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 الاْذاء
إنٗ يؼهى الإَغبَٛخ الأٔل انشعٕل الأكشو طهٗ الله ػهّٛ ٔآنّ، ٔإنٗ أئًزُب ػهٛٓى أفؼم  -

 انظلاح ٔانغلاو.
إيبو صيبَٙ ٔطبحت الأيش انحغخ انًُزظش )ػغم الله رؼبنٗ  يٍ أػُبَٙ انشٕق انّٛ إنٗ -

 فشعّ انششٚف(.
إنٗ أعبرزرٙ الأكبدًٍٚٛٛ انكشاو انزٍٚ ػهًَٕٙ ٔصٔدَٔٙ ثكم يب ٚهضو كٙ أكٌٕ عذٚشا  -

 ثبنزٕلٛش ٔانزكشٚى.
إنٗ أثٙ ٔأيٙ، أخٕرٙ ٔأخٕارٙ، ٔأطذلبئٙ ٔصيلائٙ، انزٍٚ ٔلفٕا إنٗ عبَجٙ فٙ كم  -

 شٙء.
نؼضٚضح انزٙ آصسرُٙ فٙ سحهخ انكزبثخ انؼظٛجخ ٔإنٗ أؽفبنٙ ) َبدس ٔعشاء ( إنٗ صٔعزٙ ا -

 انزٍٚ الزطؼذ يٍ ٔلزٓى انكضٛش كٙ أٔاطم كزبثخ سعبنزٙ ْزِ.
ٔأخٛشا ألذّو ْزا انغٓذ إنٗ كم يٍ ٚشٖ فّٛ فبئذح ػهًٛخ رؼُبف إنٗ يب لذيّ انغبثمٌٕ يٍ  -

 أػلايُب ٔيؼهًُٛب الأكبسو ٔالأفبػم. 
 

 انجبحش                                                                                      
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 شكش ٔػشفبٌ
 

انهٓى نك انشكش ٔانحًذ، ػهٗ يب ْٔجزُٙ يٍ لذسح كغٛش٘ يٍ انخهك، ٔيُحزُٙ فشطخ كٙ       

 ٔػؼٕا ألذايٙ ػهٗ انطشٚك انمٕٚى.أرؼهىّ ػهٗ أٚذ٘ أػلاو أعلاء، 

ٚؼغض انهغبٌ ػٍ إٚغبد كهًبد انشكش ٔالايزُبٌ لأعزبررٙ انكجٛشح انزٙ آصسرُٙ فٙ سحهخ انكزبثخ 

انشبلخ ٔأػُٙ ثٓب الاعزبر انًغبػذ انذكزٕسح سشب ػجبط انشثٛؼٙ، فأنف رحٛخ نغٕٓدْب 

إنٗ الأعبرزح انكشاو أػؼبء نغُخ انًُبلشخ انزٍٚ  ثٕافش انشكش ٔالاحزشاو وكًب ٔأرمذانكشًٚخ، 

 ٔافمٕا ػهٗ يُبلشخ ػًهٙ ْزا يزًُٛب نٓى كم انزٕفٛك فٙ ػًشْى انًذٚذ إٌ شبء الله.

ٔنٍ أَغٗ رمذٚى انشكش ٔانؼشفبٌ إنٗ الأعبرزح انًحزشيٍٛ انًمًٍّٛٛ انؼهًٍٛٛ ٔانًمٛىّ انهغٕ٘ 

 .ى سعبنزٙٗ رغزمٛػهٗ يب أثذِٔ يٍ عٕٓد ػهًٛخ سطُٛخ ٔيؼُٛخ، حز

ٔيًب ٚغذس ثٙ ركشِ اٚؼب ْٕ شكش كم يٍ انغبدح يحكًٍٛ الاعزجبَخ ػهٗ عٕٓدْى ٔكزنك 

انزذسٚغٛخ فٙ ْزِ  ًلاكبديذٚشٚخ رشثٛخ كشثلاء ٔانًذاسط انضبَٕٚخ الاْهٛخ فٙ كشثلاء ٔان

 انًذاسط ػهٗ يغبػذرٓى ٔرؼبَٔٓى يؼٙ خذيخ نهؼهى.

الاعزبر انذكزٕس او إنٗ سئٛظ لغى إداسح الأػًبل )الاحزشذو ثكم الايزُبٌ ٔانًحجخ ٔكًب أرم  

انذنًٛٙ( سئٛظ لغى اداسح الاػًبل كهٛخ الإداسح ٔالالزظبد عبيؼخ كشثلاء،  فٓذ يحًٕد

ٔأعبرزرٙ انكشاو فٙ انمغى فٙ يشحهزٙ انجكهٕسٕٚط ٔانًبعغزٛش انزٍٚ ثزنٕا عٕٓدا كجٛشح فٙ 

 رؼهًُٛب ٔٔػغ ألذايُب ػهٗ انغبدح انظٕاة..

حغٍٛ حشٚغخ  الاعزبر انذكزٕس ،عزبر انذكزٕس يٛضبق ْبرف انفزلأ٘ٔأخض ثبنزكش الا

 انحغُبٔ٘، نًب ثزنِٕ يٍ عٕٓد يًٓخ ٔكشًٚخ عبػذد فٙ رمٕٚى سعبنزٙ. 

 اطذلبئٙ ٔصيلائٙ ٔكم يٍ عبَذَٙ فٙ إَغبص سعبنزٙ ْزِ ٔفٙ انخزبو أشكش أْهٙ ػبئهزٙ  ٔ

 

 الباحث
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 المستخلص

 ٌؼ١ٕخ ِٓ اٌّلاوبد اٌزذس٠غ١خ  رؤص١ش اٌم١بدح اٌغبِخ فٟ الأغشاص اٌٛظ١فٟ اٌحب١ٌخ اٌٝ اخزجبسرٙذف اٌذساعخ 

١بدح اٌغبِخ وّزغ١ش ِغزمً ػٓ طش٠ك خّغخ ، ار عشٜ ل١بط اٌماٌّمذعخ  ِحبفظخ وشثلاء ٌٍّذساط اٌضب٠ٛٔخ الا١ٍ٘خ فٟ

شاص ٟ٘ )الاششاف اٌّغٟء، إٌشعغ١خ، اٌزش٠ٚظ ٌٍزاد، طؼٛثخ اٌزٕجئ، اٌم١بدح اٌغٍط٠ٛخ(، ٚعشٜ ل١بط الأغاثؼبد 

اٌّلائّخ، اٌشٚاثظ، اٌزضح١خ(، ٚلذ أطٍمذ اٌذساعخ ِٓ ِشىٍخ )اثؼبد٘ب اٌضلاصخ  اٌٛظ١فٟ  وّزغ١ش ربثغ ػٓ طش٠ك

ِذٜ رؤص١ش  ٚوبْ أّ٘ٙب )ِبثؼذح رغبإلاد رذٚس حٛي طج١ؼخ اٌؼلالخ اٌزؤص١ش٠خ ث١ٓ ِزغ١شارٙب ١ِذا١ٔب  أعبع١خ رّضٍذ

 ١ٍٟاٌم١بدح اٌغبِخ فٟ الأغشاص اٌٛظ١فٟ(، ِٚٓ اعً اٌزٛطً اٌٝ إٌزبئظ اػزّذد اٌذساعخ ػٍٝ إٌّٙظ اٌٛطفٟ اٌزحٍ

( 052خ فٟ عّغ اٌج١بٔبد، ار شٍّذ ػ١ٕخ اٌذساعخ )غرُ اعزخذاَ الاعزجبٔخ وؤداح سئ١فٟ عّغ ٚرفغ١ش اٌج١بٔبد ، ٚ

اٌّذاسط اٌضب٠ٛٔخ الا١ٍ٘خ اٌّجحٛصخ، ٚلذ اػزّذد اٌذساعخ ِغّٛػخ ِٓ الأعب١ٌت الإحظبئ١خ  سعخ فِٟذسعب ِٚذ

، ٚلذ SEM) ) رّضٍذ ثبخزجبس اٌزٛص٠غ اٌطج١ؼٟ  ٚاٌزح١ًٍ اٌؼبًِ اٌزٛو١ذٞ ٚرح١ًٍ الاسرجبط ّٚٔزعخ اٌّؼبدٌخ ا١ٌٙى١ٍخ

د ػلالخ اسرجبط ػىغ١خ راد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ اٌم١بدح ٛٚعاٌٝ ِغّٛػخ ِٓ إٌزبئظ وبْ اثشص٘ب  ذ اٌذساعخرٛطٍ

ٚرٌه  وكذلن بٌن ابعاد كل منهما، فٟ اٌّذاسط اٌضب٠ٛٔخ الا١ٍ٘خ اٌّجحٛصخ ِٚزغ١ش الأغشاص اٌٛظ١فٟ ثؤثؼبد٘ب اٌغبِخ

 رحم١ك رؼض٠ض ،ٚػ١ٍٗ اٌحذ ِٓ عٍٛو١بد اٌم١بدح اٌغبِخ ،رحغ١ٓ الأغشاص اٌٛظ١فٟ ٚ ٌى١ف١خ ػ١ّك فُٙ ػٓ طش٠ك

لمادة وا للمدٌرٌن المهمة ان من الجوانبٚلذ أٚطذ اٌذساعخ ثغٍّخ ِٓ اٌزٛط١بد أّ٘ٙب،  ،ٌٍّٕظّخ ٚاٌفشد  الأ٘ذاف

إثر بشكل مباشر على لأنها سوؾ تمٌادة السامة، أبعاد ال بها هً زٌادة الاهتمام هو وأصحاب المرار نٌوالمسإول

 تحلٌل العلبلات الاجتماعٌة وتوجٌه المرارات الفعالة فً مجالات  عن طرٌكوذلن  جمٌع عملٌات المدارس التنموٌة 

متعددة وذلن بعد معرفة مدى التؤثٌرات التً سوؾ تواجها المدارس فً  حال بماء المٌادة السامة داخلها لذلن ٌجب 

 المابد السام من استؽلبل سلطته. جٌات تمنعٌاٌجاد وسابل واسترات

 

 فً محافظة كربلاء : المٌادة السامة ، الانغراز الوظٌفً ، المدارس الثانوٌة الاهلٌةالمفتاحٌةالكلمات 

 الممدسة.
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 67 ٔيزغٛش الاَغشاص انٕظٛفٙ ثبثؼبدِ انمٛبدح انغبيخ اثؼبد ثٍٛ انؼلالخ: صبَٛب   2.12

 112 - 70 ذساعخنه نًٛذاَٙانغبَت اانفظم انضبنش /  13

 79 – 71 الاخزجبس الاحظبئٙ نلاعزجبَخ  انًجحش الأل :  14
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 الممدمة

مهارة  المٌادةن ، وذلن لأالكبٌر فً نجاحها واستمرارها ودٌمومتها نشؤت المنظمات كان للمٌادة الأثر منذ بداٌة      

تشمل و ،تحمٌك أهداؾ محددة بطرٌمة فعالة أساسٌة تتطلب من الفرد أن ٌوجه وٌدٌر مجموعة من الأفراد نحو

هود نحو تنفٌذها بشكل ٌر رإٌة واضحة وتوجٌه الجالمٌادة المدرة على التحفٌز والتوجٌه وتحفٌز الآخرٌن، وتطو

ن ٌحمموا واخلبلٌة ترٌد من افراد المنظمة أ عدٌدة للمٌادة اؼلبها لٌادات جٌدة، ولد ظهرت انواع  مإثر وملهم

اهدافها واهدافهم الشخصٌة، وبهذا الصدد ظهرت المٌادة السامة وهً المٌادة التً تنافً كل انواع المٌادات الجٌدة 

وعدم استمراها ودٌمومتها ، كما لد وردت خلبلٌة فهً عبارة عن سلوكٌات مدمرة تإدي بالمنظمات الى الفشل والا

ٌْناَ  { ٌم ذكر الصفة السامة للبشخاص فً أكثر من أٌة وعلى النحو الأتً لال تعالى ن الكرفً المرآ ُ عَلَ فمََنِ اللَّه

مَالِ ){ 72الطور: }وَوَلىَٰناَ عَذَابَ السهمُومِ  مَالِ مَا أصَْحَابُ الشِّ    .17-15الوالعة:  } ( فًِ سَمُومٍ وَحَمٌِمٍ 41وَأصَْحَابُ الشِّ

ٌعانون من الضؽط النفسً والتوتر الذي ٌنتج  اذهور الأداء الوظٌفً للموظفٌن، فً تدتتجلى تؤثٌرات المٌادة السامة 

، مما ٌإدي فً نهاٌة المطاؾ إلى نؽرازعن سلوكٌات المابد السام. هذا التوتر ٌإثر على مستوٌات التحفٌز والا

تؤثٌرات المٌادة السامة لا تمتصر على النواحً النفسٌة ن ، كم أالدوران الوظٌفًانخفاض الإنتاجٌة وزٌادة معدلات 

اعٌة فحسب، بل لد تنعكس أٌضًا على الصحة العملٌة والجسدٌة للموظفٌن، مما ٌزٌد من معدلات الاكتباب والاجتم

 .منظمةوالملك والتوتر. هذا ٌمكن أن ٌإدي إلى زٌادة التكالٌؾ الطبٌة وتدهور الأداء العام لل

مصطلح د الانؽراز الوظٌفً اذ ٌعن ٌإثر سلبا على الانؽراز الوظٌفً جود لٌادة سامة فً المنظمة ٌمكن أن وإ

ٌتجلى الانؽراز الوظٌفً عندما  ،فرد فً عمله ومسإولٌاته الوظٌفٌةٌشٌر إلى الارتباط العمٌك والاندماج الكامل لل

ٌعزز الانؽراز  ،ٌزه واستعداده لتمدٌم أفضل أدابهٌشعر الفرد بالارتباط العاطفً والمعرفً بعمله، مما ٌإدي إلى تحف

تحمٌك  عن طرٌكا النفسً والتحمٌك الشخصً الوظٌفً من الإنتاجٌة والكفاءة فً العمل، حٌث ٌشعر الفرد بالرض

 .أهدافه المهنٌة داخل بٌبة عمل محفزة وداعمة

وي، لتحمٌك انؽراز وظٌفً ل، وة هامة لتحمٌك النجاح والاستدامةعملٌ لانؽراز الوظٌفً فً المنظماتتطوٌر اٌمثل 

ٌجب أن تكون البٌبة العملٌة داعمة ومحفزة، تشجع على التعلم  ذ، إمهمًا تؤثٌرال النفسٌة والمإسسٌة العوام تإدي

عندما ٌشعر الموظؾ بؤنه ٌتلمى الدعم والاعتراؾ بجهوده، ٌزداد انؽرازه  ،ستمر وتمدٌم فرص التطوٌر المهنًالم

فً بناء الثمة والانؽراز أساسٌاً  أثرااؾ التواصل الفعال والشف إديٌ ، وكذلنالوظٌفً ومدى تفانٌه فً إنجاز المهام

عندما ٌشعر الموظؾ بؤنه متضمن فً عملٌة صنع المرار وٌتم مشاركته فً تحدٌد الأهداؾ، ٌصبح اذ  ،الوظٌفً

 .أكثر انؽراسًا ورؼبة فً تحمٌك النجاح لصالح المنظمة
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كٌفٌة تؤثٌر المٌادة السامة  لفهم أساسا تعدن هذه الدراسة لأالمتؽٌرات ووجوب دراستها  أهمٌة وهنا نركز على

الانؽراز  و المٌادة السامة بٌن العلبلة تحلٌل وابعادها فً تملٌل الانؽراز الوظٌفً فً المدراس الثانوٌة الاهلٌة عبر

 نحو مهوتوجٌه السامةالمٌادة  مفهوم مع المدرسٌن تفاعل معرفة فعالا فً أثرا تإدي الدراسة أن ٌعنً هذا الوظٌفً،

 تملٌل عملٌة الانؽراز الوظٌفً وكٌفٌة التصدي لهذه السلوكٌات فً النهاٌة.

أداء المدرسٌن وعلى بمابهم  تملٌل فً ٌتبٌن مدى تؤثٌر المٌادة السامة فً الانؽراز الوظٌفً  الطرٌمة، بهذه

 فً المعرفٌة والمتطلبات السرٌعة التحولات ظل فً ومؽادرتهم للمدرسة وخسارتهم للوظٌفة او خسارة المدرسة لهم

مدى تؤثٌر المٌادة السامة على  فً للتفكٌر الملحة الحاجة من الدراسة هذه فكرة تنبع هنا ومن الحالً، العصر

ً  العربٌة البٌبة فً الأعمال إدارة سٌاق فً خاصةً  الانؽراز الوظٌفً،  للة وبمراعاة خاص، بشكل والعراق عموما

مدى التؤثٌر ومن ثم وضع توصٌات من   إٌجاد للباحث الدراسة هذه تتٌح الهام، الجانب هذا تتناول التً البحوث

 البٌبة سٌاق فً خاصةً  وتوظٌؾ سلوكٌات اٌجابٌة ، تبنً بواسطة المابد دور لتحسٌن والعٌاً الممكن ان تكون حلبً 

 كبٌرة. تحدٌات تشهد التً العرالٌة

السابمة، فً  الدراساتبعض ومنهجٌة الدراسة  الفصل الأول ضمن، ٌتأربعة فصول على الدراسة فمد جرى تمسٌم 

خصص  الأولثلبثة مباحث،  عن طرٌكوذلن  تؤطٌر مفاهٌمً لمتؽٌرات الدراسةالى  الفصل الثانًحٌن تطرق 

ن متؽٌرات العلبلة بٌ فتضمن الثالثما المبحث أ، الانؽراز الوظٌفً على  الثانً، ركز المبحث مٌادة السامة لل

من الدراسة تطرق الى الجانب العملً)المٌدانً( والذي تضمن ثلبثة مباحث،  الفصل الثالثوبالممابل فؤن  ،الدراسة

 ِمب١٠ظ ٚرشخ١ض ٚطفعلى  والمبحث الثانً، وتطوٌرها الدراسة مماٌٌس على أختبار المبحث الأولاذ ركز 

 ِ  الفصلالدراسة. اختتمت الدراسة فً  فمد تعرض لإختبار فرضٌات المبحث الثالث، اما ٔزبئغٙب ٚرح١ًٍ اٌذساعخ

 الاستنتاجات التوصٌات والممترحات المستمبلٌة. اذ تضمن الرابع
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 تمهٌد

الدخول إلى الدراسة، حٌث ٌتضمن مبحثٌن ٌتعامل  ة التً تمكن المارئ منالربٌس بوابةالٌعُد هذا الفصل        

الأول منهما مع منهجٌة الدراسة ومكوناتها، وتتضمن هذه المكونات )المشكلة والأهداؾ وأهمٌة الدراسة، 

 للدراسة، والفرضٌات، ومجتمع ومتؽٌرات البحث ومماٌٌسه المعتمدة والتعارٌؾ الإجرابٌة، والمخطط الفرضً 

وحدود الدراسة، وأدوات الدراسة، والأسالٌب الإحصابٌة المستخدمة(. أما فً المبحث الثانً، ، وعٌنته الدراسة

منالشة تلن الجهود المعرفٌة  فضلب عنا ٌتعلك بالمتؽٌرات، فسٌتم استعراض بعض الدراسات السابمة وأحدثها فٌم

 ومجالات الاستفادة منها.

 

 

 

  

 

 

 

 

 

الفصل الاول: منهجٌة الدراسة 

 الدراسات السابمة بعض و
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 رٕؽئخ:

مشكلة  معرفةالباحث نحو  ترشد وتمثل خطة متكاملة ،فً عملٌة البحث العلمً اجراءً اساسٌاالمنهجٌة  تعد

 بالطرٌمة الانسب عبر المراد بحثها الظاهرة وفهم هاأهداف تحمٌك إلى الدراسة منهجٌة ذ تسعىإ ،وحلها الدراسة

 :تشمل التً الأساسٌة الفمرات من مجموعة الدراسة منهجٌة تتضمن ، وعلٌهالدراسة متؽٌرات علبلات تحلٌل

 أولا: مذكمة الجراسة

تجميخ ، يسكغ لمقادة السديء والشخجديةشخاف الا عغ شخيقن متعجد الجػانب. فيسكغ أن يكػ  الكيادة الدامة أن تأثيخ
 حبطذلظ، يسكغ أن ت فزلا عغ. جراس الثانػية الاىمية داخل الس مػكيات الانغخاز الػضيفي لمسلاك التجريديس
، مسا جرسة سداواة في الستعدز الذفافية والعجالة والالتي مغ السسكغ ان جخاءات الإدياسات و ال كل كيادة الدامةال

 .لاكات التجريدية ودعسًا لمستكبلًا  قلسل أيؤدي إلى بيئة ع

ل التحجيات التي في ضو  ،الانغخاز الػضيفي قميلليا تأثيخ كبيخ في ت كيادة الدامةغ القػل بأن البشاءً عمى ذلظ، يسك
التحجيات ستسثمة بـ)التغيخات الدخيعة في البيئة العسمية، التشافدية الذجيجة، التغييخات التكشػلػجية، ال جراستػاجييا الس

الخفالية الانغخاز و  تقمل وتعجم سمبية بيئة عسل  بشاءنيا تديع في الاجتساعية والثقافية، الزغػط الاقترادية(، كسا أ
 .سجرسيغوالإنتاجية لم

السعاصخة، وبعج الاشلاع عمى  تيافي بيئ جراس الثانػية الاىميةالستدايجة التي تػاجييا الس في ضل ىحه التحجياتو   
مجرسي السجراس الباحث بالتفاعل مع  ، وقيامالسقجسة كخبلاءمحافطة  سجراس الثانػية الاىمية فيالبيئة التشطيسية لم

مجى تأثيخ  ما الأتييتسثل ب تداؤل عامتتزسغ دراستشا الحالية  تػصمت الى ان ،ليا والإدارة العميا الثانػية الاىمية
وتتفخع مشو تداؤلات تعكذ ترػرات الباحث حػل مجى تػافخ متغيخاتو في  مة في الانغخاز الػضيفي؟، الكيادة الدا

 اذ يسكغ بيان تمظ التداؤلات بالآتي: السجراس الثانػية الاىمية. بيئة التصبيق وشبيعة العلاقات والتأثيخ بيشيا في

وأبعادها )الاشراؾ المسًء،  السامة اهتمام المدراس الثانوٌة الاهلٌة بسلوكٌات المٌادةما مستوى   -1

 النرجسٌة، التروٌج للذات، عدم المدرة على التنبإ، المٌادة السلطوٌة(؟

الفصل الاول 

المبحث الاول 

 منهجٌة الدراسة 
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الروابط،  ،)الملببمة بعادهأوالانؽراز الوظٌفً  بتعزٌز المبحوثة المدراس الثانوٌة الاهلٌة اهتمام ما مستوى -2

  ؟التضحٌة(

  ؟والانؽراز الوظٌفًالمٌادة السامة  بٌن الارتباط مستوى ما -3

 ؟فً المدارس الثانوٌة الاهلٌة المٌادة السامة فً الانؽراز الوظٌفً  تؤثٌرما مستوى  -4

 ثانٌا: اهمٌة الدراسة

همٌة الدراسة الحالٌة لتناولها لاحدى الموضوعات المهمة والحٌوٌة فً الادب الاداري ، اذ تركز على تؤثٌر تبرز أ

 سلبٌة تإثر على مستوى الانؽراز الوظٌفً وبذلن تتضح اهمٌة الدراسة بالاتً: المٌادة السامة فً نشوء سلوكٌات

تعد الدراسة الحالٌة محاولة لفهم كٌفٌة تؤثٌر المٌادة السامة وابعادها فً تملٌل الانؽراز الوظٌفً فً المدارس  -1

 جاح.الثانوٌة الاهلٌة والتً ٌتعتٌن الاهتمام بها، اذا ما ارادت تلن الادارات تحمٌك الن

ٌضاؾ للمكتبة العربٌة بحسب علم الباحث لانها جمعت بٌن المٌادة تعد هذه الدراسة مصدرا معرفٌا مهما  -2

السامة والانؽراز الوظٌفً مما ٌتٌح الفرص امام الدراسات المستمبلٌة للبحث فً هذه الموضوعات نظرا 

 لحداثتها على المستوى النظري والمٌدانً.

ٌن، انتباه ادارات المدارس الى الجوانب السلبٌة فً المٌادة او سلوكٌات المرإوسلفت تعد الدراسة محاولة ل  -3

استؽلبل الجوانب الاٌجابٌة لدى هإلاء المرإوسٌن للحد من التؤثٌرات السلبٌة  والكٌفٌة التً ٌمكن عبرها

 لتلن الجوانب. 

ودرجة توافرهم مع بٌان  ممارسة واهتمام العٌنة فً متؽٌرات الدراسة لمعرفة مدى اتعد الدراسة مصدر -4

 الابعاد الاكثر ممارسة واهتمام.

   لدرة مدٌري المدارس على توجٌه المٌادة السامة فً الانؽراز الوظٌفً. تعد الدراسة محاولة لفهم -5

 : أهداف الدراسةثالثا

 لى تحمٌك الاهداؾ الاتٌة: فً ضوء تحدٌد مشكلة الدراسة وأهمٌتها, فإن الدراسة تسعى إ     

 طار مفاهٌمً لمتؽٌرات الدراسة ٌتضمن تشخٌص مماٌٌس المٌادة السامة والانؽراز الوظٌفً.إبلورة  -1

 تحدٌد مستوى وجود المٌادة السامة بابعادها لدى المادة فً المدارس الثانوٌة عٌنة الدراسة.  -2

 تشخٌص مستوى ادران الانؽراز الوظٌفً على مستوى المدراس الثانوٌة عٌنة الدراسة.  -3

تحدٌد مستوى علبلات الارتباط بٌن المٌادة السامة وابعادها والانؽراز الوظٌفً على مستوى المدارس  -4

 الثانوٌة عٌنة الدراسة. 

اختبار علبلات التؤثٌر بٌن المٌادة السامة بابعادها والانؽراز الوظٌفً على مستوى المدارس الثانوٌة عٌنة  -5

 الدراسة.

نة الدراسة، والتخطٌط المستمبلً لمتؽٌرات الدراسة من حٌث كٌفٌة تمدٌم ممترحات مناسبة للمدارس عٌ -6

 معالجة السلوكٌات السامة للمادة ومنع انتشارها والحد من تؤثٌرها العكسً فً الانؽراز الوظٌفً. 
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 : متغٌرات الدراسة ومماٌٌسها المعتمدة والتعارٌف الإجرائٌةرابعا

ربٌسة وأبعادها الفرعٌة والمماٌٌس المعتمدة، كما ٌوضح المصادر ( متؽٌرات الدراسة ال5ٌوضح الجدول )     

 المعتمدة لتلن المتؽٌرات.

 ( متغٌرات الدراسة الرئٌسة وابعادها الفرعٌة والمماٌٌس المعتمدة1)الجدول 

 مصدر الممٌاس عدد الفمرات المتغٌرات الفرعٌة المتغٌرات الرئٌسة

 

 المٌادة السامة 

toxic leadership 

 Schmidt, Andrew  3 المسًء الإشراؾ

Alexander 2008 & 

Burns Jr, w.a. 2017  
 3 النرجسٌة

 3 للذات التروٌج

 3 التنبإ صعوبة

 3 السلطوٌة المٌادة

 الانؽراز الوظٌفً

Job 

embeddedness 

  9 الملببمة

Mitchll et al ., 2001 

  6116,والربٌعً

 6 الترابط

 2 التضحٌة

 

 اٌّظذس ِٓ اػذاد اٌجبحش

ِب اٌزؼش٠فبد الإعشائ١خ ٌّزغ١شاد اٌذساعخ اٌشئ١غخ ٚأثؼبد٘ب اٌفشػ١خ فٟٙ وب٢رٟ:أ  

: : شىً ِٓ اشىبي اٌم١بدح اٌزٟ رزغُ ثبلأٔب١ٔخ ٚاٌغطشعخ ٚاٌزىجش فٟ  toxic leadership المٌادة السامة -5

إٌّظّخ ثبلأِذ اٌجؼ١ذ ٠زخًٍ ٘زٖ عج١ً اٌحظٛي ػٍٝ ِظبٌح شخظ١خ ِٓ اٌّّىٓ اْ رئصش عٍجب ػٍٝ 

اٌغٍٛو١بد ِغّٛػخ ِٓ الاِشاع إٌفغ١خ اٌزٟ رئدٞ اٌٝ ٔفٛس اٌؼب١ٍِٓ ٚص٠بدح سغجزُٙ فٟ رشن إٌّظّخ 

 ٚاٌز٘بة ٔحٛ خ١بساد رغّح ٌُٙ ثحش٠خ الاثذاع ٚالاثزىبس داخً ث١ئخ ػًّ ِلائّخ.

 الأثؼبد: ا٢رٟ ِٓ ٚرزضّٓ

ار ٠زُ  عٍٛن غ١ش ِلائُ أٚ غ١ش ِٕٟٙ ِٓ لجً اٌّششف ٘ٛ .:Abusive supervisionانًغٙء  الإششاف - أ

اعزخذاَ اٌغٍطخ ثشىً عٍجٟ أٚ غ١ش ػبدي، ٚاٌزؼبًِ ثشىً ِزؼٕذ أٚ ١ِٙٓ ِغ ا٢خش٠ٓ، ٚػشلٍخ فشطُٙ 

٠ئدٞ اٌٝ رؤص١شاد عٍج١خ ػٍٝ اٌظحخ إٌفغ١خ ٚالأداء اٌؼبَ ٌلأفشاد  عبِخ ، ح١ش ٌٍّٕٛ ٚاٌزطٛس، ٚا٠غبد ث١ئخ 

 اٌّزؤصش٠ٓ.

ثبٌزفى١ش اٌّفشط فٟ اٌزاد ٚاٌضمخ اٌّفشطخ عّخ ِٓ عّبد اٌشخظ١خ اٌزٟ رزغُ  :Narcissismانُشعغٛخ  - ة

 بٌزفبخش ثبلإٔغبصاد اٌشخظ١خ،ٚرشرجظ ث فٟ إٌفظ، ٚاٌحبعخ اٌّغزّشح ٌلإػغبة ٚاٌزمذ٠ش ِٓ ا٢خش٠ٓ

٘زا إٌٛع ِٓ ٠ئدٞ  ، ارٚالا٘زّبَ اٌضؼ١ف ثّشبػش ا٢خش٠ٓ، ٚا١ًٌّ اٌٝ اٌزحىُ ٚاٌغ١طشح ػٍٝ ا٢خش٠ٓ

 ِغزمشح. اٌٝ طؼٛثبد فٟ اٌزؼبًِ ِغ ا٢خش٠ٓ ٚفٟ ثٕبء ػلالبداٌشخظ١خ 
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ثزحغ١ٓ طٛسرُٙ أِبَ ا٢خش٠ٓ، عٛاء ثزغ١ٍظ  طش٠مخ ٠مَٛ ثٙب الافشاد :Self-promotionانزشٔٚظ نهزاد  - د

لذ ٠ئدٞ  ثؼًّ ِمبسٔخ ِغ شخض الً ُِٕٙ، ٚ٘ٛ ٠ؼضص اٌظٛسح الا٠غبث١خ الا أٗ أَ ِٙبسارُٙٛء ػٍٝ اٌض

 .ِزؼغشفبً أٚ ٔشعغ١بً أٚ ِغشٚسًا اٌّشٚط ٌٍزاد ٠ٚؼذفٟ اٌغبٌت اٌٝ رٍمٟ سدٚد فؼً عٍج١خ، 

ثغجت  اٌغبَاٌزٞ ٠ٛاعٗ اٌّشإٚع١ٓ فٟ رحذ٠ذ عٍٛن اٌمبئذ اٌزحذٞ : Unpredictabilityطؼٕثخ انزُجؤ  - س

٠ئدٞ اٌٝ رى٠ٛٓ آ١ٌبد دفبػ١خ  اذ ،اٌّزىشسح، ٚ٘ٛ ِب ٠غؼً ِٓ اٌظؼت رحذ٠ذ عٍٛوُٙ ثذلخ ِضاعُٙ رغ١شاد

ثُٙ، ِّب  ٠ظؼت اٌزٕجئأْ اٌمبدح اٌغب١ِٓ ػبدح ، ٌٍّٚٛظف١ٓ ٌحّب٠خ أٔفغُٙ ِٓ عٍٛن اٌم١بدح غ١ش اٌّزٛلغ

 ٠غؼً رحذ٠ذ عٍٛوُٙ ِغؤٌخ ِؼمذح.

ثبٌزشو١ض ػٍٝ اٌغ١طشح  ّزبصّٔظ ِٓ أّٔبط اٌم١بدح ٠: Authoritarian leadership انمٛبدح انغهطٕٚخ - ط

٠زغٍٝ ٘زا إٌٛع ِٓ اٌم١بدح فٟ ٚ اٌّشإٚع١ٓ،ٚاٌزحىُ اٌٛاضح١ٓ ِٓ عبٔت اٌمبئذ دْٚ الا٘زّبَ ثآساء 

سأٞ ا٢خش أٚ  خز ثبٌحغجبْالإطشاس ػٍٝ فشع الأٚاِش ٚاٌزٛع١ٙبد، ٚرطج١ك اٌغ١بعبد ثظشاِخ دْٚ الا

 .اٌزشبٚس

ِغّٛػخ اٌّذسوبد ٚاٌؼلالبد ٚاٌؼٛاًِ اٌزٟ رغؼً ِٓ اٌفشد : Job embeddednessالاَغشاص انٕظٛفٙ  -6

اوضش سغجخ فٟ اٌجمبء فٟ ِٕظّزٗ، ٚل١بط ِذٜ ِب ٠ّىٓ اْ ٠ضحٟ اٌفشد ِٓ اعٍٗ ٌٍجمبء فٟ ِٕظّزٗ ِّب 

 :الأثؼبد ِٓ ا٢رٟ ٠ٚزضّٓ ٠غؼٍٗ اوضش سغجخ فٟ الأزبط ٚرحم١ك ا٘ذافٗ اٌشخظ١خ ٚا٘ذاف إٌّظّخ.

: ٟ٘ ِذٜ رٛافك اٌفشد ِغ ث١ئزٗ اٌؼ١ٍّخ ِٚغزّؼٗ خبسط ِىبْ اٌؼًّ. فٟ اٌغ١بق Fittingانًلائًخ  - أ

اٌٛظ١فٟ، ٠ؼُشف اٌزٛافك وّذٜ رٕبعت ٚظ١فخ اٌفشد ِغ ث١ئزٗ اٌؼ١ٍّخ ، ث١ّٕب ٠ؼُشف اٌزٛافك خبسط اٌؼًّ 

 وّذٜ رٕبعت اٌفشد ِغ ِغزّؼٗ.

: ِغّٛػخ اٌؼلالبد اٌّئعغ١خ ٚالاعزّبػ١خ اٌزٟ ٠زّزغ ثٙب اٌّٛظفْٛ داخً ِىبْ ػٍُّٙ. Links انشٔاثؾ - ة

ٚرش١ش اٌشٚاثظ اٌٝ الاسرجبطبد اٌفشد٠خ ثبٌّٕظّخ ٚاٌّغزّغ اٌّح١ظ ثٙب، ح١ش رزضّٓ ٘زٖ اٌؼلالبد اٌشٚاثظ 

 اٌشع١ّخ ٚغ١ش اٌشع١ّخ ث١ٓ اٌفشد ٚإٌّظّخ ٚث١ٓ اٌفشد ٚاٌّغزّغ. 

: ٟ٘ اٌخغبسح اٌٍّّٛعخ ٌٍفٛائذ اٌغغذ٠خ ٚإٌفغ١خ اٌزٟ لذ ٠زىجذ٘ب اٌّٛظف فٟ حبٌخ Sacrifice انزؼحٛخ - د

ِغبدسرٗ ٌٛظ١فزٗ اٌحب١ٌخ، ٚرؼىظ اٌزضح١خ الاعزؼذاد ٌزحًّ اٌزىب١ٌف اٌشخظ١خ ٚالاعزّبػ١خ اٌزٟ لذ رٕغُ 

 ػٓ اٌجمبء فٟ اٌٛظ١فخ اٌحب١ٌخ.
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 : مخطط الدراسة الفرضًخامسا

 اػذاد رُ. ٌٍذساعخ فشضٟ ِخطظ اػذاد اٌٝ اٌم١بدح اٌغبِخ ٚالأغشاص اٌٛظ١فٟ لأدث١بد اٌّغزّشح اٌّشاعؼخٌمذ ِىٕذ 

 ِّىٓ ػذد أوجش ٚرغ١ّغ اٌذساعخ ٌّزغ١شاد ِؼّمخ ثذساعخ اٌم١بَ ِغ ٚأ٘ذافٙب، اٌذساعخ ِشىٍخ ثبػزجبس اٌّخطظ ٘زا

 ٠زؤٌف. اٌّزغ١شاد ٔفظ دسعٛا اٌز٠ٓ اٌجبحض١ٓ لأفىبس ٚش١ٌّٛخ ٚضٛحًب أوضش ّٔٛرعًب ١ٌىْٛ الأط١ٍخ الأثحبس ِٓ

 ٘ٛ وّب اٌفشػ١خ الأثؼبد ِٓ ِغّٛػخ ػٍٝ ِزغ١ش وً ٠حزٛٞ ار ربثغ، ِٚزغ١ش ِغزمً ِزغ١ش ِٓ اٌفشضٟ اٌّخطظ

 (.1) اٌشىً فٟ ِٛضح

ٚرفغ١شٖ الإطبس إٌظشٞ اٌزٞ ٠غزٕذ ا١ٌٗ اٌجبحش ٌزٛع١ٗ رظٛسٖ ٠ّٚىٓ رؼش٠ف اٌّخطظ اٌفشضٟ ٌٍذساعخ : أٗ 

ٌٍظٛا٘ش اٌّذسٚعخ فٟ اٌذساعخ. ٠زىْٛ اٌّخطظ اٌفشضٟ ِٓ ِغّٛػخ ِٓ الافزشاضبد ٚاٌّفب١ُ٘ اٌزٟ رٛعٗ ع١ش 

اٌجحش ٚرٛضح اٌؼلالبد اٌّفزشضخ ث١ٓ اٌّزغ١شاد اٌّخزٍفخ. ٠مَٛ اٌّخطظ اٌفشضٟ ثٛضغ اطبس ٌفُٙ اٌظٛا٘ش 

ٌذساعخ. ٠ّٚىٓ أْ ٠غبػذ اٌّخطظ اٌفشضٟ اٌجبحش فٟ اٌّخزٍفخ ٚاٌزٛلؼبد حٛي و١ف١خ رفبػٍٙب ٚرؤص١ش٘ب فٟ ع١بق ا

رٛع١ٗ ػ١ٍّخ عّغ اٌج١بٔبد ٚرح١ٍٍٙب، ٚرفغ١ش إٌزبئظ ثشىً أوضش فؼب١ٌخ ٚارغبلبً ِغ إٌظش٠بد ٚالافزشاضبد اٌزٟ 

  (Esposito,2012:5) .رّضٍٙب

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 فرضً للدراسةالمخطط ال( 1الشكل )                                     

 المصدر: اعداد الباحث

 

 

 

 

 Y الاَغشاص انٕظٛفٙ

 y1 انًلائًخ

 y2 انزشاثؾ

 y3 انزؼحٛخ

 X انمٛبدح انغبيخ

  x1الاششاف انًغٙء 

 x2 انُشعغٛخ

 

  x3انزشٔٚظ نهزاد 

 x4خ انزُجؤ طؼٕث

 

المٌادة السلطوٌة 

x5 
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 : فخضيات الجراسة سادسا

الجراسة وأىجاف الجراسة، وتػافقيا مع الجانب الشطخية في مجال الجراسة، سيتع صياغة فخضيات  ستشاداً إلى نسػذجا
الجراسة، ستخزع ىحه الفخضيات لمتحميل والسعالجة الإحرائية، وسيتع تقييع صحتيا أو خصأىا مغ قبل الجانب 

 :تيتقديع الفخضيات عمى الشحػ الأ السيجاني، وبشاءً عمى ذلظ، يسكغ

ِٚزغ١ش الأغشاص  ثؤثؼبد٘ب رٛعذ ػلالخ اسرجبط ػىغ١خ راد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ اٌم١بدح اٌغبِخ :انشئٛغخ الأٔنٗانفشػٛخ 

 اٌّجحٛصخ، ٚرٕجضك ِٕٙب اٌفشض١بد اٌفشػ١خ ا٢ر١خ: اٌّذاسط اٌضب٠ٛٔخ الا١ٍ٘خ فٟ اٌٛظ١فٟ

 .الأغشاص اٌٛظ١فٟغٟء ِٚزغ١ش ّرٛعذ ػلالخ اسرجبط ػىغ١خ راد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ ثؼذ الاششاف اٌ  - أ

 .رٛعذ ػلالخ اسرجبط ػىغ١خ راد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ ثؼذ إٌشعغ١خ ِٚزغ١ش الأغشاص اٌٛظ١فٟ - ة

 .رٛعذ ػلالخ اسرجبط ػىغ١خ راد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ اٌزش٠ٚظ ٌٍزاد ِٚزغ١ش الأغشاص اٌٛظ١فٟ - د

 .اص اٌٛظ١فٟرٛعذ ػلالخ اسرجبط ػىغ١خ راد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ طؼٛثخ اٌزٕجئ ِٚزغ١ش الأغش - س

 رٛعذ ػلالخ اسرجبط ػىغ١خ راد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ اٌم١بدح اٌغٍط٠ٛخ ِٚزغ١ش الأغشاص اٌٛظ١فٟ - ط

ِٚزغ١ش  ثؤثؼبدٖ رٛعذ ػلالخ رؤص١ش ػىغ١خ راد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ ث١ٓ ِزغ١ش اٌم١بدح اٌغبِخ انفشػٛخ انشئٛغخ انضبَٛخ:

 اٌّجحٛصخ، ٠زفشع ِٕٙب اٌفشض١بد اٌفشػ١خ ا٢ر١خ:فٟ اٌّذساط اٌضب٠ٛٔخ الا١ٍ٘خ  الأغشاص اٌٛظ١فٟ

 .ِزغ١ش الأغشاص اٌٛظ١فٟفٟ جؼذ الاششاف اٌغٟء ٌدلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ  رٚ ٛعذ رؤص١ش ػىغ٠ٟ - أ

 .ِزغ١ش الأغشاص اٌٛظ١فٟفٟ جؼذ إٌشعغ١خ ٌدلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ  رٚ ٛعذ رؤص١ش ػىغ٠ٟ - ة

 .الأغشاص اٌٛظ١فٟ ِزغ١شفٟ جؼذ اٌزش٠ٚظ ٌٍزاد ٌدلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ  رٚ ٛعذ رؤص١ش ػىغ٠ٟ - د

 .ِزغ١ش الأغشاص اٌٛظ١فٟفٟ جؼذ طؼٛثخ اٌزٕجئ ٌدلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ  رٚ ٛعذ رؤص١ش ػىغ٠ٟ - س

 .ِزغ١ش الأغشاص اٌٛظ١فٟفٟ جؼذ اٌم١بدح اٌغٍط٠ٛخ ٌدلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ  رٚ ص١ش ػىغٟٛعذ رؤ٠ - ط

 عبثؼب: حذٔد انذساعخ 

 شسمت حجود الجراسة عجة جػانب وىي: 

، التي تزسشت 1/7/2024ولغاية  15/8/2023: امتجت الحجود الدمانية لمجراسة لمفتخة مغ الحجود الدمانية .1
 إعجاد الجانب الشطخي والجانب السيجاني.

 .لمجراسة السجارس الثانػية الاىمية في محافطة كخبلاء : تسثمت الحجود السكانيةالحجود السكانية .2

 : يغزًغ ٔػُٛخ انذساعخ: صبيُب

 يغزًغ انذساعخ -1

اٌم١بدح اٌغبِخ فٟ الأغشاص  رئصش ِذٜ أٞ اٌٝ فُٙ فٟ ٠زّضً اٌزٞ ٌٍذساعخ، الأعبعٟ اٌٙذف ػٍٝ اعبط    

 ٌزا ،ثحغت اطلاع اٌجبحش ٌٚمٍخ اٚ أؼذاَ الاثحبس اٌزٟ رٕبٌٚذ اٌّزغ١ش٠ٓ فٟ اٌج١ئخ اٌزؼ١ّ١ٍخ اٌؼشال١خ ،اٌٛظ١فٟ
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ٟ٘ ِغّٛػخ اٌّذاسط اٌزبثؼخ ٚ ٍذاسعخ، ٌِغبلا اٌّمذعخ ٌّذساط اٌضب٠ٛٔخ الا١ٍ٘خ فٟ وشثلاءاٌجبحش ا اخزبس

 :اعتبارات ومبادئعدة لٚرٌه  اٌّمذعخ ٌّذ٠ش٠خ رشث١خ وشثلاء

وجود لٌادة سامة فً المدارس المدرة على الوصول إلى المعلومات: لد تتوفر بٌانات ومعلومات مهمة  - أ

 ، مما ٌسهل عملٌة البحث والتحلٌل.الثانوٌة الاهلٌة 

المبحوثة، مما ٌتٌح مدارس الثانوٌة الاهلٌة الدعم والتعاون: لد ٌكون هنان تعاون وتفاعل إٌجابً مع التوافر  - ب

 الوصول إلى البٌانات والمعلومات الضرورٌة وتسهٌل عملٌة جمع البٌانات.

