التوزيع الطبيعي -1

 اختبار الفرضيات.

: لتوكيد الصدق البنائي للمقاييس وضمان ملائمتها لمبانيها النظرية  التحليل العاملي التوكيدي -2

 ت العينة في بيئة التطبيق.وانسجامها مع اجابا

: للتحقق من ثبات المقاييس ودقتها في قياس المتغيرات ميدانياً دون معامل الثبات )كرونباخ الفا(  -ب

 ، وتتمثل بالآتي:  الأدوات الإحصائية الوصفيةتعقيد او تداخل.

 : لتحديد مستوى الإجابة حول الفقرات ومعرفة مستوى المتغيرات ميدانياً. الوسط الحسابي -1

 : لمعرفة مستوى تشتت إجابات العينة حول الوسط الحسابي. الانحراف المعياري -2

 : لتحديد مدى تجانس اجابات العينة . معامل الاختلاف النسبي -3

الأدوات الإحصائية النسبية ميدانياً.: لتحديد شدة الاجابات ومستوى اهميتها الاهمية النسبية  -ذ

 ، وتشمل الآتي:  التحليلية

 : يستخدم في تحديد قوة ونوع العلاقة بين متغيرين . (Pearsonمعامل ارتباط ) -1

( : تستخدم لقياس مستوى Structural Equation Modeling) نمذجة المعادلة الهيكلية -2

 علاقات التأثير البسيط والمتعدد بين المتغيرات.

( : يستخدم لتحديد مستوى علاقات التأثير غير المباشر بين (Path Analysisحليل المسار ت -3

 متغيرات الدراسة.

( : الذي يستخدم في تحديد مستوى الدور Moderation Analysisالتحليل المعدل ) -4

 التفاعلي الذي يضطلع به المتغير المعدل في العلاقة بين المتغير المستقل والتابع.

 -Moderation Mediation Analysisالمستوى الثاني ) –الوسيط المعدل تحليل  -5

Second Level يستخدم لتحديد مستوى التأثير الذي يدخله المتغير الوسيط والمتغير: )

 المعدل في العلاقة بين المتغير المستقل والتابع .

 وقد أعُْتمُِدَ في تنفيذ الادوات اعلاه بعض البرامج الحاسوبية هي : 

 (.SPSS V. 23) رنامجب -1

 (.Amos V. 23) برنامج -2

 (.Microsoft Excel 2010) برنامج -3

 ( .Mod Graph V.3) برنامج -4
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  انيـالث حثـلمبا

  ابقةـالس اتـالدراس عضـب 

  ة ...ـتوطئ   

 البحث، موضوعاو الأقرب ل الصلة ذات السابقة العلمية والمؤلفات بالدِّراسات الاستعانة ان امر

التي من خلالها  الحاضنة تعد ذلك لانهافي كل المجالات وتعتبر الدستور لكل الأبحاث العلمية 

بمثابة العدسة التي  تنُفذ من خلالها التي تكون وعلمية مقبولة  هيأةتنمو الأفكار وتتبلور في 

فرضيات او حتى  هيأةلايتم وضع تعميمات علمية في  الأخيرةاذ بدون ،المعرفة وتطبيقها معاً 

دون ان يكون للجهد السابق تأثير فيها والذي بدوره يقضي على حالة عدم اليقين لدى نظريات 

او أفكاره فهي تمثل الجسر الذي يساهم في هجرة الغموض او  ادعائهالباحث في صحة بعض 

في الوصول هم االبحث وتستضيئ رحلة والومضات التي  ،موضع البحثالضبابية حول القضية 

 أخلاقياًّ مظهرًالذلك فأن عرض الدراسات السابقة في أي دراسة يعُد  ، الى الغاية المنشودة

ف الجُهد ببذل قيامة في يتمثَّل الأول جانبين، من العلمي للباحث بالنسبة  يخصُّ  ما كل على والتعرُّ

 مؤلفي إلى الإشارة طريق عن أهلها إلى المجهودات نسب في يتمثَّل والثاني الدراسة، موضوع

 التي المشكلات لجميع مفتاحًا الدراسات تلك تمُثل ،وقدومحتواها  السابقة والدِّراسات المصادر

 فيمن علاقات  مطروح هو ما مع دعمت أو توافقت إذا ما حالة في العلمي، الباحث افترضها

 ، وبناءا عليه فقد اشتمل هذا المبحث الآتي من الفقرات : العلمي البحث منهج

 ابقة ــات السـبعض الدراس رضــاولاً: ع

من حيث عنوانها الدراسة يتضمن عرض بعض من الدراسات السابقة المختصر لضروريات  

أساليب مع ذات الصلة بمتغيرات الدراسة الحالية فقط ، المقياس المعتمد و،ونوعها ، هدفها ، 

، لذلك اشتملت  للجهد الميداني كثمرة التحليل واهم الاستنتاجات التي توصلت اليها الدراسة  

على بعض الدراسات السابقة ذات الصلة بنرجسية القيادة ،النبذ في ، (9،)(8(،)7(،)6الجداول )

  مكان العمل ، النميمة في مكان العمل ،و التسويف الوظيفي على التوالي :

 ( : بعض الدراسات السابقة ذات الصلة بنرجسية القيادة6الجدول )

 Braunدراسة -1

et al.,2018 

 

 

Leader Narcissism Predicts Malicious Envy and 

Supervisor-Targeted Counterproductive Work Behavior: 

Evidence from Field and Experimental Research 

: للمشرف المستهدف العكسي العمل وسلوك الخبيث بالحسد تتنبأ القائد نرجسية 

التجريبي في مجال البحث كدليل  

 بحث ميداني  نوع الدراسة

 هدف الدراسة
 العمل وسلوك والحميد الخبيث الأتباع وحسد القائد نرجسية بين العلاقات اختبار

 . المشرف يستهدف الذي العكسي

 الدراسة الأولى والثانية اتخذت مقياس حالة النرجسية المرتفعه والمنخفضة - مقياس الدراسة
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 صفات : فيها من خلال ثمان القائد نرجسية قياس الدراسة الثالثه تم -

المتباهي  ، نفسه حول المتمركز ، المتفاخر ،  الأناني ، الحازم ، )المغرور

 .والمزاجي( ، بنفسه

 عنصرًا 15 من للمقياس مكونة ألمانية الدراسة الرابعه استخدمت نسخة -

وقد تم توزيع البيانات  (NPI) النرجسية الشخصية جرد بالاعتماد على قائمة

 . نرجسي غير ( 0 ) ، نرجسي (1) التفرع ثنائي على اختيار 

 الحجم والعينة

( مشارك من احدى 50( مشارك والدراسة الثانية )74الدراسة الأولى تضمنت )

 ،واشتملت( 365الدراسة الثالثه شملت )بينما لدراستين، ولالجامعات الألمانية 

( تابع ومن منظمات مختلفة في المانيا ولكلا 50( قائد و)50الدراسة الرابعة )

 الدراستين . 

 أساليب التحليل

 متعدد التباين الارتباط ، تحليل تحليل ، المعياري الانحراف ، الحسابي الوسط

-Meta) البعُدي(، التحليل العاملي التوكيدي ، التحليل (MANOVA المتغيرات

analysis) 

 اهم الاستنتاجات

 الخبيث الحسد تثير التي القائد و لنرجسية الضارة العواقب إلى اشارت النتائج

 العلاقات تغذي للقادة النرجسية والتابع أي ان الشخصية الزعيم بين العلاقات في

 نرجسية أن يعني وهذا قادتهم،  ضد السلبية الأتباع لأفعال المقترحة اللاحقة

 بأن بالاستنتاج يسمح الذي الخبيث الحسد من أعلى مستويات إلى دفعت القائد

 الخبيث الحسد خلال من للمشرف الموجه CWB تغذي القائد نرجسية

 Hartog دراسة -2

et al.,2018 

Toot Your Own Horn? Leader Narcissism and the 

Effectiveness of Employee Self-Promotion 

 للموظف الذاتي الترويج وفعالية القائد نرجسية بك؟ الخاص صوتك

  استطلاعي  بحث نوع الدراسة

 

 

 هدف الدراسة

في دور  اعتبارهمكان المشاركون الأكثر نرجسية والذين يتم  اما اذاختبار  -

القائد  يتمتعون بعلاقات عالية الجودة مع الموظفين الذين يشاركون في 

 الترويج الذاتي لهؤلاء القادة . 

( والاهمية المتصورة للقائد (LMX العضو - القائد مبادلةنظرية  تأثيراختبار  -

 تجاه العضو على تقييمات الأداء  

 مقياس الدراسة
  النرجسية الشخصية جرد من عنصرًا 16 من المكون الإصدار تم الاعتماد على

(NPI)  القيادة . نرجسية درجة لقياس 

 الحجم والعينة

عبر وضع سيناريو او مواقف افتراضية  الدراسة الأولى ) تصمنت تجربتين

امريكي  140والتجربة الثانية تضمنت  102للمشاركين(: التجربة الأولى تضمنت 

 بالغ مشارك عبر الانترنت لكلا التجربتين.

قائد وتابع من   (311المصادر تضمنت ) متعددة ميدانية دراسة: الدراسة الثانية 

 شركات عديدة في هولندا 

 يلأساليب التحل

نمذجة المعادلة الهيكلية  كرونباخ، تحليل الارتباط ، تحليل الانحدار ،ألفا

(SEMالتحليل  ،) التلوي Meta-analysis) كما تم استخدام بعض أساليب ، )

 الإحصاء الوصفي الملائمة لهذه الدراسة .

 اهم الاستنتاجات
  (LMXالعضو ) -من نظرية مبادلة القائد  وكل الذاتي الترويج بين العلاقة أن

القائد اذ قد تخلق الاخيره اشكالاً  نرجسية على تعتمد للموظف المتصورة والأهمية
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قد يبني القائد الذي يحمل صفة النرجسية فاكثر نرجسية في العديد من السلوكيات 

وينسبون لهم اهمية وتأثير  لأنفسهمعلاقات افضل مع الموظفين الذين يروجون 

اذ قد يحصلون على تقييمات اداء  لأنفسهم نلا يروجواكبر من الموظفين الذين 

والارتقاء بالتسلسل الهرمي من خلال عامل الانطباع وليس  نمما يستحقواعلى 

 الاداء الفعلي .     

 دراسة -3

Fung et al.,2019 

 

Leader narcissism and outward foreign direct investment: 

Evidence from Chinese firms 

الصينية الشركات من دليل: الخارجي المباشر الأجنبي والاستثمار القائد نرجسية  

 بحث ميداني  نوع الدراسة

 هدف الدراسة
اظهار التأثير الكبير لنرجسية القائد على الاستثمار الأجنبي المباشر في سياق 

 ملكية الدولة والاتصالات السياسية .

 مقياس الدراسة

/  الاستغلال -عنصراً ضمن اربع ابعاد تمثلت بـ) 16يتكون مقياس الدراسة من 

 الاعجاب/الذات الترفع، استيعاب/  الغطرسة، السلطة/  القيادة، بالأحقية الشعور

 لكل بعد أربعة أسئلة .و ، بالذات

 الحجم والعينة
رئيس تنفيذي في الشركات  261رئيس مجلس إدارة  ،  399شملت العينة 

 الصينية  

 أساليب التحليل
كرونباخ ، تحليل الارتباط ، تحليل  الوسط الحسابي ، الانحراف المعياري ، الألفا

 الانحدار ، مع استخدام بعض أساليب الإحصاء الوصفي .

 اهم الاستنتاجات

ان الميول النرجسية للقادة تعتبر المحرك الأساس في تدويل الشركات والاستثمار 

الدولة والاتصالات السياسية   الأجنبي الموجه نحو الخارج من خلال ملكية

وبالشكل الذي ينعكس على العديد من القرارات الاستراتيجية التي تتخذها 

الشركات ، اذا كلما كان للقائد انتماء حكومي واتصالات سياسية فأنه يكون على 

 استعداد لتحمل المزيد من مخاطر العمل ضمن الاستثمار الأجنبي  .  

 Liao et دراسة -4

al.,2019 

 

How Does Leader Narcissism Influence Employee Voice: 

The Attribution of Leader Impression Management and 

Leader-Member Exchange 

 القائد انطباع نسبة الى إدارة: الموظف صوت على القائد نرجسية تؤثر كيف

 القائد - بين الأعضاء والتبادل

 بحث ميداني  نوع الدراسة

 الدراسة هدف
 التابع إدراك منظور من الموظف وصوت القائد نرجسية بين الآلية استكشاف

 .القائد انطباع لإدارة

 ( فقرات  تم قياسها بمقياس ليكرت الخماسي 6تضمن المقياس ) مقياس الدراسة

 الحجم والعينة

العامة  التصنيع شركات من مجموعتين يعملون في موظف( 239شملت العينة )

 معالجة ومؤسسة الكهروضوئية الاتصالات مؤسسة)الصين والمتمثلة بـفي 

 والمؤسسات الحيوية التكنولوجيا شركات)والمتمثلة بـ الخاصة( آلالات

 .( الصيدلانية

 أساليب التحليل
،  Pattern، مصفوفة  KMO and Bartlett’s اختباركورنباخ ، ألفا معامل

 الوسط الحسابي ، الانحراف المعياري ، تحليل الارتباط .

 الاجتماعي الانطباع بإدارة سلباً مرتبطة القائد نرجسية وجدت هذه الدراسة أن اهم الاستنتاجات



 الفرضيات تطويربناء وو السابقة الدراسات وبعض الدراسة منهجية: الأول  الفصل 

 

23 

 

 العلاقة القائد ،وان الذي يخدم الانطباع بإدارة إيجابي بشكل مرتبطة ولكنها للقائد

 بإدارة الخاصة تلك من أهمية أكثر الذاتي الانطباع وإدارة القائد نرجسية بين

الذين يحملون  القادة أن للقائد ، كما أظهرت النتائج المؤيدة الاجتماعي الانطباع

ادراك الأخير  خلال لهم تأثير سلبي على صوت الموظف من صفة النرجسية 

 مثل  التواضع إظهار الفريق قائد على لذلك يجب ، لفاعلية خدمة القائد لذاته

 الذي للنرجسية السلبي التأثير لتجنب الموظفين إلى بموضوعية النظر كيفية

 على المنظمة. يطغى

 

 ( : بعض الدراسات السابقة ذات الصلة بالنبذ في مكان العمل 7الجدول )

 دراسة -1

ALhasnwi & 

Abbas,2020 

Workplace Ostracism as a Mediating Variable in the 

Relationship between Paradoxical Leader Behaviors and 

Organizational Inertia 

 المتناقضة القائد سلوكيات بين العلاقة في وسيط كمتغير العمل مكان في النبذ

 التنظيمي والجمود

 بحث ميداني  نوع الدراسة

 هدف الدراسة
 الجمود على المتناقض القائد لسلوكيات المباشر وغير المباشر التأثير فحص

 العمل مكان في للنبذ الوسيط الدور خلال من التنظيمي

 مقياس الدراسة
 Ferris et فقرة وبالاعتماد على  15احادي البعد يتكون من  مقياساختيار تم 

al. 2008))  ،(Steinbauer et al.,2018) 

 الحجم والعينة
 النسيج لصناعة العامة الشركة مصانع في العاملين من 564تضمنت العينة 

 العراق في والجلود

 ( ، بعض أساليب الإحصاء الوصفي.SEM) الهيكلية المعادلة نمذجة أساليب التحليل

 اهم الاستنتاجات

 مكان في النبذ على كبير تأثير لها المتناقضة القائد سلوكيات أن النتائج كشفت

 على كبير تأثير له العمل مكان من النبذ إضافة الى إن ، التنظيمي  الجمودو العمل

 . التنظيمي الجمود

 دراسة -2

Zhao et 

al.,2020 

A moderated mediation model of workplace ostracism and 

task performance - Roles of knowledge sharing and task 

interdependence 

 المعرفة تبادل أدوار -النموذج الوسيط المعدّل للنبذ في مكان العمل واداء المهام 

 المهام على المتبادل والاعتماد

 بحث ميداني  نوع الدراسة

 هدف الدراسة

 العمل مكان في النبذ بين الارتباط في تتوسط المعرفة مشاركة كانت إذا ما فحص

 الترابط على للإشراف خاضعًا الوسيط تأثير كان إذا وما ، الموظفين مهام وأداء

 .المهام بين

 مقياس الدراسة
 .Ferris et al ( فقرات بالاعتماد على10اختيار مقياس احادي البعد يتكون من )تم 

(2008) 

 في يعملون الذين المباشرين ومشرفيهم موظف 210اشتملت العينة على  الحجم والعينة
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 (نقل ومؤسسة إلكترونية تجارية مؤسسة) .صينيتين مؤسستين

 أساليب التحليل
العامل التوكيدي ، تحليل الارتباط بين المتغيرات ، بعض ، تحليل  النمذجة البنائية

 . الوصفي أساليب الإحصاء

 اهم الاستنتاجات

 وأن المهام بأداء سلبياً ارتباطاً يرتبط العمل مكان في النبذ أن إلى النتائج تشير

 إلى المهام في المتبادل الاعتماد أدى العلاقة وقد هذه تتوسط المعرفة مشاركة

 المعرفة و لتقاسم المباشر غير والتأثير العمل مكان في للنبذ الرئيسي التأثير تفاقم

 (. القيمة ) الأصالة

 

 دراسة -3

Preena& 

Janadari,2021 

Perceived workplace ostracism and deviant 

workplace behavior: The moderating effect of 

psychological capital 

 المعدل التأثير: العمل مكان في المنحرف والسلوك العمل مكان في المتصور النبذ

 النفسي المال لرأس

 بحث ميداني  نوع الدراسة

 هدف الدراسة

المتصور في مكان إيجاد الدور الوسيط لرأس المال النفسي في العلاقة بين النبذ 

العمل والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل بين مهندسي البرمجيات في قطاع 

 .  في سري لانكا(  (ITتكنولوجيا المعلومات 

 مقياس الدراسة
عنصرًا والذي  13تم قياس النبذ في مكان العمل من خلال مقياس مكون من 

 . Ferris et al. (2008)طوره 

 مهندس برمجيات باستخدام طريقة أخذ العينات العشوائية البسيطة 186 الحجم والعينة

 أساليب التحليل
 (PLS-SEM) نمذجة المعادلات الهيكلية -طريقة المربعات الصغرى الجزئية 

 (Smart-PLS 3)باستخدام برنامج 

 اهم الاستنتاجات

 في المنحرف السلوك على إيجابي بشكل يؤثر العمل مكان في المتصور النبذ أن

 العمل مكان في النبذ بين الارتباط النفسي المال رأس ويخفف ، العمل مكان

 آثارًا البحث نتائج جلبت ، ذلك على علاوة. العمل مكان في المنحرف والسلوك

 تتحكم أن يمكن التي البشرية الموارد بممارسات يتعلق فيما قيمة وإدارية نظرية

 رأس تعزيز مع العمل مكان في المنحرفة والسلوكيات العمل مكان في النبذ في

 .المستقبلية البحثية والتوجهات بالآثار متبوعًا ، النفسي المال

 دراسة     -4

Pas¸amehm

eto˘glu et 

al.,2022 

Workplace ostracism: Impact on social capital, 

organizational trust, and service recovery performance 

 وأداء التنظيمية والثقة الاجتماعي المال رأس على التأثير: العمل مكان في النبذ

 الخدمة استرداد

 بحث ميداني  نوع الدراسة

 ((SRP استرداد الخدمة أداء على العمل مكان في النبذ تأثير فحص هدف الدراسة

 مقياس الدراسة
           ( فقرات بالاعتماد على10تم اختيار مقياس احادي البعد يتكون من )

Ferris et al.,2008) ) 

 موظفاً في مجموعة فنادق الخمس نجوم في تركيا   180اشتملت العينة على  الحجم والعينة

 أساليب التحليل
، نمذجة  Harmanلـ الفردي العامل اختبار( ، (CFAتحليل العامل التوكيدي 

 المعادلة الهيكلية ، بعض أساليب الإحصاء الوصفي .
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 اهم الاستنتاجات

 بين العلاقة الاجتماعي والثقة التنظيمية تتوسط المال رأس أن إلى النتائج اشارت

 الثقة يقلل أن يمكن النبذ أنأداء استرداد الخدمة أي  و العمل مكان في النبذ

الخدمة كما  وأداء التنظيمية النتائج على تؤثر أن الأخيرة يمكن التنظيمية وأن

 يتأثر الضيافة لمنظمات مهم أداء مقياس وهو ، (SRP) أن الدراسة هذه كشفت

 للموظفين.  الاجتماعية للتبادلات نتيجة العمل في الموظفين معاملة بكيفية

 

 النميمة في مكان العمل ب: بعض الدراسات السابقة ذات الصلة  (8الجدول )

 دراسة -1

Berkos,2003 

The effects of message direction and sex differences 

on the interpretation of workplace gossip 

 العمل مكان في النميمة تفسير على الجنسين بين والاختلافات الرسالة توجيه آثار

 أطروحة دكتوراه  الدراسةنوع 

 هدف الدراسة
تحديد اثر الرسائل الموجهة والنوع الاجتماعي على تفسير النميمة في مكان 

 .العمل  

 مقياس الدراسة
( ، (Rosnow & Georgoudi, 1985اعتمدت الدراسة على نموذج 

 والمتضمن أربعة ابعاد هي المعلومات ، التأثير ، الالفة ، الترفيه.

 والعينةالحجم 
 قائمة ضمن المدرجة الأدوية شركاتموظف في  274اشتملت العينة على 

Fortune 500 

 أساليب التحليل

( ،تحليل التباين أحادي (MANOVAاختبارات تحليل التباين متعدد المتغيرات 

، بعض أساليب  Bonferroni(، اختبار One-Way ANOVAالاتجاه  )

 .الإحصاء الوصفي 

 الاستنتاجاتاهم 

ان ظاهرة النميمة في مكان العمل شائعة على جميع المستويات في المنظمة 

وضمن جميع قنوات الاتصال ولكنها اكثر تصديقاً عندما تكون من زملاء العمل 

وبنفس المستوى التنظيمي وان النساء اكثر قابلية وفضول على تفسير رسائل 

 النميمة ومعرفة المصدر اكثر من الرجال .

 دراسة -2

Kuo et al.,2015 

Gossip in the workplace and the implications for HR 

management: a study of gossip and its relationship to 

employee cynicism 

على إدارة الموارد البشرية : دراسة للنميمة  اوانعكاساتهالنميمة في مكان العمل 

 وعلاقتها بسخرية الموظفين

 بحث ميداني  الدراسةنوع 

 هدف الدراسة
سعت الدراسة الى تطوير المعرفة بالعلاقة بين سلوك النميمة والموظف في مكان 

  .العمل 

 مقياس الدراسة
( فقرة مقسمة بالتساوي على بعدين هما 20اعتمدت الدراسة مقياس يتكون من )

  . عملوالنميمة غير المتعلقة بالعمل النميمة المتعلقة بال

 الحجم والعينة
موظف ضمن العديد من الصناعات في تايبيه في تايوان  362شملت العينة 

 .وضمن مرحلتين  

 SEM)كرونباخ ، نمذجة المعادلة الهيكلية ) الألفا( ، ANOVAتحليل التباين ) أساليب التحليل
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 الوصفي. الإحصاء أساليب بعض ، استخدام

 اهم الاستنتاجات

تتنبأ بسخرية الموظف وتتوسط  عملالعمل والمرتبطة بالان النميمة في مكان 

 عملالعلاقة بين انتهاك العقد النفسي والسخرية وان النميمة غير المتعلقة بال

 أظهرت تأثيراً مشابهاً ولكن اضعف لسخرية الموظف  . 

 دراسة -3

Kong,2018 
 

Effect of Perceived Negative Workplace Gossip on 

Employees Behaviors 

 الموظفين سلوكيات على العمل مكان في السلبية النميمة تأثير

 بحث ميداني  نوع الدراسة

 هدف الدراسة

 في المتصورة السلبية النميمة فيه تؤثر مفاهيمي نموذج سعت الدراسة الى تطوير

 عن مختلف بشكل التنظيمية المواطنة وسلوك الموظفين سلوك على العمل مكان

 والوضع التنظيم إلى المستند الذات احترام) للموظفين الذات مفهوم تغيير طريق

 (المتصور الداخلي

 .عناصر فقط ثلاثة من مكون مقياس استخدام تم مقياس الدراسة

 .موظف في سبع شركات صينية  336شملت العينة  الحجم والعينة

 التوكيدي . العاملي ، التحليل الوصفي الإحصاء أساليب بعض استخدام أساليب التحليل

 اهم الاستنتاجات
قواعد السلوك وسلوك  على سلباً تؤثر العمل مكان المدركة في السلبية النميمة

 . المواطنة التنظيمية للموظفين

 دراسة -4

Babalola et 

al.,2019 

 

Negative workplace gossip: Its impact on customer service 

performance and moderating roles of trait mindfulness and 

forgiveness 

مع الدور  العملاء خدمة أداء على تأثيرها: العمل مكان في السلبية النميمة

 التفاعلي لسمات اليقظة والتسامح  

 بحث ميداني  نوع الدراسة

 هدف الدراسة
ابراز دور الحالة العاطفية وتصورات الموظفين عن النميمة في مكان العمل 

 بأداء خدمة العملاء المستهدفين. والتحقيق في العلاقة التي تربط هذه التصورات

 عناصر فقط ثلاثة من مكون مقياس استخدام تم مقياس الدراسة

 موظف في عشر فنادق في نيجيريا )لاغوس( 118تضمنت العينة  الحجم والعينة

 التوكيدي . العاملي التحليل،  الوصفي الإحصاء أساليب بعض استخدام أساليب التحليل

 اهم الاستنتاجات

أظهرت نتائج الدراسة ان النميمة في مكان العمل مظهر من مظاهر الثقافة 

التنظيمية وعلى القادة ادراكها لانها تخفي الكثير من المشاكل التي تستحق 

 المعالجة داخل بيئة العمل ، كما اكدت الدراسة على الحالة العاطفية او المزاجية

السلبية والتي تعتبر كآلية تكمن وراء السبب الذي يجعل النميمة في مكان العمل 

 تمنع من أداء الخدمة للعملاء المستهدفين . 
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 ( : بعض الدراسات السابقة ذات الصلة بالتسويف الوظيفي 9الجدول )

 دراسة -1

  Köse& 

Metin,2018 

Linking leadership style and workplace procrastination: 

The role of organizational citizenship behavior and 

turnover intention 

ارتباط أسلوب القيادة بالتسويف في مكان العمل: دور سلوك المواطنة 

 التنظيمية ونية التغيير

 بحث ميداني  نوع الدراسة

 هدف الدراسة
 مرتبطة للمشرفين التحويلية أو الأبوية القيادة أساليب كانت إذا اكتشاف ما

 العمل مكان في بالتسويف كبير بشكل

 مقياس الدراسة

بالاعتماد  عنصرًا 12  خلال من المشاركين لدى التسويف سلوكيات قياس تم

ومن خلال بعدين هما )التجنيد ، استخدام الانترنت  (Metin etal.2016على )

 لأغراض شخصية ( 

 الحجم والعينة
 استطلاعات كامل خلال بدوام يعملون تركياً موظفاً 126اشتملت العينة على 

 .الإنترنت عبر الرأي

 الهيكلية ، بعض أساليب الإحصاء الوصفي  المعادلة نمذجة أساليب التحليل

 اهم الاستنتاجات

 في بالتسويف سلباً التنظيمية المواطنة وسلوكيات التحويلية القيادة ارتبطت

والتسويف  الأبوية القيادة بين كبير ارتباط هناك يكن لم ، ذلك ومع. العمل مكان

 هذه تتوسط لم التنظيمية المواطنة وسلوكيات التغيير نية فإن ، إضافة لذلك

 يكون أن يمكن التحويلية القيادة أسلوب أن إلى العلاقة كما اشارت النتائج 

 لدى بالعمل المتعلقة غير المفرطة السلوكيات لتقليل فاعلية أكثر أسلوباً

 الموظفين

 دراسة -2

Lin,2018 

The Effect of Inclusive Leadership on Employees’ 

Procrastination 

 الموظفين تسويف على الشاملة القيادة تأثير

 بحث ميداني  نوع الدراسة

 هدف الدراسة

 وسلوك الشاملة القيادة بين للعلاقة دقيق فهم توفير إلى الحالية الدراسة تسعى

 الداخلية للحالة المعتدل والدور الداخلي للدافع الوسيط الدور خلال من التسويف

 المتصورة

 مقياس الدراسة
لقياس الميل غير   (Steel,2007( فقرات وبالاعتماد على )9تضمن المقياس )

 العقلاني للفرد اتجاه التسويف .   

 .الصين في مختلفة صناعات في يعملون موظفاً 327 العينة شملت الحجم والعينة

 التوكيدي ، بعض أساليب الإحصاء الوصفي . العاملي التحليل أساليب التحليل

 اهم الاستنتاجات
التسويف من خلال الدور الوسيط  سلوك على سلبا تؤثر أن يمكن الشاملة القيادة

 للدافع الداخلي 

 دراسة -3

Ahmad,2019 

Relationship between Procrastination, Job Performance 

and Mindfulness in Male and Female Employees: A 

Mediating Model 
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: والموظفات الموظفين لدى واليقظة الوظيفي والأداء التسويف بين العلاقة

 وسيط نموذج

 

 بحث ميداني  نوع الدراسة

 هدف الدراسة
 الوظيفي والأداء التسويف بين الذهنية اليقظة لإدراك الوسيط التحقيق في الدور

 والموظفات في قطاع الاتصالات . الموظفين بين

 ((Tuckman ,1991فقرة بالاعتماد على  16تم اعتماد مقياس يتكون من  مقياس الدراسة

 الحجم والعينة
 قطاع مؤسسات مختلف من وموظفة موظفا 450 من البحث عينة تكونت

 الاتصالات

 أساليب الإحصاء الوصفي .تم استخدام بعض  أساليب التحليل

 اهم الاستنتاجات

الأداء الوظيفي لدى يقلل من جودة تشير النتائج إلى أن التسويف يمكن أن 

لذلك  يمكن تحفيز الأداء الوظيفي من خلال اليقظة  .الموظفين والموظفات

 .يهم الفردية لد

 دراسة -4

Abbas &Al 

Hasnawi,2020 

Role of Psychological Contract Breach and Violation in 

Generating Emotional Exhaustion: The Mediating Role of 

Job Procrastination 

 الوسيط الدور: العاطفي الإرهاق توليد في وانتهاكه النفسي العقد خرق دور

 الوظيفي للتسويف

 بحث ميداني  نوع الدراسة

 هدف الدراسة
 خلال من العاطفي الإرهاق على النفسي العقد لانتهاك المباشر غير الأثر تحديد

 .العمل في المماطلة

 مقياس الدراسة
، بالاستناد الى   التسويف تجنب ( –تضمن المقياس بعدين هما )التسويف نهج 

(Strunk et al.,2013)   

 الحجم والعينة
من العاملين بصفة اجر يومي في 309عشوائية بلغ عددها  عينةتم اختيار 

 كليات جامعة كربلاء في العراق 

 . المسار ، وتحليل المتعدد ،الانحدار التوكيدي العامل تحليل أساليب التحليل

 اهم الاستنتاجات
 معدلات زيادة في النفسي العقد وخرق مخالفة يلعبه كبيرًا دورًا هناك أن

 التسويف الوظيفي .

 

 ابقة ـات السـهود الدراسـة لجـيلـنظر تحلي ةــياً : وجهـــثان

 البحث حيثيات مهما اختلفت الثقافات البحثية الا انه يعتبر عرض جزئية الدراسات السابقة من    

 بها يمر التي الأجزاء أهم منو المدروس بالموضوع ثحالبا إلمام مستوى تبرز والتي المهمة

مهمة الباحث في عرض المحتوى العلمي بكل وضوح مع ضرورة التأكيد على  البحث تكوين

أسسها العلمية تداخلت وان تعددت والعلاقات التفاعلية بين المتغيرات للدراسات السابقة  لإبراز

وضع نظرة  بمما تطل أعلاه للدراسات السابقةالموجز وهذا الذي اتضح من خلال العرض 

تحليلية موضوعية تتناول اهم جوانبها الأساسية وتبرز الحالية المعرفية لكل محطة دراسية سابقة 
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رحلة البحث العلمي نظرياً مع توضيح للنظيروالمختلف منها عن الدراسة الحالية لاستكمال 

   وميدانياً ، ويمكن توضيح ذلك من خلال الآتي من الفقرات :

 ة عن الدراسات السابقةنظرة استنتاجية عام -1

 من خلال الاطلاع على الدراسات السابقة اتضح الآتي : 

متغيرات الدراسة الحالية يدل على قوة المحتوى الواقعي لهذه بغالبية العلمي ث البحاهتمام  -أ

كونها من المتغيرات التي تترك فيها معالجات البحوث العلمية اثر على البيئة المتغيرات 

تعتبر جزء من تركيبة الشخصية لدى بعض الافراد  لأنهاواهميتها وذلك لحساسيتها  التنظيمية

 والمجتمع بشكل عام بشكل خاص على مستوى المنظمة 

ان تكييف العلاقات بين المتغيرات في كل دراسة بما يتلائم ومقتضيات الحالة وحسب  -ج

يتعلق بأدوار المتغيرات وخاصة فيما توجهات كل باحث هو ماتميزت به الدراسات السابقة 

وقابليتها للتطبيق في اكثر متغيرات الدراسة  مرونةهذا يدل على يها البحث ووالبيئة التي تم ف

 من حالة وبيئة 

لجميع اظهر العرض أعلاه للدراسات السابقة التباين الواضح في المقاييس المستخدمة  -د

( معتمداً كأساس لكل المقاييس NPI)المتغيرات عدا متغير نرجسية القيادة الذي كان مقياس 

، ان التنوع في المقاييس بشكله العام يظهر الرؤية والفهم الشامل فيما بعد التي تم تكييفها 

 للباحثين في مجال دراسة متغيراتهم .

ان مايعزز رصانة وواقعية الدراسات السابقة ان معظمها تم تطبيقها في مؤسسات مختلفة  -ه

ان الباحثين يمتلكون شعور المسؤولية الاجتماعية تجاه بيئتهم وهي احدى وهذا يدل على 

ذلك لان افضل مايكتب في الجانب النظري يكون ذات قيمة خصائص الباحث الناجح ، 

ين الفكرة والتطبيق فالاخير يعتبر قيمة بوملموسية اذا تم تعزيزه ميدانياً لمعرفة مدى التطابق 

 .بشروطه الصحيحة بموضوعية وتم علمية مضافة لاي بحث اذا ما

 مواطن الإفادة من الدراسات السابقة  -2

عام ان أي باحث لايصل الى الخزين العلمي الذي يؤهله لطرح أي موضوع وفي أي  بشكلٍ 

 الجهود العلمية السابقة في مجال تخصصهمجال دون ان يحقق اهم شرط وهو الاطلاع على 

الوقفة العلمية التي انتهى اليها من سبقه  ولإكمالبأبعاد موضوعه لتكتمل لديه الرؤية الواضحة 

الدراسات  هما حققتوبناءا عليه فأن اهم  السابقةتجاوز الثغرات التي ظهرت في الجهود او حتى 

   السابقة في هذا المجال تجسد بالآتي :

اذ مثلت ووضع الاسس النظرية والعلمية لكافة متغيرات الدراسة اغناء الجانب الفكري  -أ

بعض الجوانب التي مكنته الدراسات السابقة كخارطة علمية استدل من خلالها الباحث على 

بهيأة علمية جديدة من حيث طبيعة العلاقة بين المتغيرات من الوصول الى طرح الموضوع 

للوصول الى نتائج تدعم والاستفادة من الجوانب النظرية في تعزيز وبناء فرضيات الدراسة 

 تساهم في تفسير جزء من ادعاءات الباحث وتدعم فرضياته نظرياً   .
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وفي كلا الحالتين سواء كان بناء وتطوير او ان المقياس هو احد أعمدة البحث الأساسية  -ب

بالرجوع للدراسات السابقة ، اذ مثلت الأخيرة  فهو لايتم الا مختبرة سابقاً اعتماد مقاييس 

يات العمل فيه وكذلك تحديد لرؤية الجانب العملي وتحديد اساس والنافذةالمنطلق العلمي 

الكيفية )الاداة( التي من خلالها يتم الاسترشاد بنوع المعلومات التي يتم استحصالها من البيئة 

 .موضع التطبيق

يتم طبقاً لقواعد معينة يتم اعتمادها من قبل دراسات  ، وحجم عينة الدراسةتحديد نوع ان  -ج

سابقة في ذات المجال لتحقيق افضل تمثيل للمجتمع ، وقد تم استحصال المعلومات الأساسية 

 .   النهائيةعلى دقة النتائج  نالاختيار وللتأميصحة  لدعممن خلال الدراسات أعلاه 

ان طبيعة العلاقات بين متغيرات الدراسة هي التي تحدد الأساليب الإحصائية المستخدمة  -ه

لتحليل البيانات واستخلاص النتائج التي تقابل كل ماورد من تساؤلات ضمن مشكلة الدراسة 

الطرق والأساليب الإحصائية أدوار المتغيرات ووظيفتها وكذلك وقد تم الاستفادة من بعض 

 الخاصة ببعض المتغيرات .سات السابقة ذات التماثل من حيث العلاقة ومن بعض الدرا

 مواطن تميز الدراسة الحالية  -3

يتم من خلال  ةاوعملي ةنظري تسواء كانعلمية  مساهمةان اكتساب الاصالة العلمية لاي 

المحاكاة الحقيقة لواقع عمل المتغيرات التي يحاول الباحث الدخول في طياتها ومعرفة 

قد لايتم الابالاستناد الى أفكار سابقة قد طرحت ذات الفكرة او مثيلاتها او  مضامينها، وهذا

ان يتم طرح فكرة جديدة يتم العمل فيها ضمن شروط البحث العلمي لكي يكون فيما بعد 

سابقة علمية رصينة لاي باحث يكمل ماانتهى اليه هذا المجال  ،وبناءا عليه وحسب اطلاع 

 تميزت بالآتي : الدراسة الحالية الباحث فأن 

والتلاقح الفكري للكتاب والباحثين في مجال الدراسة الحالية ان عرض الحقائق النظرية   -أ

وطبيعة الدراسة الحالية بطريقة شاملة قد حقق تناغماً فلسفياً تناسب  ولكافة المتغيرات

 المقترح. بنموذجها

في بيئة عراقية وفي مجال يشكل من اهم مجالات  الدراسة الحاليةان تبني تطبيق  -ب

البية ات الحقيقية لغمعالجالحدى نوافذ لذي يعتبر اواالنهوض بواقع البحث والتطوير 

وتقديم الحلول النظرية والعملية قد منحها تميزاً عن نظيراتها من الدراسات في المشكلات 

 .العلمي ذات الاختصاص 

صيغة النميمة كمتغير تفاعلي للعلاقة بين نرجسية القيادة  ان تبني الانموذج المقترح في -ج

كأنموذج وسيط معدل  والتسويف الوظيفي من خلال الدور الوسيط للنبذ في مكان العمل

وايضاح قي في دراسة سابقة ئواختباره بأساليب إحصائية لم تختبر هذا التسلسل العلا

  للدراسة الحالية .قد حقق بعض التميز وظيفة كل متغير احصائياً 
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  الثـالث حثـالمب

  ةــالدراس اتـفرضي ويرـوتط ناءـب

 ة..ــتوطئ 

تكتمل الا بوجود سابقة نظرية تدعم هذه الفكرة او جزء منها لاثبات  ان فكرة رسم الفرضية لا 

فمهما ، اضاءات من سبقهم خاصة في العلوم السلوكية التي تعتمد في ادلتها العلمية على ، صحتها 

استجدت المتغيرات واختلفت علاقات المتغيرات فأنها تحتاج الى تأصيل نظري لكي يتم وضع 

المعالجات والتي من الممكن ان تتحول فيما بعد الى نظرية بعد اجراء ، فرضية بشكلها الصحيح ال

لمشكلة  لحلستخدم بنى على أساسها قاعدة عامة او خاصة او تُ وحسب اهمية الموضوع لتُ  العملية

الأساس النظري لفرضيات ومخطط الدراسة الفرضي ، بناءا على ذلك يتناول هذا المبحث معينة 

ومقيداً بالندرة النسبية لبعض العلاقات او الارتباطات بين  الموضوعةمحدداً بالفرضيات  الدراسة

 المتغيرات على مستوى الدراسة الحالية .  

 ة ـــخطط الدراســـاولاً : م 

النموذج الفرضي هو بناء فكري ومفاهيمي لتمثيل الظاهرة قيد الدراسة ، لذلك تم بناؤه كمخطط 

او نموذج مقترح بالاعتماد على طبيعة العلاقة بين أربعة متغيرات تمثلت بـ)نرجسية القيادة ، 

الدراسة  نموذج عمل الوظيفي ( وآلية التسويف النميمة في مكان العمل ،، ،النبذ في مكان العمل 

  .(10بكافة متغيراته موضحة كما في الجدول )

 آلية عمل نموذج الدراسة: ( 10جدول )

دور 

المتغير 

في 

 الدراسة

 المتغير المستقل

Independent 

Variable 

 المتغير الوسيط

Variable 

Mediator 

 المتغير التفاعلي

 )المُعدّل(

Interactive 

Variable 

 المتغير التابع

Dependent 

Variable 

اسم 

 المتغير

 نرجسية القيادة

leadership 

Narcissism 

النبذ في مكان 

 العمل

Workplace 

Ostracism 

 النميمة في مكان العمل

Gossip in the 

Workplace 

 التسويف الوظيفي

Job 

Procrastination 

المصدر 

 المعتمد
(Fung et al)  ( Ferris et al)  (Kuo et al)  ( Strunk et al) 

  استناداً الى المصادر المذكورة  ةالمصدر :اعداد الباحث    

ليتناسب وظروف  للمشكلة النظري ان تطوير النموذج الفرضي لايتم الا بالاستناد على التحليل

الدراسة الحالية وبالاعتماد على مجموعة من المقاييس  ، وبالتالي فأن أولى خطوات عمل هذا 

 ،وان دراسة لأي الأساس وتنفيذه بشكله الصحيح هو تحديد الابعاد لأنها تعد المرتكزالنموذج 

وفي  بعدها، التي الدراسات قبل من تعُتمد لان تؤهلها التي الشرعية او اختيارها يمنحها تحديدها
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انموذج وسيط معدل يتمثل بالنميمة  هيأةهذا الاطار تم تطوير مخطط فرضي للدراسة الحالية في 

تغير تفاعلي للعلاقة بين نرجسية القيادة والتسويف الوظيفي من خلال الدور الوسيط للنبذ في كم

( والذي 1مكان العمل وعلى مستوى الكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة والشكل )

هذه المتغيرات ، ان حركة المخطط والتي تحددها مجموعة الفرضيات  بين العلاقة يوضح طبيعة

ة والتي تنتهي بالفرضية الرئيسة الثامنة التي تمثل مرتكز الدراسة الحالية والمقيد الموضوع

لحركة المخطط الفرضي ، والذي اعُتمد في تصميمه على تمثيل الفرضيات الرئيسة فقط وذلك 

مع اهداف  ضللحفاظ على مبدأ الوضوح في رسم العلاقات بين المتغيرات والذي لا يتعار

    الدراسة الحالية . 
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( المخطط الفرضي للدراسة1الشكل )  

  

 

 

 نرجسية القيادة

leadership Narcissism 

    Enحقيةبالا الشعور -Exالاستغلال

 Aالسلطة ا – Lالقيادة 

 Sالترفع  -Aالغطرسة 

الاعجاب  – SAbاستيعاب الذات

 SAdبالذات 

 

 التسويف الوظيفي

Job Procrastination 

 

  P-Ap نهج –التسويف 

 P-Av تجنب – التسويف

 

H5 

H9 

H3 

H7 

الارتباطيشير الى علاقات   

 يشير الى علاقات التأثير

 المصدر: اعداد الباحثة 

 النبذ في مكان العمل

Workplace 

Ostracism 

 

H1 H2 

H6 

 J-RGعملالنميمة المتعلقة بال

-N-Jعملالنميمة غير المتعلقة بال

RG 

  النميمة في مكان العمل 

WorkplaceGossip 

H12 

H11 

H10 

H8 H4 

( المخطط الفرضي للدراسة1الشكل )  
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بناءا على ماورد ،فأن الأسهم  التي تربط بين متغيرات الدراسة الرئيسة والتي توضح طبيعة 

 وجود علاقة ارتباط بين( يشير الى 1Hالعلاقات الارتباطية والتأثيرية فيما بينها ، فأتجاه السهم )

ير النبذ في مكان العمل في التسويف تأثل( 2Hالنبذ في مكان العمل ، ويشير )ونرجسية القيادة 

نرجسية القيادة علاقة ارتباط بين ( الى وجود H3الوظيفي ، في حين يشير اتجاه السهم )

علاقة ارتباط بين النميمة في مكان العمل فيشير الى وجود  H4)التسويف الوظيفي ، اما السهم )و

 والتسويف الوظيفي. 

، بينما  مباشر لنرجسية القيادة في النبذ في مكان العمل ( وجود تأثير H5ويمثل اتجاه السهم )

مباشر للنبذ في مكان العمل في التسويف الوظيفي ، ويتضح  الى وجود تأثير (H6السهم )يشير

، في حين اتجاه ( الى وجود تأثير مباشر لنرجسية القيادة في التسويف الوظيفيH7من السهم )

في التسويف الوظيفي، والسهم لنميمة في مكان العمل الى وجود تأثير مباشر ل (H8السهم )

(H9 يتضح من خلاله وجود تأثير غير مباشر لنرجسية القيادة في التسويف الوظيفي من خلال )

  الدور الوسيط للنبذ في مكان العمل .  

ز عدّل( لمتغير النميمة في مكان العمل في تعزيتفاعلي )مُ يشير الى وجود تأثير  (H10ان السهم )

( فيشير الى وجود H11التسويف الوظيفي ، اما السهم )في رجسية القيادة لنالعلاقة التأثيرية 

في تعزيز العلاقة التأثيرية للنبذ في مكان عدّل( لمتغير النميمة في مكان العمل تفاعلي )مُ تأثير

 التسويف الوظيفي. في العمل 

وجود تأثير تفاعلي )معدّل( لمتغير النميمة في مكان العمل في تعزيز  ( يشير الىH12والسهم )

العلاقة التأثيرية لنرجسية القيادة في التسويف الوظيفي من خلال الدور الوسيط للنبذ في مكان 

                        العمل .  

               ةـالدراسفرضيات لظري ـالأساس الن: انياً ـث 

العملية هو الفرضيات لان  الدراساتمن اكثر المبادئ قبولاً في المجتمع العلمي وعلى مستوى 

تشكيل المبادئ الأولية للمتغيرات المدروسة تسُتساغ اذا كانت مختبرة عملياً ليتم اثباتها بالفعل ، 

تبدأ وللتأكيد على ارجحية صحة الادعاء)الفرضية( ينبغي ان تأخذ التسلسل الصحيح وهو ان 

موثقه يستدل من خلالها الباحث على طبيعة العلاقة ونظرية بفكرة معتمدة على حقائق معروفة 

امام الجدل  اثبات الافتراض او التنازلليتم فيما بعد  بين مجموعة المتغيرات موضوع البحث ،

 كأساسوفي ذات المستوى من اليقين والذي يتُخذ  مدعوم بأدلة حقيقية ، من خلال تفسيروالعلمي 

 نظامفهي  ،الباحث بنتائج الدراسة  أعبارة عن تلخيص موجز لتنب للعمل ، فهي )الفرضية(

تائج ، من خلال ، والتي قد تكون مدعومة أو لا تدعمها الن التخمينات على يحتوي الذي التفكير

لذلك ، ة جوهر الطريقة العلميها بأفضل مايمتلك الباحث من قدرات وتقنيات لأنه يمثل اختبار

 عن الإجابة الحالية وفي محاولة الدراسة متغيرات بينالنظرية  العلاقة طبيعة على للوقوفو

 : وكمايأتي لفرضياتسيتم عرض الأساس النظري لالدراسة  تساؤلات
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 العلاقة بين نرجسية القيادة والنبذ في مكان العمل  -1

ادة في المنظمات تبُنى على مهارة التأثير في الآخرين للمساهمة في الوقت الذي يجب ان تكون القي 

اذ وفقاً لنظرية التبادل ، في ولادة قادة آخرين وليس اتباع للوصول الى الأهداف المنشودة 

 عواقب لها قد تكونالاجتماعي يفُترض ان يتبادل القائد مع اتباعه بعض السمات والسلوكيات 

ويؤدي الدوافع التعاونية لاعضاء الفريق الواحد ،  ىالذي يؤثر علوبالشكل  المنظمات على سلبية

 القائد بسماتفي معظمه  يرتبطوهذا ،  العمل وزملاء بالمنظمة ضرتقد الى نتائج عكسية 

والتي من وتأثيراً واحدى السمات الأكثر وضوحاً للقائد، مسارًا هاه ،بصفتومواقف وسلوكياته

 السمة الشخصية الأكثر تلازماً  تبدو هالأن النرجسية المنظمات هيالسهولة ان تتواجد وفي افضل 

واستيعاب الذات والتكبر وهي خصائص احدى  الغطرسة الشعوربالاحقية و تشمللبعض القادة 

والتي من الممكن ان تتوفر لدى القائد وغيره وهي سمات  الشخصية لسمات المظلمة الثلاثيات

 الحساسيةوافراط في مكان العمل كالاستغلال لصالح الذات مدمرة اذا ارتبطت بسلوكيات سلبية 

 مع التعاطف إلى ويفتقرون بالاستحقاق إحساسًا ويمتلكون ، وأنانيون ، ومتغطرسون ، النقد تجاه

بالشكل الذي يجعل من بيئة العمل التنظيمية ارض خصبة للعديد من السلوكيات التي اما  الآخرين

ان تكون ظاهرة أي مرئية واما يستشعرها الآخر بالاحساس من خلال معطيات السلوك لدى 

، اذ قد توفر ظروف صالحة للنبذ في مكان العمل  (Erkutlu& Chafra,2020:588)المقابل 

تتباين وكذلك قدرة القادة على تلبية هذه الاحتياجات متباينة ايضاً خاصة وان الاحتياجات النفسية 

وفي  للموظفين والاستقلالية الترابط احتياجات على مختلفة تأثيرات للنبذ يكون أنلذلك من المتوقع 

سيما اذا كانت سمة النرجسية لاتتواجد لدى القادة فقط بل اتباعهم ايضاً اذ  المختلفة المستويات

 لآرائهم تحدٍ وقد يعتبرونه   حتياجاتهميعتبرون النبذ كنوع من الاقصاء في اثناء بحثهم عن تلبية ا

خاصةً وان كل فرد سواء كان يحمل ، (Wu et al.,2018:5) المتصور لكمالهم تهديد و الذاتية

 بالانتماء الشعورولديه الرغبة في  بالتقدير حساسالنرجسية ام لا يحملها فهو يبحث عن الاسمة 

 أو فردًا يجعل مما ، الانتماء لنقص الجذري السبب هو الإقصاء أو الاجتماعية العزلة ويعتبر

 إحداث في تسببي أن، والذي من الممكن  متجاهلون أو منبوذون بأنهم يشعرون الأفراد مجموعة

ويكون صعب اذا كان الفرد وليس فقط القائد ذات سمة  ، المدمرة التنظيميةذات النتائج  الفوضى

الى مبدأ  تستند البشرية العلاقات أنهو  الاجتماعي التبادلنظرية افتراض نرجسية ، لذلك فأن 

                 الانتماءتجربة سلبية تؤثر على مستوى ذات كان العمل مقد يجعل من النبذ في  التكلفة والعائد ،

(Ali& Johl,2020:3) نتيجة تأثير نرجسية القيادة  ، وتؤدي الى سلوك عمل مضاد 

(Xu,2012:117) . 

 : تيةما تقدم يمكن عرض الفرضيات الآ على وبناءً 

1 H  :النبذ في مكان العمل ونرجسية القيادة بين ذو دلالة معنوية ارتباط علاقة جد تو . 

2 H  :ذو دلالة معنوية لنرجسية القيادة في النبذ في مكان العمل تأثيروجد ي  . 

 ( العلاقة بين نرجسية القيادة والنبذ في مكان العمل .2ويوضح الشكل )
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 النبذ في مكان العملونرجسية القيادة بين علاقة ال( 2شكل )

 

 الوظيفي والتسويف العمل مكان في النبذ بين العلاقة -2

السمات التي تحملها القيادة تؤثر على بيئة العمل بالسلب او بالإيجاب ، هذا يعتمد  أنبشكل ٍعام 

على ماتحمله القيادة من سمة ، في القيادات التي تحمل سمة النرجسية قد تؤدي الى احداث 

اذا قد تتخلل هذه بيئة العمل ، اختلافات بين القيادة واتباعها بالشكل الذي يعود بنتائج سلبية على 

سمة بعض السلوكيات التي تزرع حالة الشعور بالعزلة لدى الاتباع ، خاصة اذا تكرر ذات ال

السلوك عدة مرات بالشكل الذي يؤدي الى اثارة الى جانب سلوك التجنب هو الانتقام  في شكل 

او غير مرغوب فيه لدى ادارته  عمللل مناسب غير أنه تأخير المهام الأساسية لان الفرد يعتقد انه 

 الرفاهيةبالشكل الذي يؤثر على  بالمنظمة ضارة بأعمال القيامذلك تزداد رغبته في إمكانية ل

 مثل ، سلبية سلوكيات إلى النهاية فيممايؤدي  العمل أداء، لتأثيره على عام بشكلٍ  النفسية

 غير سلوكياتونشوء  أداء الاعمال الواجبة او تأخيرها عن قصد  عن الانقطاع أو الانسحاب

على مستوى العمل وفقدان للثقة  الشخصية العلاقاتكأنحراف  بالوظيفة متعلقةاو غير  ملائمة

، ان خلق شعور النبذ لدى الاتباع من قبل قادتهم هو  (Jung& Yoon,2022:4)والاحترام ، 

 بالألم" إحساس في النبذ يتسبباذ قد  ، وراءها الكامنة الدوافع عن النظر بغضتجربة مؤلمة 

 والسيطرة والانتماء الذات احترام احتياجات أي الأساسية الإنسانية الاحتياجات ويهدد" الاجتماعي

 التي المنحرفة السلوكيات زيادة وبالتالي مما يؤدي الى فشل في التنظيم الذاتي  الهادف والوجود

 ،  التكيف على قادرة غير استجابات يسببقد في مكان العمل   النبذ أن ، والمنظمات الآخرين تضر

 الذين أولئك من كل تجاه عدواني ميل عن للتعبير عرضة أكثر هم المستبعدين الأشخاص أناذ 

 تعبر عن هزيمة الذات كأتخاذ  سلوكيات في أكبر بشكل الانخراطالى   ونيميلفقد  استبعدوهم

 مما ، ضعيفاً لأفرادلهؤلاء ا المنطقي التفكيرف ، والمماطلةاواللجوء الى تسويف العل  سيئة قرارات

 في والتركيز ، الذاتي الوعي من الأدنى الحد مع مفككة معرفية بهم الى الدخول في حالة  يؤدي

 المنبوذون الأفراد يظُهر ، لذلك. المدى طويلة الأهداف في التفكير ودون ، الحاضر الوقت

  الذاتي التنظيم على قدرتهم عدم إلى تشير التي السلوكيات من متنوعة مجموعة

(Ma,2016:750) ،  ًتية :ما تقدم يمكن عرض الفرضيات الآ على وبناء 

3H :التسويف الوظيفي ونبذ في مكان العمل بين ال معنوية دلالة ذوعلاقة ارتباط وجد ت 

 نرجسية القيادة

Leadership Narcissism 

 النبذ في مكان العمل

Workplace Ostracism 

ةالمصدر :اعداد الباحث  
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4H :التسويف الوظيفي فيلنبذ في مكان العمل ل معنوية دلالة ذو تأثيروجد ي 

 الوظيفي والتسويف العمل مكان في النبذ ( العلاقة بين  بين3ويوضح الشكل )

  

 

 

  التسويف الوظيفيوالنبذ في مكان العمل بين علاقة  ال( 3شكل )                                         

 

 العلاقة بين نرجسية القيادة والتسويف الوظيفي -3

 والمتوقعة السلبية النتائج من الرغم على المقصود الإجراء تأخير أسباب لأن محير بناء هو التسويف

 تجنب) المهمة خصائص إلى( المزمنون المماطلون) الشخصية من واسع نطاق على تختلف قد

 تأثير العمل مهام في المفرطة للمماطلة يكون أن المرجح من ، العمل سياق في( السارة غير المهام

ن التداخل في المفاهيم على مستوى البيئة التنظيمية قد يؤدي لا. بالعمل المتعلقة النتائج على سلبي

بالنتائج السلبية في العمل ذلك لانها  لاترتبط بسياق محدد أي ان للنتيجة الواحد اكثر من سبب ، بهذا 

 إلقاء إلىهو ميلها  النرجسية وضمن العمل الجماعيسمة القيادة ذات خصائص من بين المعنى و

عدم الرغبة في التعامل معهم في غالبية الوقت لفشلهم ، لذلك يحاول الافراد  الآخرين على اللوم

 من أكثر يأخذوا أن اذ يحاولون ، الفريق تجنبهم وبالشكل الذي يؤثر بالاتجاه السلبي على إبداعو

 لهم ، أكبر فيه فرصة يرون عندما الخير فعل ويحاولون تنافسية خيارات ويتخذون ، غيرهم

 فأن الاعجاب بهم يكون فقط  ، أخرى ناحية من العالية المكانة ذوي للأشخاص فقطوجاذبيتهم 

ليتمكن فيما بعد ومن خلال العمل اليومي  قصيره ا مدته هذ لكن ، وانفتاحهم طاقتهم بسبب البداية

، لتقوم  الأرجح على تتلاشى الجاذبية منذاتهم وبالتالي هذه المرحلة  على تمركزهم مدى ملاحظة

في بعض الأحيان عند   وعدوانية منتظمة غير طريقةعلاقة تفتقر الى الالفة ، لانهم يعتمدون 

 القيام من بدلاً  يناسبهم ما ويفعلون أتباعهم في التفكير من بدلاً  الخاصة أجندتهم يتبعونفهم  انتقادهم 

 الدافع مستوى أي)مما يؤثر على فاعلية العقد النفسي  ، الآخرين مع بالمقارنة للكل أفضل هو بما

 &Ul‑Haq)( تجاه العمل واللجوء للتأخير العمد للمهام الاساسية الالتزام ومستوى

Anjum,2020:2)، قد يساهم البحث في التسويف الوظيفي كنتيجة عن طبيعة عمل القيادة ف

 الظاهرة هذهوتحديداً نرجسية القيادة لفهم طبيعة أحدى الأسباب المؤدية الى هذا السلوك بأعتبارها 

 متعلقة غير إجراءات في الانخراط خلال من العمل في تأخير، فالتسويف الوظيفي هو  أفضل ٍبشكل

والذي يتراوح من المحادثات  ببيئة العمل  للإضرار نيةال وجود عدماحتمالية لوجود او  مع ، بالعمل

 &Köse)تجنيد  الانترنت للأغراض الشخصية الطويلة جداً والنميمة في المكاتب الى 

Metin,2018:246) التي ثبتُ انها  بالسمات الثلاث للشخصية ومنها )النرجسية(، وهذا مرتبط

، اذا ان عدم القدرة على الوفاء  ترتبط بالتسويف الوظيفي بشكلٍ عام وليس في مستوى معين منه 

ةالمصدر :اعداد الباحث  

العمل مكان في النبذ  

Workplace Ostracism 

 لتسويف الوظيفيا

Job Procrastination 
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العمل تحت  ةستراتيجيايتبع الذي أي  )سلبي او ايجابي سواء كان بالمسوف التي تتعلق بالمواعيد 

 المتصور، بالفشل المتعلقة المتزايدة السلبية بالمشاعر إيجابي بشكلٍ  ترتبط ، فأنها  (الضغط 

والتداخل فيما هذا السلوك كانية على تفسير مهي الأكثر ا لذلك تعتبر، الضعيفة النتائج عن الرضاو

 عرض يمكن تقدم ما على وبناءً ، (Hughes& Adhikari,2021:8)ين هذه العلاقات ب

 : الآتية الفرضيات

5H: التسويف الوظيفي ونرجسية القيادة بين  معنوية دلالة ذوعلاقة ارتباط وجد ت 

                        6H: التسويف الوظيفيفي نرجسية القيادة ل معنوية دلالة ذو تأثيروجد ي 

 الوظيفي والتسويف ( العلاقة بين نرجسية القيادة4ويوضح الشكل )

 

 

                                   

 التسويف الوظيفيونرجسية القيادة بين  علاقةال( 4شكل )                                       

 

 العلاقة بين النميمة في مكان العمل و التسويف الوظيفي -4

الفرد العامل  من أفضل بشكل الاستفادة إلى المنظمات تهدف ، المتزايدة التنافسية الظروف ظل في

وفي  ، الموظفين من أفضل أداءً  المنظمات تطلب بينما الطريقة و بهذه ميزة اكتساب إلى وتطمح

 هو مستوى المنظمات ، والأداء المقصود  من ودعمًا أفضل عمل ظروف الموظفون المقابل يتوقع

 الأداء على المحدده لكن هناك عوامل قد تؤثر للشروط وفقاً الموظف سلوكيات أو المهمة إنجاز

 والمعرفة القدرة) التنافسية الخصائص هي الفردية العواملف وتنظيمية فرديةوهي اما  الوظيفي

 ، والدافع ، والتأثير ، والقيم ، والإيمان ، الاهتمام) النفسية والخصائص ،( والشخصية والخبرة

 والزملاء الرؤساء مع والعلاقات ، العمل وظروف الإدارة يالتنظيمية ه العواملو ،( والموقف

 عنصر هوو ، الوظيفي الأداء على تؤثر التي التنظيمية العوامل أحدو(. الاتصالات) والمرؤوسين

للغالبية وضمن المستويات الرسمية وغير الرسمية والتي تتخلل  عنه الاستغناء يمكن لااصبح 

 غير الاتصالالعلاقات الاجتماعية في المنظمة والمتمثلة بالنميمة في مكان العمل والتي مصدرها 

 Durmuş et). المنظمة داخل ضعيفة رسمية اتصالات شبكةالذي ينتج عنه و الرسمي

al.,2020:17-18)  مكانالنميمة الى  تشيراذ  مكانتها أو المنظمة  بسمعة لإضرار، قد تؤدي الى 

 يهدد مما الافراد  بين الثقةفي  وانخفاض مختلة اتعلاق مع الأمثل المستوى دون عمل بيئة و عمل

 يتم  ، مهددة العمل في الشخصية العلاقات تكون عندما العمل في قيمة اجتماعية علاقات تطوير

تنعكس على الامثلية والالتزام   سلبية مزاجية حالةلانها تعبر عن  ، وبالتالي السلبي التأثير إطلاق

                   أدائهم أداء على التركيز من بدلاً  بالسلبية شعورهم مدى على يركزون لأنهمفي أداء المهام  

(Babalola et al.,2019:138) جسدياً أنفسهم عن يعبرون للغاية المتفاعلين الافراد، لان 

 نرجسية القيادة

Leadership Narcissism 

 التسويف الوظيفي

Job Procrastination 

ةالمصدر :اعداد الباحث  
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 وأهداف متطلبات تلبية إلى بحاجتهم مدفوع التعبير هذاو أدوارهم أداء أثناء معرفياً وحتى وعاطفياً

لكن العلاقة الثنائية بين النميمة في مكان العمل والتسويف الوظيفي تكشف الحالة السلبية ،  الوظيفة

فالنميمة سواء كان صادرة من جهة اعلى والت يتتعلق  ،ومستوى الدافع النفسي السلبي لدى الفرد 

تيجة على بأداء المهام او من جهة في ذات المستوى او ادنى منه فأنها تؤثر على الجانب النفسي وبالن

خاصةً ان الأداء يخضع للتقييم ويتم درجة انجاز المهام وعلى مبدأ مشاركة الفرد في العمل 

 في  الاجتماعية الروابطو الثقةضعف  إلى النهاية في يؤدي مما، الوظيفةفي  كأساس استخدامه 

، ممايزيد من فرص تأجيل المهام بسبب ضعف التواصل وعدم التركيز على الأدوار  العمل مكان

 : الآتية الفرضيات عرض يمكن تقدم ما على وبناءً ،(Dlamani et al.,2018:12-13) الوظيفية

7H :التسويف الوظيفي ولنميمة في مكان العمل بين ا معنوية دلالة ذوعلاقة ارتباط وجد ت 

8H :التسويف الوظيفيفي لنميمة في مكان العمل ل معنوية دلالة ذو تأثيروجد ي 

  ( العلاقة بين النميمة في مكان العمل و التسويف الوظيفي5ويوضح الشكل )

 

 

 

 

 التسويف الوظيفيوالنميمة في مكان العمل بين  علاقةال( 5شكل )

 

 نرجسية القيادة بالتسويف الوظيفي من خلال الدور الوسيط للنبذ في مكان العمل بين علاقة ال -5

 المنظمات في الظاهرة هذه انتشار من الرغم على العمل مكان في الاستبعاد أو ان تجربة التجاهل

 المواطنة وسلوك ، الوظيفي والأداء والسلوك ، النفسية الرفاهية وتأثيرها السلبي على مجالات مثل

 شخصية سمة فحص خلال الانه لم تعرف أسبابه ، لذلك تمت معالجة هذا من وغيرها ، التنظيمية

 النرجسية تجذب للفرد الذاتية للأهمية فخمة نظرة إلى واسع نطاق على تشير والتي ، النرجسية وهي

اذ  ، صحة العلاقات لاتحافظ على الشخصية فهي سمة العلاقات في المتناقض دورها بسبب الانتباه

قد تزيد من حدة تعرض الفرد للنبذ بماتحمله من خصائص تؤثر على الطريقة التي يتم بها تفسير 

مايتم تضمنيه في  سلوك القيادة في تعاملهم مع مرؤسيهم وبالنتيجة فأن حالة النبذ هذه تعتمد على 

باعم اذ قد يكون الشعور موجود داخل بعض الأشخاص لكن قد تعززه القيادة العلاقات بين القادة وات

 (Xu, 2012:20-21)  بسلوكياتها اليومية مما يقلل من حالة الاعتماد المتبادل بين جميع الأطراف

الشخص  يشعر ، الحاجة هذه تلبية يتم لا وعندما أساسي  إنساني مطلب هو الانتماء ، ذلك لان 

 أن خطيرة ويمكن وأحياناً ، عديدة عواقب هناك تكون أن كما يمكن ، اجتماعياً منبوذ بأنه حينها

 يكونوا أن يمكن رفضهم يتم الذين ان الذات، واحترام والسيطرة بالانتماء الشخص إحساس يزعزع

 التفكير على القدرة وانخفاض الذات هزيمة اختيارات مثل التكيف على قادرة غير لسلوكيات عرضة

 النميمة في مكان العمل

Workplace Gossip 

 التسويف الوظيفي

Job Procrastination 

ةالمصدر :اعداد الباحث  
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 كانوا إذا خاصةً  ، عدوانية بطريقة يتفاعلوا أن يمكن اجتماعياً المنبوذين الأفراد أن أيضًا ثبت وقد

 أن إلى يشير مما ،  للنرجسية الضعيفة هذه بالجوانب الرفض حساسية ربط تم للرفض وقد حساسين

ئد او النبذ سواء كان الهدف )قا بعد العدوانية للاستجابة خاص بشكل معرضة هذه الشخصية سمة

 ، إكلينيكية شبه شخصية بناء باعتبارها ، النرجسية أن عمومًا عليه المتفق من مرؤوس( ، اذ

 النرجسيون الأفراد يكون ، اذ قد العدوانية الفعل وردود ، والاستغلال ، التعاطف بانخفاض مرتبطة

، ( Blinkhorn et al. ,2020:1)اجتماعياً  استبعادهم عند العدوانية الاستجابة لخطر عرضة

بل  عدوانية أكثر اجتماعياً المستبعدون فالأشخاص سلبية نتائج وقد يؤدي هذا الاستبعاد او النبذ إلى

 ، مثل التسويف الذات تدمر سلوكيات في وينخرطون ، التعاون أو للمساعدة استعدادًا أقل وحتى

تفسر الميل الى تأجيل المهام وهي حالة معرفية قد  التحليلي التفكير مهام في ضعيفاً أداءً  ويؤدون

نتيجة التقلبات المزاجية التي يمر بها الشخص الذي يشعر بالنبذ وكأنكار دفاعي للعاطفة بسبب 

 &Twenge)التمييز السلوكي الذي يؤثر على قدرة الفرد على التعاطي مع ذاته والغير

Baumeister,2007:1) الوظيفي  ، وهذا مايعزز تأثير نرجسية القيادة على التسويف(Nawaz 

et al.,2017:320-321 ) . ًالآتية الفرضية عرض يمكن تقدم ما على وبناء : 

9H : من خلال  التسويف الوظيفيفي  لنرجسية القيادةيوجد تأثير غير مباشر ذات دلالة معنوية

 .النبذ في مكان العمل

الوسيط للنبذ في  الدور خلال من الوظيفي التسويفو القيادة نرجسية( العلاقة بين 6ويوضح الشكل )

 مكان العمل

 

 

 

 

 الدور الوسيط للنبذ في مكان العملالتسويف الوظيفي من خلال ونرجسية القيادة بين علاقة ال( 6شكل )

 

التسويف الوظيفي من خلال الدور التفاعلي )المُعدّل( للنميمة في  والعلاقة بين نرجسية القيادة  -6

 مكان العمل .

ان النميمة في مكان العمل تعتبراحدى استراتيجيات المواجهة وهي نتيجة لتعرض الأشخاص 

 ذوي هؤلاء القادة مع علنية مواجهة في بهم للانخراط من قبل قادتهم مايؤدي الذات احترام لتدني

)الحديث في  السري الانتقام إلى ذلك من بدلاً  ويلجأون ومنها النرجسية  المظلمة الثلاثية السمات

 التنمر في تسُتخدم وكاذبة خبيثة معلومات شكل وجميعها تأخذ (Wantaate,2019:7)غيابهم( 

( النرجسية) المظلم والمتمثله بالثالوث الفردية الفروق تأثيروهذا بسبب  ونبذهم الآخرين وعزل

ةالمصدر :اعداد الباحث  

 نرجسية القيادة

leadership Narcissism 

 التسويف الوظيفي

Job Procrastination 

 النبذ في مكان العمل     

Workplace Ostracism 
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 التلاعب إلى والميل بالقسوة تتميز ، الشخصية سمات من مجموعة عن وهي عبارة الدوافع على

 جدوى لا النرجسية من عالية بدرجة يتمتعون الذين فالأفراد الشخصية  لتحقيق المنفعة بالآخرين

الآخرين ويميلون لاستغلال الآخرين  على متفوقين أنفسهم ويعتبرون ، للإعجاب ويسعون ، منهم

لتحقيق منافعهم الشخصية وبالمقابل فأن ادراك الافراد لهكذا سلوك ينشأ عنه رد فعل سلبي يتمثل 

وهذا يخلق حالة من التصور لدى الموظفين عن ، (Lyons&Hughes,2015:1) بالنميمة

تتعارض وطموحات هذه القيادة التي تحمل سمة النرجسية ،ضناً قيادتهم والميل الى تبني سلوكيات 

منهم ان عدم اتباع التعليمات سيؤدي الى الحاق الضرر بشخص هذه القيادة غير مدرك ان هكذا 

قيادات فيها نزعة انانية لاتهتم ولاتضع في الاعتبار أي شيء عدا مصلحتها الخاصة لذلك من بين 

 واجباتهم أداء قبل المتضررين من قادتهم النرجسيين هو تأجيل السلوكيات السلبية المقدمة من

 نتيجة لتعرضهم  ، وظيفتهم مهام تنفيذ في الاجتهاد إبداء عن الإحجام كتعبير عن حالة من

، وهذا (De Clercq et al.,2021:9 )عادلة ضمن بيئة عملهم  غير و صعبة عمل لظروف

يفُسر علاقة نرجسية القيادة بالتسويف الوظيفي أي ان التفسير لسلوك التسويف من قبل الموظف 

، فالحالات التي يظهر فيها  (Jahani et al.,2018:392 )يعود جزء منه الى نرجسية القيادة 

كانيات على اوللثقه المفرطة في الإم ، الذاتي التنظيم في التسويف سواء كان التأخير بسبب الفشل

الحالي من اجل التركيز على مهام اكثر امتاعاً وعيش  إدارة الوقت وتأخير تحقيق الاشباع  

اللحظة ، وهذه الأنماط الخاصة بالتسويف مهما اختلفت فهي جزء منها يعود لدوافع شخصية في 

ر احد ذات الشخص المسوف والجزء الآخر يرتبط بعامل خارجي وهو نرجسية القيادة والتي تعتب

 الصدق ونقص ، المنخفض أسباب ظهور التسويف في مكان العمل لان ماتحمله القيادة كالتوافق

والتعاطف ،ولان التعامل مع القيادات بأنواعها هو اشبه بحالة من المقايضة في السلوكيات لذلك 

ن عطاءها سلبي فانه بقدر ماتمنحه هذه القيادة من سلوكيات فأنها تقابل بالمثل واكثر . خاصة اذا كا

اوكانت ذات بنية تحوي في داخلها ركن من اركان الثالوث المظلم للشخصية )النرجسية( 

(Lyons&Rice,2014:1،)بنجاح  النهائية بالمواعيد الوفاء على واكثرها ارتباطاً بعدم القدرة

 المرتبطة المتزايدة السلبية بالمشاعر إيجابي بشكل ترتبط والضعيفة بنوعيها الفخمة ،فالنرجسية

، وهذا يوضح علاقة النميمة في (Hughes& Adhikari,2021:8)في تنظيم الذات  بالفشل

مكان العمل بماتحمله القيادة من نرجسية وارتباط ذلك بأداء المرؤوسين وبالشكل الذي يرسم 

، لذلك فأن توسط النميمة في (Bai et al.,2019:24) صورة دقيقة عن آثارها على بيئة العمل 

مكان العمل العديد من المتغيرات او السلوكيات ومنها النرجسية والتسويف الوظيفي يجعلها تحقق 

ما تقدم يمكن  على وبناءً ، (Aboramadan et al.,2020:428) ضرراً للمنظمات والموظفين

 عرض الفرضية الآتية :

10H: نرجسية بين العلاقة في العمل مكان في النميمة لمتغير معنوية دلالة ذو معدّل تأثير يوجد 

 . الوظيفي والتسويف القيادة
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 التفاعلي الدور خلال من الوظيفي التسويفو القيادة نرجسية( العلاقة بين 7ويوضح الشكل )

 . العمل مكان في للنميمة )المعدّل(

 

 

 

 

 

 

 للنميمة في مكان العمل عدّل()المُ التسويف الوظيفي من خلال الدور التفاعلي ونرجسية القيادة بين علاقة ال( 7شكل )

 

 

من خلال الدور التفاعلي للنميمة في مكان  بين النبذ في مكان العمل و التسويف الوظيفيالعلاقة  -7

 .العمل 

 الإقصاء بوسائلمعظمه  قترنيأعضاء مجموعة العمل ان نشر المعلومات او الحديث عن 

 السابق بالسلوك الأفراد توعيةمن خلال  ،النبذ في مكان العمل  التحديد وجه علىو الاجتماعي

ومنح مع البعض  الانتقائي للتفاعل دليلكوالتي تستخدم فيما بعد  النميمة عن طريق للآخرين

ي ذات الوقت قد تؤدي الى تعزيز التعاون فالشعور بأنه منشق عن مجموعته و الهدف الشخص 

حول نشر تكون حاضنه للنميمة والسماح للمزيد من الافراد بالمشاركة  بين المجموعات التي

ذات ميل سلبي وتترجم بوسائل فعالة اجتماعياً  المعلومات التي تكون في معظمها مفتقرة الى الدقه

رين وابرزها الفجوة التي تحدث بين الأشخاص مصدّ ،تجني ثمارها من خلال الآثار التي تتركها 

 لاستجابات المشابهة العصبية لاستجاباتامما ينشط ،المعلومات  وموضوع المعلومة )الشخص( 

يتخذ سلوك  أن المحتمل نفأنه م وبالتاليلدى الشخص الهدف  الجسدية بالإصابة المرتبطة الألم

اكبر من تكاليف السلوك الاناني ذلك   تفوق النبذ تكاليفالتجنب والحياد في العمل لذلك قد تكون 

ك من الممكن ذلخارجياً ، ل ئهيكون بدافع داخلي على عكس النبذ الذي يكون منشألان الأخير 

جنب مع النبذ في مكان العمل على اعتبار ان النبذ هو نتيجة لوجود للنميمة ان تكون جنباً الى 

العمل تأثير  لبيئةفأن  المعرفي التقييم نظريةاذ وفقاً ل،  (Feinberg et al.,2014:2)النميمة  

 يلقي وقد ، للموظفين نفسية ضائقةاذ قد يؤدي النبذ الى تكوين  إدراكي منظور من السلوكيات لىع

 الكفاءة بتدني والشعور ، الذاتي الاستنكار من حالة ويؤدي الى  ثقيلة ومشاعر سلبية أفكار في بهم

ان  ، لذلك نتيجة، الآخرين الأعضاء مع التفاعل على قدرتهم تقويضمما ينعكس على ،  الوظيفية

 للأفراد الموضوعي الإدراك من تتشكلوالتي  نفسيةال معرفيةال حالةيتلازم وال العمل مكانفي  نبذال

 مزيد إلى وسيؤدي ، الوظيفية الفعل وردود المعلوماتي التواصل من اذ يقلل العمل لحالة وفهمهم

 النميمة في مكان العمل

WorkplaceGossip 

 نرجسية القيادة

leadership Narcissism 

 التسويف الوظيفي

Job Procrastination 

ةالمصدر :اعداد الباحث  



 الفرضيات وتطوير السابقة الدراسات وبعض الدراسة منهجية: الاول الفصل 

 

43 

 

 الهوية وبناء الروابط على للحفاظ العاطفية الاحتياجات تلبية الصعب من يصبحوس الصعوبات من

ذلك ،  العمل في التسويفعدة اشكال ومنها  أخذوت للعمل الموظفين دوافع تتأثروقد  ، للموظفين

 نفسه الوقت وفي  معقدة مفاهيمية تقييم عمليةهو البيئية للأحداث الحسية الفرد استجابة نلإ

 التقييم ونتائج المعرفية العمليات بين اختلافات إلى تؤديقد  الخارجية البيئة مع مختلفةال فاتيتكيال

والتي تنعكس على الجوانب العاطفية والسلوكية وتؤثرعلى خيارات الأخيرة من خلال ابعاد رأس 

 اذ السلبية والعاطفية المعرفية الآلام منمع محاولة التخفيف ، المال النفسي عن مواقف العمل 

 في باستمرار العاطفية الموارد استثمار نفسي انفصال من يعانون الذين الأفراد على يصعب

 تأجيل طريق عن بالإرهاق والشعور الضغط تخفيف إلى ويميلون العمل مكان في النبذ مواجهة

وهذا ، ( He et al. ,2021:2)وهو تصور محتمل للموظف الذي يواجه هكذا بيئة   المهمة عملية

وتوجيهها من الإيجابي الى السلبي بالشكل الذي  يعزز دور النميمة في إعادة تشكيل بعض المعايير

والتأثير على الأداء من خلال الميل لتأجيل  (Walker,2003:42) يساهم في تمزيق المجموعات

 : الآتية الفرضية عرض يمكن تقدم ما على وبناءً  ،( Skrimova,2016:20)المهام 

11H:  يوجد تأثير معدل لمتغير النميمة في مكان العمل في تعزيز العلاقة بين النبذ في مكان العمل

 .الوظيفي والتسويف

من خلال الدور التفاعلي   في مكان العمل و التسويف الوظيفي النبذ( العلاقة بين 8ويوضح الشكل )

 للنميمة في مكان العمل  )المعدّل(

 

 

 

 

 

 

للنميمة في  )المعدّل(التسويف الوظيفي من خلال الدور التفاعلي والنبذ في مكان العمل بين علاقة ال( 8شكل )

 مكان العمل

 

 

 

 

 النبذ في مكان العمل

Workplace Ostracism 

 النميمة في مكان العمل

WorkplaceGossip 

 التسويف الوظيفي

Job Procrastination 

ةالمصدر :اعداد الباحث  
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تغير مُعدّل للعلاقة بين نرجسية القيادة والتسويف الوظيفي من خلال الدور الوسيط للنبذ مكالنميمة  -8

 .في مكان العمل 

هو بذلك  ، والجزء الذي يتعلق التنظيمي لنجاحالنصيب الأكبر في تحقيق القيادة ل اليوم بيئة في

التعقيد والتقلب تلعب وضمن هذا هذا النجاح ، من  ها التي اما تزيد او تنُقصوسلوكيات هاسمات

 إلى يسعون الذين أولئك أن حيث ، المنظمات في مؤثرًا دورًاكأحد سمات القيادة  لنرجسيةا

 على ،النرجسية من عالية إلى معتدلة درجة لديهم يكون ما غالباً إليها ويصعدون القيادية المناصب

 غير مؤشرا أيضا كانت أنها إلا ، القائد ظهور على قويا مؤشرا كانت النرجسية أن من الرغم

 عن القائد نرجسية تسفر أن يمكن ،وأظهرت بعض الضعف في المنظمات  القائد لفعالية متسق

 المتطلبات مع بنجاح للتعاملاقل  غطرسة و لتواضعسلبية قالقادة بحاجة الى مزيد من ا تأثيرات

 كان كلما و ، للسمات الأساسية اللبنات هي المتسقة السلوكية الأفعالذلك لان  والمتغيرة الفريدة

 النابعة من هذه السمة ،  السلوكيات مجموعةوتجاوب  تواتر زاد كلما ، السمة نحو أقوى الفرد ميل

لنرجسية سمة غير قابلة للتعديل اذا يمكن للفرد زيادتها بالقيادة أي من خلال الممارسة ا أن بماو

 سلوكيات بنشر( Owens et al.,2015:2)النرجسيين  الأفراد قياموهذا يجعل احتمالية العملية ، 

 لسلوكيات مهيمناً سبباًقد في غالبية الأوقات الى الفشل ،على اعتبار ان نرجسية القيادة تعتبر 

وبما ان النرجسية مرتبطه بالثالوث المظلم للشخصية ، (Higgs,2009:160-161)السيئة  القيادة

خصائص منفصلة الاانها  فيه النفسي( ، ولكل سمة والاعتلال والميكافيلية )النرجسيةوالذي يشمل 

نقص و العالي والانبساطالمنخفض تشترك بالبعض منها كالضمير المنخفض والذكاء العاطفي 

وهذا يفُسر من خلال سلوك من قائد  لآخر ، غيرها من الصفات التي تتباين والصدق والتعاطف 

تعليمات وإجراءات قد تؤدي بالمرؤوسين الى اعتماد  هيأةالقائد اليومي والذي ينعكس في 

 المهام تأجيل إلى الميلسلوكيات كرد فعل على قادتهم او ادارتهم ومن هذه السلوكيات هو

 ،والذي يكون احد أسبابه هو نرجسية قادتهم  الذاتي التنظيم في بالفشلوالذي يرتبط  الضرورية

ذلك لان تطبيق بعض السلوكيات من قبل القادة مع اتباعهم هو يمثل استثمار تتحقق نتائجه على 

 &Lyons)الأداء بشكل نهائي فهو اشبه بالمقايضة التي تبدأ مبادرتها من قبل القائد

Rice,2014:1) ،مؤدين أنفسهم ويعتبرون مزمن بشكل للذات معززون هم النرجسيون لان 

 الأكاديمية وقدراتهم وإبداعهم ذكائهم تقدير في المبالغة إلىلهم ي،كم مجالاتال كل في استثنائيين

تمت اذا  عدائيون بل وحتى ، ومسيطرون ، وأنانيون ، متعجرفونفهم  ، عام بشكل ،والقيادية

 لقادةل السماتبعض و النرجسية الخصائص بين التداخلمصالحهم ،وعلى الرغم من  معارضة

هولاء القادة على أداء تأثير ، الاانه العالي الذات وتقدير والهيمنة والثقة السلطة مثل ، الفعالين

 للقراراتهم  اتخاذ بسبب تقلباً أكثر يكون التنظيمي الأداءف، الافراد يكون سلبي في غالبية الوقت 

 وهي  المعلومات وتبادل والتواصل المجموعة ديناميكياتممايؤثر على  بالمخاطر المحفوفة

 .Nevicka et al ) السلبيةسلوكيات العديد من الفي ورود  حاسمة أهمية ذات عوامل

في غالبية ، لان الظروف السياقية التي يتعامل بها النرجسيون مع اتباعهم (2011:1259,

اذ ينشأون بيئة تفاعلية الضغط في الوقت والأداء كفرصة  لتعزيز ذاتهم  محتواها تحوي على 

 فقد ، وغطرسة مفرطة ثقة ويمتلكون متفوقين  أنفسهم يرون النرجسيين لأن نظرًاولصالحهم ، 
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يتعاملون مع اتباعهم على أساس انهم اقل منهم في الخبرة والتميز لذلك سيعتمدون على استراتيجية 

 ستزداد ، المقابل فيالتعليقات او التغذية عكسية المحبطة للآخرين في سياق منخفض المكافأة 

 التفاعلات تأثيرات خلال من الاستعراضية لميولهم نظرًافقط في البداية  الذاتي تعزيزال قيمةلديهم 

وعبر طيف معين من سمات الشخصية النرجسية والذي مايلبث ان يتلاشى لنعكس  الاجتماعية 

اذ ان  إنجازها المراد المهام، او على (Nevicka et al.,2011:913) على أداء المجموعة 

للقائد النرجسي فقد تثير الاعجاب في البداية لكن بمرور الوقت يبدأ على معطيات السلوك 

اما لاسقاط بعض المهام الأساسية او لتحقيق متعة  التأجيلو اللامبالاةالمرؤوسين سلوك الإهمال و

 سمات أهم من الجاد فالعمل،  اليومي الروتين في الكثير منها يعاني سلوكية مشكلة وقتية وهي

اهم مكوناته هو الالتزام والسيطرة على الوقت لكن سياسات القيادة ذات السمة ومن  الشخصية

وقيود  الواجبات لتتحول فيما بعد الى ضغوط  أو للمواقف الاستجابة من الافراد تمنعالنرجسية قد 

تهدد مستوى الأداء على المدى الطويل لان مستوى الصلابة النفسية الذي تتركه القيادة في ذات 

يخلق حالة من التوتر وعدم القدرة على تنظيم الذات في اطار العمل ومشاكل في ا مرؤوسيه

التواصل وهذا يقود الى ان يكون لديه تسامح اقل في تحقيق الهدف الحالي ومابعده لافتقادهم الى 

ممايؤثر على قابليتهم على اتخاذ خيارات عملية لاستغلال المغزى او الغرض الرئيس من مهامهم  

 أن يمكن والتي ،:Fard& Moradkhani,2018 ) 222)لعدم تمتعهم بالمرونه النفسية الوقت 

اليقين او عدم أهميته  وعدم المزيد من الرفض من بسبب الخوف الموظف انسحاب إلى تؤدي

اذ يولد هذا الإحساس بسبب سمة  ،(Fatima et al. ,2017:113)ممايخلق لديه الشعور بالنبذ 

متجاهلون ،  أو منبوذون بأنهم يشعرون الأفراد مجموعة أو فردًا يجعل النرجسية لدى القادة مما

تؤثر على والتي  المدمرة ذات النتائج التنظيمية الفوضى إحداث في يتسبب والذي من الممكن أن

افتراض ان تكون بيئة العمل ، الذي يتعارض مع  (Ali& Johl,2020:3)مستوى الانتماء 

 بفحص غريزي بشكل الموظفون يقومفي العمل لانه في المقابل  الحقيقيةستجابة الاداعمة لضمان 

ماتقدمه البيئة لهم ،فأذا كانت البيئة غير داعمة فأن الاستجابة تكون استجابتهم حسب و عملهم بيئة

 وتجعلهم ، سمعتهم قوضقد يو كل زملاء العمل  خصوصية في تغلغلفي شكل سلبي يقد تكون 

من تقع عليه النميمه  يتبنى وبالتالي العمل وزملاء المشرفين قبل من مستبعدون بأنهم يشعرون

 وغير سري بشكل تحدثكرد فعل على سلوك النميمة وذلك لانها  الذاتية الحماية استراتيجية

  عليه والردمصدرها  على والتعرف ، صحتها من التحقق الضحية على الصعب فمن ، مباشر

، اذا ( Ye et al.,2019:160) المنظمة لخدمة المكرسةه جهود حجبلذلك قد يعتمد أسلوب 

السلبي بالشكل الى الجانب بعض المعايير توجيه إعادة ليلجأ الى ، ادرك انه مستهدف في النميمة 

واعتماد  لتأجيل المهاموالتأثير على الأداء من خلال الميل  الذي يساهم في تمزيق المجموعات

ما تقدم يمكن  على وبناءً ، (Skrimova,2016:20)( Walker,2003:42) سلوك التسويف

 عرض الفرضيات الآتية :

 12H: نرجسية بين العلاقة تعزيز في العمل مكان في النميمة لمتغير معنوية دلالة ذو معدل تأثير يوجد 

 من خلال الدور الوسيط للنبذ في مكان العمل . الوظيفي والتسويف القيادة
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 خلال من الوظيفي والتسويف القيادة نرجسية بين للعلاقة مُعدّل تغيرمك النميمة( 9ويوضح الشكل )

 العمل مكان في للنبذ الوسيط الدور

 

 

 

 

 

 

تغير مُعدّل للعلاقة بين نرجسية القيادة والتسويف الوظيفي من خلال الدور الوسيط للنبذ في م( النميمة ك9شكل )

 مكان العمل

 المصدر: اعداد الباحثة    
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 …اني ــالث لــالفص

رية  ــية والفكــس المفاهمــالأس

 ةـلدراسايرات ــلمتغ
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ث الأولــبحــالم  

خلفيـة نظرية – ادةـــيــية القــسجرــن  

 توطئة...   