المدارس والتحدٌات التً تواجهها  المٌادة السامة وتؤثٌرهاالصلة بموضوع الدراسة: لد تتوافك ممارسات  - ت

 مع موضوع الدراسة بشكل ملببم، مما ٌسهل تحلٌل البٌانات واستخلبص النتابج. الثانوٌة الاهلٌة

المحددة فرصة للتحلٌل العملً وتمدٌم مدراس الثانوٌة الاهلٌة الفرصة للتطبٌك العملً: لد ٌوفر اختٌار ال - ث

 توصٌات لابلة للتطبٌك فً بٌبة عملٌة حمٌمٌة.

من المطاعات ذات الأهمٌة الاستراتٌجٌة والتً تواجه  تعلٌم: ٌمكن أن ٌكون لطاع المًتعلٌأهمٌة المجال ال - ج

 ، مما ٌجعل دراسة هذا المجال ذات أهمٌة كبٌرة.حال وجود لٌادات سامةتحدٌات خاصة فً 

فً رسالة  المدارس الثانوٌة الاهلٌة لاعتماد على هذه العوامل والاعتبارات، ٌمكن للباحث اختٌار ا - ح

 للبحث والتحلٌل ذا المجتمعستٌر بناءً على المصلحة والمناسبة والفرص التً توفرها هالماج

 ػٍ انًذاسط انضبَٕٚخ الاْهٛخ فٙ كشثلاءَجزح يخزظشح  ٔفًٛب ٚأرٙ 

ٌزؼ١ٍُ اٌضبٔٛٞ ٌٍطلاة رمذَ ااٌزٟ  شث٠ٛخزاٌّئعغبد رؼذ ِٓ ضّٓ اٌ اٌّمذعخ ط اٌضب٠ٛٔخ الأ١ٍ٘خ فٟ وشثلاءاٌّذاس

رذ٠ش٘ب عّؼ١بد أ١ٍ٘خ أٚ  ٌحى١ِٛخ فٟ أٔٙبرخزٍف اٌّذاسط اٌضب٠ٛٔخ الأ١ٍ٘خ ػٓ اٌّذاسط اٚ ،اٌّمذعخ وشثلاءفٟ 

ِذسعخ  ٠51جٍغ ػذد ٘زٖ اٌّذاسط  ،اٌخبص ثذلاً ِٓ اٌز٠ًّٛ اٌحىِٟٛ أفشاد خبطْٛ، ٚرؼزّذ ػٍٝ اٌز٠ًّٛ

ٌغٛدح ٚرط٠ٛش مذ٠ُ رؼ١ٍُ ػبٌٟ ارٙذف ٘زٖ اٌّذاسط اٌٝ رٚ ،اٌّمذعخ  ِٛصػخ ث١ٓ ِشوض ٚالض١خ ِحبفظخ وشثلاء

فٟ  رزجٕٝ اٌّذاسط اٌضب٠ٛٔخ الأ١ٍ٘خ ،١ّخ ٚاٌضمبف١خ ٚاٌش٠بض١خ ٚاٌف١ٕخفٟ ِخزٍف اٌّغبلاد الأوبد٠ ٍجخِٙبساد اٌط

ط ٘زٖ اٌّذاس ذرؼار  ،ٍجخِحفضح ِٕٚبعجخ لاحز١بعبد اٌط غبٌجبً ِٕب٘ظ رؼ١ّ١ٍخ ِزٕٛػخ ٚرٛفش ث١ئخ رؼ١ّ١ٍخ وشثلاء

ب ِٓ  ًّ ٚرحض١شُ٘ ٌٍّشحٍخ اٌغبِؼ١خ  ٍجخفٟ رٍج١خ احز١بعبد اٌط ُٙفٟ وشثلاء، ح١ش رغ شثٛٞإٌظبَ اٌزعضءًا ِٙ

 ٚاٌح١بح ا١ٌّٕٙخ فٟ اٌّغزمجً.

 ػُٛخ انذساعخ -2

ِلاوب ( 637اٌّجحٛصخ، لذ ثٍغ حغُ اٌّغزّغ ) فٟ اٌّذساط اٌضب٠ٛٔخ  اٌّلاوبد اٌزذس٠غ١خٍّذ ػ١ٕخ اٌذساعخ ش

اعزجبٔخ ػٍٝ  (072ٚفمب ٌغذٚي ِٛسعبْ، رُ رٛص٠غ ) ( فشدا072اٌجبٌغخ )ٚرُ اخز١بس ػ١ٕخ ػشٛائ١خ  رذس٠غب

  ٟٚ٘ طبٌحخ ٌٍزح١ًٍ الاحظبئٟ. (052( اعزجبٔخ ٚرُ اعزشعبع )12رُ فمذ ) اٌّلاوبد اٌزذس٠غ١خ

 ٔطف ػُٛخ انذساعخ -3

 ثؼ١ٕخ ٌّؼٍِٛبد اٌذ٠ّٛغشاف١خ اٌخبطخا ١خ فٟ اٌغذٚي ادٔبٖ ٔٛضح ػٓ طش٠مٗٔمذَ ٚطفب ٌؼ١ٕخ اٌذساعخ اٌحبٌ

 (:2)ثبٌغذٚي  ٚوّب ِٛضح اٌخذِخ ِذح اٌؼٍّٟ، اٌّئً٘ اٌؼّش٠خ، اٌفئخ ،اٌغٕظ  ار ِٓ اٌذساعخ
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 (n=250الدراسة)( وصف افراد عٌنة 2)الجدول 

 النسبة % العدد الفبة الخصابص ت

 %66.4 166 الذكور الجنس 1

 %33.6 84 الاناث

 %100 250 المجموع

 %16 40 30الل من  الفبة العمرٌة 2

 %44 110 سنة31-40

 %28.8 72 سنة  41-50

 %11.2 28 فاكثر 50

 %100 250 المجموع 

 %25.6 64 دبلوم المإهل العلمً 3

 %60 150 بكالورٌوس

 %3.6 9 دبلوم عالً

 %8.4 21 ماجستٌر

 %2.4 6 دكتوراه

 %100 250 المجموع

 %16 40 سنة 5-1 سنوات الخدمة 4

 %38.8 97 سنة 6-10

 %27.6 69 سنة 11-15

 %17.6 44 سنة فؤكثر 16

 %100 250 المجموع

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبحش
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 الآتي: الجراسة عيشة أفخاد خرائز نتائج تطيخ (2) الججول مغ
 الجشذ -1

(. %66.4( مسا يذكمػن ندبة )166اذ بمغ عجدىع ) ( ان غالبية عيشة الجراسة ىع مغ الحكػر،2)يػضح الججول 
السبحػثة تعتسج بذكل  مسا يجل أن السجارس الثانػية الاىمية(. 33.6%( أي بشدبة )84وبالسقابل بمغ عجد الاناث )

 بدبب شبيعة عسل ىحه السجارس.باعتقاد الباحث ن ىحا الفارق كبيخ عمى الحكػر، إ

 الفئة العسخية  -2

( 110( ، اذ بمغ عجدىع )40-31الفئة ) ضسغ لبحث تتخاوح أعسارىعإن اغمب العامميغ لعيشة ا( 2يُطيخ الججول )
( أي بشدبة 72)في السختبة الثانية أذ بمغ عجدىا( 50-41(، وتأتي الفئة العسخية )%44مسا تذكل ندبتيع )

 50في حيغ الفئة العسخية ) (16%( أي بشدبة )40( اذ بمغ عجدىا )30-18، تمييا الفئة العسخية )(28.8%)
سجراس الثانػية ىحا الأمخ يجل عمى أن ال ،(11.2%( أي بشدبة )28ذ بمغ عجدىع )إفأكثخ( جاءت بالسختبة الأخيخة 

لأنيا تتستع بقػى وذلظ  ،ستػسصة ذات الخبخة والقجرة الجدجية عمى التجريذتعتسج عمى الفئات العسخية ال الاىمية 
 والابتكار بالتجريذ. ذلظ الجافع الحي يستمكػنو للإبجاع فزلا عغبجنية 

 السؤىل العمسي -3
( 150لعيشة الجراسة ىع مغ حسمة شيادة البكالػريػس اذ بمغ العجد ) السلاكات التجريدية( إن أغمب 2يطيخ الججول )

وتأتي  (,%25.6)( أي بشدبة 64ثع تأتي بعجىا حسمة شيادة الجبمػم اذ بمغ عجدىع )(، %60مسا يذكمػن ندبة )
( وجاء بعجىا حسمة شيادة الجبمػم العالي بػاقع 8.4%( أي بشدبة )21بعجىا حسمة شيادة الساجدتيخ اذ بمغ عجدىع )

مسا  ،(2.4%( مسا يذكمػن ندبة )6) جكتػراه ادة الفي حيغ بمغت اعجاد حسمة شي (3.6%( اشخاص وبشدبة )9)
 ومؤىلات عمسية جيجة، مسا يداعج عمى فيع أسئمة الاستبانة. يعشي إن عيشة الجراسة يستمكػن شيادات جامعية

 سشػات الخجمة  -4
( بالسختبة الأولى اذ بمغ العجد 10-6( إن عجد العامميغ الحيغ تتخاوح خجمتيع مغ ) 2يتزح مغ الججول )

( مسا يذكمػن 69( اذ بمغ عجدىع )15-11(، ثع تمييا الفئة التي تتخاوح خجمتيع )38.3%(عامل أي بشدبة )97)
( أي 44سشة فأكثخ( بالسختبة الثالثة اذ كان عجدىا) 16(، وبعجىا جاءت الفئة التي تتخاوح خجمتيع )27.6%ندبة ) 
) ( أي بشدبة40)( جاءت بالسختبة الأخيخة ذات العجد 5-1(. اما الفئة التي تتخاوح خجمتيع )17.6%بشدبة )
السبحػثة تستمظ مديج مغ الخبخات التي تداعج عمى فيع  فيحا يجل عمى أن السجارس الثانػية الاىمية  (،16%

 .أسئمة الاستبانة مسا يعصي نتائج جيجه
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 تاسعاً: أدوات الدراسة

 المبٌنة فً والأدوات الوسابل من مجموعة إلى الباحث استند والمٌدانٌة، النظرٌة النواحً من الدراسة هذه لمعالجة

 : الأتً (3) الجدول

 ( ادوات الدراسة3جدول )                                                      

الجانب النظري: اعتمد الباحث فً هذا الجانب 

على ما توفر من مصادر مكتبٌة والكترونٌة 

والتً تمثلت بـ )بالكتب والدورٌات العربٌة 

والأجنبٌة والرسابل والاطارٌح العربٌة 

والأجنبٌة والبحوث العلمٌة والدراسات 

 المنشورة على موالع الانترنت(.

( 2الجانب المٌدانً: اعتمد الباحث الاستبانة )الملحك

كمصدر أساسً لجمع البٌانات والمعلومات المتعلمة فً هذا 

الجانب، والتً تم تكوٌنها بالاعتماد على المصادر الأجنبٌة 

التً تم عرضها على عدد (، 1التً تم ذكرها فً الجدول )

من المحكمٌن ذوي الاختصاص المبٌن أسمابهم فً الملحك 

 :(، والتً تضمنت محورٌن1)

تعرٌفٌة عن المستجٌبٌن  المحور الأول: تضمن معلومات   

المبحوثة )الجنس، الفبة مدراس الثانوٌة الاهلٌة فً ال

 (هل العلمً، سنوات الخدمةالعمرٌة، المإ

تضمن فمرات متؽٌرات الدراسة وأبعادها المحور الثانً:    

(، والتً اشتملت على المٌادة السامة و الانؽراز الوظٌفً )

( الخماسً Likert( سإالاً، ولد تم اعتماد ممٌاس )37)

 للئجابة على تلن الأسبلة

 المصدر : اعداد الباحث

 عاشراً: الأسالٌب الإحصائٌة المستعملة

(، (Amos, V23(، SPSS.V.25) مثل برامج باستخدام الإحصابٌة الأسالٌب من مجموعة على اعتمد الباحث

Microsoft Excel 2016هً:وفرضٌاته،  بالبحث المتعلمة البٌانات ،  نمذجة المعادلة الهٌكلٌة، لتحلٌل 

 أدوات الصدق والثبات، وتتمثل بالآتً: -1

 الإحصابٌة الأدوات اختٌار بهدؾ وضبطها، البٌانات اعتدالٌة مدى لتحدٌد اختبار التوزٌع الطبٌعً: ٌستخدم - أ

 .الفرضٌات لتحلٌل المناسبة

 المبانً مع تناؼمها وضمان المستخدمة، للمماٌٌس البنابً الصدق لتوكٌد ٌسُتخدم :التوكٌدي العاملً التحلٌل - ب

 .للدراسة النظرٌة

 أو تعمٌدات دون المٌدان، فً المتؽٌرات لٌاس فً ودلتها المماٌٌس ثبات من للتحمك ٌستخدم :الثبات معامل - ت

 .النتابج فً والموثولٌة الاستدلالٌة تعزٌز فً ٌسهم مما تداخلبت،
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 الأسالٌب الإحصابٌة الوصفٌة: -2

 المتؽٌرات الدراسة، ومعرفة مستوى فمرات عن الإجابة مستوى ٌتم استخدامه لتحدٌد الحسابً: الوسط - أ

  مٌدانٌا.

  الدراسة. عٌنة إجابات فً التشتت لبٌان ٌتم استخدمه المعٌاري: الانحراؾ - ب

 . المبحوثة الشركة فً العٌنة اجابات تجانس مدى لتحدٌد ٌتم ٌستخدمه: النسبً الاختلبؾ معامل - ت

 مٌدانٌا. النسبٌة الإجابات، ومدى أهمٌتها شدة لتحدٌد تستخدم النسبٌة: الأهمٌة - ث

 وتشمل الآتً: ة:ٌؤتٌالتحل الإحصابٌة الأدوات -3

 التؤثٌرٌة العلبلات مستوىلمٌاس الهٌكلٌة  المعادلات نماذج تسُتخدم (:SEM) ألهٌكلٌة المعادلة نمذجة  - أ

فضلب  معٌنة، فرضٌة لبول نحو الباحث توجه ٌدعم دلٌلبً  الأداة هذه تمدم، المتؽٌرات بٌن والمتعددة البسٌطة

 ..المتؽٌرات بٌن العلبلات مستوى إظهار عن

 الارتباطٌة العلبلة ونوع لوة لتحدٌد بٌرسون ارتباط معامل ٌسُتخدم :Pearson)) بٌرسون ارتباط معامل - ب

 ٌسُاعد مما المتؽٌرات، من الأزواج بٌن الخطٌة العلبلة لموة تمدٌرًا المعامل هذا ٌوفر. البحث متؽٌرات بٌن

 .والموة بٌنها الاتجاه طبٌعة فهم فً
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  توطبة:

إلى فهم  عن طرٌمهاى الباحث ركان الأساسٌة فً أي بحث علمً، حٌث ٌسعالأالدراسات السابمة من  دتع     

وتتٌُح هذه الدراسات فهم وتتبع تطور المجالات  ،ته ونشره سابماً فً مجال الدراسةوتحلٌل ما تمت دراس

كانت  اهذه الدراسات، سواءٌوُلى اهتمامًا خاصًا للتعامل مع  لذا ،ابمونوالتحدٌات التً واجهها الباحثون الس

  إلٌها.أجنبٌة، بهدؾ فهم الأسس المنطمٌة للموضوع واستخلبص النتابج التً وصلوا  أمعربٌة 

، وتسلط مٌادة السامةال ضمنتالتً تالأولى تركز على استعراض الأبحاث  ،إلى فمرتٌن مبحثتم تمسٌم هذا ال

أما الفمرة الثانٌة، فتمدم نظرة عامة على الأبحاث  ،الضوء على النتابج والاستنتاجات الربٌسٌة التً توصلت إلٌها

 مهمة.الاستنتاجات والملبحظات اللى ، مع التركٌز عالانؽراز الوظٌفً ضمنتالتً ت

 اولا: بعض الدراسات السابمة ) العربٌة والاجنبٌة ( الخاصة بمتغٌر المٌادة السامة 

 الدراسات العربٌةبعض  -5

 المٌادة السامةمتغٌر ب المتعلمة السابمةالعربٌة ( بعض الدراسات 4)الجدول 

 (                                7151)الرماحً ,                           :            دراسة  -5

 العنؾ فً مكان العمل كمتؽٌر متوسط بٌن المٌادة السامة والصمت التنظٌمً . عنوان الدراسة

 التعرؾ على طبٌعة العلبلة بٌن المٌادة السامة والعنؾ فً مكان العمل والصمت التنظٌمً  هدؾ الدراسة

 عالً معادل للماجستٌر دراسة دبلوم الدراسة مستوى

استبانة على مجموعة من الممرضٌن فً المستشفٌات الحكومٌة التباعة  111توزٌع  مجتمع وعٌنة  الدراسة

استبانة صالحة للتحلٌل  721مستشفٌات واعتمد على  1لمحافظة النجؾ الاشرؾ وبعدد 

 الاحصابً

النرجسٌة , التروٌج للذات , عدم المدرة على الاشراؾ المسًء , المٌادة الاستبدادٌة,  الدراسة ممٌاس

 التنبإ.

 التحلٌل الاحصابً الوصفً والنمذجة الهٌكلٌة الوسابل الإحصابٌة 

ؾ فً مكان العمل حدٌد العلبلة بٌن المٌادة السامة والعنتوجود فجوة معرفٌة تتعلك ب النتابجاهم 

والعنؾ فً مكان العمل مباشر بٌن المٌادة السامة  تؤثٌروجود  والصمت التنظٌمً،

 والصمت التنظٌمً.

 

 

الفصل الاول المبحث الثانً 

 بعض الدراسات السابمة 
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 (                 7159)محمد ,                    :              دراسة  -7

 الدور المعدل لنمط الشخصٌة فً العلبلة بٌن المٌادة السامة والملك الوظٌفً عنوان الدراسة

 المٌادة بٌنالكشؾ عن الدور المعدل للعوامل الخمسة الكبرى للشخصٌة فً العلبلة  هدؾ الدراسة

 .الوظٌفً والملك السامة

 بحث علمً الدراسة مستوى

تمثل المجتمع من جمٌع العاملٌن فً الهٌبة المومٌة للتؤمٌنات الاجتماعٌة لمحافظة  مجتمع وعٌنة  الدراسة

 مستجٌب من العاملٌن فً الهٌبة. 736الؽربٌة حٌث تم توزٌع استبانة على 

الاشراؾ المسًء , المٌادة الاستبدادٌة, النرجسٌة , التروٌج للذات , عدم المدرة على  الدراسة ممٌاس

 التنبإ.

التحلٌل الوصفً , المتوسطات الحسابٌة , الانحراؾ المعٌاري , مصفوفة معامل  الوسابل الإحصابٌة 

 الارتباط .

علبلة ارتباط معنوٌة اٌجابٌة بٌن الابعاد المختلفة للمٌادة السامة وبٌن الشعور وجود  النتابجاهم 

 بالملك الوظٌفً.

 

                                                                                                                                                                                                                                                                                   (             7177)كاظم ,                                 :دراسة  -3

 الثانوٌة المٌادة السامة وعلبلتها بؤحداث الحٌاة الضاؼطة لدى مدٌري المدارس عنوان الدراسة

التعرؾ على العلبلة الارتباطٌة بٌن المٌادة السامة واحداث الحٌاة الضاؼظة لدى مدٌري  هدؾ الدراسة

 المدارس الثانوٌة

 دراسة ماجستٌر  الدراسةمستوى 

مدٌر ومدٌرة فً المدارس الثانوٌة فً  511تم اعتماد الاستبانة فً تورزٌعها على  مجتمع وعٌنة  الدراسة

 الممدسة. كربلبء

الاشراؾ المسًء , النرجسٌة, المٌادة الاستبدادٌة, عدم المدرة على التنبإ  ,التروٌج  الدراسة ممٌاس

 للذات .

معامل ارتباط بٌرسون , معادلة الفا كرونباخ , اختبار الفشل لتحوٌل معامل الارتباط  الوسابل الإحصابٌة 

 للمٌمة الزابٌة .

 باطٌة بٌن بٌن المٌادة السامة واحداث الحٌاة الضاؼطة لدى عٌنة البحثوجود علبلة ارت النتابجاهم 
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 السابمة لمتغٌر المٌادة السامة ( بعض الدراسات الاجنبٌة 5ٌوضح الجدول )  -6

 ( بعض الدراسات  الاجنبٌة السابمة لمتغٌر المٌادة السامة 5الجدول )

           (,2020Babatunde& Nurudeen) :                                    دراسة  .5

 ’Influence of Toxic Leadership Behaviour on Teachers  عنوان الدراسة

Diligence and Productivity in Lagos State Senior Secondary 

Schools, Nigeria 

تؤثٌر السلون المٌادي السام على اجتهاد المعلمٌن وإنتاجٌتهم فً المدارس 

 العلٌا بولاٌة لاؼوس، نٌجٌرٌاالثانوٌة 

تؤثٌر السلون المٌادي السام على اجتهاد المعلمٌن وإنتاجٌتهم فً المدارس لٌاس  هدؾ الدراسة

 الثانوٌة العلٌا فً ولاٌة لاؼوس

 بحث علمً  الدراسة مستوى

الثانوٌة العامة ٌتؤلؾ من جمٌع مدٌري المدارس ونوابهم والمعلمٌن فً المدارس  مجتمع وعٌنة  الدراسة

نابب مدٌر  596مدٌرًا و 99الحكومٌة فً ولاٌة لاؼوس. وكانت أحجام العٌنة 

 معلما. 991و

الاشراؾ المسًء , النرجسٌة, المٌادة الاستبدادٌة, عدم المدرة على التنبإ   الدراسة ممٌاس

 ,التروٌج للذات

لرسوم والنسب المبوٌة والجداول وا حصاء الوصفً والاستنتاجً للوسابلالإ الوسابل الإحصابٌة 

الخطً البسٌط الانحدار  بٌرسون للعلبلة وتحلٌل, معامل ارتباط  البٌانٌة

 .باستخدام الحزمة الإحصابٌة للعلوم الاجتماعٌة

وجود علبلة سلبٌة وؼٌر معنوٌة بٌن السلون المٌادي السام واجتهاد المعلمٌن فً  النتابجاهم 

 ٌة العلٌا فً ولاٌة لاؼوسالعمل فً المدارس الثانو
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 (Aldosari& Alrashidi,2021  (دراسة :                                  .7

 The Degree of Practicing Toxic Leadership by School عنوان الدراسة

Principals and its Relationship to the Level of Psychological 

Well-being out of Teachers Perspective in public schools 

درجة ممارسة مدٌري المدارس للمٌادة السامة وعلبلتها بمستوى الصحة النفسٌة 

 من وجهة نظر المعلمٌن فً المدارس الحكومٌة

التعرؾ على درجة ممارسة لادة المدارس للمٌادة السامة، ومستوى السعادة  هدؾ الدراسة

ن وجهة نظر المعلمٌن فً المدارس الحكومٌة النفسٌة، والعلبلة بٌن المتؽٌرٌن م

 .بمدٌنة الرٌاض

 بحث علمً الدراسةمستوى 

ً ومعلمة717ٌة مكونة من )تم اختٌار عٌنة عشواب مجتمع وعٌنة  الدراسة فً المدارس  ( معلما

 الحكومٌة بمدٌنة الرٌاض.

المدرة على التنبإ  الاشراؾ المسًء , النرجسٌة, المٌادة الاستبدادٌة, عدم  الدراسة ممٌاس

 ,التروٌج للذات

الوسط الحسابً، الانحراؾ المعٌاري، معامل الاختلبؾ، معامل الارتباط  الوسابل الإحصابٌة 

 سبٌرمان، الانحدار الخطً البسٌط

أن درجة ممارسة لادة المدارس للمٌادة السامة هً )منخفضة(، وأن مستوى  النتابجاهم 

 السعادة النفسٌة )مرتفع(.
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 (Klahn & Male,2022:                                     )دراسة  .3

 Toxic leadership and academics’ work engagement in higher عنوان الدراسة
education: A case study from Chile 

 من حالة دراسة: العالً التعلٌم فً العمل فً الأكادٌمٌٌن ومشاركة السامة المٌادة
 ٌلًتش

 رفاهٌة على سلبٌة آثار لها تكون أن لٌاس تؤثٌر المٌادة السامة التً ٌمكن  هدؾ الدراسة
 التنظٌمً والالتزام المجموعة، وإنتاجٌة الوظٌفً، والرضا الضحٌة،

 بحث علمً الدراسةمستوى 

 من أكادٌمٌاً 197 من مكونة عٌنة باستخدام مستعرضة، كمٌة دراسة إجراء تم مجتمع وعٌنة  الدراسة

 فً تشٌلً. مختلفتٌن جامعتٌن

 المدرة عدم,  للذات التروٌج,  النرجسٌة, الاستبدادٌة المٌادة,  المسًء الاشراؾ الدراسةممٌاس 
 .التنبإ على

اختبار التوزٌع  ،T اختبار , التحلٌل الاستدلالً , طرٌمة المربعات الوسطى  الوسابل الإحصابٌة 

 اختبار بٌتا المعٌارٌة. الحسابً،الوسط  ، الطبٌعً 

 .العمل فً والمشاركة المٌادة من النمط هذا بٌن إحصابٌة دلالة ذات علبلة وجود اهم النتابج

 ) العربٌة والاجنبٌة ( الخاصة بمتغٌر الانغراز الوظٌفً.الدراسات السابمة بعض ثانٌاً: 

 الدراسات العربٌةبعض  -1

 السابمة لمتغٌر الانغراز الوظٌفً.الدراسات العربٌة بعض  (6جدول )

 (2016)الربٌعً::                                  دراسة  .5

الطالة  عن طرٌكتوظٌؾ حاكمٌة المورد البشري فً تعزٌز الانؽراز الوظٌفً  عنوان الدراسة

 .التنظٌمٌة المنتجة

الطالة التنظٌمٌة المنتجة وانعكاس ذلن على  عن طرٌكلٌاس حاكمٌة المورد البشري  هدؾ الدراسة

 الانؽراز الوظٌفً للمادة فً الجامعات المبحوثة.

  .اطروحة دكتوراه الدراسة مستوى

طبمت الدراسة على ثلبث جامعات هً ) كربلبء، بابل، الفرات الاوسط التمنٌة ( وتم  مجتمع وعٌنة  الدراسة

 ن من مجتمع الدراسة.استبانة على الاشخاص المختارٌ 563توزٌع 

 .) الملببمة , الروابط ، التضحٌة ( الدراسة ممٌاس

  .اختبار كروسكال وٌلز ، المتوسطات الحسابٌة , التباٌن , معامل الارتباط الوسابل الإحصابٌة 

مإسساته،  عن طرٌكامكانٌة نشر ثمافة حاكمٌة المورد البشري فً لطاع التعلٌم العالً  النتابجاهم 

 ٌمٌة.تسهم فً تنمٌة وحشد الطالات التنظوان رشادة المورد البشري 
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 (2018)الركابً وعبد الستار ::                                 دراسة  .7

  .تؤثٌر ادارة الانطباع فً تعزٌز الانؽراز الوظٌفً عنوان الدراسة

تعزٌز الانؽراز الوظٌفً فً شركة اور العامة فً التعرؾ على تؤثٌر ادارة الانطباع فً  هدؾ الدراسة
 محافظة ذي لار.

 .بحث علمً الدراسة مستوى

من المٌادات الادارٌة فً الشركة اذ تم اختٌار عٌنة شملت  711ٌتؤلؾ مجتمع البحث من  مجتمع وعٌنة  الدراسة

 العاملٌن فً شركة اور العامة. المدٌرونمدٌرا من  511

 .الملببمة , الروابط ، التضحٌة ()  الدراسة ممٌاس

اختبار التوزٌع الطبٌعً, اختبار صدق الممٌاس, لٌاس المتوسط والانحراؾ المعٌاري  الوسابل الإحصابٌة 
 والتباٌن.

ان ادارة الانطباع من البدٌهٌات الطبٌعٌة للتفاعل الاجتماعً وتعزٌز الانؽراز الوظٌفً  النتابجاهم 
 ها.عن طرٌم

 

 (2022الحٌانً, (:                                  دراسة  .3

 .المٌادة الاخلبلٌة وتؤثٌرها فً الانؽراز الوظٌفً  عنوان الدراسة

تحدٌد التؤثٌر الذي تحدثه المٌادة الاخلبلٌة بوصفها متؽٌرا مستملب فً الانؽراز الوظٌفً   هدؾ الدراسة

 .بوصفه متؽٌرا تابعا

  .ماجستٌررسالة  الدراسة مستوى

استبانة على العاملٌن فً الادارات الوسطى والدنٌا فً وزارة الاعمار  591تم توزٌع   مجتمع وعٌنة  الدراسة

  .والاسكان والبلدٌات والاشؽال العامة العرالٌة

 .) الملببمة , الروابط ، التضحٌة ( الدراسة ممٌاس

الفا كورباخ، التجزبة النصفٌة ، اختبار وجود مشكلة التعدد الخطً , معامل الارتباط  الوسابل الاحصابٌة

 بٌرسون ، الاهمٌة النسبٌة. 

  .وجود علبلة تؤثٌر وارتباط بٌن المٌادة الاخلبلٌة والانؽراز الوظٌفً النتابجاهم 
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 السابمة لمتغٌر الانغراز الوظٌفً.( بعض الدراسات الاجنبٌة 7: ٌوضح الجدول )الدراسات الاجنبٌةبعض   -6

 ( بعض الدراسات الاجنبٌة لمتغٌر الانغراز الوظٌفً.7جدول )

 (Shibiti,2019:                                 )دراسة  -5

 Satisfaction with retention factors in relation to job عنوان الدراسة
embeddedness of public school teachers 

الوظٌفً لمعلمً المدارس العامةبالانؽرازالرضا عن عوامل الاستبماء فٌما ٌتعلك   

الوظٌفً، وتحدٌد ما إذا كانت عوامل ؽراز ة بٌن عوامل الاستبماء والانتحدٌد العلبل هدؾ الدراسة
 الوظٌفً. ؽرازتتنبؤ بشكل إٌجابً وهام بالانالاستبماء 

 بحث علمً  الدراسة مستوى

 معلمًا ٌعملون فً المدارس العامة لبلدٌة تشوانً. 729تم توزٌع استبانة على  الدراسة مجتمع وعٌنة 

 ) الملببمة , الروابط ، التضحٌة ( الدراسة ممٌاس

الوسط الحسابً، الانحراؾ المعٌاري، معامل الاختلبؾ، معامل الارتباط سبٌرمان،  الوسابل الاحصابٌة
 الانحدار الخطً البسٌط

 كشؾ تحلٌل بٌرسون الارتباطً عن علبلات إٌجابٌة وهامة النتابجاهم 

أن عوامل  ٌن كشفت تحلٌلبت الانحدارالوظٌفً، فً ح نؽرازبٌن عوامل الاستبماء والا
 .الانؽراز الوظٌفًنبؤ بشكل إٌجابً وبشكل ملحوظ بالاستبماء تت

 

 (,7171Abbas& Nasir:                                 )دراسة  -7

 Effect of Job Stress (Job, Role Management) Work Overload, Work الدراسة عنوان
Family Conflict, Job Embeddedness and Job Satisfaction on Job 
Performance of School Educators 

الصراع الأسري فً  تؤثٌر ضؽوط العمل )الوظٌفة، إدارة الأدوار( عبء العمل الزابد،
الوظٌفً والرضا الوظٌفً على الأداء الوظٌفً لمعلمً المدارس نؽرازالعمل، الا  

لصراع تمٌٌم تؤثٌر ضؽوط العمل )الوظٌفة، إدارة الأدوار(، وعبء العمل الزابد، وا هدؾ الدراسة
الوظٌفً، والرضا الوظٌفً على الأداء الوظٌفً لمعلمً  رازالأسري فً العمل، والانؽ

 المدارس.

  .ث علمًبح الدراسة مستوى

 .معلمة فً منطمة جهانج 551معلمًا و  551أخذ العٌنات الموضوعٌة من تم  مجتمع وعٌنة  الدراسة

 .) الملببمة , الروابط ، التضحٌة ( الدراسة ممٌاس

للعٌنة المستملة لتحلٌل  tتحلٌل الانحدار واختبار  اسلوب التحلٌل الوصفً و تم استخدام الوسابل الإحصابٌة 
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 .النتابج

أن ضؽوط العمل )الوظٌفة، إدارة الأدوار(، وعبء العمل الزابد، والصراع  النتابجاهم 
 نؽرازداء الوظٌفً، فً حٌن أن الاالأسري فً العمل لها تؤثٌر سلبً على الأ

 .الوظٌفً والرضا الوظٌفً لهما تؤثٌر إٌجابً على الأداء الوظٌفً

 

 (,7177Ali& Tatlah):                                  دراسة  -3

 Self Efficacy And Self Esteem: Investigating Their Effect On عنوان الدراسة

Teachers’ Job Embeddedness 

الوظٌفً للمعلمٌن نؽرازلذات: دراسة تؤثٌرهما على الااتمدٌر الكفاءة الذاتٌة و  

 .على الانؽراز الوظٌفً للمعلمٌنلٌاس مدى تؤثٌر الكفاءة الذاتٌة وتمدٌر الذات  هدؾ الدراسة

  .بحث علمً الدراسة مستوى

 75% من إجمالً السكان( من 51معلمًا ) 597تم استخدام العٌنات العنمودٌة لاختٌار  مجتمع وعٌنة  الدراسة

 . فً ولاٌة اوهاٌو مدرسة ثانوٌة

 .) الملببمة , الروابط ، التضحٌة ( الدراسةممٌاس 

م استخدام الإحصاء الوصفً إلى جانب اختبار بٌرسون والانحدار الخطً لتحلٌل ت الوسابل الإحصابٌة 

 .البٌانات

، بٌنما ٌوجد تؤثٌر ًالوظٌف الانؽرازعلى  ٌةالذات لكفاءةوجود تؤثٌر إٌجابً أضعؾ ل النتابجاهم 

 الوظٌفة. الانؽرازابً متوسط لتمدٌر الذات على إٌج
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 السابمةثالثا: منالشة الدراسات 

 دتعُ ،كؤساس للبحث الحالً وتوسٌع فهمه من استعراض الدراسات السابمة ٌتمثل فً أهمٌتها . الؽرض الأساس5

 الدراسات السابمة مصدرًا حٌوٌاً ٌعُزز عمك الدراسة الحالٌة وٌسُهم فً تحدٌد السٌاق البحثً.

مراجعة الدراسات السابمة تركٌزها على متؽٌر واحد فمط من متؽٌرات الدراسة الحالٌة.  عن طرٌك . ٌتضح7

ٌبرز الؽٌاب عن الانؽراز الوظٌفً، ، فً حٌن ركزت دراسات أخرى على مٌادة السامة بعضها اهتم بمتؽٌر ال

والتؤثٌرات بٌنهما فً المتؽٌرتٌن، مما ٌشٌر إلى ضرورة لٌاس وتحلٌل العلبلات  ذٌندراسات سابمة تجمع بٌن ها

 سٌاق البحث الحالً.

مٌادة السامة والانؽراز . ٌتضح من المراجعة الببلٌوؼرافٌة أنه لا توجد بحوث سابمة لد تناولت المتؽٌرٌن )ال3

المتؽٌرتٌن فً دراسته  ذٌنهذا الفراغ فً الأدب العلمً دفع الباحث نحو اعتماد ها ،( على حد علم الباحثالوظٌفً

 مشٌرًا إلى الأهمٌة الفعاّلة لفحص وتحلٌل هذه العلبلة وتفسٌرها فً سٌاق بحثه الخاص.الحالٌة، 

 رابعا: اوجه الاستفادة من الدراسات السابمة 

حٌوٌاً فً مجموعة متنوعة من المجالات والسٌالات، وأدناه بعض الأسباب التً  أثرا إديالدراسات السابمة تن إ

 تبرز أهمٌة هذه الدراسات:

دٌم فهم للسٌاق التارٌخً والثمافً الذي ٌمُهد الطرٌك للبحث الحالً، مما ٌساعد فً تحدٌد إطار أوسع وفهم تم - أ

 أعمك للدراسة الحدٌثة.

 تحدٌد الثؽرات فً المعرفة والمجالات التً تحتاج إلى مزٌد من الدراسة والتطوٌر. - ب

جزءًا أساسٌاً من بناء المصدالٌة، مما ٌساعد فً تؤكٌد  دعوجودة فً الدراسات السابمة ٌُ الاعتماد على الأدلة الم - ت

 مصدالٌة الدراسة الحالٌة.

 ، وتحدٌد المفاهٌم والنظرٌات التً سٌستند إلٌها الباحث.حالٌةٌر الأساس النظري للدراسة التوف - ث

 المستخدمة فً الدراسات المٌدانٌة. حصابٌةالطرابك والأسالٌب الاالاستفادة من - ج

تشكل الأساس للبحث العلمً والتطور، وتسهم فً بناء المعرفة وتوجٌه الجهود الدراسٌة نحو المجالات ذات  - ح

 الأهمٌة الكبٌرة.
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 هم ما ٌمٌز الدراسة الحالٌةأخامسا : 

 .مدرسٌنمن منظور الوالانؽراز الوظٌفً  مٌادة السامةؽٌرات الفحص ولٌاس متل محاولةالدراسة الحالٌة  عد. ت5

بدلاً من أصحاب  مدرسٌنحٌث ٌتم ذلن من وجهة نظر الللمادة،  مٌادة السامةحٌز فً لٌاس الضمان عدم ولوع ت .7

 .()المدٌرون المرار

، حٌث لم ٌتم إجراء أي دراسة سابمة بها باستخدام هذه المدراس الثانوٌة الاهلٌةة اختٌار لهذه الدراس مٌزة د. تع3ُ

 .حسب اطلبع الباحث  المتؽٌرات

، بهدؾ والسلون التنظٌمً إدارة الموارد البشرٌةعمال، وهما الدراسة مجالٌن ممٌزٌن فً إدارة الأ ضمن. تت1

 تحمٌك تكامل فكري وفلسفً، مع التركٌز على المتؽٌرٌن المحددٌن.

ٌز ، بهدؾ تعزلم تدرس الجانب السًء للمادة ) المٌادة السامة(ة الضوء على مواضٌع تسلط الدراسة الحالٌ .1

بهذا النوع من المٌادة وتؤثٌره على  وإثراء المكتبات الإدارٌة العربٌة عمومًا والمكتبة الإدارٌة العرالٌة بشكل خاص

 .الانؽراز الوظٌفً 

 فً العراق. المطاع التعلٌمً ة حلبً لمشكلة فًالدراس تمدم نٌمكن أ. 6
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 تمهٌد

التركٌز على وجهات النظر وافكار  عن طرٌكٌة ٌركز هذا الفصل على الخلفٌة الفكرٌة والادبٌة للدراسة الحال      

الباحثٌن من اجل وصفها فً اطار نظري ومفاهٌمً لإثراء موضوعات الدراسة اذ ٌتمثل هذا الفصل بالجانب 

 مباحث وهً كالآتً:  ةالنظري لمتؽٌرات الدراسة من ثلبث

 ( اطار فكريلسامة ) المبحث الاول: المٌادة ا

 المبحث الثانً: الانغراز الوظٌفً ) اطار فكري ( 

 الدراسة المبحث الثالث: العلالة بٌن المتغٌرات

 

 

الفصل الثانً تؤطٌر مفاهٌمً 

 لمتغٌرات الدراسة
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 ...توطئة

منذ الازل كان لدور المٌادة الاثر الكبٌر فً تحدٌد سلوكٌات المرإوسٌن وكٌفٌة التعامل مع الموالؾ التً       

المرإوسٌن وٌرٌدونهم ان ٌتموا اعمالهم على اكمل وجه ب روؾ للمادة انهم ٌهتمونٌمرون بها فكان الطابع المع

، انبثمت فكرة وجود لٌادة سامة تنافً ءٌصنع من المرإوسٌن لادة عظماوانطلبلا من عبارة المابد العظٌم هو من 

كل أسس المٌادة الجٌدة فهً تهمل انجازات المرإوسٌن وتملل من احترامهم وٌصل الامر الى حد اهانتهم مما ٌجعل 

ورة عامة ، فً هذا المبحث سوؾ نتطرق الى مفهوم المٌادة بصبة متشنجة ؼٌر فعالة تعمل بالخوؾبٌبة العمل بٌ

اطلبع الباحث ، وعلى والمٌادة السامة بشكل خاص واسبابها وكل ما ٌتعلك بها وٌعزز محتواها المفاهٌمً حسب 

 .تًالنحو الأ

 مفهوم المٌادة السامة: -أولا

المٌادة موضوعًا مهمًا ومحورٌاً فً تطور المجتمعات ونجاحها، فهً الموة التً توجه الجماعات نحو الأهداؾ  تعد

م الأفراد لتحمٌك أعلى مستوٌات الأداء والإنجاز، لذلن لبل بٌان مفهوم المٌادة السامة سوؾ نتعرض الى بٌان وتله

 بشكل موجز الى مفهوم المٌادة: 

تحدٌد مفهوم  للمٌادة  دٌعُ (Silva,2016:1)المٌادة تعد واحدًا من أكثر المفاهٌم تعمٌدًا وصعوبة فً التحدٌد وفما لـ 

تمد على اهتمامات الباحث وسٌاق المولؾ، وعلى الرؼم من هذه الصعوبة، فإن المٌادة تظل لأنه ٌع ،صعباً

المهمة التً تستحك الجهد والولت،  لانشطةبشرٌة، فالمٌادة تعد من امصطلحًا حٌوٌاً ومهمًا فً مختلؾ المجالات ال

 انهاالمٌادة  (Pani,2017:17)ٌرى  لأنه لد ٌسهم فً فهم أفضل لهذا المفهوم الحٌوي والمهم. وفً ضوء ذلن

المدرة على توجٌه وتؤثٌر الآخرٌن نحو تحمٌك الأهداؾ المشتركة، بمهارات شخصٌة واستراتٌجٌات توجٌهٌة، مما 

ٌشمل المدرة على التفاعل مع التحدٌات وإدارة الموارد بفعالٌة لتحمٌك النجاح للمنظمة. ومن وجهة نظر 

(Allen,2018:150)  فؤنه ٌرى مفهوم المٌادة هً المدرة على توجٌه وتؤثٌر الآخرٌن بفاعلٌة، مع الاهتمام بالتنوع

 الثمافً وتوحٌد الرإى والأفكار المختلفة نحو تحمٌك الأهداؾ المشتركة.

 بعد الاشارة الى مفهوم المٌادة نوضح الان مفهوم المٌادة السامة....

وٌسببون  نظمةوكٌات لادة ٌنتهكون مصالح المسامة تنشؤ من سمات وسلان المٌادة ال)  Aubrey (4 :2012,ٌرى 

، مما ٌإثر على سمعتها نظمةثٌرًا خبٌثاً ٌتجاوز حدود المآثارًا سلبٌة على المنظمات. هإلاء المادة ٌظهرون تؤ

التركٌز على  عن طرٌكوعلبلاتها. إذ تشجع الثمافة التنظٌمٌة والهٌاكل البٌرولراطٌة على ظهور المٌادة السامة 

المرارات المركزٌة وعدم الامتثال للمٌم المإسسٌة. ٌصبح من الأهمٌة الاستراتٌجٌة فهم تؤثٌر المٌادة السامة 

  .واستكشاؾ سبل التخفٌؾ من آثارها

 

 المبحث الاول المٌادة السامة 

 ()اطار فكري
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نشؤة المٌادة السامة تؤتً كرد فعل على التؤثٌر على ان  ) Bhandarker & Rai (2019:4,كما وأكد الباحثان 

ٌتجلى فً الانحراؾ عن  فً انه ، وٌشٌر هذا التؤثٌر نظماتى سلون المادة المدمر فً المالذي ٌترتب علالسلبً 

اذ توجهت الدراسات الحدٌثة نحو فهم تؤثٌر المٌادة السامة على الصحة النفسٌة والعاطفٌة  ،الطرق التملٌدٌة للمٌادة

للمرإوسٌن، وكذلن استراتٌجٌات التعامل معها. ٌبرز الحاجة إلى تطوٌر مماٌٌس خاصة لمٌاس الضؽوط النفسٌة 

  ت التكٌؾ التً ٌتبعها المرإوسون.الناجمة عن المٌادة السامة واستراتٌجٌا

 ( بعض المفاهٌم الخاصة بمتؽٌر المٌادة السامة 8الجدول )                          

 ًفٕٓوان انًظذس  د

1 ( Billsberry, 2008:106)  السلوكٌات والممارسات المٌادٌة التً تتسم بالفساد انها مجموعة

والانعزالٌة، حٌث ٌظُهر المادة سعٌهم المتطرؾ لتحمٌك المكاسب 

 منظمةفً الاعتبار الآثار السلبٌة على الالشخصٌة دون أخذ 

والمجتمع، والتً تجعلهم ٌنظرون إلى العالم بعٌون تفتمر إلى 

 الإنسانٌة والمسإولٌة الاجتماعٌة.