 الواقع لوعي انعكاسا   أحيانا   تكون القيادة تصرفات وإن والتأثير، الفعل وميدان العمل حقل هي المنظمة إن      

 محتوىعلى  تعتمدتنظيمي ناجح  مجتمع لبناء الحقيقية الإمكانية إنما ك ، تقدمه او بتراجعه تساهم اما والذي

 عن فضلا  العلاقات التي ترسمها القيادات والتي تتجلى في مجموعة ،  التنظيمية والإجراءات الممارسات

 ءيتجز لا جزء وهو،  البشرية الطبيعة معكبير بشكل   بين كل أعضاء المنظمة والمتوافقة  توحد التي الروابط

 تتجاوز أهداف تحقيق أجل نم للارتباط الطبيعي الميلالتنظيمية أي  الاجتماعية التنشئةب تسميته يمكن مامع 

أي نحو لكن وبطريقة  ما قد يتجه هذا الميل الى الداخل  ،ستدل من خلالها على نوع القيادة ي  ل الفردية القدرات

لتحقيق أهدافها هيكلة القيادة لمجموعة المهام التي يؤديها الافراد فسرمن خلال ت  الذات لي ظهرمجموعة سلوكيات 

من السلوكيات هو النرجسية  اللونطبقا  لاولوياتها النابعة من مجموعة السمات وأكثرها ملائمة لهذا  الشخصية

خلال من تم توضيح محتوى نرجسية القيادة يوبناء  على ذلك سوالتي ت عبرعن الاهتمام الاستثنائي بالذات ، 

البناء الفكري والمفاهيمي لنرجسية القيادة مع توضيح لجوانبها السلبية وانواعها مضافا  اليها الدوافع والانموذج 

     وكالآتي : المعتمد في الدراسة 

 ادة ــسية القيــلنرجمي ــاء الفكري والمفاهيــالبنأولا :      

 Intellectual and Conceptual Construction.… Leadership Narcissism  

 الدماغ مكونات وقابلية فهم دون الأعصابفي  جراحة إجراء طبيبلاي  كما في الممارسات الطبية لايمكن    

كونها بناء  الشخصية بسمات مايتعلقوبالتحديد الشخصية دراسة يتجاهل  أن نفس عالم لأي يمكن كذلك لا

مرتكزات كما ان البحث فيها هو احد ،  (Barone et al . , 2004:104)علمي متجذر في الطبيعة البشرية 

 والأفكار السلوك أنماط حيث من للأشخاص توصيفاتأنها )السمات( بأي  والتي ي عبرعنهافهم الشخصية 

 الوقت مرور مع ةمتسق كونت أن إلى ميلالتي تو التصرف أو ،(Leduc et al . ,2015:3) والعواطف

لذلك يقترح بعض علماء  ، (Soto,2018:240) الحياةعلى أسلوب  هانتائج تاركة   الصلة ذات المواقف وعبر

 إلى هذا الشخص بها ينظر التي الطريقة ان انسب وسيلة لفهم الشخص هي فهم Albert Ellis  ومنهمالنفس 

اليومية والتي  المواقف عبر، (Narayanan,2016:1) وأفعاله سلوكه فيها من خلال مراقبة يفكر أو الحياة

 والتي ي عبراحد أسباب وجودها الشخصية  سماتالمثل وت  من خلالها نتعرف على الخصائص السلوكية الفردية 

 مستقرةوهي  والأفعال والمشاعر الأفكار من متناسقة ا  أنماطت ظهرفي الميول  الفردية للفروق ا  بعادأها بأنها نع

 موقف أي فيو السلوك على تؤثر أنها أي سلوكية ا  آثار و وراثي عنصر ولها،  نوعا  ما

(Kornor&Nordvik,2004:49) ،  حتويتقد السمة ذاتها او حتى  من شخص  لآخروقد تختلف هذه 

 Campbell))غير الصحي( مظلمالالآخر الجانب و)الصحي(  مشرقاليسمى الجانب  احدهما جانبين على

et al.,2011:272)  ،لكل أن حيث من" للشخصية الكبرى الخمس" السماتهو نفسه  الجانب المشرق إن 

 أفراد السمات هذهوأصحاب  ، الاجتماعية الرغبة علىمبني هوو ، مهمة معايير على إيجابية آثار منها

ا أكثر و الذاتية الرفاهية من أعلى مستويات ولديهم منفتحون و الحياة في سعادة وأكثر عاطفيا   مستقرون  إبداع 
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 الخمس السمات جميع في عالية درجات على حصلي الذي الفردلذلك  ،التغيير مع أفضل بشكل ويتكيفون ،

 وتتحدد هذه السمات، (Judge&LePine,2007:335) والحياة العمل في هائلة مزايا له سيكونالكبرى 

 (Extraversion (E) الانبساط)،و (Conscientiousness (C)الاجتهاد)و،Openness (O)) بـ)الانفتاح

 بعادلأ مقياسبمجوعها اذ تمثل ( Neuroticism (N)الع صابيَِّة  )و ،Agreeableness (Aو)الاتفاق)

 شخصية لتعريف تتحد بدورها والتيمنها  متفاوتة درجات يمتلكون الأفراد جميع أن إلى شخصيةال

وكما ، ( The Dark Triadظلام )بثالوث ال او مايسمى اما الجانب المظلم ، (Watson, 2012:77)الفرد

( Paulhus and Williamsكما تمت صياغته من قبل ) ،و( والذي يوضح ثالوث الظلام 10في الشكل )

 ،الميكيافيلية (Psychopathy) السيكوباتية: وهي سمات والذي يتضمن ثلاث 2002عام 

(Machiavellianism) النرجسية،(Narcissism) ، أربعة لتصبح أخرى سمة بعد فيما وضعت وقد 

 السمات على تركيزهم كان النفس علماء أن إلا ، (Spite)  النكايه او الحقداو (Greed)   بالجشع وتتمثل

ا تحتل النرجسية وكانت ،لعقود  الأولى الثلاث  &Turner) للشخصية المظلمة الشبكة في مركزي ا موقع 

Webster,2018:195-196)  . 

 

 

 

 

 

 

 

 ( لسمات الشخصية( The Dark Triad( الثالوث المظلم 10شكل )ال           

Paulhus ,Delroy L. & Williams ,Kevin M. ,(2002)," The Dark Triad of personality: 

Narcissism,Machiavellianism, and psychopathy", Journal of Research in Personality, 

Elsevier Science,Vol.36,P.559. 

 (Psychopathyالسيكوباتية )الثالوث المظلم من خلال مكوناته وتتمثل بـ      صف ومن خلال الشكل يمكن و

 بها ويش  عرون الافراد بها يفكر التي الطريقة علىيؤثر في الش  خص  يةمزمن بأنها اض  طراب والتي وص  فت 

 الش    خص يكون اذمتقدمة في العمر، مراحل يص    ل الىو الطفولة من يبدأ الأمد طويل وظيفي خلل مس    ببة  ،

على علاقات  (لس   يكوباتية)اوتؤثر  موثوقه غيروتكون ش   خص   يته  الس   لوكية الناحية من مرن وغير عدائي

مايؤدي الى  ته م ته والآخرين ض      من بيئ لهالفرد مع ذا ية فش       ماع مات الاجت بالادوار والالتزا فاء                                 في الو

Brown& Campbell,2010:292)) ،  غير الس     لوك في والانخراط ، بالآخرين الثقة عدمفي حين ان 

يش  ير الى الس  مة الش  خص  ية الثانية  ذاتيةال مكانةال عن والبحث ، الآخرين على للس  يطرة والس  عي ، الأخلاقي

 س   لس   لة خلال من الأكاديمية الأدبيات في بنائها والتي كان أص   ل (Machiavellianism)وهي الميكافيلية 

 السيكوباتية

  النرجسية   الميكيافيلية  
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 لتلبية بمرؤوس  يهم المتطرفة والدينية الس  ياس  ية الجماعات قادة تلاعب كيفية على ركزت التي الدراس  ات من

والثالوث المظلم لايكتمل الا بتوض    يح ،  (Chandler et al .,2020:3)عملهم  خلال الخاص    ة مطالبهم

 (Narcissism، أي مايعرف بالنرجسية )السمة التي تجعل من الافراد يصلون الى المبالغة في تقدير ذاتهم 

الى  قيمة الآخرين ومساهماتهم في إشارة  ع التقليل من مبالذات وقدراتها  المفرط الاهتماموالتي وصفت بأنها 

 النرجس   ية مفهوم نا ،  (Wilber,2000:17)في حقيقتها تكون فارغه التي قدس   لوك اناني يض   خم الذات 

 مدى على الجمهور أذهان على واستحوذ الإعلام وسائل إلى الأكاديمية الأوساط من كبير اهتمام موضع كان

 النرجس  ية مص  طلح منها اش  ت ق التيالقديمة  اليونانية الأس  طورةمن  يجعل أن الاهتمام هذا ش  أن من ، عقود

بعد ذلك  صبحت  ان  نسبي ا غامضةكانت في بدايتها التي و الميلاد قبل الثامن أو السابع القرن في والتي نشأت 

 والاش  تقاق المص  طلح ، الحالية النفس  ية التس  ميات في ، الحالي عص  رنا في النموذجية الأس  اطير من واحدة

 أدرجها الذي ،(Ovid’s) أوفيد الروماني لش  اعرل النرجس لقص  ة ش  هرة الأكثر الكلاس  يكية من الرواية يأتي

)ش    خص    ية  النرجس ان،  Campbell & Miller) ،2011:49)  "التحولات" قص    ص    ه مجموعة في

انعكاس  حب في ووقع يس   تحقون لا باعتبارهم الآخرين حب رفض وجميل ص   غير ص   بي هوو اس   طورية(

 قبل من وكعقوبة القلب وألم بالعاطفة تأثره زاد ، ص     ورته في التحديق مدة طالت فكلما الماء، في ص     ورته

وبعد البحث  لذاته حبه إتمام علىبس      بب عدم قدرته  هذه اليأس حالة في يموت الوقت وبمرور الآلهة بعض

نه  يث كانكان ع ية ح تحتوي على بتلات ،هناك  (النرجس) كل ما وجدوه زهرة جميلة بجانب البركة الخف

 اهاروهذه القص  ه اليونانية القديمه  ، نرجسالهذه الزهرة بس  ميت بيض  اء ومركز أص  فر ، ومنذ ذلك الوقت 

 ان تاري .( Ogrodniczuk,2013:16)وجميعها كانت تنتهي بمأس    اة  ، مختلفة نس      في القدامى الكتاب

 التدني مش  اعر اذ قام على فكرة قمعهو الذي حدد مس  ار هذا المفهوم   القديمة اليونان بناء هذا المص  طلح في

 (الأنانيةـ     )ب ي عرفوالذ   الذاتية المصلحةمما يسمى بوة ق أكثربشكل ها يعزز شعور وتطوير الذات حتراملأ

 وطفيلية استغلاليةة الشخصي علاقاتليجعل ال الهامة بعض الجوانب الوظيفية ليشكل إعاقة سلوكية عن تأدية 

(George&Short,2018:1-2) .الش    خص    ية الس    لوكيات خلال من بس    هولة اعليه الاس    تدلال ويمكن 

 )النرجس    ية مثل مص    طلحاتبعض ال اس    تخدام يتم ما غالب ا اذ،( Medlin et al . , 2019:2)  المختلفة

 و( - Narcissistic Disorderالنرجس   ي الاض   طراب(و ( Pathological Narcissism  -المرض   ية

 النرجسية الاضطرابات(و  Narcissis Tic Personality Disorder)  -النرجسية الشخصية اضطراب(

-Narcissistic Disturbances )و (النرجس    ية-  Narcissistic )و (الس    مات - Traits  )في بالتبادل  

تجتمع في والتي ،  (Ronningstam,2005:69 ) والس  لوكية والاجتماعية الإكلينيكية النفس  ية المناقش  ات

معنى اللان وظيفة القواميس إضافة الى تبيان و، جانب واحد وهو النرجسية لذلك ولاعطاء وضوح اكثر لها 

 والمتض     ادات، البديل وهجاء ووظائفها، النحوية وأش     كالها الكلمات، نطق عن إعطاء معلوماتوكل كلمة ل

والتي ي س   تش   هد بها عادة من قبل العديد من الباحثين في س   يتم عرض   ها من خلال عدة قواميس موثوقه لذلك 

( والذي يوض   ح  تعريف النرجس   ية حس   ب ورودها في بعض القواميس 11وكما في الجدول )هذا المجال،  

 . الموثوقه

 

 

https://www.google.iq/search?hl=ar&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22W.+Keith+Campbell%22&source=gbs_metadata_r&cad=8
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 النرجسية حسب ماورد في بعض القواميس الموثوقه( تعريف 11جدول )

 التعريف القاموس

 النفس لعلمالجمعية الأمريكية 

American Psychological 

Association 

ينطبق فقط  وهو بذلك لا الخاصةأنها تركيز الاهتمام على الذات والمصلحة 

يكون أي ان  )على الدوافع الغريزية ، ولكنه يقترب أيضًا من الفكرة اليونغية 

للطاقة النفسية كشكل غير محدد من  (نوعهعن باقي أفراد  مختلفاً فرد ال

أشكال الطاقة والذي من الممكن أن يتجلى في مجموعة واسعة من 

 (Jacoby,2002:78) السلوكيات.

 ((Kaṇēcaliṅkan̲,2005:6 د. الاهتمام المفرط بالنفس أو بالجسهي  (Oxford) أوكسفورد

 (Merriam ويبستر -ميريام 

Webster ) 

 

 وعاااااااادم التعاااااااااطف مااااااااعبهااااااااا أنهااااااااا حااااااااب الااااااااذات اوالانشااااااااغال 

 (Kuzmeski,2009:54و)  (Smith,2011:332).الآخرين

 (Americanالتراث الامريكي 

Heritage) 

الفخراو بلنفس وتقدير الذات تحت مايسمى "ل المبالغ فيهالاعجاب  هي

 (Brummelman,2017:2)الاعتزاز بالنفس".

 المصدر : اعداد الباحثة استناداً الى المصادر المذكورة   

يرى كل شيء يجعله  شعورسمة تمنح الفرد بناءا على ماورد يمكن ان نستدل من خلال ذلك بأن النرجسية     

 وبالشكل الذي يمنحه قابلية عدم التقيدبادة ذاته وتقديسها وحالة نفسية تجعل منه الأقرب لع، مثالي في ذاته 

 . مصلحته الخاصةبسلوكياته مع الآخرين الا بما يتناسب و

 ألفريد الفرنسي النفس عالم قبل من ، 1887 امع مرة لأولفقد كان  النرجسيةمصطلح  اتمااستخداما عن 

نظِّر أول Havelock Ellis ،ويعتبر   (Guimarães& Endo,2014:435)( 1911-1857) بينيه  م 

 وصفهمن خلال  او عملي )قائم على التجربة( إكلينيكي ككيان النرجسية لوصف النرجس أسطورة يستخدم

 للغرور شخصية كخاصية النرجسية بناء لاحق ا النفسيون المحللون ،اذ وضع الشديد الذاتي الانشغال لحالات

 طبيعي جزء ولكنها،  (Yakeley,2018:1) فقط الأمراض علم مجال على تقتصر والتي لا الذات وحب

 ، النرجسية على تركز نفسية تحليلية ورقة أول( 1911) عام  Otto Rank   كتباذ البشري  التطور من

 ذلك وتبعالنفسي"  والمرض النفسي التحليل لأبحاث السنوي الكتاب - النرجسية في "المساهمة تحت عنوان

 الدفاعية الوظيفة على الضوء الأوراق هذه سلطت اذ النرجسية عن الكلاسيكينصه  فرويد نشر1914وفي 

 ذات نفسية كحالة النرجسية ريتصو إلى بالإضافة ، الذات تقدير تدني مشاعر من الفرد حماية في للنرجسية

 السمات نظريالطروحات الخاصة بم فكارهذه الأ تسبقبذلك و ، المرضي إلى الطبيعي من تتراوح أبعاد

الزمني فيما يخص تسلسل اما عن ال  ،(Leonelli&Masciarelli,2020:2) معاصرةال الشخصية

تدرج التسلسل ومن ثم  1914الشخصية النرجسية والتطرق لها كموضوع فقد امتدت من كتابات فرويد عام 

 Narcissisticصدر مخزون الشخصية النرجسية والذي فيه  1979الى عام  1925الزمني بعدها من عام 

Personality Inventory))  ( يوضح التسلسل الزمني 12، والجدول ).  لمفهوم الشخصية النرجسية 

 

 

https://www.google.iq/search?hl=ar&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Francesca+Masciarelli%22&source=gbs_metadata_r&cad=7
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 النرجسية الشخصية لمفهوم الزمني التسلسل( 12) الجدول

 تسلسلال

 الزمني
 مونـالمض الباحث/الكاتب

1925 Wälder 

اذ وصف الأفراد ذوي ،مفهوم الشخصية النرجسية  اول من أوضح

الشخصية النرجسية بأنهم متعالين ويتظاهرون بالتفوق على الآخرين 

 ومنشغلون بالاعجاب بأنفسهم، وغير متعاطفين .، 

1931 Freud 

، وصفه للشخصية النرجسية اذ وصفها  Wälderبعد   Freudعدل 

عدوانية ، كما انها أساس على الحفاظ على الذات  بأنها تركز بشكل  

 . للآخرين وغير قادرة على اظهار الحب

1939 Karen Horney 

يت افكاره على ان النرجسية سمة شخصية من خلال اقتراح مظاهر بن   

التوسعية ، والتكبر(. بالإضافة إلى  -متباينة للنرجسية كـ)العدوانية 

النرجسية المرضية واقترح أن  وذلك ، ميز بين احترام الذات الصحي 

م الذات غير الواقعي اي عندما ييقتصر مصطلح النرجسية على تضخ

 الحقيقي لهذا التضخيم.ساس الألا يكون هناك 

1960 Annie Reich 

اقترح أن الأفراد النرجسيين يعانون من عدم القدرة على تنظيم 

اذ يحمون انفسهم ،احترامهم لذاتهم نتيجة لتكرار التجارب الصادمة  

بعالم خيالي ضخم حيث لا تكون فيه الذات ضعيفة وعاجزة ، ولديهم 

 ،يرون أنفسهم إما مثاليين أو فاشلينوالقليل من التسامح مع الغموض 

بين العظمة  يتأرجح  هذا النقص في التكامل يقودهم إلى تحول جذري

 .والاكتئاباواليأس 

1961 Nemiah 

 كأحد أنواع الشخصيةبأعتبارها ليس  يحصربشكل  وصف النرجسية 

اضطراب الشخصية  تطرق الى مصطلحبل كاضطراب عندما 

 النرجسية.

1965 Winnicott 

اقترح أن اذ الذات بنى فكرة النرجسية كدفاع ضد الشعور بضعف 

وهو فة ئزاعظمتها الأفراد النرجسيين يتماهون بشكل دفاعي مع ذات 

قد تساهم البيئة في اظهار حقيقيه هذه الذات والذات  فخميتمثيل مرضي 

 . للاخرين 

1967 Kernberg 
وصفاً سريرياً لما الضيقة قدم كجزء من تعبيره عن تنظيم الشخصية  

 .أسماه بنية الشخصية النرجسية

1968 Kohut 

اقترح تشخيصًا يعتمد على السلوك الذي يمكن ملاحظته بسهولة ، 

هو الذي قدم فيما بعد و ،ضيةوميز بين النرجسية الطبيعية والمر  

 Narcissistic)مصطلح اضطراب الشخصية النرجسية 

Personality Disorder)   بشكل اكثر تفصيلاً.و 

1979 Raskin & Hall 

الأكثر شيوعًا في وهو  اضطراب الشخصية النرجسية  مقياسوضع 

الى النرجسية  سموالذي ق علم النفس الاجتماعي / الشخصيبحوث 

 . طبيعية ومرضية

 (Maxwell et al. ,2011:577)&( Levy et al .,2011:5-6) استناداً الى المصدر :  اعداد الباحثة 
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ولان النتائج السلوكية  الأساسية والدوافع السمات كوكبة من بسبب تنشأ ثانوية ظاهرةك النرجسية ا عتبرت لذلك

ى عني  ل" نرجسي" مصطلح واستخدام النرجسية السمات علىكون غالبية التركيزيلذلك  ، متجانسة غير  خيرة للأ

ا تلقىالذي  شخصالوليس  السمات هذه في عالية درجات على حصل الذي الشخص به  إكلينيكي ا تشخيص 

ا )سريريا (،  والقلق التوتر مثل) المرضي النفس علم لـ الداخلية بالأعراض  السماتهذه  ترتبط ما ونادر 

 الأخرى الشخصية اضطرابات مع تترافق عندما إلا مرضية لذلك لايمكن اعتبار النرجسية ،(والاكتئاب

(Semenyna,2018:1 )، ثلاثة مدى علىو للشخصية طبيعي ا ا  متغيروان هذا الاعتبار اتخذ من النرجسية ك 

 يبدأ لم(  لنرجسيةا الشخصية) متغيرهذا ال في البحثلكن  ،  الشخصيةفي  اضطراب اعتباره تم مما قرن أرباع

 الشخصية مخزون1979عام   Raskin & Hall أنشأ أن بعد الماضي القرن ثمانينيات حتى جدي بشكل

  . NPI  (Narcissistic Personality Inventory)  (2007:76 Campbell& Green,)النرجسية

 التحليل مساهمات أهم أحد هو النرجسية مفهوم أن ، أولاً : الاغلبية عليهما يتفق حقيقتان توجد على ذلك بناء  ... 

ا الأمور أكثر من أنها ، ثانياً. النفسي  اذ كان البداية منذ واضحة المفهوم هذا في الصعوبات كانت حيث ، إرباك 

 وتحمل صعب ا عملا   النرجسية كانت"اذ عبر عن ذلك بقوله  ، الأصلية صياغاته عن راض   غير نفسه فرويد

 البنيوي النفس علم حيث بالشكل الصحيح من المفهوم تعريف إعادة يتم ولأنه لم ،"المتماثل التشوه علامات كل

 ، استخدامها في اوحتى الإفراط استخدامها سيءأ   قد وصفي كمصطلح النرجسية فإنلذلك ،  لفرويد اللاحق

 المختلفة والتي غالبا  ما النفسية الظواهر من العديد على يطبق أصبح المصطلح أن حد إلى محدد غير وأنه

علم  وراء )ما الميتاسيكولوجي النفس علم منها ولكل ، بعضها بالبعض الاخر بشكل   غامض ترتبط

 .  (Pulver,2015:319) بها الخاصالنفس(

 شكلا   حق ا تمثل النرجسية كانت إذا ولكن ، الذات تقدير من فائض ببساطة لديهم النرجسيين أن إلى يشير مما

 يكون أن ينبغي ولا ، وثيق ا ارتباط ا الذات وتقدير النرجسية ترتبط أن فيجب ، العالي الذات تقدير أشكال من

ان محصلة علاقاتهم  وهذا يدعمه ايمان النرجسيون بمبدأ وهو ، الذاتلتقدير تدني من يعانون نرجسيون هناك

 هي الآخرين وإخفاقات ، إخفاقاتهم أنها على الآخرين نجاحاتورؤيتهم ل الآخرين على للتفوق مع سعيهم،صفر

 في العدائي السلوكفأن مثل هذا لذلك ،  العام والصالح أحبائهم حساب على حتى لتقدممحاولتهم لو نجاحاتهم

فأن هذه العدائية  ، نفسه الوقت في. (Brummelman,2017:2-3)عنها  يبحثون التي المعاملة همفقدي   النهاية

هم او اكراه هموترهيب همشأن من تقليلالوا هانةوالا همتجاه الآخرين ي عبرعنها بسلوكيات واضحة كالتصادم مع

وبشكل  عام يمكن ان لذلك  ، (Grapsas et al.,2019:1) لايرغبون بهاقد السلوكيات  نوع منعلى تأدية 

اليها من نافذة  ان ننظريمكن لذلك ، والتي قد تتواجد لدى بعض الافراد سمات الشخصية  ىاحدالنرجسية  ت عتبر

ومن الممكن ان تخلق اجهادا  في المنظمة مرغوب فيه  رامر غي عتبرت  والتي اذا توفرت فيها القيادة في المنظمات 

(Toor&Ogunlana,2009:257 )،  لفهم الآخرين على التأثير عملية على انها )القيادة(أي ف والتي ت عر 

 الأهداف لتحقيق والجماعية الفردية الجهود تسهيل عمليةأي انها ، به القيام وكيفية عليه والاتفاق به القيام يجب ما

 العنف على الاعتماد إلى الحاجة دون الآخرين سلوك في التأثير على قادرون أفراد هم قادةفال المشتركة

(Pranitasari,2020:77) ، عموم البيئات التنظيمية  في مضى وقت أي من أكثر القادة إلى حاجة هناكولان

 قائدا  عتبر كل من يكون في منصب القيادة ي   لاو السهلة بالمهمة ليسفهو  قائدا   تكون ولكي ،باستمرار المتغيرةو

 وهو الموظفين وإشراكالمجموعة  في الاستثمارو  والشغف والتحفيز التفاني تطلبتان القيادة  ، الواقعف فعالا  

التدرج في  عندو  ، (Elwell & Elikofer ,2015:312) المرجوة والنتائج النجاح لتحقيق الأهمية بالغ أمر
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 هوو "القائد،و" "الطريق في التوجيه" تعني ( والتي يقودككلمة )و مضامينها القيادة  كلمةلإعطاء المعنى 

 أو لمجموعة كقائد،  والتي  هي عبارة عن منصب" "القيادة"و، "آمر نفوذ أو سلطة ولديه يقود الذي الشخص"

 هدف لتحقيق فريقال على الفرد بها يؤثر طريقة يهفلذلك  آخرين أشخاص قيادة على القدرة  او هي منظمة

ا فقط ليست لقيادةانجد ان ،  مشترك ا ولكنها تأثير   لذلك ،  (Surji,2015:155)تأثير بدون توجد لا أيض 

 (AL-Nawafah et al. ,2020:3307) الإدارة مفتاح وهي النابض وقلبها الإدارية العلوم جوهر  برتعت  أ

 الآخرين تعبئة فنفهي  الأهدافقيق تح نحو بمجموعها  منظمةال أنشطة على ذات التأثير( فعلال) العمليةو .

تجذرت والتي لطالما .  (Raffo &Clark ,2018:212)المشتركة  التطلعات أجل من النضال في للرغبة

لكن ،  واي سلوك ماعدا ذلك فهو ليس بقيادة، الأخلاقي السلوك  من اشكال  شكل وجهة النظر تجاهها على انها

 من مزيج نتيجة كانتلاتتمتع بالسلوكيات والخصائص الصحيحة للقيادة و قيادة وجودظهرت بوادر إمكانية 

 همعدم فهم و بالآخرين الإحساس دمعك،  السببية العوامل منتأثرت بمجموعة التي  الشخصية السمات

بالشكل الذي يصنع له الثقه في كل مايقوم به من سلوكيات وان  مفرطال طموحال مع الثقة خيانةو غطرسةوال

 الى تدهور وعلى المدى الطويل النهاية في يؤدي مما الداخلي المناخ على سلبي تأثير ويكون لها، كانت خاطئة 

فقد ،لكل ذلك  الوحيد السبب هاأنيعني لا ذا فهسمات الشخصية  ىوبما ان النرجسية هي احد التنظيمي الأداء في

 القيادة مهاراتو التنظيمية الثقافةك الاعتبار في أخذها يجب التي الأخرىالجوانب  من مجموعة تكون هناك 

 . (Higgs,2009:175) او غير الفعالة الكافية غير

ان النرجسية قد تكون اهم مايُثبت هو  بين النرجسية والقيادة بالعلاقةمنذ فترة طويلة والباحثون لكن تأكيد 

ل من النرجسيين والقادة بين كالمشتركة العديد من السمات ود والدليل على ذلك هو وج ،أسباب سوء القيادة 

،  الفخمةوالخطابة الماهرة ، وأنظمة المعتقدات ، والجاذبية ،  والكاريزما، والانبساط ، مثل الثقة بالنفس ،

قد ونون مناصب عليا في المنظمات جح أن يظهر النرجسيون كقادة ويؤم  والرؤى القوية ، وبالتالي من المر

جزء من ثالوث السمات ذلك لانها  ، عند استخدامهاسلبي طابع ولكن بعنصر في القيادة كالنرجسية تظهر 

السلوكيات رتبط بالعديد من ت يالمظلمة للشخصية ، جنبًا إلى جنب مع الميكافيلية والسيكوباتية ، وبالتالي فه

 يتقاطع والنرجسية القيادة حول البحثمسالة  نا ،  (Asad& Smith,2020:42)في مكان العمل سلبية ال

 & Campbell) والقيادة ، الشخصية وتقييم ، الشخصية نفس هي علم مجالات ثلاثة مع

Miller,2011:201)   ، الاعتبار في يأخذاذ ، بأكمله الشخص يصف أن الشخصية نفس علم يحاولاذ 

 اتساع على كدليل فريدون الأشخاص بها يكون التي الطرق يفحص إنهأي  ،الفردية والاختلافات كاملة   السمات

 الميل تعكس التيو والسلوكيات والمشاعر للأفكار نسبي ا ثابتة أنماطبأعتبارها  الشخصية سماتويدرس ال نطاقه

 للأحداث والتوقعات التصوراتالخاصة ب نماطالأ ذلك في بما معينة ظروف في و معينة بطرق للاستجابة

، (Almlund et al.,2011:12) معينة ةبمجموعها مخرجات سلوكي كلتش   قدوالتي  المستقبلية والتفضيلات

 التفكير أنماط ذلك في بما ، الدائمة النفسية الصفات وتقييم لتحديد مصممة إجراءات هيف الشخصية تقييماتاما 

 الأساسية البحثية الاحتياجات من كل اذ تخدم، البعض بعضهم عن الأفراد تميز التي والتصرف والشعور

 لأغراض دراستها يتم اذ لافرادا عن وتفسيرية وتنبؤية وصفية معلومات تتطلب التي الإعدادات في والتطبيقية

 مجموعة في المرضي النفس علم لتشخيص او عام بشكل السكان في الطبيعية الاختلافات وصف منها عديدة

 &Cervone) معين فرد وديناميكيات النفسي الهيكل دراسة  أو  السكان من صغيرة فرعية

Caprara,2017:1) ،  الافراد بين الاجتماعي التفاعل من معين نوع لوصف ت ستخدم القيادةفي حين ان 

https://www.google.iq/search?hl=ar&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22W.+Keith+Campbell%22&source=gbs_metadata_r&cad=8
https://www.google.iq/search?hl=ar&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22W.+Keith+Campbell%22&source=gbs_metadata_r&cad=8
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النرجسية والتي من ها ومن . (Western,2008:23) الشخصية السماتمن خلال مجموعة من والذي يتكون 

 أخرى شخصية سمة أي مثلو القيادة أسلوبك السلوكية الأساليب بعض في شخصية سمةك تتجلى أن محتملال

 .(Sudha&Shahnawaz,2020:281) إيجابية او سلبية  تنظيمية نتائج إلى النهاية في ستؤدي

،فالسيطرة  بالفعل جنب إلى جنب ا يسيران والنرجسية القيادةهل  ...هو اكثر سؤال يثارضمن هذا الموضوع و 

 ، القائد في الافراد عنها يبحث التي الصحيحة المكونات بالضبط هيوتقدير الذات العالي وغيرها من الصفات 

 التنفيذيين والمديرين العالم قادة من العديد أن في السبب هو هذا يكون قدمنها الكثيرو النرجسيون يمتلكوالتي قد 

وجود ي ثبت  لكن الواقع  كقادة الظهور إلى يميلون النرجسيين الأفراد أن،  نرجسية خصائص إليهم ن سب قد

ا جانب ا ا يكون أن يمكن مظلم   إلى والذي يؤدي ، والأنانية بالاستحقاق شعوروهو ال النرجسية صاحبي   ضار 

فالدافع لدى القائد الذي يحمل صفة النرجسية  .  (Nevicka et al,2011:910) واستغلالي أخلاقي غير سلوك

 لعلاقة المتبادلة احد أسباب ذلك هو اوهو خلق مكانة وتقدير لدى الآخرين لاستغلالهم لتحقيق غايات خاصة ، 

 للثقافة الدستورالمتبادلطلق عليه بي  الثقافة وبعض الممارسات الأخرى والتي تتجسد في نموذج وبين الذات 

 الأسهم لأن متبادل دستور أنه على صف  و  ،العلاقة هذه التي توضح احد افضل النماذج وهو (MCM) الذاتو

 القيمة ترتبط ، النرجسية حالة في وبالعكس ، الذات من مصنوعة فالثقافة - الاتجاهين كلا في تسير السببية

 قضاياقد تنعكس على  محددة سلوكيات إلىوالتي تترجم  ثقافية ومنتجاتا معينة ثقافيةأدوات ب للفرد الثقافية

 ( يوضح11والشكل )،  (Rosen et al,2015:360) مختلفة ياتوبالتالي تظهر في سلوك النرجسية مثل نفسية

 وتركيبة اليومية والمواقف والبيئية الثقافية العوامل تعتبر اذ ، افة والنرجسيةوالثق لذاتل المتبادل الدستور

 السلوك مسببات اهم حداالذي يتخذ المساحة الأكبر في التأثير ، والمكتسب الفطري بجانبيها الفرد شخصية

 السمات من تحمل والتي والشخصية الذات من تنبع والتي ميولهم الى إضافة، سواء كانوا افراد اوقادة النرجسي

تكون حصيلتها  والتيالمؤثرة على الذات و الشخصية  لعواملتبعا  ل الآخر على يتغلب منها البعض يجعل ماقد

  .بشكل  واضح سلوكفي الالنهائية ان تتجلى 
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( الدستور المتبادل للذات والثقافة والنرجسية11شكل )  

 Markus ,Hazel Rose & Kitayama,Shinobu,(2015)," Cultures and Selves: A Cycle of 

Mutual Constitution",Journal Perspectives on Psychological Science, P.422. 

 الثقافي المحتوى تغير مع ،باستمرار البعض بعضها تشكل والثقافي الاجتماعي والمحتوى الذاتان    

 يتطلبلذلك  بشري نشاط نتاج بل هي الفرد عن منفصلة ليست الثقافةف ،النفسي لأداءا وظيفة تغيرت ،

ا كونك  من مدخلاتتحمل بعض الميول والسمات او الخصائص ومنها النرجسية عدة  شخص 

ة حيا تشكل التي والثقافية الاجتماعية غيرالأشكالتت وأحيان ا ، والثقافية الاجتماعية الممارسات

 الذات من كل فإن ، الدورة لهذه ونتيجة ،الأشخاص وهذا ينعكس على الذات بأعتبار التأثير متبادل 

تتغير كل العوامل الأخرى و والممارسات الأفكار أن حيث من ديناميكية الثقافةف ديناميكيان والثقافة

 التي الثقافية السياقات اختلاف مع يتغيرون أنهم حيث من ديناميكيون الأفرادو ، الوقت مرورب

 الفردية ينكر لا للذات والثقافي الاجتماعي الأساس على التركيزكذلك ان ،  فيها يشاركون

 متشابهة تكوينات ان عاش فيو تماسك ا الجماعات أكثر في حتى ملاحظتها يمكن التي والخصوصية

اليومية  تجاربال تفاصيل في سيختلف فأنه ،المماثلة الاجتماعية المساحات أو الثقافية السياقات من

 وسيتبنى بعض السمات كالنرجسية حصيلة النشأة الأولى والتجارب المختلفة

العوامل الاجتماعية والثقافية 

 والأفكار العامة

العوامل البيئية والاقتصادية 

  والتاريخية

 ما هو جيد؟

؟ي المبادئ الاخلاقيةما ه  

 ما هي الذات؟

 المؤسسات والمنتجات

 اللغة

التعليم           

      السياسية           

 وسائل الإعلام     

 قانونال      

لمواقف اليومية ا

 الممارساتو

 المنزل

 المدرسة

 مكان العمل

 الذات

 الادراك

 المعرفة

 المشاعر

 الدافع

ميول نفسية 

 )..،النرجسية ،..(  
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(Kitayama,2010:422-423&Markus). صحية أشكال إلى تتطور أنوالتي من الممكن 

 ها هذا يكونتطورلذلك  والذهانضطراب العصبي الا بين حدودية منطقة فياذ تعمل  ، صحية وغير

والتي نتائجها  الشخص منذ الولادة لاحتياجات دقيقة تعاطفية استجابة توفير في البيئة فشل بسبب

 المثالية والذات ،( بالذات الفرد إيمان) الفعلية الذاتتفاعلات مربكة او مشوشة بين  تنعكس في هيئة 

 تضخم نشأاذ ي، (  الاولى منذ النشأة المثالية الصورة) المثالي والموضوع( للذات المثالية الصورة)

 (Gimsø,2014:16). توتر العلاقة بينهم بسبب هذا الذات مفهوم

كما يمكن ان يكون احد أسباب وجود هذا السمة الشخصية )النرجسية( في صفوف القيادات هوبسبب 

ا ايمكنه كالافراد، منظماتهم  وبما انه المنظمات  من خلال  متطرف نرجسي سلوك في الانخراط أيض 

 :مميزة سمات خمس

 و عادي غير بشكل نوعها من وفريدة خاصة منظمتهم أن النرجسية المنظمة أعضاء سيعتقد : أولاً  

 . الوهم حد إلى فيه مبالغ

 المطلقة القدرة أو اللاواعية الإمبريالية من نوعالى هذا  الذاتي بالتعظيم القوي الإحساس يقود : ثانياً

ا قويوفق نظرتهم  التنظيمف ،اللاواعية  يمكن لاو شرعي بشكل إليه ينتمي فاعلية به شيء وأي تمام 

 .حدودها خارج يوجد قد قيمة ذي شيء أي أن تدرك أن المنظمة هذه لمثل

 جميع إلى الوصول امكانية الديه أن أيمتعلمة على جميع الاصعدة  أنها المنظمة تعتقد ، ثالثاً 

 لها يسمح لا النرجسية المنظمة وهم، كما ان بالمنظمة الصلة ذات ، والخارجية الداخلية ، المعلومات

ا ولكن ، الأخرى والمعلومات والأشخاص المنظمات برفض فقط او  الازدراء من بنوع معاملتهم أيض 

 .تنظر لهم على انهم اقل منها

 الحقائق المنظمات هذه مثل تنكر اذ،  عصبىال والضغط الصراع مع للتعامل الإنكار تستخدم :رابعاً 

ايمنحون انفسهم اذ  السنوية والتقارير المتحدثين خلال من نفسها عن  والادعاء بالصواب إحساس 

ا منتشرة السمات هذه، تحصى ولا تعد لا بطرق ، بتفردهم ا أصبحت أنها لدرجة جد   يتجزأ لا جزء 

 السلوكفي حين ان  ، (Duchon & Drake,2009:303-304) التنظيمي الأداء من دائم بشكل

 بالذات كبير إحساس على تنطوي شخصية سمة أنهاب النرجسيةيصف  وعلى مستوى الفرد التنظيمي

الآخرين ، المفارقة ضمن ذلك تتجسد في تجاهل الاخرين  وتجاهل الذات تأكيد باستراتيجيات مقترنة ،

 لأغراض النرجسيون المعتمدة من قبل الاستراتيجيات تضر قد وفي الوقت نفسه الحاجة الى دعمهم و

متلازمة شخصية اذن هي  ، (Braun,2017:5)في المنظمة  الاجتماعية بالعلاقات الذات تأكيد

النرجسية ف شخاص ،للأتتضمن ضعف التحكم في النفس ، وعدم القدرة على تحمل النقد ، والاستغلال 

 لذلكهي مفتاح الفهم غير الأخلاقي في القيادة اذ يميل النرجسيون للانجذاب إلى المناصب القيادية ، 

ليس من المستغرب وجود  نتيجةوبال، ي توقع ومن خلال وجود النرجسية بين الافراد ظهورهم كقادة 

ارتفاع  سببان ، (Walton et al.,2017:3)النرجسية في صفوف القيادة نسبة عالية من 

 هو ميلهم الىويدعم هذا الافتراض  ، رغبة  في السيطرةالنرجسيون إلى مناصب قيادية لأنهم أكثر 

نظرية سلوك العمل الهادف أن  خلال ستنتج مني   لذا ،شخصيات أقل قبولا  ولانهم  المبالغة في أدائهم

ميل إلى إخضاع فالشخصيات النرجسية لا ت   ، نحو المنظمة دوافعهم أكثر فاعلية لانفسهم وأقل توجها  
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ولديهم وجهات نظر ثنائية  . (Brouns et al.,2020:3-4)لمصالح الآخرين. مصالحهم الشخصية 

القطبية لرؤية الأشياء إما جيدة للغاية أو سيئة للغاية ورؤية الآخرين من حولهم إما أنصار مخلصين 

لاقي سلوكياتهم الرفض من غير حساسين وقد ت   فهم ،(Erkutlu & Chafra,2017:7)أو أعداء  

ا للآخرين ، مما يمكن أن الا انه وفي نفس الوقت قد ي  ، قبل بعض الأشخاص  ظهرون أحيان ا تقدير 

مع ذلك قد يستخدمون عن قصد التأثير الاجتماعي ، ساعد في موازنة تأثيرهم الضار على الموظفين ي  

 Carnevale et)لتقديم أنفسهم بطرق أكثر استساغة اجتماعي ا من أجل إنجاز أجندتهم الخاصة 

al.,2018:4) هي سمة متناقضة تحمل خصائص ومظاهر سلبية اوإيجابية أي  القيادة ، اذن نرجسية

هي سمة وقد تكون  .(Sudha&Shahnawaz,2020:281)انها ليست جيدة أو سيئة بشكل  مطلق 

ا الثقة اذ  عامة وأوسع من الميل إلى تعزيز الذات والعظمة وإظهار السلوكيات الزائدة تشمل أيض 

يستخدم القادة النرجسيون مهارات الترويج الذاتي وهو شكل محدد من اذ ، المهيمنة والاستغلالية 

أشكال إدارة الانطباع يركز على تعزيز وضع المرء والجاذبية في نظر الآخرين ويتضمن الإشارة 

 Hartog et)حول نقاط القوة والأهمية والمواهب  بكثرةبفخر وصراحة إلى الإنجازات والتحدث 

al.,2020:264). الخاصة  همقدراتو(Krizan& Herlache,2017:2)  ، لكن في أدب قادة

التعامل مع النرجسية على أنها سمة شخصية مستقرة عبرالزمن والمواقف ، مما ينتج يبقى المنظمات، 

انها لا أي سلوكيات ودوافع يمكن التنبؤ بها أي انها  كصفة يمكن قياسها في أي وقت  اعنه

 من يمتلك  الأوجه متعدد ولكنه متماسك شخصي ب عدكونها  ، (Cragun et al .,2019:15)تتغير

ا القائد او الشخص خلاله ا إحساس   Williams) الذاتية النظرة بتعزيز  منشغلا   وي بقيه بالذات متضخم 

et al.,2020:2) ،   كتعظيم الذات او الاستغراق فيها مليئة بالمفارقاتللقائد وهذه السمة الشخصية 

 &Morf ) بلهِ من قِ  والتي ينجم عنها نوبات غضب ردود فعل الآخرينتجاه الحساسية و

Rhodewalt,2001:177) ،  او تمركز حول الذات ينشأ عن الفشل في تمييز الذات ال وان هذا

نية ذات وجوه مختلفة ب   فهي ، (Khan& Qaiser,2019:2) الاخرى  عن الأشياءمعرفة حدودها 

ا على الموقف عديدةستخدم لأغراض ت   ر  ،  (Rogoza et al.,2018:1) اعتماد  نرجسية  فتاذ ع 

للحفاظ على نظرة  تهنظم بها الفرد المحفزات الداخلية والخارجية في بيئأنها الطريقة التي ي  ب القيادة

ناء الشخصية المرتبط بالسلوك غير ، كما وصفت بأنها ب (Wolven,2015:3)  ذاتية إيجابية نسبي ا

 et)  الشخصيةالأخلاقي واستراتيجيات القيادة غير الفعالة والذي يؤثر سلب ا على الأداء والنزاهة 

al.,2019:93 Prundeanu)  ،الثقافةمن  تجعل السمات بعض أن أي،  ثقافي اجتماعي متغير فهي 

 Rosen et)الثقافة  فيللقادة  الفردية النرجسية بمستويات مرتبطة السمات هذهلان ،  نرجسية

al.,2015:360 ) ،  العظمة من بمزيج يتميز نسبي ا مستقر فردي اختلاف عاملشار اليها بأنها كذلك ي 

 مدفوعة ائدالق تصرفات تكون عندما تحدث والتي المتضخمة، الذاتية النظر ووجهات الذات وحب

 المكونات ومصالح احتياجات محل تحل والتي ، الأنانية ومعتقداته باحتياجاته أساسي بشكل  

  .((Braun et al.,2018:726 .يقودونها التي والمنظمات

 واحد كل القيادة ورؤية نرجسية موضوع حول والباحثين الكتاب لمجموع الفكري ان التخاطر   

  تجسد بالآتي :والذي رؤيتهم للنرجسية بشكل  عام بفي جانبين الأول يتعلق  انعكس ، منهم

 التكوين النفسي للشخص النرجسي.مرحلة من مراحل هي  نرجسيةالان  -1
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 احد انحرافات الشخصية عن مسارها الصحي . -2

 . احد مرتكزات حب الذات  -3

والقيادة في المنظمات ، عام  بشكل  على مستوى الفرد سواء والثاني : يتعلق بالنرجسية كسمة )

يمكن توضيح المفهوم وعلى كلا المستويين ، لذا  موضوع الدراسة(ذات العلاقة ببشكل  خاص و

  :وكالآتي

انسحاب الرغبة والاهتمام من العالم الخارجي والمحيط الى  هي :لكل الافراد النرجسية سمة عامة -

، فهي عبارة عن انشغال معرفي يشمل  او الذات كقوة رافعة لصيانه الذات الضعيفة في حقيقتهاالانا 

   .يشمل القلق حول كيفية تلبية الرغبات والحاجات الخاصةوعاطفي ، التركيز على الذات 

ببعض السمات الشخصية والتي  مدفوعة سلوكية استراتيجيةهي  :النرجسية سمة خاصة بالقيادات   -

مفرط على  ذوالنرجسية يركزون بشكل  فالقادة ،  تهدف الى حماية الذات وتحقيق الامن النفسي

على مستوى اما  ،هذه الاحتياجات ويعتبرون الآخرين امتداد لهم لتلبية احتياجاتهم الخاصة 

 فيهايستخدمون الافراد بدلاً من كونها قناة للألفة ، فقط كمصدر للإعجاب فهم يعتبرونها علاقاتهم 

اشبه بالذي يرى نفسه  مفه ،الافراد الذين يعتمدون عليهمغرورهم أو إهمال احتياجات  شباعأداة لإك

 . عدسة وردية اللون من خلال

 اً: الجوانب السلبية لنرجسية القيادة في المنظمات ـانيـث      

The Negative Aspects of Leadership Narcissism in Organizations 

 السلبي ان النرجسية ذات طبيعة متناقضة أي انها تحوي الجانب السلبي والايجابي ،لكن الجانب   

 بعض في الشخصيةالنرجسية كأحد سمات  تتجلى أن المحتمل ومن كبير، للنرجسية قد طغى بشكل  

 النهاية في تؤدي أن شأنها من أخرى شخصية سمة أي ومثل ، القيادة كأسلوب/  السلوكية الأساليب

 تعتبر قيدا   من الممكن ان اذ .(Sudha& Shahnawazm,2020:3)غير جيدة  تنظيمية نتائج إلى

أي ان صعود الشخصية النرجسية الى دور قيادي يتخلله العديد من السلبيات اثناء على نجاح القيادة 

الدخول في نوبات اومنها عدم تقبله للنقد ، والتي من الممكن ان تؤثر على فعاليته كقائد  تأدية المهام 

 نتائج ثلاثنوبات الغضب هذه  والتي ينتج عنها ، (Brouns et al.,2020:1-2)غضب او اثارتها 

 الموظفين بإزالة القائد يقومأي  ، الدم حمام( ب) ، النرجسي للقائد تستسلم المنظمةأي  ، الدمار( أ: )

 باعهاتِ  الموظفين لرفض نتيجة القائد إزالة تتم ، تمردال( ج) أو ، اختياره من بأفراد واستبدالهم الحاليين

ا ثروعند تهديد الانا يكون اك التي تترك  لسلبيةا النتائج ذات العمل سلوكيات في للمشاركة استعداد 

 السلبيةالجوانب  انلذلك  ،(Regnaud,2014:53-54) التالفة والأنظمة العلاقاتآثارها على 

 (:(Braun,2017:17تتجسد في  المنظمات على القائد لنرجسية

وقد لاينطبق هذا  تحوليين قادة أنفسهم يرون إنهمأي ،  بالآخرين الاهتمام إلى النرجسيون رافتقا أولا:

 في لإفراطنتيجة ا سلبي تأثيرلما لها من  خاصة مشكلةهذاو يمثل ، عنهم  الآخرين انطباعاتمع 

 القادة لذاتهم . تقييماتل التقدير
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 المضادة الإنتاجية،ك الأتباع وسلوكيات مشاعر على سلبية بعواقب القادة نرجسية قد تتسبب : ثانياً 

 حدوث فيمما يتسبب ،  العليا الإدارة فريق مستوى علىالفريق الواحد اوضمن  المثمرواعاقة التعاون 

 . والسلوكية التصاعدية الانتفاضات خلال من المنظمات في وسلوكية عاطفية انحرافات

 الأنشطة هذه خلال نوم ، مستدامة غير أنشطة في خرطة القيادة قد تجعل المنظمة تننرجسي أن ثالثا:

 المنظمة سمعة ذوي السمة النرجسية القادةضون عر  ي  قد  الخارجية الصورة لتحسيناصلا   المصممة

هناك العديد من الوصف  . (Reina et al.,2014:961) الاحتيال حد إلى يذهبون قد أنهم حتى للخطر

والتي وان كانت متداخلة مع بعض الأنواع او الأنماط  بنرجسية القيادة لهذه الجوانب السلبية الخاصة 

 وهذه الجوانبنرجسية القيادة إشارة الى  هامن  السمات الخاصة بالقيادة الا انه وفي معظمالأخرى 

 :ـتتمثل ب السلبية

 لخدمة السلطة استخدام إساءة ذلك شملو :السيطرة ممارسة في  الإفراط و السلطة استخدام إساءة -1

 مع الميل الشخصية القصور أوجه ولإخفاء الذاتية الصورة لتعزيز القوة استخداممع  شخصية أهداف

 .مع القليل من المبادرة  للكمال السعي والذي يتبعه بالتفاصيل الهوسوالشخصية  الاحتياجات لتلبية

 اي كراهالإ ، ويتضمن المرؤوسين على السلبي التأثير على هذا يركز :بالآخرين الضرر إلحاق -2

 النفسية الإضراربالرفاهيةو الذاتية ئتهكفافيما يخص  مرؤوسال تصورات على السلبي التأثير

 .  للمرؤوسين

 غير سلوكياتيمارس فيه القادة  الذي مجالال هو هذا :الخاصة أغراضه لخدمة كسرالقواعد -3

 القيادةلان  الموضعية سلطتهم من نشأوهذا السلوك السلبي ي ، الواقع في قانونية وغيراداريا   أخلاقية

 يتمكنوال،  الفردية بالقوة حساسالإ على تعتمد او غيرها نرجسية القيادة ونوعية،  القوة ممارسة هي

ولان هذه  . (Higgs ,2009:168)واستغلالها لاغراضهم الخاصة  السلطة ممارسة منبعد ذلك 

الصادرة عنهم  الأحكام تكون أن المفترض منلذا السلطة تأتي وبشكلها الرسمي من خلال المنظمات 

وبمرور  الفعلي أدائهم راقبةلكن عند م ، فعالية أكثر أنها على وي نظر اليها وصحيحة ثاقبة، كقادة 

 لأخذ مستعدين غير تجعلهموالتي  أنفسهم فيالزائدة الثقه ك،  للنرجسيين السلبية السمات تظهرالوقت 

 أن يرون أنهم ، ايالآخرين من واثقين غير جعلهموهذا ي كفاءة أكثر أنفسهم يرونلانهم  النصيحة

 غير يكون أن المتوقع من ، الخسارة احتمالات تزداد عندماو ، للخسارة احتمال أي تفوق المجد فرصة

 الرهان نفس اتخاذ احتمالية من النرجسيون يزيد بينما للمراهنة احتمالية أقلمن القادة  النرجسيين

 &O’Reilly)( يوضح ذلك 12والشكل )للخطر همنظماتم يعرضونقد و ويخاطرون

Chatman,2020:6-7)  ، النرجسيين التنظيم الذاتي لدى  في هذا المجال ايضاً انومن المفارقات

يضعف من قدرتهم على التعلم من إخفاقاتهم ، وبالتالي يقلل من احتمالية تحقيقهم للنجاحات من القادة 

 .  (Williams&Williams,2017:2)  المستقبلية

 

 

 



Leadership Narcissism                                                                        المبحث الأول : نرجسية القيادة الفصل الثاني :  

61 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 القيادة في المنظمات( التأثير السلبي لسمات نرجسية 12شكل )

O’Reilly, Charles A.& Jennifer A.,Chatman,(2020)," Transformational 

Leader or Narcissist? How Grandiose Narcissists Can Create and Destroy 

Organizations and Institutions",Haas School of Business , Journals.SAGE,  

P.7. 

 نرجسية أكثرمن القادة  الحالي الجيلوضح ان ي لنرجسية القيادة في المنظماتان التأثير السلبي   

 مثل الخارجية القيم على يركز الذيو المجتمع في المتغير القيم نظام بسبب،  مضى وقت   أي من

من خلال كل الطرق سواء كانت مقبولة أخلاقيا واداريا وحتى قانونياً او غير ذلك و والثروة المكانة

فترض ان تكون ثابته مع مرور الزمن وهذا بحد ذاته القيم الجوهرية الداخلية والتي ي   من بدلاً ، 

 بسبب وبالمجتمعالذات ب الضرر لحقت  قد  المدى طويلة هعواقب، على إدارات المنظمات يمثل وباءً 

 لهيكلية منظمات هدفها تحقيق الفائدة للمجتمع واقعي غيرجزء كبير منه  حياة لأسلوب الترويج

 صحي من الناحية السلوكية. وغير

 

 في المنظمات نرجسية القيادةسمات 

 العدائية -النزاهة المنخفضة  –تقدير الذات العالي  –الاندفاع  –البحث عن المخاطرة  –الثقة بالنفس  

 :جئــــاــــــلنتا

  ومسااااايئون لمرؤوسااااايهم ومحبطون  عدائيون وظفونم -

 التنظيمي.ومستويات عالية من الدوران والاجهاد 

 ،غش،سرقه(الانخراط في سلوك غير أخلاقي )كذب -

 خلق ثقافة منخفضة النزاهة والعمل الجماعي-

 من قبل العديد من الجهات . عرضة للتقاضي المكلف-

 .التعويض اكثر(بمطالبات زائدة )-

 .على الاندفاع وليس الحقائق اتخاذ القرار بناءا-

 .لقي اللوم على الآخرينعند الفشل ي  -

 النظر للآخرين على انهم اقل كفاءة:

 .يرى الآخرين بطريقة خاسرة -

يرغااااااااب فااااااااي ردود الفعاااااااال الإيجابيااااااااة -

 . والقابلة للتملق

 .يتجاهل نصيحة اهل الخبرة -

 .قيم الولاء وليس الخبرةيركز على -

 .يفتقد للثقه في تعامله مع الاخرين-

 .منتبه ويقظ للتهديدات-

 .يستجيب وبقوة للتهديدات  -

 

 :البحث عن فرص التألق

النمطية للقائد ولكن لايوجد ملائمة الصااورة  -

 .دليل على الكفاءة الموضوعية

ينظر الى الجااانااب الإيجااابي في المخاااطرة  -

 .واقل حساسية للجانب السلبي

 .يتحدى الوضع الراهن  -

المواقف غير المؤكدة والمتغيره لها جاذبية  -

 لديه. خاصة
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 في المنظمات ية القيادة ـنواع نرجسااً: ـثالث      

Types of leadership Narcissism in Organizations    

، ذلك لانها  بهاالوحدوي من ميزات الهيكل الخاص بناء اللايعد القيادة  بنرجسية الخاص الادب في   

 النرجسية الضعيفة( والثاني Grandiose) بالنرجسية الفخمةيسمى الأول تتكون من جزأين 

(Vulnerable)  والشعور ، الذات على التركيز مثل الخصائص من العديد فيواللذان يتشاركان 

 عدائية بطريقة الآخرين مع التفاعل إلى والميلالتقبل ا وعدم ، او الاستغلال  لاستحقاقبا فيه المبالغ

 Zajenkowski et ) خصائصه نوع كلل فإنللنوعين  المشترك الجوهر عن النظر بغضو

al.,2018:2)، العلاقة بين النرجسية الفخمة والضعيفة  خيط يميز هذا الانقسام  فالنرجسية  اذ تُظهر

 الفخمة هي سمة شخصية وهي ذاتها الاضطراب المعروف باسم اضطراب الشخصية النرجسية

(NPD)  والذي تم تضمينه في الأصل في الإصدار الثالث من الدليل التشخيصي والإحصائي

نشرته   (DSM-V) في أحدث إصدار له ه، والذي احتفظ بمكان (DSM-III) النفسيةللاضطرابات ا

لكن النظرة ،والذي لم يذكر الجانب الضعيف للنرجسية  2013جمعية علم النفس الأمريكية في عام 

إلى النرجسية الفخمة باعتبارها سمة  اشارتالسائدة للنرجسية في علم النفس الصناعي التنظيمي 

ا إلى منخفض ةشخصية تتراوح من مرتفع ا ، ويمكن قياسه هجد   من الناحية الكمية من خلال اجد 

 &Asad) تقييم العلاقة بين النرجسية والقيادةفي ساهمت  والتي المقاييس المصدق عليها نفسيا

Smith,2020:42)  ، هذا تمركزت العديد من ثنائي النوع للنموذج  البنيويوبحكم هذا الوجود

في الوقت ،(Lynam& Miller,2019:231) للقادة سياق التعامل اليوميضمن السلبية  السلوكيات

لغطرسة فإن النرجسية الضعيفة تتميز بالدفاع ، وانعدام الأمن ، الفخمة باالنرجسية فيه تتعلق  الذي

غالب ا ما يقدم الأفراد ذوو المستوى المعزز من النرجسية الفخمة أنفسهم كشركاء تفاعل ،ووالاستياء

  (Brailovskaia et al.,2019:2) ويبدؤون بالعديد من التفاعلات الاجتماعية السطحيةساحرين 

 أقوى ارتباط الفخمة النرجسيةأظهرت اذ  الشخصية أمراض من أخرى شكاللأ متباينة علاقات مع،

بحالات  أقوى علاقةاثبتت  الضعيفة النرجسية أن حين في للمجتمع المعادية الشخصية لاضطرابات

يتسلسل و( Miller et al .,2011:1017)وخلق الحدود مع الآخرين اوالميل للتجنب  الانعزالية

من النرجسية الفردية على اعتبار ان نرجسية القيادة هي سمة وليست سلوك يتعلق بالجماعة كلاهما 

  شكلين والتي تتخذالى الضعيفة والفخمة  النرجسيةالفردية( الى هذه السمه )،والتي تنقسم بدورها 

 متعدد طيف ا النرجسية اعتبار يمكن لذا ،بالاعجاب او المنافسة( تتعلق الأخيرة العامة وو)الوكالة 

لكن تبقى السمة ، لألوانا هذه من أكثر أو واحدفي  عالية درجات ىقد يحصل القائد فيه عل الألوان

 متفوقون أنهم النرجسيونأي اعتقاد  الانانية الاستثنائية و)الجماعية والفردية( هنوعين المشتركة في ال

والذي يوضح أنواع نرجسية ( 13وهذا مايظهره الشكل ) ،( Sedikides,2020:1) وعلى حق دائما  

 . القيادة
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(  أنواع نرجسية القيادة في المنظمات                                               13شكل )ال  

  Sedikides ,Constantine ,(2020)," Trends in Cognitive Sciences-  In Search of Narcissus ", 

Center for Research on Self and Identity, School of Psychology,University of Southampton, 

, Elsevier Ltd, P.3. 

القيادة بنوعيها )الفخمة والضعيفة( ضمن مايسمى بالطيف  نرجسيةوفي السياق ذاته قد يتم تضمين 

اعتمادا  مجموعة عوامل تختلف في شدتها او مظهرها ظاهرة تشتمل على  الذي يشير الى ، والنرجسي 

 الثلاثة الأساسية المحاورمن خلال و ،نرجسية القيادة في المنظمات لالفروق الفردية مجموع على 

والنرجسية الفخمة والضعيفة  ،وهو مرتكز الطيف النرجسي للطيف والمتمثلة بتقدير الذات والاعجاب 

ان اقتراب كل نوع او ابتعاده عن مركز الطيف تحدده السمات  يظهر .الطيف  تمثل زواياوالتي 

القـــيــادة ةــسيـنرج  

يـةردـالف  

  الانانية الاستثنائية،الانانية الاجتماعية

  هعيفــضال

دفاعيةالقلق ، التمركز حول الذات ،ال  

 الجـماعيـة

والتي  الانانية الاستثنائية،الانانية الاجتماعية

 تمتد الى المجموعات

 الفخــمة

 الانبساط ، التباهي ، الهيمنة ، التلاعب

هــامـــعال  

 يعزز الذات من خلال الجماعة 

ةــالــالوك  

يعزز الذات من خلال منح الصلاحية 

 للآخرين 

هافســـمنال  

النظرة المتغطرسة للذات من خلال  تعزيز 

 والتقليل من شأنالبحث عن العداء 

 الآخرين

 الاعـجــاب 

رعاية النظرة الذاتية المتغطرسة من 

 بواسطةخلال البحث عن الإعجاب 

 الترويج الذاتي
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وهو مايخلق حالة التباين في سلوكيات القادة ممن يشتركون في ذات النوع من  ،الشخصية لكل قائد 

( يوضح 14والشكل ) (Krizan&Herlache,2017:6)سواء كانت ضعيفة او فخمة  لنرجسيةا

 ذلك .

 

 

 

 

 

 

 

 ( نموذج الطيف النرجسي للقائد14شكل )

 Krizan,Zlatan & Herlache, Anne D.,(2017)," The Narcissism Spectrum Model: A 

Synthetic View of Narcissistic Personality ", Personality and Social Psychology Review, 

Journals SAGE, ,P.6. 

كونهم يمتلكون مزيج من السمات الشخصية ومنها و،  ذو النرجسيةالسلوك الاجتماعي للقادة ضمن و

مع  ، واقعية لكن غير إيجابية ذاتية تحوي على نظرة شخصية النرجسية الفخمة والتي ت عبرعن سمة

قد اذ ، وهذا على المدى القصير  للآخرين احترام وعدم فائقة، استحقاق انشغال كبير بالذات ومشاعر

معهم لكن يفقدون هذه الخاصية على المدى  التفاعل في شركائهم إقناع من م كن القادة النرجسيينيت

وعلى الرغم من ان نوعي النرجسية يسببان خلل وظيفي ،  (Czarna  et al .,2014:42)الطويل 

وهذا تم اثباته في التشخيص ،  النرجسية الشخصية في لكن تعتبر النرجسية الفخمة المكون الأساسي

 &Pincus)للسلوكيات  النفسي والتشخيص الاجتماعية الشخصية نفس وعلم السريري

Ansell,2009:367)  ،وجود غرورعلى الرغم من اليتصف من يحملها بمظلمة  فهي سمة شخصية

الا ان تأثيرها الإيجابي قد يتلاشى الثقة بالنفس والانبساط في صفات أخرى قد يمتلكها كالإيجابية بعض 

 اليوميةمن خلال المواقف بمصالحه الخاصة اكثر من القادة اهتمام النرجسي يدركون الآخرين لأن 

مبكر قد يساعد على  التعرف على النرجسيين في وقت   لذا فأن والتي تنعكس على قيادته وقرارته ،،

ي لاحظ  في حين ، (Giacomin& Rule ,2018:373)للكثيرمن المواقف تجنب العواقب السلبية 

 أقلالخجل والاكتئاب والتقيد في العلاقات مع الاخرين يظهر مع الشخصية النرجسية الضعيفة فهم ان 

ا  تعليقات يعتمدون على ما وغالب ا ، الذات احترام لتعديل الذاتي التعزيز استراتيجيات لاستخدام استعداد 

التقييم تؤدي الى  هذا لكن عدم تلبية توقعات ، متقييم ذاتهمحاولة الهرب من في  ذاتهم دارةالآخرين لإ

السلوكيات بعض من  الانسحاب لتعزيز كافية قد تكونالتي الغضب نوبات نضوج 

 النرجسية الفخمة

  المعارضة،الغطرسة

 تقدير الذات

 الاعـجــاب

 

 النرجسية الضعيفة

 الاستياء، الدفاعية
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 لكن قد المفرطة الحساسية، وهذا يكون بسبب  (Dickinson& Pincus,2003:189)هالاجتماعي

الشخصية النرجسية  تبعهات التي لتلك مشابهة شخصية سلوكيات يفةلضعالشخصية النرجسية ا ظهرت  

 أنهم المستضعفون النرجسيون يعتقد اذ،  الآخرين من خاصة معاملة لتلقي التوقعات مثل ، الفخمة

ا المتكبرون النرجسيون يتوقع بينماذاتهم  بهشاشة يشعرون لأنهم خاصة معاملة يستحقون  خاصا   اهتمام 

 تعايشيوقد  ، (Ahn et al .,2015:377 ) الآخرين من أفضل أنهم يعتقدون لأنهم الآخرين من

 ي ظهروناذ  ، النرجسيين لدى الملحوظ السلوك طانموهو احد ا العظمة مع جنب إلى جنب ا الضعف

ا ا عالي ا تقدير   من المزيج هذا إن،  الضمني الذات احترام تدني من يعانون قد ولكنهم للذات صريح 

 النرجسية الشخصيةيه عل شتملما توهذا  الذات لحمايةهو  الشاملة والاستراتيجية الكامن الأمن انعدام

(Besser,2014:349) ،  بطرقحاجتهم لتعزيز الذات  إشباع إلىيسعى الافراد الوضع الطبيعي في 

 صعوباتمن القادة  النرجسيون الأفراد المقابل يواجه لكن في، واجتماعي ا ثقافي ا مقبولة وسياقات

 إلى( الذاتي التعزيز دافع) والدوافع( والإعجاب الاعتراف) النرجسية همحتياجاتا تحويل في ملحوظة

 السلوكيات) العلنية العناصرج مزأي محاولة ، اجتماعي ا وملائم ناضجظاهر و وسلوك طموحات

 والدوافع الخاصة اعرــوالمش الإدراك) مع العناصرالضمنية( والعواطف والمواقف

السلوك المشترك او الصريحة  العلنيةويقصد ب ،(Pincus et al. , 2014:440 )    (اتــاجــوالاحتي

المشاعر )إلى التجارب الخاصة غير المشتركة مثل  او الضمنية مع الآخرين ، بينما تشير السرية

أن ،الضمنية تقترح النظرية وفقا للنموذج المعرفي للشخصية النرجسية ، و(والدوافع والاحتياجات

قد يكون السلوك  اذ ، حالات ولكنه غير متطابق في حالات أخرىالالسلوك قد يكون متطابق ا في بعض 

الكامن خفي الضعف أن ي   يمكنمؤشرا  على حالة عظمة كامنة )متطابقة( ، ولكنه  النرجسي الفخم 

إن النظريات الضمنية تفترض التطابق بين ،تطابق وهو مؤشر على حالة عدم ال،العظمة  هذه وراء

 النرجسية الفخمةالمتكبر كتعبير عن حالة ف ،الظاهر السلوك و ةوالدوافع الأساسي ضمنيالسلوك ال

  عبير عن الضعفللتتكبر وجود الالتي تفترض غير المتطابقة الضمنية  ةمن النظري كسلوكقبولا  أكثر 

(Koepernik et al.,2021:2-3)  ،  ( يوضح ذلك من خلال عرض النظرية 15والشكل )

 للقائد.  والضعيفة الفخمة النرجسية حول وغير المتطابقة المتطابقة الضمنية
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 للقائد والضعيفة الفخمة النرجسية حول غير المتطابقةو المتطابقة الضمنية ( النظريات15شكل )

Koepernik,Tatjana , Jauk, Emanuel & Kanske, Philipp,(2021)," Lay Theories of 

Grandiose and Vulnerable Narcissism", Current Psychology, Springer, P.3. 

اذ ترتبط ،في ظهور الغضب النرجسي قد تساهم نرجسية القيادة بنوعيها وتجدر الإشارة الى ان 

لكن تختلف عن الفخمة كونها  الضعيفة وكذلك النرجسية الصريح ، العدواني النرجسية الفخمة بالسلوك

 بالنرجسية المرتبط العدوان ، ويختلف وكراهية سلبية مشاعر شكل في الخفي تحمل ايضا  العدوان

 الاستغلال الأول المقام في في ان الأخيرة تتضمن ، الفخمة  النرجسية عن جوهري ا اختلاف ا الضعيفة

ا الأكثر التعبير الضعيفة لكن تعتبر النرجسية للذات ، المعزز للنرجسية كسمة للقادة فهي أساس  تدمير 

 . (Derry  et al. ,2019:3) الغضب النرجسي

ن الاستفادة من طرح أنواع نرجسية القيادة يتجلى بوضوح في ان هذه الأنواع تركز بالدرجة ا

 البعض بعضها عن والضعيفة فخمةال النرجسية تختلف، اذ الأساس على ثبات الإحساس بالذات 

 تهديد مواجهة في بها المرتبطة الشخصية والسمات والعاطفية المعرفية الاستجابة أنماط حيث من

 الفخمة النرجسية ترتبط حين في ، فيه مبالغ فعل لرد الشخص أهيت   الضعيفة فالنرجسية ، الذات منأ

يؤدي الى وجود تشكيلة أخرى من الفهم وهذا ،  الذات تجاه الأمان بعدم أقل ومشاعر أكبر باستقرار

 :ـيعزز ظلمة طيف النرجسية لدى القائد وهذه الأنواع تتمثل بآخر لوناً ت ظهر أنواع نرجسية القيادة 

بالتفكير  السطحييتميز هذا النوع بالتركيز النرجسي الشديد والتمسك  :لقيادةل المتعالية نرجسيةال -

من شأنهم مع تقييد التعامل مع فئات محددة في المنظمة والتقليل ، والتعالي على الآخرين العقلاني 

 وحقدهم على الشخص الذي يتمتع بمركز قوة اكثر منهم .

 النرجسية الضعيفة

Vulnerable 

 النرجسية الفخمة

Grandiose 

 الضعيفة

 صريح

  الفخمة

 (مطابق)

 

 صريح

  الفخمة 

 (مطابق)

 ضمني

  ضعيفة

( مطابقغير  ) 

 

 ضمني

  الفخمة 

( مطابقغير ) 

 

 الفخمة الفخمة الضعيفة

 السلوك الظاهر

 الدافع الاساسي

 النظرية الضمنية
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الذنب كبير في مشاعر  : يتصف هذا النوع بالغش والخداع مع نقص  لقيادة المتمردة لنرجسية ال -

 .والميل الى تمجيد انفسهم 

كما انهم ،  والنفس يكون جليا  لاصحاب هذا النوعالضعف في التفكير لقيادة :لالمعتمدة نرجسية ال -

      .الخاصة لتلبية احتياجاتهم ظهرون لهم العاطفة فقط وي  يبحثون عن اشخاص مثاليين 

المواقف الاجتماعية ولايتفاعلون مع تجاه بالحساسية يتميزون  لقيادة :الانعزالية لنرجسية ال -

لانهم لايعاملونهم بالأسلوب الذي يزيد من قيمتهم ويميلون الى الانعزالية بسبب خوفهم ، الاخرين 

 انتقام الاخرين لهم. من 

  في المنظماتنرجسية القيادة دوافع عاً: ـراب        

Motivated Leadership Narcissism in organizations    

  ، (Al-Ghazali&Afsar,2020:1)هي القوة الدافعة وراء أي فعل او سلوك معين  النية أن    

بالإجراءات فهي اشبه  معينة بطرق للتصرف لأنفسهمالأشخاص  يعطيهاالتي  تعليماتكالمثل ت   اذ

(Stroebe& Hewstone,2002:2)  ،السوابق المفاهيمية المباشرة للسلوك ، وهي الوسيط في  او

ما الدرجة التي يكون فيها المرء على استعداد للتصرف بطريقة فهي  الموقف والفعلالعلاقة بين 

(Morwitz& Munz,2020:2)  ، المتنوعة القرارات بين من السلوكاختيار نحو السبيل اذ تشكل 

 Hoque et al)تجاه أي موضوع  شخص أي نية لمعرفة ثابت نهج العثورعلىمع ادراك صعوبة 

 اوالتي يتفرع منه ،تصورات اللتوقعات أو اكحالات ذهنية معرفية  )النوايا(ذلك لانها .  (2020:1,.