2 (Tavanti, 2011:2-3)  ًسلوكٌات مدمرة تتضمن الاستخدام الجشع للسلطة والاستفادة ه

المتطرؾ للسٌطرة الذاتٌة. ٌتمٌزون بسلون ؼٌر أخلبلً وسعٌهم 

والمتال بدلاً من الارتماء والإلهام. تؤثٌراتهم السلبٌة تتسبب فً تدمٌر 

الثمة وتفتٌت الروح المعنوٌة للؤفراد والمجموعات دون أخذ العوالب 

 .فً الاعتبار

3 (Mehta & Maheshwari ,2013:7)  ًتتسم بالتنمر، المٌادة السامة تشٌر إلى السلوكٌات المٌادٌة الت

والتهدٌد، والاستبعاد الاجتماعً، وتعزٌز عدم المساواة، والافتمار إلى 

النزاهة، وأسلوب عدم التدخل، وؼٌرها، مما ٌإثر سلباً على احترام 

الذات لدى التابعٌن وٌإدي إلى انخفاض الرضا الوظٌفً والتدهور فً 

 .الأداء التنظٌمً

4  (Armitage,2015:3)  نوع من انواع المٌادة تتسم بسلوكٌات مدمرة وخصابص شخصٌة

مضرة ٌتبناها المادة، مما ٌإدي إلى تكدٌس الضرر على أتباعهم 

والمنظمات التً ٌدٌرونها، وحتى على الأشخاص خارج نطاق 

تؤثٌرهم المباشر، اذ ٌتضمن هذا النوع من المٌادة التعنٌؾ والتهدٌد 

لى المناخ العملً وٌإدي إلى تدهور وسٌطرة ؼٌر مبررة، مما ٌإثر ع

 .العلبلات وانخفاض الأداء بشكل عام

5 (Daniel, & Metcalf,2015:10)  ،إنها مزٌج من الموالؾ والدوافع والسلوكٌات التً تتركز حول الذات

وتسبب آثارًا سلبٌة على المرإوسٌن والمنظمة وأداء الرسالة، حٌث 

تستخدم  بشكل مستمر سلوكٌات مختلة لخداع أو تخوٌؾ أو إكراه 
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 المرإوسٌن. 

6  (Akca, 2017:2) حرمان الموظفٌن من سلوكٌات المٌادٌة المسمومة التً تشمل وهً ال

حمولهم، وتجاهل أفكارهم، والتهمٌش، والمضاٌمة، والتملبات 

العاطفٌة، والتهدٌد، وإلماء اللوم على الآخرٌن، والتعامل مع الأمن 

 .الوظٌفً، مما ٌإثر سلباً على الأداء التنظٌمً وٌسمم المنظمة بؤكملها

7 (Hadadian, & Sayadpour, 2018:2)  مجموعة السلوكٌات المٌادٌة المدمرة التً تضر بؤتباع المنظمة وتإثر

 عن طرٌكسلباً على أعضابها، وتهدد المصالح المشروعة للمنظمة 

خلك عمبات أمام تحمٌك الأهداؾ والوفاء بالواجبات أو استنزاؾ 

الموارد التنظٌمٌة، مما ٌإدي إلى تملٌل الفعالٌة والتحفٌز والرضا لدى 

 .الموظفٌن

8 , 2020, 5)    k n) منظمةالسلوكٌات التً تإدي إلى آثار سلبٌة على المرإوسٌن وال 

بشكل عام، وٌتضمن تجاهل احتٌاجات المرإوسٌن واستخدام التلبعب 

والتهدٌد والعماب ؼٌر العادل لتحمٌك أهداؾ شخصٌة، مما ٌإدي إلى 

 .تدهور إرادة الأتباع وتدمٌر معنوٌاتهم وتملٌل كفاءة العمل التنظٌمً

9 (Fahie, 2020,4)  مصلحة المنظمة المٌادة السامة تشٌر إلى السلون المنهجً الذي ٌنتهن

ومرإوسٌها، وٌتضمن الاستبداد والتؤثٌر السلبً، مما ٌإدي إلى 

تدهور البٌبة المهنٌة والشخصٌة. ٌتمٌز المادة السامون بسلوكٌات 

مسٌبة مثل هجوم تمدٌر الذات، الافتمار إلى النزاهة، وتهدٌد أمن 

 .الأتباع، مما ٌإثر على الفرد والمنظمة بشكل سلبً ودابم

لٌادي عدابً ٌتمٌز بالصرامة والأنانٌة تجاه توجٌه أداء  سلونهو  ( 8:  2020) الشربٌنً،  10

العمال، حٌث ٌفتمر إلى الدور الربٌسً فً تواصل رإٌة ورسالة 

المنظمة بٌن الإدارة العلٌا والموظفٌن، مما ٌخفؾ من روح التعاون 

 بٌن أفراد المنظمة.

11 )Mergen & Ozbilgin, ( 2021:5 سلون منهجً ٌنتهن مصلحة المنظمة ومرإوسٌها، وٌتضمن إنها  

الاستبداد والتؤثٌر السلبً، مما ٌإدي إلى تدهور البٌبة المهنٌة 

والشخصٌة، والأتباع ٌدركون وجودهم كؤتباع لمادة معٌنٌن ولد 

ٌستجٌبون للمٌادة السامة نتٌجة لعدم الٌمٌن الشخصً والاحتٌاج الماس 

ٌمكن للوهم السام أن ٌثٌر جاذبٌة للؤفراد وٌحافظ على للبستمرار، و

 .توفٌر وعود بمفاهٌم ذاتٌة مستمرة ولوٌة عن طرٌكمشاركتهم فٌه 

هو نمط للمٌادة ٌسبب ضررًا للتابعٌن والمنظمة فً الأجل الطوٌل،  (8: 2021& بنت ناصر ، ًلٌ)الجم 12

لدى العاملٌن. حٌث ٌموم بمتل روح الحماسة والإبداع والاستملبلٌة 

ٌتضمن هذا النمط من المٌادة سلوكٌات عدابٌة داخل بٌبة العمل، 



 المبحث الأول المٌادة السامة  .................................................................ً الفصل الثان

 

29 

تستهدؾ إبراز أو تعزٌز الذات على حساب إهانة واستنماص 

الآخرٌن، مما ٌسفر عن تؤثٌر سلبً على مستوى الدافعٌة ورضا 

المرإوسٌن عن العمل، وٌتراكم مع الزمن لٌسبب أضرارًا جسٌمة 

 .للمنظمة

13 (Semedo&egt,2022:4)  وهً عبارة عن السلون الضار الذي ٌإدي إلى ضرر جسٌم للؤفراد

ٌسبب المادة ، ضمن سمات مثل الانانٌة والؽطرسةوالمنظمات، وٌت

السامون انخفاض الالتزام التنظٌمً والوظٌفً، وزٌادة الاضطراب 

 لمنظمات.العاطفً للموظفٌن، مما ٌإثر سلباً على أداء الفرق وا

14 (Labrague,2023:2) دمرة مستمرة تلحك ضررًا المٌادة السامة تعنً استخدام سلوكٌات م

ؼالباً لا ٌكون لدٌهم نٌهة مباشرة  ونإذ أن المادة السام ،بالمنظمة

للئضرار بالآخرٌن، ولكن تكون نٌتهم ذاتٌة لإخفاء عدم كفاءتهم 

والحفاظ على مناصبهم. ٌستخدمون التؤثٌر التنازلً أو التصاعدي 

لإٌجاد بٌبة عمل سامة، مما ٌإدي إلى نتابج سلبٌة على المستوى 

 الفردي والتنظٌمً.

  د الباحث اعدا :المصدر

 أعلاه اشتركت فً بعض الجوانب التً ركزت علٌها وٌمكن حصرها بالآتً:  مفاهٌمإن ال ضح( ٌت8ومن الجدول )

 .المٌادة السامة تتسم بالسلون العدائً والأنانً والمدمر  -1

المادة السامٌن ٌستخدمون سلطتهم بطرق غٌر أخلالٌة لتحمٌك مصالحهم الشخصٌة دون النظر إلى العوالب   -2

 .بٌةالسل

 .تؤثٌرات المٌادة السامة تتضمن تدمٌر الثمة وتفكٌن الروح المعنوٌة للأفراد والمنظمات  -3

 .المٌادة السامة تإثر سلباً على الرضا الوظٌفً والأداء التنظٌمً ولدرة المنظمة على تحمٌك أهدافها  -4

عبٌر عن أنفسهم بحرٌة والاستمتاع المٌادة السامة تتسبب فً خلك بٌئة عمل سامة ٌصعب على الموظفٌن الت  -5

 بالعمل.
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 اما اوجه الاختلاف فمد تبٌنت بالآتً: 

الفساد والانعزالٌة: بعض التعارٌف تركز على السلوكٌات الفاسدة والانعزالٌة التً تهدف إلى تحمٌك  -1
 .والمجتمع منظمةالمكاسب الشخصٌة دون مراعاة الآثار السلبٌة على ال

والاستبعاد الاجتماعً: تعكس بعض التعارٌف على السلوكٌات المعادٌة مثل التنمر والتهدٌد التنمر والتهدٌد  -2
 .والاستبعاد الاجتماعً وغٌرها التً تإدي إلى انخفاض الرضا الوظٌفً وتدهور الأداء التنظٌمً

تجاهل تجاهل المصلحة المشتركة والتصرف بانانٌة: تسلط بعض التعارٌف الضوء على سلوكٌات الانانٌة و -3
 .المصلحة المشتركة فً صالح تحمٌك الأهداف الشخصٌة للمادة السامٌن

بدلاً من الارتماء والإلهام: ٌعكس بعض الوصف عن المٌادة السامة تركٌزه على  لاحكام السٌطرةالسعً  -4
 .سلوكٌات الاستبداد والسعً المتطرف للسٌطرة والمتال بدلاً من تحفٌز وإلهام المرإوسٌن

طة بشكل جشع والاستفادة الذاتٌة: تركز بعض التعارٌف على سلوكٌات استخدام السلطة استخدام السل -5
 .بطرٌمة جشعة والاستفادة الذاتٌة على حساب مصلحة المنظمة والأفراد

وفً ضوء ما سبك ٌمكن تعرٌف المٌادة السامة: شكل من اشكال المٌادة التً تتسم بالأنانٌة والغطرسة والتكبر 
على مصالح شخصٌة من الممكن ان تإثر سلبا على المنظمة بالأمد البعٌد ٌتخلل هذه فً سبٌل الحصول 

السلوكٌات مجموعة من الامراض النفسٌة التً تإدي الى نفور العاملٌن وزٌادة رغبتهم فً ترن المنظمة 
 والذهاب نحو خٌارات تسمح لهم بحرٌة الابداع والابتكار داخل بٌئة عمل ملائمة. 

 ثانٌا:  آثار المٌادة السامة: 

ان المٌادة السامة تتسبب فً مجموعة من الآثار الضارة على  ( Maxwell,2015:24-30لمد اوضح )

 المإسسات والأفراد فً بٌبة العمل منها: 

والمادة وبٌن أفراد وظفٌن انخفاض الثمة والتواصل السلٌم: ٌتسبب سلون المادة السامٌن فً تدهور الثمة بٌن الم -1
ٌشعر الموظفون بعدم الراحة والملك بسبب تولعات ؼٌر واضحة وسلون ؼٌر متولع من لادتهم، مما  ، اذالفرٌك

 .ٌإثر سلباً على التواصل السلٌم والفعال بٌن الأعضاء

ٌتؤثر الإنتاج تدهور الأداء التنظٌمً: ٌإدي سلون المٌادة السامة إلى انخفاض ملحوظ فً الأداء التنظٌمً، حٌث  -2
والكفاءة بسبب عدم الٌمٌن والتراجع فً الثمة بٌن الأفراد. ٌصبح التعاون بٌن الألسام والفرق أكثر صعوبة، مما 

 ٌإدي إلى تباطإ فً تحمٌك الأهداؾ المإسسٌة.

بح الجو تدهور البٌبة العملٌة: ٌتسبب سلون المادة السامٌن فً إحداث تؽٌٌرات سلبٌة فً البٌبة العملٌة، حٌث ٌص -3
أكثر سمٌّة وعدوانٌة. ٌشعر الموظفون بالضؽط النفسً وعدم الاستمرار، مما ٌإدي إلى تدهور الحالة المعنوٌة 

 .والاستجابة الإٌجابٌة للموظفٌن

تؤثٌر سلبً على الصحة النفسٌة: ٌترتب على المٌادة السامة تؤثٌر سلبً على الصحة النفسٌة للؤفراد فً بٌبة  -4
فون أكثر عرضة للئجهاد والملك وحتى للؤمراض النفسٌة مثل الاكتباب، مما ٌإثر على العمل. ٌصبح الموظ

 .جودة حٌاتهم الشخصٌة والمهنٌة
زٌادة فً معدلات الانصراؾ والتؽٌٌر الوظٌفً: نتٌجة للبٌبة السامة وسلون المادة السلبً، ٌزداد معدل  -5

الموظفٌن مؽادرة البٌبة العملٌة السامة بحثاً عن بٌبة . ٌفضل العدٌد من منظمةالانصراؾ والتؽٌٌر الوظٌفً فً ال
 بسبب فمدان الموظفٌن والتدرٌبات الجدٌدة. منظمةعمل أكثر صحة وإٌجابٌة، مما ٌإدي إلى تكالٌؾ إضافٌة لل

 

أن المٌادة السامة لها تؤثٌر سلبً على العواطؾ فً  ( Saqib & Arif,2017:8وكما لد بٌنا الآثار من جانبٌهما ) 

لسٌاق التنظٌمً، حٌث ٌعانً المرإوسون الذٌن ٌتعرضون لسلون سلبً من لادتهم من الإرهاق العاطفً وٌتجنبون ا
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ا فً تحدٌد الصمت عاملًب ربٌس دطفً. وٌعالتواصل المباشر معهم، مما ٌإدي إلى صمتهم وزٌادة إرهالهم العا

ة ؼٌر ركة المعرفة بسبب سلون المٌادالأداء التنظٌمً، حٌث ٌظهر الصمت عندما ٌتردد الموظفون فً مشا

، ٌفُترض أن المٌادة السامة تإدي إلى تدهور المشاركة والإبداع فً العمل، مما ٌإثر سلباً فضلب عن ذلن ،التعاونً

 . على الأداء التنظٌمً

ب أن المٌادة السامة تإثر سلباً على العدٌد من جوان (  Brouwers& Paltu,2020:3-4ولد أضاؾ الباحثان )

أن المادة السامٌن الذٌن ٌظهرون سلوكًا مدمرًا ٌإثرون سلباً على رضا الموظفٌن بوظابفهم، مما  ، اذالبٌبة التنظٌمٌة

ذلن، ٌتعرض الموظفون لسلون لٌادي مدمر لعدم  فضلب عنٌإدي إلى تدهور الأداء والمشاركة فً العمل. 

تهم العمل. ومن الملبحظ أٌضًا أن المٌادة السامة ٌمكن أن الارتباط النفسً بالمنظمة، مما ٌزٌد من احتمالٌة مؽادر

تإثر على الثمافة التنظٌمٌة بشكل سلبً، حٌث ٌمكن أن ٌإدي سلون المادة الضار إلى إنشاء بٌبة عمل سلبٌة تإثر 

ى على أداء وتفاعل الموظفٌن فً المنظمة، وبشكل عام، ٌمكن المول إن المٌادة السامة تسبب تؤثٌرات سلبٌة عل

، والثمافة دورانالعدٌد من جوانب البٌبة التنظٌمٌة، بما فً ذلن الرضا الوظٌفً، والالتزام التنظٌمً، ونٌةّ ال

 .التنظٌمٌة

( ان للمٌادة KOÇAK & Demirhan:2023:15-19كما ولد أكد الباحثان فً العلوم الادارٌة والتربوٌة )

تؤثٌرات سلبٌة جدًّا على البٌبة التعلٌمٌة والمعلمٌن. إذ ٌظهر أن المعلمٌن الذٌن تعرضوا للظلم والتدخلبت السامة 

السلبٌة من لبل الإدارة ٌعانون من تدهور فً أدابهم الأكادٌمً وارتفاع فً مستوٌات الملك وعدم الرضا. كما تجنب 

ذلن، ٌتبٌنّ أن المٌادة السامة  فضلب عنتعلٌمٌة الإضافٌة. بعضهم التفاعل مع الإدارة أو الاشتران فً الأنشطة ال

تإدي إلى انخفاض فً الثمة بالإدارة وزٌادة فً التشكٌن بالمرارات والتوجٌهات. ٌشعر المعلمون بعدم الأهمٌة 

ات والإهمال، مما ٌإثر سلباً على رؼبتهم فً المشاركة الإٌجابٌة داخل المدرسة وٌعزز السلون المماوم للتوجٌه

ب الإدارٌة. تتؤثر الثمافة المدرسٌة بشكل سلبً أٌضًا، حٌث ٌشعر المعلمون بالإحباط والعجز وٌمٌلون إلى تجن

فً تعزٌز سمعة المدرسة. كما ٌصبح من الصعب على المعلمٌن الاستمرار فً  همالمشاركة فً الأنشطة التً تس

بٌبات تعلٌمٌة أخرى توفر بٌبة عمل أكثر إٌجابٌة تحمل الوضع المتعب، مما ٌإدي إلى رؼبتهم فً الانتمال إلى 

 .ودعمًا لهم

 ن هنان ثلبثة آثار للمٌادة السامة متمثلة بالآتً: أ (Saleem & egt ,2021:10  (واخٌر لمد اوضح

، مما ٌإثر سلباً على عاملٌننفصال عن العمل بالنسبة للتإدي المٌادة السامة إلى فمدان الاحترام للذات والا  -1

 ورفاهٌتهم الشخصٌة والمهنٌة. أدابهم

بٌبة عمل عدابٌة ومرهمة تإثر سلباً على رضا  بناءات وسلوكٌات المادة السامٌن فً تتسبب لرار  -2

 الموظفٌن وإبداعهم وأدابهم.

المٌادة السامة تإدي إلى تمدٌم توجٌهات ؼٌر آمنة وخدمة ؼرض المابد على حساب سلبمة الموظفٌن، مما  -3

 سلباً على أدابهم وسلبمتهم فً العمل.ٌعرضهم للخطر وٌإثر 
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 ثالثا: سمات المائد السام:

الؽطرسة والطموح الذي لا ٌشبع، والجبن وعدم ان سمات المابد السام تشمل   (Davis,2016:6لمد اوضح )

بالناس والسلون ؼٌر الأخلبلً، الكفاءة، والأنانٌة وعدم النزاهة، وعدم الثمة وعدم ضبط النفس، والتلبعب 

والاستبداد وعدم المسإولٌة، والسخرٌة وعدم التكٌؾ، والحمد والانتمام، والجشع والشر. هذه السمات تركز على 

 .المصلحة الشخصٌة والسلون الذي ٌسبب الضرر للآخرٌن، وتعكس عدم المدرة على المٌادة بطرٌمة إٌجابٌة وفعالة

سمات المابد السام تتجلى فً مجموعة من الصفات والسلوكٌات التً  ( انSingh&egt:2018:10كما ولد اكد )

تظهر أثناء ممارستهم للمٌادة. ٌمكن أن ٌكون مصدر هذه السمات والسلوكٌات المدمرة متعدد الأوجه ومرتبطًا 

المادة السامٌن  بعوامل نفسٌة ومحٌطٌة. لذلن، ٌتعٌن علٌنا فهم هذه السمات بشكل مترابط لنتمكن من التعرؾ على

 .وفهم دوافعهم وآثارهم على المنظمات

ٌتمٌز المابد السام بمستوٌات عالٌة من الؽرور والطموح الشدٌد للسلطة والتؤثٌر. : الؽرور والطموح الذي لا ٌشبع -1
 .منظمةٌسعون للوصول إلى المكانة العلٌا والسلطة بؤي ثمن، دون مراعاة للآخرٌن أو لل

ٌظهر المابد السام سلوكٌات ؼٌر أخلبلٌة مثل استؽلبل الآخرٌن، والتلبعب  والاستبداد:السلون ؼٌر الأخلبلً  -2
 .بهم، واستخدام السلطة بشكل استبدادي لتحمٌك أهدافهم الشخصٌة

ٌتسم المابد السام بالانؽماس الشدٌد فً النفس والتفكٌر الذاتً، حٌث  الانؽماس فً النفس والطموح الشخصً: -3
 .صٌة فوق مصلحة المنظمة والمجموعةٌضعون أهدافهم الشخ

ٌظهر المادة السامون سلوكًا عدوانٌاً وعدم احترام للآخرٌن، وٌمٌلون إلى استخدام  الؽضب والتنمر والتحمٌر: -4
 .الصراخ والتحمٌر لتحمٌك أهدافهم وفرض سٌطرتهم

ظفٌن، وٌتخذون لرارات ٌتجاهل المادة السامون مصلحة المنظمة والمو الاستهانة بمصلحة المنظمة والموظفٌن: -5
 .والأفراد منظمةتصب فً مصلحتهم الشخصٌة دون النظر إلى الآثار السلبٌة على ال

ان سمات المابد السام تتمثل فً سلون مدمر وخصابص شخصٌة مختلة مثل  (Orunbon,2020:4ولد اضاؾ )

ة بتحمٌك الاستجابة السرٌعة لمطالبهم دون التروٌج الذاتً، والنرجسٌة، والمٌادة الاستبدادٌة. ٌتسم هذا النوع من الماد

النظر إلى التؤثٌرات السلبٌة. تترتب على ذلن تداعٌات سلبٌة مثل التمرد فً مكان العمل وإنهاء خدمة الموظؾ 

وتدهور المعنوٌات. ٌموم المادة السامون بؤفعال مسٌبة مثل الإهانة والتنمر والضؽط على الموظفٌن، مما ٌموض 

 ٌاتهم وٌإدي إلى تؤثٌر سلبً على النجاح والاستمرار العام للمنظمة.إرادتهم وإمكان
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 هً: سمات المابد السام فً اربع نماط (   Semedo & egt :2022:5لد ذكر )كما 

المادة السامون ٌستخدمون الخوؾ والتهدٌدات والضؽط لتحمٌك ( :ةٌٌلالتخوٌؾ والتسلط والتلبعب )المٌكاف -1

 .آثار ذلن على الموظفٌن والمنظمة أهدافهم، دون مراعاة

ٌتسم المادة السامون بالانؽماس فً التفاصٌل الدلٌمة للعمل : (النرجسٌة)ة والؽطرسة ٌلٌضالإدارة التف -2

 .وبالؽطرسة بسبب آراءهم المتضخمة حول أهمٌتهم الشخصٌة

الموظفٌن وخلك بٌبة سلبٌة تشجع ٌموم المادة السامون بتشوٌه سمعة  :التشهٌر والعداء السلبً وتخرٌب الفرق -3

 .على التنافس الضار بٌن الفرق داخل المنظمة

ٌسبب المادة السامون إرهالاً عاطفٌاً للموظفٌن بسبب الضؽط النفسً والعاطفً المستمر الذي  :الإرهاق العاطفً -4

 .ٌمارسونه علٌهم

 :لسام تتلخص بالآتً( ان هنان سمات للمابد اBenan & Kanten 2023:3,لد اكد الباحثان )ا كم

العظمة والحاجة إلى الإعجاب: المادة السامون ٌتسمون بنمط من العظمة فً الخٌال أو السلون، حٌث  -1

 .ٌسعون باستمرار إلى الحصول على المدٌح والإعجاب من الآخرٌن دون مراعاة لمشاعرهم أو احتٌاجاتهم

أنفسهم وبحاجتهم المفرطة إلى الإعجاب  النرجسٌة وللة التعاطؾ: ٌتسم المادة السامون بالانؽماس فً -2

 .والتمدٌر، دون التفكٌر فً مشاعر أو احتٌاجات الآخرٌن

التثبٌط الاجتماعً وفرط الحساسٌة للتمٌٌم السلبً: المادة السامون ٌظهرون سلوكٌات خاضعة وملتصمة،  -3

دي التعامل مع وٌكونون شدٌدي الحساسٌة لأي تمٌٌم سلبً ٌمكن أن ٌتعرضوا له، مما ٌإدي إلى تفا

 .الموالؾ الاجتماعٌة بشكل عام

الانفعالٌة المفرطة والبحث عن الاهتمام: ٌظهر المادة السامون نمطًا من الانفعالٌة المفرطة والبحث  -4

 .المستمر عن الاهتمام، حٌث ٌسعون إلى جذب الانتباه والتركٌز علٌهم دون النظر إلى احتٌاجات الآخرٌن

م ٌتمٌز بسمات شخصٌة مظلمة تتضمن النرجسٌة، والتثبٌط الاجتماعً، والبحث ن المائد الساأوهنا ندرن 

المستمر عن الإعجاب والاهتمام، مما ٌإثر سلباً على البٌئة المحٌطة به وٌسهم فً ظهور سلوكٌات منحرفة 

 وغٌر أخلالٌة فً المنظمة.
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 ر الباحث:وعلٌه نرد اوجه التشابه والاختلاف فً سمات المائد السام من وجهة نظ

 :أوجه التشابه فً سمات المائد السام

الغرور والطموح الذي لا ٌشبع: ٌتمٌز المائد السام بمستوٌات عالٌة من الغرور والطموح الشدٌد للسلطة  -1

 .والتؤثٌر، وٌسعى للوصول إلى المكانة العلٌا والسلطة بؤي ثمن

غٌر أخلالٌة مثل استغلال الآخرٌن  السلون غٌر الأخلالً والاستبداد: ٌظهر المائد السام سلوكٌات -2

 .والتلاعب بهم، واستخدام السلطة بشكل استبدادي لتحمٌك أهدافهم الشخصٌة

الانغماس فً النفس والطموح الشخصً: ٌتسم المائد السام بالانغماس الشدٌد فً التفاصٌل الدلٌمة للعمل  -3

 .وبالغطرسة بسبب أهمٌتهم الشخصٌة

والموظفٌن: ٌتجاهل المادة السامون مصلحة المنظمة والموظفٌن، وٌتخذون الاستهانة بمصلحة المنظمة  -4

 .لرارات تصب فً مصلحتهم الشخصٌة دون النظر إلى الآثار السلبٌة

 :أوجه الاختلاف فً سمات المائد السام

الطموح الذي لا ٌشبع: ٌختلف فً طبٌعة هذا الطموح بٌن المادة السامٌن، حٌث ٌركز البعض على  -1

 .التؤثٌر، بٌنما ٌركز البعض الآخر على النجاح الشخصًالسلطة و

السلون غٌر الأخلالً والاستبداد: لد ٌختلف شكل التلاعب والاستغلال وفماً للسٌاق الثمافً والمحٌط  -2

 .العام

التشهٌر والعداء السلبً وتخرٌب الفرق: لد ٌظهر هذا السلون بؤشكال مختلفة حسب نوعٌة المنظمة  -3

 .والثمافة المإسسٌة

الإرهاق العاطفً: لد ٌختلف فً شدته وطرق تجسٌده بٌن المادة السامٌن بناءً على مٌولهم الشخصٌة  -4

 .وطرٌمة تفكٌرهم

الاهتمام بمصلحة الآخرٌن: لد ٌختلف مدى الاهتمام بمصلحة المنظمة والموظفٌن بٌن المادة عدم   -5

 السامٌن حسب أهدافهم ومصالحهم الشخصٌة.
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 مإثرة فً المٌادة السامة:رابعا: العوامل ال

من العوامل التً من الممكن ان تإثر بها بشكل مباشر او ؼٌر مباشر وسوؾ نتطرق الى  كثٌرن للمٌادة السامة الإ

 بعض اراء الباحثٌن حول هذه العوامل: 

 مجموعة من العوامل المإثرة فً المٌادة السامة تتلخص بالآتً:  (   Y v 2016:9,لمد ذكر )

على النفس والمصلحة  كٌات المابد التً تركز بشكل ربٌسحول الذات: ٌعبر هذا العامل عن سلوالتمركز  -1

 .الشخصٌة، دون مراعاة لاحتٌاجات الفرٌك أو المنظمة التً ٌدٌرها المابد

المزاج السلبً: ٌشٌر هذا العامل إلى تؤثٌر سلبً للمشاعر والمزاج على أسلوب المٌادة، مما ٌإدي إلى اتخاذ  -2

 .ات ؼٌر مدروسة أو اتباع سلوكٌات مدمرةلرار

عدم التمدٌر: ٌتعلك هذا العامل بعدم احترام المابد لمواهب ولدرات أفراد الفرٌك، مما ٌإدي إلى تملٌل الرؼبة فً  -3

 التعاون والالتزام بؤهداؾ المنظمة

عه المابد، مما ٌإدي عدم الاستمرار وعدم الٌمٌن: ٌعبر هذا العامل عن عدم وضوح الرإٌة أو الهدؾ الذي ٌتب -4

 .إلى تشوٌش وارتبان فً صفوؾ الفرٌك وتملٌل الثمة فً المٌادة

سلون الإدارة الاستبدادٌة: ٌشٌر هذا العامل إلى استخدام المابد للسلطة بشكل متطرؾ وتعسفً، دون مراعاة   -5

 رار داخل المنظمة.للرأي الآخر أو الاحترام العادل للموظفٌن، مما ٌإدي إلى بٌبة عمل مضطربة وعدم استم

ان هنان مجموعة من العوامل المإثرة فً المٌادة السامة تبرز  (  ,Karthikeyan 2017:18ولمد أوضح ) 

 بالآتً: 

الحاجات الوالعٌة: تشٌر إلى الحاجات المادٌة والوظٌفٌة التً تدفع الأفراد إلى التعامل مع المادة السامٌن، مثل  -1

 .علبج الأسنان للؤطفال والوصول السٌاسً والمهنًتؤمٌن الرهن العماري وفواتٌر 

الحاجات الوجودٌة: تشٌر إلى الحاجة العمٌمة إلى الراحة والأمان والمعنى والخلود، مما ٌجعل الأفراد ٌعتمدون  -2

 .على المادة السامٌن الذٌن ٌعدون بتوفٌر هذه الضمانات

تً تنشؤ من العالم ؼٌر المستمر والتً تإدي إلى الحاجات من العالم ؼٌر المإكد: تشمل "المخاوؾ الظرفٌة" ال -3

 .زٌادة الحاجة إلى الٌمٌن والانتظام، مما ٌجعل المادة الذٌن ٌعدون بعالم منظم جذابٌن

الحاجات النفسٌة الاجتماعٌة: تنشؤ من التفاعل بٌن الفرد وبٌبته، حٌث ٌمكن للؤفراد الذٌن ٌشعرون بالفشل فً   -4

افتهم أن ٌنضموا إلى مجموعات فرعٌة أو ٌتبنوا دور المادة السامٌن لتحمٌك الإنجاز تلبٌة معاٌٌر الإنجاز فً ثم

 .والموة

الشن وعدم الٌمٌن: نتٌجة للتطور المستمر للمعرفة والثمافة، فإن الشن وعدم الٌمٌن ٌدفع الأفراد إلى البحث عن  -5

 .ر مكتملالمادة الذٌن ٌعرضون حلولًا واضحة ولابلة للتنبإ والسٌطرة فً عالم ؼٌ
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ان المٌادة السامة تمثل ظاهرة شابعة فً المنظمات، وأن  (Dobbs & Do, 2019:10كما ولد اكد الباحثان )

معظم الأفراد لد تعاملوا مع شخص سام فً حٌاتهم المهنٌة، وأن بعضهم ٌواجهوا حالٌاً هذه الظاهرة. وهنا تبرز 

المعنوٌات والفعالٌة داخل المنظمة: حٌث ٌمكن أن تإدي إلى العوامل المإثرة بها وهً اولا : التؤثٌر السلبً على 

مشاعر الإحباط والٌؤس وعدم الانتماء. ثانٌا: التؤثٌر على الثمافة التنظٌمٌة: حٌث ٌمكن أن تسهم فً زٌادة ظاهرة 

ه الأثر الكبٌر ثالثا: الاختلبفات الجنسٌة والعرلٌة: اذ ٌكون ل .السخرٌة التنظٌمٌة وتملٌل مستوى الالتزام بالمنظمة

رابعا: التؤثٌر الإٌجابً والسلبً على السلون  ،تخدم المٌادة السامة أم نوعا آخرفً اختٌار المابد اذا كان سوؾ ٌس

 .الاجتماعً للؤتباع، حٌث ٌمكن أن تملل من الشجاعة الأخلبلٌة وتضعؾ المواطنة التنظٌمٌة

 ان العوامل المإثرة فً المٌادة السامة تتمثل بالآتً:   (Freitas,2021:15ولد وضح الباحث )

ٌنبع عدم الحساسٌة من عدم كفاءة المابد العاطفٌة، حٌث ٌمٌل إلى التركٌز بشكل عدم الكفاءة العاطفٌة :  -1

 .مفرط على انتماد مرإوسٌه دون مراعاة لمشاعرهم

مل مثل الانعدام الأمنً النفسً للمادة عتبر السلون السام للمادة ناتجًا عن عواانعدام الامن النفسً : ٌ -2

 .ورؼبتهم فً اكتساب السلطة والموة

المعاٌٌر التنظٌمٌة ؼٌر المناسبة: المعاٌٌر التنظٌمٌة التً لا تتكٌؾ مع الظروؾ الفعلٌة لد تجعل عمل  -3

 المرإوسٌن أكثر صعوبة، مما ٌسهم فً تدهور البٌبة التنظٌمٌة.

ان للمٌادة السامة عوامل كثٌرة من الممكن ان تإثر بها من  (:Wolor & etal ,2022 10وفً هذا الصدد ذكر )

الرضا الوظٌفً والدافعٌة للعمل لدى الموظفٌن، مما ٌإدي إلى انخفاض مشاركتهم فً العمل وحتى  هذه العوامل

ن المٌادة الانسحاب من الوظٌفة. كما تجدر الاشارة إلى أن ثمافة المنظمة تشكل جزء من هذه العوامل التً تكو

ذلن، أن الأداء الوظٌفً والإنتاجٌة  فضلب عن ،لسامٌن فً المستمبلالسامة، مما ٌإدي إلى ظهور مزٌد من المادة ا

من ضمن العوامل التً تحدد مدى تؤثٌر المٌادة السامة فً انخفاضها، حٌث ٌتؤثر العمال الأفراد بشكل سلبً 

 .وٌصبحون ألل تحفٌزًا وألل مشاركة فً العمل

ان هنان عوامل تإثر بشكل مباشر على المٌادة السامة من ضمن  (Guo & etal , 2023 : 8ومن وجهة نظر )

التً  ،فً هذه التصورات تإدٌؤثراً لد ، العوامل الشخصٌة مثل النوع الاجتماعً والمستوى التعلٌمهذه العوامل

مل وكثافة العمل ٌمكن أن تزٌد من تؤثٌر ذلن، أن بٌبة الع فضلب عنى المٌادة السامة، تإثر بصورة مباشرة عل

السلون المٌادي السلبً على الموظفٌن. وأخٌرًا، إن الاستمرار الوظٌفً وطبٌعة التوظٌؾ ٌمكن أن تإثر أٌضًا على 

 .تصورات السلون المٌادي السام
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 خامسا: استراتٌجٌات التعامل مع المٌادة السامة:
مجموعة استراتٌجٌات ما ان تم تبنً هذه  )  Hadadian & Zarei,2016:5)لمد وضع الباحثان 

فً تملٌل تؤثٌرات المٌادة السامة وتعزٌز بٌبة عمل صحٌة  همتس الاستراتٌجٌات وتنفٌذها بشكل فعال ٌمكن أن
 وإٌجابٌة. وهً كالاتً: 

ى سلوكٌات المٌادة السامة وكٌفٌة التدرٌب والتوعٌة: ٌنبؽً توفٌر التدرٌب والتوعٌة للموظفٌن حول التعرؾ عل -1
التعامل معها. ٌمكن أن ٌساعد هذا النوع من التدرٌب فً بناء الوعً وتعزٌز المدرة على التصدي للسلون 

 .السام
تطوٌر الثمافة التنظٌمٌة الإٌجابٌة: ٌجب أن تركز المنظمات على تطوٌر ثمافة تنظٌمٌة تشجع على الشفافٌة  -2

اون، وتمدٌم الدعم والتشجٌع للموظفٌن. هذا ٌمكن أن ٌملل من آثار المٌادة السامة وٌعزز والاحترام المتبادل والتع
 .البٌبة العمل الإٌجابٌة

تعزٌز التواصل الفعال: ٌجب تشجٌع التواصل الفعال بٌن المادة والموظفٌن، وتوفٌر فرص للموظفٌن للتعبٌر  -3
 .والمشكلبت التً لد تنشؤ نتٌجة للسلون السام عن مخاوفهم والتراحاتهم. هذا ٌمكن أن ٌخفؾ من التوترات

تمدٌم الدعم النفسً والمهنً: ٌجب أن توفر المنظمات دعمًا نفسٌاً ومهنٌاً للموظفٌن الذٌن ٌتؤثرون بسلون المٌادة  -4
 .السامة. ٌمكن أن تشمل هذه الدعم الاستشارات النفسٌة، وورش العمل، وبرامج التطوٌر الشخصً

ات صارمة: ٌجب على المنظمات تطبٌك سٌاسات وإجراءات صارمة للتعامل مع تطبٌك سٌاسات وإجراء -5
السلون السام، بما فً ذلن آلٌات للشكاوى والتحمٌمات الداخلٌة. هذا ٌمكن أن ٌرسل رسالة لوٌة بؤن السلون 

 .السام لن ٌسُمح به وسٌتم معالبته
عملٌاتها ولراراتها، وتعزٌز المساءلة عندما ٌموم تعزٌز الشفافٌة والمساءلة: ٌجب أن تكون المنظمات شفافة فً  -6

المادة بسلون سام. ٌجب أن ٌعرؾ الموظفون أن هنان آلٌات للئبلبغ عن السلون السام وأنهم سٌتم محاسبة 
 .المسإولٌن عنه

 

مات، لمد تم تحدٌد مجموعة من الاستراتٌجٌات للتعامل مع المٌادة السامة والتً ٌمكن تطبٌمها بفعالٌة فً المنظ

(Dagless,2018:121 ) الخطوة الأولى تتطلب الاعتراؾ بوجود المٌادة السامة على أعلى المستوٌات التنظٌمٌة

والتوعٌة بالمدى والتؤثٌر الذي ٌمكن أن تحدثه فً جمٌع ألسام المنظمة. بعد ذلن، ٌتم تطبٌك تمٌٌمات متعددة 

دة السامة والسلبٌة. ٌمكن أٌضًا إنشاء هٌبة مستملة درجة لتحدٌد ومعالجة سمات المٌا 360المصادر مثل تمٌٌم 

ومتمكنة للشكاوى للتعامل مع سلون المادة السام. بجانب ذلن، ٌنُصح بتطبٌك سٌاسات التدرٌب والتؤهٌل لتعزٌز 

مهارات المٌادة والتوعٌة بالسلون الإداري الصحٌح. وفً النهاٌة، ٌنبؽً على المنظمة  تحمٌك توازن بٌن المعاملة 

فً تملٌل تؤثٌرات المٌادة السامة  هموتنفٌذها بشكل فعال ٌمكن أن ٌستبنً هذه الاستراتٌجٌات التسامح والإنهاء. و

 وتعزٌز بٌبة عمل صحٌة وإٌجابٌة.

( هنان استراتٌجٌات للتعامل مع المٌادة السامة Irge & Bayram,2020:6وفً هذا الصدد لد ذكر الباحثان )

 :ٌمكن إٌضاحها بالآتً

عرؾ على السلون السام: ٌتطلب التعامل مع المٌادة السامة الاعتراؾ بالسلون السام، والذي ٌتمثل فً الت -1

 .الأنانٌة، والمصلحة الذاتٌة، وعدم التمدٌر، والحالة العاطفٌة السلبٌة للمادة

وكفاءة وفعالٌة تحدٌد التؤثٌر السلبً: ٌجب فهم التؤثٌر السلبً الذي ٌمكن أن ٌكون للمٌادة السامة على تفانً  -2

 .الموظفٌن، مما ٌإدي إلى تؽٌٌرات عمٌمة فً المناخ التنظٌمً وتعزٌز المشاعر السلبٌة
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رفاهٌة الاهتمام بالبٌبة الاجتماعٌة: ٌجب العمل على تحسٌن البٌبة الاجتماعٌة داخل المنظمات واستعادة  -3

 .تملٌل سلوكٌات المٌادة السامة عن طرٌكوإنتاجٌة الموظفٌن 

س المال النفسً: ٌجب أن ٌكون هنان اهتمام بتعزٌز رأس المال النفسً داخل المنظمات، حٌث ٌساعد تعزٌز رأ -4

 .ذلن على جعل المنظمة مستدامة والحفاظ على نجاحها

ة من الاستراتٌجٌات ٌمكنها التعامل مع ن هنان مجموعة ربٌسأ(   Mohamed,2021:34اكد الباحث ) كما

 المٌادة السامة ومن ضمن هذه الاستراتٌجٌات . 

عن تمكٌن الموظفٌن: ٌمكن استخدام استراتٌجٌة تمكٌن الموظفٌن لتمكٌنهم من تحدي السمٌة بشكل فعال، وذلن  -1

 .تعزٌز لدراتهم ومهاراتهم للتصدي لسلون المٌادة السام طرٌك

تدرٌب المادة على الذكاء العاطفً استراتٌجٌة فعالة لتمكٌنهم من فهم  دالذكاء العاطفً: ٌعالمادة على تدرٌب  -2

 .تؤثٌر أفعالهم على مرإوسٌهم وتطوٌر مهاراتهم فً التواصل والتفاعل بشكل صحٌح مع فرق العمل

منتجًا، والتً تشكٌل ثمافة مناخ عمل صحٌة: ٌجب أن ٌركز المادة على إنشاء بٌبة عمل تدعم مناخًا صحٌاً و -3

 .تشجع على المشاركة فً عملٌات اتخاذ المرار وتحمل المسإولٌة، وتجنب السلوكٌات ؼٌر المنتجة

 إذتٌجٌة لإدارة المٌادة السامة، تطبٌك مبادئ الأخلبق الفاضلة: ٌمكن استخدام مبادئ الأخلبق الفاضلة كاسترا -4

 .لبلً للؤفراد وتوجٌه سلوكهمهذه المبادئ فً تحدٌد المٌم المتعلمة بالطابع الأخ همتس

تطبٌك المرونة التنظٌمٌة: ٌمكن استخدام المرونة التنظٌمٌة لمعالجة بٌبات العمل السامة، حٌث تسهل هذه  -5

 .الاضطراب مدةؽٌٌر الإٌجابً أثناء أو بعد الاستراتٌجٌة تحوٌل الشركات وتشجٌع الت

اتٌجٌات التعامل مع المٌادة السامة كثٌرة ان استر (Visuvasam & Loong,2022:12ولد اضاؾ الباحثان )

ولكن من ضمنها  استخدام الاستبٌانات المجهولة:  ٌوصى بتطبٌك المسوحات والاستبٌانات بحٌث ٌظل المشاركون 

مجهولٌن، مما ٌشجعهم على مشاركة تجاربهم فً التؤللم مع المٌادة السامة دون خوؾ من العوالب، تعزٌز التوعٌة 

لمدرة : ٌنصح بتعزٌز التوعٌة بالتسامح المسري كآفة شابعة فً بٌبات العمل ، والتً تإثر على ابالتسامح المسري

تعزٌز الثمافة المشتركة فً المنظمات: ٌوصى بتعزٌز الثمافة  .على الأداء التنظٌمً من ثمالتحملٌة للموظفٌن و

ثمافة المشتركة فً تعزٌز التعاون وتحسٌن المشتركة فً المنظمات بدلاً من الثمافة الفردٌة، حٌث ٌمكن أن تسهم ال

 العلبلات بٌن المادة والموظفٌن.
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 لخص الاستراتٌجٌات بالآتً:   (  Sorensen,2023:30ان الباحث )  كما 

تطوٌر مهارات التواصل والتفاوض: ٌمكن للموظفٌن تطوٌر مهارات التواصل الفعالة والتفاوض للتعامل مع  -1
 .تعلم كٌفٌة التعبٌر عن احتٌاجاتهم ومخاوفهم بشكل واضح ومباشر عن طرٌكالمادة السامة، وذلن 

بناء شبكة دعم لوٌة: ٌمكن للموظفٌن بناء شبكة دعم لوٌة من الزملبء والمرإوسٌن الآخرٌن داخل المنظمة،  -2
 .مما ٌمكنهم من مشاركة التجارب والاستشارة فً حالة وجود لٌادة سامة

ٌمكن للموظفٌن استخدام تجاربهم مع المادة السامة كفرصة للتعلم والنمو الشخصً،  التعلم من الخبرات السلبٌة: -3
 .والتفكٌر فً كٌفٌة تجنب تكرار الأخطاء فً المستمبل

البحث عن فرص جدٌدة: فً بعض الأحٌان، لد ٌكون من الأفضل للموظفٌن البحث عن فرص عمل جدٌدة فً  -4
 .ٌة فً المٌادةمنظمات تمدر وتحترم المٌم الأخلبلٌة والمهن

الاستشارة النفسٌة أو المهنٌة إذا  عن طرٌكوظفٌن البحث عن دعم خارجً البحث عن دعم خارجً: ٌمكن للم -5
 .كانوا ٌعانون من تؤثٌرات سلبٌة نتٌجة للمٌادة السامة
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 سادسا: أبعاد المٌادة السامة:

والمٌادة فً مختلؾ المجالات، سواء فً الشركات المٌادة السامة هً مفهوم ٌثٌر اهتمام الباحثٌن والمهتمٌن بالإدارة 
المٌادة السامة ظاهرة معمدة ومتعددة الأبعاد،  دوتع ،المإسسات الاجتماعٌة مصة، الهٌبات الحكومٌة، الجٌوش، أالخا

حٌث تتضمن مجموعة من الصفات والسلوكٌات الضارة مثل النرجسٌة، الاستبداد، عدم المدرة على التواصل 
وتحظى المٌادة السامة بؤهمٌة كبٌرة  .م الاهتمام برفاهٌة ومصلحة المرإوسٌن والمنظمة بشكل عامالفعاّل، وعد

لدراستها وفهمها، حٌث تتسبب فً تفتٌت الروح المعنوٌة للموظفٌن، وتموٌض الثمة بٌن المادة والمرإوسٌن، مما 
لن، فإن فهم ذ فضلب عن .ٌتها فً السوقٌإدي فً نهاٌة المطاؾ إلى تدهور أداء المنظمة وتملٌل فعالٌتها وتنافس

فً وضع استراتٌجٌات فعالة لمكافحتها ومنع حدوثها داخل المنظمات. اذ سنتطرق الى ذكر  همالمٌادة السامة ٌس
ابعادها واهمٌة دراسة ابعادها التً تتجسد بخمس ابعاد وهً ) الاشراؾ المسًء، النرجسٌة، التروٌج للذات، 

 Schmidt, Andrew Alexander 2008 & Burns)السلطوٌة ( التً أشار إلٌها صعوبة التنبإ, المٌادة 
Jr, w.a. 2017 ) 

 وهً أكثر شمولٌة لتوضٌح تؤثٌرها على الانؽراز الوظٌفً.