كل نية هي دافع لنية  لان صف بأنه النية "الخفية "أي ما يعرف بالدافع والذي و   الرغبات أو الغايات

ا فقط عندما  وسابقة  التمييز الوحيد بين الدافع والنية هو لحظات زمنية حيث تتوقف النية عن البقاء دافع 

 (Chiu,2005:664-665)لسبب أو لآخر  مسبقا   عقدهاالنوايا التي تم كل هي  الداوفعو تصبح فورية

 الاهتمام أو الشخصية المتعة تحركهجوهر هذا الدافع  ،الشئ من عدمه  لفعل دفعناالسبب الذي ي يفه ،

 جميعها ترتبط التي والأفعال والاهتمامات والقيم والتصورات المعتقدات من مجموعة يتضمنو

 العوامل بين وديناميكي معقد تفاعل على يعتمد الدافع أن ،  (Lai,2011:5)ومعقدا  وثيق ا ارتباط ا

 أنوهذا يثبت ( ، Liang& Kelsen ,2018:4)والاجتماعية  والفردية والثقافية والسياقية المعرفية

 تعمل أنها على تصورها يمكن التي الدوافع من معقد بتشابك تتميزان العقلية والحياة البشري السلوك

 هذه أن و،  واللاواعي الواعي العقلي النشاط بطبقات يتعلق فيما التكامل من متنوعة مستويات على

ا كثرأ حالات أو أنماط في دمجها يمكنلدوافع ا لتأثير والتعقيدات الطبقات  إعادة يمكن أو ، تعقيد 

 ات عديدة في مضمون الشخصية أخرى اصلها حاج وأفعال أشياءستبدل في لت   توجيهها

(Meissner,2008:755-756)  ،لدى الشخصيات الجذور عميقةهي و ومنها الحاجة الى الاعجاب

ا سيبذلون أنهم لدرجةوبالتحديد القادة  النرجسية خاصةو وضع ، منها  طرق بعدة لإشباعها كبيرة جهود 

 سواءو طبيعي بشكل يستحقونه أنهم يشعرون لانهم  الآخرين إعجاب لاكتساب فرصةكاهداف معينة 

 عن تنحرف قد اندفاعية بسلوكيات تتميز فهي ضاره ام مفيدة القائد لدى الموجودة النرجسية كانت

 معين بسبب دافع سلوك في الانخراط اذ قد يتم . (Manley et al . ,2018:3) الصحيحمسارال

، وقد  الذات تقدير أو الأنا لحماية او بسبب دافع داخلي، مكافأة معينة  على قد يكون للحصول خارجي
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 المتأصلة تختلف عن الطبيعة خارجية دوافع ذي ي تخذ سلوك اذ قد. يختلف الدافع الخارجي عن الداخلي 

-Tumblin,2012:3)  او ظروف بيئية معينة دوافعه الداخلية وذلك لعوامل عديدةلذات الشخص او 

لانهم  ي توقع فيها فشل الآخرينبأدائهم في المهام الصعبة والتي إقناع الآخرين  يحاولونقد ف ، (4

 تهمجهود الآخرين لرغب منإلى استخدام استراتيجيات المقارنة لتعزيز الذات وسرقة الفضل ون يميل

بدلا  من الرغبة في طمأنة أنفسهم بشأن قدراتهم الخاصة  هم،في الحصول على تقييمات إيجابية من

العظمة المنعكسة، والتي تشير إلى انطباع رائع عن هذا الى مايسمى بشعور ويستند شغفهم للإعجاب 

وتسخيرهم لاغراضهم  بالتفوق من خلال امتلاك الآخرينوتنمية الشعور  أنفسهم في أذهان الآخرين

انظمة الدوافع الاجتماعية من  هذا يستند الى نوعين،و( Matsuo&Brown,2018:56)الخاصة 

 الرغم علىيستخدمون النظامين  الأفراد جميع أنحيث ، البيئي النظام)الانا( و الإيكولوجي لنظاموهي ا

تتصف و بالذات تهتم سلوكيات أو أهداف علىالنسبية فيما بينهم ،اذ يحفز نظام )الانا( اتختلافالا من

 تعكس،  الآخرين على زةركِ م   أخرى سلوكيات أو أهداف إلى يدفع البيئي النظامفي حين ان ، نانيةالأب

 يأتي أن يجبالشخصية  حتياجاتلاا تلبية بأن الاعتقادمن  ريةصف حصيلته ا  توجه الأنا نظام دوافع

 فيها مرغوب غير صفاتأي  يمتلكون لامحاولين اظهار انهم  الآخرين احتياجات حساب على عادة  

الممنوحة المساعدة  أن إدراكمن خلال  صفري غير توجه ا البيئي النظام دوافع تعكس في حين ،

 .(Sheldon et al . ,2019:4) الذات بالفائدة ىعل ستعود خرينللا

 فإن ، وتشخيصية نفسية بنية باعتبارهالنرجسية القيادة  والسريرية النظرية الأهمية من الرغم علىو

 الناحية منواضحة  غير تظل الشخصية من النوع ذالهدوافع الو المعرفية المعالجة ديناميكيات

تكون مدفوعة قد اذ . لدى القادة  دافعال تنظيم فيدور نرجسية القيادة  اتكيلديناميان ،  التجريبية

 ، الأناالحفاظ على  بمخاوف منشغلون الأفراد هؤلاءلان إيجابي  خارجيمظهر  للحصولبالحاجة 

شعور لديهم  يخلقون وبالتالي ، الآخرين على متفوقون أنهم على وإنجازاتهم أنفسهم إلىلذلك ينظرون 

 الأساسي دافعهم تدعم التيو بها ويستمتعوا الأنشطة مع مميز بشكل   يتعاملواكما  متفوقون بأنهم

 نموذج في الافتراض ان، (Morf et al.,2000:425 )لديهم  الأنا مخاوف تلبية في المتمثلو

 فرص عن دائم بشكل   يبحثون إنهملنرجسية القادة هو الرئيسيلدافع االمعرفية يوضح ان  المعالجة

ن خلال موخلق شعور التفوق ، الآخرين  أمام الذاتي الترويج خلال من وهيمنتهم عظمتهم لإظهار

 التي المواقف فيو السلبية السمات من أوالتقليل ، لإيجابيةالسمات اتقدير في المبالغة إما: طريقتين هما

 في أساسي بشكل   يشاركوا أن المتوقع فمن ، الذات إيجابية على للحفاظ الاحتمالين كلا فيها يتوفر

 الأكثر لمسارا يه ةوان كانت هي الغالبة لانهم يعتقدون ان الإيجابي السلبية الجوانباو إخفاء  استبعاد

لابد من وضمن هذه العملية النرجسية . (Horvath&Morf,2010:586) اجتماعي ا ملاءمة

 Narcissistالنرجسي ) الإعجاب: هما  للنرجسية متميزين لكنهما مترابطين بعدين بينالتمييز

Admiration( والتنافس النرجسي )Narcissistic Rivalry) . ( 16وكما في الشكل)، والذي  

 من تحقيقه يمكنوالذي  العظيمة الذات على لحفاظهوا للنرجسي الشامل الهدف أن فكرة يقوم على

 وحماية الذات تعزيز هما : للدوافع نرجسية متغيرات اعتبارهما يمكن اجتماعيتين استراتيجيتين خلال

 السلوكية الديناميكيات من مجموعتين إلى الاستراتيجيات هذه ت ترجم(. الأيسر المربع)  الذات

 المربع)  مميزة وسلوكية ومعرفية عاطفية تحفيزية حالات مع، ( النرجسي والتنافس الإعجاب)
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  اوصراع اما نفوذ اجتماعيأي تكون  مختلفة اجتماعية عواقب لها يكون أن إلى تميل والتي، ( الأوسط

 ، الأنا وتهديد الأنا تعزيز هذه النتائج الاجتماعية الدافع الأساسي من خلال ثم تدعم( الأيمن المربع )

 النرجسية من عالية درجة إلى ينتمون الذين لأولئك الافتراضية لكن تبقى الاستراتيجية التوالي على

 المشترك الهدف تخدم الاستراتيجيتين كلا لأننظرا و ،  (Back,2018:59)للقائد الذاتي الترويج هي

 إيجابي بشكل والتنافس الإعجاب في الفردية الاختلافات ترتبط لذا  ، الذات على الحفاظ في المتمثل

 علم في السلوكي ويدعم هذا الرأي القانون،  (Back et al .,2013:1015 ) البعض بعضها مع

 النرجسية يسعون إلىسمة والذي يوضح ان القادة ممن يمتلكون  جوهرية الأكثرالذي يعتبر  النفس

 في المبالغة القصد منها ،من خلال مجموعة دوافع السلبية تجاربهم وتقليل الإيجابية تجاربهم تعظيم

 في سماتهم تضع بطريقة تذكرها أو تفسيرالأحداث وكذلك ، لديهم القصور أوجه وتقليل فضائلهم

 &Alicke) وحمايتها بكل الوسائل الذات تعزيز لىترتكز ع الدوافعوهذا يوضح ان  صورة أفضل

Sedikides,2009:3) . 
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  للقائد ( مفهوم الاعجاب والتنافس النرجسي16شكل )

   Back, Mitja D.,(2018)," The Narcissistic Admiration and Rivalry Concept",Springer 

International Publishing AG, part of Springer Nature,  P.60  

 عن طريق تفسير دوافعالتنظيمية  للعمليات ديناميكي كنظامايضا   النرجسية صويروفي نفس الاتجاه يتم ت

 التناقض تقليل إلى تهدفو للدوافع مظاهر التنظيمية العملياتالى سلوكيات ظاهرة ويقصد ب القائد النرجسي

 التنظيم عملياتاذ ان ،وصولا  الى تحقيق الدافع الذي يخدم مصالحهم الشخصية  النهائيةوالحالية  هممواقف بين

يميل ، اذ للدافع  الاستجابة وتنفيذ ، والتقييم ، اليقظةو الموقف اختيار: تتضمن لديهم  الأساسية الذاتيوالبناء 

 من أعلى مكانة هممنح على القدرة لديها أن يبدو التي الاجتماعية المواقف اختيار إلىمن خلالها  النرجسيون
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 ، ؟( الآخرين مكانة تقليل طريق عن أي) أو( النرجسيين مكانة زيادة طريق عن أي) الذاتي الترويج خلال

 إلى تهدف التي الذاتي التنظيم عمليات من سلسلة إلى النرجسية تقسيم يمكن كيف( 17الشكل ) ويوضح

 النرجسية ومظاهر( النرجسي الإعجاب) الذاتي التعظيم مظاهرمن خلال  اجتماعية مكانة على الحصول

والتي  الانتقاصية كياتالسلوو الذاتي التعزيز سلوكيات وذج الىالنم شيري وكما( النرجسي التنافس)الفخمة 

ه جديد عملياتالبدء ب إلى يؤدي مما ،تحفيزها من جديدلالآخرين دوافع ب صلة ذات فعل ودردتشكل بدورها 

 .(et al.,2019:4 Grapsas)عملية أخرىللان مخرجات كل عملية هي مدخلات 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( دوافع نرجسية القيادة17شكل )

 Grapsas ,Stathis , Brummelman ,Eddie, Back,Mitja D.,& Denissen,Jaap J. A.," The 

,(2019),“Why” and “How” of Narcissism:A Process Model of arcissistic Status 

Pursuit", Association For Psychological Science,  Journals SAGE, Vol.15 ,No.1,P.5.  
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 هي :والدوافع التي استند اليها علماء النفس و السلوك البشري  من نوعين من التمييز بينوهنا لابد 

او الحفاظ مشاعرال و فكارالأ وتحديدا   ، الضمنيةالمعرفية  الحالات إدارة تتضمنواو النفس دوافع تتعلق بالعقل  -

الدوافع وقد يتم تلبيتها عن طريق ، الخارجي للفرد  السلوك في تغيير أي لايشترط داخلي شأن وهوعلى الذات 

 الشخصية.

 من الفعل وردود والمكافآت الموارد على الحصول في تركز التي الدوافع تتضمنودوافع تتعلق بالشخصية  -

.  (Leary et al.,2015:498)ونتائجها ملموسة ويتم توجيهها من خلال النوع الاول الآخرين الأشخاص

 الذاتي التنظيم أن يفترض ،ثابت فردي اختلاف كونها من أكثر شخصية كعملية النرجسية ان التركيزعلى

 عن البحث إلى النرجسيين الهشاشة هذه تدفعاذ قد ،  ضعيف لكنه ، كبير ذاتي مفهوم هو الأساسي النرجسي

ا و للذات مستمر خارجي تأكيد  يتخذون ما وغالب ا ، الاجتماعية القيودتجاه  حساسين غير النرجسيين لأن نظر 

ذات نتيجة على المدى القصيرولكن  تكون ما غالب ا الذات لبناء محاولاتهم فإن ، للآخرين معادية نظر وجهة

 التخلف من مزمنة حالة هي والنتيجةوقد تؤثر على علاقاتهم الشخصية  ،الطويل المدى على ناجحة غير

 .(Morf& Rhodewalt,2001:178) الذاتي

ان بحث النرجسين المستمر عن تجميل ذاتهم او اظهارها بالصورة الإيجابية وان كانت فارغة من الداخل له 

أي ان اكتساب سمة النرجسية حصرا دون بقية السمات الأخرى وتمركزها لدى القيادات هو لوجود ،محركات 

اذ كانت المحرك والموجه في آن  واحد والتي .دوافع داخلية اضفت على هذه الشخصية نوع معين من السلوك 

فع هو حالة من الاستثارة الداذلك لان ، في حقيقتها )الدوافع( قد لات شاهد لكن ت ستنتج من السلوك الظاهر 

سلوكه ولان لكن لتعقد العلاقة بين دافع القائد النرجسي و ،الفسيولوجية او النفسية التي تؤثر على سلوكنا 

نرجسية دوافع  نوعين منلذا يمكن إيضاح  ،ذات الوقت اكثرمن دافع في ديناميكية الأخير قد تنشأ بسبب 

 :ـوالتي تتجسد بالقيادة 

ان زراعة الصورة هي بصورة مثالية امام الاخرين ،أي شيء ليبدو القائد : سيفعل  شيءالصورة هي كل  -1

 بالخطأ الاعترافعلى الرغم من ان ،السبب في أن النرجسيين نادرا  ما يعتذرون أو يعترفون بأنهم مخطئون

 . ضعفها أن لنرجسيونلكن بأعتقاد ا ، القوة على دليل
يحاول القائد ان يكون مركز للاهتمام والانتباه لانه يشعره : لنرجسية القيادة الاهتمام هو الدواء المفضل   -2

او  لانسحابتؤدي به الى اقد بالكمال لذلك سيظهر العديد من السلوكيات التي تنقذه من الهاوية النفسية التي 

  . سوء المزاج
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                                    ابعاد نرجسية القيادةاً: ـخامس 

leadership Narcissism  Dimensions of 

لان ت عتمد للقبول ووان تحديدها يمنحها الشرعية التي تؤهلها ، ان الابعاد هي المرتكز الأساس لاي دراسة 

الشروحات اضاءات علمية تمثلت ببعض وفي هذا المجال تم الحصول على ، من قبل الدراسات التي بعدها 

صبح بعد ذلك المقياس لي  ، الخاصة بمخزون الشخصية النرجسية والذي تم تطويره خلال فترات زمنية متلاحقة 

 .Fung et al)أنموذج التي اعتمدت الدراسة الحالية وومنها الأساس للدراسات الخاصة بنرجسية القيادة 

مع ذكر التدرج ،  (NPIالشخصية النرجسية )الخاص بمخزون التعريف  والآتي يوضح ، لها كأساس   (2019,

خي لهذا المقياس ابتداءا من نشأته في مجال الطب النفسي وصولا  الى تطبيقه في المنظمات كأحد جوانب يالتار

في  (Fung et al. ,2019)موذج مع ذكر أسباب اعتماد ان،دراسة سمات الشخصية النرجسية لدى القادة 

 . بأبعاده  الدراسة الحالية

                                 مفهوم مخزون الشخصية النرجسية -

 The  Concept of Narcissistic Personality Inventory 

للنرجسية يتكون من مزيج من العوامل التي تتعلق بالشخصية ومن عدة  واسع نطاق على يستخدم مقياس وهو

تم تطوير نسخته الاصلية بالاعتماد على اضطراب ، جوانب سواء كانت نفسية او سلوكية او حتى اجتماعية 

النفسية  للاضطرابات والإحصائي التشخيصي الدليل والذي تم تضمينه في ، ( NPDالشخصية النرجسية )

 الجمعية عن صادر النفسية للاضطرابات تصنيف ( . وهوAckerman  et al .,2011:67الإصدار الثالث )

 مع ،الاضطرابات لهذه موثوقية الأكثر التشخيص لتسهيل مصممةو مرتبطة معايير مع النفسي للطب الأمريكية

ا الستين مدار على المتتالية الإصدارات ا أصبح ، الماضية عام   الصحة مجال في السريرية للممارسة قياسي ا مرجع 

 الاضطرابات عن التعبير لكيفية متاح وصف أفضل الصادرة عنه هي الحالية التشخيص عتبرمعاييرالنفسية ، اذ ت  

ا دليلا   ليكون شيء كل وقبل أولا   تصميمه تم قد الإصدار هذا أن من الرغم علىوالنفسية ،   السريرية للممارسة مفيد 

 من والباحثين الأطباء قبل من استخدامه تملذا  ، السياقات من متنوعة مجموعة في لتطبيقتمتع بقابلية ا أنه إلا ،

( المنظمات/  الأسرة ، الشخصية ، السلوكية ، الإدراكية ، النفسية الديناميكية ، البيولوجية) التوجهات مختلف

(American Psychiatric Association,2013:150) 

 التطور التأريخي لمقياس نرجسية القيادة  -

The Historical Development of the Leadership Narcissism Scale   

ا الأكثر المقياس (NPI) النرجسية مخزون الشخصية يعتبر     ،( et al.,2004:857 Kubarych)النرجسية  لبناء استخدام 

ا 223 لـ التحليل من في الأصل نتج والذي  النرجسية للشخصية المتوقعة الوصفية من السمات مشتق ا ثنائي ا عنصر 

 تنسيق وكان  النفسي للطب الأمريكية الوارد في الجمعية النفسية للاضطرابات والإحصائي التشخيصي الدليل في

 أو نرجسية اما استجابة الخيارين أحد المشاركون يختار بحيث ، القسري الاختيار هو ) (NPI لمؤشر الاستجابة

هذا نتج عن  عناصر والاتساق الداخليلالاجمالي  الارتباط واستخدام استراتيجيةوبعد التحليل  نرجسية غير

ا 54 إلى لعناصرا  لتخفيضالتحليل   Terry& Raskinن قبل اذ كان هذا التطوير م (1981)في عام  عنصر 
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(Ackerman et al. , 2012:141 )، ( 1987في عام) اختبر Emmons (لـ 54العناصر الـ )Raskin 

&Terry السمة النرجسية في  الرئيسية المكونات مستخدما   تحليل( نموذجNPIووجد ) مكونات او ابعاد  أربعة

فع/  الغطرسة -  القيادة / السلطة - لاحقيةالشعور با / ستغلالالاب وصفها والتي NPI))ثنائية( لـ) استيعاب  - التر 

هذه الابعاد والتي  صحةاثبتت  أدلة وقدم (NPI) مؤشر الأربعةمثلت هذه الابعاد  ، ذاتالإعجاب بال /الذات

 1988عام بعد ذلك وفي  ، ( Corry et al. ,2008:593)مقياسا  واعدا  للعديد من الدراسات فيما بعد أصبحت 

ا 40 من مكون إصدار إلى بهم الخاصة الأصلية العناصر مجموعة بتذويب وزملاؤه Raskin قام  عنصر 

 حتى يومنا الحالي والمقياس واسع نطاق على الاستخدام قيدلذي حاليا  هو ا،و  (NPI-40) والمعروف باسم

ا الأكثر  يحظر قد طولهل لكنللنرجسية  المختلفة الجوانب من مجموعة يلتقطاذ ، الباحثون يستخدمه الذيو انتشار 

لذلك تم انشاء  ، الرئيسية الاهتمامات من المستجيب وإرهاق الوقت ضغط فيها يكون التي الأماكن في استخدامه

( وتم التحقق من NPI-40 عناصر مستمد من )مجموعة 2006عام  (.Ames et alمن قبل )اقصر  مقياس

 الأخرى الشخصية بمقاييس علاقته في(  NPI-40 الـ) وثيق بشكل   يوازيوهو (NPI-16 ) وهوصحته 

 عندما للنرجسية بديل مقياس بمثابة يكون أن يمكن وأنه وتنبؤية وتمييزية داخلية صلاحية هول التابعة والمتغيرات

مقياس تم تطوير 2019عام في  ،  (Ames et al .,2006:440)أطول  جرد قوائم باستخدام المواقف تسمح لا

( NPI-16 من قبل )(Fung et al.,2019)  وبعد اجراء لتطبيقه على قادة مجموعة من الشركات الصينية

سمة النرجسية لدى القادة بمايتناسب مع و تهتم التأكد من صلاحيالمقياس التحليل لمجموعة العناصر الخاصة بهذا 

والذي يتضمن لحالية اكأنموذج للدراسة  (Fung et al.,2019)، بناءا على ذلك تم اعتماد مقياس  في المنظمات

 الآتي من الابعاد : 

  حقيهالشعور بالا /الاستغلال  -1

 القيادة / السلطة   -2

  الترّفع/  الغطرسة -3

  فهي كالآتي :اعتماد هذا الانموذج اما أسباب ،  ذاتالإعجاب بال /استيعاب الذات -4

 الانموذج الاحدث في مجال دراسة نرجسية القيادة في المنظمات. يعتبر -

الأقرب للدراسة الحالية لانه تناول النرجسية كسمة شخصية ومن اكثر النماذج التي تم ذكرها انه  -

 وبالتحديد لدى قادة المنظمات .

راسة الحالية هذا المقياس واخضاعه للتحليل الدقيق منحه الصلاحية لان ي عتمد في الدأسلوب تطوير  -

من في وكذلك مرونته  طبيعة عمل القادة في ل لملائمته، حيز التطبيق العملي منحته خاصية ان ي ض 

 يوضح ابعاد هذا الانموذج . (18)والشكل .  في مختلف البيئاتوالمنظمات 
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 متعدد الابعاد يتكون من :  النرجسية بناءً  انمن خلال الشكل يتضح 

 حقيةالشعور بالا /الاستغلال  -1

Entitlement/Exploitativeness                                                                        

عليها على أنها صحيحة أو خاطئة المجتمع عندما يحكم او غير ذلك أخلاقية  بأنها  السلوكياتي عبر عن 

والمتأتية من بعض السمات الشخصية  المتحصلة من هذه السلوكياتمن خلال النظر في النتائج 

(Foster et al.,2018:135) ،  الآخرين مشاعر والتي يرتبط جزء منها بالقدرة على قراءة وفهم

قد يأتي ضمن هذه السمات لكن  ،وهو جانب أساسي للتعاطف في مختلف العلاقات الاجتماعية 

يتجسد العلاقات او يقلل منه وهذا  هذه الشخصية مايجعل  من التعاطف غير متكافؤ على مستوى

 أنهم علىالاخرين هم واقرانهم عالقادة اتبا عاملي   مااذ غالبا  ،الاستغلال في عنصربشكل   واضح 

وينقلب .لايحافظوا على علاقاتهم بهم والتي اذا لم تتحقق  الخاصة رغباتهم لتسهيل فقط موجودة أشياء

 لانه يستخدم ،  (Konrath& Corneille,2013:2) وعدواني عدائي يكون أن إلىسلوكهم 

 ، (Brunell et al.,2013:2 ) لتحقيق اغراضه الخاصةاو غير نزيه  عادل غير بشكل  الاخرين 

 (Fung et al.,2019)( ابعاد نرجسية القيادة استنادا الى 18شكل )

مذكورلالمصدر :اعداد الباحثة استنادا الى المصدر ا             
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 الاستغلالفي جزأين هما وهذه السلوكيات منها تتفرع والتي هذا يتحقق من خلال سمة نرجسية القيادة و

 Ang et) بهم والتلاعب الآخرين استغلالالقائد في  رغبة عنالأول يعبر  والشعور بالاحقية اذ 

al. ,2009:722) في  ،الآخرين مع والتسامحا الاحترام إظهار وعدم الانسجام وعدم التمرد ويشمل

والعناد  والفظاظة والعداء والسيطرة النجاح إلى والحاجة الطموحعن  عبرالشعور بالاحقية يُ ان حين 

(Cavusoglu et al.,2017:151-152 ).بأن العالم مدين لهم كقادة يشعر من خلاله النرجسيون  اذ

 &Menon )او حتى منظماتهم  الآخرين تجاه الاجتماعية هممسؤوليات نع النظر بغضبشئ ما 

Sharland,2011:51) ، لكل  ، إلا أنحقية الشعور بالاالاستغلال وعلى الرغم من الترابط بين و

وينطوي على الرغبة في الاستفادة  لآخريناالاستغلال موجه إلى ، ف فصلة عن الآخرنمنهما بنيته الم

توقع المكافأة أو الموارد كجزء من العقد  الشعور بالاحقية يتضمن ان في حين  هم غير عادل من بشكل  

ولان ،   (Daddis& Brunell,2015:116)بين النرجسي والمجتمع الذي يعمل فيه الاجتماعي 

اللشعور بالاحقية   Jordan et)  نرجسية القيادة  عوامل من كعاملو فردية كسمة طويلا   تاريخ 

al.,2016:2) ،  بأنه يستحق الثناء والتقدير بغض من يحمل هذه السمة  قد انتعالنفسية ي من الناحيةلذا

 لاستغلالمن ا ان كلا   لذلك ، (Klimchak et al. ,2016:2)الفعلية  ئهالنظر عن مستويات أدا

بعدم القدرة على ل خصائص الاستغلال تمث  اذ تُ ،  الخصائص من بعدد والشعور بالاحقية يرتبطان 

 فهم على القدرة في العجز يعكس مما ، الآخرين تجاه والعداء والقلق الاكتئاب ذلك في بماالتكيف 

 فيميل النرجسي من خلاله الى اما الشعور بالاحقية ،هم نظر وجهة فهم وصعوبة الآخرين مشاعر

 . (Southard,2010:3-4) وطموحاته السلوكية  لتفضيلاته فقًاو الاجتماعية المواقف تفسير

 القيادة / السلطة -2

Authority/Leadership                                                                                      

العصر  الىاستمر هذا الاهتمام و ،برز أهمية القيادة ودور القائدي  بأختلاف توجهاته إن الأدب القديم   

لمساهمات التجريبية للعديد من ا القيادة كنتيجةالعديد من النظريات حول مماادى الى ظهور الحديث 

ا  .والمفاهيمية التي كانت محور الدراسات التنظيمية وأن القيادة هي واحدة من أكثر الأحداث تعقيد 

 ىبني   مسار لمتابعة الإرادةيجب ان تمتلك  قائدا   تصبح لكيولذلك ،  (Kumar,2020:1) والنفسية

او سلوك  وجدي لااذ  بسرعة إتقانه يتم الذي السهل بالأمر ليس المسار هذاو،  والقدرة الكفاءةعلى 

، كما ان  (Kolzow,2014:8) إيجابية وفعالة  قيادة إلى تؤديالتي   ةسحريالمجموعة من المبادئ 

والسمات التي  والمعرفة المهارات لذلك من الممكن ان تؤثر،  يصنعون ولا يولدون قدالقادة انفسهم 

 بينما القيادة عملية في مباشر بشكل   والشخصية والأخلاق والقيم المعتقداتيمتلكها القائد بالإضافة الى 

،وهذا  (Sharma& Jain,2013:310 )فريد اخاصية تجعله  لقائدل الأخرى السماتبعض  تمنح

اذ تكمن قدرة القائد  والموضوع الذات بينوانما في العلاقة  الذات في فقط تنشأ لا القيادة أن  يعني

 أكثر أو متفاعلين لموضوعين العام للموقف بالنسبة حاسمة تعتبر التي الإجراءات تنفيذ علىالحقيقية 

 تجعلهم بطريقةالافراد  لىع التأثير تمثلكونها  ، ( Salimov,2018: 4954)ذات الوقت  في

 الحالية الطاقة موارد جميع استخداممن خلال  المشتركة الأهداف لتحقيقوبرغبة  جهودهم كل يكرسون

 إلى قد تفتقر في المقابل  لكن.   (Delia,2018:329) حقيقة إلى لآخرينا رؤيةو فكرة لتحويل بكفاءة

 واسعة مجموعة الىفيها القائد الإيجابية اذ يلجأ  نقيض وبالتالي تصبح هذه القيادة  البناءة السلوكيات
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  والتابعين المهمة من كل على خطورة أكثر عواقب مع عكسية نتائج إلى المؤدية السلوكيات من

(Schilling,2009:104 )، الإنسانية الحضارة إلى للقيادة المظلم الجانبهذا  وجود إرجاع اذ يمكن 

أحد النرجسية كتجسده بعض المفاهيم  المظلم الجانب وهذاوالتنظيمي  العسكري وخاصة المجال ،

التي يتسبب الجزء الكبير منها ، و( Alvinius& Brandebo,2019:148)   ابرز السمات للقادة

هذه السمة  )النرجسية( في سلوكيات ت لحق بالمناخ التنظيمي اضرارا  طويلة الأمد اذ ينشرون )القادة(

قد  ، مفرطة وبطريقة خفية تستنفذ كل طاقات التابعين خدمة  لمصالحهم الشخصية السلبية بآلية تحكم 

تتأرجح بين الايجابية والتي على أساسها قد يساعدونها في ،ت حدث عدم توازن في نظرة التابعين لها 

 &Kilic) وتخلق حالة من التوتر بين جميع الأطرافوسلبية اوحاتها الشخصية والخاصة متنفيذ ط

Gunsel, 2019:52 )،  لتعامل مع هذا التوتر بينه وبين ه بذل مزيدا  من الجهود ليتطلب منقد لذلك

 منه منسجم  تجعل التي هي له السلطة الممنوحة لان بالشكل الذي يكسب تأييد الآخرين لافعاله التابعين 

القائد في كل  طاعه أو قبول بموجبه يتم الذيتحكم جودة الاتصال  بأعتبارها التوتراتهذه كل  مع

مع تمايز العناوين في منح السلطة  ، (Spillane&Joullié,2015:13) ها جيدة او غيرال قرارته

 تدوين وجدأي ي الهرمية الأنظمة في المتأصلة الرسمية هي السلطة أنالحقيقي يعتبر  لافتراضالا ان ا

 الهرمي التسلسل في الأعلى شخاصللأ تمنح والتي - واضحة والتزامات قواعدمن خلال  لها رسمي

 المحتوى، فهي تشتمل في مفهومها على  (O’Reilly,2016:2) ىأدن هم من لىليتم تنفيذها ع

 القدوة ، الصدق ، الضمير ، لقيمةا، السمعة شير الى ت يفه مختلفة معاني اوله والنفسي الاجتماعي

 ، الواجبة والسلطة ، الخبرة على تعتمد التي ، المعرفيةالسلطة : هما  أساسيين نوعين  اوله والرأي

 البعض ببعضهما وثيق ا ارتباط ا مرتبطان السلطة أشكال من الشكلان هذانو ،والرقابة الالتزامات سلطة

والخضوع لهذه الأنواع  ، والكفاءة المعرفة على الأقل على ما حد إلى الواجب الشكل يستند أن ويجب ،

 يعود الذي والامتثال الطاعة أشكالاو في  السليمالشخصي  الحس توجيهفهو اما ب مختلفة بطرقيتم 

 خلال من تنظيمها يتم التي الاجتماعية الأعراف على الفرد تعديلات في أو ،  المجتمع على بالنفع

 (Njegovan et al.,2011:658)   العاطفي الالتزام أشكال من شكلعتبرت  نها خبرات لامايحمله من 

 الشخص يستخدم ندماخاصة  ع خطير مروهو ا سليم غيره بشكل استخدام ساءقد ي  هذا الالتزام لكن  ،

ليخلق ثقافة تنظيمية تحوي على  العمل ظروف أو المهنة على تعسفي بشكل للتأثير سلطته المعني

  . (HR User Guide,2010:6) العديد من الجوانب السلبية 

                                                          الترّفع/  الغطرسة  -3

Superiority/ Arrogance       

 وهي - عليها القضاء يمكن لا والتي المفضلة غير البشرية الطبيعة مظاهر أكثر من واحدة هي الغطرسة  

 في للعقل الخمسة السموم من هواحديه بأنها البوذوصفت في الديانه اذ  القديمة العصور منذ إدانتها تم مظاهر

 الضحية هينت   التي الأفعالب القدماء الإغريق لدى و،  ثيرافادا تقليد في العشرة الأغلال من هوواحد ، الماهايانا

ا الغطرسة إلى ي نظر كانو المعتدي إرضاء أو متعة أجل من  ، الإبراهيمية الأديان في خطيئة أنها على أيض 

 أقل أنهم على إليهم وي نظر ، بالآخرين إعجاب ا أقل المتغطرسين الأشخاص أن تظهر التي المبكرةهذه الرؤى 

 Milyavsky) هذا يومنا حتى تزال انها لا الا السيئة سمعتها من الرغم على إنتاجية وأقل ذكاء   وأقل اجتماعي ا
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et al .,2017:2) ، في تتجلى والتي فيها المبالغ الذاتية والأهمية بالتفوق ثابت اعتقاد أنها  اذ وصفت على 

 تفوقعلى انه م التي يظهر فيها النرجسي السلوكيات من مجموعةفهي  والافتراضية المفرطة الادعاءات

 بخصائص المفاهيمية الناحية ترتبط الغطرسة من و،  (Johnson et al.,2010:405)  ت قهر لا ذاتويمتلك 

 الأخرى فالنرجسية السمات هذه عن الغطرسة تميز مهمة فروق ا هناك أن إلا ، نرجسية القيادة  مثل الشخصية

 في الغطرسة تتجلىفي حين  المفرط بالنفس والإعجاب الذاتية العظمة تخيلات تتضمن( الذات حب أو)

 سلوكيات من يقلل بالتفوق الشعورالمفرطوبالنتيجة هذا ،  بالآخرين الاستخفاف خلال من الشخصية السياقات

 بيئة في التشخيصية المعلومات بتجاهل المتغطرسين المديرين قيام إلى ويؤدي الراجعة التغذية عن البحث

 هذا السلوك لولا منعها الممكن من كان التي الفاشلة العمل مسارات لمتابعة عرضة أكثرما يجعلهم  ،عملهم

(Silverman et al.,2012:22 )   ، ما بطريقة متفوق أنه الفرد خلالها من يدرك صفة أو حالة أنهاأي 

 لأنولآخرين ا نصيحة إلى الاستماع أو الاحترام أو المجاملة إظهار إلى يحتاج لا وبالتالي،  الآخرين على

احد أسباب فهو  للآخرين المهنية إنجازاتهم لعرض المستويات جميع علىللقادة خصبة بيئة يوفر العمل مكان

 ، (Cleary et al. ,2015:266-267) العمل أماكن لبعض التنافسية الطبيعةمن خلال  الغطرسةانتشار 

 المرء لقدرات المتضخم وهي الرأي الفردية الغطرسة: للغطرسة   أنواع ثلاثة التمييز بينوهنا لابد من 

 سماته أووهي مقارنة الفرد لقدراته  النسبية الغطرسة و،  الموضوعية بالحقائق مقارنة إنجازاته أو وصفاته

 افتراض أساس على منهم السخرية أو الآخرين سمعة تشويهوهي  العدائية والغطرسة ، بالآخرين إنجازاته أو

 . (Cowan et al.,2019:2) الشخصي التفوق

 الذين ويميل الأفراد النفس عن والرضا كما يمكن للغطرسة ان تكون فكريه اذ يتميز من يحملها  بالعزلة

 ويهينون ويخيفون يصرخون الذين المتنمرون إنهم، الآخرين شأن من التقليل إلى السمات هذه يظهرون

 عندما بوقاحة الآخرين ونويقاطع  الانتقاد عند بغضب ويتفاعلون المناقشات على الذين يسيطرونو الآخرين

،   ( Tanesini,2018:1) الصمت على الآخرين لحث المواقف من متنوعة مجموعة مع تبنيهم،يتحدثون 

 الأشخاصكما ان  ، مدمرة الغطرسة بينما بناءة بالنفس الثقةف نفسه من الواثق الشخص عن يختلفوهو 

ا يؤمنون بينما بأنفسهم ويؤمنون طموحون بأنفسهم الواثقين المتغطرسين  أن حين في بالآخرين أيض 

 من الهروب من بدلا   الإخفاقات يواجهون دق أنفسهم من الواثقونكما ان  بالآخرين يستخفون لايتعاطفون و

 قبل من الغطرسة إظهار مكني كما ، (Das,2015:3) الفشل مواجهة عندفي حين المتغطرس ينهار النقد

 التي المفرغة الحلقة مثل إنها مرؤوسين، أو كقادة  أدوارهم عن النظر بغض ، المنظمة داخل الأفراد جميع

 &Sim)  انفسهم المرؤوسين بين حتى أو للقائد المرؤوسين أو المرؤوسين إلى القائد من تحدث

Ling,2020: 42) .  

المتغطرسون  القادةلذلك  القيادة أسلوب تؤثرعلى سمة أو شخصية سمة لكونها قيادة أسلوب الغطرسة وقد تكون

وخاصة من   أعضائهم بين تمردالو مقاومةال في يتسبب مما الفريق أعضاء موافقة دون يتصرفون قادة هم

 انهم أفضليعتقدون  لانهم ،وفي تسلسلات إدارية ادنى من القائد فع قبل الأشخاص الذين يمتلكون عقدة التر  

لان  الآخرين من مرتبة أقل بأنهم يشعرون الذين للافراد وقائي اتجاهوهي  الآخرين من أهمية أكثر أذكى أو و

ا وفكره وسلوكه موقفه نا عييد   فسوف ، لديه الدونية مشاعر في بالغ إذاالشخص   الآخرين من أفضل دائم 

(Amir,2015:12)   مرض)من السمات الخاصة بنرجسية القيادة بـفع بأعتبارها ، كذلك وصفت عقدة التر 

ا العالي الذاتلانها مثلت تقدير (النجوم الآخرين  على والتفوق الخاص بالتميز والاقتناع جد 
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(Vishnyakova,2010:246) ، يميل الشخص ممن يعاني منه الى  ومهما كانت مصادر هذا الترفع فقد

 من في محاولة للهروب .  (Schultz& Schultz,2000:125) المبالغه في تعويض النقص الحاصل لديه 

 الدونية حالة كتعويض عن الزائف لنجاحدعي اقد ي  اذ  ،ومنها نظرته انه ادنى او اقل  يواجهها التي الصعوبات

تجاه نفسه  خاطئةال تقييماتباليصاحبها  التينفسي يصيب من يمتلك هذه السمة و مرض في الأصل التي هي

(Butcher,2014:17) .  

 بالذات الإعجاب  /استيعاب الذات -4

Self-Admiration/Self-Absorption                                                                       

 الذات مفهوم لوجودنا ويختلف واعين لكوننا دائم اعتبار كما إنه ومفاهيمي عقلي هو محتوى الذات ان مفهوم

 الذات مفهوم أن حين في ، الذات على الاستحواذ أو الإدراك هو بالذات ذلك لان الوعي،  الذاتي الوعي عن

 خلال من فيه التحكم يتم مدى أي وإلى عليه ونحكم فيه ونتسبب ونفهمه فيه نفكر ما حول لسلوكنا المحرك هو

 من مجموعة هو للفرد الذات مفهوم لأن وتعبيراتنا لأفكارنا الأكثرحيوية تعتبرالأداة لذلك ، الخاصة مفاهيمنا

 نظام  فالذات عبارة عن ،(  Mishra,2016:8 )أنفسنا  ونقدر نفكر كيف و الواحدة الذات حول اتالاعتقاد

أنفسهم  عن الناس يحملها التي التقييمية والأحكام والمعتقدات المكتسبة المواقف من وديناميكي معقد

(Hill&Shackelford,2020:312، ) يهتمون الأفراد أن النفسية النظريات من العديد تفترض ينماو ب 

 التعاطف وقد يميلون الى  ،بالآخرين  اهتمامهم من أكثر بأنفسهم أكبر اهتمام ولديهم ، الأول المقام في بأنفسهم

للنفس وقد  بالمغفرة الشعور يشبه الذات على بالشفقة والشعور التعاطف لمشاعر وان هذا التعزيز الذات مع

وغير محدود يصل من خلال هذه  كامل كإنسان نفسه واحترام ، ونواقصه لإخفاقاته المرء مسامحة يتبعه 

 المفرط الاهتمام والذي يشيرالى ، (Neef,2003:86-87)المرحلة الى الانغماس او استيعاب الذات  

 أشكال من العديد عبر يمر مشترك خيط ذاته وهولمن دواخل الفرد  المنبثقة بالمعلومات والصارم والمستمر

بالذات والذي قد يكون على غير حقيقته في العديد من الأحيان  الوعي على تنطوي والتي المرضي الإدراك

( McKenzie& Hoyle,2008:726)  . 

ا يظهرونللقادة اذ   النرجسية للشخصية المركزية السمة هوان هذا الاسراف في التعامل مع الذات   امتصاص 

ه احتياجات تلبية في الانغماسيستمر ليتزامن مع  ،  (Albanese,2002:215 ) للذات مفرط ااو استيعابا  

 تؤثر التي بالمعلومات ، بالشكل الذي يجعل منهم غير مهتمين     (Weiten2003:456 )الخاصة  ورغباته

لان  محبوبين أو ، بالثقة جديرين غير أو ، جذابين أو  أكفاء غير بأنهم إخبارهمك ، لذاتهم تقديرهم على

مستوى العلاقات  ىعل هكبير وفشل نجاحات مع تقلباتترافقها  قوية عاطفيةاهتمامهم لذلك قد يعود بردود فعل 

، العامو الخاص الذاتي الاستيعاب بينالتمييز  كما يمكن ، ( Baumeister et al,2003:1) مع الآخرين

 التركيز على الفرد قدرة مع تتداخل أن يمكن التيالمتعلقة بالذات و الأفكاريركز على  الخاصاستيعاب الذات ف

 إلى غالب ا يؤدي مما ، الذات عن الآخرون فيه يفكربما  العامستيعاب الا يرتبطفي حين  اليومية المهام وأداء

 لذلك دائما يبحثون عن الإشارات السلوكية الصادرة من قبل الآخرين الذات عن النقدية الأفكار

(Barnett&Sharp,2017:326)  . 

 لذا للاعجاب بأنفسهم  عرضة القادةيكون لايقتصر على استيعاب الذات فقط وانما قد  العالي الذات  ن تقديرا

 النرجسيون يرى اذ، المشروط  غير القبول عن والبحث النرجسية إلى يؤدي فيه المبالغ الاعجاب بالذات فإن
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 مجرد والباقي التقدير تستحق التي الوحيدة الحقيقة كانوا لو كما أنفسهم يرون و الكون مركز أنهم على أنفسهم

 أو حكيم غير سلوك في ينخرطونقد و  والرائعة المألوفة غير تجاربهم حديثهم دائما عن.  لعظمتهم دينومول

 ذاتية المعرفية الاستراتيجيات من متنوعة مجموعة يستخدمون ما غالب او بالمخاطر ومحفوف مثالي غير

ذلك لان الاعجاب  ، (Abdel-Khalek,2016:12)حماية لذاتهم لكدفاع  الذاتي لتبريرويستخدمون ا الخدمة

 &Cast)بالذات وحسب علم النفس الاجتماعي يعتبر جزء من مفهوم الذات او احد اجزائها 

Burke,2002:1041) ، سلوكيات القائد في تغلغلت الذاتية بالقيمة أساسي بإحساس تعلقت دائمة حالة فهو 

ا يكونحيث    العدواني هسلوك عززتقد  هذه السمة بل ان المبالغة في  ، هوقرارات همزاج على التأثير على قادر 

(Salice,2020:1-2).   الآخرين وبوضوح  لدى  الذاتية تهصور انعكاس القائدفترض وفق ذلك ان يميز لذلك ي 

 عوامل هذا الاعجاب سببها مصادر كانت إذا عما النظر بغض، لانه وقائم على حقيقة الآراء تجاه ذاته 

 ردود يواجهون الذين القادة يستنتج قداذ ، الذاتية الصورة محتوى في ذلك ينعكس أن يجب ، داخلية أو خارجية

 وهذا اجتماعي ا ومرغوبون محبوبون أنهم متكرر بشكلوالبعض  منبداعي التقرب او المجاملة  إيجابية فعل

بشكلها الحقيقي هو  الذاتلذلك ان فهم ، الفعلي سئ  أداؤهم كانوان حتى اعجابهم بأنفسهم  ارتفاع في سيساهم

 .  (Śniecińska,2011:24&Tabaczek) الاعجاب بالذات مستوى لتحديد وسيلة
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انيحث الثـــالمب  

خلفيـة نظرية – ملــان العــذ في مكـبــالن  

 توطئة ...

 إضافياً شيئاً ليست المجتمع في الحياةف ،اجتماعياً كائناً يكون أن أراده بل ، منفرد ائنككـ الإنسان الله يخلق لم      

 فقط يزدهرو ينمو أن للإنسان، اذ يمكن البشرية الطبيعة في متأصل مهم بعُد من نبعت هاإنبل  للإنسان بالنسبة

 بشكل   الاجتماعية لتطويرالعلاقات وجماعي شخصي جهد إلى حاجةلذلك فأن هناك ،  الآخرين مع بالاتحاد

 إجتماعي اللا بذورالسلوك بسبب، تلك العلاقات  إلى تلقائياً تؤدي لاقد  للبشر الاجتماعية الطبيعةف صحيح

وعن مجتمعه والمنظمة  شخصيته داخل الانغلاق إلىالفرد  تدفعالتي والنبذ وعدم التقدير  والأنانية الكبرياءك

 ة،السلوكيات مع معايير المنظمفيها تتوافق يجب ان التي أخلاقيات العمل لانها تتعارض مع . التي يعمل فيها 

ينخرط بعض الموظفين في سلوكيات ضارة تنتقص من الفعالية فقد لواقع ليس دائمًا الحالة المثالية ، الكن 

كون يتخذ أشكالًا عديدة والسلبية ومنها النبذ في مكان العمل قد ي هذه السلوكيات.التنظيمية بدلاً من النهوض بها 

، لذلك وضمن هذا المبحث والمنظمات  شخاصكبير على الا بمجموعة متنوعة من العوامل تؤثر بشكل   مدفوع

سيتم توضيح البناء الفكري والمفاهيمي للنبذ ومايرتبط به مفاهيم ذات علاقة ، كما سيتم توضيح انواعه وآثاره 

 السلبية ومن ثم سيتم طرح المقياس المعتمد والخاص بالنبذ في مكان العمل والمستخدم في الدراسة الحالية.

 مل  ــان العــبذ في مكــي للنـماهيــكري والمفــلفاء اــأولا : البن

 Intellectual and Conceptual Construction … Workplace Ostracism 

 وبدأوا ، عام ألف 750 حوالي  منذ الاجتماعي التنظيم تبنوا قد البشر أن إلى الأنثروبولوجية السجلات تشير

 عام ألف 40 حوالي منذ تجارةبال وبدأوا، عام ألف 400 حوالي منذ مجموعات في تعاوني بشكل التفاعل في

 المجموعة حياة لتسهيل والعواطف والسلوكيات الأفكار من مشتركة أنماط تطورتوضمن هذه الفترات 

 المعقدة الاجتماعية البيئات في بنجاح التنقل من يتمكنوا حتى،  للبشر فريد بشكل   فطرية أصبحتوالتي  وحمايتها

الوصف الذي يتعلق  تحديدًا أكثر وبشكل   ، الاجتماعي التفاعل مايتعلق بأنماط المشتركة القواسم هذه بين منو.

 الاستمتاع من شخصيتمكن ال الآخرحتى بمبادئ نظرية الانتماء والتي توضح الحاجة الفطرية للانتماء وقبول

 شخاصالا أنمن حيث  التطورية النظريةويدعم ذلك مانصت عليه  .الجماعية  الحياةله  تقدمها التي بالمزايا

 الذين أولئك بينما، مهمين مجموعة أعضاء يصبحون الحياة هذه في المساهمة على قادرين يعُتبرون الذين

 للإقصاء البيولوجي بالأساس اعترافك النبذ أو بالتجاهل قابلونيُ  البقاء على وقدرتها المجموعة استقرار يهددون

 الشعور إلى شخاصالا جميع يسعى اذ ، جزيرة كال إنسان يوجد فلا ،( Scott& Duffy,2015:138)  والنبذ

ف التيو الانتماء إلى الحاجةوهذا نابع من  الاجتماعي والتواصل بالانتماء  الارتباطات في الرغبة أنها على تعُرَّ

الانتماء( احدى )الحاجة الى  وهي تمثل ،(Kwan et al.,2021:1) أساسي بشري دافع هي و الشخصية

 الاجتماعية وهي من الاحتياجات والتي أدُرجت ضمن نظرية بشكل  عام شخاصللاالسته نسانية الإحتياجات الا

 ، لانتماءا ، وهذه الاحتياجات هي (1973)عام  فايس والتي طورها للوحدة تأثيرًا والأكثر الأولى النظريات

 والتوافقات المبنية على الثقه ،  والحصول على احترام الذات ، التنشئة وفرص ، الاجتماعي )الاندماج(والتكامل

وان أي نقص ضمن هذه الاحتياجات يعني نشوء الشعور بالوحدة او النبذ والناتج من تقييم ، )النصُح( والتوجيه ،
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ولان ، (Ercole &Parr, 2020:2 )فيما بينهم  شخاصالشركاء الآخرين كأعضاء ضمن دائرة علاقة الا

هذه )العلاقة( تعتبر جزءا اساسياً لاقامة الروابط الاجتماعية القائمة على الرغبة بسبب وجود الحاجة النفسية 

ولان   وآخر،  شخصبين للانتماء والاهتمام بأقامة علاقات إيجابية والحفاظ عليها والتي قد تتفاوت قوتها 

 بسيط أي تهديد فأن مغزى وذات ومتماسكة حميميه علاقات في لازدهاربطبيعته يميل الى الدخول و ا شخصال

 , . Lavigne et al) الفعلي الجسدي الألم المتحققة في لتلك مشابهة عصبية فعل بالنبذ قد يستحضر ردود

 من الرغم على الاجتماعية للعلاقات والفعلية المرغوبة المستويات بين ، وذلك بسبب التناقض( 2011:1185

 الصحة مشاكل من العديد مع تتطابق لسلوكيات الوحدة اوالعزل او النبذ قد والصحية الاجتماعية العواقب أن

 جسدية صحية بعواقب المصحوب الاجتماعي للتهديد المفرطة اليقظة من تزيد ، عوامل خطيره  وهي العقلية

 &Anyan) والاكتئاب القلق والتفاعل السلبية الاجتماعية المعلومات وتوقع السلبي والتفكير كالإجهاد وعقلية

Hjemdal,2021:2). 

 مجموعات عضوية على والحفاظ إنشاء في قوية رغبة شخاصالا لدىفأن  الاجتماعي النفس لعلماء وفقاًاذ 

 التطوري النفس علم مبادئ على بالاعتماد و للانتماء الأساسية بالحاجة مدفوعة وتكون ، وإيجابية آمنة اجتماعية

 من وبالتالي ، المجموعة عضوية تمثلها التي التكاثر وفرص الحماية حيث من الحاجة هذه تفسير يتم ما غالباً ،

 الاجتماعية الأنواع بين أيضًا ولكن البشر، في فقط ليس ، الطبيعي الانتقاء خلال من تطورت قد تكون أن المحتمل

 المهمة الاجتماعية والعلاقات المجموعات من الإقصاء من الخوف يكون أن المرجح منو ، لذلك نتيجة ،الأخرى

 التنمية من حيوي جزء الاجتماعية التنشئةقد تعكس  ،(Zhao et al . ,2019:1)البشر في بعمق متجذرًا

 الاجتماعي والنبذ المجتمع عن وحدودها لذلك فأن الابتعاد الاجتماعية البنية قوة البشرية وتعتبرعامل مؤثرعلى

الاجتماعية او لايتفاعلون ضمن  الحدود ضمن يتصرفون لا الذين شخاصللا العقاب من مبكرة أشكالًا  كلها

 مهارات وسيطورون صحية شخصية علاقات علاقاتهم مع اقرانهم الاخرين ، والنتيجة انهم سيفشلون في تطوير

              العنف أو /و للمجتمع المعادي قد يتخللها السلوك الاجتماعية غيرصحية ضمن البيئةاو تفاعلات  اجتماعية

(Blossom & Apsche,2013:28)، فيه دركي   الذي المدى إلى تشير والتي ، النبذ الظاهرة هذه تسمى 

 احتياجاتهم تلبية من الناس تمنع مؤلمة تجربةوهي  الآخرين قبل من استبعاده أو تجاهله يتم أنه شخصال

 .(Shafique et al. ,2021:50) والسيطرة والانتماء الهادف والوجود الذات احترام من الأساسية الاجتماعية

 من يأتي نفسه المصطلح تقريباً ،المعروفة والثقافات الحضارات جميع في ويظهر الزمن يتخطى النبذ انتشار نا

(ostrakismos) الميلاد ، لإزالة قبل 488- 487 بين حوالي أثينا في نشأت وممارسة وهي كلمة يونانية 

 شخاصلا لنفي بأصواتهم يدلون المواطنون اذ كان الديمقراطية الدولة من الديكتاتورية الطموحات أصحاب

 استخدام تموقد  الفخار شظايا على تفضيلهم كتابة طريق عن الديمقراطي لنظامهم تهديدًا يعتبرونهم الذين كانوا

 انتشارالنبذ انعكس الزيتون كما أوراق بتلات على تفضيلاتهم كتبوا لكنهم ، السيراقوسيين قبل من مماثلة ممارسة

" الابتعاد" ،" التجنب" ،" البارد الكتف"كـ:  لوصفه المستخدمة المصطلحات من العديد وفي مكان كل في

(Williams,2001:7) ، كلمة وبالمثل تم  استخدام  "" Meidung من قبل الاميش (Amish)  وهي طائفه

 من للتخلص كوسيلةوالكنسية  أنفسهم عن مجتمعهم أعضاء إبعاد في المتمثلة ممارساتهم لوصفمسيحية 

 عدم والأقارب والعائلة الأصدقاء من يتطلب لأنه الاجتماعية الحياة في موت أنه على فالنظرة اليه المنحرفين

 ضمنياً حدثت شخصلل تجاهلالو قصاءالإ سلوكيات ان الاجتماعي النفس علم في ، الشخص المنبوذ  إلى التحدث

 تتراوح ، المظاهر من سلسلة للنبذ فإن ، وبالتالي الشخص نبذ سبب عن واضحة ملاحظات أو تفسيرات دون
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 التواصل نقص مثل ، والإقصاء الجهل من دقة أكثر أشكال إلى المجموعة من شخصلل الكامل الإبعاد من

 الطبيعة في علائقية ظاهرة هون ان نستدل على انه كيم،  للنبذ المفاهيم هذه منو،  اللفظي التواصل أو البصري

 أشكال من شكل، فهو(Yang& Treadway,2016:3) والأهداف الجناة: طرفين الأقل على وتشمل ،

وفي ذات . اجتماعي  تفاعل أو اجتماعية علاقة من عمداً  شخصال استبعاد يتم عندما يحدث الاجتماعي الرفض

 قطعة على اسمه فستضع ، مسيئة أو عدوانية بطريقة تصرف أو ما شخص إليك أساء الحضارة اليونانية كان إذا

 تمت ( وإذاostracaباسم ) الفخارية القطع هذه عُرفت، عام مكان في كبير وعاء   في وتضعها مكسورة فخار

 ،سنوات عشر لمدة الصامتة المعاملة الشخص ذلك سيمنح بأكمله المجتمع فإن ، مرة 6000 الشخص اسم كتابة

 لأثينا ودستوره أرسطوفترة  وفي الميلاد قبل 487-488 إلى تعود النبذ إلى الأولى الإشارات أن من الرغم على

  (Hippiasالـ) طرد بعد أثينا دستور بإصلاح قام عندما Cleisthenes قبل من استخدامه تم النبذ أن كرذُ  حيث ،

 العقاب من إنسانية أكثر أنه البعض ويرى المباشرالاجتماعي  قصاءللإ استخدامًا الأكثر الأشكال أحدوهو  .

 الإنسانية الاحتياجاتانه يهُدد حيث الاعتبار ظر بن أخذه يجب أعمق نفسي تأثير اكيبقى هن ولكن ، البدني

 Harvey et) او غير موجود ضمن الحياة الاجتماعية  ، شبحًا اصبح  شخصبأن ال الشعورويمنح  الأساسية

al.,2019:2). 

 الاستبعاد أو لتجاهلفعل ا ربط تممن الناحية الاكاديمية وفي المجال التنظيمي وبالاستفادة من علماء الاجتماع اما 

 الأساسية شخاصالا على استجابات أساسيضمن مايسمى بمفهوم النبذ في مكان العمل وهو مؤثر  العمل في

 ذاتها حد في شخصية ظاهرةي عتبر  مات بشكلٍ عام الاانهظالمنوعلى الرغم من آثاره السلبية على  والسلوكية

(Bellou,2016:1).  التنظيمي السلوك لسوء البارزة المصادر وأحد التنظيمية الحياة منتعكس الجانب المظلم 

-De Clercq,2019:185 ) اليومية عملهم بمهام القيام شخاصة الامحاول أثناء ومشقة ضغوطاً يخلقوالذي قد 

 والاستبعاد التحيات تجاهل العمل مكان في النبذ يشمل أن يمكن اذ الاجتماعية السياقات من العديدعبر و ، (184

 لذلك يعُرف النبذ ، المحادثة إلى للانضمام المرء يسعى عندما الصمت يلتزمون الآخرين وملاحظة الدعوات من

 المعتاد من يكون عندما آخر تنظيمياً عضوًا تشرك التي الإجراءات اتخاذ تتجاهل مجموعة أو شخص أنه على

 النبذ يتضمن ، أولاً  ،مميزتين سمتين خلال من للنبذ الفريدة الطبيعة التقاط يتمو،  بذلك القياممنه  المناسب أو

 أفعال ارتكاب على تنطوي التي ، المضايقة عكس على ، الهدف تجاه سلوك أي توجيه عدم أو ، لسلوكل إغفال

 مع تتعارض اجتماعي تفاعل في الهدف تدخل التي المعاملة سوء أشكال أن ،الهدف نحو مؤذ   سلوك توجيه أو ،

 وجود على نطويت المضايقة أن حين في ، فيه مرغوب سلوك وجود عدم على ينطوي النبذف ،ذاتها النبذ طبيعة

 من الإشراف أو النسيان مثل ، كثيرة تكون أن يمكن النبذ وراء الكامنة الدوافع ، ثانياً ،فيه مرغوب غير سلوك

 مجموعة على تنطوي قد المضايقة أن حين في ضرر في التسبب بالضرورة المقصود وليس ، الفاعل جانب

 الإذلال في التسبب أو التقليل أو التحقير أو الإضرار إلى تهدف التي اللفظية وغير اللفظية السلوكيات من واسعة

ولان العمل يعُتبر احد مقتضيات العصرالحديث ،  ( O’Reilly et al.,2014:2-3)الإحراج  أو الشخصي

 جزءًا كبيرًا من وقتهم في العمل شخاصالايقضي حيث   في هذه الحياة ، شخصيشُكل الأساس لوجود ال والذي

، مما يؤكد احتياجهم الى المزيد من التفاعل حلقات الأصدقاء  والذي يتجاوز الوقت الذي يقضونه مع الأقارب او

 Ul Rehmana 2021:1122,)لتلبية حاجتهم للانتماء بأعتباره جانب أساسي ضمن الاحتياجات الانسانية 

et al. )،  يتأثر احترام الذات اذ قد اولاً :  من خلال ،هذه الاحتياجات الإنسانية في مكان العمل يهدد النبذ لكن قد

، فمن المؤكد أن هذا الشخص سيعتقد أنه ارتكب شيئاً خاطئاً ، أو أن هذا  شخصلأنه عندما يتم تجاهل البالنبذ 
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للنبذ تأثير سلبي على الحاجة إلى الانتماء لأن ان  ثانياً: ،الشخص لديه بعض السمات السلبية التي تسبب ذلك

بالسيطرة لدى الاشخاص شعور ال :ثالثاً  ،ا منهابعد من المجموعة التي يريد أن يكون جزءً أُ يشعر بأنه قد  شخصال

مع أفعالهم الجيدة. أخيرًا وليس آخرًا ، يتأثر الإحساس تقُابل يتآكل لأن الأفعال السيئة للآخرين لا يمكن أن يبدأ 

أي ظهر كيف ستكون الحياة عندما لا يكون المرء موجودًا لأنه يمثل موتاً اجتماعياً ويُ بوجود ذي مغزى بالنبذ 

 مختلف عبر يحدثوهذا قد ، (Samo et al . ,2019:3473)الآخر  شخصاً أو مجموعة  شخصعندما يحجب 

 &Balliet). المنظمات داخل بانتظام ويحدث ، الديموغرافية والخطوط والثقافات العمرية الفئات

Ferris,2013:298) ، العمل مكان في والنبذ الموظف شخصية علاقة بين سمات وما يدعم ذلك هو وجود 

 العمل مكان في الإيذاء أشكال من محدد كشكل تصوره يمكن والذي ةالعلاقهذه  وراء الكامن النظري الأساسو

 خصائص يمتلكون الذين الأشخاص استهداف يتم أن المرجح من ، للنظرية لهذه  وفقاً،  الضحية سقوط نظرية هو

الهادئ او الضعيف وشديد العدوانية  الشخص،هما  مختلفتين شخصيتينهي تتراوح بين و، غيرهم من أكثر معينة

 سلوكيات يثير كل أنواع الايذاء والآخر قد ضد نفسه  عن الدفاع على قادر غير او راغب يرفالاول قد يكون غ، 

 الضحية سقوط نظرية أن من الرغم علىو. للنبذ في مكان العمل ضحيتان لكن الاثنين  .الآخرين تجاه عدائية

 الإيذاء أبحاث على أيضًا تطبيقها يمكن أنه إلى تشير الحديثة الدراسات أن إلا ، الجريمة علم من الأصل في تأتي

الموافقة  من يعانون الذين شخاصالا أنأي  ، والاستفزازيين الخاضعين للضحايا  العمل مكان فيوالنبذ 

 لأن عرضة أكثر همو( الخضوع على كمؤشر) الانبساطية وانخفاض، ( الاستفزاز على كمؤشر) العصابيةو

 Wu et) للشخصية الكبرى الخمسة بعادالأجزء من  تمثل وهي العمل مكان في للنبذ أهدافاً يكونوا

al.,2011:26)   ، والتي بموجبها قد يتعرض الشخص المستهدف من النبذ الى التمييز مما يؤدي الى تراكم

 فيما يبقيه مغ عن المشكلة بسبب خوفه من ان يطُلق عليه كلمة حساس اوغير عملي العزلة في داخله كونه لايبُل  

حيث ، قد يسبب ألماً للشخص المنبوذ يعادل الألم الجسدي وهذا  ، (Durrani,2020:9) مرهقة نفسية حالة

تعمل اثناء  التي تلك تشبه الاجتماعي الاستبعاد خلال من تشغيلها يتم ان العمليات الفيزيولوجية العصبيه  التي

والنتيجة  متصلة نفسها الدماغ هياكل من خلال زيادة تدفق الدم الى مناطق معينة من الدماغ لأن الجسدي الألم

 الاجتماعي الاتصال منواجتماعي ناتج من الحرمان المتعمد ،  (Peng& Zeng,2016:1)  الم عاطفيهي 

يخلق  ،الإنسان حياة في ضررًا التجارب أكثر لذلك فهو الاتصال هذا مثل منهم يتوقع قد الذين الآخرين قبل من

 منظور مع يتوافق لا هذا و بالانتماء إحساسه النهاية في يهدد مما المنظمة على دخيل بأنه الاعتقاد فيلديه شعور

 نفسه وتعريف بإدراك تسترشد وسلوكياته شخصال نوايا أن يفترض الذي الاجتماعية الهوية

يدخل في ه والتي تجعل شخصلل المشاعرالاجتماعية أنظمة  مما يؤثر على ،(Oberai 2021:791,)بالآخرين

من الحياد العاطفي والتي تختلف عن تلك التي تظهر عند وجود  المشاعر الإيجابية او القبول ،مما يخلق  حالات

ولكن في  المقبولين الأشخاص من أسوأ بأنهشعوره  بسبب من المشاعر الإيجابية الى السلبية حالة من التحول 

مما ينعكس على الصحة البدنية  ،Blackhart et al,2009:271))حالات كثيرة لايظُهر هذا الشعور السيئ 

(Choi,2020:333) ،على الرد دمعاشكال النبذ في مكان العمل ضمن العديد من السلوكيات مثل قد تنعكس و 

 بريدال رسائل سلسلة من ما شخص واستبعادا ، عملفي  حدث إلى ما شخص دعوة عدماو العمل في الزميل تحية

... وغيرها .، فريقالعمل ضمن ال من ما شخص واستبعادا ، اللجنة أعضاء أحد مدخلات وتجاهلا ، إلكتروني

بأدائها او مشاركتها مع الآخرين  شخصمن السلوكيات التي تكون مناسبة اجتماعياً ولكن لم يسُمح لل العديد

(Rudert et al.,2019:156) ،قبل من استبعاده أو تجاهله يتم أنه شخصال إدراك مدى اذ يعُبر عنه بأنه 

 تؤدي أن يمكن شخصية ضغوط  هو عباره عنأي  ، Ferris et al.,2008:1348)) العمل مكان في الآخرين
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 ، المتعمدة والعزلة ، البصري الاتصال لانه يتضمن تجنب،  (Wu et al.,2012:179) نفسية ضائقة إلى

 وإخفاء ، المنبوذ الشخص مع التعامل عند العمل زملاء وصمت ، المنبوذ الشخص تجاهل أو/  و ، والإهمال

 في العدوان أشكال من سلبي شكلاذ تم وصفه على انه  ،(Yan et al.,2014:883) للعمل اللازمة العناصر

 العمل وتوتر ، العمل في المزاج واكتئاب ، العاطفي الإرهاق مثل ، مختلفة نفسية تأثيراتيترك  العمل مكان

 في لانخراطفضلاً عن ا ضعيف عمل وأداء الوظيفي الرضا انخفاض إلى  السلبية الآثار هذه تؤدي قدو

 الخطوات لاتخاذ شخص أو مجموعة إغفال أنه علىتم تعريفه كما  ،(Koay,2018:3) السلبية العمل سلوكيات

 علىتؤثر شخصية ضغوط فهوعبارة عن للتصرف ومألوفين مناسبين آخرين تنظيميين أعضاء شركتُ  التي

 Mahfooz et)  السارة غير النفسية الفعل ردود من سلسلةمؤديه الى  للهدف الاجتماعية الموارد

al.,2017:400-401) ، نوع من العنف البارد  فهو (Liu& Xia,2016:1) ،وغير أخلاقية غير معاملة او 

المزيد  من الخوفبسبب  الموظف انسحاب إلى تؤدي أن يمكن والتي العمل مكان في سيئة علاقات تسبب عادلة

 الموظفين مع المعاملة سوء من نوع فهو ،(Fatima et al. ,2017:113)  اليقين وعدم الرفضو الألممن 

 ،(Durrani,2020:4) العمل مكان من جزءًا على الرغم من كونهم  بالعزلة يشعرون حيث العمل مكان في

شعوراً بالتجاهل والاستبعاد من قبل  شخاصتمنح الا مكان كل في منتشرة وصفت هذه المعاملة بأنها ظاهرةوقد 

من خلال التنظيمية  للمعايير انتهاك ، لذلك تم التعبير عنه بأنه( Feng et al.,2019:1)العمل  في الآخرون

 من خلال العمل مكان في من المفترض ان يتم الاعتراف بها  التيالضرر الي يسببه للحاجة الفطرية للانتماء و

 . (Mlika et al.,2017:3)  افراد عدة أو واحد فرد استبعاد

الإدارة  عن الصادرة الأوامرالمبادئ التوجيهية وو واللوائح والقواعد القوانين جميع التنظيمية المعاييريقصد ب

 الطيبة الأخلاقية والسلوكيات الصحيحة، القيم على التعرف في العاملين والتي تساعد كافةالعليا في المنظمة 

والتي من الضروري ان يقابلها امتثال عمله  مجال في فرد كل عليها يسير أن يجب التي والضوابط والمعايير

اذ تعتبر تتحدد بهذه المعاييريجب ان  كذلك القيم والسلوكيات  و جميع العاملين في المنظمة ،من قبل تنظيمي 

 اللوحة التنظيميةي تشكل تتكون بمثابة الالوان ال يومية أفعال إلى وتترجم للقيم العملي التطبيق هي السلوكيات

تشوه هذه بعض السلوكيات ق افرادها يوعن طرلكن قد تتسرب ، التي تظهر لجميع المتعاملين مع المنظمة 

وبما ان مكان العمل كالحياة فيه الجانب المشرق والمظلم  سلوكيات سلبيه ،توصف بأنها  اذالصورة التنظيمية 

والذي يتنافى مع مبدأ رواد العلاقات الإنسانية في لذا فأن النبذ يمثل احدى الجوانب المظلمة في مكان العمل 

والتأكيد على الفكر الإداري والذي يتعلق بضرورة الاهتمام بالعامل الإنساني والاجتماعي للفرد  في المنظمة 

هرمية الحاجات الإنسانية وترتيبها الذي يختلف بين فردٍ وآخر وآلية اشباعها والتي يؤثر وبشكل ٍ سلبي النبذ 

 من خلال نفي جزء من هذه الحاجات ، لذا ترى الدراسة الحالية ان:. من خلالها على الافراد  في مكان العمل

او قرار متعمد مؤلم يتعدى الألم الجسدي سلوك خفي يوصل رسالته في هيئة شعور هو  النبذ في مكان العمل: 

تؤدي لاذى لاسباب شخصية او مهنية قد  جماعي أو أحادي بشكلالاجتماعية  العلاقات دائرة منفرد  ما  ءبأقصا

ممايؤدي  ،بالتجرد من الهوية التنظيمية  والإحساسانخفاض منسوب احترام الذات لديه غير ملموس  يتسبب في 

الاجتماعية كرد فعل على عملية التجاهل الصامته كافة التفاعلات الى الانسحاب المفروض او الطوعي للفرد من 

على طريقة وبصورة سلبيه ينعكس مما الغير التعاطي مع وبالشكل الذي يجعل منه رافض لاي شكل من اشكال 

 أدائه في المنظمة.
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 ملــذ في مكان العـــنبة بالــاهيم ذات علاقـمف: اً انيـث

Concepts Related to Workplace Ostracism 

 كثير فيلكن  معين، وحسب كل مجتمع مناسبة تكون محددة من خلال لوائح تتجسد مواقع هي العمل أماكن  

 في منحرفة أنها على إليها ينُظر سلوكيات في ينخرطون لأنهم اللوائح هذه الموظفون يتجاهل قد ، الأحيان من

 كبيرة أهميةوالذي يحتل  الاجتماعي السياقوضمن  ورضاهم رفاههم يؤثرعلى مما ، البيئة تلك وفي الحالة تلك

وضمنه قد تتزايد ،  العمل في البعض بعضهم مع طويلاً  وقتاً الموظفون يقضي حيث الحديثة العمل بيئات في

 ،(Sarwar et al.,2019:108)  والإيذاء المعاملة سوء من مختلفة أشكالوب السلبية والسلوكيات المواقف

أكثرها شيوعاً هو وتحت مفهوم سوء المعاملة عدة  تركيبات وجدي ، العمل مكان في المعاملة سوء أدبيات فيو

تحت قد تندرج  التنظيمي السلوك فيوتركيبات أخرى  ،(Ferris et al.,2017:316)  النبذ في مكان العمل

وكما في ،  اي تتخذهتال الإقصائية السلوكيات نوع حسب تحديدها ويتمذات علاقة به كمفهوم او  النبذ عنوان

 ( والذي يبين بعض المفاهيم ذات العلاقة بالنبذ في مكان العمل . 13الجدول )

 ( مفاهيم ذات علاقة بالنبذ في مكان العمل13جدول )

 المصدر المفهوم المصطلح ت

 التنظيميالتجنب  1

Organizational 

shunning 

 تم الذي للشاااخ  المتعمد المنهجي الإقصااااء

 كجزء من اليومياااة الطقوس في تضااااااميناااه

 .التنظيمية العضوية

(Robinson et al.,2013:206) 

 الاستبعاد الاجتماعي 2

Social exclusion 

من الخلوة او  حااالااة في شااااااخ ال وضااااااع

 .الاجتماعي الاتصالالحرمان من 

3 

 الرفض الاجتماعي

Social Rejection 

 شخ ٍ  سعىأي  ، الاجتماعي التواصل رفض

 مع مؤقتااة علاقااة أو تحااالف تكوين إلى مااا

لك ورفض آخر شااااااخ   الآخر الشااااااخ  ذ

 (.الأقل على ضمنياً)

 النبذ اللغوي 4

Linguistic 

Ostracism 

 بلغة أكثر أو شاااخصاااان فيه يتحدث موقف أي

 .حولهم من الآخرون يفهمها لا

 الانعزال في مكان العمل  5

Workplace 

Loneliness 

 تحدث التي المشاعر من معقدة مجموعة

 والاجتماعية الاحتياجات تلبية يتم لا عندما

 .مناسب بشكلٍ 

(Ozcelik& Barsade,2018: 

2343) 

6 
 الاغتراب الوظيفي    

          Job Alienation 

 أي ، الاجتماعي الجوهر عن الذات فصل

 الجوهر عن الإنسانية روحال اغتراب

 الاجتماعي

(Kurdi,2018:17) 

 التنمر في مكان العمل    7

Workplace bullying 

 

 الشااااااخ  فيهاااا يتعرض التي المواقف أناااه

 الوقاا  من فترة ماادى وعلى متكرر وبشااااااكاال

 الاجتماعي الاستبعاد أو الإساءة أو للمضايقات

(Feijó et al.,2019:1) 
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 متكافئ غير وضاااع في الشاااخ  يضاااع مما ،

 نفسه. عن الدفاع على قادرًا يكون لا حيث

8 
 التقويض الاجتماعي

Social 

Undermining 

 شكل من اشكال الانحراف او سلوكيات هو

 علاقات إقامة على القدرة  إعاقة إلى تهدف

 عليها اوحتى الحفاظ إيجابية شخصية

 . والنميمة والتخريب ، الضارة كالتعليقات

(Kautz,2020:5) 

9 

 الفظاظة في مكان العمل

Workplace 

Incivility 

 غير الساااااالو  هي العمل مكان في الفظاظة

 داخااال وغير المااادني للموظفين المتحضاااااار

 والتغيب والذي يتمثل بالوقاحة العمل أماكن

وساااااارقتها  العمل معدات وتخريب والشااااااغب

 . الآخرين الموظفين وتهديد

(Elizabeth& 

Raveendran,2021:1087) 

    المذكورة المصادر الى استناداً  الباحثة اعداد:  المصدر                

 قد تترك آثارها السلبيه على العالم أنحاء جميع وفي منظمة كل في الحاضر الوقت في المشاكل من العديد هناك

 لكن ،الباحثين من قبل بهذه التسميه  رسمياً دمقُ ومنها النبذ في مكان العمل على الرغم من انه  العام التنظيم

 والنبذ ،الاجتماعي  والرفض ، الاجتماعي ستبعادوالإ ،في مكان العمل النبذف الشيء نفس هما والغرض المعنى

 Karim) الأقران رفض باسم أيضًا يعُرف والذي ،(Ali Khan,2017:13) ذاً نب تشكل عوامل كلها اللغوي

et al.,2021:1)، الاستبعاد مثل مصطلحات مع بالتبادل" النبذ" مصطلح استخدام تم ، العلمي البحث في 

 أساسية سمة وهي ، المناسبة الشخصية للسلوكيات إغفال هو النبذ حيث أن. الاجتماعي الرفض أو الاجتماعي

 الاجتماعية المشاركة من العمل، اذ ان تجربة الحرمان مكان في المعاملة سوء من الأخرى الأنواع عن تميزه

وقد تتسبب هذه  ،(Peng& Zeng,2016:3) العدائية المعاملة لسوء التعرض من أكثر سلبية نفسية آثار له

وقد يلجأ من يعاني من التجنب ،  شخصلل الأساسية الاحتياجاتنتيجة عدم تلبية  حباطالآثار في نشوء الإ

والاستبعاد التنظيمي الى العديد من الاستراتيجيات كرد فعل تجاه هذه السلوكيات السلبية وتتراوح بين الاشباع 

 ،( والصداقة المودة) الانتماء تشمل التي و المهددة الاحتياجات تقوية أجل منمن المصادر الداخلية والخارجية 

 التجاهل و و والطرد النفي و ، والقطيعة (Fiset et al.,2017:2) (الهروب) والتجنب ،( القتال) والانتقام

يعُبرعنها بأنها عبارات جميعها والتي  البارد الكتف إعطاء و ما شخص تجميد و صامتة معاملة ما شخص إعطاء

عبر مجموعة واسعة من السياقات التنظيمية  ، ناجمة من التفاعلات الاجتماعية يتم تداولها في اللغة اليومية 

في كافة  المصطلحات فيالواضح  التنوععلى الرغم من ، ووجميعها تعكس مظاهر النبذ في مكان العمل 

 للإشارة بالتبادل تسُتخدم ما وغالباً ، الأساسية الظاهرة نفس في متجذرة التركيبات هذه أن الاانها العلمية الأدبيات

 النفسي المغزى وذات الدلالية الفروق أن من الرغم على. والإقصاء أو الاجتماعي الرفض من عامة عملية إلى

الاستبعاد والرفض والنبذ اللغوي و ،لتجنب ا مثل المحددة السلوكيات هذه مثل فإن ، واضحة البنى هذه بين

 الشعور إلى يؤدي مما ، اجتماعياً المناسب السلوك إغفال علىتشترك في خاصية أساسية وهي انها تنطوي 

 Zhao et) في مكان العمل  النبذ يسمى أوسع بناء تحتلذلك توضع  القبول أو الاعتراف أو التضمين بعدم

al. ,2019:2) ، ايضاً  إقصائية الطبيعة ذاتفي مكان العمل وهو الفظاظة أشكال من محددًا يعُتبرشكلاً  والذي

 الرئيسية الطريقة هو الهدف مع التفاعل وعدم التفاعلبينهما ، بشكل  عام ان  واختلاف تشابه أوجهالا ان هناك 

 .Qian et al) الفظاظة ذلك في بما العمل مكان في المعاملة لسوء الأخرى الأشكال من النبذ بين للتمييز
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منخفض الشدة السلوكية على سبيل المثال ، سيكون ، النبذ  أولاً  بطريقتين رئيسيتيناذ يختلف ،  (2017:2,

 ، استبعاد المرؤوس من تفاعل جماعي بمثابة لفتة خفية مقارنة بتوبيخه علناً لفشله في الالتزام بالموعد النهائي

ون انه والادعاء يكيمكن للجناة بسهولة تبرير سلوكهم على أنه سلوك حميد  اذ ،محفوف بالغموضالنبذ ، اً ثاني

إذا تم إخبار الضحية بأنه سيتم نبذه بسبب انتهاك معين ، فإن فعل  لكن،  مجرد سهو دون أي حقد مرتبط به

والنتيجة. ومع ذلك ، حتى لو كان النبذ  سببالإقصاء سيمثل عندئذ شكلاً فعالاً من العقاب يتم فيه تحديد كل من ال

 حتماً  أو المجموعة من الاتصال الاجتماعي يؤدي شخصحرمان الالا ان شكلاً خفياً من أشكال سوء المعاملة ، 

 من الرغم على الأوسع الظواهر عناصر أحد باعتباره ،(Fiset et al. ,2017:1) إلى نتائج ضارة للضحية

 التأثير واستراتيجيات المنتج غير والسلوك العمل مكان في التنمر دراسته في البدايه كانت في سياقات أن

مثل بقية السلوكيات السلبية في مكان العمل كالتقويض والانحراف  يضاً اكما تمت معاملته  الاجتماعي،

 إلحاق في يتسبب سلبي تقويض سلوك أنه على العمل مكان في النبذ إلى نظري كانبل  وسلوكيات العمل العكسية

من بقية  تدميرا أكثر كونت قده آثار ، حيث ان(Wilk&Bien,2018:3) وموظفيها بالمنظمة الضرر

 غير بأنه يشعر الشخص يجعل النبذ أن حين في ، لوجودهم بهمالسلوكيات لان ضحاياهم على الأقل معترف 

 بالرفض يشعرونهم يجعل مما واستبعادهم، شخاصالا تجاهل يتم حيث العلائقي العدوان يشبه، فهومرئي

 وأن ،( الرفض في يظهر كما) الأولي التفاعل قبل حتى يحدث أنللنبذ  يمكن، اذ والعزلة والاكتئاب والوحدة

 (.الاجتماعيالاستبعاد  في الحال هو كما) الاهتمام التفسيرأو من لكثيرالحاجة ل دون عادة يحدث

 ( Twyman et al.,2010:2)، متنوعة مجموعةوله  خاص بشكل   مؤلمة تجربةيبقى  ولكنه شائع أمر هوو 

 التفاعلات تلتقط التي الأخرى السلوكيات من عدد معوعند اقترانه ،  والمرتبطة والنفسية الجسدية العواقب من

 العمل في الضارة الاجتماعية للسلوكيات الأخرى الأشكال عن يختلف النبذ أن نجد ،  العمل مكان في السلبية

 المميزة الطبيعةبسبب  الاجتماعية المعاملة سوء أشكال من فريدًا شكلاً  باعتباره والتجريبية المفاهيمية الناحية من

، اذ توضع  جميع اشكال المعاملة سوء من خرىالأ شكاله مقارنه بالأتجاه فعالالأ وردود العمل مكان في للنبذ

 النشطة اللفظية وغير اللفظية السلوكيات من مجموعةللتعبير عن " المضايقات" مصطلح سوء المعاملة تحت

ذات الطبيعة غير المباشرة  النبذ عكس على ، الهدف لهذا الإحراج تسبب أو وتنتقصمعين  هدف نحو الموجهةو

في مقابل السلوكيات الأخرى التي يرافقها اه والعلاج بمع نقص الانت اجتماعية ديناميكية في هدفاً دخلالذي يُ 

 . O’Reilly et al. ,2014) :1-2) وعلاج سلبي اجتماعي اهتمام

من السلوكيات السيئة في مكان العمل عديده  مسميات تحتتمت دراسة النبذ في مكان العمل ان على الرغم من و

 بين التمييز يمكن كماالسلوكيات الأخرى  تأثير من لذواتهم  الضحايا تقدير على أسوأ هتأثيرالا ان النبذ يعُتبر 

عامل آخر  .(Zheng et al.,2016:144)  فعل ارتكاب من بدلاً  إهمال كعمل الأخرى العدوان وأشكال النبذ

 ، الشدة( 1) ، في التمييز بين النبذ في مكان العمل والسلوكيات الأخرى هو مجموعة خصائص رئيسية  تشمل

يمكن من خلالها التمييز والتي . النية( 5) بعد وقوع الفعل ، النتائج( 4) ، موقعه/  الجاني قوة( 3) ، التكرار( 2)

جميع  أن من الرغم علىو ي مكان العمل ،فالنبذ في مقابل او وضع الاختلافات بين جميع السلوكيات السلبية 

الا ان ،النظري والتصور للتعريف افتراضاتاو  اختلافاتوهي  نظرياً نفسها تميزاو السلوكيات  التركيبات هذه

تعطي تمييز اوضح لكافة هي التي وبالاعتماد على الخصائص أعلاه وآثاره طبيعة التفاعل الاجتماعي الواقعي 

  . ((Hershcovis,2010:505 السلوكيات بما فيها النبذ في مكان العمل 
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ان سلو  العمل ناتج عن تفاعل سلو  الفرد مع نظام العمل وهذا النظام بطبيعته يقوم على مبدأ التشار  مع 

والتي توصف بأنها من اصعب المهام كيات الضارة السلوأنماط تظهر بعض الآخرين لذلك من الطبيعي ان 

نتيجة هذا التفاعل تتراوح في النوع والشدة التي يتم التعامل معها اذا ماحاول  المنظمة القضاء عليها ،ان 

نبذ ومن ثم التجنب والاستبعاد والرفض وال النبذ في مكان العمل )سلو  مخفي( ،سلو  والأثر ابتدءاً من 

هذا من ناحية النوع ،  بالانعزال والاغتراب الوظيفيانتهاءاً واللغوي والفظاظة والتنمروالتقويض والانحراف  

وكذلك مخفي او ظاهر والموقف الذي يحدث فيه ترتبط بنوع السلو  جميعها اما من ناحية الشدة والأثر ف

 .ختلف من شخٍ  لآخريفالألم الذي تسببه هذه السلوكيات بشكلٍ عام طبيعة الشخ  

والانعزال النبذ في مكان العمل مع )التجنب والاستبعاد والرفض والنبذ اللغوي والتنمريتشابه كما قد  

وسببها الشعور بالعزلة او الوحده  تشير الىفجميعها قد  اذ تعُتبرالأقربمن الناحية المفاهيمية  والاغتراب (

ردود يترتب على النبذ في مكان العمل لالكن تختلف من ناحية رد الفعل اذ قد  ،هو الاقصاء من قبل الآخرين 

من يقع عليه )لانه قد لايستيطع  سلبيه بمرور الوق  الانما قد تظهر كما في بعض هذه السلوكيات وآنيه فعل 

النبذ مع )الفظاظة اما عند مقارنة نقل ذلك الشعور الى الآخرين او قد يعاني من صعوبة تفسيره ، ( فعل النبذ 

فهو يختلف في ردود الفعل وكذلك طبيعة السلو  اذ يكون النبذ بين فرد وآخر او إدارة وفرد  والتقويض(

هذه  الا ان،بين فردٍ وآخر او فرد وإدارة وبالعكس اوبالعكس في حين ان السلوكيات المذكورة قد تكون 

يتعلق بذات الفرد ومنها  تسبب نشوئها منها ما التيفي بعض الأسباب قد تتحد  السلوكيات أي بمجموعها 

 : مايتعلق بالمنظمة

 على مستوى الفرد :اولاً 

 أهمية الأكثراذ تعتبر  المتأصلة الشخصية والسمات الجينات مثل الولادة، عند الموجودة البيولوجية العوامل -1

 .السلبي السلوك تحديد فيوتأثير

 المعاملة وإساءةالاجتماعية والإهمال ا والروابط التواصل وضعفالاسرة  أسلوب مثل البيئية العوامل -2

 .)أي المجتمع الذي يتواجد فيه الفرد(وطبيعة التفاعلات الاجتماعية 

  المنظمة :على مستوى اً ثاني

 وجود مناخ تنظيمي ذات أرضية خصبة لهكذا سلوكيات . -1

 .وأقسامهاالمنظمة  إدارات مختلف بين الثقة انعدام -2

  .الرسمي وغير الرسميالقدرة على تكوين علاقات وديه على المستويين  ماو عد وجود هيكل ضعيف -3

 الوظيفه .في عدم الرغبة عدم احترام الإدارة و -4

 .وحلها الإهمال من قبل الإدارة وسلبيتها في مواجهة المشاكل  -5

 . انشاء فرق عمل غير متكافئه و وتطبيق غيرعادل للقوانين الموظفين أداء تقييم فى  اختلاف وجود -6

 . معنوياً  أو مادياً  تكافأ تقديرولا محل ليست الفرد يقدمها التي اتالمساهمكل  بأن عتقادالا -7

اوالاستياء بسبب إهانة حقيقة او متخيلة ممايترتب عليه ردود او الإرهاق الوظيفي بالضائقه النفسية  شعورال -8

 أفعال سلبيه .