       

 ( ابعاد المٌادة السامة2شكل)                                        

 Schmidt, A. A. (2008). Development and validation of the toxic)ل المصدر: اعداد الباحث وفما 

Burns Jr, W. A. (2017). A & rsity of Maryland, College Parkleadership scale. Unive

Descriptive Literature Review of Harmful Leadership Styles: Definitions, 

Ways to Improve These Harmful Commonalities, Measurements, Negative Impacts, and 

52-Leadership Styles. Creighton Journal of Interdisciplinary Leadership, 3(1), 33) 

  

ابعاد المٌادة 
 السامة 

الاشراؾ 
 المسًء

 النرجسٌة

التروٌج 
 للذات

صعوبة 
 التنبإ

المٌادة 
 السلطوٌة
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 الاشراف المسًء:  -1

ان الاشراؾ المسًء ٌمثل ظاهرة مهمة فً مجال الإدارة وعلم النفس  (Harvey,2014:3لمد أوضح ) 

"تصورات المرإوسٌن لمدى انخراط المشرفٌن فً العرض المستمر للسلوكٌات الاجتماعً، حٌث ٌتم تعرٌفه بؤنه 

العدابٌة اللفظٌة وؼٌر اللفظٌة". ٌتم لٌاس الإشراؾ المسًء عادةً باستخدام عناصر تمٌٌم معتمدات المرإوسٌن بؤن 

إن  .الموظفٌنالمشرفٌن علٌهم أن ٌنخرطوا فً سلوكٌات مثل توجٌه التهدٌدات أو الإخلبل بالوعود أو تجاهل 

 الإشراؾ المسًء ٌإثر على الأداء والروح المعنوٌة للموظفٌن، وٌمكن أن ٌإدي إلى ظهور بٌبة عمل سلبٌة.

( هو التصرفات السلبٌة وؼٌر الملببمة التً ٌمارسها Mathieu & Babiak,2016:3كما ولد عرفه الباحثان )

ة، والتهدٌدات، والتجاهل، وؼٌرها من الأسالٌب التً المشرؾ تجاه موظفٌه، والتً لد تشمل السلوكٌات العدوانٌ

تإثر سلباً على صحة ورفاهٌة الموظفٌن وعلى أداءهم ورضاهم الوظٌفً. ٌمكن أن ٌكون الإشراؾ المسًء 

مصدرًا للضؽط النفسً والتوتر للموظفٌن، مما ٌإدي فً بعض الأحٌان إلى تملٌل مستوى الأداء وزٌادة نسبة 

 الانصراؾ عن العمل.

 :( الآثار السلبٌة للئشراؾ المسًء بالاتBehery&egt,2018:4ًحدد ) أنهكما 

انخفاض الرضا عن العمل: ٌمكن أن ٌإدي الإشراؾ المسًء إلى انخفاض مستوى رضا الموظفٌن عن بٌبة  - أ

 .العمل وظروؾ العمل، مما ٌإثر سلباً على مشاركتهم والتزامهم

سًء إلى زٌادة تؽٌب الموظفٌن عن العمل بسبب عدم الراحة أو زٌادة تؽٌب العمال: لد ٌإدي الإشراؾ الم - ب

 .الرؼبة فً تجنب التعامل مع الإشراؾ المسًء

انخفاض إنتاجٌة الموظفٌن وتحفٌزهم: ٌمكن أن ٌإدي البٌبة السلبٌة التً ٌخلمها الإشراؾ المسًء إلى انخفاض  - ت

 .مستوى الإنتاجٌة للموظفٌن ونمص التحفٌز لدٌهم

الموظفٌن: لد ٌإدي الإشراؾ المسًء إلى زٌادة معدل الانصراؾ عن العمل للموظفٌن،  دورانزٌادة معدل  - ث

 .حٌث ٌسعون للبحث عن بٌبة عمل أكثر إٌجابٌة وداعمة

تؤثٌر سلبً على الرفاهٌة الاجتماعٌة والجسدٌة والنفسٌة للعاملٌن: ٌمكن أن ٌإدي الإشراؾ المسًء إلى تدهور  - ج

 .ن، بما فً ذلن الجوانب الاجتماعٌة والجسدٌة والنفسٌةالرفاهٌة الشاملة للموظفٌ

( ان هنان مجموعة من النتابج التً تظهر على المنظمة او    Ronen& Donia,2020:5ولمد اكد الباحثان )

 الافراد لو ان لابد المنظمة استخدم الاشراؾ المسًء وهً كالآتً:

 سلبٌة على المنظمات والموظفٌن، وهً كالآتً: نتابج الإشراؾ المسًء تتضمن مجموعة من التؤثٌرات ال

انخفاض الرفاهٌة العامة: ٌرتبط الإشراؾ المسًء بانخفاض الرفاهٌة العامة للموظفٌن، وٌمكن أن ٌتجلى ذلن  - أ

 .زٌادة مستوٌات الاكتباب والملك فضلب عنوعدم الرضا الوظٌفً، فً زٌادة مستوٌات الإرهاق العاطفً 

التنظٌمً: ٌرتبط الإشراؾ المسًء بتملٌل مستوٌات الالتزام التنظٌمً لدى الموظفٌن، مما انخفاض الالتزام  - ب

 ٌإدي إلى تملٌل استعدادهم للبلتزام بؤهداؾ ولٌم المنظمة

ضعؾ التبادلات الشخصٌة مع المشرفٌن: ٌمكن أن ٌإدي الإشراؾ المسًء إلى تملٌل مستوٌات التبادل  - ت

 .لمشرفٌن، مما ٌإثر على جودة العلبلات فً البٌبة العملٌةالشخصً الإٌجابً بٌن الموظفٌن وا
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العدوان والسلوكٌات الضارة الأخرى: ٌمكن أن ٌتسبب الإشراؾ المسًء فً زٌادة مستوٌات العدوان  - ث

 .والسلوكٌات الضارة الأخرى فً مكان العمل، مما ٌإدي إلى تدهور البٌبة العملٌة والعلبلات بٌن العاملٌن

مستوى المالً للمنظمات: حٌث تسبب ممارسات الإدارة المسٌبة أضرارًا كبٌرة للشركات تؤثٌرات على ال  - ج

 .سنوٌاً، مما ٌإثر على الأداء العام والربحٌة

ان الإشراؾ المسًء ٌشٌر إلى العلبلة الى (   Breevaart& Schyns,2022:18اشار الباحثان )  وفً الختام 

بسلوكٌات سلبٌة وعدابٌة من لبل المشرؾ نحو التابع. ٌواجه التابعون فً هذه الثنابٌة بٌن المابد والتابع التً تتسم 

العلبلة عوابك متعددة للهروب من هذه الإساءة، بما فً ذلن العواطؾ السلبٌة، والضؽوط النفسٌة والجسدٌة، 

بسبب حاجته والعزل الاجتماعً. ٌموم المشرؾ المسًء بعرللة محاولات التابعٌن للخروج من العلبلة السلبٌة 

للسٌطرة والتحكم، ولد ٌتخذ تكتٌكات مختلفة مثل منع التابعٌن من إنهاء العلبلة أو منعهم من الحصول على 

المساعدة اللبزمة. ٌسعى المشرؾ المسًء أحٌاناً للحفاظ على هذه العلبلة لأنها تمد طموحاته بالسلطة وتزٌد من 

ابعٌن النفسٌة والعاطفٌة، مما ٌجعلهم ؼٌر لادرٌن على اتخاذ تحكمه. تسهم هذه العوابك فً استنزاؾ موارد الت

الإجراءات الضرورٌة لإٌماؾ الإساءة، ولد ٌإدي هذا إلى ظهور أعراض الإجهاد ما بعد الصدمة والتجنب لدى 

 التابعٌن.

 هو سلون غٌر ملائم أو غٌر مهنً من لبل المشرف اذ ٌتم وفً ضوء ما سبك ٌمكن تعرٌف الاشراف المسًء:

استخدام السلطة بشكل سلبً أو غٌر عادل، والتعامل بشكل متعنت أو مهٌن مع الآخرٌن، وعرللة فرصهم للنمو 

والتطور، وإٌجاد بٌئة  سامة ، حٌث ٌإدي إلى تؤثٌرات سلبٌة على الصحة النفسٌة والأداء العام للأفراد 

 المتؤثرٌن.

 النرجسٌة :   -2

 للطب النفسًح مفهوم وتعرٌؾ النرجسٌة من لبل الجمعٌة الامرٌكٌة  ( انه تم إٌضا Grijalva 2015:5 ,ذكر )  

(APA)  وٌصؾ اضطراب الشخصٌة النرجسٌة على أنه "نمط شابع من العظمة )فً الخٌال والسلون(، والحاجة

إلى الإعجاب والافتمار إلى التعاطؾ، والذي ٌبدأ فً مرحلة البلوغ المبكر وٌظهر فً مجموعة متنوعة من 

ت". هذا التعرٌؾ ٌشٌر إلى أن النرجسٌة تتجلى فً السلون والعظمة، والحاجة المستمرة إلى الإعجاب، السٌالا

 .والنمص فً التعاطؾ، وٌبدأ ظهورها فً مرحلة البلوغ المبكرة وتظهر فً سٌالات متعددة

مة، وان  ان النرجسٌة هً جزء من هٌكل المٌادة السا ( Özer& Avci 2017:5,كما ولد اضاؾ الباحثان ) 

المادة السامٌّن ٌظهرون سلوكًا متعدد الأبعاد ٌشمل النرجسٌة كواحدة من مكوناته. وٌوُصؾ المابد السام بؤنه ؼٌر 

متوافك وحالد، ٌظُهر أنانٌة وٌرؼب فً التفوق على الآخرٌن، وٌظهر عجزًا عن منح الثمة. هذا النوع من المادة 

حٌث ٌإثر سلباً على العلبلات والأداء التنظٌمً، وٌزٌد من معدل  ٌمكن أن ٌكون مدمرًا للموظفٌن والمنظمات،

 وهذه الآثار سببها نرجسٌة المابد وحبه لذاته. ،الوظٌفً دورانال
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 ( الى ان سمات الشخصٌة النرجسٌة تتمثل بالآتً:   Helfrich& Dietl,2019:10ولمد تطرق الباحثان )

سابد من العظمة فً الخٌال أو السلون، حٌث ٌروج لإنجازاته العظمة المفرطة: الشخص النرجسً ٌتمٌز بنمط  -1
 وٌمٌل للتفاخر بها.

الحاجة إلى الإعجاب: ٌعبر الشخص النرجسً عن حاجته المستمرة إلى الإعجاب والتمدٌر من الآخرٌن،  -2
 .وٌسعى جاهدًا للحصول على تمدٌر واعتراؾ

شاعر الآخرٌن وٌتجاهل احتٌاجاتهم ومشاكلهم عدم التعاطؾ: الشخص النرجسً ٌظهر نمصًا فً التعاطؾ مع م -3
 .الشخصٌة

 ن هنان آثارًا سلبٌة للمادة النرجسٌٌن من ضمنها:أ(  Walton,2021:6كما ولد ذكر )  

استؽلبل الموارد: ٌمكن للؤفراد النرجسٌٌن فً السلطة والمناصب التنفٌذٌة العلٌا استؽلبل موارد المنظمة  -1
 .تحول الموارد واستخدامها بشكل ؼٌر فعال أو ؼٌر أخلبلًلصالحهم الشخصً، مما ٌإدي إلى 

تكوٌن ثمافة عمل سامة: ٌمكن أن تإدي النرجسٌة لتكوٌن ثمافة عمل سامة، حٌث ٌطُلب من الموظفٌن التمٌد  -2
 .بمعاٌٌر مزدوجة والعمل تحت ضؽط لتلبٌة تولعات لادة نرجسٌٌن

إدي بٌبة العمل السامة والمٌادة النرجسٌة إلى زٌادة تؤثٌر سلبً على الصحة النفسٌة والعاطفٌة: ٌمكن أن ت -3
 .مستوٌات التوتر والإجهاد لدى الموظفٌن، مما ٌإثر سلباً على صحتهم النفسٌة والعاطفٌة

انخفاض فً الرضا الوظٌفً: لد ٌإدي العمل فً بٌبة ملٌبة بالنرجسٌة إلى انخفاض الرضا الوظٌفً لدى  -4
 .لتعب نتٌجة للتعامل مع لادة نرجسٌٌن وثمافة عمل سامةالموظفٌن، حٌث ٌشعرون بالإحباط وا

( ان تكوٌن النرجسٌة ٌرجع الى مجموعة من العوامل Batchelor&egt:2023:132وفً الختام لمد أوضح ) 
 وهً: 

التجارب السابمة: لد تكون التجارب السابمة فً الحٌاة، خاصة فً مراحل الطفولة والشباب، لها تؤثٌر كبٌر على  -1
النرجسٌة. على سبٌل المثال، الحصول على مكافآت واعترافات ؼٌر متناسبة مع الإنجازات الفعلٌة لد  تكوٌن

 .ٌعزز شعور الشخص بالأهمٌة الذاتٌة والتفوق
البٌبة الاجتماعٌة: الثمافة والبٌبة الاجتماعٌة التً ٌنشؤ فٌها الفرد ٌمكن أن تإثر بشكل كبٌر على تكوٌن  -2

ثال، الثمافات التً تشجع على التنافس الشدٌد والتمٌز الفردي لد تزٌد من انتشار النرجسٌة. على سبٌل الم
 .النرجسٌة

فً  إدي أثراهنان عوامل وراثٌة لد ت الوراثة والعوامل البٌولوجٌة: هنان بعض الأبحاث التً تشٌر إلى أن -3
بالنرجسٌة مرتبطة  تكوٌن النرجسٌة. على سبٌل المثال، ٌمكن أن تكون بعض الصفات الشخصٌة المرتبطة

 .بعوامل وراثٌة
التعلٌم والثمافة ٌمكن أن تإثر على تكوٌن  عن طرٌكالتً ٌتم تعلمها وتعزٌزها التعلٌم والثمافة: المٌم والمعتمدات  -4

النرجسٌة. على سبٌل المثال، الثمافات التً تشجع على الاستملبلٌة الشخصٌة والتمٌز الفردي لد تزٌد من انتشار 
 .النرجسٌة

بالتفكٌر المفرط فً الذات مما تمدم ٌمكن تعرٌف بعد النرجسٌة على انه : سمة من سمات الشخصٌة التً تتسم 

التفاخر بالإنجازات وترتبط ب والثمة المفرطة فً النفس، والحاجة المستمرة للإعجاب والتمدٌر من الآخرٌن

هذا النوع ٌإدي  ، اذالسٌطرة على الآخرٌنالشخصٌة، والاهتمام الضعٌف بمشاعر الآخرٌن، والمٌل إلى التحكم و

 مستمرة. إلى صعوبات فً التعامل مع الآخرٌن وفً بناء علالاتمن الشخصٌة 
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 التروٌج للذات:  -3

( ان التروٌج للذات هو عملٌة تصوٌر الذات بشكل موجب أو سلبً، وتعزٌز  Boger,2016:5لمد وضح ) 

التؤكٌد على  عن طرٌكصورة الذات بٌن الآخرٌن بطرٌمة تجعل الفرد ٌبدو ممٌزًا أو متمٌزًا، سواءً كان ذلن 

التلبعب بالمعلومات والصورة الذاتٌة للحصول على تمدٌر أو تؤٌٌد من  عن طرٌكالإنجازات والمدرات أو 

 الآخرٌن.

التروٌج للذات هً عملٌة ٌموم فٌها الأفراد بتعزٌز أو تحسٌن صورة  ( O‘M r ,2019:4كما ولد ذكر )  

هار تفولهم. بالممارنة بالآخرٌن بهدؾ إظ مٌط الضوء على سماتهم الإٌجابٌة أأنفسهم أمام الآخرٌن، سواء بتسل

وعلى الرؼم من أن هذا التصرؾ ٌهدؾ عادةً إلى تعزٌز الشعور بالثمة بالنفس والتمدٌر من الآخرٌن، إلا أنه ؼالباً 

ولد  ،رجسٌٌن أو مؽرورٌنمتعجرفٌن أو ن عدهم ن الآخرٌن، مما ٌتسبب فًما ٌإدي إلى تلمً ردود فعل سلبٌة م

ى تمٌٌم سلبً للفرد من لبل الآخرٌن، بما فً ذلن ضعؾ الأداء وجدت الأبحاث أن التروٌج للذات لد ٌإدي إل

 الاجتماعً وتملٌل التمدٌر بشكل عام، مما ٌجعله ؼٌر لابل للمبول وٌإثر على تكامله الاجتماعً.

 ( ان التروٌج للذات له جانب سلبً ٌتمثل فً مجموعة نماط وهً:  Chillab&et al,2022:5ولمد اضاؾ )

 .دي إلى سلوكٌات مسٌبة وانتماد الآخرٌنالتروٌج للذات لد ٌإ - أ

 .الأفراد الذٌن ٌمٌلون إلى التروٌج لأنفسهم ٌمكن أن ٌصبحوا أكثر عرضة للشعور بالؽضب والإحباط  - ب

تحمٌلهم اللوم وتحوٌل المسإولٌة عن الأخطاء  عن طرٌكلذات إلى استؽلبل الآخرٌن ٌمكن أن ٌإدي التروٌج ل - ت

 .إلٌهم

عن سلوكٌات لد تإثر سلباً على العلبلات الاجتماعٌة وتزٌد من التوتر فً مكان ان التروٌج للذات عبارة  - ث

 العمل والتوتر بٌن الأشخاص.

ت والمدرات والامكانٌات وذلن عن ٌة ابراز المهارا: هو عمللتروٌج للذاتوفً ضوء ما سبك ٌمكن تعرٌف ا

، كلها تصب من اجل ان ٌظهر دٌره لذاتهلوة الشخصٌة لدٌه وتم اظهار الجوانب الاٌجابٌة للفرد وتؤكٌد طرٌك

 الفرد بالصورة الافضل دائما.

 :صعوبة التنبإ  -4

ن صعوبة التنبإ هً الصعوبة فً تولع سلون المادة السامٌن بدلة، ألى إ (et al :2018: 4 Zaabi&لمد اشار ) 

ٌظلون ؼٌر متنببٌن وصعبً  حٌث ٌتنوع سلوكهم وٌتضمن تؽٌرات متكررة فً المزاج. وأن المادة السامٌن عادة ما

 التنبإ بهم، مما ٌجعل تحدٌد سلوكهم مسؤلة معمدة.

صعوبة التنبإ تشٌر إلى التحدي فً تولع سلون المادة السامٌن بسبب ن أ(  Sancini,2019:9ولمد اضاؾ )
ستبدادٌة تؽٌراتهم المتكررة، وهو ما ٌجعل من الصعب تحدٌد سلوكهم بدلة. تتضمن المٌادة السامة سمات مثل الا

 .والنرجسٌة وعدم المدرة على التنبإ، مما ٌإثر بشكل مباشر على المرإوسٌن فً مكان العمل
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على ان صعوبة التنبإ تشٌر إلى سمة فرٌدة للمادة السامٌن حٌث لا ٌمكن التنبإ  (Orunbon,2020:6ولد أكد )
ٌإدي إلى تكوٌن آلٌات دفاعٌة للموظفٌن لحماٌة بسلوكهم، مما ٌخلك توترًا دابمًا بٌن الموظفٌن. هذا العدم الٌمٌن 

أنفسهم من سلون المٌادة ؼٌر المتولع، وٌجعل الموظفٌن فً المنظمات فً حالة دابمة من الٌمظة لتجنب إساءة فهم 
 لادة المنظمة.

ن هنان مجموعة من الٌات الدفاع ضد صعوبة ألى إ (  & Samir,2021:3 Khaledكما ولد أشار الباحثان )

 التنبإ بسلون المادة السامٌن ومن ضمن هذه الالٌات:

التوتر المستمر: الموظفون ٌظلون فً حالة من التوتر بسبب عدم الٌمٌن بسلون المادة، مما ٌدفعهم إلى استعداد  - أ
 .دابم لأي سلون ؼٌر متولع

ة، مثل تجنب المواجهة آلٌات الدفاع النفسً: الموظفون ٌطورون آلٌات دفاعٌة كدروع للحماٌة من المٌادة السامّ  - ب
 .المباشرة أو تملٌل الاتصال بهم

تحلٌل أنماط سلوكهم السابمة والتعامل  عن طرٌكالتوجٌه الذاتً: ٌحاول الموظفون التنبإ بسلون المادة السامٌن  - ت
 معها بشكل مناسب.

لسامٌن، مثل البحث تطوٌر آلٌات التعامل: ٌبحث الموظفون عن استراتٌجٌات فعالة للتعامل مع سلوكٌات المادة ا - ث
 .عن دعم من زملبء العمل أو البحث عن الدعم النفسً

البحث عن الاستمرار النفسً: ٌسعى الموظفون إلى الاستمرار النفسً والعمل على الحفاظ على توازنهم  - ج
 .العاطفً فً ظل عدم الٌمٌن والتوتر الناجم عن عدم المدرة على التنبإ بسلون المادة السامٌن

 ذر: الموظفون ٌتفاعلون مع المادة السامٌن بحذر وتحفظ، مما ٌملل من تؤثٌر سلوكهم السام علٌهم.التفاعل الح - ح

ان صعوبة التنبإ لدى المادة السامٌن تعود إلى عدة عوامل تإثر على  (Yasin& et al,2022:4 ) ولد اضاؾ

أن ٌكون التنبإ جزءًا أساسٌاً من لدرتهم على تولع النتابج المستمبلٌة وتحلٌل الظروؾ بشكل دلٌك. بٌنما ٌمكن 

عملٌة اتخاذ المرارات المٌادٌة، إذ ٌواجه المادة السامون تحدٌات فرٌدة تجعل التنبإ أمرًا صعباً بشكل خاص، أحد 

التحدٌات الربٌسٌة هو التعامل مع الموارد  البشرٌة داخل المنظمة. السلون البشري لا ٌمكن تنبإه بشكل دلٌك دابمًا، 

ك بشكل خاص على الأفراد الذٌن ٌتؤثرون بشكل مباشر بؤسالٌب المٌادة السامة. ٌتفاعل الأفراد بطرق وهذا ٌنطب

فإن  .مختلفة مع بٌبتهم العملٌة ومع لادتهم، وهذا التفاعل ٌمكن أن ٌكون متملباً وؼٌر متنبا به فً كثٌر من الأحٌان

المادة السامٌن لد ٌكونوا متؤثرٌن بطبٌعتهم النرجسٌة والمٌإوس منها، مما ٌإثر على لدرتهم على فهم الوضع بشكل 

 .والأفراد فٌها منظمةوالعً وتمدٌر تؤثٌرات لراراتهم على ال

 لسامالذي ٌواجه المرإوسٌن فً تحدٌد سلون المائد االتحدي فً ضوء ما سبك ٌمكن تعرٌف صعوبة التنبإ: 

ٌإدي إلى تكوٌن آلٌات  اذ ،المتكررة، وهو ما ٌجعل من الصعب تحدٌد سلوكهم بدلة مزاجهم بسبب تغٌرات

بهم،  ٌصعب التنبإأن المادة السامٌن عادة ، ودفاعٌة للموظفٌن لحماٌة أنفسهم من سلون المٌادة غٌر المتولع

 مما ٌجعل تحدٌد سلوكهم مسؤلة معمدة.
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 المٌادة السلطوٌة:  -5

المٌادة السلطوٌة عبارة عن  أسلوب لٌادي ٌستند بشكل أساسً ان  (  Latif& Rasool,2017:5لمد أوضح ) 

على السٌطرة والتحكم، حٌث ٌتخذ المابد لراراته بشكل فردي دون مشاركة المرإوسٌن فً عملٌة اتخاذ المرار، 

لى آراء أو مداخلبت الآخرٌن، ولد ٌلجؤ إلى ٌتمٌز المابد السلطوي بؤنه ٌصدر الأوامر بشكل مطلك دون الالتفات إ

 .استخدام الموة أو الترهٌب لتحمٌك أهدافه

 ( ان المٌادة السلطوٌة تمتلن مجموعة سمات ومن ضمن هذه السمات: Chen&et al,2018:8ولد ذكر )

ن مشاركتهم الهٌمنة والسٌطرة: ٌتمٌز المادة السلطوٌون بسعٌهم لتحمٌك الهٌمنة والسٌطرة على المرإوسٌن دو - أ

 .فً صنع المرارات

الإصدار المطعً للؤوامر: ٌصدر المادة السلطوٌون الأوامر بشكل مطلك دون الاعتماد على آراء أو مداخلبت  - ب

 .المرإوسٌن

التلبعب بالمعلومات: ٌمكن للمادة السلطوٌٌن إخفاء المعلومات المهمة أو تحرٌفها لتناسب أجندتهم الخاصة  - ت

 .ً هذه العملٌةدون مشاركة المرإوسٌن ف

عدم الاعتراؾ بؤداء المرإوسٌن: ٌتجاهل المادة السلطوٌون جهود وإسهامات المرإوسٌن ولا ٌمدرون عملهم،  - ث

 .مما ٌإدي إلى انخفاض مستوٌات الرضا والالتزام فً المنظمة

الضؽط على المرإوسٌن: ٌفرض المادة السلطوٌون ضؽوطًا على المرإوسٌن للتعبٌر عن الأداء العالً  - ج

 .والالتزام بتوجٌهاتهم دون مراعاة لاحتٌاجاتهم أو لدراتهم

عدم التوجٌه الإٌجابً: لا ٌمدم المادة السلطوٌون التوجٌه الإٌجابً أو الدعم للمرإوسٌن، بل ٌتسببون فً  - ح

 .تدهور العلبلات العملٌة وزٌادة مستوٌات التوتر والضؽط النفسً

ة السلطوٌة ٌمكن ان تإثر على الافراد والمنظمة بصورة ان المٌاد ( Zheng&et al,2020:10ولد اضاؾ ) 

 مجموعة جوانب وهً: عن طرٌكعامة 

الردع والتهدٌد بالعماب: ٌتبع المادة السلطوٌون نهجًا ٌعتمد على الردع والتهدٌد بالعماب لضمان امتثال  - أ

ٌشعر الموظفون بالضؽط المرإوسٌن لأوامرهم. هذا النهج لد ٌإدي إلى خلك بٌبة عمل متوترة ومجهدة، حٌث 

 .والملك من العوالب السلبٌة فً حالة عدم الامتثال

تملٌل الثمة والارتباط: ٌمكن أن تإدي المٌادة السلطوٌة إلى تملٌل مستوٌات الثمة بٌن الموظفٌن والمادة، حٌث  - ب

عاطفً والمعنوي ٌشعرون بعدم الاعتراؾ والتمدٌر من لبل المٌادة. هذا ٌمكن أن ٌإدي إلى فمدان الارتباط ال

 .بالمنظمة وزٌادة مستوٌات الاستمالة والانسحاب

تملٌل الإبداع والابتكار: لد ٌثبط الردع والتهدٌد بالعماب من لبل المادة السلطوٌٌن الإبداع والابتكار فً المنظمة،  - ت

 .العموبةحٌث ٌشعر الموظفون بعدم الحرٌة فً التعبٌر عن أفكارهم وتجرٌب أفكار جدٌدة خوفاً من 
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المٌادة السلطوٌة تمثل نهجًا لٌادٌاً ٌتمٌز بالتركٌز ان  (  Nasra& Nanda,2023:2كما ولد ذكر الباحثان )

الموي على السٌطرة والتوجٌهات من الأعلى إلى الأسفل، مع التركٌز الموي على الحد الأدنى من مشاركة 

 .ن ٌإثر بشكل كبٌر على بٌبة العمل وتجارب الموظفٌنالموظفٌن فً صنع المرار، و هً تشكل نمطًا لٌادٌاً ٌمكن أ

تإثر سلباً على الرضا الوظٌفً للموظفٌن ولدرتهم على  علٌهطوٌة التعاون والابتكار، وٌمكن أن تعٌك المٌادة السل

 .تمدٌم خدمة عالٌة والجودة لزبابن المنظمة

أنماط المٌادة ٌمتاز بالتركٌز على السٌطرة : نمط من ومما ذكر انفا ٌمكن تعرٌف المٌادة السلطوٌة بانها : 

والتحكم الواضحٌن من جانب المائد دون الاهتمام بآراء المرإوسٌن، وٌتجلى هذا النوع من المٌادة فً الإصرار 

 على فرض الأوامر والتوجٌهات، وتطبٌك السٌاسات بصرامة دون الاخذ بنظر الاعتبار رأي الآخر أو التشاور.
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 توطبة..

ٌبحث الموظفون دابما عن بٌبة عمل تسمح لهم بهامش من الإبداع والابتكار، وتتٌح لهم أن ٌكونوا أكثر تطورًا       

وادراكًا لأهداؾ المنظمة كً ٌندمجوا معها وتكون أهدافهم منبثمة من اهداؾ المنظمة، لذا ظهر مصطلح الانؽراز 

لارتباط بٌن المنظمة والافراد، من أجل تحمٌك أعلى الوظٌفً الذي ٌدل على أكبر لدر من الاندماج والرؼبة وا

سلط الضوء على كٌفٌة تؤثٌر العوامل ٌالانؽراز الوظٌفً  إنتاجٌة وربحٌة تستطٌع المنظمة الوصول لها، إذن فإن 

وتطوٌر السٌاسات  ملبكاتسٌن الفهم لعملٌات انتماء الالثمافٌة والاجتماعٌة على سلون الموظفٌن، مما ٌسهم فً تح

سنستعرض فً هذا المبحث الى مفهوم الانؽراز الوظٌفً وأبعاده وكل ما ٌعزز ، التنظٌمٌة الملببمة لبٌبة العمل

 محتواه المفاهٌمً حسب اطلبع الباحث وعلى النحو الاتً: 

 أولا: مفهوم الانغراز الوظٌفً 

التً طرح بها الموضوع وهنا  ث تعددت الاسالٌبإن تحدٌد مفهوم للبنؽراز الوظٌفً ٌعد من الأمور الصعبة حٌ

الوظٌفً كنموذج جدٌد  نؽرازفكرة الا تبدأ(  Besich,2005:40اهم المحاور حول المفهوم  وفما لـ ) سٌتم ذكر

نة. تمترح النظرٌة الطوعً، حٌث ٌستلهم عناصره من نظرٌة المجال والمفهوم النفسً للؤشكال المضمّ  دورانلل

الروابط المرٌبة والبعٌدة مع مساحة حٌاتهم الإدراكٌة.  عن طرٌكنب حٌاة الأفراد ٌمكن تمثٌلها المٌدانٌة أن جوا

لتمدٌر "الشبكة" التً ٌمكن للفرد أن ٌصبح جزءًا منها، والتً تجعل من الصعب علٌه  نؽرازٌسُتخدم مفهوم الا

  و البماء فً المنظمة.ا بالنظرة الشاملة لنواٌا الموظفٌن للمؽادرة نؽرازالمؽادرة. ٌتمٌز الا

طلك من مجموعة واسعة من نٌالأساسً للبنؽراز الوظٌفً  مفهومالفإن   ( Mallol, et al,2007:3أما من جانب )

إلى الخٌوط التً تربط الموظؾ وأسرته فً  نؽرازٌشٌر الا، وثر على احتفاظ الموظفٌن بوظابفهمالتً تإ عواملال

 كما أن الانؽراز الوظٌفً ٌإكد على شبكة اجتماعٌة ونفسٌة ومالٌة تشمل أصدلاء العمل والمجتمع والبٌبة. 

مدى توافك الموظؾ مع المنظمة والبٌبة، حٌث ٌجب أن تتوافك لٌم الموظؾ وأهدافه مع ثمافة  التً تعنً الملبءمة

التضحٌة  المتصورة للفوابد المادٌة أو النفسٌة التً وهنا ٌركز الانؽراز الوظٌفً على وظٌفته. المنظمة ومتطلبات 

لد ٌفمدها الفرد بترن وظٌفته. تشمل التضحٌات المحتملة الخسابر الشخصٌة والفرص الوظٌفٌة والاستمرار 

 .الاجتماعً

فً تعود إلى تؤثٌرات مختلفة تشمل العوامل نشؤة الانؽراز الوظٌ ( على أن  Gong, et al,2011:11ولد ركز )   

الوظٌفً للفرد، وتإدي إلى شعور بالملبءمة ؽراز تعزز الان أنٌمكن للهوٌة الاجتماعٌة  إذ الداخلٌة والخارجٌة.

داخل المنظمة. تحدٌد الهوٌة ٌإثر على كٌفٌة إدران وتمٌٌم الفرد لجوانب معٌنة من العمل، مما ٌمكن أن ٌإدي إما 

إلى جانب ذلن، ٌإدي تحدٌد الفرد بوضوح داخل البٌبة التنظٌمٌة إلى  الوظٌفً أو انخفاضه، نؽرازاع الاإلى ارتف

 شعور بالارتباط والالتزام تجاههاالتعزٌز التفاعل الإٌجابً والتكامل مع المنظمة، مما ٌجعلهم أكثر عرضة لتطوٌر 

 .وزٌادة مستوٌات الانؽراز الوظٌفً لدٌه

 المبحث الثانً الانغراز الوظٌفً 

 ) اطار فكري ( 
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الوظٌفً ٌعود إلى عدة عوامل تإثر على لرار  رازالانؽ (  ان نشؤة  Takawira, et al,2014:3ولد أكد )   

الروابط الرسمٌة أو ؼٌر  للبنؽراز الوظٌفًتشمل العوامل الحاسمة  الموظؾ بالبماء فً وظٌفته وعدم مؽادرتها.

المنظمة والوظٌفة، بٌنما ترتبط مة أي التوافك مع بالملب الرسمٌة بٌن الموظؾ والكٌانات الأخرى فً الوظٌفة

او المنافع التً ٌمكن أن ٌستفٌد منها  رة للفوابد التً لد ٌخسرها الموظؾ بترن وظٌفته،بالتكالٌؾ المتصوه  التضحٌة

 فً حال بمابه فً المنظمة.

  (  مجموعة مفاهٌم لمتؽٌر الانؽراز الوظٌفً 9جدول )

 المفهوم  المصدر  ت

1 (Sekiguchi, et al 
,2008 12:) 

 عن طرٌكوظفٌن فً وظابفهم الحالٌة الموى التً تحافظ على المإنه 
مدى وٌظهر  ،روابطهم واستثماراتهم وتمٌٌماتهم العاطفٌة والمعرفٌة

، ومدى وخارجها المنظمة بشبكاتهم الاجتماعٌة داخل ارتباط الأفراد
تناسب وظابفهم ومجتمعاتهم، وما ٌتخلون عنه إذا ما ؼادروا أماكن عملهم 

 الحالٌة. 

2 (Wilson, 2010:26) هو البناء الذي ٌتؤلؾ من الروابط بٌن الفرد ومنظمته للتوظٌؾ ومجتمعه ،
مجموعة واسعة عن  وٌعبر، ٌؤخذ فً الاعتبار عوامل خارج العمل أٌضًاو

الأفكار التً تركز على كٌفٌة تؤمٌن شبكة من الاتصالات للؤفراد فً من 
 .مجتمعاتهم ومنظمات عملهم

3 (Zhang, et 
al,2012:2 ) 

النفسٌة والاجتماعٌة والمالٌة التً تإثر على  عواملبؤنه مجموعة من ال
احتفاظ الموظفٌن بوظابفهم، وهذه العوامل التً تتم فً بٌبة العمل 

 وخارجها، هً التً تجعل الأفراد ٌشعرون بالانتماء بشكل أكبر للمنظمة.

4 (Ringl, 2013:34)  من  شبكة من الموى الممٌدة التً تجعل الفرد عالماً فً جوانب مختلفةإنه
تؤثٌر العوامل المختلفة فً اختٌار ، ومدى حٌاته، مثل الوظٌفة أو الأسرة
التركٌز على الأسباب المتراكمة وؼٌر ، والأشخاص للبماء فً وظابفهم

 .العاطفٌة التً تدفع الموظفٌن إلى اختٌار البماء فً مإسستهم

)الفتلبوي ،  5
71514535 ) 

فكرة ترن العمل من لبل العامل  مجموعة العلبلات والارتباطات التً تمٌد
والتً تختلؾ لوة وضعفا حسب انؽراز الفرد فً المنظمة ومدى لوة 

 المإثرات النفسٌة والاجتماعٌة والمالٌة التً تبمٌه فً العمل والمنظمة.

6 (Tian, at el , 
2016:4 ) 

من  هو مجموعة من الأفكار التً تشٌر إلى كٌفٌة تؤثٌر العوامل المختلفة
 .فً اختٌار الأشخاص للبماء فً وظابفهم الحالٌة ط وملببمة وتضحٌةارتبا

7 (Allen, et 
al,2016:9) 

أو  نظماتالروابط الرسمٌة أو ؼٌر الرسمٌة للفرد بالممجموعة   
 وحجمتوافك الفرد مع عمله ومجتمعه،  ومدى الأشخاص الآخرٌن،

زادت لوى التمٌٌد على ، فكلما التكالٌؾ المتولعة لترن المنظمة أو المجتمع
ٌإدي إلى زٌادة احتمالٌة بمابه ٌمكن ان الفرد فً المجال الوظٌفً، 

 .فً المنظمةوانؽرازه 
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8 (EHTİYAR & 

Ersoy,2018:3) 

هو مفهوم ٌعتمد على فكرة تطابك الموظفٌن مع البٌبة العملٌة والاجتماعٌة 

الشخصٌة والمهنٌة التً ٌعملون فٌها، وٌتؤثر بعدة عوامل تشمل الروابط 

التوافك بٌن لدرات الموظؾ ومتطلبات و ،داخل المنظمة وخارجها

مما ٌعزز وٌإدي إلى تحمٌك الأهداؾ  ،الوظٌفة والمجتمع المحٌط به

 .المنشودة فً سٌاق العمل

) الركابً و عبد الستار  9

،7159 :57 ) 

ربٌسًا فً الاحتفاظ بالموظفٌن  ن المإثرات المهمة التً تإدي أثراإنه تل

وصعوبة  وخارجها الوظٌفٌةتعلك العامل بالأشخاص داخل  عن طرٌك

 كسر تلن الروابط .

11 (Fakoor Saghih, 

,& 

Nosrati,2021:4) 

هٌكل ٌجمع بٌن الموى الإدراكٌة والنفسٌة التً تدمج الأفراد فً وظابفهم 

تحفٌز الموظفٌن على البماء فً الوظٌفة والمنظمة، مما ٌملل من و

ٌعمل على تحفٌز الموظفٌن لتحمٌك أداء أفضل والسلوكٌات السلبٌة 

 .والمساهمة بشكل أكبر فً أهداؾ المنظمة

11 (Qian & et al 

,2022,4) 

ماج ندوكٌفٌة الا مجموعة واسعة من التؤثٌرات على الاحتفاظ بالموظفٌن،

، مما ٌساعدهم فً تلبٌة وخارجها بٌبة العمل الذي ٌحدث للؤفراد داخل

 .متطلبات العمل بشكل أفضل والحماٌة من الخسابر المستمبلٌة

16 (Peltokorpi & 

Allen,2023:2) 

الموى المشتركة التً تمنع الشخص من ترن وظٌفته، وهو مرتبط  إنه

ه بالتركٌز على الأسباب المتراكمة التً تجعل الموظؾ ٌبمى فً وظٌفت

اذا كانت ملببمة له سوؾ تزٌد من إن التفاعل مع البٌبة خارج بٌبة العمل و

 انؽرازه فً المنظمة .

 ه المصدر من اعداد الباحث وفما على الأدبٌات أعلب

( ٌتوضح إن المفاهٌم أعلاه اشتركت فً بعض الجوانب التً ركزت علٌها وٌمكن حصرها 9ومن الجدول )

 بالآتً: 

إلى الموى التً تحافظ على الموظفٌن فً  تشٌر ٌفاتالحفاظ على الموظفٌن فً الوظائف الحالٌة: كل التعر .1

 .وظائفهم الحالٌة وتمنعهم من التغٌٌر أو الرحٌل عنها

على الروابط والارتباطات بٌن الفرد والمنظمة التعرٌفات عتمد كل تالروابط والارتباطات الشخصٌة والمهنٌة:  .6

 .والمجتمع، سواء داخل أو خارج بٌئة العمل

على التؤثٌرات النفسٌة والاجتماعٌة والمالٌة التً تإثر  التعرٌفات ركز كلتتؤثٌرات نفسٌة واجتماعٌة ومالٌة:  .3

 .الموظفٌن فً العمل وتمٌدهم فً وظائفهم الحالٌة على استمرارٌة
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 أما أوجه الاختلاف فً مفاهٌم الانغراز الوظٌفً فكانت: 

نوع الروابط المشار إلٌها: فً حٌن ٌشٌر التعرٌف الأول إلى الروابط العاطفٌة والمعرفٌة والاستثمارات  .1

، وخارجها المنظمة الشخصٌة والمهنٌة داخلوابط الشخصٌة فً المنظمة، ٌركز التعرٌف الثانً أٌضًا على الر

 .مع التركٌز على توافك لدرات الموظف مع متطلبات الوظٌفة

وجهة نظر أكثر شمولًا حول العوامل التً تإثر على  تمدم التعارٌفالتركٌز على العوامل المإثرة فً البماء:  .6

عاطفٌة التً ال غٌرتراكمة والعوامل الأسباب الماستمرارٌة الموظفٌن فً العمل، بما فً ذلن التركٌز على 

 .تدفع الموظفٌن للاستمرار فً وظائفهم

فً وظائفهم وتإثر على  مرتبطٌن عاملٌنعلى العوامل التً تجعل ال إن كل التعارٌف تركزبشكل عام، ٌمكن المول 

 لراراتهم بالبماء أو المغادرة، ولكن بتركٌز مختلف على العوامل الدافعة والروابط الشخصٌة والاجتماعٌة.

وفً ضوء ما سبك ٌمكن تعرٌف الانغراز الوظٌفً بؤنه: مجموعة المدركات والعلالات والعوامل التً تجعل من 

ٌاس مدى ما ٌمكن ان ٌضحً الفرد من اجله للبماء فً منظمته مما الفرد اكثر رغبة فً البماء فً منظمته، ول

 . ٌجعله اكثر رغبة فً الانتاج وتحمٌك اهدافه الشخصٌة واهداف المنظمة

 ثانٌا: أهمٌة الانغراز الوظٌفً:

الوظٌفً ٌسهم فً الحفاظ  نؽرازالاإن  إذ فً الوظٌفة عاملٌنالحفاظ على الفً  تبرز الوظٌفً نؽرازأهمٌة الا إن 

المهنٌة داخل بناء شبكة من الروابط والعلبلات الاجتماعٌة و عن طرٌكفً وظابفهم الحالٌة  عاملٌنال بماء على

تباط العاطفً هذه الروابط تجعل من الصعب على الموظفٌن ترن الوظٌفة، حٌث ٌشعرون بالار ،وخارج المنظمة

ن الروابط بٌن الموظؾ إ إذتؤثٌر الشبكات الاجتماعٌة وتكمن أهمٌته فً كما ، زملببهمبو منظمةوالاجتماعً بال

كلما زادت الروابط وتنوعت، زاد ، فوأسرته والمجتمع والبٌبة المحٌطة به تإثر على لراراته وتمٌده فً الوظٌفة

 . (Nafei,2015:4) مةارتباط الموظؾ بالوظٌفة والمنظ

أن الأفراد الذٌن ٌواجهون ضؽوط العمل المنخفضة عادة ما ٌظلون إلى  (Chetty & et al ,2016:5ولمد اشار )

تصوراتهم أو موالفهم المعرفٌة تجاه مجموعة  ، وانفً المنظمة، وهذا ٌعكس أهمٌة الانؽراز الوظٌفً ؽرزٌنمن

فظ هذه تحا، مما ٌإكد انؽرازهم الوظٌفً، وواسعة من الموى أو الروابط التً تإثر على لراراتهم بالبماء فً العمل

فً المنظمة أو المجتمع، وهذا ٌشمل نظامًا اجتماعٌاً ومالٌاً ونفسٌاً منؽرزا الموى أو الروابط على الفرد مرتبطًا أو 

  والذي ٌإدي فً النهاٌة الى أعلى انتاجٌة للفرد.  ٌتؤثر بعوامل أثناء العمل وخارجه
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 هً: ٌفً ٌمكن وضعها فً مجموعة نماط ظ( بؤن أهمٌة الانؽراز الو  Skelton,2017:38ولمد أوضح )

 دورانالوظٌفً ٌمكن أن ٌسهم بشكل ؼٌر مباشر فً زٌادة احتفاظ العمال بالوظابؾ وتملٌل تكالٌؾ ال نؽرازالا .5

 .التنظٌمً

الملبءمة بٌن الشخص والوظٌفة تظل ضرورٌة لنجاح الشركة، وتعزز رضا العامل والتزامه فً الوظٌفة إن  .7

 .والنٌة للمؽادرةوتملل من السخط 

 .الوظٌفً داءالتوافك بٌن متطلبات الوظٌفة ومهارات الفرد ٌإدي إلى إرهاق ألل وٌعزز الا .3

 .عزز الولاء للمنظمةٌبتحدٌد هوٌة الموظؾ والعمٌل و ٌسهم الانؽراز  .1

 كؤداة لتحمٌك أهدافها والتراح الموظفٌن. لانؽراز الوظٌفًالمنظمات لد تستخدم ا  .1

 مإشراً هاماً للبحتفاظ بالموظفٌن، كونها ة الانؽراز الوظٌفً تتبٌن عن طرٌك( فإن أهمShibiti,2019:3ٌ) وفما لـ

أكبر داخل  ؽرازها الفرد فً بٌبته العملٌة والمجتمعٌة، مما ٌإدي إلى انبِ على الشبكات والترابطات التً ٌنشٌركز  اذ
، الوظٌفً نؽرازسات الموارد البشرٌة مفتاحاً لتعزٌز الاٌعتبر تحسٌن ممار ، واٌضادورانالمنظمة وتملٌل معدل ال

 .فً الاحتفاظ بالموظفٌن، وتحسٌن البٌبة التنظٌمٌة امهم امتؽٌرحٌث ٌعُدّ الانؽراز الوظٌفً 

فً توضٌح الأسباب التً تدفع  ٌسهم الوظٌفً( على أن الانؽرار Steindórsdóttir, et al ,2020:6ولمد أكد )

فً العمل والمجتمع ٌإثر بشكل مختلؾ على  ، وهنا تكمن أهمٌته، كما وان الانؽرازالأفراد للبماء فً وظابفهم
فً  ٌسهمالطوعً و دورانالوظٌفً تؤثٌره على معدل ال نؽرازٌوضح الا، وكذلن سلون الموظؾ وموالفه فً العمل
إلى الروابط، والملبءمة، والتضحٌة  ، وبما أن الانؽراز الوظٌفً ٌشٌرالتنظٌمًتفسٌر الرضا الوظٌفً والالتزام 

 .والبماء فً المنظمة تؤثٌره المباشر على لرارات الأداء عن طرٌك، لذا تتبٌن أهمٌته كمكونات أساسٌة

 وافكٌد من ت( إلى أن أهمٌة وجود الانؽراز الوظٌفً تتمثل بؤنه ٌزTreuren& Fein,2021:7كما أشار الباحثان )

 وظٌفًال ؽرازأن الموظفٌن الذٌن ٌشعرون بمستوٌات عالٌة من الان، ومع الثمافة التنظٌمٌة والمجتمعٌة الموظفٌن
، وان النظر عن مدى الرضا أو الصدمات التً لد تواجههم من دونللتفكٌر فً المؽادرة،  ٌكون لدٌهم احتمالات ألل

 دورانخارج العمل ٌظهرون عادة مستوٌات أدنى من ال رازمن الانؽن الذٌن ٌتمتعون بمستوٌات أعلى ٌالموظف
 .وخارجه مكان العمل ستوٌات أعلى من الأداء داخل والتؽٌب، وم

أهمٌة الانؽراز الوظٌفً كعامل ٌإثر على نجاح المإسسات  ( بؤنSmith ,et al, 2022:2 ولمد اوضح )

ون فً زٌادة ٌسهمن مصادر ربٌسٌة للمزاٌا التنافسٌة حٌث فؤصحاب الأداء العالً ٌمثلو ،واستمرارٌتها فً السوق

ن سلوكٌات فإ وكلما كان انؽرازهم اكثر، كان الاداء العالً افضل، كذلن المبٌعات وتمدٌم خدمات ومنتجات متفولة

مة مثل فالموارد المه ) انؽرازهم الوظٌفً (، حاسمًا فً لرارات الموظفٌن بالبماء أو المؽادرة إدي أثراالمشرفٌن ت

التعوٌضات والترلٌات وفرص التطوٌر التً ٌتحكم فٌها المشرفون تإثر بشكل كبٌر على تمدٌر الموظفٌن لمٌمتهم 

 على مدى أهمٌة الانؽراز الوظٌفً لدٌهم. لتالًاالذاتٌة فً العمل وب

المنظمة، حٌث ٌتٌح ساهم فً تطوٌر الفرد داخل تالوظٌفً  أهمٌة الانؽرازؤن ب (Jami,et al ,2023:2ولمد بٌن )

الوظٌفً أٌضًا مستوى  نؽرازلهم الاستمرار فً العمل والتفاعل مع الزملبء وتحمٌك النجاح المهنً. كما ٌعكس الا

فً تملٌل التوتر والضؽط النفسً الذي لد ٌواجهه  همداخل الشركة ومع بٌبته، مما ٌسالراحة والانتماء للموظؾ 

مإشرًا لوٌاً على الشمول فً العمل ولوة الاتحاد بٌن العاملٌن والمنظمة،  الوظٌفً ٌعتبر نؽرازأن الاو .الموظؾ

 .منظمةوتحمٌك النجاح المستدام لل تنظٌمٌةوهو ٌسهم فً تحمٌك الأهداؾ ال
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أوجه التشابه بٌن آراء الباحثٌن أعلاه حول أهمٌة الانغراز الوظٌفً بالنماط  ٌمكن بٌان من وجه نظر الباحث

 ة:الأتٌ

 .فً الحفاظ على الموظفٌن داخل المنظمة لدى أغلب الباحثٌن أهمٌة الانغراز الوظٌفً تبرز .1

 .إلى أن الانغراز الوظٌفً ٌإثر على لرارات البماء والرحٌل لدى الموظفٌن الباحثٌن ٌشٌر جمٌع .6

 .على دور الانغراز الوظٌفً فً تعزٌز الرضا الوظٌفً والالتزام التنظٌمً لباحثونٌإكد ا .3

مإشرًا على الشمول فً العمل ولوة الاتحاد بٌن العاملٌن  ٌعتبر الانغراز الوظٌفً لب الباحثٌن بؤنٌوضح أغ .4

 . والمنظمة

 أما أوجه الاختلاف بٌن آراء الباحثٌن فكانت كالآتً:

على دور الشبكات والروابط الاجتماعٌة فً تعزٌز الانغراز الوظٌفً، بٌنما ٌركز البعض باحثٌن ٌركز بعض ال (1

 .على العوامل النفسٌة والثمافٌة الآخر

إلى أن الانغراز الوظٌفً ٌإثر على أداء الموظف وانتاجٌته، بٌنما ٌشٌر البعض الآخر إلى  همٌشٌر بعض (6

 .واستمرارٌتها فً السوق منظمةتؤثٌره على نجاح ال

على تؤثٌر سلوكٌات المشرفٌن والموارد المهمة على لرارات الموظفٌن بالبماء أو المغادرة،  مٌرُكز بعضه (3

 .بٌنما ٌركز البعض الآخر على العلالات الاجتماعٌة والترابطات

البعض الآخر  ٌإكدتؤثٌر الانغراز الوظٌفً على الصحة النفسٌة للموظف، بٌنما على  باحثٌنبعض ال ٌإكد  (4

 داء العملً والرضا الوظٌفً.على تؤثٌره على الأ

 

 ثالثا: طرق زٌادة الانغراز الوظٌفً :

فً خضم التطور السرٌع والعولمة تضاعؾ التوجه نحو إمكانٌة زٌادة وتعزٌز الانؽراز الوظٌفً وفً هذا الصدد 

 :ٌؤتًوهً كما  مجموعة عوامل ؽراز الوظٌفً عن طرٌكتعزٌز الاننه ٌمكن ( بؤKaravardar,2014:3أوضح )

الوظٌفً عن طرٌك بناء وتعزٌز العلبلات الاجتماعٌة بٌن  نؽرازٌمكن تعزٌز الا: تعزٌز الروابط الاجتماعٌة .5

 منظمةالموظفٌن وبٌنهم وبٌن ال

خلك بٌبة عمل تعزز الشعور بالملبءمة بٌن الموظؾ  منظماتال من المهم ان تموم تعزٌز الشعور بالملبءمة: .7

 .ة عمل مرٌحة وداعمة، وتعزٌز الثمة والاحترام بٌن الإدارة والموظفٌنتوفٌر بٌب عن طرٌك، وذلن نظمةوالم

تشجٌع الثمافة التً تمدر التضحٌة  عن طرٌكالوظٌفً  نؽرازتعزٌز الا منظماتتعزٌز ثمافة التضحٌة: ٌمكن لل .3

فً  ظهرون التفانً والتضحٌةتمدٌم مكافآت ومزاٌا للموظفٌن الذٌن ٌُ  منظماتٌجب على ال نظمة،من أجل الم

 .العمل وتحفٌزهم على البماء
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 :  رق زٌادة الانؽراز الوظٌفً ما ٌؤتً( إلى أن من طNafei,2015:6كما ولد أشار )

توفٌر  عن طرٌكالوظٌفً  نؽرازتحسٌن الا منظماتتحسٌن التوازن بٌن الحٌاة العملٌة والشخصٌة: ٌمكن لل (5

هم فً زٌادة رضاهم عن العمل وتملٌل للموظفٌن، مما ٌسعملٌة والشخصٌة فرص لتحمٌك التوازن بٌن الحٌاة ال

 .مٌلهم للبحث عن فرص أخرى

تعزٌز التوجٌه والدعم الإداري: ٌجب على الإدارة أن تكون متاحة ومتفهمة تجاه احتٌاجات ومتطلبات  (7

 .منظمةالوظٌفً والارتباط بال نؽرازالموظفٌن، وتمدٌم الدعم والتوجٌه اللبزمٌن لهم لتعزٌز شعورهم بالا

الوظٌفً عن طرٌك تمدٌم فرص التطوٌر المهنً  نؽراززٌادة الا منظماتتمدٌم فرص التطوٌر المهنً: ٌمكن لل (3

 وزٌادة فرص استمرارٌتهم فً العمل. منظمةفً زٌادة ارتباطهم بال ٌسهموالتدرٌب للموظفٌن، مما 
 

، ٌنبؽً على الإدارة نظماتالوظٌفً داخل المنؽراز الا وزٌادة لتعزٌز (Porter, et al , 2016:11ولمد أشار )

فبتشجٌع الموظفٌن على التواصل مع العالم الخارجً  ،التركٌز على تعزٌز سلوكٌات التواصل الخارجً للموظفٌن

 عن طرٌكوٌمكن والشعور بالانتماء.  ؽراز، ٌمكن توفٌر بٌبة تعزز الانمنظمةوبناء شبكات اتصال فعاّلة خارج ال

 ؽراز، وٌمكنٌمكن للموظفٌن العثور على تحفٌز للبماء والان لمنظمةرص العمل المحسوسة والفعلٌة داخل اتوفٌر ف

توفٌر المعلومات والموارد حول السوق  عن طرٌك داخل المنظمةتعزٌز وعً الموظفٌن بفرص العمل  عن طرٌك

 عً.الطو دورانوتملٌل معدلات ال نؽراززٌادة فرص الامنظمة الوظٌفً، ٌمكن لل

 على المنظمات ، ٌجبنظماتالوظٌفً داخل الم رازالانؽ وزٌادة لتعزٌز( Ampofo,et al ,2018:4ولد بٌهن )

توفٌر برامج تدرٌبٌة وتطوٌرٌة تساعد الموظفٌن على تطوٌر مهاراتهم وتحسٌن أدابهم، مما ٌإدي إلى شعور 

الترلٌة الداخلٌة فً بناء الثمة والولاء لدى سهم توفٌر فرص ٌُ كذلن ٌمكن أن و نظمة،بالرضا والتحفٌز داخل الم

علبوة على ذلن، ٌمكن للئدارة دعم التواصل الفعاّل ، واستمرارٌتهم فً العمل رازهمالموظفٌن، مما ٌزٌد من انؽ

تحسٌن التواصل بٌن الموظفٌن وبٌن  عن طرٌكالوظٌفً  نؽراز، مما ٌعزز الامنظمةوتعزٌز الشفافٌة داخل ال

  الإدارات.مختلؾ الألسام و

ادة زٌ وعة من الطرق التً ٌمكن عن طرٌمها( أن هنان مجمCoetzer, et al ,2019:10أوضح ) فً حٌن

 : الانؽراز الوظٌفً وهً كما ٌؤتً

تمدٌر وتكرٌم الموظفٌن ذوي الأداء العالً، وتمدٌم  منظماتالمن المهم ان تعمل ٌز وتمدٌر الأداء العالً: تحف (5

 .فً العمل رازهمالمكافآت والمزاٌا المناسبة كتحفٌز لهم للبماء فً المنظمة وزٌادة انؽ

تحسٌن إدارة دورة حٌاة الموظؾ منذ توظٌفهم  منظماتالمن المهم على ارة دورة الحٌاة للموظؾ: تحسٌن إد (7

ٌتضمن ذلن توفٌر الدعم اللبزم والتوجٌه للموظفٌن خلبل مسارهم المهنً  ،وحتى انتهاء خدمتهم فً المنظمة

 .منظمةداخل ال

الموظفٌن وزٌادة  ؽراز لدى توفٌر فرص الترلٌة الداخلٌة فً زٌادة ان ٌسهمتوفٌر فرص التمدم الوظٌفً:  (3

رص التطوٌر تحدٌد مسارات وظٌفٌة واضحة وتمدٌم ف منظماترؼبتهم فً البماء فً المنظمة. ٌجب على ال

 المهنً للموظفٌن لتحفٌزهم على تحمٌك الأهداؾ الوظٌفٌة الخاصة بهم.
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عن طرٌك مجموعة نماط  (Shah,et al,2021:2أما طرق زٌادة الانؽراز الوظٌفً فً المطاع التعلٌمً فمد بٌنها )

 هً: 

لمكافآت بشكل عادل بٌن ضمان توزٌع الفرص وا على  الإدارة من المهم ان تعملتعزٌز العدالة التنظٌمٌة:  .5

 .فً العمل راز، مما ٌشجع على الالتزام والانؽعلمٌنجمٌع الم

تشجٌع المعلمٌن على تمدٌم الأفكار الجدٌدة والمبادرة فً بالإدارة  من المهم ان تمومٌع الابتكار والمبادرة: تشج .7

 .الوظٌفً رازهمفً زٌادة انؽ ٌسهمتطوٌر أسالٌب التدرٌس وتحسٌن جودة التعلٌم، مما 

: ٌجب على الإدارة وضع سٌاسات وإجراءات فعالة للتعامل مع علمٌنتحسٌن سٌاسات الإدارة والتعامل مع الم .3

 .الوظٌفً بشكل فعال رازالانؽفمدان ومعالجة مشاكل  الفرص البدٌلةلضاٌا 

ٌز التنشبة تعز ن زٌادة الانؽراز الوظٌفً عن طرٌك( الى أنه ٌمكPeltokorpi,et al,2022:9ولمد أشار )

التكتٌكات التً تعزز التنشبة الاجتماعٌة فً مكان العمل، مثل  طوٌرت منظماتمكن للإذ ٌ الاجتماعٌة فً مكان العمل

بٌبة  ، كما ٌمكن توفٌرتوجٌه الوافدٌن الجدد وتوفٌر النماذج المدوة الداخلٌة، والمشاركة فً أنشطة التوجٌه الجماعً

 .عمل تشجع على شعور الموظفٌن بالتحكم الشخصً على بٌبتهم الوظٌفٌة

 التفاعل تعزٌز عن طرٌكن تحسٌن علبلة المابد بالموظفٌ( على أن Wiedyawati,et al,2023:3ولد أكد )

تعزٌز ٌمكن ل ، وكذلنالوظٌفً نؽرازالا زٌادة هل بٌن المابد والأعضاء وتشجٌع العلبلات الجٌدة بٌنهم، ٌمكنتبادَ مال
 نؽرازالا زٌدتو تشجع على الملبحظة والتعلم من الآخرٌن أن توفٌر بٌبة عمل عن طرٌك ثمافة التعلم الاجتماعً

 .اكتساب المعرفة والمهارات والمواعد من الزملبء عن طرٌكالوظٌفً 
ٌمكن زٌادة الانؽراز  ٌوضح أهم الطرق التً عن طرٌمهاالذي  (3) ما تمدم أعلبه ٌمكن وضع شكل عن طرٌكو

 الوظٌفً حسب اطلبع الباحث: 

 

 

 

تعزٌز العلالات 
 الاجتماعٌة

تحسٌن بٌئة 
 العمل

توفٌر فرص 
التطوٌر المهنً 

 والتدرٌب

تحفٌز وتمدٌر 
 الأداء العالً

تعزٌز ثمافة 
 التعلم الاجتماعً 

طرق زٌادة 

الانغراز 

 الوظٌفً 

 المصدر إعداد الباحث 

 

 ٌمكن زٌادة الانؽراز الوظٌفً أهم الطرق التً عن طرٌمها ( 3) شكل
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 رابعا: فوائد الانغراز الوظٌفً 

الوظٌفً مجموعة واسعة من  نؽرازالا دٌعُاذ  جدٌد للبماء فً المنظمةم منظور ٌمدمن فوابد الانؽراز الوظٌفً ت -5

إدارة المواهب  وكذلن فان الانؽراز الوظٌفً ٌمكنه ان ٌعزز ،ٌظلون فً المنظمة عاملٌنالتً تجعل ال الموى

ً إضافٌة للموظفٌن الموهوبٌن وتسهوٌ احتمالات ل إنشاء روابط وثٌمة فً المنظمة، مما ٌزٌد من ٌوفر فرصا

 (Narayanan,2016:5، وهنا تكمن فابدة الانؽراز الوظٌفً . )دورانوٌملل من نواٌا ال داء العالً الا

ن المنظمات التً تستطٌع الحفاظ على موظفٌها تكتسب أذ ، إالمٌزة التنافسٌةتحمٌك  الانؽراز الوظٌفً ٌسهم فً -7

الوظٌفً الضوء لانؽراز ٌسُلط ا، وكذلن  فٌها الانهٌارمٌزة تنافسٌة، بٌنما تواجه المنظمات التً لا تحتفظ بموظ

اٌضا من فوابد الانؽراز الوظٌفً ، وعلى العوامل التً تسهل للموظؾ الالتزام بوظٌفته وٌعزز انتماإه للمنظمة

 &4:7152Ghaffar. )جنس والخبرة العملٌة والمحلٌةمن  تؤثٌر العوامل الدٌموؼرافٌةنه ٌمكنه تلبفً أ

Khan,) 

فً تحمٌك التوافك بٌن احتٌاجات وتولعات الموظفٌن وظروؾ العمل، مما ٌزٌد من رضاهم وٌملل من  ٌساعد -3
الوظٌفً فً  ؽرازالان تساعدم ؽراز الوظٌفً تحمٌك فوابد عبر، واٌضا ٌمكن للبنرؼبتهم فً ترن المنظمة

استمرارٌة العمل وتحمٌك  فً ٌسهمتطوٌر الصدالات فً مكان العمل، مما ٌوفر دعمًا اجتماعٌاً ومعلوماتٌاً 
 (Potgieter,et al,2018:3. )النجاح المهنً

 

الحد من الضؽط النفسً والتوتر الذي لد ٌإثر سلباً على  هٌمكنو الصحة البدنٌة والنفسٌة للموظفٌن ٌحسن -1

خلك بٌبة عمل إٌجابٌة وخالٌة من  عبر تعزٌز الالتزام التنظٌمً، وكذلن الصحة البدنٌة والنفسٌة للموظفٌن

زٌادة طول عمر ، وٌمكنه  منظمة، ٌمكن زٌادة مستوى الالتزام التنظٌمً وتعزٌز الولاء والانتماء للمشاكلال

 (Alola,et al,2019:4. )الموظؾ فً المنظمة وتملٌل معدل الانمطاع والتؽٌٌر فً الوظٌفة

 مما ٌإدي ٌة، مثل الرضا عن أنظمة المكافآت وأنظمة العملممارسات الموارد البشرٌة الفردٌعزز من كفاءة   -1

ن وتؤكٌد فوابد الانؽراز الوظٌفً، كما انه ٌعمل على زٌادة كفاءة لدى الموظفٌ دورانالحد من نٌة الالى 

مما ٌزٌد من رؼبة الموظفٌن فً البماء  مدٌري الموارد البشرٌة ومدٌري تكنولوجٌا المعلومات توجٌهات

 (Hogt,2020:14ادة انتاجٌتهم فٌها. )بالمنظمة وزٌ

، حٌث ٌشعرون بالارتباط الأكبر بالمنظمة والتفاعل الإٌجابً مع زملببهم عاملٌنٌعزز الأداء الوظٌفً لل  -6

فً تعزٌز فهم الموظفٌن لأهداؾ المنظمة والمساهمة فً تحمٌمها، مما ٌعزز الشعور الانؽراز هم س، ٌومدٌرٌهم

م فً بناء بٌبة عمل اٌجابٌة وثمافة عمل وٌسه عاملٌناستمرار المن  ، وٌمكنالمشتركةبالانتماء والمسإولٌة 

 (Naeem,et al ,2021:5مشتركة. )

أن منظمة، وٌملل من تكلفة التوظٌؾ والتدرٌب اللبحك لموظفٌن جدد، مما ٌوفر الموارد المالٌة والولت لل  -2
، حٌث ٌمتلن الموظفون نظمةكرة المإسسٌة للمفً الحفاظ على الذا ٌسهمالمهنٌٌن  بالموظفٌن الاحتفاظ

عزز الثمة والتفاعل نظمة، كما انه ٌالمحترفون المعرفة والخبرة التً ٌمكنها أن تسهم فً استمرار نجاح الم
 &Ramaluٌن. )الإٌجابً مع المٌادة، مما ٌعزز الرضا الوظٌفً وٌزٌد من الاحتفاظ بالموظف

Kalimuthu,2022:3) 
تملٌل  الأتًزٌادة الدعم التنظٌمً والإشرافً من لبل أصحاب العمل وبٌمكنه ان ٌعمل على  الانؽراز الوظٌفً -9

الطوعً للموظفٌن، وهو ٌمدم تباٌناً ٌتجاوز  دورانحاسماً فً تفسٌر ال ٌإدي أثرا، وهو مٌل الموظفٌن للئستمالة

زٌد من تثمة فٌهم زٌادة الٌن ولادة ملتزم ام الوظٌفً، كما وان من فوابده انه ٌصنعالرضا الوظٌفً والالتز

فً تحسٌن سلوكٌات المابد الناجح . الوظٌفً  نؽرازالا راحتمالٌة الاحتفاظ بالوظٌفة، مما ٌظهر دو

(Thomas,2023,13) 
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 :  علاه وهً كما ٌؤتًذة من الادبٌات أهم الفوائد المؤخوأ ن تتبٌنٌمكن أ

الوظٌفً فً تحسٌن أداء الموظفٌن  رازالانغ ٌسهمتحسٌن الأداء الوظٌفً والاستجابة للصدمات الوظٌفٌة:  -1

وزٌادة فعالٌتهم فً تنفٌذ مسإولٌاتهم، كما أنه ٌمكنهم من التعامل بشكل أفضل مع الصدمات الوظٌفٌة 

 .والاستجابة لها بشكل فعاّل

الوظٌفً مجموعة من الموى التً  رازتمدٌم منظور جدٌد للبماء فً المنظمة وإدارة المواهب: ٌعتبر الانغ -6

تجعل الموظفٌن ٌبمون فً المنظمة، كما ٌمكنه تعزٌز إدارة المواهب وتوفٌر فرص إضافٌة للموظفٌن 

 .الموهوبٌن

الوظٌفً تحمٌك المٌزة التنافسٌة  رازتحمٌك المٌزة التنافسٌة وتفادي تؤثٌر العوامل الدٌموغرافٌة: ٌمكن للانغ -3

على موظفٌها، كما ٌمكنه تفادي تؤثٌر العوامل الدٌموغرافٌة مثل الجنس والخبرة الحفاظ  عن طرٌكللمنظمة 

 .العملٌة والمحلٌة

 رازهم الانغعزٌز الصحة البدنٌة والنفسٌة: ٌستحمٌك التوافك بٌن احتٌاجات الموظفٌن وظروف العمل وت -4

الوظٌفً فً تحمٌك التوافك بٌن احتٌاجات الموظفٌن وظروف العمل، كما ٌمكنه تحسٌن الصحة البدنٌة 

 .والنفسٌة للموظفٌن وتملٌل الضغط النفسً والتوتر

الوظٌفً على زٌادة كفاءة ممارسات  رازتعزٌز كفاءة ممارسات الموارد البشرٌة والأداء الوظٌفً: ٌعمل الانغ -5

 .سٌن الأداء الوظٌفً، مما ٌسهم فً تملٌل نٌة الموظفٌن للانتمال إلى وظائف أخرىالموارد البشرٌة وتح

 رازتعزٌز الثمة بٌن المٌادة والموظفٌن وتملٌل التكلفة الناجمة عن التوظٌف والتدرٌب الجدٌد: ٌعزز الانغ -6

 .وظفٌن جددالوظٌفً الثمة بٌن المٌادة والموظفٌن، كما ٌملل من تكلفة التوظٌف والتدرٌب الجدٌد لم
 

 خامسا: العوامل المإثرة على الانغراز الوظٌفً:

( ان هنان مجموعة من العوامل التً من الممكن ان تإثر ERKUTLU& CHAFRA,2016:3لمد اوضح الباحثان )

 : ٌفً بصورة مباشرة او ؼٌر مباشرة هً كما ٌؤتًعلى الانؽراز الوظ

الوظٌفً، حٌث  نؽرازفً العمل تسهم فً زٌادة مستوى الاالروابط الرسمٌة وؼٌر الرسمٌة مع كٌانات أخرى  -5

 مع زٌادة عدد ولوة هذه الروابط. نؽرازٌزداد الا

 نؽراز، حٌث ٌظهر أن الملبءمة الأعلى تسهم فً زٌادة مستوى الاولٌم الموظؾ وأهداؾ ولٌم المنظمةأهداؾ  -7

 الوظٌفً.

التواصل الجٌد  الموظفٌن، حٌث ٌملل دورانكٌات ا فً نواٌا وسلوٌن المابد والمرإوس عاملًب ربٌسلتبادل با -3

 .وزٌادة الانؽراز الوظٌفً والثمة المتبادلة من احتمالٌة ترن الوظٌفة
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 الى ان الانؽراز الوظٌفً ٌمكن ان ٌتؤثر بعدة عوامل من ضمنها :   ( ,57152Agrawal& Singh : ولد اشار )

ظٌمً إلى أن التحكم فً الرضا الوظٌفً والالتزام التن  اذ تمت الاشارة الرضا الوظٌفً والالتزام التنظٌمً: -5

 وكٌفٌة زٌادة الانؽراز الوظٌفً . الموظفٌن دورانفً تفسٌر التباٌن فً نواٌا  إدي أثراٌ

 علٌهالوظٌفً و نؽرازالتوافك الثمافً والبٌبً: ٌظهر أن التوافك الثمافً والبٌبً ٌمكن أن ٌإثر على درجة الا -7

 الموظفٌن. دوراننواٌا على 

، وفً امكانٌة زٌادة او الموظفٌن دورانأن الروابط التنظٌمٌة والمجتمعٌة تسهم فً تفسٌر التباٌن فً نواٌا  -3

 نمصان الانؽراز الوظٌفً لدى الموظفٌن. 

تإثر على الانؽراز الوظٌفً منها  ( أنه توجد عوامل متعددةPotgieter& Ferreira,2018:3ولمد اكد الباحثان )

مدى مشاركة الفرد فً عمله ووظٌفته ومهنته، ومولفه من المشاركة النشطة فً مجالات عمله و الفردالتزام 

تإثر على الانؽراز الوظٌفً ،  ووظٌفته وحٌاته المهنٌة بسبب الرؼبة فً تحمٌك الأهداؾ المحددة فً هذه المجالات

تشمل حٌاة العمل الداخلٌة للؤفراد وأهدافهم المهنٌة ودوافعهم ورؼباتهم،  التً والمهنٌةالعوامل الشخصٌة كما وان 

تإثر على انؽرازهم  والتً تإثر على موالفهم تجاه وظابفهم ومساراتهم المهنٌة والمإسسات التً ٌعملون بها

نفسه، حٌث ٌعمل الأفراد  بإر العمل التً تشٌر إلى ولاء الموظفٌن تجاه العمل الوظٌفً، وٌمكن الاشارة الى

 المخلصون بشدة لوظابفهم على إضافة لٌمة إلى المنظمة.

، دورانر فً لرارات الٌثؤثمافة الجماعٌة والاجتماعٌة ت( انه كان للPuangyoykeaw, 2019:5ولد بٌن الباحث )

انت الملبءمة بٌن الأفراد كاذ  ،الانؽراز الوظٌفً لىع هاتؤثٌر لموظفٌن مدىثمافٌة بٌن االختلبفات الاحٌث أظهرت 

عوامل الالتصادٌة عوامل حاسمة فً تحدد مدى انؽراز الموظفٌن، وكذلن فؤن الوالتنظٌم والارتباط التنظٌمً 

موظفٌن ومدى انؽرازهم ال دورانٌمكن أن ٌإثر التعلٌم ومكوناته على نٌة تإثر بصورة مباشرة اذ والتعلٌمٌة 

  ن تعزز من انؽرازهم الوظٌفً.وكذلن فان حالتهم الالتصادٌة ٌمكن ا

من العوامل  التحفٌز الوظٌفًن ( إلى أAmirtham& Satheesh, 2020:1الباحثٌن ) ولمد تمت الاشارة من لدن

ٌشٌر التحفٌز إلى الطالة المإثرة التً تحفز الموظفٌن، والتً ٌمكن أن المإثرة بصورة كبٌرة على الانؽراز اذ 

عوامل التحفٌز تحدٌد الأهداؾ وتحمٌمها، والتولع الواضح، والاعتراؾ، ن ضمن ومتزدهر فً بٌبة عمل متفابلة. 

ٌشٌر التدرٌب إلى  ان ٌعد من العوامل المإثرة فً الانؽراز اذ تدرٌب والتطوٌر، وٌمكن للوالرأي، والإدارة الملهمة

عملٌة رفع مستوى معارؾ ومهارات وكفاءات الموظفٌن، وٌجب أن ٌتم نمل المعرفة المكتسبة أثناء التدرٌب بكفاءة 

لتحمٌك الفوابد الكاملة. تعتبر التصمٌمات المحددة للموارد البشرٌة مثل التدرٌب عاملًب ٌرتبط ارتباطًا مباشرًا 

 الوظٌفً. دورانبمستوى ال
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( ان هنان مجموعة من العوامل التً من الممكن ان تإثر على İlgen,2021:27ً هذا الصدد لد اوضح )وف

 : لبتًالانؽراز الوظٌفً وكانت ك

تحدٌات  ٌنالمتؽٌر زبابن : تمدم تكنولوجٌا المعلومات واحتٌاجات الٌنالمتؽٌر زبابنتكنولوجٌا المعلومات وال -5

، مما ٌتطلب إعادة تمٌٌم استراتٌجٌات الموارد البشرٌة ظماتهمتإثر على انؽراز الافراد فً منجدٌدة 

 لزٌادة الانؽراز الوظٌفً.  والتكنولوجٌة

على المنافسة فً بٌبة سرٌعة التؽٌر للحفاظ  ةولادر ان المنظمة التً لدٌها مرونةالمرونة والمدرة على التنافس:  -7

 د من انؽرازهم الوظٌفً.، ٌمكن لها استمالة الموظفٌن مما ٌزٌعلى استدامة المنظمة

الوظٌفً تشمل استبدال الموظفٌن الجدد والتدرٌب، وٌمكن أن تإثر  دورانتكالٌؾ ال: الوظٌفً دورانتكالٌؾ ال -3

 ذان تعد من العوامل التً تإثر بصورة كبٌرة على الانؽراز الوظٌفً.سلباً على الاستدامة والنجاح التنظٌمً ل
 

كثرة ومن العوامل المإثرة على الانؽراز الوظٌفً ن إلى أ  (,77177Zhang& McGuire:ولد بٌن الباحثان )

الموظؾ فً العمل، وهو مإشر لوي  ؽرازٌعمل التدرٌب المتنوع على زٌادة ان ، اذالتدرٌب على التنوعضمنها 

لتكامل ٌتضمن ممارسات التوظٌؾ العادلة وا الذي المناخ التنظٌمً الشامل، وكذلن فؤن الموظفٌن دورانعلى معدل 

وظٌفً وهو عامل مإثر به، وٌمكن ان ال لانؽرازهم فً تعزٌز امن مختلؾ الموظفٌن فً العمل، ٌس بٌن الأشخاص

الموظفٌن، حٌث لد تملل  دورانعلى العلبلة بٌن المناخ التنظٌمً و منظمةالموظفٌن لمٌم ال اتإثر تصورت

مما ٌوثر بصورة كبٌرة على زٌادة انؽرازهم  الموظفٌن دورانالتصورات الإٌجابٌة حول  فً المنظمة من نواٌا 

 الوظٌفً.

ن العوامل التً تإثر على الانؽراز الوظٌفً تتمثل بمجموعة عوامل ( إلى أCooper,2023:41وضح )ولمد أ

 بضمنها:

، حٌث دورانالصراع بٌن العمل والأسرة: الصراع بٌن العمل والأسرة ٌرتبط بشكل لوي وإٌجابً مع نواٌا ال -5

، بٌنما ٌمكن أن تملل ترتٌبات العمل دورانٌإدي العمل الذي ٌتعارض مع شإون الأسرة إلى زٌادة نواٌا ال

 الوظٌفً.نؽراز المرنة من هذا الصراع وتربطه بالا

، حٌث لد دورانالوظٌفً ونواٌا ال نؽراز: أن حجم الشركة ٌمكن أن ٌإثر على العلبلة بٌن الامنظمةحجم ال -7

العامة أولوٌة للملبءمة والتوافك مع لٌم المنظمة والمجتمع بشكل أكبر ممارنة  منظماتالٌكون للموظفٌن فً 

 الخاصة. منظماتبال

إن  اذالموظفٌن،  دورانداخل العمل وخارجه ٌإثر على نٌة  ان الارتباطداخل العمل وخارجه:  رتباطالا -3

خارج  نؽرازلعمل، بٌنما ٌمكن أن ٌملل الاا دورانتؤثٌر ضؽوط العمل على نواٌا  ٌملل منفً العمل لد  رازالانؽ

 .العمل من هذا التؤثٌر

 

 

 

 

 

 



 الانغراز الوظٌفً  نًالمبحث الثا....................... ..............................الفصل الثانً 

 

60 

 على الانؽراز الوظٌفً المإثرة الاٌجابٌة والسلبٌة هم العوامل ( الأتً سوؾ أبٌن أ51)الجدول  فً ضوء

 العوامل الاٌجابٌة والسلبٌة المإثرة على الانؽراز الوظٌفً( 51جدول )                    

 المإثرة على الانغراز الوظٌفًالسلبٌة العوامل  المإثرة على الانغراز الوظٌفً الاٌجابٌة العوامل  التسلسل 

الروابط الرسمٌة وؼٌر الرسمٌة مع كٌانات أخرى  1

فً العمل: تسهم الروابط الرسمٌة وؼٌر الرسمٌة 

فً زٌادة مستوى الانؽراز الوظٌفً، حٌث ٌزداد 

 .هذه الروابطالانؽراز مع زٌادة عدد ولوة 

الصراع بٌن العمل والأسرة: ٌرُتبط الصراع بٌن 

، دورانالالتزامات العملٌة والشخصٌة بزٌادة نواٌا ال

حٌث ٌمكن أن ٌإدي الصراع الناتج عن تضارب 

المتطلبات بٌن العمل والحٌاة الشخصٌة إلى تملٌل 

 .الانؽراز الوظٌفً

ٌإثر أهداؾ ولٌم الموظؾ وأهداؾ ولٌم المنظمة:  2

التوافك بٌن أهداؾ ولٌم الموظؾ وأهداؾ ولٌم 

المنظمة بشكل إٌجابً على مستوى الانؽراز 

 الوظٌفً.

على  منظمةحجم المنظمة: ٌمكن أن ٌإثر حجم ال

، حٌث دورانالعلبلة بٌن الانؽراز الوظٌفً ونواٌا ال

ٌمكن أن ٌكون لدى الموظفٌن فً المنظمات الكبٌرة 

منظمة والمجتمع، مما ٌملل أولوٌة للتوافك مع لٌم ال

 من مستوى الانؽراز الوظٌفً.

التبادل بٌن المابد والمرإوس: ٌملل التواصل الجٌد  3

والثمة المتبادلة بٌن المابد والمرإوس من احتمالٌة 

 ترن الوظٌفة وٌزٌد من مستوى الانؽراز الوظٌفً.

الارتباط داخل العمل وخارجه: ٌإثر الارتباط 

الموظفٌن، حٌث  دورانعلى نٌة  الاجتماعً والعملً

ٌمكن أن ٌملل الانؽراز فً العمل من تؤثٌر ضؽوط 

العمل، بٌنما ٌمكن أن ٌملل  دورانالعمل على نواٌا 

ٌملل  الأتًالانؽراز خارج العمل من هذا التؤثٌر وب

 من الرؼبة فً البماء فً العمل.

التوافك الثمافً والبٌبً: التوافك الثمافً والبٌبً  4

على مستوى بصورة اٌجابٌة ٌمكن أن ٌإثر 

 الموظفٌن. دورانالانؽراز الوظٌفً ونواٌا 

الوظٌفً: تشمل هذه  دورانالتكالٌؾ المرتبطة بال

التكالٌؾ تكلفة استبدال الموظفٌن الجدد وتدرٌبهم، 

 مما ٌملل من مستوى الانؽراز الوظٌفً.

التدرٌب والتطوٌر فً  ٌسهمالتدرٌب والتطوٌر:  5

زٌادة مستوى الانؽراز الوظٌفً، حٌث ٌرفع مستوى 

 معارؾ ومهارات الموظفٌن وٌعزز لٌمتهم للمنظمة.

الصراع بٌن المتطلبات العملٌة والشخصٌة: ٌمكن أن 

ٌإدي تضارب المتطلبات بٌن العمل والحٌاة 

ن وتملٌل الشخصٌة إلى زٌادة الضؽط على الموظفٌ

 لدٌهم. مستوى الانؽراز الوظٌفً

المرونة والمدرة على المنافسة: المنظمات المرنة  6

والمادرة على المنافسة فً بٌبة سرٌعة التؽٌر ٌمكن 

 الموظفٌن وتزٌد من انؽرازهم الوظٌفً. ٌلأن تستم

عدم الرضا الوظٌفً والالتزام التنظٌمً: إذا كان 

لدٌه الالتزام  الموظؾ ؼٌر راضٍ عن عمله ولٌس

تجاه المنظمة، فمن المحتمل أن ٌبحث عن فرص 

أخرى وٌترن الوظٌفة، مما ٌملل من مستوى الانؽراز 

 الوظٌفً.

 المصدر من اعداد الباحث 
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 سادسا: ابعاد الانغراز الوظٌفً :

مرًا حاسمًا للمنظمات أ الانؽراز الوظٌفً فً سٌاق تطور البٌبة التنظٌمٌة والتؽٌرات المتسارعة فً عالم الأعمال، 

أن فهم حٌث  ،الاحتفاظمثل تحولًا نوعٌاً فً مفهوم ٌ ن الانؽراز الوظٌفً إذ أالتً تسعى إلى الازدهار والتفوق، 

وزٌادة  دورانالانؽراز الوظٌفً ٌساعد فً تحسٌن جودة العمل والأداء، وٌمكن أن ٌإدي إلى انخفاض معدلات ال

هم فً فهم ول إن دراسة الانؽراز الوظٌفً تس. إذاً، ٌمكن المنظمةموظفٌن والمالولاء والتفاعل الإٌجابً بٌن ال

 (Ghosh, D., & Gurunathan,2015:3) .نظمةوتحسٌن تجربة الموظؾ وأداء الم

من الابعاد المختلفة للبنؽراز الوظٌفً ولكن فً دراستنا الحالٌة تم اختٌار الممٌاس العالمً  لمد تم ذكر الكثٌر

ابعاد ربٌسة كل  ة( الذي ٌتكون من ثلبث7156والربٌعً, Mitchll et al ., 2001الربٌسً والمعدل علٌه اٌضا )

بمة مع المنظمة والملببمة مع المجتمع ، بعد متفرع الى فرعٌن وهً ) الارتباط بالمنظمة والارتباط المجتمع ، الملب

 تً:ٌار هذا الممٌاس فمد كانت كلؤما اسباب اختة والتضحٌة المرتبطة بالمجتمع ( أالتضحٌة المرتبطة بالمنظم

 .جاء اختٌار هذه الأبعاد نتٌجة لاعتبارها عناصر حٌوٌة ومإثرة فً تحسٌن تجربة العامل وتعزٌز أدابه. 5

فرصة لفحص وتمٌٌم تؤثٌر كل جانب على التفاعل بٌن العاملٌن  الانؽرازٌوفر التحلٌل الشامل لجمٌع جوانب  . 7

 .والمنظمة، مما ٌسهل رصد النماط الموٌة والضعؾ وفهم التفاوتات بشكل أوسع

ب بدلة على أداء تزٌد دلة الاختبار من المدرة على تحلٌل البٌانات بشكل دلٌك، مما ٌسهم فً فهم تؤثٌر كل جان. 3

 .العاملٌن وتفاعلهم، وٌمكن أن ٌإدي ذلن إلى اتخاذ لرارات استراتٌجٌة مستندة إلى نتابج لٌاسٌة دلٌمة

المبحوثة، مما ٌزٌد من لٌمتها وفعالٌتها وٌسهم فً تحدٌد الحلول المثلى وتحسٌن  المنظمةتتوافك هذه الأبعاد مع . 1

 .الأداء بشكل أفضل

فً ؼالبٌة الدراسات والأبحاث السابمة، وتوافمها مع مجال التطبٌك فً الدراسة الحالٌة، فإن هذه  . نظرًا لانتشارها1

 الأبعاد تعد الأكثر تؤثٌرًا وفعالٌة.

 الملائمة:  -1

مدى توافك الفرد مع بٌبته العملٌة ومجتمعه ن الملببمة تعنً ( إلى أHalvorsen& Ngerend,2016:5شار )لمد أ

فً السٌاق الوظٌفً، ٌعُرؾ التوافك كمدى تناسب وظٌفة الفرد مع بٌبته العملٌة ، بٌنما ٌعُرؾ  خارج مكان العمل.

 .التوافك خارج العمل كمدى تناسب الفرد مع مجتمعه

 . لسمٌن تنمسم الملببمة على

 التوافك بٌن( ان مفهوم الملببمة مع المنظمة ٌعنً ,47152Ax& Greve:: لمد اوضح )الملائمة مع المنظمة - أ

الثمافة التنظٌمٌة والابتكارات الإدارٌة. ٌتوافك الابتكار مع ثمافة المنظمة عندما تتماشى المٌم والمعتمدات 

منظمة ومدى توافك الموظفٌن معها المرؼوبة داخل المنظمة مع الممارسات الإبداعٌة والابتكارٌة التً تتبعها ال

ما بٌن أن التوافك  ،ات والممارسات الجدٌدة بنجاحٌإثر على لدرة المنظمة على تبنً وتطبٌك التؽٌٌراذ  ،

ٌسهل عملٌة التنفٌذ وزٌادة احتمال نجاح الابتكارات عندما تكون لٌم المنظمة متوافمة مع الموظؾ والمنظمة 

 للموظفٌن.  المٌم المدمجة فً الابتكارات الإدارٌة
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نه كلما إ ذ، إع المنظمة التً ٌعمل فٌهالفرد ممدى تكٌؾ ا الملببمة هً  (Jamshaid& Malik:2018:4ولد بٌن )

، ، كلما زادت درجة الملبءمة التنظٌمٌةنظمةشعر الفرد بانسجام بٌن رإٌته الشخصٌة ولدراته، وبٌن متطلبات الم

ٌزٌد التوافك  ، اذوالتكٌؾ مع بٌبتها العملٌة نظمةكلما كانت ملبءمة الفردٌة أعلى، كلما زاد ارتباط الفرد بالم واٌضا

كلما زادت المشاركة والارتباط الاجتماعً والتنازلات التنظٌمٌة، مما ٌإدي إلى ارتباط ألوى  نظمةبٌن الفرد والم

 .وتكٌؾ أفضل مع المنظمة

مفهوم الملببمة مع المنظمة ٌشٌر إلى درجة توافك الفرد مع بٌبته الى ( ,107159Kwon& Kang:اشار )كما 

 دوراناستخدام مفهوم الملببمة لدراسة تؤثٌره على نٌة ال ،ٌفته داخل المنظمة التً ٌعمل فٌهاالعملٌة ومتطلبات وظ

فضلب  الشخصٌة التنظٌمٌة، عدة جوانب من الملببمة، مثل ملبءمة الشخص للوظٌفة وملبءمة ، كما توجدالوظٌفً

ً فً  بدي أثرات مابدالتنظٌم والأن الملببمة بٌن الفرد والبٌبة والوظٌفة و مابد، اذملبءمة الشخص مع ال عن  مهما

وٌزداد  دوران، حٌث إذا تم تحسٌن الملبءمة فً هذه الجوانب، فمن المرجح أن ٌمل مستوى الدورانتحدٌد نٌة ال

 الانؽراز الوظٌفً.