او والتي يعُتقد انها مشروعة كطلبات الاجازة المتكررة بسبب رفضها بعض الطلبات  الإدارة الغضب تجاه  -9

 . ساعات الدوام تقليل او  النقل
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 ملــكان العــبذ في مــلنواع اــأناً: ـلثاـث

Type of Workplace Ostracism 

           في مكان العملالاجتماعية وخاصة بعد تجربة النبذ  تجاه الإشارات للغاية حساسين الاشخاص ان    

(Rudert et al.,2016:2)  ،التي من والخصائص والانواع من سلوك النبذ بطبيعته يحتوي على العديد  لان

 ،(أحياناً الأبرياء) الشهود/  والمتفرج ، وسلوك النبذ ، فالمنبوذ ، واحد آن   وفي اطراف متعددة الممكن تؤثر على

هذه الأطراف وأنواع النبذ  (19يعرض الشكل)النبذ،  عملية لغز من جزء هو لأن الاهتمام طرف يستحق كل

تمت إضافة نوع ثالث  ومؤخراً  ، الاجتماعي النبذو  الجسدي النبذ: في مكان العمل والتي تشمل ثلاثة أنواع 

الاجتماعي  الوضع من الآخرين أو النفس إخراج الجسدي( )النبذ ، ويتضمنالسيبراني )الالكتروني( النبذهو 

 التي الكلاسيكية (انقضاء المهلة -time-out)جلسات وا ، الانفرادي والحبس ، والنفي ، )الطرد يشمل و

 الاجتماعي النبذ ،( الحر التفاعل دون تحول التي الحواجز/  الجسدية العزلة) الأطفال لتأديب الآباء يستخدمها

 إلى الرفض يشير بينما ، الإعجاب بعدم صريحة تصريحات بدون أو مع العزلة أو والوحده الاستبعاد مفهوم هو

 يتضمن حيث ، أوسع مصطلح إلى يشير ، كما  الشخص مع التفاعل تريد لا مجموعة أو شخص قبل من إعلان

 المعرفة نقص بسبب الاجتماعي النبذ معالجة الصعب الاجتماعي لذلك من الاتصال من الشخص فيها يحُرم حالة

 سحب الاجتماعي النبذ يتضمن، اذ ( Harvey et al.,2019:3) الجسدي النبذ من اكثر ألماً  ويعُتبر بحدوثه

 أن ويمكن( الهدف) آخر شخص من( مصادر) أكثر أو شخص قبل من اللفظي غير أو  و اللفظي الاتصال

 غير أو واضحة لأسباب) السببي والوضوح( الكامل إلى الجزئي من) الكمية حيث من الاجتماعي النبذ يختلف

 ، المتوقع الرفض ضد النفس عن والدفاع ، الهدف لمعاقبة المبذولة الجهود دوافعه تشمل ،(للهدف واضحة

 وهو ،" المعاملة الصامته" كما يشُار اليه باسم،  (Eliaz et al.,2009:364)الشخص  غضب على والسيطرة

 بسبب الزيادةلكن  ، (Sommer et al.,2001:225) النبذ في مكان العمل  أشكال من الانتشار واسع شكل

شكل جديد  العالم ظهر أنحاء جميع وفي الأعمار جميع ومن الأشخاص بين الإنترنت عبر التواصل في الكبيرة

 ، لكن على الإنترنت الآخرين قبل من بالإهمال وهو ايضاً يمنح الشعور السيبراني( )النبذمن اشكال النبذ 

 بسبب ، مؤكد وغير وهمًا أكثر السيبراني النبذ يكون قد ، الواقعية الحياة في يحدث الذي النبذ مع بالمقارنة

 عبر التفاعل في الاجتماعية الإشارات ونقص التكنولوجيا على والاعتماد التزامن خصائصه المتمثلة بعدم

 إذا مما متأكدين غير الإنترنت عبر نبذهم يتم الذين الاشخاص يكون ما وغالباً غامضًا يكون ما الإنترنت وعادة

 وأي،  بسرعة يعمل النبذ عن للكشف يبقى كل شخص مجهز بنظام ، ذلك ،ومع ولماذافعلاً نبذ  يحدثالذي  كان

 على النبذ يواجهون الذين الاشخاص أن ، أي مؤلمة تكون نبذ أنها حتى لوكانت أولية على اكتشافها يتم إشارات

 الذين أولئك مع المماثلة السلبية التأثيرات يواجهون قد( الاجتماعية الشبكات ومواقع  كالالعاب) الإنترنت

 متصور أو مرصود نبذ أنه لذلك تم تعريفه على، (Niu et al.,2018:106)  الواقعية الحياة في النبذ يواجهون

 التواصل وسائل أو الإلكتروني البريد رسائل على الرد عدم يتضمن المباشرة و غير الاتصال ضمن أشكال

 النبذ يكون أن يمكن الإنترنت ، كما عبر الإهمال أو الهاتفية المكالمات أو( Whatsapp) الـ  أو الاجتماعي

،  تكنولوجية مشكلة بسبب أو مقصودًا يكون قد  المادي و أو الاجتماعي النبذ من ما حد إلى مزعجًا السيبراني

لوجه ، في المنظمات  وجهاً كما في التواصل المواقف شرح  إلى الأخرى في انه يفتقرويختلف عن أنواع النبذ 

إعادة تعيين اوالمجموعات ، في الإلكتروني ، اوعدم التضمين البريد رسائل على الرد يحدث  من خلال عدم

  (Gök,2020:941-942 )مبنى الإدارة  داخل بانتظام المرور كلمات
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 ( أنواع النبذ وتأثيراته على مختلف المكونات19شكل )

Harvey ,Michael, Moeller ,Miriam, Kiessling ,Timothy, Dabic ,Marina ,(2019)," 

Workplace Ostracism: ‘Being voted off the island’ ", Organizational Dynamics 

,Vol.48 , p.3. 

 معارف أو ، ان حدوث النبذ في مكان العمل لايتحدد بوقت او تأريخ وانما بالكيفية وبتكامل الأطراف ) غريب

بالابعاد الجسدي  والذين يؤدون سلوك النبذ اما ، (  قريب أو ، شريك أو ، مقرب صديق أو ، عادي صديق أو ،

 وغرف الإلكتروني والبريد أي معاملة الشخص على انه غيرمرئي اوعبرالهاتف، الآخرين  حضور او في

 هو النبذ ، كما يتم قد تمييز النبذ في مكان العمل من خلال  شكلينNezlek et al.,2012:94) ) الدردشة

 الشخصية الطبيعة ذات التفاعلات في معين موظف تضمين عدميتضمن  الشخصي المهام، فالنبذ ونبذ الشخصي

 وعدم ، بالمهام المتعلقة التفاعلات في العمل في زميل إشراك عدميتضمن  المهام ، في حين نبذ الاجتماعية أو

 .  (Wilk&Bien,2018:3)الفريق  اجتماعات لحضور العمل في زميل دعوة

او الآثار  تحدد بثلاث جوانب هي : النية والدافع والسياق والعواقبوبناءا على ذلك فأن أنواع النبذ المذكورة ت

           وغير المباشر ،، كما تتراوح هذه الأنواع بين الأكثر تعمداً ونشاطاً والذي يتم بشكل مباشر )النبذ الجسدي( 

والاثنين يتشكلان من النبذ الاجتماعي فهو البذره الأولى لظهور سلو  النبذ كممارسة ، ) النبذ الالكتروني( 

في المجتمع ، كما يمكن التمييز بين الأنواع الثلاثه من ناحية الخصائ  والتي تتراوح بين وضوح السلو  

 وفترة الألم وكما يلي : 

 تهاء فترة النبذ . النبذ الجسدي : يمتاز بالوضوح اما فترة الألم فقد تنتهي بأن -1

 التأثير على المنبوذ

في  سلو  النبذ

 مكان العمل
التأثير على الشاهد 

المتفرج  /  

 التأثير على المنبوذ

 )دوامة الصم (

اجتماع جسدي الكتروني

 ي

 أنواع النبذ في مكان العمل 



 workplace ostracism                                                     الثاني : المبحث الثاني : النبذ في مكان العمل     الفصل 

 

92 

 

النبذ الاجتماعي :يمتاز بعدم الوضوح وسواء كانت الأسباب منطقيه ام لا ،لايتم توضيحها ،اما فترة الألم  -2

 فقد تمتد حتى بعد انتهاء فترة النبذ .

 النبذ الالكتروني : غير واضح واسبابه كذلك ، لكن فترة الألم يرتبط بطبيعة العلاقه بين الأشخاص في الواقع   -3

ومع اختلاف الأنواع تبقى طبيعة الشخ  ودرجة استجابته ومرونته هي التي تحدد فترة الم النبذ ، كما 

افقية او عمودية ، كذلك الثقافة واللغة قد لاتتحدد هذه الانواع بمستوى تنظيمي معين فمن الممكن ان تكون 

ا قد لايعتبر كذلك في منظمة أخرى وخاصة منظمة م )النبذ( في سيئاً سلوكًا يعتبرتؤثر على هذه الأنواع اذ ما

 مايتعلق بغير الواضح منه أي الاجتماعي والالكتروني .

 ملــكان العــذ في مــلبية للنبــار الســ: الآثعاً ــراب

Negative Effects of of Workplace Ostracism 

 البعض بعضهم مع ويتفاعلون وقتهم من الكثير شخاصالا يقضي حيث مهم اجتماعي سياق هو العمل مكان   

 بشكل تؤثر أن يمكن العلاقة جودة أن حيث إيجابية عمل علاقات على الحفاظ لموظفيناوعلى  المهم من لذلك 

 التي المنظمات بسبب للغاية مترابطاً العمل أصبح أن منذ، فشخصلل العمل مكان وسلوكيات مواقف على كبير

 ،التنظيمي الأداء تحقيق أجل من وتعاونية داعمة العمل علاقات تكون أن الضروري من بات الجماعي العمل تنفذ

 مكانلذلك يعتبر، و شخصال لأداء الأهمية بالغ أمر مواتية عمل علاقات على الحفاظ لأن نظرًاو ، وبالتالي

المباشرة لآثاره  الاهتمام بعضب تسمما جعله يك النبذ فيها يحدث التي الاجتماعية السياقات أهم أحد هو العمل

 يكونوا أن المنظماتكل  في لموظفينالذاعلى  ،(Chung,2015:2 )والمنظمة  شخصوغير المباشرة على ال

 عامل هي الموظفين مشاركة فإن ، وبالتاليكل أصحاب المصلحة  مع الودي التفاعل على وقادرين مستعدين

 مكان في النبذ هو الموظف مشاركة على تؤثر قد التي العوامل أحد و داءالأو التنظيمية الإنتاجية في رئيسي

 الإجهاد من يعانون فإنهم ، النبذ شخاصالا يدرك عندما الاستبعاد أو التجاهل فعل إلى يشير والذي ،  العمل

 السلوك على سلباً النبذ يؤثر أن يمكنكما  ، العمل مكان في والوظيفي الإدراكي الضعف في يساهم أن يمكن الذي

 السياقات أهم أحد هو العمل مكان وبما ان ، ((Leung et al.,2011:836 الوظيفي بالأداء ويضر الشخصي

  (Wu et al. ,2011:24) لذا فأن تأثيره الضار قد يكون في عدة اشكال منها : النبذ فيها يحدث التي الاجتماعية

 .( الوظيفي والتوتر العاطفي والإرهاق القلق ، الاكتئاب) النفسية الحالة تدهور -

 .( العاطفي الالتزام وانخفاض الوظيفي الرضا عدم) الملائمة  غير الوظيفية المواقف -

 .( وظيفة عن البحث وسلوك التغيير نية) الوظائف من الانسحاب -

 .( والشخصي التنظيمي الانحراف) العمل مكان في الانحراف -

                        .(التنظيمية المواطنة وسلوك الوظيفي الأداء انخفاض) الوظيفي الأداء مساهمات انخفاض  -

أي بمجرد الإحساس بالاستبعاد من منظمة تقريباً وفي كل دولة كل ان هذه السلوكيات تعتبر ظواهر شائعه في 

 الإيجابية الاجتماعية السلوكيات تقليلالذين يقع عليهم فعل النبذ قد يلجأون الى  شخاصقبل الآخرين فأن الا

 السلبية  الجوانبللعديد من  سابقة بمثابة وقد يكون سلوكيات في للانخراط ، التنظيمية المواطنة وسلوكيات

(Chen & Li,2020:489 )ق ائ،اذ يتم عبر ثلاث طر: 
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 شخصال نبذ يتم قد فقد،  المنظمة داخل فقط واحدة مجموعة قبل من العمل مكان في النبذ ارتكاب يتم لا : أولاً 

 .العملاء أو الزملاء أو المرؤوسين أو المشرفين قبل من

 .ذاتي تصور هو لا أم منبوذًا كان إذا شخصال تصور : ثانياً 

 ومؤلمة سلبية أنها على الشخصية التفاعلات منبوذون أنهم على أنفسهم يرون الذين شخاصالا يصف قد : ثالثاً 

 بين الموظفين انحراف على إيجابيويرتبط بشكل  والنفسية الجسدية الصحةمما ينعكس على  ، سارة وغير

 شخصي سلوك - المعرفة إخفاء على يؤثر قدو عكسية نتائج إلى تؤدي التي الشخصية بالسلوكيات و الأشخاص

 معاملة الأشخاص على يجب لمعاييرلهذه ا وفقاً،اذ  بالمثل المعاملة قواعد تدعم أن يمكن العمل مكان في محدد

 المعاملة معتقدات أي) ساعدوك نم ؤذيت ألا يجب ، التحديد وجه علىو - السلوك أو الطريقة بنفس الآخرين

 المعاملة معتقدات أي) انتقامية استراتيجية تخذت أن يمكن ، يؤذونك الذين لأولئك بالنسبة ولكن ،( الإيجابية بالمثل

 إلى ينظر سوف المنبوذ الموظف فإنمؤلمة  شخصية تجربة هو العمل مكان في النبذ أن بما و،  (السلبية بالمثل

لان عدم رد التحايا والتجاهل ،    (Zhao et al . , 2016:85) شخصي ضرر أنهم على ينبذونه الذين أولئك

 المنظمات على فقط ليس سلباً، وقد يؤثر الاحترام لمعاييروغيرها من اشكال النبذ في مكان العمل هو مخالف 

وهذا يتناسب ونظرية ابراهام ماسلو والتدرج من خلال الجانب النفسي والعملي  ، شخاصالا على أيضًا ولكن

وبالتالي فأن أي فعل يهددها او بقية الحاجات قد يؤثر ومنها الحاجة الى الانتماء ،  في الاحتياجات الأساسية

 للسلوكيات سابقة ابةقد يكون بمثو .(Shah& Hashmi,2019:941)المنبوذ   شخصبالسلب على ذات ال

لان تجربة  ، ( Chen& Li,2020:489)العمل  مكان في وإصابات حوادثالى  يؤديمما قد   الآمنة غير

 المتعمد لجهلوالذي يتمثل با ،(Sanderson,2017:20) الاجتماعي الاتصال منالشعور بالوحدة والحرمان 

 أوالرد على التحيات  وعدم ، المحادثة تجاهلوتأتي /  يأتي عندما الغرفة ومغادرة ، بالعين الاتصال وحرمان ،

 غموضًا أكثرتعتبر  و المؤلمة الشخصية المعاملة سوء من نوع هي السلوكيات هذه،  المطلوبة المعلومات حجب

 أن يدرك لا أو جدًا مشغولًا  المصدر كون حالة ،في قصد غير عن حدثت قدو ،ة مقصودقد تكون  وأحياناً ودقة

في كل الحالات  ، قصد غير عن أو قصد عن ذلك كان سواء اجتماعياً آخر شخصًا يتجاهل سلوكها أو سلوكه

 يؤدي مما ، والانتقام الرضا وعدم والتوتر والغضب والضعف بالإهانة الشعور إلى المنبوذون الموظفون يميل

الرغبة في و  التنظيمي الالتزام خفاضوان الوظيفي الاندماج انخفاض)  ة تتمثل بـسلبي يات سلوكعدة  إلى

 مشاركتها وأن ، الاجتماعي التبادل من نوع هو المعرفة ، وبما انه تقاسم (Karim et al.,2021:2)  الاستقالة

 مكان في محدد شخصي سلوك)ولأنها  الموظفين وعواطف بمشاعر المتعلقة تلك خاصة داخلية دوافع إلى تحتاج

 Takhsha et) النبذ في مكان العمل قد يؤدي الى إخفاء المعرفة وعدم مشاركتها  لذلك فأن ( العمل

al.,2020:2). عملية عن ويمتنعون أهمية أقل بأنهم ويشعرون ، تفاعلاً  أقليكونون  لمنبوذينا  الموظفين لان 

 اكتناز في البدء ويفضل المعرفة كمشاركة إضافية أدوار سلوكيات إظهار يتجنبون وبالتالي،  الاجتماعية التنشئة

 علانية التحدث أن يشعرون لأنهم صامتين للبقاء للموظفين استباقي )سلوك الدفاعي من خلال الصمت المعرفة

 واتخاذه كآلية، نزاعات(  إلى يؤدي أن ويمكن المنظمة داخل لمنصبه بالنسبة بالمخاطر محفوفاً يكون أن يمكن

 اذ،  الزملاء استنكار لتجنب أو المشرف مع المواجهة المعرفة، ويتم تبنيه لتجنب اكتناز إلى النبذ تحول أساسية

 وآرائهم بأفكارهم ونيرحب ولا العمل زملاء قبل من العمل مكان في للنبذ يتعرضون الذين الموظفين تجاهل يتم

 الدفاعي الصمت إظهار في ويبدأون الآخرين مع الاجتماعية التنشئة عن الموظفون يمتنع وهكذا،  واقتراحاتهم

 Khalid et)لمعرفة ل اكتناز يسبب أن شأنه من الصمت هذا العمل و مكان في للرفض التعرض لتجنب
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al.,2020:1-2)،  عزلهم وبالتالي تنظيمية عملية أو نشاط أي في تضمينهم عدمبسبب شخصي او مهني نتيجة 

 ، خارجي أثر أي تركت لا قد طبيعتها في سلبية ولكنها قوية اجتماعية ظاهرة هوو جماعي أو يشخص شكل في

 الناحية منف الجسدية الإصابة من أطول لفترة ستمرت أن إلى ميلتو أعمق يكون ما غالباً الذي الألم سببت الكنه

 الناحية من التعاطف عملية عن المسؤولة وهي لدماغل الأمامية الحزامية القشرة تشعر ، النبذ حالة في ، العصبية

 غير الفعل وردود للأفعال أعمق تأثير إلى يشير مما ، الألم بهذا أيضًا ، الجسدي الألم تسجل والتي ،البيولوجية 

 والذي"  الإهمالتبرير سلوك" يؤدي الى ظهوروبالشكل الذي  سابقاً يعُتقد كان مما البشرية النفس على الجسدية

 يؤدون لا الموظفين فإنوفق هذا السلوك و ، النبذ لهاشك   التي المنظمة في استغلالياً ضعفاً طبيعته في يعتبر

تم استبعادهم وهذا يضع  أو إبلاغهم يتم لمتكون الحجة بأنه  أدائهم على مواجهتهم وعند للمتطلبات وفقاً أعمالهم 

 مدمرة آثار لها يكون فقد  مشخصة غير الأشياء هذه ظلت إذا و الاحتيالية الخاطئة لممارساتالنبذ ضمن ا

 منظورين :هذا يتم من خلال و ،(Javed et al.,2018:191 )  السيطرة خارج تصبح أن بعد كارثي بشكلو

 من المنظمة تضر أن يمكن التي العمل مكان في النبذ جوانب من العديد هناك -: التنظيمي المنظورالأول : 

وتؤدي الى انحراف ممارسات العمل  العمل مكان في المساهمة تقلل من للغاية مؤثرة، كونه ظاهرة  كثيرة نواح

 .عن الأداء الصحيح  

 العقلية الصحة على النهاية في سيؤثربأستمرار  العمل مكانفي النبذ  وجود  -: شخ ال منظور: الثاني  

 مواقف و متدهورة نفسية حالة المنبوذون المنظمة أعضاء يظُهر قد و العمل تجاه وسلوكهم وموقفهم للموظفين

 يرتبط)ضائقة الحياة( كما  والأسرة العمل بين والصراعا ، البدنية الصحة على سلباً تؤثر  مواتية غير وظيفية

 قفمويوضح (  20والشكل )،  (Ali Khan,2017:14 (والقلق بالاكتئاب إيجابياً ارتباطاً العمل مكان في النبذ

 لنبذ في مكان العملا الفرد تجاه/  المنظمة
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 في مكان العمل  لنبذا تجاه الفرد/  المنظمة ( موقف20شكل )

 Harvey ,Michael, Moeller ,Miriam, Kiessling ,Timothy, Dabic ,Marina ,(2019)," Workplace 

Ostracism: ‘Being voted off the island’ ", Organizational Dynamics ,Vol.48  ,p.5. 

 كثير في للغاية خفياً أيضًا يكون قد ولكنه علنياً كوني فقد  عديدة أشكالًا  العمل مكان في النبذ يتخذ أن يمكنكما 

 الذي الكامل التأثير تفهم لا المنظمات من العديد لذلك  ،الضحية إلا أحد يلاحظه أن دون النبذ يمر ، الأحيان من

 لمرة سلوك مجرد وليسمتكرر  سلوك نمط فهو المنظمة ثقافة على أو - الموظفين على النبذ يحدثه أن يمكن

 ولكن حادث مجرد أنهفي اول مرة يفُترض  إلكتروني بريد من نسخة إرسال في ما شخص شلاذ ان ف واحدة

ه بين أثيراتت تختلفقد  ،فهذا يدل على النبذ  العمل في أشخاص عدة من أو الخامسة للمرة ذلك يحدث عندما

 والشعور والعجز بالإحباط القوي والشعور والغضب الصدمةاذ يقُابل ب الفعلي الوضع على بناءً وآخر و شخص

  :منظمةال

الوظائف  ،المستمر من المجموعة / العضو الاستبعاد -

 . الأنشطة /

 .تم تجاوزه للترقية )الترقيات( بدون سبب واضح - 

 : الفرد 

 تحدي أوامر المشرفين المباشرة في الأماكن العامة -

 .الإجراءات و سياساتللإدارة من ناحية الدم الامتثال  -

 :منظمةال

 .إلى أنشطة "غير رسمية" للمنبوذينعدم وجود دعوة  -

غياب "إشارات" الأداء المتعلقة بالترقية / الزيادة في  -

 .الأجور

 : الفرد

 ة/ الجماعي ةالرسمي المنظمة عدم حضور فعاليات  - 

وجهة نظر )ر بتفعيل "دوامة الصم " لا تسأل / لا تخ - 

 .(المنبوذ شخ ال

 :المنظمة

المنبوذين للحصول على تجاهل طلبات الأشخاص  -

 .معلومات / إجابات على الأسئلة

على طلب الشخ   عدم وجود ملاحظات رسمية بناءً  -

 .المنبوذ

 :الفرد

 .المنظمة وأهدافها مننزع الهوية  -

غير  وعدم حضور التجمعات / المناسبات الرسمية  -

 الرسمية

 :منظمةال

المستوى بدء مراجعات الأداء الرسمية / الدورية فوق  - 

  .العادي

رفض الطلبات الروتينية الخاصة بالسفر واسترداد  - 

  .المصروفات والوق  الشخصي وما شابه

 : الفرد

  .تقديم شكوى رسمية ضد المشرف بسبب المضايقة - 

رفع دعوى )دعاوى( ضد المنظمة / المدير بسبب  - 

 .التمييز

 استباقي

ف
ني
ع

ي 
سلب

 

 رد الفعل
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 الشهية وفقدان ، النوم على القدرة عدم) مثل جسدية آثار لها سيكون الأحيان بعض ي، وفالثقة فقدان أو بالضعف

وعلى  .(Bernier,2014:1) الشخصية الموظفين حياةيترك آثاره على  أنهأي  ، ....وغيرها (  الصداعو ،

 أعباء في المنظمة والذي يعاني من شخصبالغ في الدور الهام لللاتُ  اليوم المعاصرة العملية الرغم من ان الحياة

العمل  مكان في النبذان  الا،  الدور وضغوط ، والأسرة العمل بين والصراع ، الطويلة وساعاته ، الثقيلة العمل

                                             وجود آلية تحد من سلوكيات العمل السلبيةوجوده الفعلي ضمن هذه الحياة يشير الى عدم 

(Hsieh& Karatepe,2019:129)، والتي بأختلاف المواقف تؤثر على الأهداف الشخصية والتنظيمية ، 

 تم افتراضية لعبةبأعتبارها )النبذ في مكان العمل( تجربة مؤلمة ولها عواقب نفسية سلبية حتى لو كانت ضمن 

انقضائها  فأنها من الممكن ان تترك آثارا بمجرد ،وهميين لاعبين مع الكرة الكمبيوتر لقذف بواسطة إنشاؤها

                            يةشخصوال الظرفية الاختلاف بعوامل النبذ على الفعل ردود فيها تتأثر تأملية مرحلة في الدخول حيث يتم

 (Sethi et al. ,2013:110)، ن لجميع هذه الآثار السلبية مجموعة سوابق تنظيمية وكما موضحة في الشكل ا

 .المتعمد او غير المتعمد وهي تعتبر آليات تخدم النبذ في مكان العمل  النبذ حدوث من تزيد قد ،(21)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 العمل مكان في للنبذ التنظيمية السوابق( 21)شكل 

Robinson, Sandra L. , O’Reilly ,Jane  , Wang ,Wei,(2013)," Invisible at Work: An Integrated 

Model of Workplace Ostracism ", Journal of Management, Vol. 39 No. 1,p.211. 

بأنتهاء فترة النبذ وانما قد تمتد آثاره النفسية لفترات طويلة وقد يؤثر النبذ  يتسبب في الم اجتماعي لاينتهيوقد 

   -رئيسية: ثلاث خصائص ضمن العديد من السياقات الاجتماعية ومن خلالو شخصالعلى في مكان العمل 

 المتعمدالنبذ 

 الجماعيالنبذ  - 

 المهام منخفضة الترابط   -

 بدائل محدودة ال - 

 لرسميةاالسياسات ضعف  - 

 مسطحالالهيكل الهرمي  -  

  لمتعمدالنبذ غير ا

  الرقابة التساهل في اجراءات-

 بيئة عالية الإجهادال-

 التشت  الجغرافي-

الملاءمة حول الخلاف  -

 الاجتماعية

 ضعيفة تنظيمية ثقافة  -

 مكان العمل  

الاااناااباااذ فاااي 

 مكان العمل 
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قد ينشأ النبذ في مكان العمل نتيجة الانخراط الشديد في العمل بحيث لايلاحظ الشخص زملائه الآخرين  : أولاً 

 وهذا لايترتب عليه فعل التعمد او الحاق الضرر بالآخرين . 

في  آخر زميل تضمين( مجموعة أو) شخص يتجاهل عندما العمل مكان في نبذاً  السلوكيات اعتبار يمكن : ثانياً

 يتم لا لكن قد النبذ الشخص المستبعد هو يدركه ما فإن ، من المناسب اجتماعياً اشراكه فيه وبالتاليعمل معين 

 . آخر شخص لدى الطريقة بنفس تفسيره 

منه مما يشكل  السلبي وإظهار للآخرين الإيجابي الاهتمام من القليل إيلاء إلى العمل مكان في النبذ يشير : ثالثاً

 يشعر قد ، سلبية ومشاعر ذاتيه  تصورات وخلق  التوتر إلى تؤدي أن يمكن والتي العمل مكان في ضغوطاً

 وشعورهم الاجتماعي الآخرين ممايؤثر على دعمهم مع الاجتماعية روابطهم من خلالها بضعف الموظفون

 فيها تتعامل ويترتب عليه تحدي يواجه المنظمات يكمن في فهم الآلية التي ،((Chen & Li,2019:2 بالانتماء

 الفئات من يسُتبعد أو زملائه يتجاهله من كل ليس ، الواقع في الظاهرة هذه مثل مع كمنظمات او أشخاص

 تفسير في نموذجاً للمساعدة (22بشعور التجاهل او النبذ ، اذ يوضح الشكل ) بالضرورة سيصاب الاجتماعية

 ثلاث النموذج هذا حدوث الإرهاق النفسي ،يطرح إلىفي النهاية  يؤدي وكيف النبذ الاشخاص مع تعامل كيفية

: مرحلة الثالثة   )رد الفعل(، ، المرحلة الانعكاسية  الثانية(: النبذ عن الأولي الكشف)، الأولى: رئيسية مراحل

اذ يوضح  ، الانعكاسية الاستقالة( وهي تعتبر ضمن المرحلة أو)والاستسلام  ،( الانعكاس أو) التأمل والتأقلم

 من متزايدة ممايؤدي الى مستويات الأساسية احتياجاتهم تهديد بسبب الألم من يعانون الاشخاص النموذج أن

الذي يسببه النبذ ، في  الألم على ضئيل تأثير الشخصية الحزن لكن تبقى للاختلافات أو كالغضب السلبي التأثير

 مرونة مدى وهذا يعتمد على، للنبذ اذا كان لفترة قصيرة  المباشر السلبي التأثير يتضاءل المرحلة الاولى قد

اما اذا استمر لفترة طويلة فأنه قد يضُعف المرونه النفسية وهذا يتم خلال مرحلة الاستسلام والتي هي ، الشخص

 الكامنة والأهمية والمعنى الدوافع المنبوذون في الأخيرة فهم الأشخاص جزء متمم لمرحلة التأقلم اذ سيحاول

احتياجاتهم  استعادة محاولة أي) المستنزفة احتياجاتهم تدعيم إعادة أجل من للتأقلم وسيختار طريقة نبذهم راءو

 مع يتفاعلون قد أو اجتماعياً وجاذبية امتثالًا  أكثر يصبحوا أن خلال من إما التأقلم إلى يميلون الأساسية اذ قد

اذ تعتبر لها دور مؤثر على كيفية التعامل  الشخصية الفروقوهذا يعتمد على  ، المرحلة هذه في والانتقام الغضب

 . (:Waldeck et al. ,2015 1647-1648)مع النبذ في مكان العمل 
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 ( نموذج الكشف الاولي عن النبذ في مكان العمل22شكل )

 Williams, Kipling D.,(2009)," Ostracism: A Temporal Need-Threat Model " , Advances in 

Experimental Social Psychology, Vol. 41, p.280. 

النبذ في مكان العمل يتطابق مع نظرية إدارة الخطأ والتي توضح ان تكلفة الإنذار ان نموذج الكشف الاولي عن 

النبذ في  ومعنى مصدر إلى الشخص انتباه وتوجيه عن الخطأ اقل تكلفه من الخطأ ذاته ، لذلك يجب تركيز

 يعتمد على مؤشرات الألملا ، وهذا  أم ومهمًا مهددًا النبذ كان إذا ما تحديد للشخص يمكن بحيث ،مكان العمل 

 .(Williams,2009:280 )اللاحق لعميلة النبذ في مكان العمل  والتقييم الاوليه فهي التي تثير الانتباه

حاجة إلى ال

 )الاستحكام(:تحصينال

 الانتماء / احترام الذات↑→ 

ن تصبح أكثر جاذبية لأمحاولات ال -  

 .اجتماعيا

 .الاجتماعيةالاهتمام بالإشارات  -

، وتقليل  الانسجاممتثال ، والا -

التمييز بين القيم الاجتماعية 

 او ان يكون خاضع. للآخرين ،

 الادرا  )التمييز(  /السيطرة↑→

 .لف  الأنظار  -

 .الاستفزاز  -

 .السيطرة على الآخرين -

 .الرد بالمثل -

 )التهجم بالكلام( نتقادالا  -

 :ات الاساسيةتهديد الحاج

 الانتماء -

 احترام الذات -

 السيطرة -

 معنىالوجود ذات ال-

الوجود / الحاجة إلى  -

 الاعتراف به على أنه موجود

عدم القدرة  استنزاف الموارد:

 :الاحتياجات تعزيزعلى 

 الإحساس بالعزلة )الاغتراب( -

 كآبةال -

 العجز -

 )الاهليه(  الجدارةعدم  -

 :اتالحضور ، التقييم والسم

 الدوافع -

 المعنى-

 )الارتباط(ملاءمةال -

 الالم

 :سلبيالتأثير ال

 الحزن -

 الغضب -

كشف النبذ في 

 مكان العمل 

ادنى إشارة  

عن النبذ في 

 مكان العمل 

 مرحلة التأقلم  المرحلة الانعكاسية  مرحلة الاستسلام

 إذا

استمرت نوبات  

في مكان  النبذ

لفترة  العمل 

 طويلة 
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 أقسام حتى أو منظمة  كل تكون أن يمكناذ  العمل أماكن جميع في الشيء نفس يعني لا" سلبية" مصطلحان 

 سلوكال بسبب الاستغناء  وعلى أساس الموهبه قد يتم التوظيف ، وكما ان   مختلفة بطرق سلبية المنظمة  داخل

من الضروري تحديد كيف تبدو بعض السلوكيات سلبية ومنها النبذ وماهي  لذا،السلبي والذي يظهر بمرور الوقت

، ت لاترى النبذ بأنه سئ او قد تكون صوره هذا السلوك غير واضحه لها ا، بعض الادارآثاره في مكان العمل 

، ومن الآثار السلبية التي يتركها النبذ في على المدى الطويل اوآثاره الحالية و في التنبؤ بعواقبهتفشل كذلك و

 : مكان العمل 

 . المنظمة ونجاح والرؤية الأهداف يقوض انه -1

 ممتلكات سرقة)  للتحمل وقابلة حقيقية تكاليف فقد تكون  أشكاليترتب عليه مجموعة تكاليف وفي عدة  قد -2

، هذه ( المستوى وند قرارات اتخاذ) وذاتية مباشرة غير تكاليف أو ،(المنظمة ، اعمال التخريب الاخرى

، لان التكاليف وغيرها تتحملها المنظمة بسبب النبذ سواء رافق الافراد النية والوعي بألحاق الضرر ام لا

المظلم . وبناءا على ذلك من الممكن تلخيص النتيجة واحدة وهي انتقال المنظمة بسبب هذا السلوك الى الجانب 

والذي يمثل النتائج  (23الآثار السلبية للنبذ في مكان العمل على مستوى الفرد والمنظمة من خلال الشكل )

 السلبية للنبذ في مكان العمل .
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 لمــكان العــذ في مــساً: ابعاد النبـخام

 Workplace Ostracism Dimensions of 

سريع  الأعمال المع حيث المنافسة على قادرة تكون أن في الوقت الذي تكافح فيه كل المنظمات من أجل    

 حاجةال ظهرتلاعمالها ، تسييرهاطريقة وجهة نظر المنظمات تجاه الخطى والديناميكيات العالمية التي غيرت 

لدراسة  كبير ميلهناك واصبح ،  (Durrah& Chaudhary,2020:2)وسلوكياتها  لدراسة القوى العاملة 

العواقب والتكاليف التي تترتب على  بسببوذلك  ، العملية الناحية منخاصةً السلوكيات السلبية في مكان العمل 

 سنوياً  ملايين الدولاراتتصل الى خسائر مالية تؤدي الى ان تواجدت في المنظمة قد والتي هذه السلوكيات 

لذلك ولمراقبة هذه  ،(Dimotakis et al.,2008:248)الى مرحلة الموت التنظيمي  ولربما تصل المنظمة

الكبير من هذه السلوكيات  يحمل  ءمن ان الجزبشكل  دقيق فأنها تحتاج لعملية قياس وعلى الرغم السلوكيات 

لذلك ولوضع بناء منطقي لهذه السلوكيات يتم الاعتماد على الجانب ، من الصعوبه قياسها  داخلية خصائص

التوتر

عدم 
التقدير

ةاللامبالا

فالتسوي

انخفاض 
الاداء

الانانية 

لاستقالةا

نبذ السلبية للالنتائج 

 في مكان العمل

 

 

 النتائج السلبية للنبذ في مكان العمل (23)شكل                                   

 المصدر : اعداد الباحثة
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النظري ومايتم ملاحظته من طبيعة العمل اليومي وبعض الافتراضات لتقديم وصف وتفسيرصحيح لهذه 

 هو القياسلذلك يعُتبر ،  Wallnau& Gravetter,2013:20)) السلوكيات من اجل البحث فيها ومعالجتها 

، لان المتغيرات التي لايمكن قياسها لايمكن فهمها التحسين إلى النهاية وفي التحكم إلى تؤدي التي الأولى الخطوة

ويعُتبر  ،(Sedlacek,2017:83) وبالنتيجة لانستطيع التحكم فيها ومالايمكن التحكم فيه لايمكن تحسينه ايضاً 

 وآثاره ، الاجتماعية السياقات من العديد في ه انتشار من الرغم علىوفي مكان العمل ضمن هذه السلوكيات  النبذ

 بفحص تقريباً منها أي يقم لم أنه إلا ، العمل مكان في الضار السلوك فحصت قد البحث من عقودًا أنو الضارة

والذي درس  (Ferris et al.,2008الا من قبل )،  (O’reilly& Robinson,2009:1)  صريح بشكل النبذ

 مكان في للنبذ عناصر 10 من مكونوطور مقياس صالح وموثوق بشكل  منفصل في مكان العمل ظاهرة النبذ 

 الصدق على المقياس حاز منفصلة،  عينات (4) عبر الأبعاد أحادي عامل بهيكل عينات( 6) استخداموقد العمل، 

 الأساسية بالاحتياجات المقياس علاقة خلال بالمعيارمن المرتبطةالمصداقية  إثبات وتم ، والتمييزي التقاربي

، وبناءاً على ذلك فقد تم الاعتماد على هذا المقياس في والمنظمات شخاصالا من كل وهذا يثُبت آثاره على

اول مقياس لأنه لكونه تضمن العديد من الخصائص وصلاحية المقياس وموثوقيته وبسبب الدراسة الحاليه وذلك 

 دراسات في الشياع من واضحة حالة واكتسب،  متزايداً  بحثياً  مما أعطاه اهتماماً درس النبذ في مكان العمل  

 (  14في الجدول )جزء منها والموضح ،النبذ 

 ( Ferris et al.,2008)الكتاب والباحثين الذين استخدموا مقياس :  (14جدول )

 في مكان العمل  للنبذ

 السنه /رقم الصفحة الباحث ت

1 O’reilly& Robinson (2009:4) 

2 Leung et al. (2011:839) 

4 Wu et al. (2012:185) 

5 O’Reilly et al. (2014:5) 

6 Zhao et al.  (2016:88) 

7 Mahfooz et al. (2017:407) 

8 Fatima et al.  (2017:116) 

9 Koay (2018:11) 

10 Hou et al. (2019:862) 

11 Samo et al . ((2019: 3476 

12 Shah& Hashmi (2019:944) 

13  Chen  & Li  (2019:5) 

14 Khalid et al. (2020:4) 

15 Choi (2020:338) 

16 Chung (2020:4) 

17 Ul Rehmana et al.  (2021:1131) 

 استناداً الى المصادر المذكوره ةالمصدر: اعداد الباحث
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الثــحث الثــالمب  

خلفيــة نظريــة  – كان العملــمة في مـميـالن  

 ة...ــتوطئ

للكثير من المعاني وهذا يتجسد  مشتركوفهم هو وجود لغة التنظيمية احد مقتضيات الحياة      

يختلف في  وقد ، للإنسان الاجتماعية لطبيعةومعززاً ل البشري للوجود اسالاسلذي يُعتبر واالتفاعل ب

 الاجتماعية ديةالفر النظرياتان ،وحسب فهم كل فرد لمحتوى هذا التفاعل لآخر المستوى من فرد  

 اجتماعية علاقات فيدخل  اذلكن يصبح اكثر تكاملاً  ذاته فيمكتمل  كائن أنه على الإنسان إلىتنظر

والمتمثل بهيئة مجتمعات او جماعات تنظيمية ، أشكال عديدة للتواصل  الذي ينتج عنهوا،مع الآخرين 

غير متممه الرسمي والجزء تقع ضمن والتي ضمنية الصريحة و الممارسات ال ترافقها العديد من

زداد الغموض البيئي ااذ كلما ،الإيجابية والسلبية  السلوكياتواللذان يولدان العديد من ،  الرسمي

سلوكيات سلبية تقع ضمن طيات  عن ظهورذلك  نبأأكلما هذه الممارسات لتعقيد زيادة في الرافقه 

العلاقات احدى ثمرات العمل اليومي للمنظمات ومنها النميمة في مكان العمل والتي هي عبارة عن 

من هذه السلوكيات السلبية سياق اجتماعي تنظيمي اذ يكاد لايخلو أي في المنظمات غير الرسمية 

،وضمن هذه المبحث سيتم تفسير هذا المفهوم من خلال البناء الفكري والمفاهيمي مع إيضاح  ةً عام

مع ذكر الخصائص والوظائف للنميمة في مكان العمل والآثار ، لمايردافه في المفهوم وهو الشائعه 

توضيح المقياس الذي تم اعتماده فضلا عن ،  على الفرد والمنظمةالسلبية التي من الممكن ان تتركها 

 في هذه الدراسة . 

 مل  ـان العـة في مكـيمـمي للنمـكري والمفاهيـاء الفــ: البن أولا 

Intellectual and Conceptual Construction… Gossip in the workplace 

  لها ملائمة إيديولوجية سياقات ضمنتكون  بها التحدثجميع الكلمات التي يتم الإنسانية  في التجربة   

 نهاية في التأثيرات تنتج التي هي نفسها الكلمات وليس والتاريخي الأيديولوجي السياق فإن لذلك،

 المترسبة و الماضي من والذكريات المتكررة المحادثات نتاج ذاته حد في هو السياق هذا لكن ، المطاف

التي تقع  الأحداث جميع لفهم توظيفها يتم التي التفسيري والفكر المسبقة الافتراضات من أنماط   في

 دوات الأساسية  للحياةالأاحد و ، (Stewart,2004:30&Strathern ) ضمن الحياة الاجتماعية 

والدافع في ذلك  ، صالحة غير أو صالحة كانت سواء عن الآخرين الاجتماعية هو تكوين التصورات

 &Smith)من خلال الوصول الى هياكل المعرفة الموجودة لديهم  صاشخالا لإدراكهو 

Collins,2009:343) ، ، لذلك  ولان البيئة الاجتماعية معقدة والترابط الاجتماعي اصبح معقداً اكثر

 النوع هذا ستيعابحيز لا مناكثر في هتواجدولصعوبة حوله  من عن معلومات إلى الفرد قد يحتاج

 أو مباشر بشكل  التواصل  خلال الى استحصال المعلومات منقد يلجأ  مباشر بشكل   المعلومات من

عد الأساس في التفاعلات البشرية ويخدم العديد من والذي ي   ،(Foster,2004:78) مباشر غير

ذات قيمة في المواقف التي تنطوي  الذي ي عتبرو ،الأغراض واهمها تبادل المعلومات عن الآخرين

مع  الاستعداد للتعاون حول أحكام إصدار في تساعد لأنها تحتاج الى الثقةاو  جماعي عمل على
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 لوجه وجهاً  مثل ، عديدة بأشكال يحدث أن مكنم والذي من ،  (Fehr& Sutter,2016:1)الآخر

 ، (Gouveia et al.,2005:56) الإلكتروني البريد وعبر ، والتلفزيونا والصحفا الهاتفاوعبر

 ظاهرةات وعلى الرغم من انها توصف بأنها المحادثمايسمى بنطوي تحت جميع هذه الاشكال تو

الاجتماعية  للمواضيع مخصص المحادثة وقت لثيث   من باريق ما أن إلى إنسانية

((Dunbar,2004:100 ،  كلمة 16000حوالي   العادي اليوم فياذ قد يصل مايتحدث به الانسان 

الاجتماعية  الموضوعات مناقشة تتضمن المحادثات هذه من الأقل على٪ 65 و خلال محادثاتهم

(Jolly&Chang,2021:1)  ،حديث في الانخراط فعل احد جوانب الاتصالات الاجتماعية هوو 

 ،(Cole& Scrivener,2013:1) (Gossipأي مايسمى بالنميمة ) غائب ثالث طرف عن تقييمي

                           بالطعام اهتمامهم تنافس بشهية يميلون الى النميمة الاشخاص أن إلى الأدلة شيراذ ت

(Beersma& Kleef,2012:2641) ، شغل في الجميع وقد بدأت لدى مألوف فقد أصبحت سلوك 

                  المجتمع أفراد سلوك مراقبة استخدمت لتسهل اذ السنين آلاف منذ اجتماعي دور

(Eckhaus&Ben- Hador,2018:273)  . 

 الذين العرابين تعنيوالتي   "God-Sibbs"  القديمة الإنجليزية اللغة من تأتيكمصطلح  )النميمة(ـف

وذلك ،  النميمة  إلى لاحقاً المصطلح تحويل تمو،  ورعاتهم يند  م  ع  للم   الروحي التقارب إلى يشيرون

 كانو ،" الفارغ الكلام"بـ مصطلحوفي القرن العشرين تم التعبيرعن هذا ال ، عشر التاسع القرن في

 بالانخراط اذ غالباً ما يشاركون،  فقط النساء فيه تشارك سلبي نشاط أنه على النشاط هذا إلى ي نظر

لكن فيما بعد ،  الأخرى العائلية والمناسبات التعميد في البعيدين والأقارب الأطفال عن حديثال في

 لقاموس وفقاً، و (Houmanfar& Johnson,2008:119)  الجنسين بينأصبحت ظاهرة منتشرة 

Webster  كلمة فإن ، المرادفات وقاموسالجديد Gossip))  الذي الشخصتعني في اللغة الإنكليزية 

النميمة : التالية المعاني الدولية كامبردج قواميس تعطي في حين  ، الآخرين عن مبالاة بلا يتحدث

   :تعني (اسم)كـ

 .  رسميالغير حديثال -

 غير أو عليها موافق غير أو قاسية ويكون ذات طبيعة  ،الخاصة للآخرين  حياةعن الالحديث  -

 ـ للنميمة والهولندية الألمانية المرادفات ، بينماصحيحة  علىlästern) )( ،Roddelen)والمتمثلة ب

في هذا المعنى  الإنجليزيةوقد تقترب من اللغة  ، القيمة منقلل الذي ي   الحديث إلى تشير ،التوالي

((Iterson et al. ,2002:26. 

قدم  ياق ي هذا السمممممم عام )  Levin & Arluke ضمممممممن  تابهم( 1987في  لذي يحمل عنوان ك     ا

((Gossip: The Inside Scoop)) ،  وي عزز  ذلك بالعقوبات  سممممميئاً سممممملوكًا النميمةلتوضممممميح ان

غرب  فيأشممممانتي والمعروفة باسممممم  القبائل إحدى اذ كانت ، الواردة ضمممممن بعت التقاليد للشممممعوب 

بل ومنذ العصور  ، (Saputra,2016:95)لاعتبارها سلوكاً خبيثاً ب النمام بقطع الشفاه عاق  ت   إفريقيا

 الأشمممياء من غيرها أو الأغاني ببعتالقديمة كانوا يعتبرون النميمة ظاهرة سممملبية كتمييز أصمممحابها 

خاص هؤلاء على كان إنجلترا فيف،  الجميع هميعرف حتى تداء الأشمممممم عة ار ية أقن يد  على كبيرة حد

كذلك ، ( Alshehre,2017:126) النميمة من ومنعهم أفواههم لإغلاق صنعها تم والتي ، رؤوسهم
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اذ تضممممنت  ، منها  المسمممتمدة أخلاقياً من قبل العديد من الديانات وضممممن القواعد النميمة إدانة  قد تم

 يعد لم التي المجتمعات في بل حتى ،الحد منها او تقليلها  إلى تهدف التي القاسممممممية العقوبات من عددًا

ان ، أنها مسممتهجنه  على إليها وي نظر بالنميمة الاسممتهزاء يتم ما غالباً ، مركزياً دورًا فيها يلعب الدين

 من نوع على الحصممممول" أ" الشممممخص يحاولاذ : التالي النحو للنميمة يكون على السمممملبي هذا التأثير

 رأيها أو رأيه بمراجعة" ب" الشمممخص إقناع محاولة خلال من ،" ج" أو" ب" الشمممخص على الميزة

 عن ما شمممخص   إيذاءهو لذلك ،  الدافع الأول،(  عنه النميمة يتم الذي الشمممخص) "ج" الشمممخص حول

 خفي عدواني اوسمملوك مباشممر غير وبذلك هي عدوان الآخرين مع بعلاقاته التلاعب أو إتلاف طريق

 للمرء يمكن اذ النميمة خلال من صممممممحتها من والتحقق المعلومات بجمع يتعلق،  الثاني الدافع،اما 

 الآخرون كان إذا مما التحقق أو ، عنه ينم الذي الشممممممخص حول جديدة معلومات على الحصممممممول

لهذه المعلومة  يكون ، وقد(Beersma& Kleef,2012:2644) لا نفس المعلومة أم يشممممممماركونه

 ربما او ضمممغينة لغائبل يحمل لأنه ربما، اما سمممبب الحديث عن طرف ثالث   لا أو الواقع في اساسممم

 أو جدًا مسممملياً يصمممفه الذي السممملوك وجد لأنه ربمااو،  يغضمممبه النميمة موضممموع الغائب سممملوك لأن

 إليه ينقل الذي الشمممخصان علاقاته سمممتزداد ب واثق لأنهاو ، حجبه يسمممتطيع لا بحيث مذهلًا  أو غريباً

 من الجزء هذا نقل أن شممممممعر لأنه الترفيه من لحظات لبضممممممعولو  له مديناً سمممممميكون والذي ،النميمة

 النميمة إلى الاسمممتماع تشمممبيه يمكنو ، معه ينم الذي الشمممخص وبين بينه الألفة من سممميزيد المعلومات

  . (Epstein,2011:3) السارق  مع الفوري التواطؤأي  المسروقة البضائع باستلام

 إليه، والمرسل المتحدث غير آخر لشخص   ما شيء   على التأكيد من نوع جوهرها فيهي اذن 

 أو صحيحة النميمة تكون أن يمكن ، أولا  ، شروط أربعة ان لهاكما  الأشخاص فقط  موضوعها هو

 المحادثة من جزءًا ليس شخص حول تدور ما عادة ، ثالثاا بأدلة ةمدعوم غير كونت قد ، ثانياا خاطئة

 عادة ، رابعاا(. السمع مرمى على الشخص كان إذانميمة حتى  محتسبة تظل قد أنها من الرغم على)

 سماته أو الشخص أفعال حول مباشر غير أو مباشر بشكل تدور النميمة تكون ما

(Robinson,2016:198-199) . من كثير في قاومت   ولا بطبيعتها سليةكما ان احدى ميزاتها انها م 

سلبياً واكثر موضوعاته  اجتماعي يتضمن كلامًا نشاطفهي  ،(McAndrew,2008:5 )الأحيان

 ،والتناقضات الشخصية وعيوب ، السلوكية والتناقضات ، والخصوصيات الشخصية الصفات، حول

 القصور، وأوجه ، اجتماعياً المقبولة غير السلوك وأنماط الأخلاقية والمزاعم الفعلي السلوك بين

 هذه من موضوع اذ كل،  والإخفاقات ، والمصائب ، اللومو ،والأخطاء والافتراضات ، والمخالفات

 وبعت عنه ونيتحدث الذي الشخص بين النمامون  يقارن اذ ، مقارنة أو تقييم من ينطلق المواضيع

وتقييماتهم الشخصية  وسلوكياتهم منظورهممن  الاجتماعية الأعراف مثل  الاجتماعية المرجعية النقاط

                                                              اجتماعية مقارنة تتضمن نميمة كل، أي ان التي تدعم ذلك  الفرضيةو

( Wert&Salovey,2004:123) ، المحادثة أن هو، السلبية لالاتهاد   النميمة اكتساب أسباب أحد و 

لايتم الموافقه عليها ضمن  شخصية على التشويش أو ،ما شخص   سلوك على للتعليق أحياناً ت ستخدم

 عن وبماانه التحدث . (Dunbar,2004:106 )لاسباب شخصية وليست حقيقة الميثاق الاجتماعي 

 من للتخلص سهلة طريقة أو الوقت لتمضية ممتعة وطريقةقديمًا  تقليدًا ظهورهم وراء من الآخرين

 &Alfano) معنه تحدثيتم ال عندما هي النميمة الناس فيها يكره التي الوحيدة المرةلذلك ف التوتر
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Robinson,2017:473)  ،الجتماعي التواصل والتي تتجسد في : شروط ثلاثة وهذا يتم ضمن ، 

بداية  فيووضمن التواصل الاجتماعي  أولا  ، الخصوصية وحماية المشتركة المرجعية والأطر

 الآخر الطرف تصرف من متأكد الطرفين من أحد لا حيث النميمة تحدث ما نادرًا التعارفو العلاقات

 لبيت النميمة لأن نظرًا ، ثانياا ، آمن غير أمرًا مناقشاتبعت ال في المشاركة يجعل مما ، شيء أي في

 ما غالباً ، اذللنميمة مزدهرة أرضية المجموعة إعدادات توفر أن يمكن ، الانتماء إلى الإنسان حاجة

 وأخلاقيات بقيم دراية على المتشابهة المجموعات أو المجموعات نفس من الأعضاء أن إلى ذلك يرجع

عن  بالضرورة النميمة تصبح لا قد ، ثالثاا ذاتها ، الأطرالمرجعية ويشاركون البعت بعضهم

 يكون أن من الخوف دون المشاعر عن للإفراج سليمًا مكاناً توفرالخصوصيةاذ قد  ، عامةال معلوماتال

 المرجح من المتحدثين خصوصية حماية بمجردلكن ،  ملاحظاته مسؤولية يتحمل أو مذنباً الشخص

 .  (Kuo et al. ,2015:2289) لغرض الحصول على المعلومة النميمة تحدث أن

في والتي احتلت أهمية كبيرة ،  (Hafen,2004:223) وبما ان المنظمات هي مجتمعات من الافراد 

اسات درال هذه  الأخيرة وخاصة المجتمعات غير الرسمية واقدمفي السنوات العديد من الدراسات 

هذه المجتمعات على عكس الرسمية منها والتي وجود من خلالها أدرك علماء الإدارة  اذ، هوثورن ال

تتكون من أنماط  و خططات التنظيمية وتعكس الأنماط المحددة للرسائل المعتمدة رسمياً ،تظهر في الم

                       شجرة العنببالتي تسمى أيضًا والاختيارات التقديرية للأفراد  عن عفوية ناشئة تنتج

(Kurland& Pelled,2000:428)  ،وقت أطول الناس فيه يعيش الذي المكان ولان المنظمة هي 

لابد من وجود قنوات لنشرالمعلومات داخل المنظمة سواء كانت رسمية  الحال بطبيعةو ، الأسرة خارج

المحادثات بين  انتشار، وفي جزئها الأكبر  الاسم يوحي كماغير رسمية ويقصد بالاخيرة واو 

 القضاء يمكن لا خصائص هاوالتي ل العمل مكان في النميمةو الاجتماعية النميمة من كنوع الموظفين

او المحادثات  الكلماتورد في التفكير الصيني التقليدي والذي يصف  ان ماعلى الرغم و،  تمامًا عليها

في مكان  (النميمةاحد أنواع هذه المحادثات )بأن  المديرينلكن يبقى الاعتقاد لدى  رائعةبأنها  البشرية

كونها ليست فقط احاديث غير رسمية بل  ،  (Yan&Zhang,2021:1 ) سلبية آثارًا يجلب العمل

 هذه الطبيعة،(Mills,2010:4) لان طبيعتها شخصية وتتم بين اثنين اواكثر عن طرف ثالث غائب 

 النميمة وموضوع والمتلقي المرسل: الثلاثية  تسمى بثالوث النميمة والذي يتكون من عدة اطراف هي 

 السلوك توجيه يتم من إلى الأسهم ( اذ تشير24، والتي يصورها الشكل ) (الغائب الثالث الطرف أي)

فاعليتها  ، غائب ثالث شخص عن البعت بعضهما مع يتحدثان الموظفين من اثنين أن أي ،او الحديث 

 .(Ellwardt,2011:16) الثلاثةهذه الأطراف  بين الشخصية الثقة علاقات علىتعتمد 
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 . منهما وكل الضحية بين أضعف وعلاقة

 

 

 

 

 

 

 ثالوث النميمة قبل وبعد حدوث النميمة( 25شكل )

 Shaw ,Allison k., Tsvetkova ,Milena& Daneshvar ,Roozbeh ,(2010)," The Effect of 

Gossip on Social Networks",  Wiley Periodicals,Vol. 00, No. 00, p.40. 

 الأولى:مرحلتين  في ( 26ومن خلال الشكل ) النميمة تنتشر النميمة  سيكولوجيةوضمن مايسمى ب 

 اذ،  النميمة إنتاج في الرئيسية العوامل من والتوتر الثقة انعدام يعدوهنا  ، النميمة إنتاج يتم عندما

 الفردية لشخصياتهم وفقاً أفعال ردود الافراد ي ظهر نميمة إصدار يتم بينما حساسين الافراد يصبح

 من جزء ونقل بتلقي اهتمامًا ويظهر فضولًا  أكثر ويصبح أكثر مهتم منهم البعت ،الحياتية وتجاربهم

 في يبدأون ، الافراد النميمة يواجه عندما ، الثانية المرحلةحين في  في ، بأكملها القصة أو النميمة

 الحقائق من القليل لوجود نظرًا و ،الخاصة ومعاييرهم الراوي ومصداقية بشخصية يتعلق فيما تقييمها

 ويبدأون أسرع بشكل   النميمة يصدقونفقط هم من  والمتسرعين الساذجين الأشخاص فإن ، النميمة في

 

 الشخص الهدف في النميمة

 الشخص مرسل النميمة الشخص المتلقي للنميمة

O 
V 

G 

O 
V 

G 
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 أيضًا ساعدوبالشكل الذي ي  تكرارها  هي النميمة أو الكاذبة الأخبار لنشر الطبيعية الطريقةف نشرها في

 .((Gholipour et al. ,2011:57  العاطفية التوترات إطلاق في

 

 

 

 

 

 

 

 

 لدارة النميمة في مكان العمل ABC( نموذج 26شكل )

  Gholipour ,Aryan , Kozekanan ,Samira Fakheri , Zehtabi ,Mona, (2011),"Utilizing 

gossip as a strategy to construct organizational reality", Business Strategy Series, 

Vol. 12 ,Iss .2, p.57. 

 لانذلك ، جميع في المنظمة المن قبل للنميمة  الحقيقي المعنى فهم الصعب من يكون قدلكن مع ذلك 

 التلاعب أو المعلومات لتداول سلعةاذ قد يتخذها ك، رالنميمة ربما يكون له اجندته الخاصة صد  م  

ر تتحدد سلبية النميمة من قبل المصد  والموضوع  الرسالةاعتماداً على ، لذلك  بسمعتهم أو بالآخرين

 جديد موظف أي على وقد يصعب ،(Berkos,2003:1)والمتلقي والبيئة الحاضنه لهكذا سلوكيات 

 من في مترددين الجدد الموظفون يكون قداذ ، به يؤمن لا وما حقيقية كمعلومات قبوله يجب ما تحديد

 العمرية الفئات جميع منتنشأ و البشرية الطبيعة كبيرمن النميمة جزءً لكن تبقى ،  مثقته ونيضع

في  ، الغيرة أساسها قد تكون النميمة لدى الإناثف الهرمية، الاجتماعي والمستويات وبأختلاف النوع

 ، (Snehapriya &Priya,2019:36) الاجتماعية  الحقائق على للتأكيد تكون حين لدى الذكور

 من أسوأ ن يمارس هذا السلوك يكون، ان م المنظمات داخل انتشارًا الأنشطة أكثر احدعد ت  لذلك 

والتي من الصعوبة استرجاعها فيما  ومصداقيته وسمعته آخر شخص كرامة يسرق لأنه اللصوص

 حول الأفراد من قليل عدد بين وتقييمية رسمية غير محادثات أنها على بعد لذلك يمكن تعريف النميمة

 ظهره خلف لعضو سلبي تقييمفهي بمثابة  ،( Babalola et al,2019:1)غير موجود  آخر شخص

 أكثر المدراءيعتبر  لوظيفة النميمة وفقاًلكن  ، للموظف المفرطة المرضية الأيام بشأن شكوى مثل ،

    اـــالعلي الإدارة حول المعلومات كفاية أوعدم التحيز بسبب السلبية للنميمة هدف يصبحو لأن عرضة

( Zhou et al ,2020:3،) معظم  ي ظهرو الفردي التحدث وقت وهي تمثل الجزء الأكبر من

انتاج النميمة     

 نشر النميمة

 الغموض

 الجهاد والتوتر

 احتمالية تصديق النميمة

 عدم مصداقية مصدر المعلومة

 التناقض

عدم الثقهتن  

 سلوك غير متوازن

 ردود فعل عكسية

 الجماع على المعلومة الخطأ 

 توترات عاطفيه
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 وهي في غالبيتها، الآخرين او سماع الاحاديث السلبية عنهم  عن بالحديث أكبر الموظفين اهتمامًا

اذ  ، والاجتماعية الأخلاقية القواعد يخالف تعتبر كسلوكو ، مواتية غير معلومات على وتحتوي خفية

 تكون ما دائمًا الاستباقي و السلوك وتثبط ، العمل مكان في السخرية وتعزز العاطفية الضائقة سببت  

يستطيع الموظفون ان  أن المحتمل غير ومن ، مباشرة وغير وسرية سلبية العمل مكان في النميمة

 اتصالًا  لذلك فهي. ( Ye et al,2019:1) العمل زملاءقبل  من السلبية النميمة ضحايا يحددوا أنهم

 النميمة متلقي انخرط إذا ثنائياً إجراءًا يتطلب ولا( النميمة متلقي) الثالث الطرف لمراقبة الاتجاه أحادي

حتى تعتبر ،  جديدة حلقة فيالدخول  إلى النميمة متلقي من الدور يتحول ، عملال مكان في النميمة في

 وي على تقييمتتحان و( الأحداث أو الظروف مقابل) معين شخص إلى ان يتم توجيهها نميمة يجب

لاتعد ضمن وفي حضور الهدف  واقعية رسائل يتضمن الذي الحديثان في حين  ، ابطبيعته سلبي

 )النميمة(لذا فهي تعرف  ،( Zhou et al,2020:4) سلبي للزميل فيها تقييم يوجد لا حيث النميمة

 المعلومات دفقت تتضمن،  (Liu et al,2016:4 )الأشخاص  بين المعاملة أشكال من شكل على انها

 أحياناً الأفراد فيه يشارك نشاط عتبراذ ت  ، المناقشة  عن غائب شخص ثالث حول آخر إلى شخص   من

 الواقع من الهروب في ببساطة وقد يرغبون الترفيه أشكال من ويعتبرونها كشكل فراغ في وقت لأنهم

 ممتعة أنها الموظفون يجد أن المرجح من النميمة ( ، الذنب ) متعة في الانغماس وبالتالي ، والرتابة

 ويزيد البعت ذاتها بحيث يفهم بعضهم المصالح في يشتركون ممنبين الموظفين  اصةً خ،  مسلية أو

 في تساهم وقد ،العمل مكان في للشائعات مزدهرة منصة ومن الممكن ان توفر ، علاقتهم تقوية من

 تستوفي أن يجبالا ان تلك السلوكيات لتصبح نميمة في مكان العمل ،  المنظمة في الفوضى حدوث

 ((Irvine& Blessing,2019:1: الآتي النحو وعلى معينة معايير

 . الفرد أولاً  النميمة تستهدف أن يجب -

 . تقييمية طبيعة ذو تكون -

 المتلقي.كذلك يقوم بهذا السلوك و من لكل معروفاً الهدف يكون حيث اجتماعي محيط في تحدث -

   الهدف. غياب في تحدث  -

دت كما ع   متنوعة اجتماعيةبيئات  في تحدث سائدة ظاهرةو الموظفين بين أساسي لذلك أصبحت سلوك

 لذلك نتائجها جداً  ،تقريباً موظف كل افيه يشارك لدرجة اليومية الاجتماعية الحياة في أساسياً جزءً 

 السلوكانخفاض و الذات احترام وانخفاض  المرتفع العاطفي الإرهاق و المنخفت واضحة على الأداء

 النميمة أن إلى التنظيمية الأدبيات في الموجودة الأدلة تشير عام بشكل   ، العمل في الإيجابي الاجتماعي

لكنها وصفت ،  (Kim & Park ,2019:1) سلبية وسلوكية نفسية تغيرات عنها ينتج العمل مكان في

نية اجتماعية تختلف عن غيرها من أنواع التواصل غير الرسمي وسوء المعاملة الاجتماعية ب  بأنها 

فهي   لذلك ،  (Wu et al. ,2016:4)ذلك لانها سلبية وتقييمة وموجه لعضو تنظيمي )الهدف(  

المباشر  غير العدواناو، (Ellwardt et al .,2011:194)من أشكال الإيذاء شكل 

(Ingram,2018:2) ،على المستمعين تشجعوالتي  المشتركة تعاونيةال جربةتتحت مايسمى بال 

بأعتبارها احدى  ، (Baumeister et al. ,2004:117)   فيها  المساهمة وبالتالي القصة تفصيل

 التنظيمي التغيير فترات خلال خاصة ، والقلق التوتر مشاعرلتخفيف  الطرق للحصول على المعلومة
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(Michelson et al .,2010:375).  متعددة مصادر من تجاء إذا لتصديقل عرضةوقد تكون  

(Høgh-Olesen et al.,2009:211) في ت ستخدم وكاذبة خبيثة معلومات شكل ، جميعها تأخذ 

  النرجسية) المظلم الثالوثوالمتمثله ب الفردية الفروق تأثيرهذا بسبب و،  ونبذهم الآخرين التنمروعزل

 تتميز ، الشخصية سمات من مجموعة عن عبارةوهي  دوافعال على، ( النفسي والاعتلال  والميكيافيلية

 عالية بدرجة يتمتعون الذين الأفرادف، الشخصية  لمنفعةلتحقيق ا بالآخرين التلاعب إلى والميل بالقسوة

في حين   الآخرين على متفوقين أنفسهم ويعتبرون ، للإعجاب ويسعون ، منهم جدوى لا النرجسية من

 تقسيم يمكن البشرية الطبيعة من والسخرية البشر وكراهية والتلاعب بالخداع الميكافيلية تتعلق

 والاعتلال ،( والندم بالذنب الشعور عدم) الأولي النفسي الاعتلال ، فرعيين عنصرين إلى السيكوباتية

 هذه العلاقة تؤدي للتنمر و،  (المخاطرة إلى والميول الاندفاع أي) الثانوي النفسي

(Lyons&Hughes,2015:1)،  معجزة اإيقافه سيتطلبوبما انها موجوده في الطبيعة البشرية  

وهذا كافي لطغيان السمعة السلبية للنميمة في مكان  الشرير للساناو ا الشيطان سانو صفت بللانها 

 . (Conniff,2005:299)  العمل 

وي على العديد من المظاهر تتجمعات بشرية ، لذلك فهي تحبما ان المنظمات هي عبارة عن و

قيم  التي من المفترض ان تكون محكومه بنغمة أخلاقية معينة نابعة من والسلوكيات الاجتماعية 

قابل  ظهرت الملكن في  جوهرية شكلتها النشأة الأولى والدين والثقافة لكي تسلك الاتجاه الإيجابي ،

وذات جذور قوية يصعب تها ضمن النسق التنظيمي وأصبحت حالة شائعه سلوكيات سلبية اتخذت مكان

على الرغم من وجود نصوص قرآنية صريحة أوضحت  انتزاعها او فصلها عن أي ممارسة تنظيمية

ف   كُل   تطُِع   وَلَ ))في سورة القلم  كقوله تعالىعن هكذا سلوكيات وبشكل  قاطع النهي  از  *مَهِين   حَلَّ   هَم 

تدَ   للِ خَي رِ  مَن اع  * بنِمَِيم   مَش اء   دَ  عُتلُ  * أثَيِم   مُع  يمكن تعريف النميمة في على ماورد  ، بناءً (( زَنيِم   ذَلكَِ  بعَ 

 : من خلال الآتيمكان العمل 

تظهر من خلال ممارسات عدة وأكثرها لية رقابة اجتماعية غير رسمية آهي النميمة في مكان العمل : 

سواء ذلك تعلق ، موضوعاتها تستهدف شخصيته وضوحاً هو الحديث ، تتمحور حول شخص  غائب 

تمنح م صد رها ، اذ بطبيعة عمله او حياته الخاصة ، الهدف منها هو الحاق الضرر وتشويه السمعه 

من ضعفه في الحديث مباشرةً للشخص نابعه  ،الشعورباحترام مؤقت للذات والذي يتلاشى بمرورالوقت

بألم نفسي سبب تكتها سلبية على الشخص اذ قد تتر   هتمام المفرط بشؤون الآخرين ،الامن الهدف و

يشبه الوباء ليؤثر على العلاقات الرسمية داخلي لهيكلها  تآكلث وحدبيصعب تجازوه ، وعلى المنظمة 

   مة بشكل  عام .نظوأداء الم
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                                                اتـائعـالش ابلـة مقـميمـالناا: ـثاني

Gossip Versus Rumor     

يشكل مايسمى بالممارسات الثقافية والتي هي  المجموعة ممارساتليه الفرد مارساتان تضمين الم   

 نتيجة عليها الحصول ويتممن السلوكيات المكتسبة التي يتقاسمها أعضاء المجموعة  مجموعة لنتيجة 

، واحدى تتراوح بين الإيجابية والسلبية و آخر إلى عضو من تنتقلقد و ، للانتماء الى هذه المجموعة

 ةوالشائع هي النميمةفي المنظمات )السلبية( بأعتبارها اكثر الظواهر تأثيراً النتاجات السلوكية للاخيرة 

(Houmanfar& Johnson,2008:124)، أنها على النميمة فسرت   ما غالباً الشعبية الثقافة أن 

لكنها تموت عندما تدخل آذان الحكماء في حين ان  ،قاسين او غير حكيمين أشخاص يصدر من شيء

 غالباًو، ( Robbins& Karan,2019:1) ويقبلها المغفلون وينشرها ، الكارهون ينقلها الشائعات

 الغموضبالتبادل فقد لوحظ في البداية بوجود بعت " الشائعات" و" النميمة" مصطلحي استخدام يتم ما

 من الأنواع هذه ووظيفة بسياق الاهتمام كفاية عدم هو المفاهيمية الصعوباتوالسبب في نشوء هذه 

يؤدي  قد، لكن سبب حدوث كل منهما (DiFonzo&Bordia,2007:19) الرسمية غير الاتصالات

لشائعه ااف، والموظفين  الإدارة بين التواصل والذي يعود الى نقصالى إمكانية التفريق بين المفهومين 

 ،الأفراد بين بالكلمات تداولها يتمو،( لا أم صحيحة كانت إذا ما يعرف لا) إثباتها يتم لا حقيقة هي

 تكون أن يمكناذ  ،للفرد حميمة أواكثر  شخصية مواضيع مع تتعامل لكنها شائعاتهي  النميمةو

 مشاعره جرح أو مشكلة في ما شخص لإيقاع المنظمة في فرد أي وينشرها خاطئة أو دقيقة الشائعات

 عمد عنوتكون ،  دقيق غير شيء إلى تنتقل تنتشر وعندما آخر شخص مع شخص واصلوتحدث بت

 &Snehapriya )العمل مكان في البيئي اليقين عدم حالات من عدص  ي   كلاهما الأحيان معظم فيو

Priya,2019:36)، هذهومن ،  التناقضات أو المعرفية الفجوات لألم تنشأ تكهنات هي الشائعاتف 

في حين  حفلأي  في تذوقها يتم لذيذة مقبلاتفالاخيرة هي  ة والنميمةالشائعيتم التمييز بين  الوظيفة

 لكنها ، الى الاختلاف بينهما  يشيروهذا  إعلامية مجاعة وسطها جائع ؤكلي لقمة هي الشائعاتان 

 مجموعة اعتبارها ويمكن ، النميمة نشاط خلال من الشائعات تنتشر اذ البعت ببعضها انمرتبط

ينعكس على  اذ ،النميمة او العكس وهذا احد أسباب استخدامهما بشكل  مترادف محتوى من فرعية

 المعلومات بتبادل يتعلق شاملو عام مصطلح من تراوحت أن يمكنفالنميمة ،تعريف كل منهما 

 موجود غير شخص عن التقييمي بالحديث يتعلق كثيرًا أضيق مصطلح إلى ،  الاجتماعية والمعرفة

(Waddington& Fletcher,2005:379) ، مليئة عامة اتصالاتفتوصف بأنها  اما الشائعه 

 بسرعة انتشارها وإمكانية، منها التحقق يتم لم معلومات هياو العالم عمل كيفية حول خاصة بفرضيات

 و الثقة وعدم ، الأخبار وفرة أو نقصهو الشائعه  وجود إلى أدت التي المتغيرات ومنفي المجتمع 

 واضحة بين علاقة توجد لا عندما الشائعات تحدث كما ،اليقين  وعدم الغموض و المعلومات ندرة

 الشائعات إن ، المعلومات وصحة مصدر حول الغموض إلى يؤدي مما ، الصحيحة والمعلومات الناس

 المنظمة على أيضًا يؤثر بل ، فحسب الفرد علىهاانتشار يؤثر لالذلك  أكبر بسهولة تنتشر السلبية

 القيمة وخسائر ، الموظفين إنتاجية وتقويت الإحباط المنظمات على للشائعات السلبية الآثار بين منو

يمكن ان يتم تقليل  كما ، (Noor et al. ,2016:3-4) العمل بسمعةتلحق  التي والأضرار السوقية
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جوانب الاختلافات بين النميمة والشائعة من خلال الغموض والالتباس بين المفهومين من خلال ذكر 

 : الآتيأخرى تتمثل ب

يتم  فهي معلوماتالأحداث  حول اتصال أنها توصف على ، الشائعات من حيث الموضوع (1)

 أو قصير حديث اي الأشخاص حول ان النميمة هي تواصل حين في ، آخر شخص   إلى توصيلها

  . شخص معين حول دردشة

 من ناحية الدافع للتواصل فالشائعات تحدث كحاجة الشائعات النميمة عن تختلف ، من حيث الدافع (2)

 بالأنا الشخصية و مدفوعة فراغ تملأ  النميمةان في حين  ، إعلامي فراغ ملء أو لتشويه صورة 

 النميمة تكون، المتلقي  إلى تستند أنها على الشائعات وصف يمكن بينما ، المكانة إلى والحاجة

للمعرفة  المتلقي افتقار على الشائعات تركزكما  ، أخرى ناحية منللمعلومه  درالمص   بذات مدفوعة

الذي يكون اكثر تحفيزاً لفهم المعلومات واستخدامها و، المتلقي  إلى المعلومات درص  اذ يوفر الم  

 . للنميمة درالمص   لصالح أساسي بشكل   يحدث الذي التواصل يه النميمة بينما

 تتقدم لا النميمة أن حين في،  وأنماط مراحل عبر يتقدمان وإنهائها الشائعات ،من حيث التطور (3)

بالإضافة الى ماورد من اختلافات بين ،  (Taylor,2005:3-4 )متشابهة  أنماط أو مراحل في

حتوى والوظيفة لكل منهما جوانب الاختلافات هذه وكما في مالمفهومين يمكن ان يعزز السياق وال

 (15دول )جال

 ( النميمة والشائعة ، السياق والمحتوى والوظيفة15جدول )

 الوظيفة المحتوى السياق السلوك

 النميمة
بناااااااء شاااااابكة اجتماعيااااااة و 

 .او صيانتهاهيكلتها 

بياناااات تقييمياااة حاااول حيااااة 

 . الفراد الخاصة

 لتوفير معلومات اجتماعية 

لتأساااااايغ او تغيير او الحفاظ 

على قوة المجموعة او قواعد 

 .لترفيهلأغراض االمجموعة 

 الشائعه
احااااداث او مواقاااا  غام ااااة 

 .هددةاو مُ 

البيانااااااات والمعلومااااااات لاااااام 

 يتم التحقق منها.

البيااااناااات ذات صاااااالاااه لفهم 

الااغاامااوض لدارة الااتااهااادياااد 

 المحتمل 

 Ashkanasy ,Neal M. , Wilderom , Celeste P M &Peterson ,Mark F. ,(2011)," The 

Handbook of Organizational Culture and Climate", 2 st ed  , United States of America 

,SAGE,p379. 

وهي السمعة السيئة وكذلك  الدلالة نفس في الا ان الاثنين تشتركان،  الاختلافاتمن هذه  الرغم وعلى

 وبعت الاختلافات وكمالكل من ينخرط به ، لذلك توجد بعت القواسم المشتركة  مشيناً عملاً يعتبران 

 على التوالي بين المفهومين وأوجه التشابه والاختلاف ان يلخصواللذان ( 17و16) موضحة في الجدول

(Michelson& Mouly,2000:341)  و (Michelson& Mouly,2004:193). 
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 النميمة والشائعة بين التشابة أوجه (16جدول ) 

 التشابه أوجه العامل

 إشاعات ساسالأ

  الرسالة موضوعل المستلم تصديق عدم مميزة صفةال

 حاقد المحتوى طبيعة

 ساساااااااااااايةالأ دللااااااااااااةال

 (التجاهية)
 سلبي/  محايد

 Michelson ,Grant & Mouly, V. Suchitra, (2004),"Do loose lips sink ships?", Corporate 

Communications: An International Journal, Vol. 9, Iss 3, p. 193. 

 النميمة والشائعة بين الختلَّف ( أوجه 17جدول )

 الشائعة النميمة العامل

 موثوقة غير معلوماتها واقعية  تقوم عبر افتراضات الأساس

الخصااااااااااااااااائص او 

 الصفات

او على  موضوع الرسالة ذات خصوصية

 صلة بالعلَّقات الشخصية

موضوع الرسالة يختص بالمصلحة 

 او مواضيع عالمية العامة 

 اليقين عدم مع التعامل في الرغبة الأنا واحتياجات المكانة تحقيق في الرغبة الدافع الساسي

 Michelson ,Grant & Mouly, Suchitra ,(2000)," Rumour and Gossip in 

Organisations: a Conceptual Study", Management Decision, Vol. 38 ,Iss .5 ,p.341. 

 العدوان أشكال من قوياً  شكلاً  يشكلانالا انهما لنميمة والشائعه بالرغم من التشابه والاختلاف بين ا

 أي دون به الأذى إلحاق يتم لذلك  ، عادةً  موجود غير الهدف لأن، الموضوعية بالأدلة المقيد غير

 ، خاطئة معلومات نشر خلال من الهدف سمعة تدمير يمكن وبالتالي ، النفس عن للدفاع فرصة

 تقطع أو الضرر لحقت   أن الشائعات ونشر للنميمة يمكن كما ، الهدف بسمعة الإضرار إلى بالإضافة

كما  ، التشهيرية المعلومات بصحة بالاعتقاد المستمعين إقناع خلال من وحلفائه الهدف بين الروابط

در النميمة  يمكن  الهدف مع الاجتماعية الروابط إضعاف إلى  مباشر غيرمباشر او بشكل   يشير أنلمص 

 الوسط من الهدف استبعاد يقرروا أن للمتلقين  فيمكن ، كافية بدرجة خطيرة هادعاءات بدت إذاو حلها أو

ذلك لان  ،( Benenson,2016:1) للضرر الهدف سمعة تتعرض أن بمجرد دائم بشكل   الاجتماعي

أي انها   ،المعلومات التي تم تداولها قد تكون حقائق تخص الهدف ولم يرغب في ان يطلع عليها احد

ليست من المعارف الشائعه لذلك هي تحظى بأهتمام اكبر من الشائعة كونها تحوي على احدث 

 الضرركما انها قد تلحق   العمل وضع لعط  ت  ها ومايزيد من خطورتها ان، المعلومات عن الآخرين 

المتعلقة النميمة غير  يتضمن خطورةً  أكثر لموقف مقدمةبفرق العمل وتؤثر على تماسكها وتكون  

الأخيرة تجاهل قد يتم لكن  من الشائعه ،  (Summers,2011:91) لذلك تهتم بها الإدارة اكثر  بالعمل

تخترق اذ ، سريع  بشكل   لتنتشريؤدي الى ازدهارها مما لإدارات من قبل اأي لايتم التعامل معها بجدية 

ها انتشار يادةايقافها او ز م،ويؤدي عد التنظيمية الخطوط تتخطى لأنها الأمنية الإجراءات أشد حتى

تنتج من  شاملة فئات أو أوصافضمن أربعة  تقعو ، (Rivero,2013:52 ) سلبية تنظيمية نتائجالى 

 على للحفاظ كأداةالنميمة و الشائعات( 1تتجسد بـ:  سوابق وسلوكيات تنظيمية تتعلق بالنميمة والشائعه 
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( 3 ، الاجتماعي والتقويت الحسد عن كتعبير والشائعات النميمة( 2 ،الاجتماعية والسيطرة الظلم

 فجوة لتوسيع كمحاولةالنميمة و الشائعات( 4 ، المرؤوسين لإذلال كسلاح تستخدمالنميمة و الشائعات

( دور النميمة والشائعة في انتاج هذه الفئات 27يعكس الشكل )و ،(Pheko,2018:7) السلطة

 السلبية .والمتمثلة بالسلوكيات 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 العملمكان  ةسلبيوكيات اللفي انتاج السالنميمة والشائعة  ( دور4شكل )
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Pheko, Mpho M.,(2018)," Rumors and gossip as tools of social undermining and 

social dominance in workplace bullying and mobbing practices: a closer look at 

perceived perpetrator motives" , Journal of Human Behavior in the Social Environment, 

p.8. 
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السيئة والضرر على الشخص المستهدف منها،اذ تشترك النميمة في مكان العمل والشائعه بذات السمعة 

 بين اليومية المحادثات خلال من المكتسبة الرسمية غير المعلومات من نوعين إلىكلاهما  شيري

 من خلال الآتي :  بينهما الاختلاف بعت تحديد يمكن والتي الأشخاص

 مناقشةيتضمن  التطفل ، أشكال من فهي شكلاً  آخرين أشخاص عن رسمي غير حديثهي النميمة  -1

ذاء الشخص المقابل يبدافع الحسد او ا،  " سر للجميع"للآخرين  الشخصية الحياة عن التحدث أو

 يمكن، وبالنتيجة صحيحًا دائمًا يكون لا قد النميمة خلال من الآخرين يسمعه ما أن مع التأكيد على،

  على العلاقات في المنظمة . خطير فهم سوء إلى بعد فيما يؤدي أن

ها هواختلاف هذا و خاطئة تكون ربما أو مؤكدة غير الأشخاص من عدد بين منتشرة قصةالشائعة هي   -2

 معلومات تكون أن يمكن أو ، مضللة معلومات إما الشائعات تكون أن يمكناذ ،عن النميمة  الرئيسي

 الفرق ، المعنى وبهذا الأشخاص من مجموعة أو فرد تضليل بقصد إنشاؤها تم متعمدة خاطئة

 عن للغاية شخصية تفاصيل الغالب في النميمة تتضمن بينما أنه هو والشائعات النميمة بين الرئيسي

 لكنها ، الفرد على تنطبق أن يمكنالشائعه  أن صحيح ، البعد هذا دائمًا تلتقط لا الشائعات فإن ، الفرد

 .كمجالات الحياة المختلفة  أكبر سياق على أيضًا تنطبق أن يمكن

 مل ـان العـة في مكـميمـالنائ  ــووظائص ــ: خصاا الثـث

Characteristics and Functions of Gossip in the Workplace 

استباقي هو  أو ، معاصر أو ، رجعي بأثر الحديث كان سواء ، الإنسانية الشؤون عن ان للحديث   

والصحف  المجلات عناوينفي وفي العمل  الأصدقاء همسات في ، والعامة الخاصة الحياة في موجود 

مهما اختلفت طبيعة و الرقمية لاتصالاتمن خلال اللاحاديث  المزدهرة الهيمنة إلى بالإضافة

                            نميمةبال سمىجميعها تندرج تحت ما يلكن الأراضي الخصبة والمنتجة لهكذا احاديث 

( Levine,2014:410)  ،التيو المنطوقة أو المكتوبة النصوصبها  نعنيهذه  الحديث طريقة ان 

 الحياةو والتنظيم العمل تجربة حول والمواقف والمعتقدات والآراء المشاعر توصيل تتيح

(Michelson et al.,2010:4) ،   الاهتماماذ ان ، الافراد  بين التكيف نظرياتعتبر جزء من وهذا ي 

ذلك لان أساس  ، للتفاعل الاجتماعي استجابةهو بحد ذاته  اللفظية وغير اللفظيةالسلوكيات  تغيير في

 الاجتماعي التبادل في المنخرطين الأفراد لزمت   التيو بالمثل المعاملة قاعدة يحكمه الاجتماعيالعمل 

الصحيح عن  الكشف الىوهذا يحتاج ، التأثير الثنائي  مبدأضمن  بعضهم البعت إيذاء وليس بمساعدة

                     انتهاك لهذا المبدأ اذ قد يتم الانخراط في سلوكيات  لمن خلال الاحاديث والمواقف لكن قد يحص الذات

(418: Berge,2005) والتلاعبا التنمروالتي تقود الى كالنميمة  أدواتعدة ، يتم تمريرها عبر 

لصوص  بأنهمها ير عن م صد ر، اذ ي عب   المتاعب وإثارة  والغيرة الكاذبة التلميحاتكما تتضمن  بالعقل

 درص  الم   ان يفهمون لاوهم ، هم قد يستخدمون الآخرين لنشر النميمة لعقول الأشخاص وقلوبهم كما ان

كما ان لها مجموعة  ، الضرر من قدر أكبر فيمما يجعلها تتسبب لاغراضه الخاصة  يستخدمهم

 ، تتمثل هذه الخصائص بالآتي : (Stubbs,2009:31) خصائص منشئها م صد ر النميمة ذاته

 السلوك لىالنميمة عتؤكداذ ، للنميمة بشكل  عام  أساسي عنصريعتبروالذي   النميمة موضوعاولا: 

 من يزيد أنه ، ىالأول، المواضيع الخاصة وله نتيجتين أو الأخلاقي غير أو اللائق غيراو المتوقع غير

https://www.google.iq/search?hl=ar&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Timothy+R.+Levine%22&source=gbs_metadata_r&cad=7
https://www.google.iq/search?hl=ar&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22Timothy+R.+Levine%22&source=gbs_metadata_r&cad=7
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 على مباشر غير بشكل الشرعية ضفيان طبيعة الموضوع  ت ، الثانيةو لنميمةالمتعلق با الترفيه قيمة

 . النميمة بموضوع الخاصة للمعلومات النميمة منتجي رواية إعادة

 للتصديق قابلة أنها على يشاركونها التي المعلومات بتقديم الغالب في يهتمون النميمة منتجي أن  ثانياا:

 يتعرضون لذا من الممكن ان  الآخرين طاياولانهم يركزون على خ ،وتحوي على الكثير من المبالغة 

 العديدون يعرضلذلك ،  تكاليفها من الحد مع النميمة ثمار جنيكما يحاولون  ،بالافتراء وصفهم لخطر

 أو المعلومات يفلديهم الشك  بأن مقدمًا التصريح مثل ، صادقون أنهم ثباتلإ ستراتيجياتالا من

  .خارجي حدثوربطها ب قصتهم تأكيد أو للمعلومات مصادرهم تسمية

 الأشخاص حول المعلومات من أجزاء الأفراد يكتسب ،ها كذلك لأن نظرًا مجدولة غير النميمة ثالثاا:

 عفوي بشكل الجلسات هذه تحدث بل ، النميمة جلسات بجدولة يقومون لا أي انهم ،عشوائية طريقةب

 مفيدة تكون قد النميمة في الواردة المعلومات أنلادراكهم  لها، كبيرًا اهتمامًاالنميمة  متلقولكن يعطى  ،

 . (Berkos ,2003:15-16)المستقبل  في

لعمل الافراد  او ضروريه ان غالبية مناقشات النميمة هي حول موضوعات ليست ذات أهمية  رابعاا:

ذلك لان العمل في المنظمة لايستدعي المعرفة بالمعلومات الشخصية للآخرين بقدر مايتعلق ،والمنظمة 

لانها قد تؤثر عطل قدرة المنظمة على العمل والبقاء بطبيعة العمل ، لكن اذا تطورت من الممكن ان ت  

 .(Kowalski,2001:208)على طبيعة المناخ التنظيمي

ومن عبر مختلف القنوات  وبسهولة عبر الشبكات تعتمد النميمة على بعت الروابط ليتم نقلها  خامساا:

وهي اقوى اشكال الثقه وتعتبر شرط علائقي مسبق لنقل النميمة بسبب ، هذه الروابط الثقه العاطفية 

شرط أساسي لزرع  تعتبرو، وهي تتوفر بين الافراد الذين تربطهم علاقات صداقة قوية ،حساسيتها 

 .  (Grosser et al.,2010:181) بذورالنميمة ليتم بعد ذلك نشرها لغير الأصدقاء 

 سلوك لفهم العمل زملاء بين الاجتماعية الشبكاتو الرسمية غير تزدهرعبرالسياقات انها: سادساا 

ترتبط هذه الخصائص  ،التنظيمي  التغيير فترات خلال خاصة به التنبؤوكذلك الزملاء و ءرؤساال

 : تتمثل بـتؤديها النميمة كسلوك في مكان العمل من الممكن ان بوجود العديد من الوظائف التي 

 والقلق التوتر مشاعر تخفيف فرادكوسيلة يتمكن من خلالها الا بالسياق الصلة ذات توفيرالمعلومات -1

 . (Michelson et al.,2010:375)المذكورة آنفاً  التغيير فترات خلال خاصة ،

والأخيرة ت طلب عند مشاركة الحديث مع والطمأنينة  العاطفي للدعمغير رسمية وفورية  وسيلة -2

نشأ النميمةلقيت،اذ غير موجود حول موقف معين طرف ثالث زميل آخر عن  رد الفعل  ى م 

 .( Waddington,2005:42) حول موضوع النميمة  المطلوب

ضمن قواعد  بعت التقييمات السلبية والخاصة بالطرف الثالث لإصدار كوسيلة النميمة عتبرت   -3

واذا ازداد  ، لهذه القواعدعتبر انتهاك ومعايير توضع من قبل منتجي النميمة واي مخالفة لها ي  

فأن احدى الممارسات الاجتماعية  تأثيرهم الاجتماعي واستمروا في مواصلة نقل المعلومات

 بسبب الاضرار بسمعته الناتجه عن ذلك هو النبذ او الاستبعاد الاجتماعي للطرف الثالث

(Robinson,2016:200) ، وفقاًوالمواقف ،  بأختلافان هذه الوظائف تتباين بين فرد وآخر و 
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يكون له بعت مؤشرات الأداء التي من الممكن ان ان ممارسة سلوك النميمة قد  ، النفس لعلماء

نستدل من خلالها على وظائف اجتماعية للنميمة بأعتبارها ظاهرة مجتمعية قبل ان تكون تنظيمية 

 &Aghbolagh) ( يلخص وظائف ومؤشرات النميمة في مكان العمل18، والجدول )

Ardabili,2016:28 ) 

 في مكان العمل  وظائف ومؤشرات أداء النميمة: ( 18جدول )

 الوظيفة النميمة أداء مؤشرات

 أنفسهم ومقارنة بتقييم باستمرار الفراد يقوم ، المعلومات جمع خلَّل من -

 هو والدافع الآخرين مع أنفسهم الأشخاص بها يقارن وسيلة النميمةف ،بالآخرين

 .الآخرين سمعة تجميل انفسهم مقابل تشويه  إلى الحاجة

 معلومات

 وسيلة للترفيه . ولملأ أوقات الفراغ اثناء العمل الجتماعية العزلةب الشعور ليتقلتستخدم ل -

 للصداقة . والآخرين الذات بين ميزوتُ  الأشخاص بين صداقة النميمة سببتُ  -

 رفيعي بالمسؤولين أنفسهم وربط النميمة خلَّل من سلطتهم زيادة الناس يحاول -

 .المستوى

 المعلومات جمع خلَّلها من الناس يحاول التي النميمة وظائ  إحدى هو الختراق -

 .لصالحهم لستغلَّلها الآخرين على والتأثير

 

 تغلغل او اختراق

 Aghbolagh ,Maryam Babaei & Ardabili,Farzad Sattari,(2016)," An overview of the 

social functions of gossip in the hospitals ", Management Issues in Healthcare System 

,Vol.2, p.29. 

اذ لكل شخص سمات وخصائص تميزه عن ، ان الاصالة موجودة في كل شيء وخاصة الانسان 

اذ كما لاتوجد ، ومايؤكده خلق الله لكل شيء وبمقدار وغير متشابه  وخاصة في السلوكياتالآخر

الذي يختلف في دواخله من فرد لآخر والتي تحتوي  كب الشخصيةر  بصمة يد مماثله للأخرى ، كذلك م  

، وفي موضوع النميمة على مزيج من الحاجات والدوافع المحركة للسلوك وحسب أولوية كل حاجة 

في مكان العمل  كذلك تختلف الخصائص والوظائف وحسب دور كل شخص في هذه الشبكة المتعلقة 

الدرجة التي تتميز بها العلاقة بالدعم المتبادل والتي تعني جودة العلاقة نقل المعلومات ، اذ تحكم ب

بعضهم  بينالنميمة  لموظفين الذين لديهم عادةً لوالتأثير غير الرسمي والثقة وتبادل المعلومات المتكرر 

نشأ للنميمة والمتلقي والشخص المستهدف من بين ان . البعت  النميمة مجموعة من الوظائف الم 

 ( الذي يوضح خصائص ووظائف اطراف النميمة 19) كما في الجدولوالخصائص كلاً حسب دوره و
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 ظائ  اطراف النميمةوخصائص و (19جدول )

                        

 اطراف 

 النميمة           

 الخصائص           

 والوظائ                  

 متلقي النميمة النميمةمُنشأ 
الشخص المستهدف 

 )الطرف الثالث (

 الخصائص

ضاااااع  اليماااااان ،الدعااااااءات 

الكاذبااااااه، الحسااااااد ، ا ساااااااءة 

اللفظياااااة المتعمااااادة ،الشاااااعور 

بااااالنقص ، الغيبااااة ،  النانيااااة،  

الرغبااااة فاااااي النتقااااام، تااااادني 

تقااااادير الاااااذات ،ساااااوء الظااااان 

، بااااااااالآخرين،الغيرة ،التطفاااااااال

 .عدم الن ج 

ضااااع  اليمااااان ،الغيبااااة  

النانياااااة ،الرغباااااة فاااااي ،

يفتقااااار للثقاااااه  النتقاااااام ،

الجاذبياااااااه ، ،تكبرال،جاحنال   .بالنفغ، الف ول 

عاااادم ،  هنرجساااايالغرور،ال

 العدالاااااااااة ،، النصااااااااااف 

الشااااااااااااافافية ،الخاااااااااااااداع 

العنصااااااااارية ، التطفااااااااال ،

 الكذب .،اللئم، الغدر ،

 الوظائ 

تشااااااويه الساااااامعه ، التفريااااااق 

،الياااذاء بكافاااة باااين الآخااارين 

اشاااااكاله ،التقليااااال مااااان شاااااأن 

 الآخرين ،الترفيه  .

نشاااااااااااار المعلومااااااااااااة ، 

التحااااذير، التااااروي  عاااان 

، تااااااااااااااادمير الااااااااااااااانفغ

 .العلَّقات

 ةالمصدر : اعداد الباحث 

 ل ـعمـان الـة في مكـميمـلبية للنـالسارـالآث: الثاا ـث

Negative Effects of Gossip In the Workplace      

هذا ، فإن  النميمة في مكان العملكلمة  ذكر عندف ، ظاهرة وصفها الكثيرون بأنها سيئةالنميمة      

التعبير عنها يتم ،عن التحقيق عاجزة وأهداف فقيرة و صور ألسنة تهتز وشفاه فضفاضة ، يستحضر

 ،طعن في الظهر"الو " ،" الفارغحديث الو " ،متجر" الو "حديث  ،حديث قصير"ال" من خلال

شكل من فهي ، العلاقات وضرب الروح المعنوية  فيتوتروتسبب خبيثة ومضرة نواياها وجميعها 

بالأسباب الكامنة وراء استقالات الموظفين  اأشكال حرب السمعة وفي مكان العمل التنظيمي تم ربطه

 النية بدافع المباشراذ تتم غير،  (Chua& Uy,2014:64) ، والقيادات غير الفعالة ، وجو العداء

او  ي فهم لاللنوايا  البناء هذا أن إلا ،  (Baumeister,2004:116)  الهدف سمعة لتشويه الخبيثة

 التي تحوي مثل هذه السلوكيات هو المنظماتلكن مايظهر او تشهده  العمل سياق فيلايظهر بوضوح 

 أكفاء موظفين فقدان عن ،فضلاً  الموظفين دوران معدل في زيادة مثل، وجود بعت الظواهر المرئية 

 الانفتاح مثل الأخلاقية القيم ويجهد،  منظمة أو مجموعة أو فردًا يقوض أنكما يمكن ، وفعالين

والذي يبين الآثار السلبية التي من الممكن ان ، ( 28وكما موضح في الشكل ) والصدق والشفافية

او إيقافها  يصعب البدء المنظمات خاصة وانها تنتشر بسرعة كبيرة دون رقابة وبمجرد ىتتركها عل

  .(Gouveia et al.,2005:56) حتى إمكانية في ايقافها
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 ( النتائج السلبية لنظمة التصال غير الرسميه في المنظمة 28شكل )

 Gouveia ,Cm De, Vanuuren ,Lj &Crafford ,A,(2005)," Towards a Typology Of  

Gossip  In The Workplace ", SA Journal of Human Resource Management, Vol.3,No. 

(2), p.57. 

ذلك ،  للموظفين الاجتماعي التقويتيقود الى ان تأثير النميمة في مكان العمل على طبيعة العلاقات 

 المعلومات مصادر أحد الهدف هي حول خرونالآ زملاءال بها أدلى التي السلبية التعليقاتلان 

من الممكن ان ،  الذاتي تقييمهمع وبمجرد علم الهدف بهذه المعلومات ودمجها  الذاتي للتقييم الخارجية

وفق هذا المنظور والذي يعكس تصور الهدف يمكن  ، (Kong,2018:2) سلوكياته على سلباً يؤثر

   :وهي في مكان العمل  للنميمة  التأكيد على ثلاثة عوامل نفهم من خلالها الآثار السلبية

 أو طبيعي غير العملمناخ  أن يدركون لأنهم، للنميمة أهدافاً أصبحوا أنهم الموظفون يشعر : أولا 

 سمعوا الذين أولئك من للنميمة أهدافاً أصبحوا أنهم معرفةكما يمكنهم  للآخرين الطبيعي غير السلوك

 . قبل من النميمة تلقوا أو

 نظام التصالت التنظيمية 

  يغير رسم رسمي

  النميمة  الشائعات

  النتائج السلبية 

انقسام القوى وانهيار الثقه والعلَّقات 

  العاملة
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 من كشكل ) للهدف مواتية غير شخصية تقييمات عادةً  العمل مكان في السلبية النميمة تتضمن ثانياا:

 وتؤثرعلى الذاتية والمصالح الذاتية الصورة تعكساذ  الأشخاص بين الرسمي غير التواصل أشكال

 .( الاجتماعية الشؤونوفي غالبيتها تتعلق ب الهدف سمعة

 العمل مكان في للوضع وتصوره الفرد تجربة على العمل مكان في السلبية النميمة تصور يعتمد ثالثاا:

(Wu et al.,2015:3)، الى نتائج عكسية ابرزها :  هذه الآثار السلبية قد تؤدي و 

 . سمعته وكذلك الموظف كرامةالمساس ب -1

 طلباو كثرة ، إجازة طلب دون العمل عن الغياب من خلال سلبي وظيفي أداء إلى تؤدي  -2

 انخفاض حتىأو لعملل دافعال فقدان أو ، العمل عن الرضا في تراجع الاجازات مما يؤدي الى

 او الاجهاد الوظيفي. العمل كفاءة

 اتباعيحول دون س والذي ، الاجتماعي الضغط أو العمل ضغوط من مشوهاً نوعًا تشكل -3

 .(Ming et al .,2016:2 ) إيجابية مواكبة استراتيجيات

 كون في السبب هو وهذا الدقيقه غير المعلومات عن بسبب الكشف والاحترام لصداقةا خيانة -4

 ،الجسديه الضرباتحيث ان اذى الكلمات يماثل اذى  ،الجسدي التنمر مثل  فهي مؤلمهالنميمة 

 .أطول  لفترة الضرر يستمر الأحيان بعت وفي

الذين ينتهجون هذا اما عن ،  الاجتماعي للتنمر فهي طريقة غريب وكأنه يشعر شخصتجعل ال -5

 لديهم ليس فيما بعد أنه لكن قد يكتشفون، الكثير من الافراد إليهم لجذب ذلك يفعلونفهم  السلوك 

 أو مختلق إما صدق كل مايقال ذلك لان الكلام لان البعت قد لاي   الحقيقيين الأصدقاء من الكثير

بكل مايقال   عند النميمة ولايتأثرون بسهولة الجيد الحكم أسلوب تفسيره وقد يستخدمون ساءي  

(Rondina,2004:22)  ، الاعدادت  ىتؤثر عل ضوضاءتعتبر  الأحوال أحسن فيان النميمة 

وتقوض سلطتهم الرسمية  ضمنياً سلطتهم تتحدى لأنها،  النميمة المديرون يحب لا اذ التنظيمية

 مفر لا الجانبهذا  ىلكن يبق ةمظالمن في النميمة ومكانة دور من التقليل أو لتجاهل يميلون  قدو

 سلباًان يؤثر  النميمة سلوكل يمكنكما ،(Waddington,2012:Xv) التنظيمية الحياة في منه

 -الآتية : بالطرقمجموعات العمل و على

 توتر إلى يؤدي الأحيان بعت وفي ، الصراع إلى بسرعة يؤدي الذي الفهم سوء إلىالنميمة  تؤدي -1

 .فعال بشكل معًا العمل بإمكانهم يعد لم الموظفين بعت أن لدرجة العلاقات

 بعضهمبين  بالتخمين الموظفين قيام إلى يؤدي مما ، المجموعة داخل الثقة مستوىالنميمة  كسرت -2

 الاختلافات لتسوية أو ، التعليمات أو التوجيهات لتوضيح المشرف إلى النهاية في التوجه ثم البعت

 .ستنشأ التي

 في الموظفون ويبدأ ، صغيرةأجزاء  لىا المجموعة تنقسم حيث الجماعي العمل موت يهالنميمة  -3

 .الآخرين مع العمل رفت

،  ماذاو ،قال من معرفة محاولة في الوقت من هائلاً  قدرًا يقضي المشرف أنالنميمة  عن ينتج -4

 .المعينة( المهام) المهمة إنجاز من العمل مجموعة تتمكن حتى ، لمنو

 .العمل مجموعة يغادرون قد الجيدين الموظفين أن لدرجة شديدة الأحيان بعت في النميمة تكون -5
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 معادية قضائية دعوى إلى تؤدي أن العمل لمكان الموظف مغادرة في تتسبب التي للنميمة يمكن -6

وهذا من شأنه ،  (The Cailfornia Employers Association,2010:1) العمل لبيئة

 غير وعدواناً شخصية نزاعات وتولد ، التوتر وتسبب ، والمديرين الموظفين بين ثقة عدم خلق

 والمضايقة التنمر إلى وتؤدي ، الآخرين الفاعلين على السيطرة إلى تهدف تحالفات وتخلق ، مباشر

بمبدأ  الضرر وإلحاق ، الإنتاجية فقدان إلى يؤدي مما المديرين بين ثقة عدمو العمل مكان في

 .(Liff& Wikström,2021:3) للمنظمة الجيدين الموظفين مغادرة في وتسبب التعاون

 لكنها ، بيئة لأي سامة النميمة تعتبراذ  اليوم مجتمع في  حدة أكثر وكثافتها النميمة طبيعة أصبحت

من الآخرين  وتمل خصيصًا مصممة وهي لاضطرابا تخلق فقد،  العمل لبيئة خاص بشكل   مميتة

 والصدق الشفافيةفيه اللوائح والقيم التنظيمية على  عجتشفي الوقت الذي  الناحية النفسية والمعنوية ،

لكن ، "للآخر" و" للذات" جيد هو بما تهتم الأخلاقف قيمهذه ال فهم إساءة يمكن المقابل في  ،والانفتاح

، لذلك بالآخرين والاهتمام والاحترام الثقة مثل الأخلاقية القيم جهدي   أن يمكن العمل مكان في النميمة

 لضمان نجاح أي منظمة فهي بمثابة  ضرورية ستكون النميمة تحظر التي الأخلاقية القواعد فأن وجود

 أن يمكن القواعد هذه تطويرمثل فإن لذلك  ، ما منظمة في أخلاقياً  المقبول السلوك توجه التي الأدوات

 والتي تتجسد بـ:   العمل مكان في للنميمة السلبية الآثارويقلل من  الأخلاقي الوعي يرفع

الجسدي من ضرر الألم ماي حدثه تتجاوز  نفسية  يمكن للنميمة ان تترك آثاراً  على مستوى الفرد : -1

يصعب تحليلها والاحاسيس التي  الغامضة ذلك لان الانسان بطبيعته هو مزيج من المشاعر 

الذي يمنح الانسان هذا واللحضات والمواقف اليومية والتي ت شكل بمجموعها هيكل الشخصية 

عام  بشكل  وبأختلاف المواقف بايجابيتها وسلبياتها قد تؤثرعلى طبيعة الفرد  المظهر المادي ،

لكن قد تترك الجوانب السلبية أثراً اكبر على الفرد ومنها ، والعامل في المنظمات بشكل  خاص 

 والوسوسة بالخياليعمل  ، الشيطان لأن ، الشيطان عمل من أضر النمام ذلك لان عملالنميمة 

موت الروح المعنوية والجانب الإيجابي وتدمر  اذ قد تسبب فيوالمعاينة ،  بالمواجهة النمام وعمل

 . عزل الفرد عن مجتمعهمستويات الثقة مما يؤدي الى 

المنظمات في هياكلها تشبه الكائن الحي ، اذ تكون هذه الهياكل قوية اذا ان  على مستوى المنظمة : -2

وبالعكس قد تمرض هياكلها نتيجة ممارسات غير صحية وهذا بدوره قد ، كانت ممارستها صحية 

يؤثر على طبيعة التفاعلات الداخلية لهذه المنظمات بالشكل الذي يخلق حالة من الضعف التنظيمي 

اذ قد تسبب في ،السلبية والتي من ابرزها النميمة وكيات لوخاصة فيما يتعلق بالممارسات والس ،

ع في الأداء وغياب الرقابة الذاتيه ومستويات الولاء لدى الافراد وتراجاقية تقويت السلطة والمصد

بالشكل الذي اذا كانت النميمة موضوعها المشرفين ، وقد ت حدث فجوة بين الإدارة والمرؤوسين 

يؤدي الى كثرة الإجراءات التأدبيه لما تتركه النميمة في مكان العمل من آثار سامه على المناخ 

 التنظيمي.
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 مل ـكان العــة في مــعاد النميمــعاا : ابــراب

The Dimensions of Gossip in the Workplace 

 التي والاستجابات الإجراءات إلى السلوك مصطلح يشيرهو علم السلوك والعقل ، اذ علم النفس    

 الأفكار مثل الداخلية والعمليات الحالات إلى العقل مصطلح يشير بينما ، مباشرة ملاحظتها يمكننا

 و للملاحظة القابلة الاستجابات من استنتاجها يجب ولكن  مباشرة رؤيتها يمكن لا التيووالمشاعر

التجربة للظواهر السلوكية وحتى التي تختص بالعقل تتم من خلال  العلمية الدراسةلذلك فأن ،  لقياسا

او الاحداثيات الملائمة لكل ظاهرة  بعادللأواختيار  فهموهي شكل من اشكال السلوك والتي تحتاج ل،

ولان  ،( Weger&Wagemann,2015:25) لاختيارهابريربعت التوضع من هذه الظواهر مع 

الناجمة عن التفاعلات و السلوكية الاجتماعية و الظواهرتعتبر جزء من هذه النميمة في مكان العمل 

والتي من الممكن تبويبها ضمن ثلاث فئات وكمايأتي الآراء حول تحديد ابعادها قد تباينت فبين الافراد 

: 

 Kurland &Pelled,2000: Ellwardt et al.,2011: Zhang) تمثلت بـ الفئة الولى : -1

Yan&,2021)  الإيجابية النميمة: هما خلال بعدينمن النميمة في مكان العمل وقد اتخذوا  

  . العمل مكان في السلبية لنميمةوا

والتي من خلال وظائفها النميمة مقياس وقد وضح ،  (Foster,2004تمثلت بـ ) الفئة الثانية : -2

 )المعلومات،الصداقه،التأثير،الترفيه(. تجسدت بـ

 (et al.,2004: Xie et al.,2020: Wu et al.,2016 Baumeister ) تمثلت بـ ة :لثالفئة الثا -3

الفقرات شمل مجموعة متنوعه من احادي البعد مقياس من خلال لنميمة في مكان العمل وحددوا ا، 

  كانت في غالبيتها شخصية واجتماعية.

للنميمة في مكان العمل مقياس  اووقد طور،  (Kuo et al.,2015) تمثلت بـ : رابعهالفئة ال -4

 (Kurland &Pelled,2000 :Foster,2004)الادبيات على  اً معتمدوالذين سبقوه مختلف عن 

في ذات المجال وضمن عملية تتماشى مع تطوير مقياس تمت ضمن ثلاث مراحل وثلاث عينات 

 والثاني :( Job-related gossipبالعمل )النميمة المتعلقة  الأول: يتكون من بعدين، مستقلة 

           ، وقد تم اعتماد المقياس( Non-job-related gossipالنميمة غير المتعلقة بالعمل )

(Kuo et al.,2015) سببين وكما يأتي وضمن الفئة الرابعة في الدراسة الحالية لل : 

لكل المتغيرات فقد تم اعتماد مقياس فقط ولان طبيعة الدراسممة الحالية تتناول الجانب السمملبي  -1

(Kuo et al.,2015)  ها قاييس الأخرى كون يار الم ما من ، وتجنب اخت مة ا خذت النمي ات

 جانبين وهما السلبي والايجابي . جانب اجتماعي فقط او من

 النميمة في اصلها ظاهرة اجتماعية ووبمايتلائم مع مفهوم الدراسة الحالية والذي يوضح ان  -2

لانه شمل لمقياس سلوكية منقولة للمنظمات بأعتبارها جزء من المجتمع لذلك تم اعتماد هذا ا

 .في مكان العمل ( يوضح ابعاد النميمة 29والشكل ) .الجانبين 

 وتحديد عليه للتركيز العمل ببيئة المرتبط النميمة محتوى ايضممممممماح المقياس هذا يشممممممتمل  -3

 لدوافع تعود والتي العمل بيئة عن بعيدا النميمة محتوى قياس ذلك الى اضممممممف مسممممممبباته

 . سلوكية او اجتماعية او شخصية
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 (Kuo et al.,2015)الى النميمة في مكان العمل استنادا ابعاد( 29) شكل

 

 وسيتم توضيح محتوى الشكل من خلال عرض مايتضمنه من ابعاد وكمايأتي :  

 النميمة المتعلقة بالعمل -1

Job-related gossip                                                                        

محور سلبي عن طرف ثالث دون حضوره حتى لا يتمكن الطرف هي الحديث العام ، النميمة  بشكل  

 وي نظر إلى النميمة بشمممكل سممملبي في الدين لأنها عرضمممة للافتراء  ،من تأكيد حقيقة المحادثة ديثحال

غالباً ما تضممماف إلى افتراضمممات مختلفة غير صمممحيحة والتي تعتبر خطيئة كبرى في تعاليم الإسممملام 

(Ayomi,2021:54)  ،معفهو بسبب الشعور بالراحة  العمل مكان في النميمة انتشار سببعن  ماا 

 في للموظفين يمكن كما أنفسممهم عن الشممخصممية المعلومات مشمماركة في يبدأوناذ  ، البعت بعضممهم

ساءة الأحيان بعت  ، وبمجردالآخرين العمل زملاء مع مشاركتها خلال من المعلومات مع التعامل إ

 مؤلمًا هذا يكون أن ويمكن الجماعي والعمل الإنتاجية تتأثر العمل مكان في الانتشمممممممار في تبدأ أن

شرة ظاهرة وهي ، ((Howell,2015:3المهنية  بالعلاقات ويضر  ، اليومية الحياة في فقط ليس منت

ا ولكن ،  (Fehr& Sutter,2016:1)الرسمممية  وغير الرسمممية القواعدضمممن  المنظمات في أيضممً

النميمة غير 

المتعلقة 

بالعمل 

NJG 

النميمة 

المتعلقة 

  JRG بالعمل

 

  النميمة في مكان العمل

Gossip in the 

workplace  

 

لمصدر : اعداد الباحثة استناداا الى المصدر المذكور ا  
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 ي عبرعنه بأنه حاجةالذي  فهي نوع من أنواع الاتصممممال في المنظمة  مكان أي إلى تتسمممملل أن ويمكن

لديه  الدعابة عزز روحت   بل قد، در النميمة صمم  م  قبل  من يصممدر اً عبث اتصممالاً  اجتماعية أي انها ليسممت

ا كما يطلق عليها ، وشممممخصممممية  سممممريةاو ذات فائدة لكن  الفائدة عديمة معلومات نقل أو الغيبة أيضممممً

 Akyön et)وتتوفر بكثرة في الاعمال الروتينية  مشمماكلال عن لتعبيربعت الأحيان لتسممتخدم في و

al . ,2015:26)  ،  التي البيئات في والعلاقات الشخصية لألفةا طبيعيةل كنتيجة تلقائياًكونها تحدث 

 يستخدمه اللفظي الاتصال أشكال من تلقائي شكلفهي ،  جيدًا البعت بعضهم الموظفون فيها يعرف

 لا عندما يتحدثون وهم،   والمهمة القيمة المعلومات لمشمممماركةالآخرين او  تهاملاأكثر أو شممممخصممممان

 وعندما ، مخفية المعلوماتبعت  تكون وعندما ، فعال بشممممممكل   الرسمممممممية الاتصممممممال قنوات تعمل

ونتائجها تؤدي الى  ، والفصممممل والترقيات والتحويلات الهيكلة إعادة مثل وشممممكوكًا أزمات يواجهون

 يؤديوهذا بدوره  ، علاقاتلل وإضممعاف ، معنوياتال وتقليل ،  الابتكارات ضممد سمملبية مواقف تكوين

ضًا يمكن كما  والمرؤوسين الرؤساء بين العلاقات في اللامبالاة إلى ستخدامها  أي شكال من كشكلا  أ

قة ية المضممممممماي ها القضممممممماء يمكنالتي لا  التهديد أو النفسمممممم مًا علي ما  المنظمات أفضمممممممل في حتى ت

(Altuntaş et al.2017:108 )، والذي سمممببه  العاطفي المخاض من عالية مسمممتويات تمثل لانها

ذلك قد يجد في ل،  إظهارها عليه يجب التي والعاطفة داخليًا الفرد به يشممممممعر ما بين تناقت وجود

 لا عندما خاصمممةً  ،او الراحة  الأمان صممممام من نوعًا ضممممن هذا السممملوك المكبوتة المشممماعرر ااظه

 التوتر تقليلل تنفيسيعتبره ك أن يمكناذ ،  بالنميمة المستهدف الثالث الطرف مخاطبة مباشرةً  يستطيع

لغرض  العمل مكان في الراحة وقت في دردشة مجرد يفه ، (Ferrari,2015:3 ) القلق ومشاعر

 لأن نظرًا ، النميمة ومستمعي النميمة اعنص بين التمييز الصعب منلذلك في بعت الأحيان  لترفيه ا

 حديث في حاضمممممر شمممممخص أي يعترف ولن ، التتبع في صمممممعوبة تواجهالمتعلقة في العمل  النميمة

 ينشممممرها التي السمممملبية للأخبار لدى الموظف  تصممممورلكن قد يتشممممكل ، النميمة  أنشممممم   بأنه النميمة 

 الهجوم خاصية لها خبيثة تقييم رسائل على تحتويوفيما يتعلق بالعمل كونها  ،ضار بشكل   الآخرون

لانها قائمة  الاجتماعي الضغط أو العمل ضغوط مثل النفسي الأذى من نوع في تسببت وقد ، فظيالل

وبذلك فأن انتشارها في  ، (Ming et al . ,2016:3 )تجاهه  للسلوكيات السلبية على ادراك الفرد 

  .(Ditmarsch et al.,2020:3)المنظمات يماثل انتشار الأوبئة 

 النميمة غير المتعلقة بالعمل   -2

Non-job-related gossip                                                           

بتحقيق بعت الاستمالة   تسمح مركزية مثل آليةفي العمل هو ي   الاجتماعية العلاقات ان الحديث حول

وهو يشبه طبيعة الاحاديث بين الأقارب من حيث اللغة والمواضيع المختارة  المجموعة أعضاء بين

يحدث من  اذ، (Kniffin&Wilson,2010:158)ومتوفر ضمن السياق الاجتماعي لكل المنظمات 

 &Fan ) بعت الممارسات على تنطوي التي اللفظية وغير اللفظية لوسائلخلال ا

Dawson,2021:1) أي هذه الاحاديث  في مشاركتها يتم التي الآخرين عن خاصة معلومات، او

عدم  يطلب ولكن الآخرين الأصدقاء أسرار ينقل الذي الصديقك خبار معلومات سرية عن الآخرينإ

،بسبب حساسية المعلومات كونها تتعلق Ben-Nun,2021:8 ))الكشف عن هويته كناقل للمعلومة
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، الدوافع  فيه اما بقصد الأذى  خبيث كلامالأساس فهي ب ،(Hafen,2004:224) شخصية شؤونب

 في أنها بحجة ت ستخدماو التأثير سلباً على الآخرين وهو شكل من اشكال الانحراف بين الافراد او 

 يمكن ، التنظيمي السياق في، (Brady,2015:1) المعلومات صحة من والتحقق لجمع أداة الأساس

 يكون ما وعادة ، الأفراد عن تقييمي اجتماعي حديث اأنه علىالنميمة غير المتعلقة بالعمل  تعريف

 التضامن ناءأي ضمن ب الاجتماعية الشبكة تكوين سياق في ينشأ والذي ، موجود غيرالشخص 

 الرسمية وغير الرسمية الأشكالوهذا ناتج من  ، (DiFonzo& Bordia,2007:19) الجماعي

 قنوات لكن ، معينة لقواعد وفقاً وتحديدها الرسمية الاتصال قنوات تنظيم يتماذ  التنظيمي للاتصال

 وهي،(Bacaksız & Yıldırım,2013:36 )  الشخصية العلاقات من تنشأ الرسمية غير الاتصال

 على الجانب الرسمي  ىيكاد يطغ تأثيرها  ولكن ، للمنظمة الهرمي الهيكل ضمنظاهرة  ليست

((Solmaz ,2004:14  ،هذه العلاقات  منتنشأ  في طبيعتها المنظمات لان (Aydın,2014:2 )، 

 التنظيمي الاتصال جوانب من وجانب اجتماعية اهرةكظ لذلك اعتبرت النميمة غير المتعلقة بالعمل

(Waddington,2005:221)  ،والأفكار المشاعر بعت مشاركة عمليةيعبر عنه بأنه   يوالذ 

 كعملية،  Memişoğlu,2013:140) )  مشتركة المعاني وجعل أكثر أو شخصين بين والمعلومات

 لذلك ،Mills,2010:21)) ضمن اطار النميمة غير المتعلقة بالعمل  لمعلوماتا وتبادل محادثةال

 ولها اجتماعية بيئة كل من طبيعياً جزءً  تعتبر كونهاوالمنظمات  المجتمعات من كل على مهمها تأثير

 رسميال غير حديثان ال ،(Thomas & Rozell,2007:11)لتنظيميا السلوك على عميق تأثير

 الأول المقام في يحركهاذ  ،والمنظمات للأفراد سلبية وظائف يخدم أن يمكنوذات الطبيعه الاجتماعية 

 الزملاء حول الحقيقيةالضغينه  مشاعر عن للتعبير فرصة يوفر لأنه،  الفردية الحالة واحتياجات الأنا

من ، (Wilkinson et al. ,2020:424) المعنوية الروح وضعف الثقة عدم بمناخ رتبطذلك لانه ي

 &Vanderheyden)نشر الأكاذيب للمصلحة الخاصة والتلاعب بسمعة الآخرينخلال 

Warmoes,2007:135)  . 
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عـالراب حث ــالمب  

خلفـية نظريـة  - فيـويف الوظيـالتس  

ة...ــتوطئ  

تتضمن ميل مدمج في الذات لجانب وراثي وآخر يتعلق يسترشد بها كضرورة للبقاء وهي لكل انسان رسالة     

وهذا يقع  ، الحياةهذه  فيوتحقيق الفائده  البقاء أجل من العمل في رغبةالحالة يخلق  بينهماوالتنافس ، بالافكار 

فعالة  بوسائل الأهداف لتحقيق البشري والمفسر للسلوك والتي تمثل الجوهرفي إدارة الوقت  تحت اطارالعقلانية

 يستند قرارًا سيكون العقلاني السلوك أو الحياة اليومية او حتى التنظيمية ، لذلك فأن القرار منظور من سواء ،

 الداخلية والدوافع الشخصية والى الأولويات ،معينة  وثقافة موقف في( والمعتقدات المواقف) وجيهة أسباب إلى

 الساعات عدد نفس لديه إنسان أي ان كل،المتكافئ لدى الجميع  والتي تتأثر بالمحاسبة العقلية لكيفية  قضاء الوقت

كما  جديدة دقائق اختراع للعلماء يمكن لا كما الساعات من المزيد شراء الأثرياء يستطيع فلايوم  كل والدقائق

على الاختيار العقلاني او  الاستدلال الإخفاق فيلذلك فأن  الشئ الوحيد الذي لايخضع لقانون الادخار، انه

وقد يفتقد فيه الفرد القدرة  القاعدة عن مختلف قد ينُتج سلوكوالميل للتأجيل  مع الوقتالتصرف بطريقة صحيحة 

المحدد الأساسي للسلوك التي تعتبر على التحكم في سلوكياته وافكاره وتنظيم عواطفه وقدرته على تنقية نواياه 

والتي ينتج عنها مظاهر سلبيه تتنافى مع القواعد المقبولة او المتفق عليها بسبب  ،والسمة الجوهرية لكل فرد 

 نزهةاو مايسمى بالتسويف والذي يعُتبر اشبه باله والفعل كاللجوء الى وضع الراحة المؤقته الاختلاف بين الني

لذلك فأن الهروب من مسؤولية أداء المهام لوقت  آخر مشكلة شائعة في  ، والحركة الكسل بين جسر   على

 مع والمفاهيمي الفكري البناء خلال من عام بشكل  الوظيفي  التسويف مراجعة ستتم ذلك على المنظمات ،وبناءا

 مع الوظيفي للتسويف السلبية الآثار تقديم يتم ودورته التي يمر بها ،ثم الوظيفي التسويف لأسباب توضيح

 الدراسة . هذه في المعتمد لمقياسلتوضيح 

 ويف الوظيفي  ــكري والمفاهيمي للتســاء الفــأولا : البن

Intellectual and Conceptual Construction… Job Procrastination 

 حصر المعاصرة والتي لا المنظمات في الأفراد يواجهها التي والتحديات بالديناميكية اليوم العمل بيئة تتسم          

 ، والعالمي والوطني المحلي المستويين على اوالمنافسة المعلومات في تكنولوجيا تغيير ذلك كان سواء لها،

 يتمتعون أفرادًا الطويل المدى علىوفيها  النجاح تحقيق تطلبوالتي بمجموعها ي الأعمال ذجانم في والتحول

 المهام لإنجاز طاقاتهم كل تكريس اي ، والتشتتالوقت  لضغط التعرض دون العمل ويمكنهم جيدة بصحة

كيفية  في التحقيق هوو عام 100 من لأكثر السلوك علماء هدف كان بالوقت المحدد لها وهذا بالعمل المتعلقة

 الذي الاجتماعي والسياق المهمة وخصائص الفردية همخصائصتبعاً لمع الوقت اثناء العمل تصرف الافراد 

 تحدث والوقت اذ قد لعمال وثيقه بين علاقة هناكن ذلك لا ، (Sarwat et al.,2021:193)   المهمة فيه تتم

تنتهي من ثم و محددة لفترة وتستمر تبدأ حيثزمنياً معيناً  مسارًا وتدُار ضمن المناسب الوقت في الإجراءات

 الإجراءات بدء موعد حول توقعات الافراد لدىن ذلك لا،  اجتماعي انبالج الزمني البعد ويتداخل ضمن هذا ،

 لان هناك ، الفعال للتنسيق ضروري التوقعات هذه تحقيق إنو منها الانتهاء ينبغي ومتى ، استمرارها ومدة ،

اذ قد يغفل البعض  للوقت فعالة إدارةوضع  على قادرين الافراد كل ليس ، ذلك ومع ،مراعاته يجب زمني إطار



 Job Procrastination                                                لمبحث الرابع : التسويف الوظيفي                   ا الفصل الثاني:

 

126 

 

 الوقت بين المتكامل الارتباط إلى النظرو بالوقت المقيدة الالتزامات ويتجاهل الزمنية المتطلبات عن منهم

  ينجز أن يعمل كان سواء فرد كل على يتعينفي كل الحالات  ، ( Pierro et al,2011:1317 ) العملو

 المهام إكمالفي  يتأخر قد معينة لأسباب ولكن ، فعالال لأداءلضمان ا المحددالوقت  خلال المهام من العديد

نها غير أ عالمية الا ظاهرةتعُتبر التسويف أن من الرغم علىو،  بالتسويف  لتأجيلاهذا  إلى شاريُ  ، اذالمطلوبة

 منتج إلى تؤديو سلبية بطريقة للأفراد اليومي الروتين فهي تؤثرعلى العالم أنحاء جميع في مرغوب فيها 

 .(Khan et al.,2014:65 )  كامل غير سلوكي

 استخدام أول للتسويف حيث كان التاريخية ان تقديم مفهوم شامل عن التسويف كسلوك يعود الى الجذور    

 Merriam Webster's وحسب ماورد في قاموس  ، 1588عام  الإنجليزية اللغة في لها مسجل

Collegiate  الإنجليزية الكلمةان (Procrastination)   اللاتينية الكلمة منتنبع (Procrastinatus)  

 ، ويعني الانتماء(Crastinus) و  الأمامالحركة الى  إلى ضمنياً يشير ظرفهو  و ، (Pro) من مزيج وهي

 التسويف اذ ان إشارات ،فهو كظاهرة ليست جديدة في تاريخ البشرية، (Farran,2004:8-9)  الغد إلى

 الشعراء أوائل من وهو هسيود الإغريقي الشاعر قدمفقد ومن خلال الادب  الميلاد قبلسنه  800 إلى تعود

 لا) من خلال نصيحته  بالتسويف يتعلق فيما الممكنة الاستشهادات أقدم أحدقدم  اليوناني الأدب في المسجلين

 في يكون ما دائمًا العمل يؤجل الذي و ، حظيرته يملأ لا البطيء العامل لأن وبعده الغد إلى عملك تؤجل

عمل  أي تؤجل لا" ، نصح ، 1592 عام( William Shakespeareلـ) في مسرحية و ،( الخراب  قبضة

 عام كتبها ةً قصيد في ، البريطاني الشاعر ، (Edward Youngكذلك ) ،" خطيرة نهايات للتأخيرلان 

والى  كظاهرة للتسويف الزمنية الجوانب إلى ليلفت الانتباه" الوقت سارق   وصف التسويف بأنه "  1742

 وُصف،( 1751) عام ، وفي إمكاناتها قصىبأ الحياة في عدم استغلالوالذي يؤثر  الوقت استغلالفكرة عدم 

 الاانه العقل واحتجاجات الأخلاقيين تعليمات من الرغم على والتي الضعف نقاط أحد بأنه التسويفجونسون 

 لعب قد التسويف إلى الميل أن القليلة التاريخية الاقتباسات هذهتظُهر،  عقل كل في أقل أو أكبر بدرجة يسود

 التي الكتابات من يتضح كما البشري التاريخ عبر اختباره تم و عديدة لسنوات   الإنسانية التجربة في دورًا

 الآخر الشرقي والأدب الهندوسي الأدب وكذلك واليونانيين الرومان والشعراء الفلاسفة إلى تاريخها يرجع

 نشأ وربما الإنسانية الحضارة يوازي فهو ، (:Taura,2017 78-77 )الميلاد قبل عام  500 منذ المسجل

 ،  حمورابي البابلي للزعيم الحكيمة الرموزمن خلال " قديم عدو" لذلك وصف بأنه سنة مليون 2.5 منذ

سلبية والتي من خلالها يوضح "  يتحققالأداء دون فشل لا"الثلاثة عشر ومنها  فرانكلين بنجامين وفضائل 

 فيوخاصة  كبير باهتمامكموضوع  التسويف يحظ لملكن  ، الطويل تاريخه من الرغم علىو التسويف

 للتسويف فعلي تاريخي تحليل أول ان ،  ((Wilson,2012:211   السبعينيات أواخر قبل المتحدة الولايات

 من العديد تتطلب اً يتقن المتقدمة المجتمعات بأن يوضح والذي ،Milgram  (1992 )كان عن طريق 

 المجتمعات،على عكس التسويف إلىبها بصورة او بأخرى  يؤدي مما ، النهائية والمواعيد الالتزامات

 يكتسب ظل ولكنه التاريخ مر على موجودًا كان التسويف أن يؤكد ووه الشكل بهذا ليستفهي  الزراعية

 التسويف إلى ينُظر كان ذلك قبلو( 1750 عام حوالي) الصناعية ظهورالثورةحتى مع  سلبيةال دلالاتال

ولاتزال  كانت التسويف بشأن، الا ان وجهة النظر السائدة  للفعل حكيم مسار أنه على فسريُ و محايد بشكل

يعُتبر التسويف ومن  كاناذ  الصناعية الثورة قبل واضحهذا  كانو، العصور مر علىو معقول حد إلى ثابتة

 شيء لا"بعبارة  الإنجليزي الروائي  John Lyly، او كما أشارله  خطيئةخلال تعليمات الكنيسة بمثابة ال
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 لأكثربأنه اعن التسويف ( Thucydides)، كما كتب المؤرخ التاريخي ثيوسيديدز "  التسويف مثل خطير

  نهايتها من تسرع التي بالاستعدادات للسماح الحرب بدء تأخير في فقط مفيدة ووه ، الشخصية لسمات انتقادًا

(Steel,2007:7-8 )،  قاموس فيوهو يتطابق مع معنى التسويف American College Dictionary 

 الوظيفي التسويفحد ابرز اشكاله هو أ،وآخر وقت  ل مهمةال تنفيذ إجراء تعليقوالذي يعني  ،

(Burka&Yuen,2008:6) ،  عدم  معلوقت غير فعالة لإدارة ناجم عن نمط سلوكي والذي يشُير الى

عندما يتأخر وهي ، في حالة واحدة فقط متطرفاً وقد يكون  تجاه المهمة القدرة على تنظيم المشاعر السلبية

، وهذا لا يشير فقط الى عدم عد العلاج خيارًالا يُ لمرض  معين حين عن زيارة الطبيب أو إجراء علاج  الفرد

 &Abbasi)الأولويات والأهداف والغايات  عدم التأكد من تحديدعلى إدارة الوقت بحكمة ، ولكن القدرة 

Alghamdi,2015:59)، الفرد إدارة على سلباً يؤثربالشكل الذي  السلوكية القرارات اتخاذ في تسويف أنه 

 الأدبيات في التسويف سلوكياتاما عن أسباب اللجوء الى ، الآخرين مع المتبادلة والعلاقات الداخلية للعلاقات

 القلقو المسؤولية بضعف الشعور أو التركيز صعوبةو الوقت إدارة في الفرد كفاءة عدم، فهي وأكثرها أهمية 

 في تتمثل أخرى اً أسباب هناككما ان  ، السلبية التصورات بسبب الفرد تصرفات نجاح عدم من والخوف

 &Balkis) وبعي بلائه ادا يصبح لان والميل ، وأدائه لنفسه الفرد يضعها التي غيرالواقعية التوقعات

Duru,2009:19)،  جانب كل فييتخلل  مدمر بلاءهذا البناء الذي يضعه الفرد من توقعات غير واقعية هو 

يعكس ذا التأخير المتعمد ، فهالشخصية ةحياحتى الأو يةدراسال أو المهنية حياةال يعيق قد و الحياة جوانب من

 في الطريقة بنفس، لكن هذا التأخير لايتم تفسيره دائما  (Bekleyen,2017:108)للمسوف الإعاقة الذاتية 

التي  الضارة العاداتالكسل وهو من  معنىب التسويف القدماء المصريون فسراذ  ، البشرية الثقافة منظور

وهذا  ،الزراعة وقت حلول عند الحقول في لعملضمن متطلبات الحياة الروتينية كاالمهام  إتمام تؤثر على

 وظيفة مواجهة عند ، فورًا العمل بدء أوعدم تأجيل إلى ما فرد   يميلينطبق ايضاً على العمل الإداري اذ 

 بمتلازماتالتسويف وفي أي مجال فأنه يرتبط ومهما كان  ،لسبب ام لا  يهم لاومعينة وقد يحدث التأخير هذا 

 وأسباباً ، وترتو ، مزمن اكتئاب من ويعاني ، صحية غير نوم أنماط للمسوف يكون ما عادة ،مختلفة نفسية

 ربماو،  ((Hasmayni,2020:412 تخلق هذه العلاقة بين الفرد والمهمة  النفسية للاضطرابات أخرى

 وفي حالات معينة : الوقت إدارةفي  مهاراتال ضعف هو للتسويف شيوعًا الأكثر التفسير يكون

(Chauhan et al.,2020:5-6) 

 إكمال عدم على المترتبة التكاليفمع معرفتهم ب مهامهم على الأهمية إضفاءفي  الموظفون فشليحدث بسبب  -1

 احتمال ويزيد شأنها من يقللون الموظفين فإن ، بارزة المستقبلية التكاليف تكون لا عندماوخاصة  المهام هذه

 . مهمتهم لإنجاز تأخيرهم

 التنافسية البيئاتخاصةً في  الذاتية الإعاقة دوافع أو المتعمد الذاتي التخريب في متجذرًا التسويف يكون قد -2

 يعمل ، الظروف هذه مثل في ،لذلك و الذاتية لصورتهم أساسي أمر المهمة نجاح أن الأفراد يرى وعندما

 . الأداء عن المسؤولية صرف خلال من الفشل حالة من الأنا حماية على الذاتيوالعجز  التخريب

الى )نوايا افعالهم المتأخرة وعن قصد(  النية تشير النية والقصد في كيفية تعامل الموظف مع المهمة اذ -3

 . تنظيمياً  مقبولة أعمالهم غير كانت إذا أدائهم عن ورضاهم يكون أقل

 التنظيم للفرد اي أوقات الدوام( ، وفشيييييل الزمني النمط كما قد يتم تفسييييييره من ناحية النهج البيولوجي )تأثير  

سي المنظور أي) الذاتي ،وسمات  المشتتات( مقاومة على القدرة وعدم النفس ضبط إلى الافتقار خلال من النف



 Job Procrastination                                                لمبحث الرابع : التسويف الوظيفي                   ا الفصل الثاني:

 

128 

 

والذي يكون مدفوع  مهمًا دورًا الداخلي الدافعفيها  يلعبوالتي  .(Magalhães et al.,2021:2 )الشخصية 

 الدافعقد يعُزز التسيييييويف ان بمجموعة أحتياجات أسييييياسيييييية قد يتم تلبيتها من خلال فشيييييل التنظيم الذاتي أي 

 وفقًااذ  الفردية للاختلافات دالة ههذا يتراوح بين فرد   وآخر ، حيث انو،  (Lin,2018:715 )   الجوهري

 أي ، الشييخصييية لسييمات شييديدًا تغيرًامو شييخصييية سييمة أنه على التسييويف يفُهم ، التفاضييلي النفس لمنظورعلم

 من خلال سيييماتها  الشيييخصيييية منظور من إليه النظر عند الضيييمير في ندرة أنه على التسيييويف تصيييور يمكن

 التجارب على والانفتاح ، العاطفي الاستقرار وعدم ، والانبساط ، والضمير ، التوافق) :Big Five لـا الخمسة

 يشيييكاذ قد  ، التسيييويف بزيادة مرتبطة العصيييابيةو  المنخفض الضيييمير، فالتسيييويف مع وعلاقاتهم، (  الجديدة

 فإن وبالتالي ،سيييييلبي بشيييييكل الأحداث ويفسيييييرون قدرتهم في عمومًا عقلانية غير معتقدات لديهم الذين الافراد

اذ ان هناك نوع من  ،التسيييويف مع تترافق الانبسييياطكذلك ،  والتسيييويف الذاتية للإعاقة رضيييةع   الافراد هؤلاء

 لتسويفكعامل مشجع لتعُتبر ولكنالعمل  لاتقع ضمنوالتي  الاجتماعية لأنشطةلبعض ا منفتحونالمسوفون ال

(Zhou,2018:2)  سييييييمةوالذي يلعب فيه الوقت دورمهم لذلك تم اعتباره  لاعمالا عالم في، ولأنه مزمن 

 سيييييلوكية نزعة باعتبارهو الفردية الفروق منظور من،  (Nguyen et al.,2013:388) محددة شيييييخصيييييية

الاسباب  من متنوعة بمجموعةفأنه يرتبط  ، المقصود العمل مسار إكمال أو بدء لتأخير نسبياً ومستقرة واسعة

تتعلق بالاجهاد  النتائج، في حين  والاندفاع التشييتتسييباب فأن الضييمير هو أحد أسييباب بالا يتعلق فيما النتائج و

 قد ذلك وكل محددة غير نهائية مواعيداو يضيييييع  النهائية لمواعيدالعالي الذي يعاني منه المسيييييوف فقد لايهتم ل

قد يحتوي اذ ،  (Kühnel et al.,2016:984) وقد لايتطابق قوله مع فعله   ،رديئة بجودة عملال إلى يؤدي

هذا النشاط  يؤدي أن المفترض منمع معرفته بأنه  المهمة إكمال أو/  و بداية في للتأخير عقلاني غير ميل على

شاط أداء على نفسه تحفيز في الفشل لكن  من بالخوف قد يرتبط  المتوقع أو المطلوب الزمني الإطار ضمن الن

فقد تكون النوايا  ،(Senécal & Guay,2000:267 )  بالنفس الثقة وقلة والكمال الأداء من القلق أي الفشييل

أن هذا ،يفعل ذلك ولكن يفعل شيييئاً أقل أهمية بدلاً من ذلكوقد تأخير لا داعي له الدرك الفرد أنه يُ  موجودة وقد 

هم فقط من ، أو غير الموثوق بهم والعاجزين السلوك له دلالات أخلاقية مرتبطة بفكرة أن الأشخاص الكسالى 

 قد متوقعة غير بيئية لظروف التعرضبسييبب  ،((Sirois& Pychy,2016:233ينخرطون في هذا السييلوك 

 متعددة ونفسية فسيولوجية ذات أنظمة ، منسقاً نمطاً تمثل الفرد استراتيجيةحيث ان ، فيها  دورًاالتسويف  يلعب

 والوقت والطاقة الموارد تخصيص بشأن وتجعل من الفرد يتخذ قرارات البيئية الضغوط باستمرار قيِّمتُ  والتي ،

 طويلة والأهداف الانفعالات في بالتحكم الخاصة هماستراتيجيات فيفيما بينهم  يختلفونقد  الافراد رغم ذلك أن ،

 المتعة مكافآت على للحصيييول وكذلك في سيييعيهم  متوقعةال وغير قاسييييةال بيئةالمخاطربحكم ال وتجنب،  الأجل

من خلال وضيييع اسيييتراتيجيات سيييريعه تتمثل  مسيييتقبلية مكافآت على للحصيييول الاسيييتثمار وتجنب،  الفورية

 من بالعمل المتعلقة الإجراءات تأجيل فأن سيييييلوكيال منظورال منو ،(Chen& Qu,2017:23)بالتسيييييويف 

لكن ، للحصول على راحة مؤقتة وفورية  بالعمل متعلقة غير إجراءات في( معرفياً أو سلوكياً ) الانخراط خلال

 الموظف أو العمل بصاحب لإضرارفليس كل من لديهم هذا السلوك نواياهم ا، خر لآ النوايا قد تختلف من فرد  

 الزملاء إلى العمل نقل أو الآخرين إيذاء محاولة دون العمل تجنبوهنا تم التمييز بين العميل  أو العمل مكان أو

طاع  كأ ، خدام من خلالعلى الانترنت الموظف نق هاتف تكنولوجيا اسييييييت  للأغراض والإنترنت المحمول ال

 معاصر نوعهذا المظهر يتوافق مع التسويف بشكل  كبير فهو و،  متعمد بشكل   العمل ساعات أثناء الشخصية

 عبر نشييياط في يومهم من٪ 30 عن يقل لا ما الموظفون يقضيييي اذ ، العمل مكان في السيييلوك من جدًا وشيييائع

 Metin et) فقط الشييييييخصييييييية لمصييييييلحتهم الإنترنت يسييييييتخدمون أي انهم  بالعمل متعلق غير الإنترنت
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al.,2018:230)، وتنظيم النفس ضبط بضعف صحيح بشكل   الذاتي التنظيم تنفيذ علىهذه  القدرة عدم ترتبط 

 لتسيييرعممايؤدي ل ،(Saman & Wirawan,2021:4)نظماتالم في التعلم واسيييتراتيجية لوقتاو العاطفة

 بالمواعيد الالتزام دمينتج عن ع مرهقًا أمرًاوهذا ، والضييييييرورية المهمة المهام لإكمال الأخيرة اللحظة في

 الذاتية بالأحكام المرتبطة الشيييييخصيييييية داخل العمليات منوقد ينشيييييأ هذا الإرهاق ،  المحدد الوقت في النهائية

 التأخير بعد ما فترة أثناء وكذلك،  الصعبة المهام مع التعامل عند أنفسهم على المسوفون يمارسها التي السلبية

 الألم حالات في الذات تجاه وفهم لطيف موقف اتخاذ اي الذات مع التعاطف ممايؤدي به الى الضيييييروري غير

 المرتبط التوتر من وتقلل الفعال الذاتي التنظيم تعزز قد تكيفية صيفة هوالقاسيي و الذاتي النقد من بدلاً  الفشيل أو

والذي يفُهم من خلال . (Sirois,2014:3) تجاه التسييييويف السييييلبية الفعل ردود ضييييد عازل وتوفر الذات بلوم

 -اربع وجهات نظرتتمثل بـ:

أنه سمة شخصية تربطه بسمات أخرى )مثل الضمير والعصابية( يرى التسويف بالذي النفس التفاضلي  لمع اولاً:

 ومتغيرات تشبه السمات )على سبيل المثال ،احترام الذات والتفاؤل والذكاء(.

التسويف على أنه فشل في التحفيز و / أو الإرادة فيما يتعلق يرى الذي علم النفس التحفيزي والإرادي  :ثانياً  

بالتقدم إلى الجوانب التحفيزية ) الدافع الداخلي والخارجي ، وتقرير المصير ،  والتوجه نحو الهدف ، وموقع 

استراتيجيات التعلم ،  ،والجوانب الإرادية ) ضبط النفس ، التحكم في الإجراءات ، السيطرة ، الكفاءة الذاتية( 

 إدارة الوقت(.

القلق والاكتئاب والتوتر واضطرابات من خلال لتسويف ايركز منظور علم النفس الإكلينيكي على  :ثالثاً  

 الشخصية.

إنه يحقق في الجوانب الظرفية والسياقية  ،هناك منظور الموقف ، الذي أصبح مؤخرًا أكثر شيوعًا رابعاً: 

وجهات النظر التي تم التشديد عليها هي الأولى والثالثة ، وهي علم النفس  ،للتسويف مثل خصائص المهمة

التفاضلي ) تدني احترام الذات( وعلم النفس الإكلينيكي )المعتقدات غير المنطقية حول تقدير الذات والقلق 

               الشخصيةسمات ر تقدير الذات الأهم في كلا المنظورين لارتباط التسويف بلذلك يعُتب ، والاكتئاب(

(Steel & Klingsieck,2016:37)  ، يعتبر المرتكز الأول الذي يتأثر به التسويف ومن ثم تقدير الذات ان

 -بعده الكفاءة الذاتية والخوف من الفشل وكمايأتي:تأتي 

 واستجابات ، وأجسادنا ، وقيمنا ، وقدراتنا إنجازاتنا في نظرنا وجهة يعكس تقييم هو الذات تقديران   -1

 في كبير باهتمام الذات واحترام التسويف بين العلاقة ظىتحاذ  ، المناسبات أو ، والأحداث ، لنا الآخرين

لذلك فأن ،  للذات ضعيفاً احترامًا تخفي الذاتية للحماية استراتيجية بأنها وُصفت وقد ،التسويف أدبيات

 لان ، ها وتأخيرالمهام  تجنبك السلوكيات هذه مثليؤدون  الذات احترام تدني من يعانونالذين  المسوفين

 .الضعيف والأداء السلبية للنتائج عذر إعطاء خلال من الذاتتحمي  السلوكيات هذه

 قد،الانحرافات(  ومقاومة الاستراتيجيات من متنوعة مجموعة استخدام في الفرد الكفاءة الذاتية ) ثقة -2

 التنظيم في فشلًا  باعتباره بالتسويف  يرتبط مهمًا متغيرًا تعتبر وهي التجنب سلوك إلىضعفها  يؤدي

  .الذاتي

 يكون قد، ،الفشل احتمال على تنطوي التي المواقف أثناء والشعوربالقلق التهديد اي الفشل من خوفال -3

 بأنه الاعتقاد إلى ويميلون،  الآخرين قبل من شديدة لانتقادات تعرضوا قد الفشل من يخافون الذين الأفراد
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لذلك يميلون الى اتباع استراتيجية  ، هتمامبالا جديرين ليكونوا القدرة من للغاية عال   مستوى يمتلكوا أن يجب

 للذات المهزوم السلوك من حلقة يخلق الفشلالخوف من و التسويفان  ،(Farid,2021: 16-17 )التجنب 

فيما  ومشاكل إجهاد لىا الذاتي التدهور هذا يترجم ما غالباًو،الذات تقدير في هبوط دوامة إلى يؤدي مما ،

 يتكون معقد هيكل ولكنها ،فحسب  الوقت إدارة فيتتعلق  مشكلة ليستوهي  ،(Ojo,2019:18-19) بعد 

 أيضًا لديهم التسويف إلى يميلون الذين الأفراد ، ذلك إلى بالإضافة ،وسلوكية وعاطفية معرفية مكونات من

 في أدائهم بشأن الأمل خيبة يسترجعون عندماف ،الذاتي مفهومهم على علامة هو أداءهم بأن للاعتقاد ميل

 الفرد لدى يكون عندما ،ناجحين غير أيضًا أنفسهم يرون ولكنهم ، فشلوا أنهم فقط يعتقدون لا فإنهم ، العمل

 الشخص هذا يؤجل قد لذلك،  الفشل من خوفه إلى يؤدي الشك هذا فإن ، بنجاح ما مهمة إكمال حول شكوك

يقود الى  والذيتؤدي الى حدوث اضطراب في الانا  السلبية التقييماتلان  ، نفسه لحماية المطلوبة المهام

 في القلق هذا يتسببوقد  الشخصية قيمته أو لنفسه تهديدًا هناك أن الفرد تصورنتيجة  العاطفي الإجهاد

 بشكل المهام لأداء ينللمسوف الماسة الحاجة أن،الرفض أو الفشل مخاطر على تحتوي التي المواقف تجنب

 في بمسؤولياتهم الوفاء أو/  و بواجباتهم الأفراد هؤلاء قيام عدم إلى يؤدي مما ، يتجنبونها تجعلهم مثالي

 يجب أنه يعطي شعورللفرد في التسويف إلى المؤدي الأنا باضطرابالمتعلق  الاعتقاد،لان المحدد الوقت

 &Balkis)عمله  يؤجل أن يهعل يجب فهو غير جيد لذلك  ذلك يفعل لم إذا و جيد بشكل يعمل أن هيعل

Duru,2019:2)، عن للفرد المعلنة ممايسبب في احباط الأغراض ، النية تنفيذ تجنب  عبارة عن فهو 

 .(Ojo,2019:18) الأوان فوات حتى تأجيل المهام طريق

او التسويف هو سمة وبما انه التي تؤثر على الفرد بطريقة سلبية ويشمل الأفعال والسلوكيات ان التأجيل هذا قد 

( 1المقام الأول: لذلك يعُتبر وفي  ،(Watson,2001:150 )ميول لها مكونات معرفية وسلوكية وعاطفية 

أنها  المسوفنطوي على مهمة يرى ي( 3 ،( ينتج عنه منتج سلوكي دون المستوى2 ،تسلسل سلوكي للتأجيل

، يتم التمييز من خلالها بين نوعين من الافراد ممن ( ينتج عنه حالة من الاضطراب العاطفي4و ،داء لأمهمة ل

ولايرى أهمية الذي يضع نوايا التأجيل ولكن لايقلق بشأنها  المتفائلالأول المسوف ينتهج سلوك التسويف ، 

الثاني المسوف الآن أو لاحقاً ويقلل من الوقت اللازم لتحقيق هدفه في المقابل ، سواء  ،المهمة في  لمشاركته 

يماطل  لايزال ويدرك حقيقة أنه تأخرعن الجدول الزمني ومع ذلك ، فه و قلق بشأن سلوكه المتسارع المتشائم

 ثبت مشاركته في المهمة عدم كفاءتهأن تُ  ىإنه يشعر بعدم الكفاءة ويخش ،لأنه لا يعرف كيفية التعامل مع المهمة

على الرغم من أن التسويف بشكل عام يبدو مرتبطاً  ،والاختلاف الرئيسي بين النوعين هو درجة تكيفهما ان.

المتشائمين  ينالمسوفقد يرجع في المقام الأول إلى  بالعديد من الأعراض النفسية المرضية ، إلا أن هذا الارتباط 

لى عالوقوف من الصعب  كذلك،  (Beheshtifar et al.,2011:61)  وبدرجة اكبر من المسوفين المتفائلين

على عكس الأفراد الكسالى لا يريدون تجنب المسوفين لذلك المزمن الحد الفاصل بين الكسل الطبيعي والتسويف 

رضي وهذا التسويف مزمن وهويختلف عن الع  يؤجلونها فقط لاحقاً لكن المهمة تمامًا ، فهم يعتزمون تنفيذها 

دد التسويف حُ فقد  لبعض الكتابتحدياً  مثل  التسويف تعريف فأن لذلك  ،الذي يكون في ظروف وحالات معينة

 &Barnova)الرغم من إدراك خطر انخفاض جودة الأداء  له على على أنه تأخير طوعي لنشاط مخطط 

Krasna,2021:3)  ، وميزة شائعة ظاهرة هو التسويف سلوك أن من الرغم على معقول سبب أي دونو 

 بالصعوبات عام بشكل   التسويف سلوك يوصفاذ  الا انه من الممكن ان يكون تحت عدة عناوين ، ، جيدة غير

 على سلباًممايؤثر، فعال بشكل الوقت تنظيم على القدرة عدم بسبب اليومية المهام أداء في الفرد يواجهها التي
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 باليأس الفرد هشعور في تسبب يومن الممكن ان  ،الآخرين  مع المتبادلة والعلاقات الداخلية للعلاقات الفرد إدارة

  .(Balkis& Duru,2019:19-20) بيئته مع التعامل سياق في الكفاءة وعدم

 السلوك هذا في ينخرطون الكثيرينف ،قرارات اتخاذ أو مهمة أداء لتأجيل سلوكي تصرف ذلك لان التسويف 

 عندما ولكن ، مؤقتة راحة للأفراد يوفرهذا قد ،اذمهمة أي مواجهة عند به يشعرون الذي القلق من للهروب

التسويف الوظيفي هو ف ، (Mohsin& Ayub,2014:226) القلق يزداد قد ، المهمة النهاية في يواجهون

 تأجيل إلى الافراد تدفع ما غالباً والتي للأنشطة طوعي تأخير أنها على تعريفها ويمكن الانتشار واسعة ظاهرة

 على الحفاظ الافراد في يفشل حيث ، الذاتي التنظيم فشل إلى شير،وهوبهذا يالأصلية مهامهم في العمل تجنب أو

 انخفاض مثل ، سلبية عواقب التسويف إلى عن الناتجة التأخيرات تؤدي أن يمكن سلوكهم و على السيطرة

 سلوك أنه على إليه نظرويُ  ، الخجل أو بالذنب الشعور يزيد أن أيضًا للتسويف يمكنكما  الأداء وضعف الإنتاجية

 من العمل بدلاً  انتباههم  وتشتت الآخرين على ضغوطاً الافراد سلوكيات تفرض يستخدم عندما خاصة ، مزعج

(Alblwi,2020:2).  

 بين إجماع بل ان هناك ،الوقت بإدارة تتعلق سلوكية مشكلة مجرد ليس التسويف أن الأدبيات أظهرتكما 

 معرفية أبعاد له ولكن ، تأخيرها أو المهام تجنبيقتصرعلى  سلوكيجانب  ليس التسويف أن على الباحثين

 والسلوكيات والأفكار العواطف بعض يواجهون قد ولكن ، الأفراد بين يختلف قد التسويف سلوك أن ، وعاطفية

 ومعرفية عاطفية أبعاد ذات معقدة عملية الوظيفي بأنه التسويف تعريف يمكنلذلك  ، السياق هذا في المشتركة 

 البعد ويشمل ، المستمر التسويف عادة عن الناجم التأجيل سلوك للتسويف السلوكي البعد ويشمل ، وسلوكية

 ، المهمة هذه إنجاز عند وإنتاجيتها بالمهمة المتعلقة والأهداف والأولويات النوايا بين الاختلاف عادة المعرفي

 العمل على القدرة عدم أو ، المهمة بدء عدم عادة بسبب الفرد به يشعر الذي الضغط على ينطوي العاطفي والبعد

 الشخص يظُهر عندما اذ، ( Cömert& Dönmez,2019:130)النهائي  الموعد قبل المهمة إكمال عدم أو ،

 والندم والتعب والفشل الإجهاد سبب ذلك لهبهجة ولكن يُ  أكثر ستكون حياته أن يفترض فإنه ، التسويف سلوك

عليه  يعود قد ولكنه ، القصير المدى على بالراحة وقد يشعرالشخص ،  لممارسته هذا السلوك نتيجة والقلق

 المشاعر من العديد من الموظفون يعاني قد ، ذلك إلى بالإضافة. الطويل المدى على القلق يسبب سلبي وضعب

 &Çetin)  فسيولوجية مشاكل تسبب قد التي الذاتية الكفاءة وانخفاض ، بالذنب الشعور مثل السلبية

Kumkale,2017:194)، في و للمنظمة التنافسية للقدرة كبيرًا تهديدًا يمثل إنه ، والابتكار الإبداع يخنق وقد 

 السخرية وتولد المنظمة لثقافة مميزة سمة تدريجياً  وتصبح المنظمة خارج المواهب دفعتُ  ، المطاف نهاية

 للمؤسسة الكامل الإداري الهيكل جعل إلى النهاية في التسويف يؤدي أن يمكن العاملة، و القوى في والتشاؤم

 بمايسمى بالسرقة العمل مكان في التسويف قد تتخذ سلوكيات و .(Munjal& Mishra,2019:60)فعال  غير

 على ، العمل ساعات خلال شخصية لأغراض المحمولة الأجهزة أو الإنترنت باستخداموالتي تتمثل  السيبرانية

 الصعب ع ذلك من، م وأكثر أسرع بشكل   عملهم مهام بتنفيذ للموظفين موجود لكي يسمح الإنترنت أن من الرغم

 غير بنشاطات مشغولون وفي نفس الأثناء العمل عن انطباعًا يعطيون قد الموظفين لأن ، هذا السلوك ملاحظة

 .(Metin et al,2019:2) بالعمل متعلقة

 السلوك هذا إلى لذلك يلجأوا، اوتهديد احترام قد يلجأ الموظفين الى اعتماد سلوك التسويف عندما يتعرضون لعدم 

 العمل لمقاربة طوعًا عرف بأنه التأخيركذلك يُ  .(  Al Hasnawia,2020:4 &Abbas ) أنفسهم لحماية
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 (Avnion& Zibenberg,2018:1 ) التأخير بسبب أسوأ الوضع يكون أن توقع من الرغم على ، المقصود

 فشل حيث من ووصفها بالمهمة المتعلقة الأنشطة إكمال أو بدء في متعمد تأخير اذ ينُظر الى التسويف على انه،

 ضارة عواقب إلى يؤدي مما ، وظيفي وخلل أخلاقياً  مقبولة غير عادة أنه على إليه ينُظر كما.  الذاتي التنظيم

 ويرُى التسويف ، (Sanecka,2020:1) العاطفي والاستقرار بالضمير سلبياً ارتباطاًويرتبط  والمجتمع للفرد

 معين هدف إلى للوصول ، به القيام يصعب أو حالياً سار   غير شيء تأخير أو تأجيل إلى الميل أنه علىالوظيفي 

 أشكال من شكل أنه ايضاً على ويفُهم،  (Fuertes et al ,2019:3) السلبية للنتائج إدراكه من الرغم على ،

 الذين الأفراد ذ قد يميلا، ( Chen&Qu,2017:1)المقصودة  للمهام الهادف التأخير في الذاتي التنظيم فشل

 نحو التوجه يفضلون الأفراد هؤلاء ، الرئيسي بالعمل القيام من بدلاً  آخر عمل نحو التسويف سلوك يظهرون

 إلى فقط التسويف أسباب عزىتُ  أن يمكن ، بالفعل لا المخطط العمل من للهروب جاذبية أكثر يبدو الذي السلوك

 للذات مهزومًا سلوكًا التسويف يعتبر فقد،   (Söyleyen et al,2019:207) الوقت إدارة في والفشل الكسل

 المنظمة ضد دوافع إلى تستند ما عادة لأنها ، العكسية السلوكيات الانسحاب و بسلوكيات وثيقاً ارتباطاً ويرتبط ،

(Van Eerde & Venus,2018:2V) بالمهام القيام في التجنب أشكال من شكل نه،كما تم تعريفه على ا 

 عمل أي أو الأصدقاء مع الوقت لقضاء بالتسويف يقومون الذين الأفراد يفضل الأفراد، اذ يكملها أن يجب التي

   .(Ghufron& Risnawati,2012:17)  يعُتبر :ايضاً له علاقة بمضمون العمل و ليس آخر

 غرض في التشكيك دون ، تسويف يسمى ما مهمة أداء في تأخير فعل كل أن أي ، مماطلة سلوك -1

  .التأخير وسبب

 هو التسويفف ،شخصية سمةان يكون  إلىبه  يؤدي مما ، الأفراد يمتلكه السلوك من نمط أو كعادة -2

 بمعتقدات مصحوبة تكون ما وعادة ، المهام مع التعامل في ما شخص دائمًا بها يقوم دائمة استجابة

 .عقلانية غير

 سلوكية مكونات تتضمن سمة هو ولكن ، سلوك فقط ليس التسويف فإن المعنى وبهذا ، شخصية كصفة -3

 . مباشر غير أو مباشر بشكل   معروفة تكون أن يمكن مترابطة أخرى عقلية وهياكل

على اعتباره سلوك بالدرجة قد كان متداخلاً واتفقت  متنوعة تعريفاتللتسويف بأعطاءه  لأدبياتان وصف ا

( 1) هي  :  الخصائصلكي نعتبره تسويف وظيفي وهذه  معينة خصائص او ميزاتتطلب يلكن هذا ، الأساس 

 (30وكما موضح في الشكل ).تأخر إذا الضرر توقع( 4) و ، الإرادة( 3) ، التأخير( 2) ، المهمة لإكمال النية

توفر هذه  في إلاالوظيفي  التسويف يوجد أن يمكن لا فعندئذ   ، الأربع الميزات هذه يتطلب التسويف كان إذا

لها كل ماموجود في الأجزاء المحيطة و ، دوائر أربع من المكون Venn مخطط وسطالميزات والموضحة في 

  . (Wessel,2021:2 ) الوظيفي  للتسويف عرضية ظاهرة هو
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 Venn مخططالتسويف وفق  خصائص (30)الشكل

Wessel, Jason, (2021), " Defining Procrastination: A Venn diagram to consider".[Conference 

presentation], International Procrastination Research Workshop.  

يختلف عن الاشكال الأخرى للتأخير مثلاً كالتأخير الاستراتيجي من خلال بعض )التسويف( وبذلك فهو      

عطل للمهام او عتبر ان التسويف هو مجرد مُ ن وعلى أساسها ممكن ان، الجوانب والتي تعتبر كأساس للتمييز 

جوانب  ةسبعله والنتيجة الأجزاء المكونة مراجعة عن طريق تحليله إلى أجزائه ثم له جوانب وظيفية اخرى 

الفعل و( 3( بدء  العمل و الانتهاء منه )2( تأخر الفعل العلني أو الخفي )1: )وهي كأساس للتمييزتم اعتمادها 

بسبب أمور  الشخصعلى نفسه ولا يفرض ( 5التأخير طوعي )كما ان ( 4ضروري أو ذو أهمية شخصية )

التأخيرعلى الرغم من إدراك عواقبه يتحقق كما ( 7التأخير غير ضروري أو غير منطقي ) (6خارجية )

                                        ترن التأخير بانزعاج شخصي أو عواقب سلبية أخرى.واخيراً يق( 8السلبية المحتملة )

( Klingsieck,2013:25) . 

على المقصود مثل حالة من التناقض بين نية الفرد في التصرف وأداء الاجراء يالتسويف  سلوكان 

تقلل من  خارجية قوة عليه تعمل حتى ، حركته  في الاستمرار إلىو الرغم من ان الفرد يميل الى الحركة 

 تأجيل متزايد اذ اصبح وبشكل   بالمشتتات مليء فيه نعيش الذي الحديث العالم ، خاصةً وان  هذا النشاط

 الأعمال لان مفهومذلك ،  العمل في جديدا تحديايمثل بكافة اشكالها و جذابة غير أو مملة تبدو التي الأشياء

الناجح وإدارة الوقت  العمل بنشاط الإنتاج مساواة ميل إلىيللإدارة  الحالي يرتكز على منهج ثقافي حديث 
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 المنظور لهذا الآخر الوجه فإن ، ذلك الثقافي، ومع التوقع لهذا مشغولاً هو إرضاء أي ان فكرة البقاء، 

اشتقاق  الى التسويف اي كاللجوء في السلوكعن طريق احداث انحرافات  ضغوطاً يخلق أن يمكن  الثقافي

، ولذلك يمكن تعريف هذا السلوك العمل  الفرد و يؤثر سلباً على طبيعة يالمتعه من العمل وبالشكل  الذ

 : من خلال الآتي

ناتج لعاطفة ل تنظيم مع عدم ،والتسامح مع الذات هو اصلاح مؤقت للحالة المزاجية  التسويف الوظيفي :

مع ، مع بعضهما البعضالفعل(   -)النية تعارض فكرتي  واو القدرة على أداء العمل  للدافععن الافتقار 

بسبب انخفاض آخرعلى  شيء فعل قيمة تفوقممايؤدي الى وجود فروقات بين الذات الحالية والمستقبلية 

فيما بعد للقلق والإحباط على المستوى الفردي والى الاختلال الوظيفي  والذي يقود ، القيمة الذاتية والمؤجلة 

    على مستوى المنظمة.   

 فيــالوظيويف ــالتساب ـأسبانياً: ــث

Causes Of Job Procrastination  

والى  معينة لظاهرة النفسية بالأسس ويعُنى , الاجتماعية العلوم في طويل تاريخ له سلوكال مصطلحان    

 ولتوضيحه  بجانب غامض يحتفظ المصطلح فإن  وبسبب هذا التاريخ ،العقلية  بعض العمليات حول الوجود

(Gavetti,2012:267)، بأعتباره سمه شخصية وُضعت العديد من  التسويففي  الأفراد سلوك أسباب فهملو

 النفسي والديناميكي النفسي التحليل: وهيوضمن اربعة مناهج  النفس علم لنظرية وفقاً الرئيسية التفسيرات

في  شائعة مناهج هي والمعرفية السلوكية وهذه المناهج الزمني التحفيز ونظرية ، السلوكية والنظرية ،

 تم نظرية أقدم هو النفسي التحليل نهج فإنلذلك  ، نشرها لوقتوفقاً هو ،ان الترتيب لهذه المناهج التسويف 

 جديد نهج هي الزمني التحفيز نظرية أن حين في التسويف لمناقشة و شاملة بطريقة السلوك لشرح تطويرها

 ميلال شرح فرويد حاولضمن نهج التحليل النفسي  ، عن الآخرفريد واختلاف منظور له نهج كل ،صياغته تم

 تشكل لأنها تكتمل لم التي المهام تجنب سيتم ، المفهوم لهذا وفقاًو ،المهام تجنب مفهوم على بناءً  لتسويفل

 الأفراد يواجه عندما للأنا تهديد لوجود تحذير علامة بمثابة القلق أن مفاده افتراضًا فرويد يقدم ،للأنا تهديدًا

 تجنب آلية رفع سيتم ، ما مهمة تشكله الذي التهديد وجود الأنا تدرك عندماو. تحقيقها يمكن لا خطيرة أشياء

 ة،طفولال بتجارب وثيقاً ارتباطاً ترتبط الفردية الشخصية أن، الكلاسيكية النفسي التحليل نظرية تقليد في المهمة

 استخدملذلك  التنشأة عملية في المشاكل أو الطفولة لصدمات تمثيل أنه على التسويف سلوك يفُهم يهعل بناءً و

  اليقظة أحلام معاو التصرف ببطء  مهمة في العمل إنهاء) لوصف المزمن التسويف متلازمة مصطلح

(Siaputra,2010:206-207)قد تم من قبل  التسويف متلازمة ، ان شرحMissilidine   من اذ يعُتبر

 من، وعلاقتها بالتسويف  النفسية الديناميكية النظريةاوضحوا  الذين الديناميكي النفسي التطور علماء اوائل

 البلوغ فترة في المعرفية العمليات وعلى الشخصية تنمية على كبير تأثير لها الطفولة تجارب فإن  نظره وجهة

 وفي لها قيمة لا مشاعرالى و القلق إلى ؤديتفأنها  واقعية غير والأهدافلنشأة الأولى خاطئة فأذا كانت ا

 المهمة إنجاز نحو اليقظة أحلام في البطيء الشلل في بدورهاالأخيرة  تتجلىو ، التسويف متلازمةالى  النهاية

 و" العصبي الإنجاز عدم"كـ لخصائص سبب تعُتبر والاستبدادية المتساهلةالنشأة  أساليب فأن، وبالمثل

 الصعب مناذ  ، الشديد القلق بسبب الحياة من لاحق وقت   فيو ،التوالي على" الإنجاز يحقق لا الذي الغضب"

 التي النهائية المواعيد إلى والوصول بفعالية الأهداف متابعة الإنجاز حققيُ  لا الذي العصبي الشخص على
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 السعي في الإنجاز في نقص من يعاني الذي الغاضب الشخص يفشل ، ذلك من النقيض على بنفسه حددها

 النهائية بالمواعيد الالتزام تجاهل خلال من بالاستقلالية زائف شعور على الحصول يحاول بينما الهدف وراء

(Haghbin,2006:6). ،  هي ما  معين موقفتجاه  ويفعلها الفرد يعطيها التي والحركات الفعل ردودان

 التي للإجراءاتهو  الغالب في يعُبر عنها بالسلوك وهذا ماتهتم به النظرية السلوكية اذ ان غالبية اهتمامها 

 عن يتطور أن يمكن التعلم أنتظُهر التي و،  السلوكيات اكتساب كيفية لىع و الخارج من ملاحظتها يمكن

لذلك فأن الافراد ، التعزيز خلال من تغييره يمكن سلوك أي وأن ، والسلوك التحفيز بين علاقة إنشاء طريق

 البشري الدماغ مقارنة يمكنلذلك  الإنسان شخصية والبيئة التجارب تشكلاذ  الولادة منذ سيئين أو جيدينليسوا 

 المهم لكن،  معرفته إلى نحتاج ولا الأسود الصندوق هذا في يجري ما معرفة يمكننا لااذ  الأسود بالصندوق

التي  موضوعيةال النواتج(. الإخراج) منه يخرج وما( الإدخال) الأسود الصندوق هذا في إدخاله يتم ما هو

،وهنا الحواس  فيها والتحكم وترتيبها تعديلها يمكن والمخرجات المدخلاتف، للقياس قابلةالو ملاحظتها يمكن

وحتى ،  (Akdemir& Akdemir,2016:19) ليست مهمة بقدرانعكاسها أي السلوكيات الناتجة هي الأهم

وهذا يتناسب ها تتغيرهذه السلوكيات يجب ان تقوم على مبدأ التجربة والخطأ الى ان يتحقق الجانب الإيجابي من

بشكل  ولكن يبقى جزء من مسببات السلوك  الثالث مع مبدأ التعلم والتعليم ضمن النظرية السلوكية في المنهج

 لذلك توفر ،(Burhanuddin,2021:88) المباشرة للمراقبة متاح غيرو بالداخل يحدثاذ  غير ظاهرعام 

 البشري، السلوك وشرح دراسة إلى تسعىوالتي النفس  علم في الكبرى النظريات إحدى وهيالنظرية السلوكية 

 في حاسم دور لها فالأفكار، الحالي  سلوكه ظهور إلى أدت والتي الفرد عاشها التي لظروفل تحليل توفر

المكتسبة من  والمعتقدات أيضًا البشري السلوك على والبيئة تأثيرالعواطف تجاهل عدم مع البشري السلوك

وهو  ، التسويفجميعها تخلق "رموز " يعُبرعنها بعدة سلوكيات ومنها والعائلة والبيئة والخبرات منذ الطفولة 

والذي يعتبر جزء من نظرية  )تكرار ومنع السلوك( ،الثواب والعقاب يرتبط بمجموعة سلوكيات معززة ومنها 

 أحد وهي الذاتية الكفاءةكمعززة لمايسبقها  هي سلوكيات موجودة وتعُتبرالنظرية السلوكية وضمن التعلم 

 ك ميل  لعليها اما يكون هنا وبناءً ها خلال منو البشري السلوك على تأثير الهو ، الاجتماعي لتعلما اساسيات

عبارة فالتسويف ضمن هذا المفهوم ،  (Söyleyen et al.,2019:208)       بعض المهامل نجاز او تجنبُ لال

احد استراتيجيات التعلم ضمن النظرية عن استجابة لحافز محدد تم تعزيزه اما بالانجاز او التأجيل وهو 

 .(Ertmer & Newby,2013:48)السلوكية 

،اذ هو جوهر التسويف في مكان العمل ويمكن تلخيصه من منظور التحفيز الزمني  الذاتي التنظيم ان فشل  

 القرار نظرية من) الزائد والخصم التوقع نظرية تدمجو الأساسية التركيبات التكاملية النظرية هذه تتضمن

 ،( المهمة كره) والقيمة ،( الذاتية الكفاءة) التوقع أي ، الاحتمالات ونظرية الحاجة نظرية مع(  السلوكي

الحافز : معادلة في الثلاثة التركيبات هذه تنظيم يتم،  للتسويف أساسية كمتنبئات( الاندفاع)  الوقت وحساسية

× التأخير= الاندفاع + 𝟏 × القيمة  التأخير زيادة مع ينخفضو ما نتيجة توقع مع الدافع يزداداذ ، ⁄التوقع

 السابقة النية عن الانتباه صرفيُ  لذلك، حالياً  المتاح لإغراءل الميل بسبب التسويف يحدثاذ  ، النتيجة هذه قبل

                   .او المكأفات المؤجلة )المستقبل البعيد(غير مجزية سار غيراذا كان النشاط ،وهذا يحدث في حالات 

( Steel & Klingsieck,2016:38 ) .فهي دمجت فهماً شاملا ً ومعززاً للتسويف  قدمتنظرية ان هذه ال

 وفقاًو،  الاحتمالات ونظرية الحاجة نظرية مع(  السلوكي القرار نظرية من) الزائد  والخصم التوقع نظرية

 أي) مرغوبة نتيجة أو مكافأة( توقع أي) اكتساب منالفرد واثقاً  يكون عندما الحافز زدادي ، التوقع لنظرية
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 كبير قدر كلهنا يكون عندما الحافز تقليل يتم ، الحاجة ونظرية السلوكي القرار لنظرية وفقاًلكن و،  ،(القيمة

 أي) للتأخير يهحساسهناك يكون  عندماأي الميل للتسويف  ، (التأخير أي) المكافأة تحقيق قبل الوقت من

 Steel et) فعلياً صفرًا التأخير يصبحأي  اللانهاية من المعادلة اقتراب لمنع" 1" الثابت يضافو ،(الاندفاع

al.,2018:1-2). 