 لدرة الفرد على التكٌف والتؤللم مع بٌئة العمل نها :تعرٌف الملائمة مع المنظمة على أ فً ضوء ما سبك ٌمكن

ن فهم المٌم والمبادئ التً تحكم سلوكٌات العمل والتوجهات المنظمة تزٌد من إذ إوثمافة المنظمة التً ٌعمل بها، 

 لدرة الفرد على تحمٌك أهداف المنظمة واهدافه الشخصٌة. فضلا عنملائمته، 

ع ٌشٌر إلى مفهوم الملببمة مع المجتمن ( إRatnawati,et al,2020:5: لمد بٌن )الملائمة مع المجتمع - ب

والشعور بالانتماء  مجتمعدرجة التوافك بٌن الفرد والمجتمع الذي ٌعمل فٌه، بما فً ذلن الارتباط الموي بال

وجود علبلة  ن ذلن ٌدل علىمع ٌكون اكثر انؽراز بالمنظمة، وأجتتعلك الموظؾ بالم ادٌزد ، اذ كلماإلٌه

الوظٌفً، حٌث ٌتضح أن زٌادة الدمج الوظٌفً لد تإدي إلى تملٌل  دورانسلبٌة بٌن الدمج الوظٌفً ونٌة ال

 وسبب هذا هو ملببمة الفرد مع مجتمعه.  الطوعً دورانمعدل ال

 , تمثلالتوافك بٌن الفرد والبٌبة العاملة تعنً مدى الملببمة مع المجتمعن أ( Saeed& Jun,2021:10شار )ولمد أ

ملببمة مع الموظفٌن الذٌن ٌشعرون بال ، اذ انالطوعً للعمالة دورانل معدل الاستراتٌجٌة لتملٌ الملببمة مع المجتمع

عنصرًا مهمًا فً استراتٌجٌات  ملببمة مع المجتمع، ٌعُتبر الالأتًترن وظابفهم. بعدم لدٌهم احتمالٌة  المجتمع تكثر

ملببمتها  عن طرٌك فٌهاالاحتفاظ بالموظفٌن، حٌث تهدؾ المنظمة إلى تعزٌز الانتماء والاستمرارٌة لدى موظ

 .لمجتمعهم

: امكانٌة الفرد على الانسجام مع المٌم والتوجهات  ومما تمدم ٌمكن تعرٌف الملائمة مع المجتمع على انها:

الاجتماعٌة والثمافٌة والالتصادٌة فً المجتمع الذي ٌعٌشون أو ٌعملون فٌه، وٌرتبط بفهم العادات والتمالٌد 

 والتفاعل بشكل فعال مع أفراد المجتمع.والمدرة على التواصل 
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 الروابط: -6

مفهوم الروابط ٌشٌر إلى العلبلات المإسسٌة والاجتماعٌة التً ٌتمتع بها ( Ampofo, et al,2017:3لمد اوضح ) 

الموظفون داخل مكان عملهم. وتشٌر الروابط إلى الارتباطات الفردٌة بالمنظمة والمجتمع المحٌط بها، حٌث 

الروابط  عدنظمة وبٌن الفرد والمجتمع. وتهذه العلبلات الروابط الرسمٌة وؼٌر الرسمٌة بٌن الفرد والم تتضمن

، حٌث ٌإثر لوة هذه الروابط على لدرة الموظفٌن على التكٌؾ مع بٌبتهم نؽراز الوظٌفً عنصرًا هامًا فً مفهوم الا

 لدٌهم. دورانفً تملٌل نواٌا ال تإدٌؤثراٌمكن أن  الأتًالعملٌة والمجتمعٌة، وب

، نظماتتتمٌز الروابط بكونها ارتباطات ملحوظة بٌن الأفراد والم ( 715947Ghaffar& Khanولمد اشار )

، زادت احتمالٌة بمابه فً مجتمع فكلما زاد ارتباط الفرد ببٌبة العمل أو ال ،وتشمل الاتصالات والانضمام إلى الشبكة

الوظٌفً وتؤثٌره على سلون الموظفٌن،  نؽرازا فً فهم الاتعتبر الروابط عنصرًا ربٌسوانؽرازه بها، و المنظمة

حٌث ٌمكن أن تكون هذه الروابط عملٌة اجتماعٌة مالٌة تعتمد على عوامل متنوعة مثل العمر، والحالة الزوجٌة، 

اتخاذ الإجراءات  فهم هذه الروابط، ٌمكن للمنظمات ، وعن طرٌكلشبكات المهنٌة، وؼٌرهاوالمشاركة فً ا

 الوظٌفً وتحسٌن معدلات الاحتفاظ بالموظفٌن. ؽرازالضرورٌة لتعزٌز الان

 لسمٌن. تنمسم الروابط على

ٌتعلك مفهوم الروابط مع المنظمة بالعلبلة بٌن  (Fasbender,et al,2019:10: لمد بٌنه )الروابط مع المنظمة - أ

الروابط المشددة مع المنظمة تملل من احتمالٌة رؼبة ن إذ ، إهندورانونواٌا  وظفٌنالوظٌفً للم نؽرازالا

الوظٌفً والتحامل على ضؽوط  نؽراززٌادة مستوى الا عن طرٌكفً مؽادرة العمل، وهذا ٌتم  وظفٌنالم

فً  رتباطوالمنظمة، بما فً ذلن الا وظفٌنالعمل. تعكس هذه الروابط الارتباطات الاجتماعٌة والمالٌة بٌن الم

 نؽرازٌعزز الا وعلٌه ،فراد لدورهم ولٌمتهم فً المنظمةلتً تإدي إلى تحسٌن فهم الأالعمل وخارجه، وا

، وهذا وظفٌنالم دورانٌملل من نواٌا  علٌهمن الروابط مع المنظمة، و الوظٌفً المتزاٌد فً العمل وخارجه

 ً العمل.ستمرارٌة والاستمرار فالأفراد والمنظمة والتً تعزز الإ ٌعكس الاستفادة المتبادلة بٌن

 ،إلى الروابط الرسمٌة أو ؼٌر الرسمٌة بٌن المنظمة والفرد تنمسم الروابط ان( Yu,et al,2020:5ولد اوضح )

 ،ٌتضح أن الروابط تصبح أكثر أهمٌة عندما ٌكون الموظؾ مرتبطًا بشكل أكبر بالمنظمة وبالآخرٌن وبالوظٌفةو

، وذلن لأنهم ٌشعرون دورانأن الموظفٌن الذٌن لدٌهم عدد أكبر وكثافة اتصالات أكبر ألل عرضة لاتخاذ لرار و

مهمًا فً تملٌل معدل  أثراالروابط  إدي، ٌمكن أن توعلٌه،  بالارتباط الموي بالمنظمة والواجبات الخاصة بهم

 ز الموظفٌن بالمنظمة.وكثافة انؽرا وتعزٌز استمرارٌة العمل لدى الموظفٌن دورانال

مجموعة العلالات وعملٌات التواصل بٌن الأفراد  مما تمدم ٌمكن تعرٌف الملائمة مع المنظمة على انها:

ذ تمسم الى علالات داخلٌة وخارجٌة، تتؤثر بعدة عوامل مثل إداخل الهٌكل التنظٌمً للمنظمة،  والمنظمات

 التواصل، والتفاعل، والثمة، والتعاون.
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الروابط مع المجتمع تشٌر إلى العلبلات ن ( إ,7175455Nugroho& Afifahكد ): لمد أالروابط مع المجتمع - ب

والارتباطات التً ٌمتلكها الموظؾ خارج بٌبة العمل، بما فً ذلن العلبلات الاجتماعٌة والشخصٌة والمجتمعٌة. 

بة العمل، والمشاركة فً الأنشطة المجتمعٌة، تشمل هذه العلبلات الروابط مع أفراد العابلة، والأصدلاء خارج بٌ

والمساهمة فً مجتمعاتهم المحلٌة. ٌمكن أن تإثر هذه الروابط مع المجتمع على مستوى الاندماج الوظٌفً 

ماء للموظؾ، حٌث ٌمكن للبرتباط الموي بالمجتمع والمشاركة الفعاّلة فٌه أن تعزز شعور الموظؾ بالانت

تملٌل احتمالٌة مؽادرتها. كما ٌمكن أن تسهم الروابط مع المجتمع فً توجٌه الدعم  علٌهوالتوافك مع المنظمة و

والمساعدة للموظفٌن فً مواجهة التحدٌات الشخصٌة والمهنٌة، مما ٌعزز من شعورهم بالتمدٌر والانتماء 

 وٌعزز ارتباطهم بالمنظمة.

إلى العلبلات والارتباطات التً ٌبنٌها الروابط مع المجتمع تشٌر ن أ (Amankwaa,et al:2022:6شار )ولد أ

هذه الروابط  ،وأعضاء المجتمع خارج بٌبة العمل الأفراد مع زملبء العمل وؼٌر العاملٌن، بما فً ذلن المادة

دة فً الاجتماعٌة تعُتبر جزءًا أساسٌاً من الشبكة الاجتماعٌة للفرد، وتسهم فً إنشاء الدعم الاجتماعً والمساع

الوظٌفً للؤفراد، حٌث  ؽرازفً تعزٌز الان أثراهذه الروابط  إديذلن، ت فضلب عن ،والصعوبات مواجهة التحدٌات

ٌشعرون بالانتماء والتواصل فً بٌبة العمل والمجتمع المحٌط بهم. علبوة على ذلن، ٌمكن أن تسهم هذه الروابط 

 .للبماء فً بٌبة العمل الحالٌةفً تملٌل احتمالٌة مؽادرة الوظٌفة، حٌث ٌكون للؤفراد شبكة داعمة ومحفزة 

التً تعمل على التواصل بٌن  قالمدركات والاسالٌب والطرنفا ٌمكن تعرٌف الروابط مع المجتمع بانها : مما ذكر آ

الأفراد والجماعات داخل البٌئة الاجتماعٌة والثمافٌة التً تعمل فٌها أو تتفاعل معها، تتضمن هذه العلالات 

التفاعل مع الجمهور والمجتمع المحلً والجهات الحكومٌة والمنظمات غٌر الربحٌة والمنظمات الأخرى التً 

 للمنظمة.تشكل جزءًا من البٌئة الاجتماعٌة 

 التضحٌة:  -3

الخسارة الملموسة للفوابد الجسدٌة والنفسٌة التً لد  ن التضحٌة عبارة عن أ ( Tian, et al ,2016:4لد اوضح )

وتعتبر هذه التضحٌة واحدة من الأبعاد الثلبثة التً ٌنظر إلٌها  ،ٌتكبدها الموظؾ فً حالة مؽادرته لوظٌفته الحالٌة
وتعكس التضحٌة الاستعداد لتحمل التكالٌؾ الشخصٌة  ،ً، إلى جانب الروابط والملبءمةالوظٌف نؽرازفً نموذج الا

والاجتماعٌة التً لد تنجم عن البماء فً الوظٌفة الحالٌة، حٌث ٌفضل الموظؾ الاستمرار فً الوظٌفة على الرؼم 
أو الشعور بالانتماء للمجتمع من أي عٌوب لد تكون موجودة، وذلن بسبب الفوابد الؽٌر مباشرة مثل الثبات المالً 

 .العملً أو المجتمع بشكل عام

تشمل التضحٌة تكالٌؾ مثل فمدان المزاٌا المادٌة مثل الرعاٌة الصحٌة ( Sender,et al, 2018:5ولد اكد )

، الفوابد النفسٌة مثل الانتماء للمجتمع العملً والمجتمع بشكل عام فضلب عنوالتماعد المرتبطة بالوظٌفة الحالٌة، 
وأصحاب المرار فً المنظمات أن ٌفهموا دوافع وسلون الموظفٌن  مادةفهم هذه التضحٌات، ٌمكن لل عن طرٌكو

 .فٌما ٌتعلك بالبماء فً وظابفهم الحالٌة، وٌعززوا البٌبة العملٌة بما ٌتناسب مع احتٌاجاتهم وتطلعاتهم
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 لسمٌن  تنمسم التضحٌة على

تمدٌم تضحٌات كبٌرة للبماء فً الخارج ن  أ  (Meuer,et al ,2019:15: لد اوضح ) التضحٌة مع المنظمة - أ

لد تواجه تحدٌات أكبر فً تؤمٌن  منظماتفال ، ٌمثل التضحٌة المرتبطة بالمنظمة، وكذلن ومواصلة العمل
ضؽوطات كبٌرة للتكٌؾ  نظماتٌمكن أن ٌواجه الموظفون فً هذه الم اذ فرص العمل التً تتناسب مع مهاراتها

على الجانب الآخر، ٌتضح أن التضحٌة  .مع بٌبة عمل جدٌدة، والتعامل مع التحدٌات الثمافٌة والسٌاسات الجدٌدة

تحمل  ، ولدرتهم علىمنظمة المرتبطة بالمنظمة تتعلك بمدرة الموظفٌن على تكٌٌؾ أنفسهم مع بٌبة العمل فً ال
 .التحدٌات والضؽوطات المرتبطة بالعمل فً بٌبة ؼٌر مؤلوفة

مفهوم التضحٌة المرتبط بالمنظمة ٌشٌر إلى العوامل التً ( ان Faisal,et al,2020:2وفً هذ الصدد لد اكد )

عنها. تتضمن هذه  ٌتعٌن على الموظفٌن التنازل عنها أو التضحٌة بها عند اتخاذ لرار بالبماء فً المنظمة أو الرحٌل
من الجوانب، مثل الامتٌازات المالٌة، والحالة الوظٌفٌة، والعلبلات الاجتماعٌة داخل المنظمة،  كثٌرالتضحٌات ال

مفهوم  ٌعتمد، والارتباط بالمنظمة فضلب عنوالعلبلات الشخصٌة مع زملبء العمل وأفراد المجتمع المحٌط، 
وظفٌن لما ٌجلبه لهم البماء فً المنظمة من فوابد مادٌة واجتماعٌة، على فهم الم التضحٌة المرتبطة بالمنظمة 

 وتمدٌرهم لهذه الفوابد ممابل التضحٌات التً ٌتعٌن علٌهم تمدٌمها.

عملٌة تخلً الأفراد عن جوانب من ولتهم وجهدهم الشخصً  مما تمدم ٌمكن تعرٌف التضحٌة مع المنظمة بانها:
 لمادٌة أو النفسٌة من أجل تحمٌك أهداف الفرٌك أو المنظمة.لصالح المنظمة، وتمدٌم التضحٌات ا

التضحٌة المرتبطة بالمجتمع تشٌر إلى ان ( Holtom,et aj,2021:165لمد اوضح ) التضحٌة مع المجتمع: - ب

تشمل هذه  ،التكالٌؾ المحتملة التً لد ٌتحملها الموظؾ إذا لرر مؽادرة الوظٌفة والمجتمع الذي ٌعٌش فٌه
التضحٌات فمدان الاتصال بالأصدلاء والعلبلات الشخصٌة المهمة، وفمدان الدعم الاجتماعً والتكافل 

فمدان الاستمرار والأمان المعنوي والنفسً الذي ٌوفره المجتمع.  فضلب عنالاجتماعً المتاح فً المجتمع، 
ً تحتاج إلى التضحٌة بها إذا لرر الموظؾ ٌعكس هذا المفهوم الأسباب النفسٌة والعاطفٌة والاجتماعٌة الت

 مؽادرة الوظٌفة والمجتمع الحالً.
الجوانب الشخصٌة والاجتماعٌة  عنً مجموعة التضحٌة المرتبطة بالمجتمع ت إن (Fuchs,2022:10لد اشار )كما 

ذا التضحٌة فً ٌتمثل ه ،والعاطفٌة التً ٌتنازل عنها الموظؾ فً حالة البماء فً وظٌفة معٌنة وفً مجتمع محدد
عدم الحصول على الفرص الوظٌفٌة الأخرى التً لد تكون أكثر جاذبٌة مادٌاً، ولكنها لد تفتمر إلى التوازن بٌن 

توازن الموظؾ بٌن احتٌاجاته الشخصٌة  تعكس التضحٌة المرتبطة بالمجتمع  ،العمل والحٌاة أو الرضا الشخصً
رٌة فً البماء فً الوظٌفة الحالٌة وعدم البحث عن فرص جدٌدة فً والاجتماعٌة وبٌن الاحتٌاجات المهنٌة والمها

 مجتمع آخر.

التضحٌة المرتبطة بالمجتمع تشٌر إلى الاستعداد للتكامل والتؤللم مع بٌبة العمل (  ان Chang,2023:9كد )ولد أ

ظ بالوظٌفة تمدٌم التضحٌات الشخصٌة والالتصادٌة من أجل الاحتفا عن طرٌكوالمجتمع المحٌط به، وذلن 
عن لدرة الموظؾ على التكٌؾ مع  وتعبر التضحٌة المرتبطة بالمجتمع  ،والمساهمة فً تحمٌك أهداؾ المنظمة

متطلبات العمل والمجتمع وتلبٌة الاحتٌاجات الشخصٌة والمهنٌة المتعددة بطرٌمة تعزز من الرضا الوظٌفً 
 فً العمل. دورانوالالتزام التنظٌمً وتملٌل فرص ال

مجموعة  الجوانب المالٌة والنفسٌة والشخصٌة فً ضوء ما سبك ٌمكن تعرٌف التضحٌة مع المجتمع على انها: 

والاجتماعٌة والعاطفٌة والالتصادٌة  التً ٌتنازل عنها الموظف فً حال لرر عدم مغادرة المنظمة والبماء فً 

 وظٌفة معٌنة و بمجتمع محدد.

 



 المبحث الثالث العلالة الفكرٌة بٌن متغٌرات الدراسة  ....................... ........الفصل الثانً 

 

66 

 

 

 

 ..توطبة

 نظماتالمٌادة السامة أحد المظاهر السلبٌة فً بٌبة العمل التً ٌمكن أن تإثر بشكل كبٌر على الأفراد والم دتع       

إذ تتسم هذه المٌادة بسلوكٌات وأسالٌب إدارٌة سلبٌة تإدي إلى تدهور البٌبة الوظٌفٌة وتملٌل كفاءة  ،على حد سواء

ٌتسبب نمط  ، اذة للمٌادة السامة هً تؤثٌرها السلبً على الانؽراز الوظٌفً للموظفٌنواحدة من الآثار الربٌس ،العمل

ن عن العمل وتملٌل ارتباطهم بالمنظمة، مما ٌإثر بشكل مباشر على أدابهم المٌادة السامة فً تموٌض رضا الموظفٌ

، سنستكشؾ كٌفٌة ربط المٌادة السامة بالانؽراز الوظٌفً، وسنلمً الضوء على الآثار ا المبحث وإنتاجٌتهم. فً هذ

 : وكما ٌؤتً ،نظماتالسلبٌة لهذا الارتباط على الأفراد والم

 لسامة والإنغراز الوظٌفًولا: العلالة بٌن المٌادة اأ

ترتبط عادة بتدهور لد المٌادة السامة، المتمثلة فً التسلط والتحكم السلبً،  et al.,2016:9) (Allenوفما لـ  

للموظفٌن، بٌنما تإدي المٌادة الإٌجابٌة والمحفزة إلى زٌادة رضا  دورانالانؽراز الوظٌفً وزٌادة معدلات ال

كما ٌشٌر  وٌعزز استمرارٌتهم فً المنظمة. دورانالموظفٌن وانؽرازهم فً العمل، مما ٌملل من معدلات ال

Bakkal et al.,2019:90)(  بالانؽراز الوظٌفً، لأن بشكل سلبً  ن ترتبطمن الممكن أالمٌادة السامة ن أ

ٌعُتبر أساسٌاً لتحمٌك أهداؾ المنظمة، وٌتؤثر بشكل كبٌر بؤسالٌب المٌادة، حٌث ٌمكن أن ٌإثر نؽراز الوظٌفً الا

التوافك المدرن للموظؾ بٌن المنظمة و والملببمة أي الوظٌفً  الارتباطأسلوب المٌادة على مختلؾ العوامل مثل 

تشٌر الدراسات إلى وجود علبلة عكسٌة كما  ،الوظٌفً والأداءالوظٌفً  دورانمما ٌإثر بشكل سلبً على البٌبته 

الوظٌفً، مما ٌظهر أهمٌة تبنً أسالٌب لٌادٌة إٌجابٌة لدعم رضا وانؽراز  والانؽرازومعنوٌة بٌن المٌادة السامة 

 الموظفٌن فً العمل.

نؽراز الوظٌفً، هنان علبلة بٌن المٌادة السامة والا من المرجح أن )(Smith et al.,2022:4  ومن وجهة نظر

 تصورات الموظفٌن عن لٌمتهم الذاتٌة فً العمل، مما ٌملل من احتمالٌة انؽرازهم.والأداء الوظٌفً  ٌإثر علىحٌث 

لإثبات العلالة بٌن المٌادة السامة والانغراز الوظٌفً على أساس  افتراضا، ٌتضح أن هنان فً ضوء ما تمدم

 .على مستوى الانغراز الوظٌفً للموظفٌن فً ذلن السٌاقالسامة تطبٌمً أو مٌدانً ، وتمٌٌم كٌفٌة تؤثٌر المٌادة 

  

 المبحث الثالث 

 العلالة الفكرٌة بٌن متغٌرات الدراسة
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 ثانٌا: العلالة بٌن ابعاد المٌادة السامة ومتغٌر الانغراز الوظٌفً بؤبعاده

 الاشراف المسًء ومتغٌر الانغراز الوظٌفً بؤبعاده: العلالة بٌن بعُد -1

ً لـالإشراؾ المسًء  ٌرتبط بشكل سلبً بالانؽراز الوظٌفً، حٌث ٌزٌد من   )et a.,2021:66) Yaqubوفما

هذا التوتر ٌإثر سلباً  ،ٌنشؤ توتر وعدم ارتٌاح فً البٌبة العملٌةوتدهور العلبلات الشخصٌة بٌن المادة والموظفٌن، 

 فضلب عن ،على رؼبة الموظفٌن فً البماء فً المنظمة، مما ٌزٌد من احتمالٌة نٌة الموظفٌن للبنسحاب من العمل

ذلن، ٌملل الإشراؾ المسًء من مستوى رضا الموظفٌن على عملهم وعلى الشركة بشكل عام، مما ٌإثر سلباً على 

أن الإشراؾ المسًء ٌإدي   ( ,22022Dirican& Erdil:ٌر الباحثان )  كما وٌش .أدابهم وانخراطهم فً العمل

إلى تدهور العلبلات الشخصٌة بٌن المادة والموظفٌن، مما ٌزٌد من احتمالٌة نٌة الموظفٌن للبنسحاب من المنظمة. 

الوظٌفً وٌملل من الثمة  انؽرازهمبشكل سلبً، حٌث ٌملل الإشراؾ المسًء من مستوى  لانؽراز الوظٌفً ٌتؤثر ا

ذلن، ٌزٌد الإشراؾ المسًء من احتمالٌة ظهور سلوكٌات الانسحاب والتملٌل من  فضلب عنفً المنظمة والمٌادة. 

 .، مما ٌإثر سلباً على أداء الموظفٌن ومشاركتهم فً العملوالانؽراز الوظٌفً  سلوكٌات المواطنة التنظٌمٌة

 الانغراز الوظٌفً بؤبعاده:العلالة بٌن بعد النرجسٌة ومتغٌر  -2

الموظفٌن فً انؽراز ن النرجسٌة لدى المادة ٌمكن أن تإثر سلباً على أ   (  Norouzinik et al.,2022:8ٌذكر )

المادة النرجسٌٌن ؼالباً ما ٌتجاهلون أفكار موظفٌهم وٌمللون من لٌمة نجاحاتهم، مما ٌملل من ثمة  ن، إذ إوظابفهم

ذلن،  فضلب عن وٌجعل من الانؽراز الوظٌفً امرا مستحٌلب ، الموظفٌن فً المادة وٌزٌد من الضؽط النفسً علٌهم

ان المادة هة نظر أخلبلٌة للمابد والمنظمة. وج عن طرٌمه لى لادتهم كنموذج ٌطورونٌعُتمد أن الموظفٌن ٌنظرون إ

ٌتجاهلون أفكار موظفٌهم وٌمللون من لٌمة نجاحاتهم، مما ٌزٌد من الضؽط النفسً علٌهم. ونتٌجة لذلن، النرجسٌٌن 

 .الوظٌفً والالتزام بالمنظمة الانؽرازٌملل من  سٌباٌظهر الموظفون سلوكًا 

أن الأفراد الذٌن ٌظهرون مستوٌات عالٌة من  (   Burton,et al.,2023:8ومن وجهة نظر اخرى اشار )

بشكل أفضل وٌظلوا ملتزمٌن بالمنظمة على  والنرجسٌة فً الوظٌفة ٌمكن أن ٌتحملوا الصدمات السلبٌة رازالانؽ

تؤثٌر  الوظٌفً ٌعمل كعامل تعوٌضً ٌملل منؽراز بمعنى آخر، فإن الان والسلوكٌات  الرؼم من تلن الصدمات

 .وٌحفز الأفراد على زٌادة مستوٌات أدابهم وسلوكهم التنظٌمً الإٌجابًوالنرجسٌة الصدمات السلبٌة 

 جانب عملً ومٌدانً.  حتاج هذا الامر الى الاثبات عن طرٌكنتٌجة هذا الاختلاف بٌن اراء الباحثٌن ٌ

 الوظٌفً بابعاده:العلالة بٌن بعد التروٌج للذات ومتغٌر الانغراز  -3

، عند استخدامه بشكل ؼٌر مدروس من الممكن ان ٌإدي أن التروٌج للذات  (   Samuel,2020:15لمد اوضح )

ر كفإ أو أو عشوابً، إلى تشوٌه صورة الموظؾ فً عٌون المشرفٌن، حٌث لد ٌنُظر إلى الموظؾ على أنه ؼٌ

إلى استؽلبل الموظؾ من لبل المنظمة دون  للذاتالتروٌج ذلن، لد ٌإدي تبنً سلون  ، فضلب عنؼٌر محترؾ

، وهذا كله ٌرتبط فً تمدٌر أو توفٌر مكافؤة، مما ٌضُعؾ من رؼبته فً بذل المزٌد من الجهد أو المساهمة الإضافٌة

 الانؽراز الوظٌفً للموظفٌن بصورة كبٌرة وسلبٌة .
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وٌج للذات فً إشعار الموظفٌن بالشعور لد ٌتسبب الترنه أ ( Chen & Tang,2022:8 ولد اشار الباحثان )

بالعزلة أو الإلصاء فً بٌبة العمل، خاصة إذا كانوا ٌنتمون إلى الفبات الأللٌة أو المهمشة فً المنظمة. علبوة على 

ذلن، لد ٌإدي التروٌج للذات إلى خلك موالؾ متوترة بٌن الموظفٌن وبٌن بعضهم البعض، مما ٌإثر سلباً على 

، مما نؽراز الوظٌفً ، ٌمكن أن ٌنعكس التروٌج للذات سلباً على الإالأتًوالتعاون فً العمل. وبفً لانؽراز الوظٌا

 .هداؾ المنظمة أبة فً المساهمة الإضافٌة وتحمٌك ٌإدي فً النهاٌة إلى تملٌل الرؼ

 العلالة بٌن بعُد صعوبة التنبإ ومتغٌر الانغراز الوظٌفً بؤبعاده: -4

المكافآت للمادة السامٌن وبكٌفٌة اعطاء  ٌمكن المول إن صعوبة التنبإ    (  et al,2009:7 Hom,لمد ذكر ) 

من الانؽراز الوظٌفً، حٌث ٌصبح من الصعب على العاملٌن تولع  مللوالحوافز فً شركات الاستثمار المتبادل ت

 ة .مكافآتهم وتحدٌد ما إذا كانت تلن المكافآت تستحك الجهد والولت المبذولٌن فً الوظٌف

بة ن تإثر بها صعوان مجموعة من المحاور التً ٌمكن أن هنأ  ( Shehawy, et al,2018:12وضح )  كما أ

 هً : ظٌفً التنبإ على الانؽراز الو

ٌفً والالتزام التنظٌمً، الوظ لانؽراز ن الدعم التنظٌمً المتصور والمدرن ٌإثر بشكل إٌجابً على اأ - أ

  , فً حال عدم وجود لادة سامٌن لدٌهم صعوبة بالتنبإ. الموظفٌن دورانتملٌل نواٌا  علٌهو

كلما زادت مستوٌات  دورانمعدل ال كثرهم، حٌث ٌدورانتوجد علبلة سلبٌة بٌن تؤٌٌد الموظفٌن ونواٌا  - ب

 صعوبة التنبإ لدى المابد السام

ل فً ما ، حٌث ٌملل من نٌة الموظفٌن لترن العمدورانالوظٌفً بشكل إٌجابً على معدل ال نؽرازٌإثر الا  - ت

 عدا بٌبات العمل السامة التً تتسم بصعوبة التنبإ.

از العلبلة السلبٌة بٌن صعوبة التنبإ والانؽران ( Wang & Yang, 2021:7وفً هذا الصدد ذكر الباحثان )  

العبء النفسً والضؽوطات التً ٌتعرض لها الموظفون عندما ٌجدون صعوبة  عن طرٌكالوظٌفً ٌمكن تفسٌرها 

 ونهفً فهم متطلبات الوظٌفة وتولعات المٌادة. عندما ٌكون هنان تضارب بٌن ما ٌتولعه الموظفون وبٌن ما ٌجد

ً فً بٌبة العم ً على انؽرازهم الوظٌفً ولدرتهم فعلٌا ل، فإنهم لد ٌشعرون بعدم الارتٌاح والإحباط، مما ٌإثر سلبا

على الاستمرار فً الوظٌفة. تكمن العلبلة السلبٌة أٌضًا فً تؤثٌر العوامل النفسٌة والعملٌة التً تزٌد من توتر 

ٌمكن  ، ودورانة احتمالٌة الرحٌل ونٌة الالموظفٌن وتملل من رؼبتهم فً البماء فً الوظٌفة، مما ٌإدي إلى زٌاد

المول إن العلبلة السلبٌة بٌن صعوبة التنبإ والانؽراز الوظٌفً تنعكس فً الارتباط السلبً بٌن عدم الوضوح أو 

 .الضؽط النفسً والرؼبة فً الاستمرار فً الوظٌفة والبماء طوٌلبً فٌها

 العلالة بٌن بعد المٌادة السلطوٌة ومتغٌر الانغراز الوظٌفً بابعاده : -5

العلبلة السلبٌة بٌن المٌادة السلطوٌة والانؽراز الوظٌفً من طبٌعة تتوضح   (  Nawab,2020:5بحسب )

ر الموظفٌن مسإولٌن عن إجبا لطوٌونالمادة الس ن، ٌعدعلى الموظفٌ لسلطوٌةالسٌطرة الموٌة التً تمارسها المٌادة ا

على الامتثال والخضوع، مما ٌتسبب فً إحساس الموظفٌن بفمدان الحرٌة والسٌطرة على عملهم. هذا النوع من 

المٌادة ٌنتج عنه توتر وعدم رضا لدى الموظفٌن، مما ٌإثر سلباً على انؽرازهم الوظٌفً ورؼبتهم فً الاستمرار 

 .فً الوظٌفة
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ً  سلطوٌةالمٌادة الن ( أ  Chiang,et al , 2021:11كد )كما أ  مثلب  بعدة طرق،على الانؽراز الوظٌفً  تإثر سلبا

لانؽراز بممع المشاعر والعواطؾ الإٌجابٌة فً بٌبة العمل، مما ٌملل من مستوى الراحة وا لطويٌموم المابد الس

على الموظفٌن بسبب التوازن ؼٌر المتماثل للموى بٌن المابد والمرإوس، ٌصعب ، والوظٌفً لدى الموظفٌن

ٌزٌد  من مستوى التوتر والضؽط النفسً لدى الموظفٌن، مما  ، وذلنالتطوٌر الوظٌفً وتحسٌن مهاراتهم وأدابهم

 ورؼبتهم فً البماء فً الوظٌفة.وانؽرازهم ٌإثر سلباً على أدابهم 

الوظٌفً تتمثل بالاتً ، ن هنان اثار للمٌادة السلطوٌة تإثر على الانؽراز ( أ Muller, et al,2023:6شار )ولد أ

تمٌٌد حرٌة العمل والتفاعل فً البٌبة الوظٌفٌة، مما ٌملل من لدرة الموظفٌن على التعبٌر عن آرابهم وتطوٌر 

ولدرتهم على  موظفٌنلٌود على استملبلٌة الالتملٌل من انؽرازهم الوظٌفً ، ولد ٌسبب وضع  وعلٌه أفكارهم

التً  منظماتصعوبة تحمٌك التنمٌة والنجاح المستدام فً ال نانؽرازهم ، وأ ل الى انعدامممارسة وظابفهم بشكل فعا

 منظمة.ٌإثر على الانؽراز الوظٌفً وٌملل من فرص التطور والابتكار داخل ال سوؾ ،سلطوٌةالنتهج المٌادة ت

وسوف نثبت الانغراز الوظٌفً على لمٌادة السامة ل وتؤثٌر سلبً  أن هنان علالةٌرى الباحث ، فً ضوء ما تمدم

على مستوى الانغراز الوظٌفً للموظفٌن فً ذلن السامة ، وتمٌٌم كٌفٌة تؤثٌر المٌادة فً الجانب المٌدانً ذلن

 .السٌاق
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 تمهٌد

المبحث الأول الاختبار الاحصابً للبستبانة ، حٌث  إذ ٌتضمن من ثلبثة مباحث ربٌسة،ٌتؤلؾ هذا الفصل       

وتحسٌنها لضمان دلة وفعالٌة الأدوات المستخدمة فً الدراسة  ستبانة )الممٌاس(كز على عملٌة اختبار هذه الاٌر

الحالٌة. بٌنما ٌتعلك المبحث الثانً بوصؾ وتشخٌص المماٌٌس المستخدمة فً الدراسة، وٌجري تشخٌصها وتحلٌل 

فً  نتابجها بهدؾ فهم الظواهر المستندة إلٌها. أما المبحث الثالث، فٌركز على دراسة اختبار الفرضٌات المطروحة

الارتباط والتؤثٌر  عن طرٌكٌل العلبلات التً لد تظهر تحل عن طرٌكٌر النتابج المستمدة منها الدراسة، وٌموم بتفس

 بٌن متؽٌرات الدراسة.

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 الفصل الثالث 

 الجانب المٌدانً للدراسة 
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 تػشئة 

يذكل الاستيزاح عغ قجرة السكياس سايكػمتخيا خصػة ميسة في بيان دقتو في دراسة الطػاىخ السخاد اختبارىا في 
في الخصػات اللاحقة ) بيئة التصبيق، إذ يسيج معخفة دقة السكياس في عكذ الطػاىخ السجروسة الى القبػل بشتائجو 

الػصف الاحرائي، واختبار الفخضيات(، اذ ييتع السبحث الحالي في اختبار السكياس إحرائيا والحي يتزسغ 
متغيخيغ أساسييغ ضسغ الشسػذج الػسيط السخاد التحقق مشو وان تمظ الستغيخات ىي الستغيخ السدتقل لمكيادة الدامة 

تختبخ كل احرائو كجدء معيغ مغ  لػضيفي وسيتع استخجام عجة احراءاتالانغخاز ا والستغيخ السدتجيب )السعتسج(
 متعصي ترػرا وافيا عغ صحة استخجا امػثػقية وقجرة السكياس في قياس الطاىخة السخاد دراستيا، والتي بسجسػعي

واختبارات صجق السكياس الحالي، ومغ تمظ الإحراءات اختبار فقجان البيانات وشحوذىا، وتػزيعيا الصبيعي، 
 لفا.رجق البشائي التػكيجي، وكخونباخ آالسكياس مثل ال

 أولا. تخميد الستغيخات والأبعاد والفقخات 

تعج عسمية التخميد ميسة أولى يجب اجخاءىا بيجف البجء بالتحميل الاحرائي، وىػ يتزسغ وضع رمد مغ حخوف 
يام بعسمية التحميل وتحجيج الستغيخات السؤثخة والستغيخات لكل فقخة وللأبعاد ولمستغيخات بيجف التسييد بيشيا عغ الك

السدتجيبة، وقج اشتسل الشسػذج البحثي السخاد اختباره عمى متغيخيغ يذتسل الأول مشيا )السدتقل( عمى )خسدة أبعاد( 
ة قياسيا ( فزلا عغ عجد الفقخات التي تذكل بشي11يو )ثلاثة أبعاد( يػضحيا ججول )في حيغ كان الستغيخ الثالث ف

  .والخمػز السدتعسمة ضسغ البخنامج الاحرائي

  

 المبحث الاول

 الاختبار الاحصائً للاستبانة
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 تخميد فقخات وأبعاد ومتغيخات الشسػذج السختبخ (11ججول ) 
  الباحث اعجاد: السرجر

 :ختبار التػزيع الصبيعي لمبياناتاثانيا. 
جراسة ق ضسغ ىحه الفقخة يدتيجف معخفة الصبيعة الخاصة بتػزيع البيانات التي تع جسعيا مغ عيشة الن التحق  إ

مشحشى الجخس )تتػزع بذكل  ساسي ىػ ىل ان ىحه البيانات عشجما تتػزع تأخحأومحاولة الاجابة عغ تداؤل 
بيانات الاحرائية التي تلائع شبيعة تػزيع ال غ الباحث مغ تحجيج نػع الاساليبم لا؟ وان معخفة ذلظ يسك  أشبيعي( 

( ولتحقيق ىحا Sekaran and Bougie,2016:238نيا الاساليب اللامعمسية )أم أىل ىي الاساليب السعمسية 
 Smirnov-(Kolmogorov    (Frank andن الباحث سيعتسج الاسمػب الاحرائي السعخوف بـ )إاليجف ف

Massey, 2012:68 تحجيج شبيعة تػزع  يػضحوبذكل مدتقل وكسا الاختبار لكل متغيخ ( وسيزسغ الاجخاء
 .ات الجراسة متغيخ بيانات 

  

 السكياس مرجر الخمد فقخاتعجد ال البعج الستغيخ

 الكيادة الدامة

Tox 

 Abu Schmidt, Andrew 3 الاشخاف السديء

Alexander 2008 & 

Burns Jr, w.a. 2017  3 الشخجدية Nar 

 Sel 3 التخويج لمحات

 Dif 3 صعػبة التشبؤ

 Aut 3 الكيادة الدمصػية

 الانغخاز الػضيفي

Emb      

 Fit Mitchll et al ., 2001 9 اٌّلائّخ

7156,والربٌعً  
 Lin 6 اٌشٚاثظ

 Sac 7 اٌزضح١خ
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( تػضح بأن قيع الاختبار كمػمشكخوف سيسانخوف بمغت لمستغيخيغ عمى التػالي 12إن الكيع السذار الييا في ججول )
( لستغيخات 0.200-0.064الكيع ليا )( وان ىحه الكيع دلالتو الاحرائية غيخ معشػية اذ بمغت 0.086-0.062)

الجراسة مسا يبيغ وفقا لذخوط ىحا الاختبار ان التػزيع لمبيانات ىػ تػزيع شبيعي لجسيع الستغيخات ) فالاختبار 
في حيغ اذا ( 5%)الحالي يكػن فيو البيانات تتبع التػزيع الصبيعي اذا كانت الكيسة السعشػية للاختبار أكبخ مغ 

الكيسة فيحا يذيخ الى عجم اتباع البيانات لمتػزيع الصبيعي( وبشاء عمى تسخزت عشو الشتائج في  كانت أقل مغ ىحه
 الججول تػضح إمكانية قيام الباحث باستخجام الاحراء السعمسي في تحميل بيانات دراستو. 

 لستغيخي الجراسة Kolmogorov-Smirnova اختبار  ( 12ججول )                  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test   

 الانؽراز الوظٌفً المٌادة السامة 

 062. 086. المٌمة الاحصابٌة

 0.064 200. معنوٌة المٌمة الاحصابٌة

 المرار  البٌانات تتوزع بشكل طبٌعً

 SPSS V.25السرجر: مخخجات بخنامج                      

 لأداة الكياس:ثالثا. التحقق مغ الرجق الطاىخي والسحتػى 
العاممي التػكيجي, ىي ) الرجق الطاىخي لسحتػى الاستبانة, والتحميل  مدم ىحه الخصػة إجخاء عجة إحراءاتتدت

 :( وكسا يأتي)كخونباخ الفا

 سكياس الجراسة:الطاىخي لمسحتػى الخاص برجق ال .1
قياس  الاستبانة نطخيا عمىفيسا يخز قجرة يعتسج اختبار صجق الاستبانة الطاىخي عمى قخار السحكع السختز 

ة التعبيخية جخاء فالسحكع يشطخ فييا لمرلاحيحه الصخيقة بالدخعة والبداشة بالإوتستاز ى ،الطػاىخ السخاد دراستيا
وان ىحا التقييع بالأصل يدتسج مغ  ،يرال فيع الفكخة السخاد اختبارىا في بيئة التصبيقإ للاستبانة وقجرتيا عمى
ولتحقيق ىجف الاختبار تع عخض  (Mohajan , 2017 : 16)سختز بسجال الجراسة خبخة ومعخفة السحكع ال

 الاستبانة السعجة بالذكل الاولي والسقتبذ مغ مقاييذ عالسية عمى مجسػعة مغ خبخاء الاختراص الحيغ بمغ
السحكسيغ ( وقج تحققت ندبة مغ الاتفاق بيغ 1ق السعشػن بقائسة السحكسيغ )حم( وكسا يػضحيا الس15عجدىع )

( وىي ندبة عالية تعصي ترػرا جيجا عغ قبػل ما يتزسشو السكياس مغ %85حػل فقخات الاستبانة بمغت )
  .فقخات وابعاد لمستغيخات
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 :اختبار التحميل العاممي التػكيجي .2
مدتػى  عاد ضسغ السكياس السختبخ )عغ شخيقن الاختبار الستعمق بالتحقق مغ مجى انتساء الفقخات للأبإ

نسحجة  عغ شخيقجخاءه  بالتحميل العاممي التػكيجي ويتع إالتذبع( ومدتػى جػدة نسػذج الاختبار يعخف 
 عغ شخيقويسكغ تحجيج التذبع الخاص بكل فقخة ( Eaton & Willoughby , 2018 : 1) السعادلة الييكمية 

، ولكي غيخ السدتقل تجاه الستغيخ التابعاوزانيا الانحجارية وىي ندب مئػية تكػن اعمى الديع الستجو مغ الست
 (Dancey and Reidy,2007:473) (40%) ن تداوي او تتجاوز حجود يسكغ اعتبار الكيسة مقبػلة يجب أ

يػ التعخف عمى مدتػى جػدة مصابقة نسػذج الاختبار والتي يدتجل فخخ مغ مداىسة الاختبار أما الجدء الآ
 عغ شخيقتكػن معشػية  ن  ( كسا تدتمدم الكيع الشاتجة أ13) ججولعمييا بالشطخ في مؤشخات عجة يػضحيا 

ولمكيع التي أعمى   (%5)وبشدبة معشػية عشج (1.96)كبخ مغ جلال بالشدبة الحخجة التي يفتخض أن تكػن أالاست
 , .Hair et al., 2010 : 116 ; Tomé-Fernández et al) 1 عشجما تكػن السعشػية  (2.56)مغ

2020 : 12; Holtzman&Sailesh,2011:13) 

 ( معاييخ جػدة السصابقة13ججول )
 السعيار ت

1- CMIN/DF < 5 

2- Goodness of Fit Index (GFI > 0.90)   

3-  (Incremental Fit indices (IFI >0.90) 

4- Comparative Fit Index (CFI >0.90) 

6- Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA <0.08 ) 

A Comparison Of Partial Least Square Structural Afthanorhan, W. A. (2013) "  :Source

SEM) -SEM) and Covariance Based Structural Equation Modeling (CB-Equation Modeling (PLS

" International Journal of Engineering Science and Innovative  for Confirmatory Factor Analysis

Technology (IJESIT) Vol 2, Iss 5 , P. 199.                                                          
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التػكيجي  يتحميل العاممالرابعا:   

 : الكيادة الدامة لستغيخالتػكيجي  التحميل العاممي .1
 ،ات( فقخ 3)  الاشخاف السديء) السكػن مغ خسدة أبعاد الكيادة الدامةتختز فقخة الاختبار بستغيخ 

(. ات ( فقخ 3) الكيادة الدمصػية ات،( فقخ 3) صعػبة التشبؤ ات،( فقخ 3) التخويج لمحات ات،( فقخ 3)الشخجدية
والبالغ عجدىا  (الكيادة الدامة)تػضح نتائج الاختبار لمشسػذج الييكمي لمسكياس السختبخ ان جسيع فقخات متغيخ 

كسا يدتجل ( 0.40)فقج حققت تذبعات تجاوزت ندبيا حجود   بخ عغ الستغيخ ضسغ أبعاده الخسدةتع  (15)
حادي البعج وان ىشاك اندجام والستغيخ ليذ أالجػدة ان الشسػذج يذتسل عمى خسدة أبعاد معاييخ  عغ شخيق

 بيغ استجابات الافخاد عيشة البحث والشسػذج الييكمي السختبخ. 