 متأصل الزمني البعدلان  السلوك أو الاختيار في حاسم عنصراذ تعتبره  الوقتميزات هذه النظرية  أهم من

 شجرةلذلك الجانب الزمني واضح في احد تطبيقات الإدارة وهو،  العمل بقرارات معنية الإدارة لأنو الإدارة في

 لنموذج السلوك البشري بالكامل  فشل هو الوقتاستغلال  في الفشل وأن ، قوي زمني جانب لهاذ ان ، القرار

 هذا يتناقصقد و ،(Steel & König ,2006:892)لهذا السبب كان التركيز على الوقت كعامل تحفيزي 

 لما المتوقعة العواقب خلال من الافراد تحفيز يتم قد ، اذ ان وفق هذه النظرية  التسويف )التأخير( مع الحافز

 وتنخفضمع التنفيذ الآني للمهمة  الحافز قيمة تزداد اذ،  التأخير حتى بعد أو الفور على إما سلوكهم لهم سيجلبه

 بالنسبة الفردية الفروق على تعتمد التأخير آثار أن هي ، الزمني التحفيز لنظرية إضافية ميزة ،التأخير مع

ان ارتباط  نظرية التحفيز الزمني  ، تسويف المهمة  مع حاد بشكل الحوافز قيمة تنخفضاذ  ، الأفراد لبعض

مع التسويف تعتمد على الوقت وقيمة الحافز والتفاعل بين متغيرات موضوع المهمة وتفضيلات الفرد فيما 

 ـ)انجاز المهمة ام التسويف ( كونها متعلقة بسمات  معقدة التسويف أسبابان  ،(Deckers,2016:44) يتعلق ب

 النفور( 1) :وهي  المهمة تأجيلوتؤدي به الى  الفرد استجابة على تؤثرالشخصية من خلال مجموعة عوامل 

( 3) ، الفشل بشأن القلق( 2) ،( ممكنة فترة لأطول الصعبة أو المملة أو السارة غير المهام تجنب) المهمة من

 بسبب المهام بدء تأخير) التمرد( 4) ،(التحفيز/  الطاقة مستويات انخفاض)بـ المرتبط المزاج أو الاكتئاب

 لإكمال اللازم الوقت من التقليل) الوقت إدارة مشكلات (5،)( يفرضها الذي الشخص أو ، المهمة من الاستياء

 العمل بضجة الاستمتاع) الضغط تحت بالعمل الاستمتاع (6، )( العمل مكان - البيئةعوامل  ، المحددة المهام

 ،(Abdullah,2017:2 )( .أخرى إلى مهمة من بسهولة رجحالتأ) الاندفاع (7، )( الزمنية الحدود من بالقرب

 ، للفرد الذاتي الدافع مثل  ، التسويف تسبب ربما التي الأسباب في مطلوب من كل منظمة التحقيق كذلك

 الموظفين سلوك اذ يتأثر ، المنظمة من كجزء القيادة بأعتباره وعامل ، العمل أوعب ، المهمة وخصائص

أدائه، جانب يعُتبرمهم  على والتأثير للوقت الموظف استخدام في كيفية من خلال التأثيرو ، منظمتهم أو بقائدهم

من الممكن ان تؤدي الاثنين الى ، اذ جداً والصارمه  المريحة العمل بيئة وسبب في ظهور التسويف وهو

التسويف وهذه عوامل داخلية اما العوامل الخارجية فيظل تأثيرها نسبي في اظهار سلوك التسويف في مكان 

كذلك وضمن مراحل مختلفة من حياة الفرد ، قد تشُكل بعض  ،(Barnova& Krasna,2021:3)  .العمل 

 في ظهور سلوك التسويف لدى بعض الافراد وتتمثل بـ:الأساليب نمط حياة ويكون لها التأثير الأكبر 

 ، والتي تأسست شخص لكل نوعها من والفريدة الشخصية والمعتقدات الحياة المتمثل بالاستراتيجيات نمط -1

 . الطفولة مرحلة في

 الإعلام مثل الاجتماعية والمجالات الثقافية العوامل إلى بالإضافة الشخصية الناشئ من الهوية الحياة أسلوب -2

 الطعام نوع مثل اليومية ة بالانماط كما يرتبط الحياة لنمط المحددة العوامل الإلكتروني، اذ تعُد أحد والفضاء

 النوم وأسلوب والرياضة البدني النشاط مثل المحددة ،والعادات الفراغ أوقات ، وأنشطة الأكل ، وعادات

 .  بعض الخدمات استخدام وطرق
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،  حياته في الدينية والمبادئ التعاليم الاعتبار بعين الإنسان فيها يأخذ التي هوالحياة الديني الحياة أسلوب -3

ومن خلالها  ، الإيجابي والإحساس الوجود من والتي تشكل حالة كالروحانية عليها ، القائم الحياة نمط ويخلق

 ضمن الداخلي التوازن و والاحترام والرضا والكمال بالهوية الشخص يشعر بحيث تاته،يقُيمَ الفرد علاق

 ، والروحي الاجتماعي الدعم من والاستفادة ، الصعبة الحياة ظروف في الله بمساعدة هادفة والتفاؤل حياة  

صحية تساعد الفرد في استغلال الوقت وتحديد أولوياته وأهدافه بشكل صحيح  حياة لأسلوب سمات وهي

(Akbarnejhad& Ghahari,2017:1 ). 

القائمة خلف هذا  لابد من معرفة الأسبابلذلك كسل ال عنالتسويف ما انه في بعض الحالات لايتم تمييز ك  

 :الآتي النحو علىالسلوك والتي من الممكن تصنيفها 

 السمات على القائمة والخصائص الفردية الاختلافات على تنطوي والتي ، الشخصية على القائمة الأسباب -أ

 . السعي لتحقيق المثاليةو الفشل من الخوف مثل

  صعوبتها  أو المهمة كره مثل بالمتغيرات وترتبط السياق إلى تستند والتي ، بالمهمة المتعلقة الأسباب -ب

 ، الذات تقدير مثل بالذات المتعلقة المفاهيم عن الذاتية الانطباعات تشمل والتي ، القدرة إدراك أسباب -ج

 وتندرج تحت هذه الأسباب مجموعة عوامل منها :الذاتية ،  والفعالية ، الذات ومفهوم

، لذلك قد يتم اللجوء للتجنب للحصول على امان وهذا السلبية التعليقات بعض بسبب : الفشل من فالخو (1

 يدخل ضمن الإعاقة الذاتيه .

 إذا الأمل وخيبة الحقيقية المحاولة من أنفسهم لحماية منخفضة أهدافاًالافراد  بعض يضع :الأمل خيبة (2

 تظهر فيما بعد . للفشل متزايدة احتمالية هناك بالتسويف ولكن ، فشلوا

من قبل الآخرين لذلك ولعدم فقدان بعض العلاقات  تهديدًايشكل  ان الأداء الناجح قد ، النجاح من لخوفا  (3

 .بتجاوزه الفرد لنفسهولايسمح من خلال وضع معيار  التسويف استخدام المهمة يتم

 عندما لايتم معرفة من اين تبدأ او تنتهي المهمة . ،المعلومات كفاية عدم (4

 . طبيعة العمل  مع الشخصية الاهتمام، اما بسبب محتوى العمل او بسبب تداخل المشكلات عدم (5

                    يفيــالوظ سويفــالت دورة:  الثا ًــث

Job Procrastination Cycle  

 يعاني التي الرئيسية المشكلات أحد كونه عن فضلاً  ، البشري للوجود الدائمة التحديات أحد هو التسويف ان     

 من بلحظة مري فإنه ، ما مهمة في لعملالفرد ا ؤجلياذ عندما ، كل من يمارس العمل الإداري تقريباً منها 

 مضلل الوصف هذا لكن ، كسالى بأنهم أنفسهمالمسوفون  يصفلكن قد ، وهويختلف عن الكسل  المؤقته الراحة

وذلك ، طبيعة العمل الإداري  على تنطبق ما نادرًا التي المطمئن الاسترخاء من درجة إلى الكسل يشير اذ 

 ديناميكيةمن ال حالةالقوانين واللوائح التنظيمية وهو بذلك يختلف عن التسويف والذي يكون فيه هناك بسبب  

او دورة وكما موضح في قد يمر المسوف بعجلة ف الخارج في شيء يحدث لم لو حتىو ، الداخل من والقلق 

والذي يوضح الأنماط المختلفة من السلوك والتي قد تشعرهم بالتعاسة بعد انقضاء فترة الراحة ،  (31الشكل )

في بعض السمات وقد  ونقد يشترك اذلآخر تختلف من شخص  هذه الوظيفي لكن دورة التسويف ، المؤقتة 

وقد  ، سلوكه فييدور الفرد المسوف في العجلة ويمر بكافة أنماط السلوك دون وعي وادراك لآليات التحكم 
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 المريحة غير القلق مشاعر فسه منن لحمايتهفقط كوسيلة  التجنب سلوك أنماط تمثيل اً تلقائي ديعي أنه حقيقة يجهل

 من جوانبمحاولة الانشغال في جوانب لاتتعلق بالمهمة المطلوبة فقط كوسيلة للتجنب وهذه كلها و والارتباك

 .(Rasch& Rasch,2013:4) الحلقة هذه

 

 

 

 (Rasch & Rasch,2013وفق منظور ) الوظيفي( دورة التسويف 31شكل )

Rasch, Meehan& Rasch ,David A. ,(2013)," Understanding the Procrastination Cycle",  

.Apublication of The Aalssection on  Academics Support ,The  Technology Issue,p.4 

 اذ  لآخر شخص من العملية هذه تختلفوقد   معينة وسلوكيات مشاعر لديه التسويف بعملية يمر الذي الفردان  

 ساعتين غضون فيان تكون   ،يمكن الافراد لبعض سنوات وحتىا وشهور لأسبوعين العملية هذه تستمر بينما

متشابهة،قد يمر التسويف في دورته بست  والعواطف الأفكار لكن ، التوقيت يختلف أن اذ يمكن الآخر  بعضلل

 متفائلون التسويف سلوك يظهرون الذين الأشخاص الأولى المرحلة في ، اذمراحل شائعة لدى معظم الافراد 

 على ،تعيينهم عند منهجية أكثر مسار اتباع بشأن افتراضات ولديهم ،" المرة هذه مبكرًا سأبدأ" بفكرة جدًا

سأقوم 
بعمل 
افضل في
المرة 
القادمة 

وضع 
المبررات 

خيبة امل 

الاسراف 

قبداية القل

الاستنكار

الانشغال 
عن 
المهمة 

النقد 
الذاتي 

الكذب

التجنبالقلق

الاستغراق
في احلام 
اليقظة

اهداف 
غير 
محققة

الاستياء

القلق

الخوف من 
الفشل 

بداية 
متأخرة 

الموعد 
النهائي 

اهداف 
غير 

واقعية  
وغير 
واضحه 

الوظيفي فـــــسويـــالت  

 (عجلة المعاناة)
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 من تحدث أن يمكن البداية أن يعتقدون أنهم إلا ، متحمسين وغير مناسبين غير أنفسهم يرون أنهم من الرغم

 المؤكد من يصبح بينما للقلق الطريق الحالية الآمال تفسح ، فترة بعد ، ذلك ومع. جهد أي ودون نفسها تلقاء

 المناسب الوقت فيللبدء  الأمل يضيع ، الدورة من الثانية المرحلة في. الآخرين عن يختلف لا الموقف هذا أن

 الآمال اختفاء معويبدأ القلق بالتسلل عند التفكير بالبدء بتنفيذ المهمة ،  بالفعل فات قد مبكرًا البدء وقت لأن

 الفور على ما بشيء   القيام إلى بحاجة أنهم يشعرونو ، نفسها تلقاء من تحدث أن يمكن البداية أن بفكرة المتعلقة

 الثالثة المرحلة في ،بعد يقترب لم النهائي الموعد لأن أمل هناك يزال لا ، ذلك ومع. البدء من يتمكنوا حتى

يكون  المرحلة هذه في. الوقت مرور من الرغم على التسويف سلوك لديهم الذين الأشخاص يبدأ لم ، الدورة من

 سيحدث ماذا" في هذه المرحلة  سؤالال مع تجنبها تم التي المهمة المسوف على استعداد لفعل أي شيء باستثناء

 القيام الأفراد يستطيع لا التي الأفكاركذلك و حدسًا تصبحس الماضية الأمل أفكاران ،" البدء؟ من أتمكن لم إذا

لكن الشعور المسيطرهو الإحباط والذي  وقت هناك زال ما ، على الرغم من انه الرابعة المرحلة، في  بها

في المحدد،  الوقت في تنتهي المهمة  أن في الأمل من القليل هناك يزال يمنح الفرد إحساس بأنه محتال لكن لا

تبدأ المقارنه مع الآخرين ويدرك الفرد المسوف ان الاعذار لم تعد صالحة وان هناك مشكلة الخامسة،  المرحلة

 الخيار ، السادسة المرحلةفي  ،تتوفرلدى الآخرين  موهبة أو مهمة شخصية سمةل فتقدي ربما اي، تكمن فيه 

يباشر في تنفيذها لكن الخيار الثاني يستدعي المزيد  أوالمهمة  عن تخلىي أن إماأي ، تفعله لا أو تفعله ما النهائي

فأن ذلك لايشُعر الفرد بالرضا لان الجهد المبذول ، تم الانتهاء  لو حتىومن الجهد واستغلال ماتبقى من وقت 

 &Siaputra,2010:208(،) Birchall ،)( Whitwer,2019:28-29) .لم يكن افضل جهد 

Cronkwright,2019:100-101)،  وتتخذ  تتطور ولكنها حسنة نواياب التسويف دورة تبدأرغم ذلك قد

وتكتمل هذه الدائرة عندما يستسلم او يكون في  العمل لتجنب المناوراتالفرد   ستخدمي عندماالشكل السلبي 

 .  (32عجلة من امره وكما موضح في الشكل )
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 (Chiera & Edwards,2019وفق منظور )الوظيفي ( دورة التسويف 32) الشكل

The Freedom of Virtue: Navigating excellence  "),2019,( Tom ,& EdwardsCosimo , Chiera 

Australian Academic  ,ed  st1", in the art of living amongst a world of instant gratification

Press,p.74. 

 الوقت إدارة في الفرد كفاءة عدمهوالوظيفي ان من بين اكثر الاسباب التي تؤخذ بنظر الاعتبار للتسويف 

 بسبب الفرد تصرفات نجاح عدم من والخوف القلقو المسؤولية بضعف الشعور أو التركيز في صعوبةوال

 والميل ، والأداء لنفسه الفرد يضعها التي الواقعية غير لتوقعاتكا أخرى ، اضافةً لاسباب  السلبية هتصورات

                                  .واليومية الأكاديمية الحياة في ةتملاحظ مكنوهذا ي وبعي بلاأدائه  يصبح أن إلى

(Balkis& Duru,2009:19-20). 

التأجيل قد وان هذا ،  مهامعند مواجهة بعض ال تنشأ التي السلبية المشاعر إدارة تأجيل يقع ضمنالان   

 فيو القلقحتى أو الأمن انعدام أو الذاتي الشك و المللبالرفاهية السلبية يتبعها فيما بعد  اً يمنح الفرد شعور

 لتجنب كوسيلة فقد يتُخذ التسويف ،الفعلية بالمهمةالوظفي  التسويف لسبب علاقة لا ، الحالات من كثير  

 الوقت في المشاعر هذه مواجهة إلى الاضطرار لتجنب، فهو بمثابة السرقة من المستقبل السلبية المشاعر

 لذلك ، ما مهمة في سيء بعمل القيام مما قد يؤدي الى دخول المسوف في دورة تبدأ بالخشية منضر، الحا
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 القيام من خوفه  يزيد وبالتالي ، الواقع في سيء بعمل القيام إلىبه  يؤدي مما ، البدء فييميل للتأخير 

 مهامول،  أخرى وتستمر الدورة مرة ،بذلك القيام احتماليةويتبعه زيادة في  ، سيء بشكل مماثلة بمهام

  ، ويمكن تمثيل هذه الدورة في عشر خطوات وكالآتي : او لآخر نفسه للسببالمستقبل  في مماثلة

 بالمهمة القيام يقررون (2). المهمة إكمال في الرغبة لديهمالوظيفي  التسويف سلوك لديهم الذين الأفراد( 1)

 في تمروايس (5). مفيد غيرالوظيفي  التسويف أن يدركون لا(4).  داع   دونالمهمة  يسوفون (3). بالتأكيد

 (8) ذات السلوك في يستمروا (7). الوظيفي التسويف إلى لميلهم أنفسهم من يغضبون (6). مهمتهم تأجيل

. المهام يكملوا لا حتى أو ، النهائي الموعد حتى الوقت من القليل سوى يتبقى لا عندما مهامهم إكمال يحاولون

 بعد،. الآن بعد التسويف بعدم أنفسهم يعدون (10). الوظيفي التسويف سلوك بسبب غاضبين يصبحون (9)

 .جديدة مهمة في أخرى مرة للتسويف ميلاً  يظهرون ، الخطوات هذه كل

 فيـويف الوظيــللتسة ــار السلبيــ: الآثعاً ــراب

Negative Effects of of Job Procrastination  

يعتبر الوقت من  اذ ،في أماكن العمل الحديثة متزايد بشكل  وقضايا إدارة الوقت أصبحت أكثر تعقيدًا  ان

وبالتالي فإن العمال الذين يمكنهم تنظيم وقتهم بشكل أفضل ينُظر إليهم على أنهم ذوو قيمة  ،الموارد النادرة 

أنشطة مضيعة ، وبالرغم من ذلك قد يتأثر مسار العمل بتأخير طوعي وفي كل يوم بسبب في مكان العمل

)تصفح الإنترنت للاستخدام الشخصي ، أو التواصل الاجتماعي مع الزملاء( ، مما يتسبب في كـللوقت 

ان  ،(Avnion&Zibenberg,2018:263) آثاراً سلبية بعيدة المدى على كل من الفرد والمنظمة 

طرق  إلى بالإضافة آخر إلى مكان من أسبابه اختلفتوقد  المنظمة بها ابتليت عالمية ظاهرة لتسويفا

 ومحددات والغموض الدورالمهنيف المختلفة البشرية الموارد ومفاهيم بأفكار الظاهرة هذه بطتر، اذ تانتشاره

التي بمجملها و لقيادةا وأسلوب والضمير النفس إضافة الى ضبط،  له الرئيسية الأسباب كانت الموقف

 Asio& De) الوظيفي الإحباط إلى يؤدي الذي السلبي السلوك أشكال من متميز كلعتبرشتُ 

Dios,2021:37) .  ( والتأخير النفور) همةالمَ ك الحياة جوانب مختلف فيتتواجد لتسويف ل السلبية الآثاران

 الإنجاز ودافع النفس في والتحكم والضمير الذاتية الكفاءة انخفاض خاصةً ) الشخصية وخصائص، 

البطالة  وزيادة التوظيف مدة وقصر الدخل ،وكذلك انخفاض( والتشتت الشديد الاندفاع إلى بالإضافة

 وظائفمن الالوظيفي التحفيز والمهارة الأقل اكثر عرضة للتسويف  فالوظائف ذات، طبيعة الوظيفة و

الى  والمهنية الاجتماعية حياتهم في اندماجًا قلكذلك يميل الافراد الأ التحفيز من علىالأ ستوياتذات الم

 الأشخاص يمارسه يثح ،(Beutel et al.,2016:2) الحياة عن الرضا انخفاض جوانب كأحد التسويف 

وبالتالي فهو اجراء طوعي وغير ضروري ،لانشطة أخرى غير المهمة المطلوبة  الأولوية يعطون لأنهم

 إلى الوصول درجة إلى للفرد أساسية مهمة نهاية أو بداية تأخير عنيوغير منطقي ،اذ وفقاً لمفهومه فأنه ي

 في بها القيام هو الأفضل أن العلم مع حتى ، مسمى غير أجل   إلى أحياناًو ، تجاوزه أو النهائي الموعد

 قد بل ، فحسب  المهام ونجاح إكمالالمتعلق ب للخطر المعتادينالمسوفون  عرضتي لافقد  المحدد الوقت

 الأفراد لدى الراحة عدم يولد كونه الاكتئاب و القلق أو التوتر أو علاقاتهم في مشاكل أيضًا يواجهون

(Umerenkova& Flores,2017:513)   . 
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لاسباب كالانشغال بأولويات أخرى ،متعمد ومدروس ومخطط له  تأجيلهو  الأول :في شكلين  أتيي أن ويمكن

 الطوعي التأجيل: الى  الثاني الشكل يشيرفي حين  او قد يكون التأخير بسبب عدم توفر متطلبات اكمال المهمة 

 على سلبية آثار أو تكلفة له سيكون التأخير هذا أن معرفة من الرغم على المقصود العمل لمسار العقلاني غير

 التأخيران الخصائص السلوكية والمعرفية والعاطفية ك ، المرتفعة التوتر ومستويات ، الضعيف كالاداء  الفرد

 المحتملة السلبية عواقبال إدراك من الرغم لىوانجاز المهمة ع منطقيال غير أو ضروري غيرو الملحوظ

هذه الخصائص عند تقييم الشكلين تحدد ان هذا التأخير او التاجيل  شخصي بانزعاج مصحوباًوالذي يكون 

من الممكن  رئيسية أبعاد ثلاثةيضاف الى ذلك و كما، (Gadosey et al,2021:2) وظيفيعلى انه تسويف 

 وتتمثل بـ : الوظيفي التسويف على تؤثران 

 على الفردية الذات من ونفسية تنشأ جوهرية عواملوهي  الفرد، بشخصية تعلقوت : الشخصية العوامل -

 .الوظيفي بالتسويف إيجابي بشكل مرتبطةمثلاً   العصابيةفالشخصية ،  الاختلافات أساس

 عن الخارجة المواقف بعض  بسبب تكون قد الوظيفي التسويف سلوكيات أن إلى تشير : الظرفية العوامل -

 . المهام تسويف إلى تؤديقد  عائلية مشكلة أو الصحة اعتلال مثل المرء إرادة

 لديهم ليس أو تحقيقها يستحيل مهامًا يواجهون عندما التسويف الموظفون يظُهر قداذ : المهمة خصائص    -

 عواملوهذا يرتبط بمجموعة  ،(Gupta et al.,2012:196-197) لإنجازها بوضوح محدد نهائي موعد

 الفشل من الخوف: العقلانية غير المعتقدات( 2) ، المستمر القلق: العصابية( 1): هي مجموعاتثمان  إلى تنقسم

( 4) ، الذاتية والإعاقة الذات احترام وتدني الذاتية الكفاءة تدني( 3) ، التقييم وقلق الذاتي والتنظيم المثاليهو

 البحث) الإثارة عن والبحث ، والإهمال ، الاندفاع: الانبساطية( 5) ،والتشاؤم المكتسب والعجز والطاقة الاكتئاب

( 8) و ، القدرة او الذكاء: التجربة على الانفتاح( 7)،والمعارضة التمرد: التوافق عدم( 6) ،( الإحساس عن

 الداخلية العوامل فأن ،المجموعات  هذهاضافةً الى .الذاتي التنظيم التنظيم(: الذاتي الانضباط) النفس ضبط

 والتوقع ، المتعلق بأداء المهمة النظر قصر مثلأخرى  بابتتعلق بأسالوظيفي المؤثرة على التسويف   والنفسية

 يشمل الذي العمل لتأخير الآخر الرئيسي العامل و ،بالذنب والشعور التسامح عتبة وانخفاض ، المفرط

 &Uysal) الاخرى الخارجية والعوامل للعمل التنظيمية الخصائصك فرعية مجموعات

Yilmaz,2020:84)،  ًالى هذه العوامل جانب آخر من الممكن ان يؤثر على اختيار المهمة وتأجيلها إضافة

كذلك ان وجود مستويات من القدرة والتحفيز الأداء  وكيفية ، والمثابرة الجهد وهو ايمان الفرد بنفسه ومستوى 

 ،(Hajloo,2014:42) ضعف إدارة الوقت في وكذلك المهمة او تجنبها ،من الممكن ان يؤثر على استمرارية ، 

 تم التي المهمة اختفاء في يتسبب لا قد بذلك للقيام إنشاؤه تم الذيالعذر  فإن ، معينة مهمة تجنب يتم فعندما 

 مما ، داخلية سلبية عواقب مسببة متكرر بشكل  على سطح تفكيره  تطفو وقد ، المسوف  عقل من تمامًا تجنبها

 ولكن ، الوظيفي بالتسويف عكسي بشكلوالذي يرتبط  الشخصية الحياة عن الرضااضافةً الى  القلق يسبب

سلبياً وله نوعين من الآثار  الوظيفي التسويف يكونذلك ل ، بالوقت المرتبطة العوامل من عمومية أكثر بطريقة

 ، المطلق اليأس إلى لوم الذات  من تتراوح مشاعر بأنها الداخلية الآثار توصفوهي داخليه وخارجية وقد 

،  المنزل اوحتى المدرسةالعمل او  في الكبيرة الانتكاسات إلى الصغيرة العقوبات من تتراوح الخارجية لآثاروا

 لا قد أو النهائية بالمواعيد الوفاء يتم لا قد) المهمة أداء وهي ،هعن الناجم السلوك من مختلفة أنواعبه حق تيل اذ

 الأهداف واستخدام العمل تجنب يمكن) الإضافية الأدوار وسلوك ،( الوقت قيود بسبب جودة بأفضل العمل يكون
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 إلى الاضطرار مثل ، أيضًا الآخرين على التسويف يؤثر قد) الاجتماعي والتفاعل، ( المشتتاتأي  الشخصية

  .(Joubert,2015:18)باستمرار النهائية بالمواعيد المسوف تذكيروالى  الانتظار

 متنوعة لمجموعة فريسةك الافراد على اتخاذ القرار وجودته من خلال وقوع الوظيفي كما قد يؤثر التسويف 

اذ قد يخضع للمغالطة في التخطيط ، سواء عى مستوى فرد او منظمة  القرارات اتخاذ عند السلوكية التحيزات من

 لإكمال اللازم الوقت من التقليل إلى يميلاذ  ، سارة غير مهمة يواجهونوهو سلوك يميل اليه الافراد عندما 

 فردياً متغيرًاويعتبر ، الوظيفي التسويف من مزمن نوع أنه ، (Cadena et al.,2011:2 )ها تأجيلاو  المهمة

 تنتهي لا أعذارًا يقدمون فهم لذا ، وللآخرين لأنفسهم المحتملة كفاءتهم عدم عن الكشف المسوفون يخشى حيث ،

 وتقييم معالجة في تأخير من الفرد يعاني اذ الإدراكي بالفشل مرتبط القرار اتخاذ في الوظيفي التسويف أن، 

 الذاتية لتناقضاتلحصيلة كما انه ،  معلوماتلللافتقار ل أو للهشاشة نتيجة البديلة الخيارات حول المعلومات

 وهو ،  والخارجية الداخلية الفكري التدخل لمصادر عرضةهو اكثر وبالتالي للذات المدمرة السلوكيات وبعض

ان الشكل الأول قد يكون منطقياً حيث  لسلوكيلتسويف ااك التسويف من الأخرى الأشكالعن كبير بشكل يختلف

 لتزامأي عدم الا العملتأجيل  هوالثاني ، في حين ان الشكل العمل بالقرار وهويسبق بسبب حساسية العمل فيه 

 .بتنفيذ المهمة الخاصيتعلق فيما بعد القرار  و، للقرار كنتيجةبتنفيذ مهمة معينة 

Hen&Goroshit,2018:2)). 

 والاندفاعية ، الذات وخداع ، المنافسة على القدرة وعدم  ، الذات احترام بانخفاض المزمن التسويف ارتبطكما 

 معلومات عن تكشف أن شأنها من التي الأنشطة المزمنون المسوفون اذ يتجنب ، والقلق ، والاكتئاب ، المختلة

 لإكمال اللازم الوقت مقدار حول سيئة تقديرات يضعونو سهلة مهام في العمل ويفضلون بقدراتهم تتعلق

 يحمون اذ لنواياهم وفقاً يتصرفون ولا المستقبل من بدلاً  الماضية الأحداث على التركيز إلى ويميلون ، الأنشطة

 من شكل هو التسويف أن، سلبيةال تهمصور تظهر قد التي المواقف تجنب نحاولويو الذاتية التقديمية صورتهم

تنفيذ المهمة كأستراتيجية للتلاعب بالغموض  طريق في حواجز وضع تضمني اي الذاتية الإعاقة أشكال

 في مكان العمل الآثار السلبية للتسويفان كذلك  ،(Ferrari& Tice,2000:74 ) ضعيف أداء والنتيجة 

الثقة  انخفاضالإحباط ، والشعور بكره المهمة  وخلل في التقييم ،و، اتخاذ القراراتفي عوبة تتضمن : الص

      الرقابةسوء إدارة الوقت ، التمرد على نتيجة الميل للشعور بالإرهاق ونقص التأكيد ، والكسل ،   وبالنفس ،

(Beheshtifar et al.,2011:61)،  بالذنب والشعور ، الاكتئاب إلى التسويفكذلك من الممكن ان يؤدي 

كما ،(Amani& Arbabi,2020:21) الآخرين وخداع ، المنطقية غير والأفكار ، والعصابية ، والقلق ،

 والإجهاد الوظيفي لأداءل الضعيفة والنتائج التوترك ضطراباتالا منالمزيد  إلى الوظيفيالتسويف  يؤديقد 

كنوع  ،( Ahmad,2019:535) وصرف النظر عن انجاز المهام طويلة المدى  الحياة عن الرضا وانخفاض

 للتسويف يمكنكما ،  مهمةالب القيام في الفشلتوقع و ، الكفاءة وانخفاض ، بالنفس الثقة تدنيمن الاستجابة ل

                          .العمل في ودقتهم سرعتهم من ويقلل العمل كفاءة من يقلل لأنه العمل في الأفراد أداء على تأثيرالالوظيفي 

Dobriyal& Sharma,2018:1)) ،غير التعلم استراتيجيات استخدامب الوظيفي التسويف يرتبط وقد 

ان بعض المسوفين ينظرون ، (Katz et al.,2013:2 ).نفسيه مرضية حالاتقد يؤدي الى  وحتىا ، الفعالة

يعملون بشكل او  يأجلونآخرون أنهم يقومون بعمل أفضل عندما  يزعمحين في  كسالى الى انفسهم على انهم 

بسبب ان التسويف الذي يبُنى على عدم الاقتراب من المهام ، خاطئ  اء، لكن هذا الادعأفضل تحت الضغط

ون مشاعر القلق والتوتر والإرهاق وخيبة الأمل من الوقوع ديرافقه مطلقاً بحجة الأداء الأفضل فيما بعد 
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فالتسويف خطأ الكبير من فرص حدوث  ترك الأشياء حتى النهاية يزيد بشكل  فضلاً عن ان  المستوى المطلوب 

لكن هو استراتيجية تستخدم لحماية الفشل في مهارات إدارة الوقت ، في جرد مسألة ضعف ليس م الوظيفي

                      الوظيفي التنظيم الذاتي وبالشكل الذي تنعكس نتائجه بالسلب على المنظمة وذات الفرد ممارس سلوك التسويف 

( Voge,2017:1 ) ،الوقت تنظيم على القدرة عدم بسبب اليومية المهام أداء في صعوبات بأنه وصفيُ  اذ 

للتسويف الوظيفي آثارعلى ذات المسوف  ، السلوكية الناحية من ،(Sirin,2011:448). فعال بشكل   والإدارة

 استخدام منهم يعيق مما ،هالنهائي المواعيد وخاصة الضعيفةوادارتهم  الخطط مواكبة في صعوبةمن ناحية ال

 في التفكير في يفشلون ما وغالباً الأصلية عملهم خطط اتباع في صعوبة يجدونكما  ،فعالة استراتيجيات

 عرضة فهم ، لذلك ونتيجة الفور على المرضية الأنشطة يتابعون ذلك من وبدلاً  الأجل طويلة المسؤوليات

 من يقلل ، كما(Wang et al.,2015:63) المهمة للأفعال وفقاً التصرف في يفشلون ما وغالباًلانشغالات 

 للتسويف مهمة سابقة هي السلبية المشاعرهذه  أن ، الذنب أو الخجل مثل السلبية المشاعر من ويزيد ، الرفاهية

 الشعور بين الارتباط تلطف نتباهللا المشتت متعة إنكما  ئينمستا أو حزينين يكونون عندماويتقدم اكثر 

  .(Eckert et al.,2016:10)الوظيفي لتسويفوا بالضيق

ًوضمن هذا الجانب السلوكي للتسويف والذي يتعلق في غالبيته بسمات الشخصية    إنًشخصيةًيتضحً،

الفردًلاًتتكونًمعًولادتهًإنماًتأخذًشكلهاًمنًخلالًمجموعةًٍمنًالسلوكياتًالمتتاليةًالمرتبطةًبالعواملً

لفارغًقبلًأنًتكتسبًالخارجيةًفيًالبيئةًالمحيطةًبه،ًإذًأنًشخصيةًالطفلًعندًولادتهًتكونًكاللوحًا

منًمُكتسباتًٍ تتلقاهً علىًماً اً بشكلًٍتدريجيًاعتماد  منًصفاتهاً اً ًالوظيفيًللتسويفكذلكًالأمرًبالنسبةًً،بعض 

ه أن أو ،إجرائية مشكلة التسويف أن الافراد من الكثيريعتقد  قدكماًً،ًتأثرًبالبيئةًالخارجيةًالمحيطةيذًا

 ولوياتعدم التمييز بين الأ أو،  العمل  لتنظيم الوقت إدارة أدواتامتلاك  معد ربمااو المعرفة بنقص يتعلق

قد  الأسبابف الوقت بإدارةقد تكون لاعلاقة لها  الوظيفيالتسويف  أسباب فأن ، الحالات معظم فيلكن و ،

 من خلال الآتي : والفرد والمنظمة سلبية على  اً آثار وتتركة ونفسي عاطفيةتكون 

من ناحية الضرر الذي يسببه للقيمة الذاتية للفرد يؤثر التسويف الوظيفي على الافراد  الفرد :على مستوى  -1

 الحالات بعض فياو حتى قد يسبب امراض جسدية و، الارهاق ووهذا امرمرهق وقد يؤدي الى القلق 

 . الحياة واوقات الراحة المستقبلية  بآفاق كبير بشكل يؤثر و أن يمكن

حالة من التوتر عل مستوى العلاقات لانه يمكن للتأجيل ان يتسبب التسويف يخلق  المنظمة :على مستوى  -2

والنتيجه قد تكون مما قد يؤدي الى حدوث حالات من اللوم والنقد لذات المسوف للآخرين في عمل إضافي 

  .عمل اقل جودةومما يؤثر على روح العمل افتقاد للتداؤبية في العمل 

 يفيـــالوظ سويفـالت عادـــاب: سا ًــامخ

Dimensions of Job procrastination  

 العصبي بالجهاز المزود الجسم يؤديها التي التكيفية الاستجابات مجموعةان تفاعل الفرد مع بيئته من خلال      

 أنشطة على همفهوم يقتصر ولا التصرف طريقةفهو الذي يحدد يعُبرعنه بالسلوك  البيئة لمحفزات كاستجابة

 والأكثر ، الشخصية في وضوحًا الأكثر الجانبعلى الرغم من كونه  ، مباشرة ملاحظتها يمكن التي الجسم

 أشكاله بجميع الإجراء أو السلوك مفهوم ويلبي الداخلية الأنشطة إلىالا ان مفهومه يمتد  للملاحظة قابلية
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-Popescu,2014:442) والسلوكية العقلية الحقائق وحدة الاعتبار في يأخذ ما ودائمًا خارجيالو داخليال

 يمكن لا المرض أن فكما ، وسلوكه الإنسانتهتم بدراسة عقل  البشري السلوك سيكولوجيةذلك لان ،  (443

 التحقيق على ينطوي البشري للسلوك فعال فهم أي فإن ، أعراضه خلال من وليس مسبباته منظور من إلا فهمه

 خلال منالسلوك بكافة اشكاله الطبيعي والمنحرف يتم  دراسة فأن البشري السلوك علم مجال وفي أصوله في

كجزء من الجهد البحثي لأي تعتبروالتي  ،(Bednarik,2016:54 ) والاستبيانات والملاحظات التجارب

 وتسجيل مراقبة عمليةوالذي من خلاله تتم ، قاً  بوبالاعتماد على المقياس الذي يتم تحديده مس دراسة

 تفسير من خلاله  يمكن وبالتاليللظواهرالسلوكية  خرائط رسم عملية لانه يمثل جمعها يتم التي الملاحظات

وهي احدى سمات البحث العلمي والمقاييس شائعة في  وموحدة دقة أكثر نتائج إلى تؤدي باستنتاجات البيانات

 ثم فهمها أولاً  علينا يجب ، صحيح بشكل   ظاهرة أي لدراسةو هوالسلوكي هالاجتماعيلدراسة الظواهرالبحوث 

والذي يحدث في  الوظيفيواحدى هذه الظواهر هو التسويف ،  (Atta-Asiedu,2020:2-3) .بدقة قياسها

التطرق الى بعض المقاييس الخاصة بالتسويف جميع البيئات ولاسيما التنظيمية موضوع الدراسة ،لذلك سيتم 

 :( 20في الجدول ) وموضوع الدراسة الحالية وكما، تمهيداً لاختيار المقياس الذي يتناسب 

 المستخدمة في بعض البحوث والدراساتمقاييس التسويف : ( 20جدول )

 )الترتيب حسب السنوات من الاقدم الى الاحدث(

 الباحث /السنة          نوع المقياس         ت

 (Ferrari& Tice,2000) مقياس التسويف الاكاديمي   1

 (Choi&Moran,2009) تطوير مقياس للتسويف   2

 (Klassen& Kuzucu,2009) مقياس التسويف الاكاديمي 3

 (Steel,2010) تطوير مقياس للتسويف  4

 (Strunk et al.,2013) تطوير مقياس للتسويف  5

 (Svartdal et al.,2018) التسويف الاكاديمي مقياس 6

 (Ko& Chang,2018) مقياس عام للتسويف 7

 (Yıldırım&Demir,2019) مقياس التسويف الاكاديمي 8

 (Sirois et al.,2019) مقياس عام للتسويف  9

 (Sederlund et al.,2020) مقياس التسويف الاكاديمي 10

 (Kelly& Walton,2020) مقياس عام للتسويف  11

 (Phillips,2021) مقياس التسويف الاكاديمي 12

 بالاستناد الى المصادر المذكورة  ةالمصدر: اعداد الباحث                     

 -: ( في الدراسة الحالية وذلك للأسباب الآتيهStrunk et al.,2013وبناءاً على ماورد سيتم اعتماد مقياس )

معتمداً على ادبيات سابقة والذي مقياس للتسويف  همن خلال تطويرسلوكيات التسويف بشكل  واضح  رحَ شَ  -1

 . فقرات( 4تجنب وضمن  –)التسويف ( ، فقرات 7نهج وتضمن  –التسويف تضمن بعدين هما )
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ان اختبار هذا المقياس وتطبيقه من قبل الباحثين منحته الصلاحية لان يعُتمد من قبل الدراسات اللاحقة  -2

ومنها الدراسة الحالية ، كما انه يعُتبر اكثر المقاييس ملائمة  للدراسة الحالية من حيث الابعاد والفقرات 

 ( . 33والتي يمكن توضيحها من خلال الشكل ) ،الفرعية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (Strunk et al.,2013( ابعاد التسويف الوظيفي بالاستناد الى )33الشكل )

 (Strunk et al.,2013)بالاستناد الى  ةالمصدر: اعداد الباحث             

 

 وسيتم توضيح هذا المقياس من خلال عرض مفاهيم ابعاده وكما يأتي : 

 Procrastination-approach                                                         نهج –التسويف اولاً: 

 أو السلوك لإدارة التكيف على عدم القدرة يعني انه الذاتي التنظيم في فشل أنه على التسويف ان تصور

 لاحق وقت في أفضل أداءً  سيؤدون فإنهم ، ما مهمة تأجيل خلال من أنه الأفراد بعض قد يعتقد العاطفة، اذ 

 Fernie et) ناجحة نتيجة إلى باستمرار الاستراتيجية هذه تؤدي أن المحتمل غير من ولكن ،

al.,2016:4)،   هو ظاهرة يتعمد فيها المرء تأخير بدء أو إكمال ضمن هذا المفهوم الوظيفي التسويف ان

 عدم الراحةلهم عندما تخلق المهام والقرارات  الافرادعادة ما يماطل  د، اذمقصوالمهمة وبشكل  إجراء 

يعتبر التسويف أمرًا عالمياً ، لدرجة أن هذه كما وكوسيلة لإصلاح الحالة المزاجية قصيرة المدى ، فهو 

 فهو ،(Xiao&Spanjol,2021:686)الظاهرة يمكن أن تكون سائدة للغاية بحيث لا يمكن التشكيك فيها 

 طريق عن مهمة أداء لتأخير عقلاني غير ميل والذي يعُرف بأنه ، الحديثة المجتمعات في سائد سلوك

 ،(Hen et al.,2021:2) ضارة بنوايا ذلك يكن لم وإن بالعمل متعلقة غير أعمال في المتعمد الانخراط

 هذا أن والثانية ، المقصود للسلوك تأخير انه الأولى ، وضمن هذا المفهوم فهو يتميز بخاصيتين  أساسيتين

 أن ،إلا (Svartdal et al.,2020:2)للتأخير السلبية النتائج إدراك من الرغم على اختياره يتم التأخير

 

التسويف الوظيفي

Job procrastination

نهج -التسويف 

تجنب -التسويف 
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ان هذا  ،(Chen et al.,2020:1)أهمية  أكثر أهداف لتحقيق المجدولة المهام أجيليلجأ لت قد بعضهم

 أعبفأن  داع   دون المقصودة المهمة تأخرت فأذا تجاهله يتم ما وغالباً مهمًا زمنياً جانباً أيضًا شملالتأجيل ي

 دفعى ذات الفرد المسوف ان يعل سيتعينبل  مستقبلية شخصية إلىيبقى على الفرد ولاينتقل   المهمة إكمال

أي انه  مختلف وضعه سيكون اوانافضل  سيكون الغد، لانه عندما أجل العمل كان يعتقد ان  التقاعس ثمن

 والفصل،وهويمثل فشل للعلاقة المستقبلية الذات تتحملهاالتي  عواقبالولم يدُرك  هلمزاج الأولوية اعطى

وهذا  ،(Sirois & Pychy,2013:5) والمستقبلية الحاليةللذات  بين الحالة المزاجية  الزمني

تنفيذ المهام  يؤجلون دون داع   المسوفينأي أن ،يتضمن فجوة بين النية والفعل فهوغيرمنطقي التأخير

، لأفكاروالمشاعر والسلوكيات التي يتم إنشاؤها ذاتياً لالتنظيم الذاتي وهذا يدل على فشل المخطط لها ، 

قللوا من مقدار يوبالتالي لديهم عجز في تنظيم إدراكهم أي والتي يتم توجيهها لتحقيق الأهداف الشخصية 

بالإضافة إلى النقص المعرفي في التنظيم  ،ت الكافيفشلوا في تخصيص الوقيمهمة والالوقت اللازم لإكمال 

 و ، إدارة الوقتضعيفه في لديهم مهارات و ،يظهرون  نقصًا في التنظيم السلوكي المسوفينالذاتي ، فإن 

 فجوة إلى ينُظر ما غالباًو،  (Parker & Sperling,2013:13)    يفشلون في اتباع نواياهم وخططهم

 في عقلاني وغير غامض شيءوذلك لحدوث  ،الوظيفي للتسويف الأساسي الجانب أنها على والعمل النية

 مثل الذاتي التنظيم مهارات إلى يفتقرونالمسوفين لذلك  النية هذه وتنفيذ النية تحديد بين الفاصلة الفترة

 منطقي غيربهذ فأن التسويف كنهج يعتبرو الأولية، نواياهم على الحفاظ في العواطف تنظيمو النفس ضبط

 قد و الأساسية واحتياجاتهم الشخصية قيمهم مع تتماشى لا أهداف تحقيق إلى الأفراد يسعى عندما يحدث و

 بالنسبة خاصة أي ، الخارج من المفروضة والأهداف للتوقعات الامتثال( عليهم) الافراد لأن هذا يحدث

 الأهداف هذه وراء السعي عدم فإنلذلك فأن  ، متناقضة حتى أو مختلفة قيم يةبنُ  يمتلكون الذين للافراد

لهذا  قوية حجة هناك ولكن ،(Grund&Fries,2018:120-121 )  عقلاني غير يبدو قد شديد بإصرار

 إجراؤها يتم المدى طويلة النوايا أن حيث ، الأعصاب بيولوجيا مع تتوافقوهي  منطقيال غير التأجيل

 حساس وهو ، وفيالحُ  نظامنا يولدها بنبضات استبدالها يمكن ولكن ، الجبهي الفص قشرة في أساسي بشكل

 نؤجله ولكننا العملالعزم على  هي والنتيجة الفوري الإشباع إلى تشير التي الملموسة للمنبهات خاص بشكل

 أن شأنه من وهذا ،متعة كثرالأ غراءاتالإ نلاحق بينما فجأة تفضيلاتنا وعندما تتغير ، اللحظة تحين عندما

 طويلة بمكافآت المهام اذ يتم تأجيل ،الوظيفي التسويفب ارتباطاً السمات أكثر من الاندفاع كون سبب يفسر

 . (Steel,2010:928) المدى قصيرة الإغراءاتوبأندفاع بسبب التشتت من قبل  المدى

  Avoidance- Procrastination                                                               تجنب - التسويف :ثانيا ً

 قدراتهم وتحسين مهاراتهم تطوير في هو الرغبة يحفزهم ما أكثر الذين يتوجهون لاتقان مهامهم  الأفراد ان  

 مستوى تحقيق في بالرغبة مدفوعونو الذات نحو موجهونلان هؤلاء الافراد  المهام تجنبللذلك يلجأون 

 مضامين التسويف كل فيوالموجودة  الأنا توجهات وبالاعتماد على،  معينة معايير تلبية و الأداء من ثابت

 ،(Scher& Osterman,2002:4 ) (الذاتية الهزيمة) التجنبومن خلال عدة جوانب ومنها الوظيفي 

 حماية لىوالذي يعمل من خلاله ع الفشل من الفرد خوف عن الناشئ مهمةال تأخير والذي يعُرف على انه

يكون منخفض والذي كذلك الفرد غير الراضي  ، منخفضال ضميرال ذات الشخصيةالذات وهذا يرتبط بطبيعة 

 عن إما المستقبل في ما وقت حتى العمل تجنب لذلك يلجأ الفرد الى، (Parker,2013:5)  الذاتية لكفاءةا

أي تجنب العمل بالمهمة لوقت   الانتهاء دون البدء أو ، الأخيرة اللحظة في البدء أو ، فيه البدء عدم طريق
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 العذر واستخدام ، بتأخيره والوعد ، ما نشاط تجنب في الرغبةان  ،(Bell& Dickens,2011 :3) آخر

 بأنه المسوف  صفوي اذ ،وعاطفية وسلوكية معرفية مكونات لها سمة، هو اللوم وتجنب التأخير لتبرير

 التي المهام تجنبلذلك يميل الى  ،  يفعل لا ،لكنه ذلك فعل يمكنهو ، بمعنى به القيام يريد ما يعرف شخص

 المدى علىيعتبرها اكثر راحه وغير متعلقة بالعمل لتحقيق مكاسب  أنشطة في وينخرط سارة غير هايجد

 الذاتية الكفاءة لىلافتقاره ا أقرانه حضور في الوجه ماء يفقد أن المحتمل منو قلقاً مما يجعله اكثر القصير

 قد  الفشل أو النجاح من هخوف بسببالاانه  يحقق النجاح في المهمةلان  توقعاتللمع امتلاكه  الذات واحترام

 الضروريين يرغ والتخوف القلق قد يواجه اذ ،(Akinsola et al.,2007:364) تجنبال إلى ذلك  به يؤدي

 Tadepalli et) تم تجنبها مسبقاً  متعددة مهام موعد يحين عندما الأحيان من كثير في تجنبه يمكن والذي

al.,2009:12)، بسرعة القراراتب القيام على القدرة عدم بسبب (Cao,2012:41 )، مظاهرل نتيجة وهذا 

 الأفضلية اعطاءو ،والسلوك النيةبين  تناقضال و ،السلوك في أو النية في سواء ، السرعة الافتقارإلىك سلوكية

 ومستوى ،القيادة  تجاه المواقف مثل ، الشخصية بسماتغير مهمة ، وهويرتبط بالدرجة الأساس  لأنشطة

، الذات وإعاقة ، الذات واحترام ، الذاتية والفعالية ، للملل والتعر ض ، والكمال ، السيطرة وموقع ، القلق

 إلى صعوباتهم إرجاع إلى عمومًا يميلونالوظيفي  التسويف مع خطيرة مشاكل من يعانون الذينلذلك ان 

 Pala et) وقتهم تنظيم كيفيةب معرفة عدم أو ، الانضباط عدم أو ، الكسل مثل ، الشخصية في عيوب

al.,2011:1419)،   خاصةً  الحافز إلىيتعلق بالافتقار  انهأو سلبية عواقبوالذي له  التناقض من كنوعوهو 

 خطيرة وشخصية اجتماعية عواقب كما ان له ، محدد وقت   فيو الأنشطة بعض بأداء الأمر يتعلق عندما

 سمةكان وسواء  عبر العديد من السياقات لتأثيره  نظرًا،   بالأرقام عنها معبراً تترجم فيما بعد الى تكاليف 

 يمكنكما ، اليومية الافراد حياة على ؤثري أن المؤكد فأنه من  ، عقلانيال غير وبشكله مقصود أو شخصية

لذلك يعتبر اكثر الأخطاء التي من الممكن ان يؤديها الافراد  ،الداخلية والخارجية بالعديد من العوامل يتأثر أن

 . (Pestana& Codina,2020:2)  في بيئة العمل



 

 ... لثاــالث لـــالفص

 الدراسة ســلمقايي البنائي ارــالاختب

 ارــواختب  لها ائيــالاحص والوصف

 ياتــالفرض
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 حث الاولـالمب

 هارـوتطوي ة لأداة القياسـات البنائيارـختبالا

 

 ة ...ــتوطئ

حتواها موتطوير  اسات البنائية الخاصة بأداة القيختبارالتأكد من تحديد الايهدف هذا المبحث الى     

يتحقق  ، وهذا عينة الدراسةالكليات الاهلية لتطبيق على مستوى وتطابقها مع بيئة الضمان انسجامها 

ينة لى العالقيام بعدة خطوات متسلسلة لمجموعة من الاختبارات قبل توزيع الاستبانة عمن خلال 

 المستهدفة وبعدها تتضمن التأكد من الصدق الظاهري وصدق المحتوى لاداة القياس )صدق

 كرونباخ)لثبات التوكيدي ، اختبار ا الصدق البنائيتبار التوزيع الطبيعي ، اختبار ، اخ المحكمين(

 : وعلى النحو الاتيواختبار الاتساق الداخلي ، الفا( 

 فهاــوتوصي ةــعادها الفرعيــسة وابــالرئي ةــالدراس راتـغيـمتز ــترميأولاً: 

 لتغير المستقبين الم بعلاقات تأثيريةفيما بينها  تتكاملاربع متغيرات رئيسة الدراسة  تتضمن    

رجسية نلمستقل ا لمتغيرا:  ، هذه المتغيرات هي التابعالمتغير المعدل والمتغير الوسيط ووالمتغير 

طرسة / ة ، الغة/السلطالاستغلال/ الشعور بالاحقية ، القيادابعاد فرعية )بأربعة الذي تم قياسه  القيادة

 بمقياس م قياسهالذي ت النبذ في مكان العمل الوسيطوالمتغير  (الترفع ، الاستيعاب /الاعجاب بالذات

رعية فبعاد البأثنين من الاالذي تم قياسه  النميمة في مكان العمل المعدلوالمتغير  احادي البعد ،

تم  الذي لوظيفيالتسويف االتابع المتغير و، . (عمللنميمة غير المتعلقة بالا - لعملالنميمة المتعلقة با)

مهمة التحليل وبهدف تسهيل ( بتجن -هج ، التسويف ن -التسويف)بأثنين من الابعاد الفرعية قياسه 

رات لمتغياالى ترميز وتوصيف  ةالباحث تيرات الدراسة والتعامل معها اتجهالاحصائي وقراءة متغ

تغيرات يوضح الم (21)والجدول ، اعتماداً على اختيار رموز مشتقة من مصطلحاتها الانكليزية 

 بعد. تقيس كل الفقرات التيوعدد ورموزها في التحليل الاحصائي وابعادها الفرعية الرئيسة الاربعة 

 ( : ترميز متغيرات الدراسة الرئيسة وابعادها الفرعية وتوصيفها21الجدول )

 المصدر : اعداد الباحثة اعتماداً على استمارة الاستبانة.

 

 المتغيرات

 الرئيسة

 الابعاد

 الفرعية

 رمز المؤشر

 الاحصائي
 عدد الفقرات

 نرجسية القيادة

LeaNar 

 EE 4 الاستغلال / الشعور بالاحقية

 AL 4 القيادة / السلطة 

 SA 4 الغطرسة / الترفع

 SAA 4 الاستيعاب / الاعجاب بالذات

 النبذ في مكان العمل

WorOst 
 WO 10 احادي البعد

 النميمة في مكان العمل

WorGos 

 JRG 10 عملبالالنميمة المتعلقة 

 NJRG 10 عملالنميمة غير المتعلقة بال

 التسويف الوظيفي

JobPro 

 PA 7 نهج -التسويف 

 PAV 4 تجنب -التسويف 
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 وىـدق المحتـوصاهري ـدق الظـار الصـياً : اختبـثان

يس لمقاياتعد اختبارات الصدق من اهم الادوات الاساسية التي تحدد مستوى الاطمئنان لاستخدام 

لذي هري االسلوكية في قياس المتغيرات ، ومن اهم انواع اختبارات الصدق هو اختبار الصدق الظا

ات صلة ذنها يشار اليه بالدرجة التي يرى المقيمون للمقياس شكله الظاهري ومحتواه وعناصره على أ

عدد للمحددة ادرجة بالمتغير الذي يتم قياسه ، وبعبارة اخرى ينظر اليه بانه مستوى اتفاق المقيمين وال

 (Yusoff , 2019 : 55)ومحتوى عناصر أداة التقييم بما يتناسب مع أهداف البناء والتقييم المستهدفة 

و فيها تي يبديشير إلى الدرجة ال الصدق الظاهري مؤشرا أساسيا ومهما لصدق المقياس ، وهوكما يعد 

يقة هو الطروار ، الاختبار يقيس بها ما اسس لقياسه ، وهو إجابة شاملة كتقييم سريع لما يقيسه الاختب

لمقيم لخبير االمام عتمد كلياً على خبرة وإحية المقياس والبناء المقصود والذي يالأبسط لتحديد دقة صلا

 (Mohajan , 2017 : 16)ومدى تمثيله للمتغير المبحوث  للموضوع ومدى تخمينه لشكل المقياس

 ىوهو قائم عل مدى تمثيل المقياس للمحتوى او القدرة أو السمة التي يقيسها ،فهو إما صدق المحتوى 

ع ل جميحالة التوازن بينها بحيث يصبح من المنطقي أن يكون محتوى المقياس صادقا شرط أن يمث

ياس ة المقكما يشير صدق المحتوى إلى شفافية أو ملاءمقياسها ،  عناصر القدرة أو السمة المراد

ويقوم مجموعة من الخبراء  (Yudiana et al. , 2017 : 1)  وتحسين مقبوليته وجودته 

ر المتخصصين بتقييم مدى الصدق الظاهري وصدق المحتوى للمقاييس اضف الى ذلك تقييم مظه

 مستخدمةغة الالاستبيان من حيث الجدوى ، وسهولة القراءة ، واتساق الأسلوب والتنسيق ، ووضوح الل

(Taherdoost , 2016 : 29). 

 طورة علىوالم بمقاييسها الجاهزةعرض أداة الدراسة الى  الباحث اتجهولأغراض الدراسة الحالية 

وك السلية وادارة الموارد البشروعام  بشكل  ة الأعمال إدار عدد من المحكمين المتخصصين في مجال

ن الصدق وذلك للتأكد م( 10بشكل خاص وكان عددهم )والاحصاء والادارة الاستراتيجية التنظيمي 

 يالمنطقمن حيث المحتوى  فقرةمدى وضوح كل  وتحديدلأداة القياس وصدق المحتوى الظاهري 

ن م مونالعبارات مع إضافة أو حذف ما يتفق عليه المحك والصياغة وتصحيح ما ينبغي تصحيحه من

اء الخبرسادة ال قدمهاالتي  والتوجيهات الملاحظاتوفي ضوء  ابعاد المتغيرات ،من  بعدفي أي  فقرات

تي ال لفقراتاصياغة بعض اعادة ، والتعديلات اللازمة الباحث  اجرى ومحتواها بما يخص اداة القياس

ستوى معلى  الميدانيةوانسجاماً بطبيعتها  رأى المحكمون ضرورة إعادة صياغتها لتكون أكثر وضوحاً 

ستوى ا على المالتي يتم ممارستهوالانشطة  ولتنسجم مع طبيعة العمل عينة الدراسة  الكليات الاهلية

لماً لاستبانة ، عالنسب المئوية التي تحدد اتفاق المحكمين على فقرات ا( 22)ويوضح الجدول .الميداني 

مثبتة ات الان بعض الفقرات التي لم تحصل على اتفاق تام تم تعديل ومعالجة صياغتها حسب الملاحظ

 من قبل السادة المحكمين .
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 نسب اتفاق السادة المحكمين حول فقرات اداة القياس( : 22جدول )

 ت
 المتغيرات وابعادها

عدد الفقرات 

 الكلي

عدد الفقرات 

 المتفق عليها

 نسبة

 الاتفاق %
 نوع التعديل

 75 3 4 الاستغلال / الشعور بالاحقية 1

تعديل 

 الصياغات

 100 4 4 القيادة / السلطة  2

 100 4 4 الغطرسة / الترفع 3

 75 3 4 الاستيعاب / الاعجاب بالذات 4

 88 14 16 نرجسية القيادة 5

 70 7 10 النبذ في كان العمل 6

العملالنميمة المتعلقة ب 7  10 10 100 

 80 8 10 عملالنميمة غير المتعلقة بال 8

 90 18 20 النميمة في مكان العمل 9

 71 5 7 نهج –التسويف  10

 75 3 4 تجنب –التسويف  11

 73 8 11 التسويف الوظيفي 12

 المصدر : اعداد الباحثة في ضوء نتائج تحكيم اداة القياس .

 اناتــعي للبيــبيع الطــار التوزيــ: اختباً ــثالث

عند استخدام الأساليب الإحصائية المختلفة في دراسة معينة من الضروري التحقق واختبار ما إذا 

كانت البيانات تلبي متطلبات التوزيع الطبيعي أم لا ، وذلك من اجل تحديد اساليب التحليل الملائمة 

 للاساليب المعلمية في لطبيعة البيانات سواء كانت معلمية ام غير معلمية ، اذ يتم تحليل البيانات وفقاً 

، وتعتمد الاساليب اللامعلمية في حال تمركزت البيانات ضمن حدود منحنى التوزيع الطبيعي 

 , Kwak & Park)التحليل في حال تمركزت البيانات خارج حدود منطقة التوزيع الطبيعي 

للباحث التي تتيح الاختبارات المهمة اهم يعد اختبار التوزيع الطبيعي من وبذلك  (5 : 2019

، اما اذا  ذات اعتدالية عاليةالبيانات  كانتحال الاختبار والتحليل في المعلمية في  الاساليباستخدام 

الاختبار والتحليل اللامعلمية في  الاساليب فانه من الضروري اعتماد كانت اعتداليتها منخفضة

(Kim & Park , 2019 : 332)  . ومن اكثر الاساليب شيوعاً في اختبار التوزيع الطبيعي هو

( والذي يتطلب IBM SPSSالذي يدعم بواسطة ) (Kolmogorov-Smirnov test)اختبار 

والقيمة الاحتمالية والاستنتاج ختبار وحساب احصائية الااعداد الفرضية وتحديد مستوى الاهمية 

 .(Kwak & Park , 2019 : 7)النهائي 

كونه من اكثر ( Kolmogorov-Smirnov test)اختبار  الباحث اعتمدلتحقيق هذا الغرض و

ر ة الكبيالعين وتلائمه مع حجمتحقق من اعتدالية البيانات وكيفية توزيعها لالاساليب شهرة ودقة ل

ة احصائية بان قيم (23)اذ يتضح من نتائج الاختبار في الجدول ، المعتمد في الدراسة الحالية 

سية نرج)على التوالي لمتغيرات الدراسة  (077.، 059.، 075.،  057.)  الاختبار قد بلغت

ستوى مبلغت  في حين،  (القيادة،النبذ في مكان العمل، النميمة في مكان العمل، التسويف الوظيفي

وهو اعلى  ،على التوالي (.123،  .164 ، .184 ، .200الاختبار ) المعنوية الاحتمالية لإحصائية

أن جميع بيانات وبالتالي فهو غير دال معنوياً ، وهذا يعني ب( 0.05)من المستوى المعياري البالغ 

ة في لمعلمياتخضع للتوزيع الطبيعي وبالتالي يمكن استخدام الاحصاءات  الاربعمتغيرات الدراسة 

 ةالاربعرات منحنى  التوزيع الطبيعي على مستوى المتغي (34)ويوضح الشكل  التحليل والاختبار. 

. 
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(Kolmogorov-Smirnov test) لمتغيرات الدراسة الاربعة ( : اختبار 23الجدول )   

Tests of Normality 

Var. 
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

 نرجسية القيادة

LeaNar 
.057 197 .200* .985 197 .037 

 النبذ في مكان العمل

WorOst 
.075 102 .184 .973 102 .034 

 النميمة في مكان العمل

WorGos 
.059 197 .164* .985 197 .037 

 التسويف الوظيفي

JobPro 
.077 107 .123 .971 107 .019 

 (SPSS V. 23بالاعتماد على مخرجات برنامج ) ةالمصدر : اعداد الباحث   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 ( : منحنى التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة الاربعة34الشكل )

 .SPSS v.23المصدر: مخرجات برنامج 
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 وكيدي  ــي التــدق البنائــار الصــ: اختبعاً ــراب

الابعاد( ( نظرية أساسية تتعلق بعدد محدد من العوامل )CFAيتضمن التحليل العاملي التوكيدي )

ليل ذا التحمين هوهيكل معين من فقرات القياس التي تنتمي كل منها الى بعد معين ، وغالباً ما يتم تض

التحليل و Mair , 2018 : 39))في إطار عمل أكبر لنمذجة المسار يسمى نمذجة المعادلة الهيكلية 

كل اسم هيبنموذج القياس الخاص بمتغير معين والذي يمكن ان يعرف أيضًا العاملي التوكيدي يحدد 

ن ، بعد معيطها بالعامل ، وهو وصف لكيفية تمثيل العناصر )على سبيل المثال ، فقرات التقييم( وارتبا

ي تجمع ت التوالتحليل العاملي التوكيدي هو أداة تحاول التأكيد على الوصول لأفضل نموذج للبيانا

ماذج القياس ( لاختبار ما إذا كانت نCFAاطات بين استجابات العينة ، وبذلك يجب استخدام )الارتب

 كما هي مقترحة في المصادر من حيث العوامل وعدد فقرات القياس .

 لفقرات عيارية: مراجعة تقديرات المعلمة الم الاولولتقييم الانموذج الهيكلي يتم النظر في امرين 

شرات مطابقة : مؤ الثانيواذا كانت اقل تحذف  الفقرة ،  (0.40)كون اكثر من القياس التي يجب ان ت

نات ه للبيالائمتالانموذج التي تعتمد للحكم على مستوى جودة الانموذج الهيكلي المختبر وتحديد مدى م

وهنا سيتم الاعتماد على بعض  (Tomé-Fernández et al. , 2020 : 12)التي سحبت من العينة 

 . ( 24)لمطابقة التي يمكن تحديد مدى القبول لها من خلال الجدول مؤشرات ا

 مؤشرات وقاعدة مطابقة نماذج التحليل العاملي التوكيدي: ( 24جدول )

 قاعدة جودة المطابقة المؤشرات ت

 dfودرجات الحرية   2x قيمالنسبة بين  1
 

CMIN/DF < 5 

2 
 (CFI)مؤشر المطابقة المقارن 

Comparative Fit Index 
 

CFI > 0.90 

3 
 (IFI) مؤشر المطابقة المتزايد

The Incremental Fit Index 

 
IFI > 0.90 

4 
 (TLIمؤشر توكر ولويس )

The Tucker-Lewis Index 

 
TLI > 0.90 

5 
 (RMSEA)مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي 

Root Mean Square Error of Approximation 

 
RMSEA < 0.08 

A Comparison Of Partial Least Square Structural Afthanorhan, W. A. (2013) "  

SEM) and Covariance Based Structural Equation Modeling -Equation Modeling (PLS

" International Journal of Engineering  SEM) for Confirmatory Factor Analysis-(CB

Science and Innovative Technology (IJESIT) Vol 2, Iss 5 , P. 199.                                        

       

 :وفي ضوء ما سبق كانت نتائج التحليل العاملي التوكيدي كما يأتي 

 : القيادةنرجسية لمتغير التحليل العاملي التوكيدي . 1

الاستغلال/ الشعور ابعاد فرعية هي ) اربعةمن خلال نرجسية القيادة لقد تم قياس متغير 

، الاستيعاب  ( فقرات4)، الغطرسة / الترفع فقرات  (4)، القيادة / السلطة ( فقرات 4)بالاحقية 

ان تقديرات المعلمة المعيارية قد ( 35). اذ يتضح من الشكل  (( فقرات4)الاعجاب بالذات /

وان جميعها نسب معنوية وذلك لأنه عند  (35)كما هي مبينة في الشكل  (0.40)تجاوزت نسبة 
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عند  (2.56)اتضح انها اكبر من  (25)( الظاهرة في الجدول .C.Rمتابعة قيم النسبة الحرجة )

أما بالنسبة الى مؤشرات ، وهذا يشير الى جدوى هذه المعلمات وصدقها (0.01)مستوى معنوية 

فقد أظهرت النتائج بان جميعها كانت  مؤشرات تعديل ستةالأنموذج وبعد اجراء مطابقة 

، وبذلك فان الانموذج قد حاز على مستوى عال  من توفية لقاعدة القبول المخصصة لهامس

 ابعاد اربعةموزعة على  فقرة (16)بواقع يقاس نرجسية القيادة المطابقة مما يؤكد أن متغير 

 .بالتساوي
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 نرجسية القيادة ( التحليل العاملي التوكيدي لمقياس35الشكل )

 (Amos V.23)المصدر: مخرجات البرنامج 
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 لمتغير نرجسية القيادة ( : معلمات التحليل العاملي التوكيدي25جدول )

 

Paths S.R.W. Estimate S.E. C.R. P 

EE1 <--- 
الاستغلال / الشعور 

 بالاحقية
.725 1.000    

EE2 <--- 
الاستغلال / الشعور 

 بالاحقية
.825 .631 .047 13.295 *** 

EE3 <--- 
الاستغلال / الشعور 

 بالاحقية
.840 1.127 .087 13.027 *** 

EE4 <--- 
الاستغلال / الشعور 

 بالاحقية
.748 1.076 .093 11.626 *** 

AL1 <--- 16.143 062. 994. 798. القيادة / السلطة *** 

AL2 <--- 16.244 062. 1.013 801. القيادة / السلطة *** 

AL3 <--- 15.205 058. 879. 768. القيادة / السلطة *** 

AL4 <--- 1.000 860. القيادة / السلطة    

SA1 <--- 11.629 089. 1.037 741. الغطرسة / الترفع *** 

SA2 <--- 12.416 079. 981. 789. الغطرسة / الترفع *** 

SA3 <--- 1.000 747. الغطرسة / الترفع    

SA4 <--- 18.759 050. 941. 831. الغطرسة / الترفع *** 

SAA1 <--- 
الاستيعاب / الاعجاب 

 بالذات
.796 1.000    

SAA2 <--- 
الاستيعاب / الاعجاب 

 بالذات
.843 .943 .062 15.210 *** 

SAA3 <--- 
الاستيعاب / الاعجاب 

 بالذات
.896 1.093 .066 16.641 *** 

SAA4 <--- 
الاستيعاب / الاعجاب 

 بالذات
.624 .820 .077 10.655 *** 

 (SPSS V. 23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 :  النبذ في مكان العمل الصدق البنائي التوكيدي لمتغير -2

. اذ  وهو مقياس احادي البعد  ( فقرات10)من خلال النبذ في مكان العمل لقد تم قياس متغير 

التي  ان جميع تقديرات المعلمة المعيارية ) النسب الظاهرة على الأسهم (36)يتضح من خلال الشكل 

متغير الظاهرة في  (WO3)الا الفقرة  (0.40)تربط الأبعاد بفقراتها( قد تجاوزت النسبة المقبولة 

الذي  للمتغير. وهذا يدل على ضعف تمثيلها القياسي  (14.)اذ كان تقديرها  النبذ في مكان العمل

، كما ان بعض قيم مؤشرات مطابقة الانموذج كانت غير مستوفية تنتمي اليه مما يستوجب حذفها 

 , CMIN/DF , CFI , IFI , TLI)لقاعدة القبول المخصصة لها وهذا ما يتضح في قيم 

RMSEA) وهذا يستوجب الاسترشاد بمؤشرات التعديل .(Modification Indices)  التي

يقترحها البرنامج لتحسين مستوى مؤشرات مطابقة الانموذج الهيكلي الذي يمكن من خلاله تحديد 

مستوى على  مدى الانسجام بين الهيكل النظري الذي اعد من خلاله المقياس مع اجابات افراد العينة

 . الكليات الاهلية عينة الدراسة
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لانموذج ظ ان امن مؤشرات تعديل الانموذج الهيكلي نلاح اربعةولذلك وبعد حذف الفقرة اعلاه واجراء 

هرة في الظا قد اكتسب مستوى المطابقة اللازمة وكما يتضح من خلال متابعة مؤشرات مطابقة الانموذج

اد بات افر. وبهذا يكون الانموذج الهيكلي قد حصل على مستوى عال  من المطابقة لاجا (37)الشكل 

نسب  نت كلهافقد كا اما بالنسبة الى تقديرات المعلمة،  الاهلية عينة الدراسة الكلياتالعينة على مستوى 

تضح بانها االتي  (26)الظاهرة في الجدول  (.C.R)معنوية وذلك من خلال متابعة قيم النسبة الحرجة 

 د التيلابعااقيم معنوية مما يشير إلى جدوى وصدق هذه المعلمات وامكانية الاعتماد عليها في قياس 

 تنتمي اليها .

 

 

 

 

 

 

 

 ( : التحليل العاملي التوكيدي لمتغير النبذ في مكان العمل قبل التعديل36الشكل )

 .Amos v.23المصدر: مخرجات برنامج 
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 لعملالنبذ في مكان ا( : معلمات التحليل العاملي التوكيدي لمقياس متغير 26الجدول )

 المسارات

الاوزان 

الانحدارية 

 المعيارية

التقدير 

 اللامعياري

الخطأ 

 المعياري

النسبة 

 الحرجة

النسبة 

 المعنوية

WO10 <--- 
النبذ في مكان 

 العمل
.818 1.000 

   

WO9 <--- 
النبذ في مكان 

 العمل
.707 .921 .066 13.967 *** 

WO8 <--- 
النبذ في مكان 

 العمل
.778 .916 .068 13.478 *** 

WO7 <--- 
النبذ في مكان 

 العمل
.822 1.170 .080 14.576 *** 

WO6 <--- 
النبذ في مكان 

 العمل
.750 .922 .071 12.951 *** 

WO5 <--- 
النبذ في مكان 

 العمل
.750 .801 .062 12.832 *** 

WO4 <--- 
النبذ في مكان 

 العمل
.516 .791 .096 8.270 *** 

 التعديل بعد( : التحليل العاملي التوكيدي لمتغير النبذ في مكان العمل 37الشكل )

 .Amos v.23المصدر: مخرجات برنامج 
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WO2 <--- 
النبذ في مكان 

 العمل
.561 .829 .091 9.096 *** 

WO1 <--- 
النبذ في مكان 

 العمل
.595 .883 .091 9.732 *** 

 (SPSS V. 23بالاعتماد على مخرجات برنامج ) ةالمصدر : اعداد الباحث

 : الصدق البنائي التوكيدي لمتغير النميمة في مكان العمل  -3

متعلقة ميمة الالن)من خلال اثنين من الابعاد الفرعية النميمة في مكان العمل لقد تم قياس متغير 

 (38)لشكل ايتضح من خلال اذ  .(فقرات (10)، النميمة غير المتعلقة بالعمل  (فقرات (10)بالعمل 

 تها( قدبفقرا التي تربط الأبعاد ان جميع تقديرات المعلمة المعيارية ) النسب الظاهرة على الأسهم

اذ كان  ة بالعملبعد النميمة المتعلقالظاهرة في  (JRG8)الا الفقرة  (0.40)تجاوزت النسبة المقبولة 

ن تقديرها الظاهرة في بعد النميمة غير المتعلقة بالعمل اذ كا (NJRG4)والفقرة  (24.)تقديرها 

ذا ، وها مفهاليه مما يستوجب حذينتمون ا القياسي للمتغير الذي هموهذا يدل على ضعف تمثيل (21.)

تحسين لالتي يقترحها البرنامج  (Modification Indices)يستوجب الاسترشاد بمؤشرات التعديل 

كل الهي مستوى مؤشرات مطابقة الانموذج الهيكلي الذي يمكن من خلاله تحديد مدى الانسجام بين

نة لية عيالكليات الاهعلى مستوى  النظري الذي اعد من خلاله المقياس مع اجابات افراد العينة

 الدراسة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 التعديل قبلفي مكان العمل  النميمة( : التحليل العاملي التوكيدي لمتغير 38الشكل )

 .Amos v.23المصدر: مخرجات برنامج 
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 حظ انمن مؤشرات تعديل الانموذج الهيكلي نلا خمسةاعلاه واجراء  اتولذلك وبعد حذف الفقر

نموذج ة الاالانموذج قد اكتسب مستوى المطابقة اللازمة وكما يتضح من خلال متابعة مؤشرات مطابق

لمطابقة . وبهذا يكون الانموذج الهيكلي قد حصل على مستوى عال  من ا (39)الظاهرة في الشكل 

ة فقد المعلم قديراتاما بالنسبة الى ت ،الاهلية عينة الدراسة لاجابات افراد العينة على مستوى الكليات

 (27)لجدول الظاهرة في ا (.C.R)كانت كلها نسب معنوية وذلك من خلال متابعة قيم النسبة الحرجة 

يها في اد علالتي اتضح بانها قيم معنوية مما يشير إلى جدوى وصدق هذه المعلمات وامكانية الاعتم

 قياس الابعاد التي تنتمي اليها .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 العمل النميمة في مكان( : معلمات التحليل العاملي التوكيدي لمقياس متغير 27الجدول )

 المسارات

الاوزان 

الانحدارية 

 المعيارية

التقدير 

 اللامعياري

الخطأ 

 المعياري

النسبة 

 الحرجة

النسبة 

 المعنوية

JRG10 <--- 
النميمة المتعلقة 

 بالوظيفة
.807 1.101 .082 13.493 *** 

JRG9 <--- 
النميمة المتعلقة 

 بالوظيفة
.863 1.173 .081 14.554 *** 

JRG7 <--- 
النميمة المتعلقة 

 بالوظيفة
.908 1.242 .080 15.451 *** 

JRG6 <--- 
النميمة المتعلقة 

 بالوظيفة
.883 1.251 .084 14.926 *** 

 التعديل بعدفي مكان العمل النميمة ( : التحليل العاملي التوكيدي لمتغير 39الشكل )

 .Amos v.23المصدر: مخرجات برنامج 
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JRG5 <--- 
النميمة المتعلقة 

 بالوظيفة
.743 1.000    

JRG4 <--- 
النميمة المتعلقة 

 بالوظيفة
.912 1.237 .080 15.501 *** 

JRG3 <--- 
النميمة المتعلقة 

 بالوظيفة
.890 1.252 .083 15.064 *** 

JRG2 <--- 
النميمة المتعلقة 

 بالوظيفة
.879 1.182 .079 14.869 *** 

JRG1 <--- 
النميمة المتعلقة 

 بالوظيفة
.730 1.087 .090 12.051 *** 

NJRG10 <--- 
النميمة غير المتعلقة 

 بالوظيفة
.626 .835 .076 10.925 *** 

NJRG9 <--- 
النميمة غير المتعلقة 

 بالوظيفة
.819 1.000    

NJRG8 <--- 
النميمة غير المتعلقة 

 بالوظيفة
.816 1.037 .066 15.627 *** 

NJRG7 <--- 
النميمة غير المتعلقة 

 بالوظيفة
.844 1.133 .059 19.150 *** 

NJRG6 <--- 
النميمة غير المتعلقة 

 بالوظيفة
.826 .990 .062 15.902 *** 

NJRG5 <--- 
النميمة غير المتعلقة 

 بالوظيفة
.858 .993 .059 16.867 *** 

NJRG3 <--- 
النميمة غير المتعلقة 

 بالوظيفة
.854 1.008 .060 16.740 *** 

NJRG2 <--- 
النميمة غير المتعلقة 

 بالوظيفة
.863 1.026 .060 17.031 *** 

NJRG1 <--- 
النميمة غير المتعلقة 

 بالوظيفة
.789 .923 .062 14.864 *** 

 (SPSS V. 23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 التحليل العاملي التوكيدي لمتغير التسويف الوظيفي : -4

نهج  -ويفالتس)فرعية هي الابعاد الاثنين من من خلال التسويف الوظيفي لقد تم قياس متغير 

ان تقديرات المعلمة  (40). اذ يتضح من الشكل  (قراتف (4)، نهج -فقرات ، التسويف ( 7)،

عنوية موان جميعها نسب  (40)كما هي مبينة في الشكل  (0.40)المعيارية قد تجاوزت نسبة 

نها اكبر اتضح ا (28)الظاهرة في الجدول  (.C.R)وذلك لأنه عند متابعة قيم النسبة الحرجة 

ما أ، وهذا يشير الى جدوى هذه المعلمات وصدقها (0.01)عند مستوى معنوية ( 2.56)من 

بان  لنتائجمؤشرات تعديل فقد أظهرت ا ستةبالنسبة الى مؤشرات مطابقة الأنموذج وبعد اجراء 

توى لى مسجميعها كانت مستوفية لقاعدة القبول المخصصة لها، وبذلك فان الانموذج قد حاز ع

عة على فقرة موز (11)يقاس بواقع  التسويف الوظيفيعال  من المطابقة مما يؤكد أن متغير 

 .على التوالي (4،7)بعدين ولكل بعد 
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 ( : معلمات التحليل العاملي التوكيدي لمقياس متغير التسويف الوظيفي28الجدول )

 المسارات

الاوزان 

الانحدارية 

 المعيارية

التقدير 

 اللامعياري

الخطأ 

 المعياري

 النسبة

 الحرجة

النسبة 

 المعنوية

PA1 <---  هجن -التسويف  .749 .728 .042 17.519 *** 

PA2 <---  هجن -التسويف  .701 .734 .047 15.695 *** 

PA3 <---  هجن -التسويف  .833 1.000    

PA4 <---  هجن -التسويف  .768 .840 .059 14.207 *** 

PA5 <---  هجن -التسويف  .756 .810 .059 13.813 *** 

PA6 <---  هجن -التسويف  .820 .876 .056 15.606 *** 

PA7 <---  هجن -التسويف  .838 .839 .052 16.159 *** 

PAV1 <---  جنبت -التسويف  .769 .998 .070 14.187 *** 

PAV2 <---  جنبت -التسويف  .880 1.070 .061 17.495 *** 

PAV3 <---  جنبت -التسويف  .843 .988 .060 16.346 *** 

PAV4 <---  جنبت -التسويف  .830 1.000    

 (SPSS V. 23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 

 التسويف الوظيفي( : التحليل العاملي التوكيدي لمتغير 40الشكل )

 .Amos v.23المصدر: مخرجات برنامج 
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 اس ــلأداة القيكلي ــدق الهيــوالصات ــالثبل ــمعامار ـ: اختباً ــامسـخ

لقصوى الاهمية يها ايعتبر اختبار الثبات من اهم الركائز الاساسية التي تستند اليها ادوات القياس وتول

ى ق محتوكما يشار الى الثبات بأنه مدى اتساكي تأتي نتائج البحث على مستوى عالي من الثقة. 

س مقيا ، ويعد المقياس داخليا من حيث احتفاظه بدرجة مرتفعة من دقة قياس السمة موضع القياس

ثين ن الباحوع بيكرونباخ الفا من اهم المقاييس المستخدمة في قياس ثبات الاستبانة واكثرها شهرة وشي

ة وبغية التعرف على مدى صلاحي،  (Korkmaz , 2020 : 115)في شتى مجالات البحث العلمي 

قاييس ت الماساليب ثباالمقياس وثباته اعتمد الباحث على اختبار كرونباخ الفا الذي يعد من افضل 

في لفا ، وباخ االسلوكية ومعامل الصدق الهيكلي الذي يمثل الجذر التربيعي لقيمة معامل الثبات كرون

ت م حالة الثباالى كيفية تفسير قيم كرونباخ الفا لتقيي (Sharma , 2016 : 273)   هذا الصدد اشارت

 . (29)وكما مبين في الجدول المتحققة في بيئة تطبيق معينة 

 ( : مستويات الثبات حسب قيمة كرونباخ الفا29الجدول )

 مستوى الثبات قيمة كرونباخ الفا ت

1 α ≥ 0.9 ممتاز 

2 0.9  >α ≥ 0.8 جيد 

3 0.8  >α ≥ 0.7 مقبول 

4 0.7  >α ≥ 0.6 مشكوك فيه 

5 0.6  >α ≥ 0.5 ضعيف 

6 0.5  >α غير مقبول 

 

 

ية قد عادها الفرعأن قيم معامل كرونباخ الفا لمتغيرات الدراسة الرئيسة واب (30)اذ نلاحظ من الجدول 

في الدراسات  ئنممطوذات مستوى ثبات مقبولة ومعتمدة ( وتعد هذه القيم 979. - 827.تراوحت بين )

صدق عامل المقيم  الوصفية كونها قيم عالية بالمقارنة مع قيم كرونباخ ألفا المعيارية ، كما نلاحظ ان

الحة سها صالهيكلي كانت ممتازة وعالية ضمن اجابات العينة ، وبذلك أصبحت أداة الدراسة ومقايي

 للتطبيق النهائي كونها تتصف بالدقة والثبات والصدق العالي. 

 الدراسة وابعاد ( : معاملات الثبات والصدق الهيكلي لمتغيرات30الجدول )

 معامل الصدق الهيكلي معامل كرونباخ الفا المتغيرات والابعاد ت

 909. 827. الاستغلال / الشعور بالاحقية 1

 941. 886. القيادة / السلطة  2

 931. 866. الغطرسة / الترفع 3

 932. 868. الاستيعاب / الاعجاب بالذات 4

 976. 953. نرجسية القيادة 5

 920. 847. النبذ في مكان العمل 6

 983. 966. النميمة المتعلقة بالوظيفة 7

 977. 954. النميمة غير المتعلقة بالوطيفة 8

Sharma, B. (2016). A focus on reliability in developmental research 

through Cronbach’s Alpha among medical, dental and paramedical 

professionals. Asian Pacific Journal of Health Sciences, 3(4), P. 273. 
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 989. 979. النميمة في مكان العمل 9

 961. 924. نهج –التسويف  10

 948. 898. تجنب –التسويف  11

 975. 950. التسويف الوظيفي 12

 (SPSS V.23)المصدر: اعداد الباحث اعتمادا على مخرجات برنامج   

 لي ــاق الداخــالاتسار ــ: اختبادساً ــس

اداة القياس من خلال معرفة  يعد اختبار الاتساق الداخلي من الاختبارات التي تسُتخدم لإثبات اتساق

بين متغيرات الدراسة الرئيسة وابعادها الفرعية وفقراتها ومن ( الارتباطى الاتساق الداخلي )مستو

ة الارتباطات المعنوية العالي راذ تشي، (  Pearson )الارتباط  لاجل التحقق من ذلك استخدم معام

قيم معاملات الارتباط بين  (31)ويوضح الجدول ، كذلك صحيح  ى قوة المقياس المستخدم والعكس ال

الى  (31)جميع فقرات المقياس ومتغيراته وابعاده ، اذ تبين قيم نتائج الاختبار الموضحة في الجدول 

تراوحت القياس فقرات المتغيرات وبين  (0.01)معنوية  وجود علاقات ارتباط معنوية عند مستوى

-**922.)القياس الابعاد وفقرات وبلغت معاملات الارتباط المعنوية بين ( **903.- .403**)بين 

 ، وهذا يدل على وجود اتساق داخلي عالي بين محتوى جميع مقاييس الدراسة . (**666.

 لمقياس فقرات االدراسة وابعادها الفرعية ومتغيرات ( : الاتساق الداخلي بين 31الجدول )

 الفقرات الابعاد الفرعية المتغيرات الرئيسة
اتساق الفقرة 

 مع البعد

اتساق الفقرة 

 مع المتغير

مستوى 

 المعنوية

 نرجسية القيادة

الاستغلال / الشعور 

 بالاحقية

EE1 .864** .754** .01 

EE2 .836** .793** .01 

EE3 .823** .791** .01 

EE4 .804** .744** .01 

 القيادة / السلطة  

AL1 .871** .809** .01 

AL2 .876** .802** .01 

AL3 .858** .807** .01 

AL4 .852** .843** .01 

 الغطرسة / الترفع

SA1 .819** .728** .01 

SA2 .792** .811** .01 

SA3 .878** .700** .01 

SA4 .905** .765** .01 

الاستيعاب/ الاعجاب 

 بالذات

SAA1 .857** .793** .01 

SAA2 .876** .810** .01 

SAA3 .914** .859** .01 

SAA4 .666** .609** .01 

 النبذ في مكان العمل

WO1 - .403** .01 

WO2 - .446** .01 

WO3 حذفت من خلال التحليل العاملي التوكيدي 

WO4 - .589** .01 

WO5 - .734** .01 
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WO6 - .766** .01 

WO7 - .767** .01 

WO8 - .774** .01 

WO9 - .745** .01 

WO10 - .785** .01 

النميمة في مكان 

 العمل

النميمة المتعلقة 

 بالوظيفة

JRG1 .878** .888** .01 

JRG2 .886** .870** .01 

JRG3 .905** .888** .01 

JRG4 .910** .903** .01 

JRG5 .875** .868** .01 

JRG6 .897** .871** .01 

JRG7 .922** .899** .01 

JRG8 حذفت من خلال التحليل العاملي التوكيدي 

JRG9 .875** .873** .01 

JRG10 .832** .827** .01 

النميمة غيرالمتعلقة 

 بالوظيفة

NJRG1 .824** .803** .01 

NJRG2 .870** .864** .01 

NJRG3 .848** .847** .01 

NJRG4 حذفت من خلال التحليل العاملي التوكيدي 

NJRG6 .835** .831** .01 

NJRG7 .875** .855** .01 

NJRG8 .843** .830** .01 

NJRG9 .858** .833** .01 

NJRG10 .844** .828** .01 

 التسويف الوظيفي

 هج ن –التسويف 

PA1 .837** .786** .01 

PA2 .812** .743** .01 

PA3 .878** .836** .01 

PA4 .812** .775** .01 

PA5 .786** .778** .01 

PA6 .853** .819** .01 

PA7 .825** .843** .01 

 جنبت -التسويف 

PAV1 .853** .795** .01 

PAV2 .881** .881** .01 

PAV3 .874** .849** .01 

PAV4 .895** .855** .01 

 (SPSS V. 23بالاعتماد على مخرجات برنامج ) ةالمصدر : اعداد الباحث
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 انيــالث حثــالمب

 ةـالدراس راتـمتغيل الاحصائي لـوالتحلي فـوصال

 ...توطـئــة 

يحدد الوصف والتحليل الاحصائي مستوى مقاييس الدراسة في بيئة التطبيق ، لذلك يتضمن هذا 

المبحث عرض نتائج تحليل إجابات افراد عينة الدراسة ووصفها وتشخيصها من خلال استخدام بعض 

)الوسط الحسابي الموزون ، الانحراف المعياري ، معامل وصفية المناسبة المتمثلة بـالاحصاءات ال

على مستوى متغيرات الدراسة الحالية وابعادها الفرعية وفقرات القياس  الاختلاف ، والاهمية النسبية(

 ، وكما يأتي : (SPSS( و )Microsoft Excel)الخاصة بها ، اعتماداً على استخدام برامج 

  ادة ــية القيــنرجسر ـص متغيــف وتشخيــوص :أولاا 

في تحديد مستويات  الباحثة تبهدف التحديد الأفضل لمستوى إجابات الأفراد عينة الدراسة فقد اعتمد

الذي اشار الى انه في حالة اعتماد  (Mazahreh et al., 2009 : 403)المقارنة للفئات على رأي  

لا اتفق بشدة( فان هناك خمس فئات تنتمي لها المتوسطات  – اتفق بشدة مقياس ليكرت الخماسي )

 :  (32)الحسابية ، وكما موضح في الجدول 

 ( : تصنيف مستويات الوسط الحسابي حسب فئاته32الجدول )

 مستوى الفئة مدى الفئة تسلسل الفئة

 منخفض جدا 1.80 – 1 1

 منخفض 2.60 – 1.81 2

 معتدل 3.40 – 2.61 3

 مرتفع 4.20 – 3.41 4

 مرتفع جدا 5.00 – 4.21 5

 Mazahreh, A. , Hammad, H. & Abu-Jaber, H., (2009) ," The Attitudes of Instructors 

and Faculty Members about the Quality of Technical Education Programs in 

Community Colleges in Jordan", Journal of Social Sciences ,5 (4), P.403. 

 الاربعةوصف وتشخيص ابعاده الفرعية  نرجسية القيادةوبذلك يتضمن وصف وتشخيص متغير 

 كمعدل عام وكما يأتي :الرئيسي ومن ثم وصف وتشخيص المتغير بفقرات قياسها 

 :  حقيةالاستغلال / الشعور بالابعد . 1

 ربعةأبالذي يتمثل   حقيةشعور بالاالاستغلال / النتائج الاحصاءات الوصفية لبعد  (33)يظهر الجدول  

 (3.186)الكلي لهذا البعد  الموزون ، حيث بلغ الوسط الحسابي (4EE – 1EE)مؤشرات ميدانية  

،  (%63.72)والاهمية النسبية  (%23.97)النسبي ومعامل الاختلاف  (0.763)والانحراف المعياري 

توجه القيادات فيما يتعلق  مما يؤكد ان، معتدل ن كاى ان اتفاق افراد العينة على هذا البعد وهذا يدل عل

بالعدالة في استخدام الأشخاص لمصالحهم الخاصة هو نسبي كذلك اعتقادهم بأنهم متفردون ويجب ان 

قد يتباين بين قائد وآخر  ،يحصلوا على معاملة خاصة من قبل مرؤسيهم او حتى تلقي بعض الامتيازات

 لى مستوى الكليات عينة الدراسة .في درجة التفضيل لهذه الجوانب وع
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رئيسي المباشر لديه القدرة على التأثير في الآخرين ) التي محتواها الرابعة وقد حصلت الفقرة 

وبانحراف معياري بلغ ، (3.336)اذ بلغ  موزون على اعلى متوسط حسابي،( لتحقيق أهدافه الخاصة

وهذا يدل على ،  (66.72%)نسبية بلغت  وبأهمية، (31.05%)بلغ نسبي وبمعامل اختلاف ، (1.036)

في حين  .اي ان الاتفاق مثل الحالة الوسطية على هذه الفقرة معتدل بالمستوى الان مستوى الاجابات كان 

( يظُهر معرفته بأن المرؤوسين يدركون سلطته رئيسي المباشر)التي محتواها  الثانيةحصلت الفقرة 

 وبمعامل اختلاف (0.571)وبانحراف معياري بلغ  (2.893)حيث بلغ موزون متوسط حسابي  اقلعلى 

وعلى الرغم من ان هذه الفقرة قد حصلت ،  %( 57.87)وبأهمية نسبية بلغت  (%19.73)بلغ  نسبي

 حسب اجابات افراد العينة . معتدلعلى اقل الاوساط الحسابية الا انها مازالت تتمتع بمستوى اجابات 

     لاحقيةالاستغلال / الشعور با ة لبعدالاحصاءات الوصفي: ( 33جدول )

 ت
 الفقرات

 : رئيسي المباشر

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 معامل

الاختلاف

% 

 الاهمية

النسبية

% 

ترتيب 

 الفقرات

1 
يميلللل للسللليطرة عللللى أي حلللدين او تصلللرف اثنلللاء 

 .العمل
3.336 1.036 31.05 66.72 2 

 4 57.87 19.73 0.571 2.893 سلطته.يظُهر معرفته بأن المرؤوسين يدركون  2

 3 60.08 33.09 0.994 3.004 يمتلك إرادة قوية للبقاء في السلطة. 3

4 
لديه القدرة على التأثير فلي الآخلرين لتحقيلق أهدافله 

 الخاصة.
3.510 1.075 30.63 70.20 1 

    الاستغلال / الشعور بالافضلية المعدل العام لبعد

EE 
3.186 0.763 23.97 63.72 - 

 ( .SPSS V.23 ; Microsoft Excelبالاعتماد على مخرجات برامج ) الباحثةالمصدر : اعداد   

 :القيادة / السلطةد ع. ب2

الذي يتمثل  القيادة / السلطةوضوح الدور نتائج الاحصاءات الوصفية لبعد  (34)يظهر الجدول 

،  (3.084)بي الموزون الكلي لهذا البعد ، حيث بلغ الوسط الحسا (4AL-1AL)مؤشرات ميدانية   بأربعة

لنسبية ا والاهمية ، (24.69%)ومعامل الاختلاف النسبي ،  (0.762)والانحراف المعياري 

القيادات في معنى ان ب معتدلعلى ان اتفاق افراد العينة على هذا البعد كان وهذا يدل ، (%61.68)

م بعض السياسات التي تساعدها في تحقيق اقصى في استخداوبشكل نسبي الكليات عينة الدراسة تتباين 

، اما على مستوى استخدام القوة من ناحية السلطة فهذا يرتبط ن الأداء لإنجاز أي مهمة أو هدف قدر م

بمدى رغبتها في تحقيق والتي تختلف بين قائد وآخر ايضاً هي الأخرى ترتبط إضافةً الى سمات القيادة 

 .نتمي لها أهدافها واهداف الكلية التي ت

يمرر سلطته على الآخرين بأي شكل من رئيسي المباشر التي محتواها ) الرابعةوقد حصلت الفقرة 

وبمعامل ( 0.848)وبانحراف معياري بلغ  (3.206)على اعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ  (الاشكال

ستوى الاجابات ان م، وهذا يدل على (61.68%)وبأهمية نسبية بلغت ، (26.46%)اختلاف نسبي بلغ 

الأولى في حين حصلت الفقرة  كان بالمستوى المعتدل اي ان الاتفاق مثل الحالة الوسطية على هذه الفقرة .

على اقل متوسط  (يحاول دائما الحفاظ على سمعته في مكان العمل رئيسي المباشر)التي محتواها 

بمعامل اختلاف نسبي بلغ و، (0.931)وبانحراف معياري بلغ ، (2.957)حسابي موزون حيث بلغ 
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وعلى الرغم من ان هذه الفقرة قد حصلت على اقل ، (59.13%)وبأهمية نسبية بلغت  ،(%31.50)

 وذلك حسب اجابات افراد العينة . معتدلالاوساط الحسابية الا انها مازالت تتمتع بمستوى اجابات 

   ادة/ السلطةالقي( : الاحصاءات الوصفية لبعد 34جدول )                     

 ت
 الفقرات

 : رئيسي المباشر

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 معامل

الاختلاف

% 

 الاهمية

النسبية

% 

ترتيب 

 الفقرات

 4 59.13 31.50 0.931 2.957 يحاول دائما الحفاظ على سمعته في مكان العمل . 1

 3 61.58 29.68 0.914 3.079 يحُب أن يتبَع الافراد سلوكه في كل الظروف. 2

 2 61.90 26.83 0.830 3.095 يتظاهر انه اقدر من غيره في الإدارة. 3

 1 64.11 26.46 0.848 3.206 يمرر سلطته على الآخرين بأي شكل من الاشكال. 4

 - AL 3.084 0.762 24.69 61.68المعدل العام لبعد القيادة /السلطة 

 ( .SPSS V.23 ; Microsoft Excelبرامج )بالاعتماد على مخرجات  الباحثةالمصدر : اعداد   

 : الترّفع /الغطرسة. بعد 3

الذي يتمثل باربعة مؤشرات  الترّفع /الغطرسة  ( نتائج الاحصاءات الوصفية لبعد35يظهر الجدول )

والانحراف  (3.284)، حيث بلغ الوسط الحسابي الموزون الكلي لهذا البعد  (4SA-1SA)ميدانية  

، وهذا يدل (65.67%)والاهمية النسبية  (27.03%)ومعامل الاختلاف النسبي ( 0.888المعياري )

مجموعة ات لالقياداستخدام مما يؤكد ان دون المرتفع على ان اتفاق افراد العينة على هذا البعد كان 

 الذات العالي جدًا والاقتناع بالتميز الخاص كتقديرالسياقات الشخصية  من خلال التي تؤديهاالسلوكيات 

بتجاهل  هممن سلوكيات البحث عن التغذية الراجعة ويؤدي إلى قيام التي تقللوالتفوق على الآخرين 

التي من جعلهم أكثر عرضة لمتابعة مسارات العمل بالشكل الذي يالمعلومات التشخيصية في بيئة عملهم ،

بين قائد وآخر  مسألة نسبية يعتبرالممكن ان تعرض ادراتهم لبعض الإخفاقات في محتوى قرارتهم 

  بأعتباره احد سمات الشخصية التي تختلف بين قائد وآخر وعلى مستوى الكليات عينة الدراسة  . 

يميل إلى نسب إنجازات الآخرين إلى نفسه  رئيسي المباشر)التي محتواها  لاولىاوقد حصلت الفقرة 

وبانحراف معياري بلغ ،  (3.514)على اعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ  (ويلوم غيره على إخفاقاته

، وهذا يدل على ان (70.28)وبأهمية نسبية بلغت ، (32.43)وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ،  (1.139)

رئيسي )التي محتواها  الثانيةمستوى الاجابات كان مرتفعاً على هذه الفقرة . في حين حصلت الفقرة 

على اقل متوسط حسابي  (وف والأوقاتيرغب في الاستماع لنصائح مرؤوسيه في كل الظر لا المباشر

وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ،  (1.008)وبانحراف معياري بلغ ،  (3.186)موزون حيث بلغ 

وعلى الرغم من ان هذه الفقرة قد حصلت على اقل ، (%63.72)وبأهمية نسبية بلغت ،  (%31.65)

 لك حسب اجابات افراد العينة .وذ معتدلالاوساط الحسابية الا انها مازالت تتمتع بمستوى اجابات 
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  الترّفع /الغطرسة  ( : الاحصاءات الوصفية لبعد35جدول )

 ت
 الفقرات

 : رئيس المباشر

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 معامل

الاختلاف

% 

 الاهمية

النسبية

% 

ترتيب 

 الفقرات

1 
يميللل إلللى نسللب إنجللازات الآخللرين إلللى نفسلله ويلللوم 

 .غيره على إخفاقاته 
3.514 1.139 32.43 70.28 1 

2 
يرغللب فللي الاسللتماع لنصللائح مرؤوسلليه فللي كللل  لا

 الظروف والأوقات .
3.186 1.008 31.65 63.72 4 

3 
يعُللد شللخص غيللر عللادي ويصللعب التعامللل معلله فللي 

 الجوانب الإدارية.
3.202 1.114 34.79 64.03 3 

4 
يعلللرف كيلللف يتصلللرف فلللي كلللل الاملللور ليبقلللى فلللي 

 لوقت.الواجهة طوال ا
3.233 0.928 28.72 64.66 2 

 - SA 3.284 0.888 27.03 65.67 الغطرسة /الترّفع المعدل العام لبعد

 ( .SPSS V.23 ; Microsoft Excelبالاعتماد على مخرجات برامج ) الباحثةالمصدر : اعداد   

 

 استيعاب الذات/ الإعجاب بالذات. بعد 4

الذي يتمثل  استيعاب الذات/ الإعجاب بالذاتصفية لبعد نتائج الاحصاءات الو (36)يظهر الجدول 

، حيث بلغ الوسط الحسابي الموزون الكلي لهذا البعد  (4SAA -1SAA)باربعة مؤشرات ميدانية  

والاهمية النسبية ، (24.58%)ومعامل الاختلاف النسبي ،  (0.760)والانحراف المعياري ،  (3.093)

 بمستوى وسطيدون المرتفع أي افراد العينة على هذا البعد كان  ، وهذا يدل على ان اتفاق(%61.86)

على ان تمتع البعض من القادة وعلى مستوى الكليات عينة الدراسة بسلوكيات الانغماس  وهذا يؤكد

بالذات مع عدم الاهتمام بكيفية تأثير افعاله على الآخرين او حتى الاهتمام للنقد ، يمثل حالة نسبية كونها 

 ركيبة الشخصية التي تختلف في تركيز بعض السمات بين شخص وآخر.تتعلق بت

مستعد ان يتحدث دائماا وعلنا عن كل انجاز رئيسي المباشر )التي محتواها  الثالثةوقد حصلت الفقرة 

( 3.217على اعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ ) (قام به هو او احد مرؤوسيه و ينسبهُ لنفسه

وبأهمية نسبية بلغت ،  (26.92%)وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ،  (0.866)وبانحراف معياري بلغ ،

ان مستوى الاجابات كان بالمستوى المعتدل اي ان الاتفاق مثل الحالة وهذا يدل على ، (%64.35)

ينزعج عندما  رئيسي المباشر)التي محتواها  الثانيةفي حين حصلت الفقرة  الوسطية على هذه الفقرة .

،  (2.996)على اقل متوسط حسابي موزون حيث بلغ  (ريسين  او الموظفين منهيشتكي احد التد

وبأهمية نسبية بلغت ،  (26.51%)وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ،  (0.794)وبانحراف معياري بلغ 

وعلى الرغم من ان هذه الفقرة قد حصلت على اقل الاوساط الحسابية الا انها مازالت تتمتع ، (59.92%)

 .حسب اجابات افراد العينة . معتدل كذلكات بمستوى اجاب
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 استيعاب الذات/الاعجاب بالذات( : الاحصاءات الوصفية لبعد 36جدول )

 ت
 الفقرات

 : رئيسي المباشر 

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 معامل

الاختلاف

% 

 الاهمية

النسبية

% 

ترتيب 

 الفقرات

ا أن يكون مركز الاهتمام . 1  3 60.00 29.84 0.895 3.000 يحب دائما

2 
ينزعج عندما يشلتكي احلد التدريسلين  او الملوظفين 

 منه .
2.996 0.794 26.51 59.92 4 

3 
مستعد ان يتحدث دائماا وعلنلا علن كلل انجلاز قلام بله 

 هو او احد مرؤوسيه و ينسبهُ لنفسه .
3.217 0.866 26.92 64.35 1 

4 
مللن اي  يمكللن ان يسللتخدم اي طريقللة او سلللو  للخللرو 

 موقف حر  بالنسبة اليه .
3.158 0.890 28.19 63.16 2 

المعدل العام لبعد استيعاب الذات/الاعجاب بالذات 

SAA 
3.093 0.760 24.58 61.86 - 

 ( .SPSS V.23 ; Microsoft Excelبالاعتماد على مخرجات برامج ) الباحثةالمصدر : اعداد   

فقد حقق وسط حسابي الرئيسي  نرجسية القيادةلمتغير صفية الاحصاءات الو (37)و يوضح الجدول     

وكانت ،  23.07%))ومعامل اختلاف قدره ،  (0.729)وقيمة الانحراف المعياري له ،  (3.162)قدره 

وهذا يشير إلى ان هذا المتغير حاز على مستوى اهمية ، ( %63.23)الأهمية النسبية المتحققة قد بلغت 

الاتفاق لدى ب معتدل فيما يتعلق العينة وهذه النتائج تدل على توفر مستوى  حسب اجابات افراد متوسط

القيادات في الكليات وهذا يشير الى ان  ،ميدانياً  نرجسية القيادةافراد العينة المبحوثة حول وجود فقرات 

ذا متباينة بين قائد وآخر لان مصدرها سمات شخصية   تعكس هتمارس مجموعة سلوكيات عينة الدراسة 

أعضاء الهيئة التدريسية في أداء تنعكس على والتي ، تتُرجم في هيئة قرارات وممارسات يومية التباين ، 

يؤثر على أدائه فيما لو  بعمله مما وخاصةً محتوى بعض القرارات ذات التماس المباشر بعضٍ منها،

ميدانيا والذي يعكس  رجسية القيادةناما بالنسبة الى الترتيب العام لأبعاد  .غير قريبة من واقع عمله كانت 

الغطرسة :)فقد جاء ترتيبها كما يلي، عينة الدراسة بهذه الابعاد  أعضاء الهيئة التدريسيةمدى اهتمام 

 على التوالي . (القيادة /السلطة -الاستيعاب/الاعجاب بالذات  - حقيةبالا الاستغلال/الشعور -الترفع/

 نرجسية القيادة غير ( : الاحصاءات الوصفية لمت37جدول )

 الابعاد ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 معامل

 الاختلاف %

 الاهمية

 النسبية %

ترتيب 

 الابعاد

1 
 حقيةالاستغلال / الشعور بالا

EE 
3.186 0.763 23.97 63.72 2 

 AL 3.084 0.762 24.69 61.68 4 القيادة / السلطة 2

 SA 3.284 0.888 27.03 65.67 1 / الترفع الغطرسة 3

4 
 الاستيعاب / الاعجاب بالذات

SAA 
3.093 0.760 24.58 61.86 3 

 - NarLea  3.162 0.729 23.07 63.23 المعدل العام لنرجسية القيادة

 ( .SPSS( و )Microsoft Excelبالاعتماد على مخرجات برامج ) الباحثةالمصدر : اعداد      

عينة الدراسة  الكليات الاهليةبيانياً على مستوى  ية القيادةنرجسوبهدف تمثيل مستوى اهمية أبعاد 

 ( يوضح ذلك :41، تم اختيار الاعمدة البيانية وحسب قيم الاهمية النسبية الخاصة بكل بعد .  والشكل )
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 ( التمثيل البياني لابعاد نرجسية القيادة41شكل )

 در : اعداد الباحثة.المص

 

 :ل ـان العمـذ في مكــالنبر ــمتغيص ــف و تشخيـ: وص اا ـثاني

 و كالاتي : ( فقرات10هو متغير احادي البعد ويتألف من )و

 (9)ـلمتغير النبذ في مكان العمل والذي يتمثل بنتائج الاحصاءات الوصفية  (38)يظهر الجدول 

، حيث ت فقرة واحدة من خلال التحليل العاملي التوكيدي بعد ان حذف (10WO-1WO)مؤشرات ميدانية 

ومعامل  (0.481)والانحراف المعياري ،  (3.181)بلغ الوسط الحسابي الموزون الكلي لهذا البعد 

 لى ان اتفاق افراد العينة على هذاوهذا يدل ع، (63.61)والاهمية النسبية ، (15.11)الاختلاف النسبي 

شعور النبذ او التجاهل الذي ما يؤكد ان م المستوى الذي قد يتلائم وبيئة التطبيق معتدل أي دون كان  البعد

فقد يرجع الى سببين الاول هو نتيجة عينة الدراسة عضاء الهيئة التدريسية في الكليات قد يشعر به احد ا

ظروف لايتمكن بعض التدريسين من ملاحظة زملائهم الآخرين بسبب بحيث الانخراط الشديد في العمل 

عملهم وهذا لايترتب عليه فعل التعمد او الحاق الضرر بالآخرين، اما السبب الآخر فقد يكون لاعتبارات 

  وان كانت موجوده فنسبتها قليلة في البيئة عينة الدراسة وذلك بحسب خصائص هذه البيئة . شخصية 

هم عند دخولي عليهم في لمرات عديدة يقطع زملائي حديث)التي محتواها  السابعةوقد حصلت الفقرة 

وبمعامل  (0.841)وبانحراف معياري بلغ ،  (3.708)على اعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ  (القسم

ان مستوى الاجابات كان وهذا يدل على ، (74.15)وبأهمية نسبية بلغت ، (22.69)اختلاف نسبي بلغ 

اتعرض للتجاهل من قبل الآخرين )ها التي محتوا الاولىفي حين حصلت الفقرة  على هذه الفقرة .مرتفع 

،  (0.683)وبانحراف معياري بلغ ،  (2.146)على اقل متوسط حسابي موزون حيث بلغ  (في العمل

وهذا يدل على ان مستوى ، %( 42.92)وبأهمية نسبية بلغت ،  (31.83%)وبمعامل اختلاف نسبي بلغ 

 . الاجابات كان منخفضاً  على هذه الفقرة
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 النبذ في مكان العمل متغيرالاحصاءات الوصفية ل: ( 38جدول )                    

 ت
 الفقرات

 

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 معامل

الاختلاف

% 

 الاهمية

النسبية

% 

ترتيب 

 الفقرات

 9 42.92 31.83 0.683 2.146 اتعرض للتجاهل من قبل الآخرين في العمل. 1

2 
لي لمكان تواجدهم في يغادر البعض من زملائي عند دخو

 القسم .
2.194 0.616 28.06 43.87 8 

 حذفت من خلال التحليل العاملي التوكيدي في بعض الاحيان لا يتم الرد على تحياتي في العمل. 3

4 
في المناسبات الخاصة بالقسلم او الكليلة أحلاول الجللو  

 بشكل منعزل عن الاخرين واحياناا كثيرة لااحضرها.
2.763 0.750 27.15 55.26 7 

5 
يتجنب الآخلرون مشلاركتي فلي أداء بعلض الاعملال التلي 

 تتطلب المشاركة لانجازها .
3.664 0.631 17.23 73.28 2 

6 
يسللتخدم مسلل ولي المباشللر سياسللة التمييللز فللي بعللض 

 القرارات الهامة  وذات الصلة بالعمل .
3.474 0.727 20.92 69.49 6 

7 
م عنلد دخلولي علليهم لمرات عديدة يقطلع زملائلي حلديثه

 في القسم .
3.708 0.841 22.69 74.15 1 

8 
في بعض المواقف يرفض الزملاء التحلدث معلي او حتلى 

 إيضاح بعض الأمور الخاصة بالعمل.
3.561 0.697 19.56 71.23 4 

9 
دائما ترتيبي الأخير عند توزيع المهام الإدارية او الملواد 

 الدراسية في القسم .
3.534 0.753 21.32 70.67 5 

10 

لايتم دعوتي من قبل الزملاء في القسم للخرو  معهم في 

المناسبات الاجتماعية الخاصة بأحد الزملاء خار  أوقات 

 الدوام.

3.581 0.723 20.18 71.62 3 

 - WorOst   3.181 0.481 15.11 63.61 المعدل العام لمتغير النبذ في مكان العمل

 ( .SPSS V.23 ; Microsoft Excelبالاعتماد على مخرجات برامج ) الباحثةالمصدر : اعداد   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

                                     

 ( التمثيل البياني لمتغير النبذ في مكان العمل42شكل )

 المصدر : اعداد الباحثة.
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 : ملــان العــة في مكــالنميمر ــص متغيــف و تشخيــاا : وصــثالث

 و كالاتي : بعدينتألف من و ي

 : النميمة المتعلقة بالعمل 1

 (9بـ)الذي يتمثل النميمة المتعلقة بالعمل نتائج الاحصاءات الوصفية لبعد  (39)يظهر الجدول  

،  بعد ان حذفت فقرة واحدة من خلال التحليل العاملي التوكيدي ( 10JRG-1JRG)مؤشرات ميدانية 

،  (1.032)والانحراف المعياري ،  (3.241)ن الكلي لهذا البعد حيث بلغ الوسط الحسابي الموزو

وهذا يدل على ان اتفاق افراد العينة ،  (64.82)والاهمية النسبية ،  (31.83)ومعامل الاختلاف النسبي 

معتدل أي دون المستوى الذي يتلائم والبيئة عينة الدراسة ، على الرغم من ان النميمة على هذا البعد كان 

تتم عبر العديد من السياقات الاجتماعية وبما ان الكليات تمثل جزء من المجتمع الذي لة عامة هي حا

ومنها النميمة في البيئة عينة الدراسة عن السلوكيات من الصعوبة فصل بعض  هتنتمي له لذلك فأن

  . تمُثل أعضاء الهيئة التدريسية العاملة في هذه الكليات معظم مخرجاته المجتمع الذي 

زميلي في العمل دائما يتحدث لرئيسي المباشر عن عدم التي محتواها ) الاولىوقد حصلت الفقرة 

على اعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ ( تأدية الزملاء الاخرين لواجبهم المطلوب منهم ضمن عملهم

نسبية  وبأهمية،  (36.80)وبمعامل اختلاف نسبي بلغ ، ( 1.267وبانحراف معياري بلغ )، ( 3.443)

في حين حصلت الفقرة .( ، وهذا يدل على ان مستوى الاجابات كان مرتفعاً على هذه الفقرة 68.85بلغت )

في المواقف التي تتعارض مع مصلحته الخاصة قد يبتعد الزميل عن اخلاقيات التي محتواها ) العاشرة

، ( 1.168بلغ ) وبانحراف معياري، ( 3.158( على اقل متوسط حسابي موزون حيث بلغ )العمل

وعلى الرغم من ان هذه الفقرة قد ، (63.16وبأهمية نسبية بلغت )، ( 36.98وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )

دون مستوى الطموح معتدل حصلت على اقل الاوساط الحسابية الا انها مازالت تتمتع بمستوى اجابات 

 .وذلك حسب اجابات افراد العينة .

   النميمة المتعلقة بالعمل صاءات الوصفية لبعد ( : الاح39جدول )           

 ت 
 الفقرات

 

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 معامل

الاختلاف

% 

 الاهمية

النسبية

% 

ترتيب 

 الفقرات

1 

زميلي في العمل دائما يتحدث لرئيسي المباشلر علن علدم 

تأديللة الللزملاء الاخللرين لللواجبهم المطلللوب مللنهم ضللمن 

 عملهم .

3.443 1.267 36.80 68.85 1 

2 
افتقار الزملاء الاخرين للخبرة في مجلال عملهلم هلو ملن 

 ضمن الحدين الذي ينقله زميلي لرئيسي المباشر  
3.237 1.154 35.66 64.74 6 

3 

ي كد زميلي في حديثه دائما عن عدم املتلا  اللبعض ملن 

الللزملاء مهللارات تعامللل جيللدة مللع الطلبللة او حتللى فيمللا 

 بينهم.

3.253 1.208 37.14 65.06 5 

4 

زميلي في العمل ينقل لرئيسي المباشلر حاللة علدم التلزام 

بعض الزملاء الاخرين بأوقات الدوام الرسلمية او أوقلات 

 المحاضرات.

3.257 1.165 35.78 65.14 4 

5 
تحللللدث زملائللللي فللللي القسللللم عللللن الاجللللازات الكثيللللرة 

 والممنوحة لاحد الزملاء من قبل رئيسي المباشر  .
3.217 1.107 34.42 64.35 9 

6 
أشار رئيسي المباشر الى اهملال زميللي فلي القسلم لمبلدأ 

 المشاركة في العمل .
3.296 1.216 36.90 65.93 2 
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7 
البعض من الزملاء يفتقر للحقيقله عنلد نقلل الحلدين علن 

 الآخرين .
3.233 1.174 36.31 64.66 7 

8 
يتشللار  احللد الللزملاء فللي قسللمي، الحللدين فللي الأقسللام 

 خرى عن سوء الادارة في القسم  .  الأ
 حذفت من خلال التحليل العاملي التوكيدي

9 
ينقلل بعللض زملائلي فللي العمللل الاخبلار لرئيسللي المباشللر 

 بقصد التقرب منه .
3.265 1.167 35.75 65.30 3 

10 
في المواقف التي تتعارض مع مصلحته الخاصة قد يبتعلد 

 الزميل عن اخلاقيات العمل .
3.158 1.168 36.98 63.16 8 

 - JRG  3.241 1.032 31.83 64.82المعدل العام لبعد النميمة المتعلقة بالعمل 

 ( .SPSS V.23 ; Microsoft Excelبالاعتماد على مخرجات برامج ) الباحثةالمصدر : اعداد  

 النميمة غير المتعلقة بالعمل بعد  :2

( 9بـ)الذي يتمثل النميمة غير المتعلقة بالعمل  نتائج الاحصاءات الوصفية لبعد (40)يظهر الجدول 

بعد ان حذفت فقرة واحدة من خلال التحليل العاملي التوكيدي  ( 10NJRG-1NJRG) مؤشرات ميدانية

،  (0.950)والانحراف المعياري ،  (3.165)، حيث بلغ الوسط الحسابي الموزون الكلي لهذا البعد 

وهذا يدل على ان اتفاق افراد العينة ،  (63.30)لاهمية النسبية وا،  (30.02)ومعامل الاختلاف النسبي 

يؤكد ان النميمة غير  مامعتدل أي دون المستوى الذي يتلائم والبيئة عينة الدراسة ،على هذا البعد كان 

تخلو منه أي  الذي لاالقنوات غير الرسمية  ضمن محتوى بالعمل هي احدى السلوكيات الواردةالمتعلقة 

 .ومنها الكليات عينة الدراسة وحسب سمات العاملين فيها  بيئة عمل

حديث القسم في الفترة الأخيرة عن مشاكل واسرار زميلي التي محتواها ) السابعةوقد حصلت الفقرة 

، ( 1.234وبانحراف معياري بلغ )، ( 3.324( على اعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ )الخاصة .

، وهذا يدل على ان مستوى (66.48وبأهمية نسبية بلغت )، ( 37.11وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )

دائما يتحدث زميلي التي محتواها ) الاولىالاجابات كان مرتفعاً على هذه الفقرة . في حين حصلت الفقرة 

على اقل متوسط حسابي موزون ،( يملكون في العمل عن الزملاء الاخرين وحياتهم المبهجة ومقدار ما

( وبأهمية 35.30وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )، (1.077)وبانحراف معياري بلغ ،( 3.051حيث بلغ )

وعلى الرغم من ان هذه الفقرة قد حصلت على اقل الاوساط الحسابية الا انها ، (61.03نسبية بلغت )

 .مازالت تتمتع بمستوى اجابات دون مستوى الطموح وذلك حسب اجابات افراد العينة .
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   النميمة غيرالمتعلقة بالعمل الاحصاءات الوصفية لبعد ( : 40جدول )

 ت
 الفقرات

 

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 معامل

الاختلاف

% 

 الاهمية

النسبية

% 

ترتيب 

 الفقرات

1 
دائمللا يتحللدث زميلللي فللي العمللل عللن الللزملاء الاخللرين 

 وحياتهم المبهجة ومقدار مايملكون .
3.051 1.077 35.30 61.03 9 

2 

نقل زميلي الى رئيسي المباشر والاخرين أحلداث الحيلاة ي

الم سفة الأخيرة لاحد الزملاء والمرض الذي تعرض لله 

. 
3.166 1.093 34.52 63.32 5 

3 

تحلللدث زميللللي لعخلللرين علللن صلللداقات وعلاقلللات احلللد 

الللزملاء الجديللدة والتللي لللم يرغللب فللي ان يطلللع عليهللا 

 الاخرين.

3.091 1.085 35.12 61.82 7 

4 
دائما يتحدث زميلي عن كلذب اللزملاء الآخلرين ومراقبلة 

 احدهم للاخر.
 حذفت من خلال التحليل العاملي التوكيدي

5 
يتشللار  زملائللي فللي القسللم الحللدين عللن طريقللة التعامللل 

 السيئة لاحد الزملاء مع عائلته .
3.123 1.064 34.07 62.45 6 

6 
غضلب زميلي في العمل يتحدث عن الاخرين  فقط بلدافع ال

 منهم .
3.067 1.102 35.92 61.34 8 

7 
حللدين القسللم فللي الفتللرة الأخيللرة عللن مشللاكل واسللرار 

 زميلي الخاصة .
3.324 1.234 37.11 66.48 1 

8 
في بعض الأحيان يتحدث زميلي عن الاخلرين  ملع علمله 

 بأن المعلومات المذكورة  عنهم غير صحيحة .
3.265 1.167 35.75 65.30 3 

9 
ي دائملللا عللن عللدم اهتملللام بعللض اللللزملاء يتحللدث زميللل

 الآخرين بمظهرهم الخارجي  .
3.206 1.122 35.01 64.11 4 

10 
قد يتم إيصال مايرد من احادين بين زملائي عبلر وسلائل 

 التواصل الاجتماعي لرئيس القسم من قبل بعض الزملاء.
3.316 1.193 35.98 66.32 2 

 بالعمل المعدل العام لبعد النميمة غير المتعلقة

NJRG   
3.165 0.950 30.02 63.30 - 

 ( .SPSS V.23 ; Microsoft Excelبالاعتماد على مخرجات برامج ) الباحثةالمصدر : اعداد   

فقد حقق وسط حسابي  النميمة في مكان العمل ( الاحصاءات الوصفية لمتغير 41و يوضح الجدول )

وكانت الأهمية ( 30.49( ومعامل اختلاف قدره )0.977( وقيمة الانحراف المعياري له )3.203قدره )

مرتفع دون الوهذا يشير إلى ان هذا المتغير حاز على مستوى اهمية ،  (64.06النسبية المتحققة قد بلغت )

من الاتفاق لدى افراد العينة  معتدلوهذه النتائج تدل على توفر مستوى ، حسب اجابات افراد العينة 

تحتوي قد عينة الدراسة  الكلياتان مما يؤكد ، ميدانياً النميمة في مكان العمل ابعاد المبحوثة حول وجود 

ومنها النميمة في مكان العمل على اعتبار انها حالة سياقات العمل اليومية فيها على بعض السلوكيات 

سمات ومبادئ الافراد ومؤهلاتهم من حيث شدتها ولكن قد تختلف  ،عامة لاتقتصرعلى بيئة دون أخرى

متغير اما بالنسبة الى الترتيب العام لأبعاد والمعايير السلوكية وقيم البيئة التنظيمية التي ينتمون لها . 

الدراسة بهذه الابعاد ، اذ جاء الكليات عينة ميدانياً والذي يعكس مدى اهتمام  النميمة في مكان العمل

 ( على التوالي .متعلقة بالعملالنميمة غير ال -النميمة المتعلقة بالعمل ) :ترتيبها كما يلي
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 النميمة في مكان العمل ( : الاحصاءات الوصفية لمتغير 41جدول )

 الابعاد ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 معامل

 الاختلاف %

 الاهمية

 النسبية %

ترتيب 

 الابعاد

 JRG 3.241 1.032 31.83 64.82 1النميمة المتعلقة بالعمل  3

4 
 تعلقة بالعملالنميمة غير الم

NJRG 
3.165 0.950 30.02 63.30 2 

المعدل العام لمتغير النميمة في مكان 

 WorGos العمل
3.203 0.977 30.49 64.06 - 

 ( .SPSS( و )Microsoft Excelبالاعتماد على مخرجات برامج ) الباحثةالمصدر : اعداد      

الكليات الاهلية عينة بيانياً على مستوى   النميمة في مكان العملوبهدف تمثيل مستوى اهمية أبعاد 

لكل بعد المتحققة  الاهمية النسبية، تم اختيار الاعمدة البيانية لتحقيق هذا الغرض وحسب قيم الدراسة 

 يوضح ذلك : (43)والشكل 

 

 

 
 ( : التمثيل البياني لأبعاد النميمة في مكان العمل43الشكل )

 المصدر : اعداد الباحثة.       
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 : فيــالوظيف ـويــر التســمتغيص ــف و تشخيــاا : وصـرابع

 و كالاتي : بعدينو يتألف 

  : نهج - التسويف. بعد 1

مؤشرات  سبعالذي يتمثل ب نهج التسويفنتائج الاحصاءات الوصفية لبعد  (42)يظهر الجدول  

والانحراف ،  (3.396)ابي الموزون الكلي لهذا البعد ، حيث بلغ الوسط الحس  )7PA-1PA)ميدانية 

وهذا يدل على ، (67.93)والاهمية النسبية ،  (23.63)ومعامل الاختلاف النسبي ،  (0.803)المعياري 

وطبيعة دون مستوى الطموح والذي لايتلائم والبيئة عينة الدراسة ان اتفاق افراد العينة على هذا البعد كان 

مير ضالتأخير في أداء المهام قد يرتبط بمجموعة متنوعة من الاسباب ومنها ال يؤكد ان مماالعمل فيها ، 

تحكم لمعايير التي لو هواولويات هوحسب ترتيب تفضيلات لآخر تدريسيالذي يختلف من واحترام الذات و

    في الكليات عينة الدراسة . عملهطبيعة 

( أجيل البدء بأداء مهامي لزيادة الدافع تجاه العملأقوم بتالتي محتواها ) الثالثةوقد حصلت الفقرة 

وبمعامل ، ( 1.096وبانحراف معياري بلغ )،( 3.704على اعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ )

( ، وهذا يدل على ان مستوى الاجابات كان 74.07وبأهمية نسبية بلغت )، ( 29.60اختلاف نسبي بلغ )

أنتظر عن قصد حتى اقتراب التي محتواها ) الخامسةالفقرة في حين حصلت  على هذه الفقرة.مرتفعاً 

( على اقل متوسط حسابي موزون حيث بلغ الموعد النهائي لتسليم العمل لابدأ به لان مااقوم به غير مهم

وبأهمية نسبية ، ( 30.00وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )، ( 0.972وبانحراف معياري بلغ )، ( 3.241)

الرغم من ان هذه الفقرة قد حصلت على اقل الاوساط الحسابية الا انها مازالت وعلى (  ، 64.82بلغت )

 .تتمتع بمستوى اجابات دون مستوى الطموح وذلك حسب اجابات افراد العينة .

    نهج - التسويف( : الاحصاءات الوصفية لبعد 42جدول )

 ت
 الفقرات

 

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 معامل

الاختلاف

% 

 ميةالاه

النسبية

% 

ترتيب 

 الفقرات

 2 68.38 25.77 0.881 3.419 أستغل وقتي بشكل أكثر فاعلية عن طريق تأجيل المهام. 1

 3 67.51 28.14 0.950 3.376 .أتأخر في إتمام المهام لزيادة جودة عملي 2

 1 74.07 29.60 1.096 3.704 أقوم بتأجيل البدء بأداء مهامي لزيادة الدافع تجاه العمل . 3

4 
أشعر بحاللة ملن النشلاط عنلد العملل بلالقرب ملن الموعلد 

 النهائي لتسليم المهمة.
3.360 0.993 29.54 67.19 4 

5 
أنتظللر عللن قصللد حتللى اقتللراب الموعللد النهللائي لتسللليم 

 العمل لابدأ به لان مااقوم به غير مهم .
3.241 0.972 30.00 64.82 7 

6 
أفضلل عنلدما أكلون أقوم بتأخير المهام لأن أدائلي يصلبح 

 تحت ضغط الوقت.
3.368 0.969 28.79 67.35 5 

7 
نادرا مااجد صعوبة في إكمال العمل وبالجودة المطلوبة 

 عند العمل بالقرب من الموعد النهائي للتسليم.
3.308 0.908 27.46 66.17 6 

 - PA 3.396 0.803 23.63 67.93 نهج -المعدل العام لبعد  التسويف

 ( .SPSS V.23 ; Microsoft Excelبالاعتماد على مخرجات برامج ) الباحثةعداد المصدر : ا  

 :  تجنب - التسويف. بعد 2

مؤشرات  أربعةالذي يتمثل بتجنب  –التسويف نتائج الاحصاءات الوصفية لبعد  (43)يظهر الجدول 

( والانحراف 3153.، حيث بلغ الوسط الحسابي الموزون الكلي لهذا البعد ) ( 4PAV-1PAV)ميدانية  
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وهذا يدل على ان ( ، 66.30( والاهمية النسبية )25.27( ومعامل الاختلاف النسبي )0.838المعياري )

 يتلائم والبيئة عينة الدراسة مما معتدل أي دون المرتفع والذي لااتفاق افراد العينة على هذا البعد كان 

بها فشل في التنظيم الذاتي والذي ينعكس على قد يكون احد أسباظاهرة التجنب لبعض المهام  ان يؤكد 

الأداء وهذا يدخل ضمن دائرة السمات بالإضافة الى الضمير واحترام الذات والتي بمجموعها تدخل في 

  تركيبة الشخصية التي تختلف من تدريسي لآخر في كيفية تعامله مع المهام وإدارة الوقت بشكلٍ جيد.  

حتى إتمامها لانها مربكة  أتجنب البدء بأداء مهامي اومحتواها )التي  الثانيةوقد حصلت الفقرة 

( 0.953( وبانحراف معياري بلغ )3.455( على اعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ )ومعقدة ومتعددة

( ، وهذا يدل على ان مستوى 69.09وبأهمية نسبية بلغت )( 27.58وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )

أؤجل مهامي إلى التي محتواها )الأولى ه الفقرة . في حين حصلت الفقرة الاجابات كان مرتفعاً على هذ

ا إكمالها في الوقت الحالي ( على اقل متوسط حسابي موزون حيث بلغ وقت لاحق لأنه من الصعب جدا

( وبأهمية نسبية بلغت 31.52( وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )1.013( وبانحراف معياري بلغ )3.213)

الرغم من ان هذه الفقرة قد حصلت على اقل الاوساط الحسابية الا انها مازالت تتمتع وعلى (  ، 64.27)

 .بمستوى اجابات دون مستوى الطموح وذلك حسب اجابات افراد العينة .

   تجنب - التسويف ( : الاحصاءات الوصفية لبعد43جدول )

 ت
 الفقرات

 

الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 معامل

الاختلاف

% 

 ميةالاه

النسبية

% 

ترتيب 

 الفقرات

1 
ا إكمالها  أؤجل مهامي إلى وقت لاحق لأنه من الصعب جدا

 في الوقت الحالي.
3.213 1.013 31.52 64.27 4 

2 
أتجنللب البللدء بللأداء مهللامي اوحتللى إتمامهللا لانهللا مربكللة 

 ومعقدة ومتعددة .
3.455 0.953 27.58 69.09 1 

3 
امي لأنني أخشى الفشل غالباا ما أتأخر في البدء بأداء مه

 في أداء المهمة على الوجه الاكمل .
3.312 0.918 27.71 66.25 2 

 3 65.61 28.81 0.945 3.281 أؤخر مهامي لان الفترة المطلوبة لانجازها طويله.    4

  PAV 3.315 0.838 25.27 66.30 تجنب التسويفالمعدل العام لبعد 

 ( .SPSS V.23 ; Microsoft Excelعلى مخرجات برامج ) بالاعتماد الباحثةالمصدر : اعداد   

الاحصاءات الوصفية لمتغير التسويف الوظيفي الرئيسي فقد حقق وسط  (44)و يوضح الجدول 

( وكانت 23.53( ومعامل اختلاف قدره )0.790( وقيمة الانحراف المعياري له )3.356حسابي قدره )

معتدل وهذا يشير إلى ان هذا المتغير حاز على مستوى اهمية  (67.12الأهمية النسبية المتحققة قد بلغت )

الاتفاق لدى افراد العينة  انحسب اجابات افراد العينة وهذه النتائج تدل على ودون المستوى المرتفع و

المنظور السلوكي أن يؤكد ومن  ، مما يدانياً التسويف الوظيفي محول وجود ابعاد هو نسبي المبحوثة 

 بهات المتعلقة بالعمل من خلال الانخراط )سلوكياً أو معرفياً( في إجراءات غير متعلقة تأجيل الإجراء

تختلف من فردٍ لأخر ، فليس كل من لديهم هذا  والتيلنوايا يرتبط باللحصول على راحة مؤقتة وفورية 

تقدات الشخصية بالاستراتيجيات والمعوحياة المتمثل ببيئة العمل فقد يكون نمط السلوك نواياهم الإضرار 

، كما ان قوانين العمل في بعض البيئات قد يكون لها مراحل مبكرة والتي تأسست في العادات  ضوبع

الدور في ظهور هكذا سلوكيات ومنها الكليات عينة الدراسة والتي تتباين في بعض المعايير والسياسات 



 الدراسة لمتغيرات الاحصائي والتحليل الوصف:  الثاني المبحث:  الثالث الفصل

179 

 

ظيفي ميدانياً والذي يعكس مدى اهتمام الكليات اما بالنسبة الى الترتيب العام لأبعاد التسويف الو. الداخلية  

 ( على التوالي .تجنب - التسويف - نهج  – التسويفاذ جاء ترتيبها كما يلي ) ،عينة الدراسة بهذه الابعاد 

 ( : الاحصاءات الوصفية لمتغير التسويف الوظيفي44جدول )

 الابعاد ت
الوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 معامل

 الاختلاف %

 لاهميةا

 النسبية %

ترتيب 

 الابعاد

 PA 3.396 0.803 23.63 67.93 1 نهج  – التسويف 3

 PAV 3.315 0.838 25.27 66.30 2 تجنب -التسويف 4

المعدل العام لمتغير التسويف 

 JobPro الوظيفي
3.356 0.790 23.53 67.12 - 

 ( .SPSS( و )Microsoft Excelبالاعتماد على مخرجات برامج ) الباحثةالمصدر : اعداد      

بيانياً على مستوى الكليات الاهلية عينة  التسويف الوظيفيوبهدف تمثيل مستوى اهمية أبعاد 

الدراسة ، تم اختيار الاعمدة البيانية لتحقيق هذا الغرض وحسب قيم الاهمية النسبية المتحققة لكل بعد 

 يوضح ذلك : (44)والشكل 

 

 

 ( : التمثيل البياني لأبعاد التسويف الوظيفي44الشكل )

 .الباحثةالمصدر : اعداد 
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  الثـالث ثـحــالمب

 ائجهاــنت رــوتفسي ةــالدراس اتــفرضي ارــاختب

 .ة..ــتوطئ

يسعى هذا المبحث الى اختبار فرضيات البحث بما تحتويه من فرضيات ارتباط وتأثير مباشر    

مجموعة من الادوات المعلمية الدقيقة لاختبار الفرضيات ، وبذلك الباحثة وغير مباشر،وقد اعتمدت 

صصت الاولى لاختبار فرضيات الارتباط بين ا المبحث على ثلاث فقرات رئيسة خ  يشتمل هذ

بينما خصصت الفقرة الثانية لاختبار فرضيات التأثير المباشر بين متغيراتها في ، متغيرات الدراسة 

وجاءت الفقرة الرابعة  حين اشتملت الفقرة الثالثة على اختبار فرضيات التأثير غير المباشر ،

ختبار الدور الوسيط لا بينما كانت الفقرة الخامسة ر فرضية التفاعل بين متغيرات الدراسةختبالا

 وكما يأتي :المعدل و

 

 اطــات الارتبــار فرضيــاولاً : اختب

( لغرض اختبار فرضيات الارتباط بين Pearsonاسلوب الارتباط البسيط ) ةالباحث تاستخدم

والمتغير ( النبذ في مكان العمل) والمتغير الوسيطبعاده الفرعية ( بأنرجسية القيادة) المتغير المستقل

( .ولتفسير قيمة معامل الارتباط الوظيفي سويفالت) والمتغير التابع)النميمة في مكان العمل(  لالمعد  

وكيفية الحكم عليه ، سيتم اعتماد الرأي القائل بتقسيمه الى خمس فئات اساسية وكما يتضح في 

 :  (45)الجدول 

 ( فئات تفسير مستوى معامل الارتباط45الجدول )

 قيمة معامل الارتباط  تفسير علاقة الارتباط ت

 r = 0 لا توجد علاقة ارتباط 1

 r = ±1 موجبة او سالبة تامة 2

 ± )0.00- (0.30 ضعيفة ايجابية او سلبية 3

 ± (0.70-0.31) قوية ايجابية او سلبية 4

 ±( 0.99-0.71) ةقوية جدا ايجابية او سلبي 5

Saunders, M., Lewis, P., & Thornhill, A. (2009). " Research Methods For 

Business Students " 5th ed , Pearson Education Limited : Prentice Hall , England , 

P.459. 

ية ، ويشير ( بين متغيرات الدراسة الحالPearsonمعاملات الارتباط البسيط ) (45)ظهر جدول ي  و

الذي يشير إلى اختبار  (.Sig)، اضافة الى شموله على مختصر  (tailed-2)الى نوع الاختبار 

المحسوبة مع الجدولية من غير أن تظهر قيمها ،  (t)معنوية معامل الارتباط من خلال مقارنة قيمة 

الارتباط عند مستوى  على معامل الارتباط فإنّ هذا يدل على معنوية معامل )**(فإذا ظهرت العلامة 
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وبدرجة ثقة  (0.05)على معنويته عند مستوى  )*(، فيما تدل العلامة  %(99)ودرجة ثقة  (0.01)

(95)% . 

و  نرجسية القيادةى : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الأولـية الرئيسة ـاختبار الفرض -1

  .  مكان العمل     النبذ في 

و  نرجسية القيادة: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين  الثانيةسة ـية الرئيـاختبار الفرض  -2

  . التسويف الوظيفي

النبذ في مكان : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الثالثةيسة ـية الرئـاختبار الفرض  -3

  .التسويف الوظيفيو  العمل

في مكان  النميمةت دلالة معنوية بين : توجد علاقة ارتباط ذا الرابعةاختبار الفرضية الرئيسة   -4

  .التسويف الوظيفيو العمل 

متغير الالى وجود علاقة ارتباط قوية موجبة وذات دلالة معنوية بين  (46)تشير نتائج الجدول 

، إذ بلغت قيمة معامل الارتباط النبذ في مكان العمل المتغير الوسيط و  نرجسية القيادةالمستقل 

ير هذه القيمة الى قوة العلاقة الطردية بين هذين المتغيرين عند مستوى وتش (.458**)بينهما 

  .(%99)وبدرجة ثقة  (0.01)معنوية 

التسويف المتغير التابع نرجسية القيادة والمتغير المستقل بينما بلغت قيمة معامل الارتباط بين متغير 

وذات دلالة معنوية بين متغير  وجود علاقة ارتباط قوية موجبةلى وهذا يشير ا( .608**) الوظيفي 

هذه القيمة الى قوة العلاقة الطردية بين هذين  التسويف الوظيفي اذ تشيرو  نرجسية القيادة

  .(%99)وبدرجة ثقة  (0.01)المتغيرين عند مستوى معنوية 

المتغير التابع النبذ في مكان العمل والوسيط متغير الفي حين بلغت قيمة معامل الارتباط بين 

وجود علاقة ارتباط قوية موجبة وذات دلالة معنوية وهذا يدل على  (.394**)تسويف الوظيفي ال

 (0.01)قوة العلاقة الطردية بين هذين المتغيرين عند مستوى معنوية ين وهي تشير الى متغيرالبين 

  .(%99)وبدرجة ثقة 

المعدل متغير العنوية بين وجود علاقة ارتباط قوية موجبة وذات دلالة مكما اظهرت نتائج الجدول 

، إذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما المتغير التابع التسويف الوظيفي و  النميمة في مكان العمل

وتشير هذه القيمة الى قوة العلاقة الطردية بين هذين المتغيرين عند مستوى معنوية  (.588**)

 .(%99)وبدرجة ثقة  (0.01)

القيدادات فدي الكليدات عيندة البحدث كلمدا ا سدتخدمت بدان  مداورد ر وبناءً على ما تقدد  يمكدن تفسدي

 لتحقيق الآخرين في القيادة للتأثير للأشخاص لخدمتهم واستخدا  فن لسلوكيات الاستغلال غير العاد

مع استخدا  حدق التصدرف فدي السدلطة ، مهمة لمصالحهم الخاصة  أي لإنجاز الأداء من قدر أقصى

أهدافهم النابعة من بعد  سدماتهم كدالترفع وكالاعجداب  مع تماشيها انلضم الآخرين أنشطة لتوجيه

مع إمكانيدة وجدود تأجيدل  النبذ في مكان العملوهذا من شأنه ان يحقق مستويات متقدمة من  ،بالذات

للعديد من المها  المطلوب إنجازها في المواعيد المحدددة وقدد يد دي  التأجيدل الدى وجدود العديدد مدن 
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يد دي الدى ورود احاديدث جانبيددة قدد يتعلدق جدبء منهدا بالعمدل اوتكدون شخصددية  سداعات الفدرام مدا

 . بالشكل الذي ي دي الى احداث تأثير سلبي على نسق العمل اليومي  

 متغيرات الدراسة الاربعة( : معاملات الارتباط بين 46الجدول )

التسويف 

 الوظيفي

النميمة في 

 مكان العمل

النبذ في مكان 

 العمل

 المتغيرات قيادةنرجسية ال

.608** 

- 

.458** 

1 

Pearson 

Correlation 
 نرجسية القيادة

.000 .000 
Sig. (2-

tailed) 

253 253 N 

.394** 

- 1 

.458** 
Pearson 

Correlation 
النبذ في مكان 

 000. 000. العمل
Sig. (2-

tailed) 

253 253 N 

.588** 

1 - - 

Pearson 

Correlation 
مة في النمي

 000. مكان العمل
Sig. (2-

tailed) 

253 N 

1 

.588** .394** .608** 
Pearson 

Correlation  التسويف

 000. 000. 000. الوظيفي
Sig. (2-

tailed) 

253 253 253 N 

 (.SPSS V.23المصدر: مخرجات برنامج )        

 راشــر المبـيـات التأثــار فرضيــاختب :اً ــثاني

نظرًا للتقد  المتبايد باستمرار في أدوات القياس والتحليل ، يتمتع علماء النفس والقياس بإمكانية 

أكبر في الجمع بين النتائج السلوكية أو المعرفية القائمة على عدة عوامل اومكونات من مختلف 

لًا لتحديد ( خيارًا معقوSEMالعلو  الاجتماعية والسلوكية والصحية ، وبذلك يمكن أن تكون )

وفحص طبيعة العلاقات بين مجموعة متغيرات بناءً على النظريات أو المعرفة الموثقة في 

 SEMتعد تقنية نمذجة المعادلة الهيكلية  كما ،( Hwang et al. , 2020 : 8)  الدراسات السابقة

امنة على اسلوب فعال للغاية من حيث تمثيل التأثيرات المباشرة وغير المباشرة للمتغيرات الك

الافتراضي وبذلك تمتاز هذا التقنية بانها عكس تحليل الانحدار اذ العوامل المقاسة في النموذج 

تسمح بأدراج أخطاء القياس في التحليلات لان تجاهل اخطاء القياس يمكن ان ي دي الى تقديرات 

 & Sardeshmukh)معلمات متحيبة بين المتغيرين مما ي دي الى تفاقم المشكلة دون حلها 
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Vandenberg,2017:1-3) بين  . وبذلك تعد تقنية متقدمة حديثة لتحديد مستوى التأثير المباشر

 المتغيرات ، وسيتم اعتمادها لغرض اختبار فرضيات التأثير الرئيسة ، وكما يأتي :

النبذ في في  لنرجسية القيادةيوجد تأثير ذو دلالة معنوية :  الخامسةاختبار الفرضية الرئيسة  -5

 . مكان العمل

النبذ في في  نرجسية القيادةوجود تأثير قوي ايجابي ذو دلالة معنوية لمتغير  (46)يوضح الشكل 

، اذ نلاحظ ان نتائج م شرات مطابقة الانموذج كانت ضمن قاعدة القبول المخصصة  مكان العمل

. (080.)لغ المدى المقبول الخاص بها الباوهي اقل من  (RMR=0.059)لها ، فقد بلغت قيمة 

ي ثر في  نرجسية القيادةوهذا يعني ان  (0.46)كما يتضح ان قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت 

على مستوى الكليات عينة البحث . وهذا يعني ان تغير وحدة  %(46)بنسبة  الوظيفي سويفالت

 لتسويف الوظيفيافي الكليات عينة البحث سوف ي دي الى تغير نرجسية القيادة انحراف واحدة من 

الظاهرة في  (.C.R). وتعد هذه القيمة معنوية وذلك لان قيمة النسبة الحرجة  (46%)بنسبة 

الظاهر في الجدول  (P-Value)قيمة معنوية عند مستوى معنوية  (8.186)البالغة  (47)الجدول 

ذا يعني بأن وه (21.0)قد بلغت  (2R)ان قيمة معامل التفسير  (46)كما يتضح من الشكل ، ذاته.

النبذ في ى من التغيرات التي تطرأ عل (21%)قادر على تفسير ما نسبته  نرجسية القيادةمتغير 

فتعود لمتغيرات أخرى  %(79)أما النسبة المتبقية والبالغة في الكليات عينة البحث  مكان العمل

 . الخامسة الرئيسةفرضية قبول البناءً على ما تقدم يتم ، وغير داخلة في أنموذج البحث

 

 

 

                                         

 

 

 

 

 

 

 

 النبذ في مكان العملنرجسية القيادة في  ( تأثير46الشكل )

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )



 نتائجها وتفسير الدراسة فرضيات اختبار:  الثالث المبحث:  الثالث الفصل

184 

  

  النبذ في مكان العملنرجسية القيادة في مسارات ومعلمات اختبار تأثير :( 47دول )ج

 

 

ذ في مكان العمل في التسويف للنبيوجد تأثير ذو دلالة معنوية :  دسةساختبار الفرضية الرئيسة الا -6

  الوظيفي

في  النبذ في مكان العملوجود تأثير قوي ايجابي ذو دلالة معنوية لمتغير  (47)يوضح الشكل 

، اذ نلاحظ ان نتائج م شرات مطابقة الانموذج كانت ضمن قاعدة القبول التسويف الوظيفي

المقبول الخاص بها البالغ  المدىوهي اقل من  (RMR=0.064)المخصصة لها ، فقد بلغت قيمة 

النبذ في مكان وهذا يعني ان  (0.39). كما يتضح ان قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت (080.)

على مستوى الكليات عينة البحث . وهذا يعني ان %( 39)بنسبة  الوظيفي سويفالتي ثر في  العمل

ات عينة البحث سوف ي دي الى تغير في الكلي النبذ في مكان العملتغير وحدة انحراف واحدة من 

 (.C.R). وتعد هذه القيمة معنوية وذلك لان قيمة النسبة الحرجة  (39%)بنسبة  التسويف الوظيفي

الظاهر في  (P-Value)قيمة معنوية عند مستوى معنوية  (6.804)البالغة  (48)الظاهرة في الجدول 

وهذا يعني  (16.0)قد بلغت  (2R)مل التفسير ان قيمة معا (47)كما يتضح من الشكل ،  الجدول ذاته

ى من التغيرات التي تطرأ عل (16%)قادر على تفسير ما نسبته  النبذ في مكان العملمتغير بأن 

فتعود لمتغيرات أخرى  %(84)أما النسبة المتبقية والبالغة في الكليات عينة البحث  التسويف الوظيفي

 الرئيسة السادسة .فرضية قبول الى ما تقدم يتم بناءً عل، وغير داخلة في أنموذج البحث

 

 لمساراتا
الاوزان 

ارية الانحد

 المعيارية

التقدير 

 اللامعياري

الخطأ 

 المعياري

النسبة 

 الحرجة

النسبة 

 المعنوية

 *** 8.186 037. 302. 458. نرجسية القيادة ---> النبذ في مكان العمل

AL <--- 44.765 022. 984. 942. نرجسية القيادة *** 

SA <--- 29.956 036. 1.075 884. نرجسية القيادة *** 

EE <--- رجسية القيادةن  .923 .966 .025 38.154 *** 

SAA <--- 41.776 023. 974. 935. نرجسية القيادة *** 

WO1 <--- WO .403 .573 .082 6.987 *** 

WO2 <--- WO .446 .572 .072 7.916 *** 

WO4 <--- WO .589 .919 .079 11.570 *** 

WO5 <--- WO .734 .964 .056 17.160 *** 

WO6 <--- WO .766 1.159 .061 18.945 *** 

WO7 <--- WO .663 1.120 .080 14.077 *** 

WO8 <--- WO .774 1.121 .058 19.378 *** 

WO9 <--- WO .745 1.168 .066 17.738 *** 

WO10 <--- WO .785 1.180 .059 20.114 *** 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )
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 النبذ في مكان العمل في التسويف الوظيفي ( تأثير47الشكل )

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )        
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 النبذ في مكان العمل في التسويف الوظيفيمسارات ومعلمات اختبار تأثير : (48جدول )

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )        

التسويف في  لنرجسية القيادةيوجد تأثير ذو دلالة معنوية : سابعة الاختبار الفرضية الرئيسة  -7

  الوظيفي

التسويف في  نرجسية القيادةوجود تأثير قوي ايجابي ذو دلالة معنوية لمتغير  (48)يوضح الشكل    

حظ ان نتائج م شرات مطابقة الانموذج كانت ضمن قاعدة القبول المخصصة لها ، ، اذ نلا الوظيفي

. كما (080.)المدى المقبول الخاص بها البالغ وهي اقل من  (RMR=0.022)فقد بلغت قيمة 

ي ثر في  نرجسية القيادةوهذا يعني ان  (0.61)يتضح ان قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت 

على مستوى الكليات عينة البحث . وهذا يعني ان تغير وحدة  %(61)سبة بن الوظيفي تسويفال

 التسويف الوظيفيفي الكليات عينة البحث سوف ي دي الى تغير نرجسية القيادة انحراف واحدة من 

الظاهرة في  (.C.R). وتعد هذه القيمة معنوية وذلك لان قيمة النسبة الحرجة  (61%)بنسبة 

الظاهر في الجدول  (P-Value)قيمة معنوية عند مستوى معنوية  (12.152)البالغة  (49)الجدول 

وهذا يعني بأن  (37.0)قد بلغت  (2R)ان قيمة معامل التفسير  (48)كما يتضح من الشكل ،ذاته

التسويف ى من التغيرات التي تطرأ عل( 37%)قادر على تفسير ما نسبته  نرجسية القيادةمتغير 

فتعود لمتغيرات أخرى غير  %(63)أما النسبة المتبقية والبالغة البحث في الكليات عينة  الوظيفي

 . سابعةالرئيسة الفرضية القبول وبناءً على ما تقدم يتم ، داخلة في أنموذج البحث

 

 

مساراتال  

الاوزان 

الانحدارية 

 المعيارية

التقدير 

 اللامعياري

الخطأ 

 المعياري

النسبة 

 الحرجة

النسبة 

 المعنوية

التسويف 

 الوظيفي

 النبذ في مكان العمل --->
.394 .647 .095 6.804 *** 

WO1 <--- 6.987 082. 573. 403. النبذ في مكان العمل *** 

WO2 <--- 7.916 072. 572. 446. النبذ في مكان العمل *** 

WO4 <--- 11.570 079. 919. 589. النبذ في مكان العمل *** 

WO5 <--- 17.160 056. 964. 734. النبذ في مكان العمل *** 

WO6 <--- 18.945 061. 1.159 766. النبذ في مكان العمل *** 

WO7 <--- 14.077 080. 1.120 663. النبذ في مكان العمل *** 

WO8 <--- 19.378 058. 1.121 774. النبذ في مكان العمل *** 

WO9 <--- 17.738 066. 1.168 745. النبذ في مكان العمل *** 

WO10 <--- 20.114 059. 1.180 785. النبذ في مكان العمل *** 

PA <--- 29.822 029. 863. 883. التسويف الوظيفي *** 

PAV <--- 34.050 028. 961. 906. التسويف الوظيفي *** 
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 نرجسية القيادة في التسويف الوظيفي ( تأثير48الشكل ) 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

 

 نرجسية القيادة في التسويف الوظيفيمسارات ومعلمات اختبار تأثير : ( 49ل )جدو

 المسارات

الاوزان 

الانحدارية 

 المعيارية

التقدير 

 اللامعياري

الخطأ 

 المعياري

النسبة 

 الحرجة

النسبة 

 المعنوية

التسويف 

 الوظيفي

<--- 
 *** 12.152 054. 658. 608. نرجسية القيادة

EE <--- ادةنرجسية القي  .923 .966 .025 38.154 *** 

AL <--- 44.765 022. 984. 942. نرجسية القيادة *** 

SA <--- 29.956 036. 1.075 884. نرجسية القيادة *** 

SAA <--- 41.776 023. 974. 935. نرجسية القيادة *** 

PA 
التسويف  --->

 الوظيفي
.883 .863 .029 29.822 *** 

PAV 
التسويف  --->

فيالوظي  
.906 .961 .028 34.050 *** 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )
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ي في مكان العمل فللنميمة يوجد تأثير ذو دلالة معنوية :  الثامنةاختبار الفرضية الرئيسة  -8

 . التسويف الوظيفي

 في النميمة في مكان العملوجود تأثير قوي ايجابي ذو دلالة معنوية لمتغير  (49)يوضح الشكل 

، اذ نلاحظ ان نتائج م شرات مطابقة الانموذج كانت ضمن قاعدة القبول التسويف الوظيفي

المدى المقبول الخاص بها البالغ وهي اقل من  (RMR=0.020)المخصصة لها ، فقد بلغت قيمة 

النميمة في وهذا يعني ان  (0.59). كما يتضح ان قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت (080.)

على مستوى الكليات عينة البحث . وهذا  %(59)بنسبة  الوظيفي سويفالتي ثر في  لعملمكان ا

في الكليات عينة البحث سوف ي دي  النميمة في مكان العمليعني ان تغير وحدة انحراف واحدة من 

. وتعد هذه القيمة معنوية وذلك لان قيمة النسبة الحرجة  (59%)بنسبة  التسويف الوظيفيالى تغير 

(C.R.)  قيمة معنوية عند مستوى معنوية  (11.544)البالغة ( 50)الظاهرة في الجدول(P-

Value) ان قيمة معامل التفسير  (49)كما يتضح من الشكل ، الظاهر في الجدول ذاته(2R)  قد

من  (35%)قادر على تفسير ما نسبته  في مكان العمل النميمةمتغير وهذا يعني بأن ( 350.)بلغت 

أما النسبة المتبقية والبالغة في الكليات عينة البحث  التسويف الوظيفيى التي تطرأ علالتغيرات 

قبول وبناءً على ما تقدم يتم ، فتعود لمتغيرات أخرى غير داخلة في أنموذج البحث%( 65)

 . الرئيسة الثامنةفرضية ال

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

 لوظيفيالنميمة في مكان العمل في التسويف ا ( تأثير49الشكل ) 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )
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 يفيفي مكان العمل في التسويف الوظالنميمة مسارات ومعلمات اختبار : (50جدول )

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )   

 رــاشــر غير المبــيـالتأث ةــار فرضيـــاً : اختبــالثث

                لغرض اختبار فرضيات التاثير غير المباشر سيعتمد الباحث أسلوب تحليل المسار

(Path Analysis)  المعتمدة في اختبار وفق تقنية نمذجة المعادلة الهيكلية وهو من افضل الاساليب

فرضيات التأثير غير المباشر ، ويعد تحليل المساراداة تحليلية تعتمد اسلوب تحليل الانحدار في 

 استخراج قيم التأثير المباشر وغير المباشر بين متغيرات البحث ، وكما يأتي :

في  القيادة لنرجسية:  يوجد تأثير غير مباشر ذات دلالة معنوية  التاسعةالفرضية الرئيسة . 9

 .النبذ في مكان العملمن خلال  التسويف الوظيفي

الخاصة بتقييم العلاقة المباشرة ( 2R)مسارات الانحدار المعيارية ونسب  (50)يتضح من الشكل 

نرجسية ) المتغير المستقلوغير المباشرة بين المتغيرات أي عرض تفسير التأثير المباشر بين 

 المتغير الوسيط( والتأثير غير المباشر من خلال التسويف الوظيفي) المتغير التابع( وبين القيادة

قيم م شرات مطابقة الأنموذج التي كانت ذات مطابقة  (49)( كما يبين الشكل النبذ في كان العمل)

 (50)كما يتضح من الشكل ، (RMR( ).0530)عالية إذ بلغ م شر جذر متوسط مربعات البواقي 

إذِ بلغ معامل الانحدار المعياري  النبذ في مكان العملفي  لنرجسية القيادة وجود تأثير ايجابي مباشر

إذِ بلغ معامل  ،التسويف الوظيفيفي  للنبذ في مكان العملكما اتضح وجود تأثير مباشر  ((0.46

التسويف في  لنرجسية القيادةاتضح وجود تأثير مباشر  ، في حين ((0.15الانحدار المعياري 

،وكانت جميع هذه التأثيرات نسب معنوية وذلك ( 0.54)لغ معامل الانحدار المعياري ،إذِ ب الوظيفي

على  ( 9.742، 2.631، 8.186)والبالغة (51) الظاهرة في الجدول (.C.R)لأن قيم النسبة الحرجة 

 التوالي هي قيم معنوية . 

 

 

 

 المسارات

الاوزان 

الانحدارية 

 المعيارية

التقدير 

 اللامعياري

الخطأ 

 المعياري

النسبة 

 الحرجة

النسبة 

 المعنوية

 *** 11.544 042. 481. 588. النميمة في مكان العمل ---> التسويف الوظيفي

JRG <--- 95.802 011. 1.043 987. النميمة في مكان العمل *** 

NJRG <--- 87.982 011. 957. 984. النميمة في مكان العمل *** 

PA <--- 29.822 029. 863. 883. التسويف الوظيفي *** 

PAV <--- 34.050 028. 961. 906. التسويف الوظيفي *** 
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 الوظيفي  بتوسيط النبذ في مكان العمل (  تأثير نرجسية القيادة في التسويف50الشكل )

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

      

 نرجسية القيادة في التسويف الوظيفي بتوسيط النبذ في مكان العملمعلمات تأثير : (51الجدول )

 المسارات

الاوزان 

الانحدارية 

 المعيارية

التقدير 

 اللامعياري

الخطأ 

 المعياري

النسبة 

 الحرجة

ة النسب

 المعنوية

WorOrs <--- LeaNar .458 .302 .057 8.186 *** 

JobPro <--- WorOrs .146 .240 .061 2.631 .009 

JobPro <--- LeaNar .541 .586 .060 9.742 *** 

 (Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج )

المتغير توسط فيهما من خلال المسارين التي ي غير المباشر تستنتجوبالتالي نلاحظ أن قيمة التأثير 

 التسويف الوظيفيالمتغير التابع و نرجسية القيادة المتغير المستقلبين  النبذ في مكان العمل الوسيط

وهو تأثير غير مباشر جبئي  (52)وهذا ما ظهر في الجدول  (067.)وبذلك بلغ التأثير غير المباشر 

كما يتضح من الشكل ،  (0.608)بلغ  وبالتالي يتضح أن التأثير الكلي المباشر وغير المباشر قد

وهي  (0.39)بلغت بالتسويف الوظيفي الخاصة  (2R)أن قيمة معامل التفسير  (52)والجدول ( 50)
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النبذ و نرجسية القيادةالتغير في قيمة تعود إلى التسويف الوظيفي تعني أنََّ التغيرات التي تحدث في 

فإنها تعود الى تأثير متغيرات  (%61)ية والبالغة اما النسبة المتبق (%39)بنسبة  في مكان العمل

  اخرى غير داخلة في انموذج البحث.

 

  التاسعة مسارات ومعلمات التأثير غير المباشر للفرضية الرئيسة: ( 52الجدول )

 (Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج )

المتغير ( في نرجسية القيادة) للمتغير المستقلولاختبار الدلالة المعنوية لنتائج التأثير غير المباشر 

( فقد تم الاعتماد على النبذ في مكان العمل) سيطالمتغير الو( من خلال التسويف الوظيفي) التابع

الذي يمكن من خلاله التأكد من معنوية التاثير غير المباشر الذي يدخله المتغير  (Sobel)اختبار 

من خلال برنامج حاسوبي يعتمد على قيمة  (Sobel Test)الوسيط . ويمكن التوصل الى قيمة 

  : (53)اربع معلمات اساسية وكما يتضح في الجدول 

 

 (Sobelنتائج اختبار ) : (53الجدول )

 (Sobelرجات برنامج اختبار )المصدر : مخ

 

 

 

 المسارات
تأثير 

 مباشر

تأثير غير 

 مباشر

التأثير 

 الكلي
2R 

 - 0.541 التسويف الوظيفي   ---> نرجسية القيادة

0.608 0.39 

 067. -  التسويف الوظيفي--->النبذ في مكان العمل--->نرجسية القيادة

 قيمة اختبار  المدخلات الانموذج

Sobel 
P-value 

 a = 0.302 التسويف الوظيفي   ---> نرجسية القيادة
b = 0.240 

= 0.037 aS 
= 0.091 bS 

2.509 0.012 
  التسويف الوظيفي--->النبذ في مكان العمل--->نرجسية القيادة
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( كانت قيمة معنوية وهذا ي كد الدلالة المعنوية لنتائج p-valueان قيمة )( 53)اذ يتضح من الجدول 

النبذ في من خلال المتغير الوسيط  التسويف الوظيفيفي  لنرجسية القيادةاختبار التاثير غير المباشر 

 النبذ في مكان العملية الذي يضطلع به المتغير الوسيط . وهذا ي كد دور الوساطة الجبئ مكان العمل

على مستوى  التسويف الوظيفيوالمتغير التابع  نرجسية القيادةفي العلاقة بين المتغير المستقل 

 . التاسعةوتأسيساً على ما سبق ، يمكن قبول الفرضية الرئيسة ، البحث عينة  الكليات

 ةـرات الدراسـبين متغي فاعلــة التــار فرضيــاً : اختبـعـراب

( على المتغير التابع Xعا  ، يقال إن التفاعل يحدث عندما يكون تأثير المتغير المستقل ) بشكل  

(Y( يختلف عبر مستويات معينة من المتغير المعدل )MO وهذا ي كد ان تأثيرات التفاعل سواء ، )

المتغيرات المستقلة والتابعة عند قلب كانت ايجابية او سلبية تكون هامة جدا بالنسبة للعلاقات بين 

. اي ان التفاعل يحدث عندما (Alvaro et al. , 2014 : 1064)النظرية في العلو  الاجتماعية 

( MVيختلف تأثير متغير مستقل في متغير تابع وفقاً لمستوى متغير ثالث يطلق عليه متغير معدِّل )

بحث في الفروق الفردية او الظروف الموقفية التي الذي يتفاعل مع المتغير المستقل ، وهو يتضمن ال

ت ثر في قوة العلاقة بين المتغير المستقل والتابع ، وبذلك فأن المتغير المعدِّل يعبز ، يخف  او 

 ( Fairchild & MacKinnon , 2009 : 90)يغير تأثير المتغير المستقل في المتغير التابع 

لكي يحدث التفاعل بين المتغيرات تنطلق اساساً من  وقد اورد الباحثون مجموعة شروط اساسية

 (Namazi & Namazi , 2016 : 542-543)دور كل متغير في الانموذج : 

 (.MO( بصورة اساسية اكثر من المتغير )Y( ي ثر في المتغير )Xالمتغير ) .1

 ( .Y( على علاقة سببية مع المتغير )MOيحافظ المتغير ) .2

 (.Xة المتغير )( نفس وظيفMOيمارس المتغير ) .3

 (.X( اي علاقة مع المتغير )MOليس لدى المتغير ) .4

وبالتالي فان تأثير المتغير المعدل في الانموذج الاختباري بشكل عا  هو تأثير تحفيبي وهو مقنع 

إلى حد ما وكذلك مرن ونسبي بطبيعته ، ومع ذلك لا داعي للخلط بين أهمية وأدوار المتغيرات 

لن تتوافق في كثير من الحالات مع الإطار المفاهيمي المصام للدراسة  وشروط افتراضها لأنها

)الذي يجب ان يراعي في تفاصيله وظيفة كل متغير( التي تم إجراؤها وبالامكان ان تتحقق حسب 

الانموذج المفاهيمي والانموذج  (51)ويوضح الشكل ، (Pokhariyal , 2019 : 2)العينات المبحوثة 

 تحليل المعدل وتوصيف اختبار فرضية التفاعل .الاحصائي الخاص بال

 

 

 

 



 نتائجها وتفسير الدراسة فرضيات اختبار:  الثالث المبحث:  الثالث الفصل

193 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ولأجل اختبار فرضية التفاعل سيتم اعتماد تقنية احصائية متقدمة هي التحليل المعدِّل 

(Moderation Analysis)  الذي يهدف الى تحديد مستوى التفاعل بين المتغيرين المعدِّل والمستقل

والقيا  بعدة خطوات متسلسلة تتضمن  (Interaction Variable)من خلال بناء متغير التفاعل 

( Z Scoring)تنفيذ الية التحليل ، من حيث تحويل بيانات المتغيرات الى صيغة القياس المعيارية 

من خلال تفاعل المتغير المستقل مع المتغير  (Interaction Variable)ومن ثم بناء متغير التفاعل 

 على جدوى الدور المعدل من خلال معيارين اساسيين هما :المعدِّل ، وسيتم الحكم 

 مدى الدلالة المعنوية لمتغير التفاعل . -1

بين الانموذج الاول والثاني وحسب تقنية نمذجة المعادلة  (2R)مقدار التغير في قيمة معامل التحديد  -2

بين المتغيرين المستقل الهيكلية بحيث اذا كان التغير ايجابي فان هذا يدل على ان العلاقة التاثيرية 

 والتابع تتغير تبعاً لتغير مستوى المتغير المعدّل .