 
 

 

 

  

 (4شكل )

 التحلٌل العاملً التوكٌدي للمٌادة السامة
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 (  51بٌان المٌم الخاصة بالنموذج الهٌكلً أعلبه موضحة ضمن جدول  رلم )  

 ( لٌم نموذج متؽٌر المٌادة السامة  51جدول )                                  

   
S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

Abu2 <--- 7.937 200. 1.584 885. الاشراؾ المسًء *** 

Abu3 <--- 5.810 167. 972. 534. الاشراؾ المسًء *** 

Abu1 <--- 1.000 517. الاشراؾ المسًء 
   

Nar2 <--- 5.167 135. 696. 381. النرجسٌة *** 

Nar3 <--- 7.440 153. 1.138 714. النرجسٌة *** 

Nar1 <--- 1.000 520. النرجسٌة 
   

Sel2 <--- 8.722 195. 1.700 933. التروٌج للذات *** 

Sel3 <--- 6.291 123. 775. 453. التروٌج للذات *** 

Sel1 <--- 1.000 610. التروٌج للذات 
   

Dif2 <--- 8.187 093. 760. 534. صعوبة التنبإ *** 

Dif3 <--- 6.563 097. 634. 435. صعوبة التنبإ *** 

Dif1 <--- 1.000 857. صعوبة التنبإ 
   

Aut2 <--- 7.079 151. 1.069 468. المٌادة السلطوٌة *** 

Aut3 <--- 7.695 128. 985. 408. المٌادة السلطوٌة *** 

Aut1 <--- 1.000 485. المٌادة السلطوٌة 
   

 Amos V.23السرجر: مخخجات بخنامج     

 : الانغخاز الػضيفي التػكيجي لسكياس التحميل العاممي .2
 ات،( فقخ 6) الخوابط ،ات( فقخ 9)السلائسة) السكػن مغ أبعاد ثلاثة الانغخاز الػضيفيتختز فقخة الاختبار بستغيخ 

تػضح نتائج الاختبار لمشسػذج الييكمي لمسكياس السختبخ ان جسيع فقخات متغيخ (. ات ( فقخ 7)التزحية 
فقج حققت تذبعات تجاوزت  خ عغ الستغيخ ضسغ ابعاده الثلاثةتعب  (22)والبالغ عجدىا  (الانغخاز الػضيفي)

ستغيخ ليذ ػدة ان الشسػذج يذتسل عمى ثلاثة أبعاد والمعاييخ الج عغ شخيقكسا يدتجل ( 0.40)ندبيا حجود  
 بيغ استجابات الافخاد عيشة البحث والشسػذج الييكمي السختبخ.  ان ىشاك اندجامأحادي البعج وأ
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 (  51بٌان المٌم الخاصة بالنموذج الهٌكلً أعلبه موضحة ضمن جدول  رلم )  

 الانؽراز الوظٌفً( لٌم نموذج متؽٌر  51جدول )                                 

   
S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

Fit1 <--- 1.000 903. الملببمة    

Fit2 <--- 27.030 036. 979. 874. الملببمة *** 

Fit3 <--- 15.494 063. 981. 752. الملببمة *** 

Fit4 <--- 22.895 047. 1.067 904. الملببمة *** 

Fit5 <--- 22.709 048. 1.084 922. الملببمة *** 

Fit6 <--- 21.512 052. 1.123 883. الملببمة *** 

Fit7 <--- 22.526 048. 1.085 899. الملببمة *** 

Fit8 <--- 19.420 069. 1.347 844. الملببمة *** 

 (5شكل )

 التحلٌل العاملً التوكٌدي لممٌاس الانؽراز الوظٌفً
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S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

Fit9 <--- 20.214 055. 1.109 860. الملببمة *** 

Lin1 <--- 1.000 652. الروابط    

Lin3 <--- 11.093 099. 1.096 816. الروابط *** 

Lin2 <--- 11.352 099. 1.124 840. الروابط *** 

Lin4 <--- 11.763 098. 1.152 881. الروابط *** 

Lin5 <--- 11.493 100. 1.147 854. الروابط *** 

Lin6 <--- 10.902 107. 1.168 798. الروابط *** 

Sac1 <--- 9.628 078. 753. 608. التضحٌة *** 

Sac2 <--- 9.618 081. 776. 590. التضحٌة *** 

Sac3 <--- 10.953 079. 860. 657. التضحٌة *** 

Sac4 <--- 9.428 074. 694. 583. التضحٌة *** 

Sac5 <--- 13.794 079. 1.091 796. التضحٌة *** 

Sac6 <--- 1.000 743. التضحٌة    

Sac7 <--- 1.000 719. التضحٌة    

 Amos V.23السرجر: مخخجات بخنامج           

 الاستبانة ثباتاختبار  .3
كياس عمى اعصاء نفذ الشتائج حجى الاختبارات التي يدتيجفيا الباحث لسعخفة قجرة السإن اختبار ثبات السكياس إ

وىحا يعشي  (Oppenheim,1992:144)ضسغ نقصتيغ زمشيتيغ مختمفتيغ   ،عادة تػزيعو عمى ذات العيشةعشج إ 
 De)وتعصي نفذ الشتائج او متقاربو  ،ن الاسئمة يختبخ اتداقيا الجاخمي ضسغ مجد زمشية مختمفةأ

Vaus,2002:184) او تفػق ىحه الشدبة  (0.70)ن الشدبة السحجدة ىي ولقبػل ثبات السكياس فإ(Hair et 
al.,2019:775) (Tavakol & Dennick , 2011 : 54) ن نتائج اختبار الثبات قج كانت وقج تبيغ أ

 .ن السكياس يستاز بالثباتونتيجة لحلظ فإ( 0.91-0.71) وىي تتخاوح بيغ (0.70)عمى مغ جسيعيا أ 
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 نتائج التشاسق بيغ مكػنات لمسكياس ( 16ججول ) 

 

 معامل كخونباخ الفا الأبعادالستغيخات و  ت

 0.74 الاشراؾ المسًء 1

 0.75 النرجسٌة

 0.74 التروٌج للذات

 0.71 صعوبة التنبإ

 0.79 المٌادة السلطوٌة

 0.90    المٌادة السامةمتؽٌر 

 0.83 اٌّلائّخ

 0.88 اٌشٚاثظ

 0.84 اٌزضح١خ

 0.91  الانؽراز الوظٌفًمتؽٌر 

 (SPSS V.25)مخرجات برنامج المصدر:          
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 تػشـئــة ...

عمى شبيعة التػافخ  عغ شخيقيارية التي يتع الاستجلال يتعمق الػصف الاحرائي بالستػسصات والانحخافات السعيا
 (: الاشخاف السديء، الشخجدية، التخويج لمحات، صعػبة التشبؤ، الكيادة الدمصػيةابأبعادىالكيادة الدامة )لمسفاليع 

بيئة التصبيق , التزحية( السخاد دراستيا في الخوابط, السلائسة) الفخعية بعادهأو ( الانغخاز الػضيفي والستغيخ السعتسج )
  .عيشة الجراسةالتجريدية  لمثانػيات الأىمية  في محافطة كخبلاء السقجسة  نطخ السلاكات مغ وجية

 ( تػزيع أشػال الفئات 52ججول )                                   

 مدتػى القبػل شػل الفئة ت

 مشخفس ججا 1.80-1 1

 مشخفس 2.60-1.81 2

 معتجل 3.40-2.61 3

 مختفع 4.20-3.41 4

 مختفع ججا 5-4.21 5

، خوارزم  5(" طSPSS(, "ممدمة فً الاحصاء الوصفً والاستدلالً )7119عبدالفتاح، عز حسن, ))السرجر: 

 (العلمٌة,الرٌاض المملكة العربٌة السعودٌة.

 اولًا. الػصف الاحرائي الكيادة الدامة

إن عسمية الػصف الاحرائي لمستغيخ تذتسل عمى وصفٍ لكل بعج بفقخاتو ثع وصفٍ لأبعاد كل متغيخ وعخضا 
 لمػسط الحدابي والانحخاف السعياري لمستغيخ ويػضح ذلظ الآتي: 

 المبحث الثانً

 الدراسة الوصف الاحصائً لمتغٌرات



 المبحث الثانً الوصف الاحصائً لمتغٌرات الدراسة  ....................الفصل الثالث 

 

81 

 

 . الػصف الاحرائي لبعج الاشخاف السديء:1 

ثة تعكذ مفيػم البعج ان متػسصوُ اشارت الاحراء الػصفي لبعج الاشخاف السديء الحي يذتسل تداؤلات ثلا
وىػ وسط مشخفس يجل عمى مدتػى مشخفس لتػافخ البعج ضسغ بيئة التصبيق وما يجعع ذلظ  (1.89) الحدابي كان

وتذيخ ىحه الاجابات  (0.474)اندجام الإجابات بيغ السدتجيبيغ تجاه ىحا البعج فقج تحقق انحخاف معياري لو بشدبة 
 في السجارس ولكغ بشدبة مشخفزة. م بصخيقة سمبية السلاكات التجريديةييات لمكلاالى أن ىشاك تػج

أما مغ حيث التفريل والتػضيح لمػصف الاحرائي الخاص بالتداؤلات ضسغ البعج فقج كان التػافخ الأعمى لمدؤال 
( لمقجراتيحكخ السجرسيغ بشتائجيع الديئة وعجم امتلاكيع الستزسغ ) (1.99)قج حقق وسصا حدابيا يبمغ  الثالث

مسا يؤشخ تػافقا مشخفزا حػل تػافخ ىحا التداؤل في بيئة التصبيق والحي يجعع ذلظ مدتػى الاندجام في الاجابات 
وىحا يعكذ انخفاض مدتػى تذتت الاجابات حػلو، وقج قجرت أىسيتو   (0.461)حػلو فقج تحقق لو انحخافا معياريا 

 . (40%) مغ وجية نطخ السدتجيبيغ بأنيا 

ىػ الاقل تػافخ مغ وجية  (كل ميام لمسجرسيغ خارج السدسى الػضيفيػ يغ كان الدؤال الاول الستزسغ )في حي
نطخ السدتجيبيغ حػل ىحا البعج لان متػسصوُ الحدابي كان الأقل مغ بيغ الستػسصات لباقي التداؤلات فقج كان 

وىحا الػسط يعج مشخفزا، وىشاك اندجام جيج حػلو لانخفاض مقجار التذتت بالإجابات، فقج تحقق انحخاف  (1.79)
( 59, يػضح الججول )(36%)  وان الاىسية الخاصة بيحه الفقخة كانت ضسغ ندبة  (0.635)معياري بشدبة 

 الػصف الاحرائي لبعج الاشخاف السديء

 (n= 250)الاحرائي لبعج الاشخاف السديء  الػصف ( 59ججول )                   

 العبارة ت

 (يذٚش٘ فٙ انًذسعخ)

الستػسط 
 الحدابي

الانحخاف 
 السعياري 

الاىسية 
 الشدبية

 دتػى م
 الاجابة

الاىسية 
 التختيبية

 3 منخفض جدا 36. 503. 1.79 كل ميام لمسجرسيغ خارج السدسى الػضيفي. يػ  1

 2 منخفض 38. 457. 1.89 يقمل مغ شأن السجرسيغ باستسخار.  2

 1 منخفض  40. 461. 1.99 يحكخ السجرسيغ بشتائجيع الديئة وعجم امتلاكيع لمقجرات.  3
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  منخفض  0.38 0.474 1.89 السعجل العام

  Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 

 

 :وتذخيرو بعج الشخجدية . وصف 6

 الحي يذتسل تداؤلات ثلاثة تعكذ مفيػم البعج بان متػسصوُ الحدابي كان  الشخجديةاشارت الاحراء الػصفي لبعج 

وىػ وسط مشخفس يجل عمى مدتػى مشخفس لتػافخ البعج ضسغ بيئة التصبيق وما يجعع ذلظ التػافخ اندجام (1.76)
جابات الى وتذيخ ىحه الا (0.512)الإجابات بيغ السدتجيبيغ تجاه ىحا البعج فقج تحقق انحخاف معياري لو بشدبة 

 وجػد قشاعة الادارة تيتع بإضيار شخرياتيع بأنيع اشخاص غيخ عادييغ. 

أما مغ حيث التفريل والتػضيح لمػصف الاحرائي الخاص بالتداؤلات ضسغ البعج فقج كان التػافخ الأعمى لمدؤال 
 ( عل أي شيءيعتقج بأنو شخز غيخ عادي ويسكشو ف)الستزسغ  (1.89)حيث حقق وسصا حدابيا يبمغ  الثالث

مسا يؤشخ تػافقا مشخفزا حػل تػافخ ىحا التداؤل في بيئة التصبيق والحي يجعع ذلظ مدتػى الاندجام في الاجابات 
وىحا يعكذ انخفاض مدتػى تذتت الاجابات حػلو وقج قجرت اىسيتو  (0.457)حػلو فقج تحقق لو انحخافا معياريا 

 . (38%) مغ وجية نطخ السدتجيبيغ بأنيا 

  



 المبحث الثانً الوصف الاحصائً لمتغٌرات الدراسة  ....................الفصل الثالث 

 

83 

(ىػ الأقل تػافخا مغ وجية كثخ استحقاقا مغ غيخه بالسشربأيعتقج بأنو حيغ كان الدؤال الأولى الستزسغ ) في
نطخ السدتجيبيغ حػل ىحا البعج لأن متػسصوُ الحدابي كان الأقل مغ بيغ الستػسصات لباقي التداؤلات فقج كان 

مقجار التذتت بالإجابات فقج تحقق انحخاف  وىحا الػسط يعج مشخفزا وىشاك اندجام جيج حػلو لانخفاض  (1.68)
          . (34%)  وأن الأىسية الخاصة بيحه الفقخة كانت ضسغ ندبة  (0.553)معياري بشدبة 

 (n= 250)الػصف الاحرائي لبعج الشخجدية   (59)ججول 

 العبارة ت

 (يذٚش٘ فٙ انًذسعخ)

الستػسط 
 الحدابي

الانحخاف 
 السعياري 

الاىسية 
 الشدبية

 مدتػى 
 الاجابة

الاىسية 
 التختيبية

 3  منخفض جدا 34. 553. 1.68 يعتقج بأنو اكثخ استحقاقا مغ غيخه بالسشرب.  1

 2 منخفض جدا 34. 525. 1.71 يعتقج بأنو صاحب قجرات تسيده عغ باقي السجرسيغ.  2

 1  منخفض 38. 457. 1.89 يعتقج بأنو شخز غيخ عادي ويسكشو فعل أي شيء.  3

  منخفض جدا 0.35 0.512 1.76 السعجل العام

  Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 

 :وتذخيرو بعج التخويج لمحات . وصف3

الحي يذتسل تداؤلات ثلاثة تعكذ مفيػم البعج بأن متػسصوُ الحدابي  التخويج لمحاتأشار الاحراء الػصفي لبعج 
وىػ وسط مشخفس يجل عمى مدتػى مشخفس لتػافخ البعج ضسغ بيئة التصبيق، وما يجعع ذلظ التػافخ (1.84) كان 

، وتذيخ ىحه (0.526)اندجام الإجابات بيغ السدتجيبيغ تجاه ىحا البعج فقج تحقق انحخاف معياري لو بشدبة 
حب السجح متػافخ وإن لع يقع  الاجابات الى وجػد قشاعة بػجػد مدتػى مغ السحاباة لسغ يست للإدارة برمة وأن 

 بالعسل السعشي. 

أما مغ حيث التفريل والتػضيح لمػصف الاحرائي الخاص بالتداؤلات ضسغ البعج فقج كان التػافخ الأعمى لمدؤال 
( مسا يؤشخ .يحب السجيح حتى عمى أمػر لع يقع بياالستزسغ ) (2.00)حيث حقق وسصا حدابيا يبمغ  الثالث

تػافخ ىحا التداؤل في بيئة التصبيق والحي يجعع ذلظ مدتػى الاندجام في الاجابات حػلو، فقج تػافقا مشخفزا حػل 
وىحا يعكذ انخفاض مدتػى تذتت الاجابات حػلو وقج قجرت أىسيتو مغ وجية   (0.522)تحقق لو انحخاف معياري 

 . (40%) نطخ السدتجيبيغ بأنيا 
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( ىػ الأقل تػافخا مغ وجية نطخ سمػك السجرسيغ اثشاء تػاججه.يغيخ مغ في حيغ كان الدؤال الثالثة الستزسغ )
  (1.76)السدتجيبيغ حػل ىحا البعج لأن متػسصوُ الحدابي كان الأقل مغ بيغ الستػسصات لباقي التداؤلات فقج كان 

وىحا الػسيط يعج مختفعا وىشاك اندجام جيج حػلو لانخفاض مقجار التذتت بالإجابات، فقج تحقق انحخاف معياري 
          . (35%)  وأن الاىسية الخاصة بيحه الفقخة كانت ضسغ ندبة (0.501)بشدبة 

 (n= 250)الػصف الاحرائي لبعج التخويج لمحات   ( 71)ججول 

 العبارة ت

 (انًذسعخيذٚش٘ فٙ )

الستػسط 
 الحدابي

الانحخاف 
 السعياري 

الاىسية 
 الشدبية

 مدتػى 
 الاجابة

الاىسية 
 التختيبية

 3  منخفض جدا 35. 501. 1.76  .ٌؽٌر من سلون المدرسٌن اثناء تواجده 1

 2  منخفض جدا 35. 556. 1.77  .ٌموم بترلٌة الاشخاص الالرب له والذٌن ٌجعلونه ٌستمر لدما 2

 1  منخفض 40. 522. 2.00  .المدٌح حتى على أمور لم ٌمم بهاٌحب   3

  منخفض 0.37 0.526 1.84 السعجل العام

  Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 

 :وتذخيرو . وصف بعج صعػبة التشبؤ4

الحي يذتسل تداؤلات ثلاثة تعكذ مفيػم البعج بأن متػسصوُ الحدابي  صعػبة التشبؤأشار الإحراء الػصفي لبعج 
وىػ وسط مشخفس يجل عمى مدتػى مشخفس لتػافخ البعج ضسغ بيئة التصبيق، وما يجعع ذلظ اندجام (1.94) كان 

الى وتذيخ ىحه الاجابات  (0.586)الإجابات بيغ السدتجيبيغ تجاه ىحا البعج فقج تحقق انحخاف معياري لو بشدبة 
 التعميسية ويتعامل بسعاملات مختمفة مع التجريديغ. سشطسةوجػد قشاعة بأن ىشاك تحكسًا لسداج السجيخ في إدارة ال

أما مغ حيث التفريل والتػضيح لمػصف الاحرائي الخاص بالتداؤلات ضسغ البعج فقج كان التػافخ الأعمى لمدؤال 
مسا يؤشخ تػافقا  (.يختمف  في درجة تقبمو لمسجرسيغ.الستزسغ ) (2.06)حيث حقق وسصا حدابيا يبمغ  الثالث

مشخفزا حػل تػافخ ىحا التداؤل في بيئة التصبيق والحي يجعع ذلظ مدتػى الاندجام في الاجابات حػلو، فقج تحقق 
طخ وىحا يعكذ انخفاض مدتػى تذتت الاجابات حػلو وقج قجرت أىسيتو مغ وجية ن  (0.634)لو انحخافا معياريا 

  (41%) السدتجيبيغ بأنيا 

( ىػ الاقل تػافخا مغ .سجرسيغ لأسباب غيخ معخوفةيكػن غاضب عمى الفي حيغ كان الدؤال الثاني الستزسغ )
وجية نطخ السدتجيبيغ حػل ىحا البعج لأن متػسصوُ الحدابي كان الأقل مغ بيغ الستػسصات لباقي التداؤلات فقج 
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زا وىشاك اندجام جيج حػلو لانخفاض مقجار التذتت بالإجابات فقج تحقق وىحا الػسيط يعج مشخف (1.86)كان 
          . (37%)  وان الأىسية الخاصة بيحه الفقخة كانت ضسغ ندبة (0.618)انحخاف معياري بشدبة 

 (n= 250)الػصف الاحرائي لبعج صعػبة التشبؤ   (75)ججول 

 العبارة ت

 (انمٛبدح انغبيخ)رطجٛمبد 

الستػسط 
 الحدابي

الانحخاف 
 السعياري 

الاىسية 
 الشدبية

 مدتػى 
 الاجابة

الاىسية 
 التختيبية

 2  منخفض 38. 507. 1.91 .ٌسمح  لمزاجه الحالً بتحدٌد مناخ العمل 1

 3 منخفض 37. 618. 1.86  .ٌكون ؼاضب على المدرسٌن لأسباب ؼٌر معروفة 2

 1  منخفض 41. 634. 2.06  .ٌختلؾ  فً درجة تمبله للمدرسٌن 3

  منخفض 0.39 0.586 1.94 السعجل العام

  Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 

 :وتذخيرو بعج الكيادة الدمصػية . وصف5

الحي يذتسل تداؤلات أربعة تعكذ مفيػم البعج بأن متػسصوُ الحدابي  الكيادة الدمصػيةأشار الاحراء الػصفي لبعج 
وىػ وسط مشخفس يجل عمى مدتػى مشخفس لتػافخ البعج ضسغ بيئة التصبيق، وما يجعع ذلظ اندجام   (2.25) كان

وتذيخ ىحه الاجابات الى  (0.586)الإجابات بيغ السدتجيبيغ تجاه ىحا البعج فقج تحقق انحخاف معياري لو بشدبة 
 وجػد تحجيج لصخق التعامل بصخق مختمفة عسا معسػل بو.

والتػضيح لمػصف الاحرائي الخاص بالتداؤلات ضسغ البعج فقج كان التػافخ الأعمى لمدؤال  أما مغ حيث التفريل
مع الاىجاف التعميسية لا يدسح لمسجرسيغ بأن يتعاممػا الستزسغ ) (2.56)فقج حقق وسصا حدابيا يبمغ  الثاني

الحي يجعع ذلظ مدتػى ( مسا يؤشخ تػافقا مشخفزا حػل تػافخ ىحا التداؤل في بيئة التصبيق و .بصخق ججيجة
وىحا يعكذ انخفاض مدتػى تذتت الاجابات  (0.594)الاندجام في الاجابات حػلو فقج تحقق لو انحخافا معياريا 

 . (51%) حػلو وقج قجرت أىسيتو مغ وجية نطخ السدتجيبيغ بانيا 

( ىػ الاقل تػافخ مغ اميعيقػم بالتحكع في كيفية قيام السجرسيغ بإكسال ميفي حيغ كان الدؤال الاول الستزسغ )
وجية نطخ السدتجيبيغ حػل ىحا البعج لأن متػسصوُ الحدابي كان الأقل مغ بيغ الستػسصات لباقي التداؤلات فقج 
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وىحا الػسيط يعج مشخفزا وىشاك اندجام جيج حػلو لانخفاض مقجار التذتت بالإجابات، فقج تحقق   (1.99)كان 
          . (40%)  لأىسية الخاصة بيحه الفقخة كانت ضسغ ندبةوان ا (0.537)انحخاف معياري بشدبة 

 (n= 250)الػصف الاحرائي لبعج الكيادة الدمصػية   (77) ججول

 العبارة ت

 (يذٚش٘ فٙ انًذسعخ)

الستػسط 
 الحدابي

الانحخاف 
 السعياري 

الاىسية 
 الشدبية

 مدتػى 
 الاجابة

الاىسية 
 التختيبية

 3   منخفض 40. 537. 1.99 السجرسيغ بإكسال مياميع.يقػم بالتحكع في كيفية قيام  1

 1  منخفض 51. 594. 2.54 لا يدسح لمسجرسيغ بأن يتعاممػا مع الاىجاف التعميسية بصخق ججيجة.  2

 2  منخفض  45. 629. 2.23 يقػم بتحجيج القخارات كافة، وىل ىي ميسة أم لا. 3

  منخفض  0.45 0.586 2.25 السعجل العام

  Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
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بعج الػصف الخاص بالأبعاد يتبيغ أنيا جسيعا متػافخة بشدب مشخفزة في بيئة التصبيق إلا أنيا تتسايد فيسا بيشيا 
مغ حيث شبيعة ومدتػى التػافخ، فقج كان بعج الكيادة الدمصػية الأكثخ اندجاما في اجابات العيشة تجاه تػافخه فقط 

وىػ مدتػى مشخفس مغ التذتت ويعكذ اتفاقا يجعع الػسط الحدابي  (0.586)انحخافا معياريا يقجر بـحقق 
 الحي يذيخ الى تػافخ مشخفس لمبعج. (2.25)السشخفس الحي بمغ لمبعج 

 وكان بعج صعػبة التشبؤ بالسختبة الثاني مغ حيث الاندجام في إجابات العيشة تجاه تػافخه فقط حقق انحخاف معياري 
وىػ مدتػى مشخفس مغ التذتت ويعكذ اتفاقا يجعع الػسط الحدابي السشخفس الحي بمغ لمبعج  (0.586)يقجر بـ

 الحي يذيخ الى تػافخ مشخفس لمبعج. (1.94)

بالسختبة الثالثة مغ حيث اندجام في إجابات العيشة تجاه تػافخه فقط حقق انحخافا معياريا  وكان بعج الاشخاف السديء
وىػ مدتػى مشخفس مغ التذتت ويعكذ اتفاقا يجعع الػسط الحداب السشخفس الحي بمغ لمبعج  (0.474)يقجر بـ 

 الحي يذيخ الى تػافخ مشخفس لمبعج. (1.89)

بالسختبة الخابعة مغ حيث الاندجام في إجابات العيشة تجاه تػافخه، فقج حقق انحخافا معياريا  التخويج لمحاتوكان بعج 
تػى مشخفس مغ التذتت ويعكذ اتفاقا مشخفزا يجعع الػسط الحدابي الحي بمغ لمبعج وىػ مد (0.526)يقجر بـ

 الحي يذيخ الى تػافخ مشخفس لمبعج. (1.84)

بالسختبة الخامدة مغ حيث الاندجام في إجابات العيشة تجاه تػافخه، فقج حقق انحخافا معياريا الشخجدية وكان بعج 
وىػ مدتػى مشخفس مغ التذتت ويعكذ اتفاقا مشخفزا يجعع الػسط الحدابي الحي بمغ لمبعج  (0.512)يقجر بـ

 الحي يذيخ الى تػافخ مشخفس لمبعج. (1.76)

مسا يعكذ اتفاقا لتػافخ الستغيخ  (0.537)ثع عمى مدتػى متغيخ الكيادة الدامة بمغ التذتت مدتػى مشخفس بمغ 
وىػ مدتػى مشخفس لتػافخ الستغيخ، وىحا يبيغ أن ىشاك تػافخا مشخفزا  (1.94)يجعع الػسط الحدابي الحي بمغ 

( بيانا  23لستغيخ الكيادة الدامة في الثانػيات الأىمية في محافطة كخبلاء السقجسة عيشة الجراسة ويعخض ججول ) 
(  23) شكل  جابة وتختيب الأبعاد فزلا عغلمػسط الحدابي والانحخاف السعياري والاىسية الشدبية ومدتػى الإ

 الحي يػضح مدتػى تػافخ تمظ الابعاد بيانيا.

 (n=250)الػصف الاحرائي لستغيخ الكيادة الدامة( 73) ججول
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الستػسط  البعج الخئيدي
 الحدابي

الانحخاف 
 السعياري 

 الاىسية التختيبية الاجابة مدتػى  الاىسية الشدبية

 الثالث منخفض  0.38 0.474 1.89 الاشخاف السديء 

 الخامذ منخفض جدا 0.35 0.512 1.76 الشخجدية    

 الخابع منخفض 0.37 0.526 1.84 التخويج لمحات 

 الثاني منخفض 0.39 0.586 1.94 صعػبة التشبؤ

 الاول منخفض  0.45 0.586 2.25 الكيادة الدمصػية

 - مشخفس  0.39 537. 1.94 الكيادة الدامةالسعجل العام لستغيخ 

  Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 

 :وتذخيرو متغيخ الانغخاز الػضيفي ثالثا. وصف

ن عسمية الػصف الاحرائي لمستغيخ تذتسل عمى وصفا لكل بعج بفقخاتو ثع وصفا لكل لأبعاد كل متغيخ وعخضا إ
  :تيالآ الحدابي والانحخاف السعياري لمستغيخ ويػضح ذلظ طلمػس

 :وتذخيرو السلائسة. وصف بعج 1 

تعكذ مفيػم البعج بان متػسصوُ الحدابي  السلائسة الحي يذتسل تداؤلات تدعالاحراء الػصفي لبعج  أشار
وىػ وسط عالي يجل عمى مدتػى مختفع لتػافخ البعج ضسغ بيئة التصبيق وما يجعع ذلظ التػافخ    (3.90) كان 

وتذيخ ىحه  (0.920)انحخاف معياري لو بشدبة اندجام الإجابات بيغ السدتجيبيغ تجاه ىحا البعج فقج تحقق 
 تحقيق اىجافيع جدء ميع مغ تحقيق اىجاف السجارس التي يعسمػن بيا. الافخاد يعجون  انالاجابات الى 

اما مغ حيث التفريل والتػضيح لمػصف الاحرائي الخاص بالتداؤلات ضسغ البعج فقج كان التػافخ الاعمى 
اعج تحقيق اىجافي الذخرية جدءاً مغ تحقيق )الستزسغ  (4.37)بيا يبمغ فقج حقق وسصا حدا الثامغلمدؤال 

مسا يؤشخ تػافقا عالي حػل تػافخ ىحا التداؤل في بيئة التصبيق والحي يجعع ذلظ التػافق ( اىجاف السجرسة
وىحا يعكذ انخفاض مدتػى تذتت   (1.030)مدتػى الاندجام في الاجابات حػلو فقج تحقق لو انحخافا معياريا 

 وىي ندبة عالية. (87%) الاجابات حػلو وقج قجرت اىسيتو مغ وجية نطخ السدتجيبيغ بانيا 
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ىػ الاقل تػافخ مغ وجية نطخ  (انا احب السكان الحي انتسي اليو)الستزسغ  ولالافي حيغ كان الدؤال 
ل مغ بيغ الستػسصات لباقي التداؤلات فقج كان  السدتجيبيغ حػل ىحا البعج لان متػسصو الحدابي كان الاق

وىشاك اندجام جيج حػلو لانخفاض مقجار التذتت بالإجابات فقج تحقق  وىحا الػسيط يعج معتجلا  (2.81)
وىي ندبة اىسية  (56%)   وان الاىسية الخاصة بيحه الفقخة كانت ضسغ ندبة (1.056)انحخاف معياري بشدبة 

      عالية. 

 (n=250)    السلائسة الػصف الاحرائي لبعج  (71) ججول                    

 العبارة ت

 

الستػسط 
 الحدابي

الانحخاف 
 السعياري 

الاىسية 
 الشدبية

 مدتػى 
 الاجابة

الاىسية 
 التختيبية

 9  معتدل 56. 1.056 2.81  اعسل فيو.انا احب السكان الحي  1

 8 مرتفع 67. 957. 3.34  .فيو اندجع مع السجتسع الحي اعسل 2

 7  مرتفع 80. 749. 4.00 فيو بسثابة بيتي الكبيخ عسليعج السجتسع الحي ا  3

يتػافخ في السشصقة التي اعير فييا الكثيخ مغ الانذصة والخجمات التي  4
 .والانذصة الثقافية والفشية الخ( ،احبيا وامارسيا )مثل القاعات الخياضية

 6  مرتفع 80. 741. 4.01

 3 مرتفع  84. 875. 4.18 .أشعخ بالتلاؤم والاندجام بيشي وبيغ السجرسيغ  الحيغ اعسل معيع 5

 5 مرتفع  80. 933. 4.02 .تتلاءم قيسي الذخرية مع قيع وثقافة السجرسة التي اعسل فييا 6

 4 مرتفع 82. 934. 4.11 .اشعخ بالاحتخام والتقجيخ الذخري مغ قبل مجرستي 7

 1 مرتفع جدا 87. 1.030 4.37 .اىجافي الذخرية جدءاً مغ تحقيق اىجاف السجرسةاعج تحقيق  8

 2 مرتفع جدا 85. 1.007 4.24 .امتمظ السيارات والقجرات التي تتصمبيا وضيفتي 9

   مرتفع 0.80 0.920 3.90 السعجل العام

  Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
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 :ووتذخير الخوابط . وصف بعج6

تعكذ مفيػم البعج بان متػسصوُ  الالتدام الجساعي الحي يذتسل تداؤلات ستالاحراء الػصفي لبعج  اشار
وىػ وسط عالي يجل عمى مدتػى مختفع لتػافخ البعج ضسغ بيئة التصبيق وما يجعع    (3.90) الحدابي كان 

اذ  (0.951)معياري لو بشدبة  ذلظ التػافخ اندجام الإجابات بيغ السدتجيبيغ تجاه ىحا البعج فقج تحقق انحخاف
تذيخ الشتائج الى ان الافخاد يخون ان اماكغ عسميع تسثل جدءا ميسا مغ حياتيع الذخرية وىػ يسثل مكان 

 انتساء ليع.

اما مغ حيث التفريل والتػضيح لمػصف الاحرائي الخاص بالتداؤلات ضسغ البعج فقج كان التػافخ الاعمى 
يجج السجرسػن في السجرسة ذواتيع كسا في )الستزسغ  (4.35)فقج حقق وسصا حدابيا يبمغ  الاوللمدؤال 

مسا يؤشخ تػافقا عالي حػل تػافخ ىحا التداؤل في بيئة التصبيق والحي  ( السكان الحي نذؤوا فيو مشح الصفػلة.
وىحا يعكذ   (1.095)يا يجعع ذلظ التػافق مدتػى الاندجام في الاجابات حػلو فقج تحقق لو انحخافا معيار 

وىي ندبة (87%) انخفاض مدتػى تذتت الاجابات حػلو وقج قجرت اىسيتو مغ وجية نطخ السدتجيبيغ بانيا 
 عالية. 

السجرسػن مدتعجيغ لمتزحية بالػقت والجيج الاضافي لغخض )الستزسغ  الخامذفي حيغ كان الدؤال 
افخ مغ وجية نطخ السدتجيبيغ حػل ىحا البعج لان ىػ الاقل تػ  (الاسيام في نجاح السجرسة واستسخارىا.

وىحا الػسيط يعج مختفعا   (3.24)متػسصو الحدابي كان الاقل مغ بيغ الستػسصات لباقي التداؤلات فقج كان  
وان  (0.906)وىشاك اندجام جيج حػلو لانخفاض مقجار التذتت بالإجابات فقج تحقق انحخاف معياري بشدبة 

          وىي ندبة اىسية عالية.  (65%)   الفقخة كانت ضسغ ندبة الاىسية الخاصة بيحه

 (n=250)الخوابط الػصف الاحرائي لبعج  (71) ججول                     

 العبارة ت

 

الستػسط 
 الحدابي

الانحخاف 
 السعياري 

الاىسية 
 الشدبية

 مدتػى 
 الاجابة

الاىسية 
 التختيبية

ا فيو مشح و ذواتيع كسا في السكان الحي نذؤ  سجرسةفي السجرسػن يجج ال 1
 الصفػلة.

 1  مرتفع جدا 87. 1.095 4.35

 3 مرتفع 83. 936. 4.17بالاعتداز بجياناتيع ولا تقاشع في ذلظ  سجرسيغتدسح البيئة السجتسعية لم 2
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 مع تعميسات وانطسة ىحه البيئة.

)العذيخة( مغ الارتباط بجحوره العائمية سجرس لا يػجج شيء يسشع ال 3
 والستػاججة في السجتسع نفدو الحي يعير فيو .

 4  مرتفع 83. 962. 4.14

تخصط لتحقيق سجرسة بػضائفيع لاعتقادىع بان ال سجرسيغتسدظ ال 4
 اىجاف واقعية .

 2 جدا  مرتفع 85. 872. 4.27

مدتعجيغ لمتزحية بالػقت والجيج الاضافي لغخض الاسيام  سجرسػن ال 5
 واستسخارىا. سجرسةفي نجاح ال

 6 معتدل 65. 906. 3.24

 5 معتدل 65. 938. 3.25 عائمة الػاحجة او الفخيق الػاحج اثشاء العسل بخوح ال سجرسػن ذعخ الي 6

   مرتفع 0.78 0.951 3.90 السعجل العام

  Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 

 

 :ووتذخير التزحية. وصف بعج 3

تعكذ مفيػم البعج بان متػسصوُ الحدابي  انديابية السػارد الحي يذتسل تداؤلات سبعالاحراء الػصفي لبعج  اشار
وىػ وسط عالي يجل عمى مدتػى مختفع لتػافخ البعج ضسغ بيئة التصبيق وما يجعع ذلظ التػافخ    (3.20) كان 

ان وىحا يعشي  (0.910)اندجام الإجابات بيغ السدتجيبيغ تجاه ىحا البعج فقج تحقق انحخاف معياري لو بشدبة 
 الافخاد لا يخغبػن بسغادرة مكان عسميع ويعتقجون انيع سيػاجيػن صعػبة فيسا لػ اجبخوا عمى تخكو.

اما مغ حيث التفريل والتػضيح لمػصف الاحرائي الخاص بالتداؤلات ضسغ البعج فقج كان التػافخ الاعمى 
اشعخ برعػبة العير مع السجتسع الججيج فيسا لػ )سغ الستز (3.32)فقج حقق وسصا حدابيا يبمغ  الثانيلمدؤال 

مسا يؤشخ تػافقا عالي حػل تػافخ ىحا التداؤل في بيئة التصبيق والحي   .(ل فييا سابقاً غادرت السجرسة التي اعس
وىحا يعكذ انخفاض   (0.986)يجعع ذلظ التػافق مدتػى الاندجام في الاجابات حػلو فقج تحقق لو انحخافا معياريا 

 وىي ندبة عالية. (66%) دتػى تذتت الاجابات حػلو وقج قجرت اىسيتو مغ وجية نطخ السدتجيبيغ بانيا م
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متيازات التي احرل عمييا عشج انتقالي لسجرسة اخخى سأخدخ بعس الا)الستزسغ  الخابعفي حيغ كان الدؤال 
الحدابي كان الاقل مغ بيغ  متػسصوُ ن نطخ السدتجيبيغ حػل ىحا البعج لأ مغ وجية اىػ الاقل تػافخ   (حاليا 

وىحا الػسيط يعج مختفعا وىشاك اندجام جيج حػلو لانخفاض مقجار   (3.04)تػسصات لباقي التداؤلات فقج كان الس
   ىسية الخاصة بيحه الفقخة كانت ضسغ ندبةوأن الأ (0.865)التذتت بالإجابات فقج تحقق انحخاف معياري بشدبة 

          عالية. ىسية وىي ندبة أ  (%61)

 (n=250)الػصف الاحرائي لبعج التزحية     (76)ججول 

 العبارة ت

 

الستػسط 
 الحدابي

الانحخاف 
 السعياري 

الاىسية 
 الشدبية

 مدتػى 
 الاجابة

الاىسية 
 التختيبية

لأي سبب يجعمشي اخدخ بعس التقجيخ والاحتخام سجرسة ان مغادرتي ال 1
 السجتسعي.

 3  معتدل 65. 906. 3.23

التي  سجرسةاشعخ برعػبة العير مع السجتسع الججيج فيسا لػ غادرت ال 2
 اعسل فييا سابقاً.

 1 معتدل 66. 986. 3.32

ني اخدخ اصجقاء كثيخيغ مغ الرعب إف سجرسةعشج مغادرتي ال 3
 تعػيزيع.

 2  معتدل 65. 913. 3.25

علٌها عند انتمالً لمدرسة اخرى سؤخسر بعض الامتٌازات التً احصل  4

 . حالٌا

 7  معتدل 61. 865. 3.04

 4 معتدل 64. 964. 3.22 .توفر المدرسة فرص الترلٌة والتمدم فً مساري المهنً والوظٌفً 5

 5 معتدل 64. 841. 3.18 امتلن الحرٌة الكاملة لتحمٌك اهدافً فً هذه المدرسة 6

توجد منافع وامتٌازات ؼٌر المرتب الشهري احصل علٌها من  7

 .مدرستً

 6 معتدا 63. 898. 3.14

   معتدل 0.64 0.910 3.20 السعجل العام

  Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
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بعج الػصف الخاص بالأبعاد يتبيغ أنيا جسيعا متػافخة بشدب عالية في بيئة التصبيق إلا أنيا تتسايد في ما بيشيا مغ 
الاكثخ اندجاما في إجابات العيشة تجاه تػافخه فقج حقق انحخافا  الخوابطتػى التػافخ فقج كان بعج حيث شبيعة ومد

وىػ مدتػى مشخفس مغ التذتت ويعكذ اتفاقا عاليا يجعع الػسط الحدابي العالي الحي  (0.951)معياريا يقجر بـ
 الحي يذيخ الى تػافخ جيج بسدتػى مختفع لمبعج. (3.90)بمغ لمبعج 

لثاني مغ حيث اندجام في إجابات العيشة تجاه تػافخه فقط حقق انحخاف معياري يقجر وكان بعج السلائسة بالسختبة ا
وىػ مدتػى مشخفس مغ التذتت ويعكذ اتفاقا عاليا يجعع الػسط الحدابي العالي الحي بمغ لمبعج  (0.920)بـ
 الحي يذيخ الى تػافخ جيج بسدتػى مختفع لمبعج (3.90)

مغ حيث اندجام في إجابات العيشة تجاه تػافخه فقط حقق انحخافا معياريا يقجر وكان بعج التزحية بالسختبة الثالثة 
وىػ مدتػى مشخفس مغ التذتت ويعكذ اتفاقا عاليا يجعع الػسط الحدابي العالي الحي بمغ لمبعج  (0.910)بـ
 الحي يذيخ الى تػافخ جيج بسدتػى مختفع لمبعج (3.20)
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مسا يعكذ اتفاقا جيجا لتػافخ  (0.927)بمغ التذتت مدتػى مشخفس بمغ  مى مدتػى متغيخ الانغخاز الػضيفيثع ع
وىػ مدتػى مختفع لتػافخ الستغيخ وىحا يبيغ أن ىشاك تػافخا جيجا  (3.66)الستغيخ يجعع الػسط الحدابي الحي بمغ 

(  27ججول )  لستغيخ الانغخاز الػضيفي في الثانػيات الاىمية في محافطة كخبلاء السقجسة عيشة الجراسة ويعخض
(  16بيانا لمػسط الحدابي والانحخاف السعياري والاىسية الشدبية ومدتػى الاجابة وتختيب الابعاد فزلا عغ شكل ) 

 الحي يػضح مدتػى تػافخ تمظ الأبعاد بيانيا.

 (n=250)الػصف الاحرائي لستغيخ الانغخاز الػضيفي  (  72)ججول 

الستػسط  البعج الخئيدي
 الحدابي

الانحخاف 
 السعياري 

 الاىسية التختيبية الاجابة مدتػى  الاىسية الشدبية

 الثاني   مرتفع 0.80 0.920 3.90 اٌّلائّخ

 الاول  مرتفع 0.78 0.951 3.90 اٌشٚاثظ

 الثالث  معتدل 0.64 0.910 3.20 اٌزضح١خ

 - مختفع  0.73 0.927 3.66 الانغخاز الػضيفي السعجل العام لستغيخ 

  Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 
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  ... تػشئة

التحقق مغ مدتػى الارتباط يا عغ شخيقيختز الجدء الثالث مغ الفرل باختبار فخضيات الجراسة والتي يسكغ 
والتأثيخ بيغ الستغيخات السدتقمة والسعتسجة ويحتػي نسػذج الجراسة متغيخيغ ىي الستغيخ السدتقل الكيادة الدامة 

 :اريغ )الارتباط والتأثيخ( كسا يأتيوالستغيخ التابع الانغخاز الػضيفي، وسيتع اجخاء الاختب

 : فخضيات الارتباطاختبار   /اولاً 

الجدء الاول مغ السبحث الحالي بالتحقق مغ السدتػى الحي يطيخ بو متغيخ ما ويتلازم ذلظ مع تػافخ متغيخ  يتعمق 
مدتجيب آخخ وسيتع اعتساد معامل ارتباط بيخسػن لأجخاء فخضيات الارتباط بيغ متغيخات الجراسة وأبعادىغ اذ 

ولغخض تحجيج مدتػى وقػة الارتباط إذ أن قيسة الارتباط التي ( الكيادة الدامة, الانغخاز الػضيفي)تسثمت الستغيخات بـ 
، أما قيسة الارتباط ي ججا( بالاتجاه العكديتعبخ عغ مدتػى ارتباط عالي ججا )قػ  (0.99-0.71) ±تكػن بيغ 

فيي تعبخ عغ ارتباط عالي )قػي( بالاتجاه العكدي, وفي حال كانت الكيسة بيغ  ± (0.70-0.31)التي تكػن بيغ 
 1±، اما اذا كانت قيسة الارتباط عشج اط مشخفس )ضعيف( بالاتجاه العكديفيي تعبخ عغ ارتب 0)-± (0.30

تجل عمى وجػد ارتباط بيغ الستغيخيغ  0فيي تجل عمى ارتباط تام عكدي او عكدي، في حيغ قيسة الارتباط عشج 
(Saunders.2009:459 ) 

  

 المبحث الثالث

 اختبار فرضٌات الدراسة
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 :دة الاولىاختبار فخضية الارتباط الخئياولا. 