واعتماداً على ما سبق ، ولأغراض اختبار الفرضية الرئيسة الخامسة سيتم استخدا  تقنية التحليل 

 المعدل وفق اسلوب نمذجة المعادلة الهيكلية ، وكما يأتي :

النميمةة فةي مكةان تأثير معد ل ذو دلالة معنويةة لمتغيةر  يوجد: العاشرة اختبار الفرضية الرئيسة -10

 . نرجسية القيادة والتسويف الوظيفيفي العلاقة بين العمل 

ل  (52)يوضح الشكل   لنميمة في مكانلاختبار فرضية التفاعل التي تتمثل بتحديد مستوى الدور المعدِّ

. اذ نلاحظ من الانموذج الهيكلي ينرجسية القيادة والتسويف الوظيففي تعبيب العلاقة بين  العمل

 (0.24)الثاني ان قيمة تقدير المعلمة المعيارية )معامل الانحدار المعياري( لمتغير التفاعل البالغة 

البالغة  (54)الظاهرة في الجدول  (.C.R)تتمتع بالدلالة المعنوية وذلك استدلالاً بقيمة النسبة الحرجة 

 ( : الانموذج المفاهيمي والاحصائي للتحليل المعدل51الشكل ) 
   Memon, M. A., Cheah, J. H., Ramayah, T., Ting, H., Chuah, F., & Cham, T. H. (2019). " 

Moderation analysis: issues and guidelines." Journal of Applied Structural Equation 

Modeling, 3(1), P. ii . 
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. كما نلاحظ من خلال (0.000)البالغ  (P-Value)المعنوية  هي قيمة معنوية عند مستوى (4.158)

في حين ان القيمة ازدادت في  (.491)قد بلغت  (2R)الانموذج الهيكلي الاول ان قيمة معامل التحديد 

نرجسية القيادة والنميمة في مكان الانموذج الهيكلي الثاني بفعل وجود متغير التفاعل الناتج من تفاعل 

وقد بلغت  (2R)، وهذا يعني ان التغير كان ايجابي في قيمة معامل التحديد  (.523)ت اذ بلغالعمل ، 

 .(032.)قيمته 

نرجسية القيادة في العلاقة بين  النميمة في مكان العملوبالتالي فان ذلك يثبت الدور المعدل لمتغير 

سوف  لتسويف الوظيفينرجسية القيادة وا، اي ان مستوى العلاقة الايجابية بين  والتسويف الوظيفي

توارد سلوكيات بمقدار وحدة واحدة ، وبعبارة اخرى فانه  النميمة في مكان العمليبداد بتغير مستوى 

نرجسية القيادة  بين السلبيزيادة التأثير  ممكن ان يساهم في عينة الدراسة  لكليات الاهليةالنميمة في ا

 العاشرةقبول الفرضية الرئيسة  وتؤكد النتائج اعلاه امكانية، في التسويف الوظيفي
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 ( : الانموذج الهيكلي الاول والثاني الخاص باختبار الفرضية الرئيسة العاشرة52الشكل )
 (Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج  )
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 مسارات ومعلمات اختبار الفرضية الرئيسة العاشرة: ( 54جدول )

Paths S.R.W. Estimate S.E. C.R. P R2 

ZJobPro 
<--- 

ZLeaNar .333 .333 .054 6.122 *** 
Model 1 

R2= .491 

ZJobPro 
<--- 

ZWorGos .286 .274 .053 5.145 *** 
Model 2 

R2= .523 

ZJobPro 
<--- 

interaction .244 .243 .058 4.158 *** 
Change of 

R2 = .032 

 ( .Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج )

البياني للعلاقة التفاعلية بين متغيرات الدراسة الذي يظهر المستويات الثلاثة  المخطط (53)ويوضح الشكل   

( سلبيتها)منخف  ، متوسط ، عالي( وكيف انه يعدِّل العلاقة )يبيد  النميمة في مكان العملللمتغير المعدل 

 (.ModGraphرنامج )استناداً الى ب نرجسية القيادة والتسويف الوظيفيبين 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

نرجسية ل للعلاقة بين كمتغير معد  النميمة في مكان العمل ( : التمثيل البياني لمستويات 53الشكل )

 القيادة والتسويف الوظيفي

 (.Mod Graphالمصدر : مخرجات برنامج )       
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 العاشرةالمستويات الثلاثة للمتغير المعدل النميمة في مكان العمل حسب اختبار الفرضية :  (55جدول )

 ( .Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج )    
 

النميمة في ذو دلالة معنوية لمتغير يوجد تأثير معد ل : الحادية عشر اختبار الفرضية الرئيسة -11

 . والتسويف الوظيفي النبذ في مكان العملفي العلاقة بين مكان العمل 

للنميمة في اختبار فرضية التفاعل التي تتمثل بتحديد مستوى الدور المعدِّل  (54)يوضح الشكل 

اذ نلاحظ من الانموذج . والتسويف الوظيفيالنبذ في مكان العمل في تعبيب العلاقة بين  العمل مكان

الهيكلي الثاني ان قيمة تقدير المعلمة المعيارية )معامل الانحدار المعياري( لمتغير التفاعل البالغة 

الظاهرة في الجدول  (.C.R)تتمتع بالدلالة المعنوية وذلك استدلالاً بقيمة النسبة الحرجة  (0.20)

. كما (0.000)البالغ  (P-Value)معنوية هي قيمة معنوية عند مستوى ال (3.028)البالغة  (56)

في حين ان  (.436)قد بلغت  (2R)نلاحظ من خلال الانموذج الهيكلي الاول ان قيمة معامل التحديد 

النبذ في مكان القيمة ازدادت في الانموذج الهيكلي الثاني بفعل وجود متغير التفاعل الناتج من تفاعل 

، وهذا يعني ان التغير كان ايجابي في قيمة معامل  (47.)لغت اذ بوالنميمة في مكان العمل ، العمل 

 .(.038)وقد بلغت قيمته  (2R)التحديد 

النبذ في مكان في العلاقة بين  النميمة في مكان العملوبالتالي فان ذلك يثبت الدور المعدل لمتغير 

والتسويف ان العمل النبذ في مك، اي ان مستوى العلاقة الايجابية بين  والتسويف الوظيفيالعمل 

بمقدار وحدة واحدة ، وبعبارة اخرى  النميمة في مكان العملسوف يبداد بتغير مستوى  الوظيفي

زيادة التأثير ممكن ان يساهم في عينة الدراسة  توارد سلوكيات النميمة في الكليات الاهليةفانه 

ج اعلاه امكانية قبول الفرضية وتؤكد النتائفي التسويف الوظيفي، النبذ في مكان العمل  بين يالسلب

 الحادية عشر .الرئيسة 

  

 

 

 

 

 low Med High النميمة في مكان العمل

high 4.40030 5.23092 6.06153 

Med 3.78951 4.51342 5.23733 

low 3.17871 3.79592 4.41312 
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 الحادية عشر( : مسارات ومعلمات اختبار الفرضية الرئيسة 56جدول )
 

 

 الحادية عشرسة ( : الانموذج الهيكلي الاول والثاني الخاص باختبار الفرضية الرئي54الشكل )
 (Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج  )
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الو يف                      

النميمة في مكان العمل high

 عشر الحادية الرئيسة الفرضية اختبار ومعلمات مسارات(: 56جدول )

 

 ( .Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج )        

 

المخطط البياني للعلاقة التفاعلية بين متغيرات الدراسة الذي يظهر  (55)ويوضح الشكل 

)منخف  ، متوسط ، عالي( وكيف انه  النميمة في مكان العملالمستويات الثلاثة للمتغير المعدل 

استناداً الى برنامج  والتسويف الوظيفي في مكان العملالنبذ ( بين سلبيتهايعدِّل العلاقة )يبيد 

(ModGraph..) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ل للعلاقة بين كمتغير معد  النميمة في مكان العمل ( التمثيل البياني لمستويات 55الشكل )

 نرجسية القيادة والتسويف الوظيفي

 (.Mod Graphالمصدر : مخرجات برنامج )                

Paths S.R.W. Estimate S.E. C.R. P R2 

التسويف 

فيالوظي  

النبذ في مكان  --->

 العمل
.214 .214 .071 3.014 *** 

Model 1 

R2= .436 

التسويف 

 الوظيفي

النميمة في  --->

 مكان العمل
.506 .501 .045 11.133 *** 

Model 2 

R2= .474 

التسويف 

 الوظيفي

متغير التفاعل  --->

بين النبذ 

 والنميمة

.208 .209 .069 3.028 *** 
Change of 

R2 = .038 
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حسب اختبار الفرضية الحادية المستويات الثلاثة للمتغير المعدل النميمة في مكان العمل :  (57جدول )

 عشر

 ( .Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج )

 

 عدل ــيط المــدور الوسـار الــ: اختباً ــخامس

التأثير غير من بيد تالنميمة في مكان العمل  تيحدد تحليل انموذج انحدار الوسيط المعدل ما اذا كان

الكليات على مستوى  النبذ في مكان العملمن خلال  التسويف الوظيفيفي  القيادة المباشر لنرجسية

معلمات انموذج انحدار الوسيط يوضح  (58)والجدول  (56)عينة الدراسة. يوضح الشكل الاهلية 

مكان النبذ في والنميمة في مكان العمل المعدل ، اذ بلغ معامل الانحدار الخاص بمتغير التفاعل بين 

كما ان قيمة ، وهو قيمة معنوية (β =.22, p<.01) نرجسية القيادةالعمل بوجود المتغير المستقل 

اعلى من قيمته في جميع نماذج الانحدار السابقة وهذا يثبت جدوى كانت  (542R.=)معامل التحديد 

انموذج الوسيط المعدل. كما تم اختبار ثلاث مستويات من الانحراف المعياري للمتغير المعدل 

في لنرجسية القيادة السلبية  مكان العمل )منخف ، متوسط، ومرتفع( وتم اثبات ان الاثار النميمة في

مكان العمل.  النميمة فيستبداد ببيادة مستوى لنبذ في مكان العمل خلال امن  التسويف الوظيفي

 لنرجسية القيادةالمباشرة المشروطة  تم فحص التأثيرات غير Bootstrappingومن خلال اختبار 

النميمة في عند ثلاث مستويات مختلفة من  النبذ في مكان العملمن خلال  التسويف الوظيفيفي 

اذ اظهرت النتائج ،(59)، متوسطة، ومرتفعة( وهي كما ظاهرة في الجدول العمل )منخفضةمكان 

العمل وبالتالي جرى النميمة في مكان ان التأثير غير المباشر المشروط يبداد مع زيادة مستويات 

المتمثل التاثير الوسيط انموذج مما ي كد ان  (p =.001)اثبات ان انموذج الوسيط المعدل دال معنوياً 

قد تم تعديله من رجسية القيادة في التسويف الوظيفي من خلال توسيط النبذ في مكان العمل بتأثير ن

 .(H12)العمل. وبالتالي فان هذه النتيجة تدعم النميمة في مكان المتغير المعدل خلال 

 تأثير يوجدعلى : والتي تنص  عشر الثانيةوتأسيساً على ما تقدم يمكن قبول الفرضية الرئيسة 

 القيادة نرجسية بين العلاقة تعزيز في العمل مكان في النميمة لمتغير معنوية دلالة ذو معدل

 . العمل مكان في للنبذ الوسيط الدور خلال من الوظيفي والتسويف

 

 

 

 Low Med High ان العملالنميمة في مك

High 5.42537 5.94650 6.46764 

Med 4.38232 4.80571 5.22910 

Low 3.33928 3.66492 3.99056 
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 المعدلتأثير الوسيط الثانية عشر الخاصة بأنموذج ( اختبار الفرضية 56شكل )ال

 (Amos V.23) المصدر : مخرجات برنامج 
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  )انموذج الوسيط المعدل( عشر الثانيةالفرضية الرئيسة  اختبار(: معلمات 58جدول )

Paths S.R.W. Estimate S.E. C.R. P 

WorOst_C <--- LeaNar .710 .642 .040 16.028 *** 

JobPro <--- LeaNar .280 .300 .070 4.254 *** 

JobPro <--- WorOst_C .133 .158 .072 2.204 .028 

JobPro <--- WorGos_C .359 .287 .039 7.349 *** 

JobPro 
<--- Interaction_Wor

Ost_WorGos 
.217 .219 .046 4.800 *** 

 ( .Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج )

 

 

 الوسيط المعدلنموذج الخاص باختبار ا( Bootstrapping)(: اختبار 59جدول )

Parameter Estimate Lower Upper P 

Low_SS .056 .245 .115 .031 

Med_SS .158 .002 .309 .004 

High_SS .372 .208 .535 .000 

Low_CIE .036 .163 .074 .031 

Med_CIE .101 .001 .198 .004 

High_CIE .239 .137 .344 .000 

Mod_Med .035 .000 .071 .001 

 ( .Amos V.23مخرجات برنامج ) المصدر :                    

 



 

 

 ... عــرابال لــالفص

 ات ــوصيــاجات والتــتنتـــالاس

 تقبليةــــرحات المســوالمقت
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  الأول المبـــحث

  الاســتنتاجــات

..طئة.وت  

عرض لحجة البحث الأساسية في هيأة فهي تمثل  العلمي، البحث أركان أهم من واحدة الاستنتاجات

 البحث لإشكالية وافية إجابات تقدمفهي ، حقائق علمية وموضوعية مجردة ترتبط بأهداف الدراسة 

 الى الآتي : ءوتتجز منهجيته ، في الواردة وتساؤلاته فرضياته ولجميع

 ظرية ــامين النــاولاً : الاستنتاجات ذات المض

 الاستنتاجات المتعلقة بمضمون نرجسية القيادة  -1

يبدأ اذ ، بين مفهوم الانا والذات يتراوح نرجسية القيادة التفسير السيكولوجي لمصطلح ان  -أ

الكلي حول الذات الى  ولى للنشأة حيث ينتقل بمرور الوقت من التمركزمن المراحل الا

ويسُتدل على ذلك من خلال  ،الذي يتعلق بالقيادة  ءوهو الجزبداية التمركز حول الآخرين 

نزعة فردية تتعلق يتضمن فهو ، عن انفسهم وافكارهم   الكلامعند قرارات الوسلوك ال

من خلال الابعاد المفسرة لهذه  لكن تأثيرها يمتد على المستوى التنظيمي، بالشخصية فقط 

 –فع الغطرسة /التر   –القيادة /السلطة  –الاستغلال/ الشعور بالاحقيه والمتمثلة بـ)السمة 

 . (استيعاب الذات/ الاعجاب بالذات

 استخدامفي المعاملة أي ان الاستغلال ضمن مفهوم العلاقات الاجتماعية يعني عدم التكافؤ  -ب

 الشعور وهو يختلف عن ،من اجل تحقيق اقصى منفعة شخصية المقابل  شخصال ضعف

 بغض،  ما بشئ لهم مدين العالم بأن كقادة لنرجسيونيحملها من ا من يشعراذ  بالاحقية

 .الاجتماعية مسؤولياتهم عن النظر

 الأصلية بالاستناد الى الافكارالآخرين  لإلهام والاستعداد القدرة احدى أساسيات القيادة تعتبر -ج

 كما للتصرف يكفي بما تشركهم بطريقة للآخرين فعال بشكل توصيلها يتم لتيوا، والمقتبسة

 قادة هناك يكون أن يمكن ، الحالات من كثير فيو ولكن،  يتصرفوا أن القائد يريد

 في التنفيذ بطريقة سلبية قوة يمثل الذي الإدارية المسؤولية من العنصر يستخدمون ذلك

 . للقيادات الأشخاص أفضل لتصفية المنظمة محاولات مقدار عن النظر بغض ، المنظمة

 غطاءفالاولى تعني ال، والترفع الغطرسة هو للقائد أحدى ملامح الشخصية النرجسية  -ه

 مقارنة) التقدم مدى لمعرفة ذاتي قياس نتاج تأتي بالنفس الثقة بينما الثقة، انعدام لمداراة

فع والتي الى جانب سمة التر  ، (بالآخرين مقارنة  ) بالقياس تنشأ التي الغطرسة بعكس( ذاتية

 من معرفةو أهمية أكثر كان  لو كمااذ يتصرف تضيف السلبية على سلوكيات القائد 

 . الآخرين

 اهتمام  أيوعدم اظهاره  الآخرين لاستبعاداي محاولته  الخاصة بشؤونهان انشغال القائد  -و

 ومشاعر أفكار لفهم الجهد من القليلمع محاولة بذل  ،(الضيقة) الذاتية مصلحته خارج

ويضع مصلحته على حساب جميع  ، بسبب انغماسه بذاتهقد يخطأ في ذلك حتى بل  الآخرين
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إضافة الى اعجابه بذاته أي محاولته لارضاء نفسه واستعظامها والذي  الأخرى الاعتبارات

 .الآخرين مع وسلوكه وتصوراته، وأفكاره خواطره على ينعكسمن شأنه ان 

 النبذ في مكان العملالاستنتاجات المتعلقة بمضمون  -2

 في الموظفون بها يشعر التي الطريقة تحكم التي المكتوبة غير تقاليده عمل مكانلكل  ان -أ

ضمن قواعد معينة  المشاعر تلك عن بها يعبروا أن عليهم ينبغي التي والطريقة ما، ٍموقف

في الوقت ، قد لايتم الانتباه اليها  لدرجة كبير، بشكلٍ سياق التفاعلات اليومية  في متأصلةوال

 إناذ  الطريقة، بنفس لمشاعرهم الأشخاص إبداء حالات جميع مع التعامل يتم ذاته قد لا

 تحديد الصعبكما انه من ، المتلقي  على يتوقف عدمه من ملائمة الحالات تلك اعتبار

 ،يقصده عما مختلف بشكلٍ  مشاعره يفسرون ما عادة   به المحيطينلان  التفاوت ذلك أسباب

 تتدخل عندما وخاصة القواعد، لتلك العمل زملاء تفسير لإساءة كبير حيز هناك لذا ،

 في الجماعية بالهوية الشعور بالشكل الذي يقضي على التفسيرات تلك في النمطية الصور

  .التنظيمية الحياة في والشكوك الغموضيزرع و الدقيقة السياسات مع التعامل

 في المساهمة في الرغبة ةأعاق وبالتالي،  بالانتماء شعورال من قللي العمل مكان في النبذ أن -ب

ااو قد ينُتج سل المنظمة ا وك   ، إلزامي تنظيمي مواطنة سلوك الأساس في وهو للتنظيم مؤيد 

 . الآخرين رفضحالات  لتقليل هو منه والغرض

 الموظف، ف والتنظيمي الفردي المستويين على ملحوظة العمل مكان في للنبذ السلبية النتائج -ج

ممايؤدي  والجسدية النفسية لرفاهيةل وانخفاض لمشاعرل إيذاء من يعاني للنبذ تعرضي الذي

 سلبية مشاعر لديو   العمل مكان في للنبذ التعرض إنأي  ،سلبية سلوكية استجاباتالى 

  .الأساسية للاحتياجات وإحباط ا

وهنا لابد من التمييز ان لخصائص المجتمعات دور في وجود ظاهرة النبذ في مكان العمل ،  -د

 أنفسهمالافراد  فعر  يُ  ، الفردية الثقافات فيبين البعد الفردي مقابل الجماعية كأسباب للنبذ  ف

، لكن  وأهدافهم رغباتهم مع يتماشى بما يتصرفونو المجتمع في الآخرين عن مستقل بشكل

ف ، الجماعية الثقافات في  مجتمعاتهم أو عائلاتهم من جزء أنهم على أنفسهم الافراد يعر 

 .الخاصة مصالحهم قبل هامصالح يضعونو بأهميتها يشعرون التي

 النميمة في مكان العمل الاستنتاجات المتعلقة بمضمون  -3

 للحالة مسبق أساسي شرط هو ، والشخصية الاجتماعية ان الحديث حول الموضوعات -أ

الإنسانية، والذي لاينخرط في المناقشات حول بعض القضايا لن يتمكن من الحفاظ على 

الذي يعتبر ديمومة الترابط الاجتماعي البسيط واصل هذا الحديث هو تبادل المعلومات 

 الاجتماعي للعقل طبيعيالبشرية فهو نتاج  الاشتراكية عليها تأسست التي المركزية الدعامة

معرفته عن الآخرين ، لذلك في تكوين  لاجتماعية التي ينتمي لها الفرد دوران للبنية ا، كما 

وبالتالي يميل ، يعرفه لا وما إليها ينتمي التي البنيةهذه  في يعرفه ما بينفقد تحصل فجوة 

وحسب الطبيعة  ،ضمن العلاقات الاجتماعية او النشاطات كأحد السلوكيات  لنميمةالى ا

لكن قد تحكم هذه  للنميمةقابلية  لديه شخص ليمكن القول ان ك الاجتماعية للافراد فأنه

لذلك فأن النسبية في هذا السلوك تعود ، عية االميول الاخلاق والدين وبعض القواعد الاجتم

 .الى الأسباب المذكورة 



المستقبلية والمقترحات والتوصيات الاستنتاجات: الرابع الفصل  

206 

  

 لديهم الذين أو بهم كبيرة ثقة لديهم ليس الذين الأشخاص ان الافراد قد يميلون للنميمة حول  -ب

 ، رؤسائهم عن الأقل الرسمية المناصب ذو قد يتحدثاذ  ، القسم في متدني اجتماعي وضع

التي  المقاومة تأثيراذ يعتبرون النميمة كتعزيز ل ضعيفة بينهم الثقة علاقة كانتاذ  سيما لا

 تخلق المنظمات في الرسمية الهرمية التسلسلات، لذلك فأن  لايستطيع اظهارها علنا  

 ، الآخرين عن المعلومات من مزيد إلى حاجةال تخلقل والمديرين الموظفين بين التبعيات

 . الضار أو السلبي السلوك حول خاصة  

الخصائص الفردية تعتبر المحدد الأساس لسلوك ان الاعدادات السلوكية في المنظمة و -ج

تتحدد بالعمل بل  لاوموضوعاتها تكون اما تقييم او مقارنه والتي ، في مكان العمل   النميمة

لنزعة الفردية في طبيعة اذ يبرز دور اقد تتجاوزه للجوانب الشخصية لتخترق الخصوصية، 

سيئة اكثر من الشخصية  بطريقة للنميمة أكثر ميول لديها العدوانية ، فالشخصيةهذه الحديث 

 لهمنعز اكونه اذ تميل الأخيرة للنميمة بدافع الحصول على المعلومة بسبب، المنعزلة 

 للحياة اليومي الاجتماعي والتفاعل الصدفة اجتماعات خلال خارج المكاتب من حدثوت

 .التنظيمية 

  التسويف الوظيفي الاستنتاجات المتعلقة بمضمون  -4

اصبح  فقداستجابة واقعية تجاه التغييرات في المعطيات والعوامل البيئية ،  هو لتسويفا -أ

 عدد على بناء   يختلفان وشدتهالا ان انتشاره صفة تلازم قطاع الاعمال في الوقت الحالي 

وبالتالي فأن تطوره بهذا الشكل كان له تأثير في ، المعنية  الوظيفة نوع منهاو العوامل من

وربطه بمجمل نقل توجه ومحتوى المورد البشري الى مصاف الموارد غير المنتجة 

 .اليومية بالشكل الذي ساهم في تعزيزه كثقافة على المستوى الفردي والتنظيميالممارسات 

الأول : ان يكون التأجيل حالة مزمنه المهام لدى بعض الافراد اتجاهين تأجيل  يتخذقد   -ب

تعديل للحالة المزاجية وبشكل مؤقت حتى لو ويوصف بأنه كنهج  يتُخذي تتعلق بالشخصية ا

فيتمثل بالميل الى  ، اما الثاني  بالوقت المحدد، عملال إنجاز حق ا ويريد لفرد الدافع ا ىكان لد

امكانيته او  من أكبربأن المهمة  الشعوراو      مجردة هدافالمهام لاسباب منها ان الا تأجيل

 من القلقاو  الفشل من الخوفاو عيوب أي به ليس عمل إنتاجالطموح لتحقيق المثالية أي 

  . المهام من النفور او سلبية فعل ردود تلقي

 دانيةــالميامين ـتنتاجات ذات المضــ: الاساً ــثاني 

في ضوء مااظهرته اختبارات الصدق البنائي ووصف وتشخيص مستوى متغيرات الدراسة 

واختبار الفرضيات يمكن ان نستدل بمجموعة من الاستنتاجات الميدانية وعلى مستوى الكليات 

 وكالآتي : عينة الدراسة ،

 الاستنتاجات المتعلقة بوصف وتشخيص متغيرات الدراسة  -1

وهذا يؤكد ،  بمستوى معتدل في الكليات الاهلية عينة الدراسةمتغير نرجسية القيادة توافر -أ

يمكن الاستدلال القيادات في الكليات عينة الدراسة السمات النرجسية لشخصية بعض ان 

 في التدريسية الهيأة  أعضاء أداء على تنعكسل البعض من قراراتها عليها من خلال 



المستقبلية والمقترحات والتوصيات الاستنتاجات: الرابع الفصل  

207 

  

جاءت به نتائج الإحصاءات  يعود الى ما التوافران هذا المستوى من  ،منها بعض  

مستوى بحسب ويمكن ان نستنتج منها اذ ، الوصفية للابعاد الفرعية لنرجسية القيادة 

 يأتي: ما توافرها

عزى ضمن ابعاد نرجسية القيادة ،وهذا يُ  توافرفع اعلى مستوى التر   /الغطرسة حقق بعد  -

والقرارات دون موافقة ظهر بعض السلوكيات تُ ، الى ان القيادات في الكليات عينة الدراسة 

كالقناعة بأنها اكثر تفوقا  من الآخرين ، بعض السمات التي تتصف بها القيادة الأغلبية بسبب 

سياق العمل الذي ينعكس على  او ان تكون لديها درجة رضا عالية عن الذات  بالشكل

 .اليومي 

ضمن ابعاد  توافرهعلى المرتبة الثانية من حيث  حقيةالشعور بالا حصل بعد الاستغلال/ -

المبنية على الرغبة في تحقيق سلوكيات الان هذا المستوى يشير الى ورود نرجسية القيادة ، 

حب السيطرة ومحتوى العقد  سمةعلى  بناء  ، الاستفادة غير العادلة من عضو هيئة التدريس 

الاجتماعي الذي صاغه النرجسي القائد بينه وبين كليته التي يعمل بها من خلال محاولة 

تسيير سلوكيات الآخرين وفقا  لتفضيلاته وطموحاته بالشكل الذي يحجب فهمه لمتطلبات 

 الآخرين .

ضمن ابعاد  توافرهحصل بعُد الاستيعاب / الاعجاب بالذات على المرتبة الثالثة من حيث  -

ميل القيادة الى الاهتمام وهو حصيلة الإجابات عن فقراته التي بمجملها تؤكد نرجسية القيادة 

يجعلها تخلق ومحاولة التعاطف مع ذاتها بالشكل الذي  بالآخرين ااهتمامه من أكثر بذاتها 

عتبر السمة يُ لذلك ، قانون داخلي مع ذاتها ينص على المسامحة على كل الإخفاقات 

 .المركزية لنرجسية القيادة ضمن مجموع السمات الأربعة واردة الذكر ضمن الابعاد 

وهذا ضمن ابعاد ترجسية القيادة ،  توافرهحقق بعد القيادة/ السلطة المرتبة الرابعة من حيث  -

لتحقيق  اتهاءواجراقد تتباين في سلوكاياتها يشير الى ان القيادات في الكليات عينة الدراسة 

وعلى الرغم من ان  ،تنظيمية اكثر منها المرتبط بأهداف شخصية  اقصى قدر من الأداء

كما الابعاد السابقة الاانها تظل دون مستوى الطموح الذي لهذا البعد مستوى الأهمية متوسط 

 لايتلائم والمجتمع عينة الدراسة .  

، الدراسة  عينة الاهلية الكليات في معتدل توافرمستوى حقق متغير النبذ في مكان العمل  -ب

 التدريسية الهيأة  اعضاء داح به يشعر قد الذي التجاهل او النبذ شعور انالى  وهذا يشير

اما نتاج مناخ تنظيمي تحتوي البعض من سياقاته على  الدراسة عينة الكليات في

منشأ هذه اذ ان  ، الثقةسلوكيات تتعارض والحاجة للانتماء والتوافقات المبنية على 

في نضوج هذه الظاهرة او بسبب  تسهمالسلوكيات سمات تتصف بها القيادة او الافراد 

 الآخرين زملائهم ملاحظة من التدريسين بعض يتمكن لا بحيث العمل في الشديد الانخراط

جاءت به نتائج  يعود الى ماالتوافر ان هذا المستوى من  ، عملهم ظروف بسبب

والتي كانت جميعها ضمن في مكان العمل للنبذ الفرعية  للفقراتالإحصاءات الوصفية 

 .المستوى الوسط 

الدراسة  عينة الاهلية الكليات في معتدل توافرحقق متغير النميمة في مكان العمل مستوى  -ج

الترابط الاجتماعي الذي يمكن تفسير ذلك من خلال وكما اشارت فقرات هذا المتغير ، 
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هو جانب ومن خلال العلاقات غير الرسمية  يظهريعتبر جزء من الحياة الاجتماعية والذي 

الذي يتخلله الكثير من التكرار معقد وصعب فصله عن محتوى العمل الرسمي اليومي 

يعود الى  التوافران هذا المستوى من  ،والروتين للعديد من المحادثات والمواقف 

اذ يمكن ، الفرعية للنميمة في مكان العمل  للابعادماجاءت به نتائج الإحصاءات الوصفية 

 :يأتي ما توافرها مستوى وبحسبان نستنتج منها 

من حيث أهميته ضمن ابعاد النميمة في عد النميمة المتعلقة بالعمل المرتبة الأولى حقق بُ  -

الرسمية وكثرة الاعمال الروتينية والمهام لعضو لاتصالات ايعود الى ان مكان العمل ،وهذا 

هيئة التدريس في الكليات عينة الدراسة قد ينتج عنها مشاكل يتم التعبير عنها من خلال 

مع الآخرين لتصل الى المستوى الذي قد يحقق الضرر إساءة استخدام المعلومة ومشاركتها 

    على الأداء وجودته.  

من حيث أهميته ضمن ابعاد النميمة في  غير المتعلقة بالعمل المرتبة الثانيةعد النميمة حقق بُ  -

وهي نتاج الاشكال الرسمية وغير الرسمية اذ تنشأ الأخيرة من العلاقات مكان العمل ،

من الاتصالات  ولكن قد يطغي تأثيرها على الجانب الرسمي لتصبح جزء  ، الشخصية 

المبرر ن دوافع عتؤدي من خلالها وظيفة سلبية تحركها احتياجات فردية للتعبير لالتنظيمية 

الوحيد لها هو الحاق الأذى بالآخرين من خلال نقل معلومات تتعلق بشؤون شخصية ضمن 

  سياق الشبكة الاجتماعية في الكلية.

 ،الدراسة  عينة الاهلية الكليات في معتدل توافرمستوى  التسويف الوظيفيحقق متغير  -د

مع توفر المعرفة بالتكاليف  والتي تؤكد على عدم إضفاء بعض الأهمية على المهام 

بعض القيادات سبقه عدم الوضوح في محتوى القرارات الصادرة من ي،المحتملة للتأخير 

القرارات والمهام المطلوب هذه او عدم الترتيب لاولويات بعض في الكليات عينة الدراسة 

ان و ،الى الأسباب الشخصية كفشل التنظيم الذاتي او الخوف من الفشل  فةً إضا، إنجازها 

الفرعية  للابعاديعود الى ماجاءت به نتائج الإحصاءات الوصفية  التوافرهذا المستوى من 

الوسط اذ يمكن ان نستنتج منها  والتي كانت جميعها ضمن المستوى للتسويف الوظيفي

 :يأتي ما توافرها مستوى وبحسب

 من حيث أهميته ضمن ابعاد التسويف الوظيفي،المرتبة الأولى نهج  -التسويف حقق بعد  -

في الكليات عينة التدريسية  الهيأة وهذا يدل على ان تأجيل المهام لدى بعض أعضاء 

الدراسة هو نتيجة جوانب شخصية اكثر منها تنظيمية اوإدارية كونها متعلقة بذات المسوف 

لمفهوم يكون دون داعٍ فالتأجيل ضمن هذا امؤقت للحالة المزاجية  كحالة من حالات اصلاح

 وغير منطقي.

من حيث أهميته ضمن ابعاد التسويف  لمرتبة الثانيةاتجنب  -التسويف حقق بعد  -

 التدريسية بسبب الخوف من الفشل الهيأة وهذا يفُسر من خلال ميل بعض أعضاء الوظيفي،

وهو يرتبط بالتغذية الراجعة من قبل المسؤول  ، )كأحد جوانب حماية الذات من الهزيمة( 

او ،  او بسبب تقييم الأداء الذي يخضع له عضو هيئة التدريس عن المهام السابقة المباشر

والتي ترتبط بعدم القدرة على اتخاذ قرارات آنية تتلائم وكل  التراكم لمهام تم تأجيلها مسبقا  

  .مهمة 



المستقبلية والمقترحات والتوصيات الاستنتاجات: الرابع الفصل  

209 

  

 ة ـرات الدراسـبين متغي يرـوالتأث اطـعلقة بعلاقات الارتبــتنتاجات المتـالاس -2

التمركز حول الذات مضافا  اليه محاولاتهم لكسب اهتمام ظهر بسلوكيات تُ ان اهتمام القيادات  -

التي تظهر تفوقهم على الآخرين حسب رؤيتهم بالشكل الآخرين وتثمين جهودهم وانجازاتهم 

الذي يؤدي الى حجب انظارهم عن مرؤسيهم وعن بعض السلوكيات قد يكون لهذه القيادة نصيب 

هم القيادة التي تتمركز فقط حول ذاتها في خلق هذا اذ قد تسا فيها كظاهرة النبذ في مكان العمل ،

الشعور لدى الآخرين او ان جزء الإهمال او عدم النظر في تفاصيل بعض السياسات من قبل 

يساهم في عدم جديتها في وضع الإجراءات التي  مماهذه القيادة قد يساهم في نشوء هذه الظاهرة 

 . العمل تحد من النبذ في مكان

التدريسية وهو نابع من المرتكزات  الهيأة شعور يسعى له جميع أعضاء ان الحاجة للانتماء  -

 ،الأساسية للاحتياجات الإنسانية الاجتماعية واي نقص ضمن هذه الاحتياجات يعني الشعور

بالنبذ والناتج من عدم رغبة الآخرين في احتواء العضو ضمن دائرة العلاقات فيما بينهم 

يدة قد تكون شخصية او تتعلق بالعمل ، والنتيجة قد تتسرب العديد من المشكلات عد ولأسبابٍ 

 اوآخر  لوقتٍ  المهمة تنفيذ إجراء تعليقكوالعواقب الاجتماعية الناتجة عن سلوكيات النبذ 

        .تنفيذها  في المماطلة

من القيادات لكن تبقى  وبتخويلٍ عتبر من صلاحيات المديرين ان متابعة تفاصيل العمل اليومي تُ  -

 يتأثر بأرادة القيادة فأذا كانت تمنح تمليه القيادات ، لذلك فالاطار العام  حدود السلطة مقيدة بما

أوجه  لتخفياستخدام السلطة لتعزيز الصورة الذاتية وذاتها الإحساس القوي بالتعظيم الذاتي 

 ممارسة بعد ذلك من ليتمكنوا، لمنح ذواتهم الإحساس بالقوة الفردية  و القصور الشخصية

يمهد لظهور سلوكيات تعبر ان فأن ذلك من الممكن ، السلطة واستغلالها لاغراضهم الخاصة 

وهو المشاركة  الجماعي العمل في بسيط مبدأ هناكلبعض قرارات القيادة حيث ان عن مقاومة 

في فربما تميل الى التأجيل او الابطاء فأذا لم تكن جزء حقيقي من اتخاذ القرار ،في اتخاذ القرار 

كرد فعل تجاه سلوكيات المهام او حتى الى عدم المتابعة الجادة لاداء المرؤوسين  أداء بعض

   القيادة.

وفي الجزأين الرسمي ونظيره لبيئة التعليمية في الكليات عينة الدراسة المحتوى التنظيمي لضمن  -

من خلال المحادثات المتكررة كحالة تترجم الكثير من يتجسد التواصل الاجتماعي غير الرسمي 

لكن قد يتم استحصال ، للكليات عينة الدراسة المواقف والاحداث التي تقع ضمن الحياة التنظيمية 

مجموعة من المعلومات من خلال هذا التواصل شخصية اوغيرها ليتم تقييمها في احدى أنشطته 

ليستهلك الوقت الذي يعد غل أدوار اجتماعية عديدة وهي النميمة والتي أصبحت سلوك مألوف ش

عبر العديد من الاشكال كعدم الالتزام ، والمرتكز الأساس لتحقيق اهداف المنظمات بفاعلية 

 .بالمواعيد النهائية لتسليم المهام وهو دلالة سلبية لسلوك النميمة 

رض مع بعض اعتت قد ديها والتيان مايجذب الانتباه الى القيادات هو الأدوار المتناقضة التي تؤ -

قضي على فاعلية العديد من الأنشطة التي تخدم الكليات عينة الدراسة والتي تالمعايير التنظيمية 

لعديد من عن ا، بالشكل الذي يؤدي الى صرف بعض من أعضاء الهيأة التدريسية اهتمامهم 

المهام على اعتباران القيادات لاتمنحها الاهتمام الكافي او بسب المعارضة لبعض القرارات 
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هو تضمين محتوى العلاقات على مستوى العمل الشعور بعدم الانتماء لمكان ومايعزز ذلك 

 العمل .

 ةـرات الدراسـفاعل بين متغيـعلقة بعلاقات التـتنتاجات المتــالاس -3

سلوكيات النميمة في الكليات عينة الدراسة سواء المتعلقة بالعمل او غير المتعلقة به ان  -

نرجسية القيادة في التسويف وعلى المستوى الميداني من شأنه ان يعد ل او يعزز تأثير 

سمات الخاصة الالوظيفي بحيث ان وجود النميمة في مكان العمل ميدانيا  الى جانب 

يساهم في زيادة سلوكيات التسويف بصورة اكبر من وجود ه ان بنرجسية القيادة من شأن

نرجسية القيادة دون النميمة في مكان العمل ميدانيا  ، وبعبارة أخرى فأن سلوكيات التسويف 

 .نرجسية القيادة فقط دون النميمة في مكان العملالوظيفي تكون اقل في وجود تأثير 

لدراسة سواء المتعلقة بالعمل او غير المتعلقة به سلوكيات النميمة في الكليات عينة ا ان  -

وعلى المستوى الميداني من شأنه ان يعد ل او يعزز تأثير النبذ في مكان العمل في التسويف 

من شأنه  سلوكيات النبذالوظيفي بحيث ان وجود النميمة في مكان العمل ميدانيا  الى جانب 

دون النبذ في مكان العمل ان يساهم في زيادة سلوكيات التسويف بصورة اكبر من وجود 

النميمة في مكان العمل ميدانيا  ، وبعبارة أخرى فأن سلوكيات التسويف الوظيفي تكون اقل 

  .دون النميمة في مكان العمل النبذ في مكان العملفي وجود تأثير 

التأثيرية بين نرجسية القيادة والتسويف الوظيفي يتغير تبعا  لتغير مستوى ان مستوى العلاقة   -

النميمة في مكان العمل لان للأخيرة دور تفاعلي )معد ل( يعزز العلاقة التأثيرية بين نرجسية 

النرجسية التي من خلال الدور الوسيط للنبذ في مكان العمل ، أي  القيادة والتسويف الوظيفي

 اعتماد الى بالمرؤوسين تؤدييات القيادة ضمن إجراءات العمل اليومي قد تتصف فيها سلوك

كما قد يتخلل ذلك كالميل الى تأجيل المهام  ادارتهم او قادتهم على فعل كرد سلوكيات

الإحساس لدى المرؤوسين بالاستبعاد سواء من القيادة او الزملاء والذي تكون احدى أسبابه 

لظهور العديد من السلوكيات المعززة لهكذا مناخ اهتمام القيادة بذاتها وبالشكل الذي يمهد 

والتي تعتبر كأستراتجيات استجابة لسياسة القيادة كالاعتماد على الحديث في غياب الأعضاء 

 من الاستنكار على بعض القرارات او سياقات العمل اليومية . كنوع
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 انيـــالث حثــلمبا

 تقبليةـالمس رحاتــوالمقت ياتـوصـالت

..طئة.وت   

 لايوجدلانه  ،ان توجه مجال البحث نحو السلوك التنظيمي السلبي خاصة  يعتبر ذات محتوى معقد  

 في متمركز  جانب كونهابعض السلوكيات  من يحد والميدانية النظرية الاعدادات ضمن حقيقي نهج

، وما يتوفرلدى الباحثين هو فقط تشخيص لبعض الحالات والوقوقف عليها ووضع  الشخصية

أي عدم امتلاكهم ،فقط  صحية سياقات ضمن اليومي العمل انسيابية ضمان شأنها من لتيالمعالجات ا

ذات الفرد لايمكن  اذا لم تتوفر منالإرادة بالتغيير  ذلك لانالامكانية للقضاء عليها بشكل نهائي ، 

،وبناءا على ذلك تم وضع  منهاشخصية الجوانب خاصة  ال اللبحوث او الدراسات من تغييره

تمثل الامتداد لماورد من استنتاجات نظرية وميدانية مجموعة من الارشادات في هيئة توصيات 

من شأنها ان تحقق الفائدة سة وفي ذات الوقت وجزء مكمل لمتطلبات المنهج العلمي في الدرا

  يأتي : للمجتمع والكليات عينة الدراسة وكما

 ادةــية القيــعلقة بنرجسـوصيات المتـاولاً : الت 

 الذهن إلى تبادراذ ي في المنظمات البشرية الموارد إدارة على المدى بعيدة آثار لها النرجسية نا

ذه القضايا وهالتي تعتبربحد ذاتها ظاهرة معقدة اليها من زاوية القيادات  النظر عند قضايا عدة

 ،أي من الذي تسمح له بالعمل ضمن حدود سلطتها التوظيف اتخاذ القرارات بشكلٍ عام ، : هي

حدد مسارات تقدم المنظمات وفي ذات الوقت مجالات تثير ،وبمجملها عوامل تُ  الأداء وتقييم

 وضع مجموعة من التوصيات وكالآتي:لذلك من الممكن  رد البشري ،القلق حول مستقبل المو

التأكيد على الجوانب السلوكية وبعض سمات الشخصية للقيادات جانب ضروري عند ان  -1

وتعليمات وزارة التعليم العالي  تتعارض والتي لافي الكليات عينة الدراسة رهم اختيا

 .والبحث العلمي من حيث الشروط والمعايير الخاصة بالاختيار

توضح تعليمات وزارة التعليم العالي والبحث العلمي تتعارض مع  انشاء لوائح داخلية لا -2

يير والسلوكيات المرغوب بها للعمل ضمن البيئة التعليمية والتي تخاطب القيادات المعا

 .ضرورة المتابعة المستمرة التدريسية مع  الهيأة وأعضاء 

وتؤثر القائد عنى بكافة القضايا التي تلامس شخصية للقيادات تُ برامج تغيير السلوك  وضع -3

، تتطابق مع الدورات والحلقات النقاشية من حيث الاعداد محتوى العمل التنظيمي على 

ان يكونوا متخصصين في مجال فترض وتختلف من ناحية المؤدي لهذه البرامج والذي يُ 

 علم النفس وتنمية الموارد البشرية .

الالتزام بالتسلسل الهرمي الرقابي الذي ينبغي ان يخضع له جميع  القادة في كافة المستويات  -4

وان يتم تعزيز هذه الرقابة والمتابعة بتقارير يتم رفعها للجهات المختصة وبشكل  الإدارية ،

كتغذية لعالي والبحث العلمي مع تزويد القيادات بنتائج هذه التقاريردوري في وزارة التعليم ا

     .   هم اليومية وإجراءات همممارساتكافة راجعة عن 



المستقبلية والمقترحات والتوصيات الاستنتاجات: الرابع الفصل  

212 

  

والتي تتراوح بين بما تحويه من سمات تتحدد شدته ان محتوى الشخصية النرجسية  -5

والغطرسة والترفع وانتهاءا بالاعجاب بالذات القيادة والسلطة الاستغلال والشعوربالاحقية و

ع القيادة والسلطة للتقويم تشمل الجميع ولكن من الممكن ان تخُض   لا ان صفة التغييرلذلك ، 

م باقي السلوكيات أي والذي من شأنه ان يحج  من جهات اعلى من خلال المراقبة المستمرة 

، وبما ان القضاء او ي طيات الشخصية فجزء متمركز  ايقضي عليها بأعتباره لا هان

 الهيأة لذلك لابد لعضو ومربك ويمثل تحدي سمات القائد النرجسي امر معقد لمعالجة ال

لضمان انسيابية العمل  التدريسية من اعتماد بعض السياسات للتعامل مع نرجسية قائده 

كقائد قد تكون في خاصة وان السلوكيات التي ينتهجها النرجسي  ضمن السياقات اليومية

مع أي عضو هيئة تدريس ،  شخصية مشكلة غالبيتها تتعلق به وبشخصيته أي انها ليست

 :   والسياسات كالآتي 

أي تحديد هل هو ذات نرجسية ضعيفة او روري نرجسية القائد ضادراك نوع وطبيعة  -أ

، والنوعين يتم الثاني تستخدم معه استراتيجية التجنب و فخمة فالاول يتم التعامل معه بصبر

والكتب الرسمية ومحاولة الابتعاد عن التعامل بأي تعليمات شفهية  بالوثائق معهم التعامل

ءات التعامل مع الحالة ااجرلانها افضل وسيلة لتوثيق مع ضرورة معرفة الحقوق القانونية 

  النوع من القادة . االمزاجية لهذ

الأعلى منه ومن يحمل سمة النرجسية  الرئيس المباشر او لدى التواصل مهارات مراقبة -ب

لانها افضل الطرق التي تصنع علاقة تواصل جيدة بهم وتقلل من حالة الصدام معهم لانهم 

 في بعض الأحيان بارعون في افتعال المشكلات . 

آراء عن الزملاء لان لديهم قابلية على تغيير صورة هذه  عدم اعطائهم أي معلومات او -ج

 وبالتالي التسبب في مشاكل شخصية بين الزملاء .المعلومات عند نقلها 

 مل ــان العـبذ في مكــعلقة بالنــوصيات المتــاً : التــثاني

نشأ عبر ين الدعوة لاحتواء بعض السلوكيات السلبية ومنها النبذ والتصدي له من قلب المجتمع ا 

وتجاوز تداعياته ولن تبلغ عنه بوضوح  الاجتماعية العلمية بكافة ادواتها للتعبيرالحوارات 

ولتفعيل قيم  ذلك المنظمات حاجتها في مكافحته الا بعد معرفته أسبابه ومصادره ، وبناءا على

 إلى الشخص ذات من الفيروس هذا أثر يتطور أنللحد من التسامح على مستوى المجتمع التنظيمي 

 النبذ تمُارس وأجهزة قرارات هيئة على تتشكل متقدمة أطوار إلى يتحول وأن هيكل المنظمة ،

 يبرر الذي الأمر والاستعلاء التفوقالعداء وسمة  إلا تجني لن خادعة وعبارات جذابة بصياغات

 وكما، لذلك لتجنبه لابد من اعتماد البعض من هذه الإجراءات وانين والق الحقوقبعض  على التعدي

 يأتي :

 والعزلة بالألفة النبذالتأكيد على الاعتدال في السلوكيات وتفعيل سياسة تقبل الآخر أي استبدال  -1

ان في قناعة الوان تتولد  والتواضع، باللين والنرجسية بالرحمة والقسوة بالتفهم والرفض بالتقبل

براتنا في الحياة الغالبية فيهم بذرة الخير التي نستقي منها التجربة التي تراكم رصيد معارفنا وخ

 . خاص والبيئة التعليمية بشكلٍ  بشكلها العام
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 .تحديد مصادر النبذ في مكان العمل واسبابه ، والفئات المستهدفة من هذا السلوك  -2

ومحاولة  العمل قوانينلعضو هيئة التدريس تجاه  الفردي لادراكتعديل صورة ا السعي الى  -3

 وذو شخصي، موضوع وهيذات قيمة مهمة مفهوم العدالة التنظيمية كونها  ترجتمتها من خلال

 والقواعد الواقع على اعتماده من بدلا صوابه الفرد يعتقد ما على تعتمد لأنها وصفي، مفهوم

 من دارية،الإو نفسية،ال المتولدة، التقييمات إطار في التدريسية الهيأة  أعضاء به يشعراذ والقوانين 

 تصبح ، وبذلك والإدارة الأعضاء، قبل من عليها المتحصل التبادلية القيم بين المقارنات إجراء خلال

 الذهني والانعكاس العقلية، العمليات من مجموعة عبر إليه التوصل يمكن وعقلي وجداني شعور

فأن من اهم الاجرءات هو بناء علاقة بين الإدارة عدمها، ولذلك   من العدالة على الدالة للمشاعر

التدريسية أي اتاحة الفرصة للاتصالات غير الرسمية القائمة على الثقة والصراحة  الهيأة وأعضاء 

ضمن هذا المحتوى الواضح من ري سلوكيات النبذ من ممارسته صد  لايسمح لمُ بالشكل الذي 

   العلاقات .

يأة التدريس مهنيا  وسلوكيا  ، لتمكينهم من وضع الاستراتيجيات وضع برامج مهمتها تدريب عضو ه -4

 في حال تعرضوا لسلوكيات النبذ في مكان عملهم.  )التجنب ، المواجهة( ،الملائمة 

عن السلوكيات الأخرى من حيث تكرار وقوع الفعل لاكثر من  العمل مكان فيلابد من تمييز النبذ  -5

ليتم بعد ذلك اعتماد احدى ، مرة لانه من خلال التكرار يتضح القصد وتتلاشى العفوية وحسن الظن 

   استراتيجيات مواجهة النبذ في مكان العمل . 

جان وللعديد من المهام التوجه نحو العمل الفرقي في الكليات الاهلية ، أي الاعتماد على تشكيل الل -6

الشعور في  همويمنحوالذي من شأنه ان يعزز الشعور بالولاء ويساهم في تعزيز الرؤية تجاه العمل 

 حقق قيمة مضافة على المستوى الشخصي . مخرجات عملهم ت ان

السمات الخمسة الكبرى نموذج احدى نماذج الفهم للعلاقة بين الشخصية والسلوك الاكاديمي هو  -7

للفرد واهمها )العصابية(  العامة الشخصية تشكل التي الأساسية السمات عتبرتُ  الأبعاد هذه لأن وذلك

 إلى به يؤدي وهذا،  الفعلية إمكانياته تعيق بطريقة ينفعل واذ من يتحلى بهذه السمة من السهل اثارته 

 لمواجهة طاقة له يترك لا وهذا ،منها بسيطةوخاصة ال مواقفلل والعصبية الشديد بالتوتر الإصابة

فهم ،  عليها التغلب من عوضا   المشاكل تجنب إلى يميل انسحابي شخص فيصبح ، الصعبة المواقف

يستطيع الرئيس المباشر مراعاة هذا المورد البشري من خلال إعادة ، لذلك الأكثر حساسية تجاه النبذ

لعرض الموضوع على ادارتهم ومنحهم الثقه وإعادة تأهليهم نفسيا  وسلوكيا  دمجه في الحياة التنظيمية 

   .النبذ سلوكيات ري في حال تعرضوا للنبذ حتى يتم اتخاذ الاجراء اللازم بحق مصد  

 ايان ممارسة سياقات العمل اليومية من قبل عضو هيئة التدريس ضمن حالة من اليقظة الذهنية  -8

 قللللوصول لحالة من السلام الداخلي ت الوعي باللحظة الراهنه والابتعاد عن اطلاق الاحكام الآنية

السلبية ومنها النبذ في مكان وللاشخاص ممارسي السلوكيات  قفاموللمن الاستجابات العدائية 

 .العمل

 ملـان العـة في مكـميمـاً : التوصيات المتعلقة بالنـثالث

لاتوجد قوانين تحدد طبيعة  الخاصة بأدارة المورد البشريواللوائح التنظيمية  ضمن السياسات    

 المعلومات نشروخاصة فيما يتعلق ب ، الاحاديث الشفوية التي تتخلل العلاقات الرسمية في المنظمات
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ا ليسوبالتحديد بعض الرسائل التي محتواها  اثناء غيابهم  أكثر أو شخصين بين  للاستهلاك مخصص 

 الخاطئة التصوراتمرغوبه وتؤدي الى تكوين  غير نتائج إلى يؤدي عنها الإفصاحان و ، العام

على ذلك وللسيطرة على مثل هذه السلوكيات تم التركيز على مجموعة من  وبناء   الثقة وانهيار

 التوصيات وكالآتي: 

على المؤسسات الأكاديمية التأكد من حصول الأكاديميين على المعلومات الدقيقة التي يحتاجونها  -1

هذا من شأنه المساعدة في السيطرة على النميمة ول رسمية فعالة من خلال تطوير أنظمة اتصا

 مكان فيالنميمة  بشأن التسامح عدموضع إجراءات تتعلق بوفي ذات الوقت  ، وآثارها السلبية

 المعلومات التي لاترغب في مشاركتها مع الجامعات والكليات الأخرى .، لحماية العمل

النميمة في  مشكلة تعالج أنمن الممكن ،  إيجابية لثقافة وتعزز صحية عمل بيئة تدعمالإدارة التي  -2

نقل المعلومات دون مكان العمل من خلال تفعيل مبدأ الصراحة والشجاعة في الإبلاغ عن حالات 

 .معرفة ومن خلال الطرق غير الرسمية 

عند التعرض للنميمة من الممكن لعضو هيئة التدريس استخدام استراتيجية المواجهه مع منتج  -3

 .ويعطله العمل على هسلوك يؤثر كيف محددة بأمثلةله و حيتوضوبعيدا  عن الآخرين للالنميمة 

تثقيف أعضاء الهئية التدريسية بشأن العواقب السلبية التأكيد خلال الاجتماعات الدورية على  -4

 .للنميمة في مكان العمل

اعتماد في غيابه لابد وفي الاجتماعات غير الرسمية وفي حال ورود النميمة عن احد الزملاء  -5

 يتم لن محتواها انه،  للآخرين تنقلها رسالةتغييره ك أو الموضوع عن سياسة الحزم اوالابتعاد

 .السلوكهذا  مع التسامح

هي الأكثر انتاجا  للنميمة ، لذلك احدى استراتيجيات التجنب لسلوك النميمة هو أوقات الفراغ  -6

لان وتبين انك غير متاح للاستماع التجاهل الانشغال في العمل )كما يجب ان تكون( ، أي تعتمد 

تسليم عصا  لرغبتهم في ، التي تصغي لهم  يفترسون الآذانو الانتباه علىدعاة النميمة يتغذون 

 .( خرينللآ النميمة تجنيد طريق عن نشرها يريدون لأنهم) النميمة للمتلقي 

لاتخضع لقاعدة الهبة المطلقة لكافة زملاء العمل وخاصة منتجي ان  يجبان المعلومات الخاصة  -7

في نميمة  المعلومات  يعني انه يتم وضعبهم لانه عدم توفر اليقين المطلق ، النميمة والشائعات 

لانك منحتهم ،سوف يتحدث عنك ايضا   ، حتما  انه من يتكلم عن الآخرين امامكمتسلسلة بمعنى 

جانب حماية للمعلومات  توفير، لذلك من المفترض المادة الخام والذخيرة الكافية للنميمة 

على ذلك توجد مجموعة خطوات من الممكن اعتمادها من قبل الشخص  ،وبناء  الشخصية 

 .-)الهدف( عند التعرض للنميمة وكمايأتي:

أولى الخطوات عند التعرض للنميمة هومحاولة اللقاء بمنتج النميمة والطلب منه وبطريقة مهذبة  -8

محاولة واضحة ومباشرة وغير تصادمية عن سبب تداوله لهذه المعلومات الشخصية ومن ثم 

 بأحكام .ولعواطف والمزاج ل ك ، وهذا يتطلب إدارة  التوقف عن ذلإقناعه ب

 مديرال مع التحدث هي التالية الخطوة فستكون ،بشكل مباشر التحدث بعد السلوك هذا يتوقف لم إذا -9

 حول إرشادات علىوهذا يجب ان يكون مدعوم بقواعد داخلية واضحة تحتوي  المباشر ،

 أوالنميمة  من الخالي العمل مكان سياسات مثل ، بالجوانب السلبية الصلة ذات الموضوعات
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 سلوكياتالابتعاد عن ال إلى تشير التي الأخرى السياسات أو العمل مكان في السلوك سياسات

والذي من ، ، حتى يتمكن المدير من معالجة الموقف مع الزملاء الآخرين  العمل مكان في السلبية

ن الاستمرارية في لا ، أفعالهم ويوقف الآخرين ممن لديهم ذات السلوك  انتباه يجذب أنالمكن 

مناقشة المعلومات الشخصية على الرغم من تدخل الإدارة يتحول من نميمة الى مضايقة وعنف 

 .في مكان العمل

اتخاذ قرارات فعالة وفي الوقت المناسب بشأن السياسات والمبادئ التوجيهية على الإدارات  -10

الحصول على محاولة لبيئة التنظيمية ول الداخلية من خلال تركيز اهتمامها على الآليات الداخلية

لتمكين منظماتهم من المواقف التنظيمية  في الوقت المناسب عنوصلة الدقيقة وذات المعلومات ال

من خلال تطبيق بعض وعلى المستوى التنظيمي  النميمةانتشار والسيطرة على تحكم ال

، أي ان وعيهم بمحتوى السلوكيات السلبية يساعدهم في منعها بمراحلها الأولية راتيجياتالاست

 من النمو. 

 في ـسويف الوظيـعلقة بالتـات المتـوصيـاً: التـرابع   

 غير نمط أنه من الرغم وعلى ،الافراد من كثيرٍ  إلى بالنسبة حياة وأسلوب نمطا التسويف يعتبر

 مع تتعامل لا ومع ذلك فان ثقافتنا الحياة ، مناحي شتى في اتباعهيتم  فإنه الإطلاق، على إيجابي

تداخل مشكلات الأداء التنفيذي مع إكمال احد أسباب ، ان  جدية مشكلة أنهالرغم من  على التسويف

يعتمد بالدرجة الأساس في والذي ، الوظيفي  العلاقة بين التصورات الذهنية والتسويف هو المهام

، كانت منفصلة عن الذات الحالية  خداع الذات وبناء صورة عنها في المستقبل كما لولقدرة على ا

، وهو بحد ذاته مشكلته في الغد فيا بعد صبح ليعملا   أن يؤخرللفرد هو محرك فكرة أنه يمكن ا وهذ

، وبناءا على ذلك لابد من اعتماد التوصيات  لوظيفيللتوازن ا إعاقة التسويفر واضح عن يعبت

  -يأتي : الآتية كأجراء يقلل من شدة هذه الظاهرة في الكليات عينة الدراسة وكما

انتقلت الى المنظمات عبر بما ان التسويف مشكلة شخصية وأصبحت ظاهرة اجتماعية  -1

نية العمل ضمن قوانين واحكام تؤكد على ضرورة مخرجات المجتمع لها لذلك لابد من إعادة ب  

مع اشتراط التكافؤ ، احترام الوقت وإنجاز المهام المطلوبة من قبل كل تدريسي بالوقت المحدد 

بين عدد المهام المطلوبة وساعات عمل كل تدريسي، ذلك لان الاهتمام في العمل ضمن جميع 

ع افتراض بقية العوامل ثابتة كالمكافأة مثلا الأوقات قابليته ودوافعه تختلف بين فردٍ وآخر م

 )وان كانت معنوية( ، فالانجاز المتبوع بحافز معين يثير الدافعية للعمل ضمن الأوقات المحددة.

ضرورة التأكيد في كل الحوارات العلمية على اخلاقيات العمل ومنها الجودة في إدارة الوقت  -2

 .ه على المستوى الشخصي والتنظيمي والى آثار

، وبناءا على واقع تحديد أسباب التسويف الوظيفي من قبل الإدارات لوضع معالجات حقيقيه له  -3

فقد أصبحت ظاهرة مكتسبة  ،عبرعن المشكلة في إدارة الوقت على العكسهذه الظاهرة فأنها لاتُ 

راجع وليست فطرية تنتقل بالتعلم  او تمثل حالة الاستجابة لقيادة احد سماتها النرجسية لذلك تت

سوء المعاملة  ضد الثورة أشكال من شكلا قدرة الأعضاء على التنظيم الذاتي لانشطتهم لتكون



المستقبلية والمقترحات والتوصيات الاستنتاجات: الرابع الفصل  

216 

  

الفترة المطلوبة لأداء المهام ، تحديد التأكيد على لذلك فأن الاجراء المناسب هو  ،من قبل القيادة 

 لتتخذ الإجراءات اللازمة عند التأخير.

هناك تنظيم للمخاطبات الإدارية على المستوى الداخلي للجامعات والكليات ينبغي ان يكون  -4

الاحقية في الإنجاز الاهلية ، أي تحديد الأولويات للمهام ، لان تراكمها قد يؤدي الى تلاشي مبدأ 

 .لتنتقل الحالة الى تأخير متعمد فقدان التركيز  ولبعض المهام دون الأخرى 

التدريسية لمنع حالات  الهيأة المتابعة من قبل المدير المباشر لاداء المهام من قبل أعضاء  -5

 التأجيل من النمو والانتشار .

إيلاء اهتمام اكبر لتحديد الأدوار والمسؤوليات حسب محددات كل موقف ينبغي على القيادات  -6

  ها تشكل ظاهرة التسويف الوظيفي   وطبيعة كل قرار منعا  لحالات التداخل وسوء الفهم والتي بمجمل

توضيح ضرورة مراعاة التلاؤم بين التكليفات من حيث العدد والنوع ونصاب كل تدريسي مع  -7

من حيث عدد المتطلبات والمواعيد النهائية للتسليم لان عضو هيئة التدريس خصائص كل مهمة 

 الذي يؤديه والذي يعتبر أساسبسبب تأثيرها على جودة المحتوى التعليمي يتجنب بعض المهام قد 

 . الوقت قيودترتيب الأولويات و بسبب يتم تأدية المهام بجودة اقل  قداو  عمله

ان تكون موضوعية في قراراتها وممارساتها بحيث ينبغي على القيادات في الكليات عينة الدراسة  -8

، التدريسية  الهيأة تحدث حالة من التوافق بين القول والفعل على شخصها اولاَ ومن ثم أعضاء 

لايتعارض وتعليمات الوزارة لكن بطريقة تتناسب والمناخ  محتواها اجراءاتلتعكس ذلك في 

لاتؤدي الى تسويف الاعمال صحية الخاص بالكلية او الجامعة الاهلية لضمان وجود ممارسات 

  بسبب القيادة او بعض السلوكيات المساعدة كالنبذ والنميمة في مكان العمل .

 المستقبلية  ترحاتـالمق : اً ــخامس      

أدوار ووظائف إضافية لاستكشاف أحد الاتجاهات المحتملة للبحث المستقبلي تمثل المقترحات 

اذ تم  ،رى في ذات الاختصاص خلمتغيرات الدراسة الحالية عند محاكاتها مع موضوعات ا

بحثية تمثل  وضع مجموعة من المقترحات التي من الممكن اعتبارها نافذه للدخول في آفاقٍ 

 يأتي: وكما امتداد للدراسة الحالية ،

 التغيير الاستراتيجي .اليقظة الذهنية كمتغير تفاعلي للعلاقة بين نرجسية القيادة و -1

 نرجسية القيادة والموت التنظيمي.المعدل لعوامل الشخصية المظلمة في العلاقة بين  الدور -2

والسلوك السلبي النفسي في العلاقة بين رأس المال وسيط  كمتغيرلنبذ في مكان العمل ا -3

   المخادع .

 .اخفاء المعرفة : التأثير المعدل للمهارة السياسية النبذ في مكان العمل و -4

سلوك البحث عن التغذية العكسية  تغير تفاعلي في العلاقة بينمالنميمة في مكان العمل ك -5

 والعدوان  التنظيمي .

 والتسويف الوظيفي. نوايا التغييرالمعدل للسياسيات التنظيمية في العلاقة بين  الدور -6

 . للذكاء العاطفي : الدور المعدل والتسويف الوظيفيأداء الخدمة  -7
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 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي
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 قسم ادارة الاعمال / الدراسات العليا

 بيان رأيم/ است

 

 

 تحية طيبة...

اني ابتسام سرحان صيهود طالبة في برنامج الدكتوراه لقسم إدارة الاعمال في كلية الإدارة والاقتصاد جامعة   

 كربلاء.

النميمة في مكان العمل كمتغير تفاعلي للعلاقة بين  بعنوان " إدارة الموارد البشريةفي  دراسة أقوم بإجراء  

 ةتحليلي ةاستطلاعي دراسة - الوظيفي من خلال الدور الوسيط للنبذ في مكان العمل والتسويفنرجسية القيادة 

" ، وبأشراف التدريسية في الجامعات والكليات الأهلية في محافظة كربلاء المقدسة  أةلآراء عينة من أعضاء الهي

 لدراسة، إن مشكلة ا حسين حريجة الحسناوي والأستاذ المساعد الدكتور علي عبد الحسن عباس الأستاذ الدكتور 

ادى الى ان  سلوك التسويف الوظيفي كنتيجة لبعض ممارسات القيادة والنابعة من سماتها مماانتشار تتجسد في 

هذه تمد جزء كبير من نتائج ع. يتتخلل هذه العلاقة بعض السلوكيات المعززة كالنبذ والنميمة في مكان العمل 

إن اجابتكم تمنح الحيوية  دقيقه، 15ويستغرق إكماله حوالي  الاستبيان، اعلى البيانات المجمعة من هذ الدراسة

استخدامه للأغراض الإحصائية لايتطلب ذكر الاسم ويتم . أود أن أشير إلى أن هذا الاستبيان هذه الدراسة لنتائج 

 فقط.
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  الدراسة بمتغيرات المتعلقة الفقرات/ الثاني المحور 

ببعض السمات  مدفوعة سلوكية هي استراتيجية :Leadership Narcissismنرجسية القيادة  -أولا: -

ذوالنرجسية يركزون بشكلٍ مفرط الشخصية والتي تهدف الى حماية الذات وتحقيق الامن النفسي فالقادة 

على احتياجاتهم الخاصة ويعتبرون الآخرين امتداد لهم لتلبية هذه الاحتياجات ،اما على مستوى علاقاتهم 

فة يستخدمون الافراد فيها كأداة لإشباع غرورهم فهم يعتبرونها كمصدر للإعجاب فقط بدلاً من كونها قناة للأل

فهم اشبه بالذي يرى نفسه من خلال عدسة وردية اللون  أو إهمال احتياجات الافراد الذين يعتمدون عليهم،

 -:الآتي من الابعادتضمن تو،.

 هو الاستخدام الاناني  الاستغلال : Entitlement/Exploitativenessحقيةالشعور بالا /الاستغلال  -1

 الفرد بأنه مهم فهو اعتقاد حقيةالشعور بالالتحقيق المصلحه الخاصة ، اما  عادل غير بشكلٍ  للأشخاص 

غيره  من أكثر امتيازات ويتلقى خاصة معاملة يحصل على وبناءا على ذلك يجب ان متفرد متفوق أو أو

 و المال.  اصبويطالب بالمزيد من الاحترام والمن

 

 ت

         

 

 الفقرات

 رئيسي المباشر :

 المقياس

أتفق 

 تماما  
 أتفق

غير 

 متأكد
 لاأتفق

لاأتفق 

 تماما  

      . اثناء العملاو تصرف يميل للسيطرة على أي حديث  - 1

      .المرؤوسين يدركون سلطتهمعرفته بأن  يظُهر - 2

      .لبقاء في السلطةليمتلك إرادة قوية  - 3

4 
القدرة على التأثير في الآخرين لتحقيق أهدافه  يهلد -

 .الخاصة

     

 

الآخرين لتحقيق أقصى قدر من في هي فن التأثير  القيادة :Authority/Leadership القيادة / السلطة -2

هذه الرؤية من الذين سيجعلون و للآخرينمع القدرة على إيصال الرؤية الأداء لإنجاز أي مهمة أو هدف 

لضمان  في توجيه أنشطة الآخرينالتصرف او القوة الشرعية المستخدمة  حقفهي السلطة ، اما  حقيقة

 مع الأهداف التنظيمية. يهاتماش

 

 ت

         

 الفقرات

 رئيسي المباشر :

 المقياس

أتفق 

 تماما  
 أتفق

غير 

 متأكد
 لاأتفق

لاأتفق 

 تماما  

      . يحاول دائما الحفاظ على سمعته في مكان العمل - 5

      في كل الظروف. بع الافراد سلوكهحب أن يت  يُ  - 6

      .يتظاهر انه اقدر من غيره في الإدارة - 7



      .يمرر سلطته على الآخرين بأي شكل من الاشكال - 8

 

وعلى الشخص رعلى انه سمه يحملها يفُس   الغطرسة: Superiority/Arrogance الترّفع/  الغطرسة -3

وفي نفس الوقت  هم،من شأن من الاخرين مع التقليليتصرف كما لو كان أسمى أو أكثر قيمة أو أهمية  أساسها 

فهو حالة يثُبت فيها الشخص انه افضل  الترفع، اما الإعجاب والاحترام لصفاته الخاصةمن يطمع في المزيد 

 او متفوق اكثر من غيره.

 

 

 ت

 

 

 الفقرات

 رئيسي المباشر :

 المقياس

 أتفق

 تماما  
 أتفق

غير 

 متأكد
 لاأتفق

لاأتفق 

 تماما  

9 
يميل إلى نسب إنجازات الآخرين إلى نفسه ويلوم غيره على  -

 . إخفاقاته

     

10 
في كل الظروف  يرغب في الاستماع لنصائح مرؤوسيه لا -

 والأوقات . 

     

11 
شخص غير عادي ويصعب التعامل معه في الجوانب يعُد  -

 الإدارية 

     

12 
طوال  بقى في الواجهةلي كيف يتصرف في كل الاموريعرف  -

 الوقت.

     

 

 

 

 

 

 

انغماس استيعاب الذات هو :  Self-Admiration/Self-Absorption ذاتالإعجاب بال /استيعاب الذات -4

 فهو بالذاتاما  الاعجاب  ،بكيفية تأثير أفعاله أو كلماته على الآخرين الشخص بنفسه وانشطته مع عدم اهتمامه

عن سلبياته  مع استعظام الاعمال التي يؤديها بالشكل الذي يجعله غافلاً  والركون إليهاانشغال الشخص بنفسه 

 للنقد مهما كان نوعه . ولا يهتم 
 

 

 

 

 

  

 

 

 ت

 

 

 فقراتال

  رئيسي المباشر :

 المقياس

أتفق 

 تماما  
 أتفق

غير 

 متأكد
 لاأتفق

لاأتفق 

 تماما  

ا - 13       . أن يكون مركز الاهتمام يحب دائم 

      .منه  او الموظفين  التدريسيناحد عندما يشتكي ينزعج   - 14

15 
قام به هو او علنا عن كل انجاز دائما  وتحدث ان يمستعد  -

 احد مرؤوسيه و ينسبهُ لنفسه .

     

16 
للخروج من اي او سلوك ي طريقة ايمكن ان يستخدم  -

 حرج بالنسبة اليه . موقف

     

 

 



 

هو سلوك خفي يوصل رسالته في هيئة شعور مؤلم يتعدى  :  Workplace Ostracism النبذ في مكان العمل  -:ثانيا  

لاسباب شخصية او  جماعي أو أحادي بشكلالاجتماعية  العلاقات دائرة منفردٍ ما  ءقصاالألم الجسدي او قرار متعمد بأ

بالتجرد من الهوية التنظيمية  والإحساسمهنية قد تؤدي لاذى غير ملموس  يتسبب في انخفاض منسوب احترام الذات لديه 

، ممايؤدي الى الانسحاب المفروض او الطوعي للفرد من كافة التفاعلات  الاجتماعية كرد فعل على عملية التجاهل 

رافض لاي شكل من اشكال التعاطي مع الغير مما ينعكس وبصورة سلبيه على طريقة  الصامته وبالشكل الذي يجعل منه

 -:  الفقرات منيتضمن الآتي و ، أدائه في المنظمة.

 

 الفقرات ت

 المقياس

أتفق 

 تماما  
 أتفق

غير 

 متأكد
 لاأتفق

لاأتفق 

 تماما  

      ن في العمل.ياتعرض للتجاهل من قبل الآخر - 17

18 
هم عند دخولي لمكان تواجدمن زملائي يغادر البعض  -

 .في القسم 

     

      في العمل.تحياتي في بعض الاحيان لا يتم الرد على  - 19

20 

في المناسبات الخاصة بالقسم او الكلية أحاول  -

واحيانا  كثيرة  بشكل منعزل عن الاخرين الجلوس

 لااحضرها.

     

21 
الاعمال يتجنب الآخرون مشاركتي في أداء بعض  -

 التي تتطلب المشاركة لانجازها .

     

22 
يستخدم مسؤولي المباشر سياسة التمييز في بعض  -

 القرارات الهامة  وذات الصلة بالعمل .

     

23 
عند دخولي  حديثهملمرات عديدة يقطع زملائي  -

 عليهم في القسم .

     

24 
في بعض المواقف يرفض الزملاء التحدث معي او  -

 بعض الأمور الخاصة بالعمل.حتى إيضاح 

     

25 
دائما ترتيبي الأخير عند توزيع المهام الإدارية او  -

 المواد الدراسية في القسم .

     

26 
لايتم دعوتي من قبل الزملاء في القسم للخروج معهم  -

في المناسبات الاجتماعية الخاصة بأحد الزملاء 

 خارج أوقات الدوام.

     

   
 

 

 

 



 

 

هي آلية رقابة اجتماعية غير رسمية تظهر من  :in the Workplace  Gossipالنميمة في مكان العمل -:ا  لثثا

خلال ممارسات عدة وأكثرها وضوحاً هو الحديث ، تتمحور حول شخصٍ غائب موضوعاتها تستهدف شخصيته 

رها صد  تمنح مُ ، اذ سواء ذلك تعلق بطبيعة عمله او حياته الخاصة ، الهدف منها هو الحاق الضرر وتشويه السمعه 

من ضعفه في الحديث مباشرةً للشخص الهدف نابعه  ،ت والذي يتلاشى بمرور الوقتالشعورباحترام مؤقت للذا

،ترِكتها سلبية على الشخص اذ قد تسبب بألم نفسي يصعب تجازوه ، وعلى  هتمام المفرط بشؤون الآخرينالامن و

وتتضمن ،بشكلٍ عام  المنظمة بحدوث تآكل داخلي لهيكلها يشبه الوباء ليؤثر على العلاقات الرسمية وأداء المنظمة

 :الآتي من الابعاد 

تتم بين اثنين او اكثر تدور  هي محادثة غير رسمية :Job-Related Gossip عملالنميمة المتعلقة بال -1

والتي قد تنعكس نتائجها  لا تكون دقيقة أو كاملة بالعمل لاحد الزملاء وفي غيابه وقدحول الشؤون الخاصة 

 بشكلٍ واضح على الإنتاجية في العمل .

 

 

 ت

   

 الفقرات
 المقياس

أتفق 

 تماما  
 أتفق

غير 

 متأكد
 لاأتفق

لاأتفق 

 تماما  

27 

عن  لرئيسي المباشرزميلي في العمل دائما يتحدث  -

عدم تأدية الزملاء الاخرين لواجبهم المطلوب منهم 

 م .ضمن عمله

     

28 
هم هو عملمجال لخبرة في افتقار الزملاء الاخرين ل -

 من ضمن الحديث الذي ينقله زميلي لرئيسي المباشر  

     

29 

في حديثه دائما عن عدم امتلاك البعض زميلي  يؤكد -

او حتى  مهارات تعامل جيدة مع الطلبةمن الزملاء 

 فيما بينهم.

     

30 

عدم  زميلي في العمل ينقل لرئيسي المباشر حالة -

التزام بعض الزملاء الاخرين بأوقات الدوام الرسمية 

 او أوقات المحاضرات.

     

31 
الاجازات الكثيرة تحدث زملائي في القسم عن   -

 . والممنوحة لاحد الزملاء من قبل رئيسي المباشر 

     

32 
أشار رئيسي المباشر الى اهمال زميلي في القسم  -

 . لمبدأ المشاركة في العمل

     

33 
البعض من الزملاء يفتقر للحقيقه عند نقل الحديث  -

 عن الآخرين . 

     

34 
يتشارك احد الزملاء في قسمي، الحديث في الأقسام   -

   الأخرى عن سوء الادارة في القسم  .

     

35 
 يلرئيسالاخبار زملائي في العمل ينقل بعض  -

 بقصد التقرب منه . المباشر

     



36 
تتعارض مع مصلحته الخاصة قد في المواقف التي  -

 . يبتعد الزميل عن اخلاقيات العمل

     

3 

 

 

تتم بين اثنين او  هي محادثة غير رسمية:Non-Job-Related Gossip عملالنميمة غير المتعلقة بال -1

تتضمن تكون غير لطيفة ووعادة ما والحساسة لاحد الزملاء وفي غيابه  الشخصيةحول الشؤون اكثر 

 لم يتم التأكد من صحتها وقد تترك آثار يصعب معالجتها. او اسرار تفاصيل 

 

 

 ت

 

 

 الفقرات

 المقياس

أتفق 

 تماما  
 أتفق

غير 

 متأكد
 لاأتفق

لاأتفق 

 تماما  

37 
عن الزملاء الاخرين تحدث زميلي في العمل يدائما  -

 . ونالمبهجة ومقدار مايملك موحياته

     

38 

أحداث الحياة والاخرين  المباشر يالى رئيسينقل زميلي  -

والمرض الذي تعرض  لاحد الزملاءالمؤسفة الأخيرة 

 . له

     

39 

احد للآخرين عن صداقات وعلاقات زميلي تحدث  -

والتي لم يرغب في ان يطلع عليها  الجديدةالزملاء 

 الاخرين. 

     

40 
عن كذب الزملاء الآخرين ومراقبة زميلي  حدثدائما يت -

 .احدهم للاخر

     

41 
 تعاملالشارك زملائي في القسم الحديث عن طريقة يت -

 . مع عائلته السيئة لاحد الزملاء

     

42 
فقط بدافع الغضب  في العمل يتحدث عن الاخرين  زميلي -

 م .منه

     

43 
واسرار حديث القسم في الفترة الأخيرة عن مشاكل  -

 زميلي الخاصة .

     

44 
مع علمه  عن الاخرين  زميلييتحدث في بعض الأحيان  -

 . غير صحيحةعنهم  المعلومات المذكورة  بأن

     

45 
يتحدث زميلي دائما عن عدم اهتمام بعض الزملاء  -

 .الآخرين بمظهرهم الخارجي  

     

46 

قد يتم إيصال مايرد من احاديث بين زملائي عبر وسائل  -

قبل بعض التواصل الاجتماعي لرئيس القسم من 

 .الزملاء

     

 



 معهو اصلاح مؤقت للحالة المزاجية والتسامح :  Job Procrastinationالتسويف الوظيفي : رابعا  

الفعل(   -للعاطفة ناتج عن الافتقار للدافع او القدرة على أداء العمل و تعارض فكرتي )النية  تنظيم مع عدم ،الذات 

على  شيء فعل قيمة تفوقمع وجود فروقات بين الذات الحالية والمستقبلية ممايؤدي الى مع بعضهما البعض ،

بسبب انخفاض القيمة الذاتية والمؤجلة والذي يقود  فيما بعد للقلق والإحباط على المستوى الفردي والى آخر

   :تضمن الآتي من الابعاديو الاختلال الوظيفي على مستوى المنظمة،

 

هو اللجوء الى التأجيل الطوعي للمهام بسبب عدم :  Procrastination-approach   نهج - التسويف -1

القدرة على إدارة المزاج السلبي حول المهمة والذي يدل بوضوح على فشل التنظيم الذاتي وحجم الفجوة بين 

 النية والعمل أي المعرفة بمايجب فعله ومايقابله من عدم المبادرة لذلك .   

 

 

 

 ت

 

 

 الفقرات

 المقياس

أتفق 

 تماما  
 أتفق

غير 

 متأكد
 لاأتفق

لاأتفق 

 تماما  

47 
عن طريق تأجيل  فاعليةأستغل وقتي بشكل أكثر  -

 المهام.

     

      .عملي جودة لزيادة المهام إتمام في تأخرا - 48

49 
أقوم بتأجيل البدء بأداء مهامي لزيادة الدافع تجاه  -

 العمل .

     

50 
من النشاط عند العمل بالقرب من الموعد أشعر بحالة  -

 النهائي لتسليم المهمة.

     

51 
أنتظر عن قصد حتى اقتراب الموعد النهائي لتسليم  -

 .لان مااقوم به غير مهم العمل لابدأ به 

     

52 
أقوم بتأخير المهام لأن أدائي يصبح أفضل عندما  -

 أكون تحت ضغط الوقت.

     

53 

ودة بالجفي إكمال العمل وصعوبة نادرا مااجد  -

من الموعد النهائي  المطلوبة عند العمل بالقرب

 للتسليم.

     

 

 

 

 

 

 

 



قدرة  من ينبع التأجيل الطوعي للمهام والذي :  Procrastination-avoidance تجنب -التسويف  -2

الى عدم القدرة على فيما بعد وفي الاتجاه الذي يؤدي  المرء على تنظيم المشاعر والحالات المزاجية ذاتياً

 أدارة الوقت المتبقي والمطلوب لاداء المهمة .  

  

 

 ت

 

 

 

  

 الفقرات                     

 المقياس

أتفق 

 تماما  
 أتفق

غير 

 متأكد
 لاأتفق

لاأتفق 

 تماما  

54 
ا  - أؤجل مهامي إلى وقت لاحق لأنه من الصعب جد 

 .إكمالها في الوقت الحالي

     

55 
لانها مربكة  بأداء مهامي اوحتى إتمامهاأتجنب البدء  -

 ومعقدة ومتعددة .

     

56 

 

غالب ا ما أتأخر في البدء بأداء مهامي لأنني أخشى  -

 الفشل في أداء المهمة على الوجه الاكمل .

     

         لان الفترة المطلوبة لانجازها طويله.أؤخر مهامي  - 57
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Abstract 
     The Study Mainly Aims To Determine The Interactive (Modified) Role Of Gossip In The Workplace to 

Enhancing The Effect Of Leadership Narcissism On Job Procrastination Through The Mediating Role Of 

Workplace Ostracism, At The Level Of Private Colleges In The Holy Governorate Of Karbala, Based On 

A Major Problem That Was Translated Into Several Questions That Included In Its Content, A Set Of 

Effective And Interactive Relationships Between Variables In The Field, To Support These Relationships 

Intellectually, The Study Adopted A Model (Fung et al, 2019) In Measuring The Leadership Narcissism 

Variable, Four Sub-Dimensions (Entitlement/ Exploitativeness , Authority / Leadership, Superiority/ 

Arrogance, Self-Admiration/Self-Absorption), And A Model (Ferris et al., 2008) To Measure The 

Workplace Ostracism Variable, A One-Dimensional Scale Consisting Of 10 Paragraphs, And A Model 

(Kuo et al., 2015) To Measure The Gossip Variable In The Workplace With Two Dimensions (Job-Related 

Gossip  , Non-Job-Related Gossip).  While The Study Directed To Measure The Variable Of Job 

Procrastination With A Model (Strunk et al., 2013) That Includes Two Dimensions And A Model For 

Measuring Functional Procrastination, Which Included Two Dimensions (Procrastination - Approach, 

Procrastination - Avoidance), The Descriptive Analytical Approach Was Adopted In A Well-Known 

Presentation The Questionnaire Was Used As The Main Tool In Collecting Data And Information About 

The Study Sample, Which Was Represented By A Group Of Faculty Members In A Group Of Private 

Colleges In The Holy Governorate Of Karbala, Whose Size Is (253) Faculty Member.For The Purpose Of 

Statistical Analysis And Treatment, The Study Relied On Confirmatory Factor Analysis As Basic Structural 

Tests For The Validity Of The Approved Measures, A Set Of Descriptive Statistical Measures, Pearson 

Correlation Coefficient, Structural Equation Modeling To Measure Influence Relationships, Path Analysis, 

And Modified Analysis ), And These Methods Were Used By Statistical Programs (Amos V.23, Modgraph 

V.3, (SPSS V.23).Several Conclusions Were Reached Through The Study, The Most Important is That 

Gossip Behaviors In The Colleges Of The Study Sample And At The Field Level Would Modify Or 

Enhance The Effect Of Leadership Narcissism On Job Procrastination. Contributes To An Increase In 

Procrastination Behaviors More Than The Presence Of Narcissism Of Leadership Without Gossip In The 

Workplace In The Field, And The Study Resulted In A Set Of Recommendations, The Most Important Of 

Which Should Be Leaders In Colleges The Study Sample To Be Objective In Their Decisions And Practices 

So That The State Of Compatibility Between Saying And Doing On Their Person Occurs First And Then 

The Faculty Members To Reflect This In The Procedures Of Their Content, Which Should Not Contradict 

The Instructions Of The Ministry, But In A Manner That Is Appropriate To The Climate Of The Private 

College Or University To Ensure The Existence Of Healthy Practices That Do Not Lead To Procrastination 

Due To Leadership Or Some Helpful Behaviors Such As Ostracism And Gossip In The Workplace. 
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