الكيادة الدامة ومتغيخ الانغخاز بيغ عكدية ذات دلالة معشػية )تػجج علاقة ارتباط يذيخ محتػى فخضية الارتباط الى 
بيغ الستغيخ السدتقل والستغيخ التابع فزلا  ط( الكيع الخاصة بسرفػفة الارتبا28ججول ) عغ شخيقفقج تبيغ  (الػضيفي

 الكيادة الدامةعغ ابعاد الستغيخ السدتقل في الستغيخ السعتسج فقج تبيغ تحقق مدتػى سمبي مغ الارتباط بيغ متغيخ 
 (**500.-)كدي قػي اذ بمغت الكيسة للارتباط ومتغيخ الانغخاز الػضيفي اذ يتزح ان ىشاك مدتػى ارتباط ع

 عغ شخيقفزلا عغ الجلالة  (Sig=000, < 0.01)يسة مقبػلة احرائيا لان مدتػى معشػيتيا بمغت وتعج ىحه الك
السحدػبة فالبخنامج الاحرائي يقارن بيغ  tعلامة الشجستيغ التي تكػن اعمى الكيسة الخاصة بالارتباط والتي تختبط بـ 

الججولية فأنيا تعشي ان مدتػى الثقة  tاعمى مغ قيسة   tالسحدػبة وقيستيا الججولية فعشجما تكػن قيسة  tقيسة 
ويتزح ايزا ان اتجاه العلاقة كان عكديا بيشتو   (0.01)اي انيا قُبمت بحجود معشػية  (0.99)بالكيسة كانت 

 في بيئة التصبيق كمسا ارتبط ذلظ الكيادة الدامةضيػر اشارة سالبة اعمى الكيسة وىحا يعشي انو كمسا تػافخ متغيخ 
التجريدية  لمثانػيات الاىمية  في محافطة كخبلاء  السلاكاتبانخفاض ضيػر متغيخ الانغخاز الػضيفي ضسغ حجود 

 السقجسة عيشة الجراسة الحالية. والشتيجة اعلاه ت قبػل تحقق الفخضية 

 الكيادة الدامة بأبعاده ومتغيخ الانغخاز الػضيفيمرفػفة معاملات الارتباط بيغ ( 28ل )ججو 

Correlations 

 المٌادة السامة المٌادة السلطوٌة صعوبة التنبإ التروٌج للذات النرجسٌة الاشراؾ السًء 

الانؽراز 

 الوظٌفً

الاشراؾ 

 السًء

Pearson Correlation 1 .713
**

 .566
**

 .401
**

 .411
**

 .788
**

 -.479-
**

 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 250 250 250 250 250 250 250 

Pearson Correlation .713 النرجسٌة
**

 1 .590
**

 .313
**

 .344
**

 .755
**

 -.519-
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 

N 250 250 250 250 250 250 250 

التروٌج 

 للذات

Pearson Correlation .566
**

 .590
**

 1 .453
**

 .332
**

 .763
**

 -.423-
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 

N 250 250 250 250 250 250 250 

صعوبة  Pearson Correlation .401
**

 .313
**

 .453
**

 1 .666
**

 .765
**

 -.347-
**
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 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 التنبإ

N 250 250 250 250 250 250 250 

المٌادة 

 السلطوٌة

Pearson Correlation .411
**

 .344
**

 .332
**

 .666
**

 1 .744
**

 -.176-
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .005 

N 250 250 250 250 250 250 250 

المٌادة 

 السامة

Pearson Correlation .788
**

 .755
**

 .763
**

 .765
**

 .744
**

 1 -.500-
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 

N 250 250 250 250 250 250 250 

الانؽراز 

 الوظٌفً

Pearson Correlation -.479-
**

 -.519-
**

 -.423-
**

 -.347-
**

 -.176-
**

 -.500-
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .005 .000  

N 250 250 250 250 250 250 250 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 Spss V.25المصدر: مخرجات برنامج 

الفخضية الخئيدة الاولى يسكغ اشتقاق الفخضيات الفخعية الآتية الستعمقة بأبعاد الستغيخ السدتقل والستغيخ  عغ شخيقو 
 السعتسج وكالاتي:

 اختبار الفخضية الفخعية الاولى: .1
الاشخاف الديء بعج بيغ ذات دلالة معشػية  عكدية)تػجج علاقة ارتباط يذيخ محتػى فخضية الارتباط الى 

 بيغ البعج ط( الكيع الخاصة بسرفػفة الارتبا 28ججول )  عغ شخيقفقج تبيغ  (الانغخاز الػضيفيومتغيخ 
الانغخاز ومتغيخ و الاشخاف الديء  بعجمغ الارتباط بيغ سمبي السدتقل والستغيخ التابع فقج تبيغ تحقق مدتػى 

تعج ىحه الكيسة مقبػلة و  (**479.-)قػي اذ بمغت الكيسة للارتباط سمبي اذ يتزح ان ىشاك مدتػى ارتباط الػضيفي 
علامة الشجستيغ  عغ شخيقفزلا عغ الجلالة  (Sig=000, < 0.01)ن مدتػى معشػيتيا بمغت احرائيا لأ

 tالسحدػبة فالبخنامج الاحرائي يقارن بيغ قيسة  tالتي تكػن اعمى الكيسة الخاصة بالارتباط والتي تختبط بـ 
الججولية فأنيا تعشي ان مدتػى الثقة بالكيسة  tاعمى مغ قيسة   tالسحدػبة وقيستيا الججولية فعشجما تكػن قيسة 

عكديا بيشتو  ضيػر ويتزح ايزا ان اتجاه العلاقة كان  (0.01)نيا قُبمت بحجود معشػية أي أ (0.99)كانت 
في بيئة التصبيق كمسا ارتبط ذلظ الاشخاف الديء بعج عمى الكيسة وىحا يعشي انو كمسا تػافخ اشارة سالبة أ 

ىمية  في محافطة التجريدية  لمثانػيات الا السلاكاتضسغ حجود الانغخاز الػضيفي ضيػر متغيخ بانخفاض 
 .قبػل تحقق الفخضية بيغعيشة الجراسة الحالية. والشتيجة اعلاه تكخبلاء السقجسة 
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 :لثانيةاختبار الفخضية الفخعية ا .2
ومتغيخ ج الشخجدية بعبيغ ذات دلالة معشػية  عكدية)تػجج علاقة ارتباط يذيخ محتػى فخضية الارتباط الى 

بيغ البعج السدتقل  ط( الكيع الخاصة بسرفػفة الارتبا 28) ججول  عغ شخيقفقج تبيغ  (الانغخاز الػضيفي
زح اذ يتالانغخاز الػضيفي ومتغيخ و  الشخجديةبعج مغ الارتباط بيغ  سمبيوالستغيخ التابع فقج تبيغ تحقق مدتػى 

حرائيا لان وتعج ىحه الكيسة مقبػلة إ (**519.-)قػي اذ بمغت الكيسة للارتباط عكدي ن ىشاك مدتػى ارتباط أ
علامة الشجستيغ التي تكػن اعمى  عغ شخيقفزلا عغ الجلالة  (Sig=000, < 0.01)مدتػى معشػيتيا بمغت 

السحدػبة وقيستيا  tالسحدػبة فالبخنامج الاحرائي يقارن بيغ قيسة  tالكيسة الخاصة بالارتباط والتي تختبط بـ 
اي  (0.99)الججولية فأنيا تعشي ان مدتػى الثقة بالكيسة كانت  tاعمى مغ قيسة   tالججولية فعشجما تكػن قيسة 

بيشتو  ضيػر اشارة سالبة اعمى  عكدياويتزح ايزا ان اتجاه العلاقة كان  (0.01)انيا قُبمت بحجود معشػية 
غخاز الانضيػر متغيخ في بيئة التصبيق كمسا ارتبط ذلظ بانخفاض  الشخجديةبعج الكيسة وىحا يعشي انو كمسا تػافخ 

عيشة الجراسة الحالية. التجريدية  لمثانػيات الاىمية  في محافطة كخبلاء السقجسة  السلاكاتضسغ حجود الػضيفي 
  .قبػل تحقق الفخضية بيغوالشتيجة اعلاه ت

 :لثالثةاختبار الفخضية الفخعية ا .3
ومتغيخ  التخويج لمحاتبيغ ذات دلالة معشػية  عكدية)تػجج علاقة ارتباط يذيخ محتػى فخضية الارتباط الى 

بيغ البعج السدتقل  ط( الكيع الخاصة بسرفػفة الارتبا 28ججول )  عغ شخيقفقج تبيغ  (الانغخاز الػضيفي
الانغخاز ومتغيخ  التخويج لمحاتمغ الارتباط بيغ بعج  الستعسج فقج تبيغ تحقق مدتػى عكدي مختفع والستغيخ
اذ بمغت الكيسة  الانغخاز الػضيفيومتغيخ  التخويج لمحاتبيغ بعج  اذ يتزح ان ىشاك مدتػى ارتباط قػي  الػضيفي

فزلا  (Sig=000, < 0.01)وتعج ىحه الكيسة مقبػلة احرائيا لان مدتػى معشػيتيا بمغت  (**423.-)للارتباط 
السحدػبة  tعلامة الشجستيغ التي تكػن اعمى الكيسة الخاصة بالارتباط والتي تختبط بـ  عغ شخيقعغ الجلالة 

الججولية  tعمى مغ قيسة أ  tالسحدػبة وقيستيا الججولية فعشجما تكػن قيسة  tفالبخنامج الاحرائي يقارن بيغ قيسة 
ويتزح ايزا ان اتجاه  (0.01)نيا قُبمت بحجود معشػية أي أ (0.99)ن مدتػى الثقة بالكيسة كانت فإنيا تعشي أ

في بيئة  التخويج لمحاتاعمى الكيسة وىحا يعشي انو كمسا تػافخ بعج  بيشتو  ضيػر اشارة سالبة عكدياالعلاقة كان 
التجريدية  لمثانػيات  السلاكاتضسغ حجود  الانغخاز الػضيفيضيػر متغيخ بانخفاض التصبيق كمسا ارتبط ذلظ 

 . قبػل تحقق الفخضية حالية. والشتيجة أعلاه تجعععيشة الجراسة الالأىمية في محافطة كخبلاء السقجسة 

 :لخابعةاختبار الفخضية الفخعية ا .4



 المبحث الثالث اختبار فرضٌات الدراسة  .................................................الفصل الثالث 

 

99 

ومتغيخ  صعػبة التشبؤبيغ ذات دلالة معشػية  عكدية)تػجج علاقة ارتباط يذيخ محتػى فخضية الارتباط الى 
بيغ البعج السدتقل  ط( الكيع الخاصة بسرفػفة الارتبا 28ججول )  عغ شخيقفقج تبيغ  (الانغخاز الػضيفي

اذ  الانغخاز الػضيفيومتغيخ  صعػبة التشبؤمغ الارتباط بيغ بعج  السعتسج فقج تبيغ تحقق مدتػى مختفع والستغيخ
اذ بمغت الكيسة للارتباط  الانغخاز الػضيفيومتغيخ  صعػبة التشبؤبيغ بعج يتزح ان ىشاك مدتػى ارتباط عكدي 

فزلا عغ  (Sig=000, < 0.01)وتعج ىحه الكيسة مقبػلة احرائيا لان مدتػى معشػيتيا بمغت  (**347.-)
السحدػبة  tعلامة الشجستيغ التي تكػن اعمى الكيسة الخاصة بالارتباط والتي تختبط بـ  عغ شخيقالجلالة 

 tاعمى مغ قيسة   tالسحدػبة وقيستيا الججولية فعشجما تكػن قيسة  tفالبخنامج الاحرائي يقارن بيغ قيسة 
ويتزح ايزا  (0.01)اي انيا قُبمت بحجود معشػية  (0.99)الججولية فأنيا تعشي ان مدتػى الثقة بالكيسة كانت 

 ػبة التشبؤصعبيشتو  ضيػر اشارة سالبة اعمى الكيسة وىحا يعشي انو كمسا تػافخ بعج  عكدياان اتجاه العلاقة كان 
التجريدية   السلاكاتضسغ حجود  الانغخاز الػضيفيضيػر متغيخ في بيئة التصبيق كمسا ارتبط ذلظ بانخفاض 
ي حالية. والشتيجة أعلاه تجعع قبػل تحقق الفخضية شة الجراسة العي  لمثانػيات الاىمية في محافطة كخبلاء السقجسة 

 . بيئة التصبيق

 :لخامدةاختبار الفخضية الفخعية ا .5
ومتغيخ  الكيادة الدمصػيةبيغ ذات دلالة معشػية  عكدية)تػجج علاقة ارتباط يذيخ محتػى فخضية الارتباط الى 

بيغ البعج السدتقل  ط( الكيع الخاصة بسرفػفة الارتبا 28ججول )  عغ شخيقفقج تبيغ  (الانغخاز الػضيفي
 الانغخاز الػضيفيومتغيخ  الكيادة الدمصػيةمغ الارتباط بيغ بعج  السعتسج فقج تبيغ تحقق مدتػى مختفع والستغيخ

اذ بمغت  الانغخاز الػضيفيومتغيخ  الكيادة الدمصػيةبيغ بعج  اذ يتزح ان ىشاك مدتػى  ارتباط سمبي ضعيف
 (Sig=000, < 0.01)وتعج ىحه الكيسة مقبػلة احرائيا لان مدتػى معشػيتيا بمغت  (**176.-)الكيسة للارتباط 

 tعلامة الشجستيغ التي تكػن اعمى الكيسة الخاصة بالارتباط والتي تختبط بـ  عغ شخيقفزلا عغ الجلالة 
اعمى مغ   tالسحدػبة وقيستيا الججولية فعشجما تكػن قيسة  tالسحدػبة فالبخنامج الاحرائي يقارن بيغ قيسة 

 (0.01)اي انيا قُبمت بحجود معشػية  (0.99)الججولية فأنيا تعشي ان مدتػى الثقة بالكيسة كانت  tقيسة 
بيشتو  ضيػر اشارة سالبة اعمى الكيسة وىحا يعشي انو كمسا تػافخ بعج  عكدياويتزح ايزا ان اتجاه العلاقة كان 

ضسغ حجود  الانغخاز الػضيفيضيػر متغيخ رتبط ذلظ بانخفاض في بيئة التصبيق كمسا ا الكيادة الدمصػية
 حالية. والشتيجة اعلاه تجعععيشة الجراسة اللمثانػيات الاىمية  في محافطة كخبلاء السقجسة ء التجريدية   السلاكات

 . قبػل تحقق الفخضية
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 فخضيات التأثيخاختبار  اً /ثاني

تذكل الفقخة الحالية اليجف الأخيخ الحي تدعى الجراسة لمتحقق مشو وىػ تحجيج مجى مداىسة الستغيخ السدتقل في 
التغييخات التي تحجث في الستغيخ السعتسج ولمػصػل الى ىحه الحقائق فان الجراسة سيتع فييا استخجام نسحجة السعادلة 

يسة في حقل الادارة خرػصا في الآونة الاخيخة  فيي تسكغ مغ الييكمية كػنيا إحجى تقشيات اختبار الفخضيات الس
 تحجيج التأثيخات بيغ الستغيخات بجقة اكثخ مغ تقشيات عجة اخخى. 

 :الاولى. الفخضية الخئيدة اولا

 (الانغخاز الػضيفي متغيخفي الكيادة الدامة  ستغيخل لة معشػيةدلا  ذو عكديتأثيخ  يػجج)تتعمق الفخضية الحالية  بـ 
 عغ شخيقويتع ذلظ  الانغخاز الػضيفياي تحجيج مجى تػضيف الكيادة الدامة احجاث تغييخات عكدية في الستغيخ 

مؤشخات  مشيا قيسة بيتا السعيارية والقجرة التفديخية والسعشػية الستعمقة بالاختبار, والتحقق مغ قػة الشسػذج احرائيا، 
باختبار تأثيخ الستغيخ السدتقل الكيادة الدامة في الستغيخ  ( الخاص 6الشسػذج الييكمي )  عغ شخيقإذ يتزح 

 وجػد مدتػى تأثيخ معشػي يستاز بجلالة احرائية.  الانغخاز الػضيفيالسعتسج 

( وتعج ىحه الكيسة  B=-0.500أما فيسا يخز قجرة التػضيف لمستغيخ السدتقل فقج كان بسدتػى تأثيخ سمبي )
وىي قيسة  (9.100-)كسا ان الشدبة الحخجة ليا بمغت  (P-Value=0.01)مقبػلة احرائيا لسعشػيتيا التي بمغت 

, وبشاء عمى الشتائج الدابقة يتزح ان (±1.96)مقبػلة احرائيا لأنيا اعمى مغ الحج الادنى السقبػل الحي يبمغ 
  (0.500-)امة بسقجار وحجة واحجة سيغيخ بذكل عكدي مباشخ بشدبة التغيخ الحي يحرل في متغيخ الكيادة الد

, وان ىحا التأثيخ ىػ تأثيخ عكدي اي ان الارتفاع  في الستغيخ السدتقل سيؤدي الى الانغخاز الػضيفيمغ متغيخ 
 انخفاض في الستغيخ السعتسج

ان الشسػذج الييكمي يبيغ ان متغيخ الكيادة لمستغيخ السدتقل في الستغيخ السعتسج ف( ²R)وفيسا يخز القجرة التفديخية 
الانغخاز مسا يحجث مغ تغيخات عكدية في الستغيخ السعتسج  (0.25)  الدامة يسكغ ان يػضح ندبة انخفاض

فييا متغيخ الكيادة الدامة بشدبة   يديع الانغخاز الػضيفي, اي ان حجوث تغييخات بالانخفاض في متغيخ الػضيفي
فيي مداىسة متغيخات وضػاىخ أخخى لع تكغ ضسغ  (0.75أما الشدبة الستبكية مغ التغييخات والتي تقجر بـ ) (%25)

 نسػذج الجراسة الحالي، وبشاء عمى ما سبق فإن الشتائج تؤيج قبػل فخضية التأثيخ العكدية بيغ الكيادة الدامة و
 . الانغخاز الػضيفي
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 ( 6)  شكل 

 لاختبار تأثيخ الكيادة الدامة في الانغخاز الػضيفيالشسػذج الييكمي 
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 ( المعلمات الخاصة بتمادٌر النموذج الهٌكلً المختبر  79وٌبٌن جدول )  

 الانغخاز الػضيفيتمدٌرات نموذج التؤثٌر بٌن متؽٌر المٌادة السامة ومتؽٌر  ( 79 جدول )

   
S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

 *** 9.100- 063. 571.- 500.- المٌادة السامة ---> الانغخاز الػضيفي

 *** 29.776 050. 1.495 884. الانغخاز الػضيفي ---> الملببمة

 *** 5.134 054. 275. 309. الانغخاز الػضيفي ---> التضحٌة

 *** 23.372 053. 1.230 829. الانغخاز الػضيفي ---> الروابط

 *** 18.615 053. 996. 763. المٌادة السامة ---> التروٌج للذات

 *** 18.172 052. 939. 755. المٌادة السامة ---> النرجسٌة

 *** 20.215 045. 910. 788. المٌادة السامة ---> الاشراؾ السًء

 *** 18.724 058. 1.090 765. المٌادة السامة ---> صعوبة التنبإ

 *** 17.552 061. 1.066 744. المٌادة السامة ---> المٌادة السلطوٌة

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج     

 : يأتيوتشبثق مغ الفخضية مجسػعة مغ الفخضيات كسا    

 الفخضية الفخعية الاولى:  

 (الانغخاز الػضيفي متغيخفي بعج الاشخاف الديء ل دلالة معشػية وذ عكديتأثيخ  يػجج)يذيخ مزسػن الفخضية 
عغ ويتع ذلظ  الانغخاز الػضيفيفي احجاث تغييخات عكدية في الستغيخ الاشخاف الديء بعج اي تحجيج مجى تػضيف 

مؤشخات  مشيا قيسة بيتا السعيارية والقجرة التفديخية والسعشػية الستعمقة بالاختبار, والتحقق مغ قػة الشسػذج  شخيق
 احرائيا

في الستغيخ الػسيط الاشخاف الديء  ( الخاص باختبار تأثيخ البعج السدتقل 2الشسػذج الييكمي )  إذ يتزح في ضػء
 يستاز بجلالة إحرائية. وجػد مدتػى تأثيخ معشػي  الانغخاز الػضيفي
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( وتعج ىحه الكيسة مقبػلة  B=-0.48أما فيسا يخز قجرة التػضيف لمبعج السدتقل فقج كان بسدتػى تأثيخ عكدي )
وىي قيسة مقبػلة  (8.600-)كسا أن الشدبة الحخجة ليا بمغت  (P-Value=0.01)احرائيا لسعشػيتيا التي بمغت 

، وبشاء عمى الشتائج الدابقة يتزح أن التغيخ الحي (±1.96)احرائيا لأنيا أعمى مغ الحج الادنى السقبػل الحي يبمغ 
مغ متغيخ   (0.48-)بسقجار وحجة واحجة سيغيخ بذكل عكدي مباشخ بشدبة الاشخاف الديء بعج يحرل في 

عكدي اي ان الارتفاع  في الستغيخ السدتقل سيؤدي الى انخفاض في  ، وان ىحا التأثيخ ىػ تأثيخالانغخاز الػضيفي
 الستغيخ السعتسج.

الاشخاف بعج لمستغيخ السدتقل في الستغيخ السعتسج فان الشسػذج الييكمي يبيغ ان ( ²R)وفيسا يخز القجرة التفديخية 
، اي الانغخاز الػضيفيمسا يحجث مغ تغيخات في الستغيخ السعتسج  (0.23يسكشو ان تػضح ندبة انخفاض )الديء 

أما الشدبة  (23%بشدبة  )الاشخاف الديء بعج فييا  يديع الانغخاز الػضيفيان حجوث تغييخات انخفاض في متغيخ 
فيي مداىسة متغيخات وضػاىخ أخخى لع تكغ ضسغ نسػذج الجراسة  (0.77الستبكية مغ التغييخات والتي تقجر بـ )

. الػضيفي الانغخازو الاشخاف الديء بعج ل خ العكديالحالي، وبشاء عمى ما سبق فان الشتائج تؤيج قبػل فخضية التأثي

 
 

 

 

 

 ( 7) شكل 
  الشسػذج الييكمي لاختبار تأثيخ بعج الاشخاف الديء في الانغخاز الػضيفي
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 ( المعلمات الخاصة بتمادٌر النموذج الهٌكلً المختبر  31وٌبٌن جدول ) 

 الانؽراز الوظٌفًتمدٌرات نموذج التؤثٌر بٌن بعد الاشراؾ السًء ومتؽٌر  ( 31جدول )

   
S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

 *** 8.600- 055. 474.- 479.- الاشراف السًء ---> الانغراز الوظٌفً

 *** 29.776 050. 1.495 884. الانغراز الوظٌفً ---> الملببمة

 *** 5.134 054. 275. 309. الانغراز الوظٌفً ---> التضحٌة

 *** 23.372 053. 1.230 829. الانغراز الوظٌفً ---> الروابط

Abu2 <--- 26.400 042. 1.114 858. الاشراف السًء *** 

Abu1 <--- 14.994 066. 984. 689. الاشراف السًء *** 

Abu3 <--- 14.998 060. 902. 689. الاشراف السًء *** 

 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج     

 الفخضية الفخعية الثانية: 

أي  (الانغخاز الػضيفي متغيخفي بعج الشخجدية ل يةدلالة معشػ  وذ عكديتأثيخ  يػجج)يذيخ محتػى الفخضية الى 
 عغ شخيق، ويتع ذلظ الػضيفيالانغخاز في إحجاث تغييخات عكدية في الستغيخ  الشخجديةبعج تحجيج مجى تػضيف 

 مؤشخات مشيا قيسة بيتا السعيارية والقجرة التفديخية والسعشػية الستعمقة بالاختبار, والتحقق مغ قػة الشسػذج إحرائيا.

في الستغيخ  الشخجدية ( الخاص باختبار التأثيخ العكدي البعج السدتقل 9الشسػذج الييكمي )  عغ شخيقإذ يتزح 
ما فيسا يخز قجرة التػضيف لمبعج وجػد مدتػى تأثيخ معشػي يستاز بجلالة احرائية، أ لػضيفيالانغخاز االػسيط 

-P)( وتعج ىحه الكيسة مقبػلة احرائيا لسعشػيتيا التي بمغت  B=-0.52السدتقل فقج كان بسدتػى تأثيخ عكدي )
Value=0.01)  وىي قيسة مقبػلة احرائيا لأنيا اعمى مغ الحج  (9.578-)كسا ان الشدبة الحخجة ليا بمغت

 الشخجديةبعج , وبشاء عمى الشتائج الدابقة يتزح ان التغيخ الحي يحرل في (±1.96)الادنى السقبػل الحي يبمغ 
, وان ىحا التأثيخ ىػ الانغخاز الػضيفيمغ متغيخ   (0.52)بسقجار وحجة واحجة سيغيخ بذكل عكدي مباشخ بشدبة 

 اي ان الارتفاع  في الستغيخ السدتقل سيؤدي الى انخفاض في الستغيخ السعتسج.تأثيخ عكدي 
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 الشخجديةبعج لمستغيخ السدتقل في الستغيخ السعتسج فإن الشسػذج الييكمي يبيغ أن ( ²R)وفيسا يخز القجرة التفديخية 
، أي أن حجوث الانغخاز الػضيفيمسا يحجث مغ تغيخات في متغيخ السعتسج  (0.27يسكشو أن  تػضح ندبة انخفاض )

أما الشدبة الستبكية مغ التغييخات والتي  (27%بشدبة ) الشخجديةبعج فييا  يديع الانغخاز الػضيفيتغييخات في متغيخ 
فيي مداىسة متغيخات وضػاىخ أخخى لع تكغ ضسغ نسػذج الجراسة الحالي، وبشاء عمى ما سبق فإن  (0.73تقجر بـ )

 . الانغخاز الػضيفيو  الشخجديةبعج خضية التأثيخ العكدي بيغ الشتائج تؤيج قبػل ف

 

 
 

 

 

  

 ( 8) شكل 

 الشسػذج الييكمي لاختبار تأثيخ بعج الشخجدية في الانغخاز الػضيفي
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 ( المعلمات الخاصة بتمادٌر النموذج الهٌكلً المختبر  35وٌبٌن جدول ) 

 الانؽراز الوظٌفًتمدٌرات نموذج التؤثٌر بٌن بعد النرجسٌة ومتؽٌر  ( 35جدول )                 

   
S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

 *** 9.578- 050. 477.- 519.- النرجسٌة ---> الانؽراز الوظٌفً

 *** 29.776 050. 1.495 884. الانؽراز الوظٌفً ---> الملببمة

 *** 5.134 054. 275. 309. الانؽراز الوظٌفً ---> التضحٌة

 *** 23.372 053. 1.230 829. الانؽراز الوظٌفً ---> الروابط

Nar2 <--- 19.284 056. 1.071 774. النرجسٌة *** 

Nar1 <--- 18.308 060. 1.105 757. النرجسٌة *** 

Nar3 <--- 14.803 056. 824. 684. النرجسٌة *** 

 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج     

 

 : الفخضية الفخعية الثالثة

 (الانغخاز الػضيفي متغيخفي بعج التخويج لمحات لدلالة معشػية  وذ عكديتأثيخ  يػجج)يذيخ محتػى الفخضية الى 
عغ ويتع ذلظ  الانغخاز الػضيفيفي إحجاث تغييخات عكدية في الستغيخ  التخويج لمحاتبعج أي تحجيج مجى تػضيف 

مؤشخات مشيا قيسة بيتا السعيارية والقجرة التفديخية والسعشػية الستعمقة بالاختبار، والتحقق مغ قػة الشسػذج  شخيق
 إحرائيا.

في  التخويج لمحات السدتقل( الخاص باختبار التأثيخ العكدي البعج  9الشسػذج الييكمي )  عغ شخيقإذ يتزح 
 وجػد مدتػى تأثيخ عكدي معشػي يستاز بجلالة إحرائية.  الانغخاز الػضيفيالستغيخ الػسيط 

( وتعج ىحه الكيسة مقبػلة  B=-0.42أما فيسا يخز قجرة التػضيف لمبعج السدتقل فقج كان بسدتػى تأثيخ عكدي )
وىي قيسة مقبػلة  (7.377-)ن الشدبة الحخجة ليا بمغت كسا ا (P-Value=0.01)احرائيا لسعشػيتيا التي بمغت 

، وبشاء عمى الشتائج الدابقة يتزح أن التغيخ الحي (±1.96)احرائيا لأنيا أعمى مغ الحج الادنى السقبػل الحي يبمغ 
الانغخاز مغ متغيخ   (0.42)بسقجار وحجة واحجة سيغيخ بذكل سمبي مباشخ بشدبة  التخويج لمحاتبعج يحرل في 

، وان ىحا التأثيخ ىػ تأثيخ عكدي أي أن الارتفاع  في الستغيخ السدتقل سيؤدي الى انخفاض في الستغيخ الػضيفي
 السعتسج.
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التخويج بعج لمستغيخ السدتقل في الستغيخ السعتسج فإن الشسػذج الييكمي يبيغ ان ( ²R)وفيسا يخز القجرة التفديخية 
، أي أن الانغخاز الػضيفيما يحجث مغ تغيخات في الستغيخ السعتسج  (0.18يسكشو ان تػضح انخفاض بشدبة ) لمحات

اما الشدبة  (18%بشدبة  ) التخويج لمحاتبعج فييا  يديع الانغخاز الػضيفيحجوث تغييخات انخفاض في متغيخ 
فيي مداىسة متغيخات وضػاىخ أخخى لع تكغ ضسغ نسػذج الجراسة  (0.82الستبكية مغ التغييخات والتي تقجر بـ )

 . الانغخاز الػضيفيو  التخويج لمحاتبعج الحالي، وبشاء عمى ما سبق فإن الشتائج تؤيج قبػل فخضية التأثيخ العكدي بيغ 

 

 

 

 

 

  

 (9)شكل 

 الشسػذج الييكمي لاختبار تأثيخ بعج التخويج لمحات في الانغخاز الػضيفي



 المبحث الثالث اختبار فرضٌات الدراسة  .................................................الفصل الثالث 

 

108 

 ( المعلمات الخاصة بتمادٌر النموذج الهٌكلً المختبر  37وٌبٌن جدول ) 

 الانؽراز الوظٌفًتمدٌرات نموذج التؤثٌر بٌن بعد التروٌج للذات ومتؽٌر  ( 37جدول )

   
S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

 *** 7.377- 050. 371.- 423.- التروٌج للذات ---> الانؽراز الوظٌفً

 *** 29.776 050. 1.495 884. الانؽراز الوظٌفً ---> الملببمة

 *** 5.134 054. 275. 309. الانؽراز الوظٌفً ---> التضحٌة

 *** 23.372 053. 1.230 829. الانؽراز الوظٌفً ---> الروابط

Sel2 <--- 32.304 039. 1.254 899. التروٌج للذات *** 

Sel1 <--- 15.718 056. 887. 706. التروٌج للذات *** 

Sel3 <--- 13.680 063. 859. 655. التروٌج للذات *** 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج     

 

 : الفخضية الفخعية الخابعة

 (الانغخاز الػضيفي متغيخفي بعج صعػبة التشبؤ لدلالة معشػية  وذعكدية تأثيخ  يػجج)يذيخ محتػى الفخضية الى 
عغ ويتع ذلظ  الانغخاز الػضيفيفي احجاث تغييخات عكدية في الستغيخ  صعػبة التشبؤبعج أي تحجيج مجى تػضيف 

مؤشخات مشيا قيسة بيتا السعيارية والقجرة التفديخية والسعشػية الستعمقة بالاختبار، والتحقق مغ قػة الشسػذج  شخيق
 إحرائيا.

في  صعػبة التشبؤ الخاص باختبار التأثيخ العكدي لمبعج السدتقل(  51الشسػذج الييكمي )  عغ شخيقإذ يتزح 
   . وجػد مدتػى تأثيخ عكدي معشػي يستاز بجلالة إحرائية الانغخاز الػضيفيالستغيخ الػسيط 

( وتعج ىحه الكيسة مقبػلة إحرائيا  B=-0.35أما فيسا يخز قجرة التػضيف لمبعج السدتقل فقج كان بسدتػى تأثيخ )
وىي قيسة مقبػلة إحرائيا  (5.843-)كسا أن الشدبة الحخجة ليا بمغت  (P-Value=0.01)لسعشػيتيا التي بمغت 

, وبشاء عمى الشتائج الدابقة يتزح أن التغيخ الحي يحرل (±1.96)لأنيا أعمى مغ الحج الأدنى السقبػل الحي يبمغ 
, الانغخاز الػضيفيمغ متغيخ  (0.35)بسقجار وحجة واحجة سيغيخ بذكل عكدي مباشخ بشدبة  صعػبة التشبؤبعج في 

 وأن ىحا التأثيخ ىػ تأثيخ عكدي أي أن الارتفاع في الستغيخ السدتقل سيؤدي الى انخفاض في الستغيخ السعتسج.
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صعػبة بعج لمستغيخ السدتقل في الستغيخ السعتسج فإن الشسػذج الييكمي يبيغ أنو ( ²R)وفيسا يخز القجرة التفديخية 
, أي أن حجوث الانغخاز الػضيفيمسا يحجث مغ تغيخات في الستغيخ السعتسج  (0.12يسكشو أن تػضح ) التشبؤ

ستبكية مغ التغييخات أما الشدبة ال (12%بشدبة  ) صعػبة التشبؤبعج فييا  يديع الانغخاز الػضيفيتغييخات في متغيخ 
فيي مداىسة متغيخات وضػاىخ اخخى لع تكغ ضسغ نسػذج الجراسة الحالي، وبشاء عمى ما  (0.88والتي تقجر بـ )

 . الانغخاز الػضيفيو  صعػبة التشبؤبعج سبق فإن الشتائج تؤيج قبػل فخضية التأثيخ العكدي بيغ 
 

 

 

 

 

 

  

 ( 10) شكل 

 بعج صعػبة التشبؤ في الانغخاز الػضيفيالشسػذج الييكمي لاختبار تأثيخ 
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 ( المعلمات الخاصة بتمادٌر النموذج الهٌكلً المختبر  33وٌبٌن جدول ) 

 الانؽراز الوظٌفًتمدٌرات نموذج التؤثٌر بٌن بعد صعوبة التنبإ ومتؽٌر  ( 33 جدول )

   
S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

 *** 5.843- 048. 279.- 347.- صعوبة التنبإ ---> الانؽراز الوظٌفً

 *** 29.776 050. 1.495 884. الانؽراز الوظٌفً ---> الملببمة

 *** 5.134 054. 275. 309. الانؽراز الوظٌفً ---> التضحٌة

 *** 23.372 053. 1.230 829. الانؽراز الوظٌفً ---> الراوبط

Dif2 <--- 17.249 061. 1.049 738. صعوبة التنبإ *** 

Dif1 <--- 20.394 045. 922. 791. صعوبة التنبإ *** 

Dif3 <--- 15.723 065. 1.029 706. صعوبة التنبإ *** 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج     

 

 : الفخضية الفخعية الخامدة
الانغخاز  متغيخفي بعج الكيادة الدمصػية ل دلالة معشػية ذوعكدية تأثيخ  يػجج)يذيخ محتػى الفخضية الى 

 الانغخاز الػضيفيفي إحجاث تغييخات عكدية في الستغيخ  الكيادة الدمصػيةبعج أي تحجيج مجى تػضيف  (الػضيفي
مؤشخات  مشيا قيسة بيتا السعيارية والقجرة التفديخية والسعشػية الستعمقة بالاختبار، والتحقق مغ  عغ شخيقويتع ذلظ 

 قػة الشسػذج إحرائيا.

في  الكيادة الدمصػية ( الخاص باختبار التأثيخ العكدي لمبعج السدتقل 55الشسػذج الييكمي )  إذ يتزح في ضػء
 ى تأثيخ عكدي معشػي يستاز بجلالة إحرائية. وجػد مدتػ  الانغخاز الػضيفيالستغيخ الػسيط 

( وتعج ىحه الكيسة مقبػلة  B=-0.18أما فيسا يخز قجرة التػضيف لمبعج السدتقل فقج كان بسدتػى تأثيخ عكدي )
وىي قيسة مقبػلة  (2.826-)كسا أن الشدبة الحخجة ليا بمغت  (P-Value=0.01)احرائيا لسعشػيتيا التي بمغت 

, وبشاء عمى الشتائج الدابقة يتزح أن التغيخ الحي (±1.96)احرائيا لأنيا اعمى مغ الحج الادنى السقبػل الحي يبمغ 
مغ متغيخ  (0.18)بسقجار وحجة واحجة سيغيخ بذكل مباشخ بشدبة انخفاض تقجر بـ  الكيادة الدمصػيةبعج يحرل في 

يخ ىػ تأثيخ عكدي أي أن الارتفاع في الستغيخ السدتقل سيؤدي الى انخفاض في ، وأن ىحا التأثالانغخاز الػضيفي
 الستغيخ السعتسج.
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الكيادة بعج لمستغيخ السدتقل في الستغيخ السعتسج فإن الشسػذج الييكمي يبيغ أن ( ²R)وفيسا يخز القجرة التفديخية 
، الانغخاز الػضيفيمسا يحجث مغ تغيخات في الستغيخ السعتسج  (0.03يسكشو أن  تػضح بشدبة انخفاض  ) الدمصػية

أما الشدبة الستبكية  (3%بشدبة  ) الكيادة الدمصػيةبعج فييا  يديع الانغخاز الػضيفيأي أن حجوث تغييخات في متغيخ 
لحالي, فيي مداىسة متغيخات وضػاىخ أخخى لع تكغ ضسغ نسػذج الجراسة ا (0.97مغ التغييخات والتي تقجر بـ )

 . الانغخاز الػضيفيو  الكيادة الدمصػيةبعج وبشاء عمى ما سبق فإن الشتائج تؤيج قبػل فخضية التأثيخ العكدي بيغ 

 

 

 

 

  

 ( 11) شكل 

 الشسػذج الييكمي لاختبار تأثيخ بعج الكيادة الدمصػية في الانغخاز الػضيفي
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 ( المعلمات الخاصة بتمادٌر النموذج الهٌكلً المختبر  31وٌبٌن جدول ) 

 الانؽراز الوظٌفًتمدٌرات نموذج التؤثٌر بٌن بعد المٌادة السلطوٌة ومتؽٌر  ( 31جدول )                

   
S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

 005. 2.826- 050. 141.- 176.- المٌادة السلطوٌة ---> الانؽراز الوظٌفً

 *** 29.776 050. 1.495 884. الانؽراز الوظٌفً ---> الملببمة

 *** 5.134 054. 275. 309. الانؽراز الوظٌفً ---> التضحٌة

 *** 23.372 053. 1.230 829. الانؽراز الوظٌفً ---> الروابط

Aut2 <--- 15.414 062. 950. 699. المٌادة السلطوٌة *** 

Aut1 <--- 16.641 054. 892. 726. المٌادة السلطوٌة *** 

Aut3 <--- 21.469 054. 1.158 806. المٌادة السلطوٌة *** 

 Amos. V.23المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج     
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  تمهٌد:

ٌن، حات. ٌتؤلؾ الفصل من مبحثٌن ربٌسوالتوصٌات والممتر ستنتاجاترز الاهذا الفصل ٌركز على تمدٌم أب        

إلى نتابج  حٌث ٌسُلط المبحث الأول الضوء على أهم الاستنتاجات التً تم التوصل إلٌها خلبل الدراسة، استنادًا

التحلٌل الإحصابً والمعلومات المستمدة من وصؾ الفرضٌات والبٌانات الاستكشافٌة. أما المبحث الثانً، فٌموم 

، إلى المدارس الثانوٌة الاهلٌة فً محافظة كربلبء الممدسة  بتمدٌم استعراض شامل لأهم التوصٌات المتعلمة بعمل

 .ةٌلٌتعزٌز الأداء العام وتعزٌز الفعالٌة التشؽجانب عرض الممترحات التً ٌمكن أن تسهم فً 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع

 والتوصٌات والممترحات  الاستنتاجات
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 :وكالآتً الحالٌة، للدراسة الجوانبالمٌدانٌة إلى استنادًا الباحث إلٌها توصل التً الاستنتاجات نبٌن المبحث فً هذا 

 

 تؤثٌرات من ضعٌؾ مستوى وجود إلى ٌشٌر الأهمٌة من منخفضة درجة على السامة المٌادة متؽٌر حصول -5

 أن على ٌدل هذا الدراسة، عٌنة تشكل والتً الممدسة، كربلبء بمحافظة الأهلٌة الثانوٌات فً السامة المٌادة

 ونمو تطور تخدم لٌادٌة ممارسات وتبنً الإداري الوعً من مستوى لدٌها العٌنة ضمن التعلٌمٌة المإسسات

 :ٌؤتًفعاّل، كما  بشكل والتربوٌة التعلٌمٌة بٌبتها

 

وبتحصٌل منخفض  الأولى المرتبة على العٌنة افراد وحسب إجابات الأهمٌة حٌث حاز بعُد المٌادة السلطوٌة من  - أ

 الممارسات من معٌنة نسبة وجود ٌنفً لا هذا فإن الممدسة، كربلبء بمحافظة الأهلٌة الثانوٌات فً الأهمٌة من

 .المإسسات هذه ضمن السلطوٌة

وبتحصٌل منخفض  الثانٌة المرتبة على العٌنة افراد وحسب إجابات الأهمٌة حٌث حمك بعُد صعوبة التنبإ من - ب

 صعوبة التنبإ من معٌنة نسبة وجود ٌنفً لا هذا فإن الممدسة، كربلبء بمحافظة الأهلٌة الثانوٌات فً الأهمٌة من

 .الثانوٌات الأهلٌة هذه ضمن

 أفراد إجابات على بناءً  الأهمٌة من منخفضة بدرجة تمٌٌمه تم لد المسًء الإشراؾ بعُد أن من الرؼم على  - ت

 هذا من الرؼم الثالثة، على المرتبة فً جاء حٌث الممدسة، كربلبء بمحافظة الأهلٌة الثانوٌات فً العٌنة

 فً المدٌرون بعض جانب من المسًء الإشراؾ نزعة تعكس معٌنة سلوكٌة عناصر وجود ٌلُبحظ التصنٌؾ،

 .المرإوسٌن مع تعاملهم

 تصنٌؾ على حصل الممدسة، كربلبء بمحافظة الأهلٌة الثانوٌات تمٌٌمات فً جاء كما للذات، التروٌج بعُد  - ث

 التصنٌؾ هذا من الرؼم على العٌنة، أفراد إجابات على بناءً  الرابعة المرتبة محتلبً  الأهمٌة، حٌث من منخفض

 .للذات التروٌج نزعة تعكس المدٌرون لبل من معٌنة سلوكٌات إلى الملبحظات تشٌُر المنخفض،

 مما الأهمٌة، حٌث من جدًا منخفضًا تمٌٌمًا تلمى الممدسة كربلبء محافظة فً الأهلٌة الثانوٌات فً النرجسٌة بعُد  - ج

 هنان تزال لا المنخفضة، الدرجة هذه رؼم. العٌنة أفراد تمٌٌمات على بناءً  الخامسة المرتبة ٌحتل جعله

 .المدٌرون بعض بٌن نرجسٌة عناصر وجود على تدل مإشرات

 إلى استنادًا وذلن عالٌة، أهمٌة ذا عاملبً  الوظٌفً الانؽراز ٌعُتبر الممدسة، كربلبء بمحافظة الأهلٌة الثانوٌات فً -7

 ٌظُهر الوظٌفً بالانؽراز الاهتمام هذا الوصفٌة، الإحصاءات من استماإها تم التً المرتفعة الأهمٌة تمٌٌمات

 استمرارٌة دعم فً حاسمًا تإدي أثرا التً - والاجتماعٌة النفسٌة، المالٌة، - المتعددة للعوامل واضحًا تمدٌرًا

 الوظٌفً للئنؽراز المتعددة الأبعاد بؤهمٌة المٌادات وعً على دلٌلبً  ٌعُد النهج هذا، منظمةال ضمن الأفراد وبماء

 : ٌؤتً ومنتجة وكما مستمرة عمل بٌبة تحمٌك فً

 المبحث الاول

 الاستنتاجات
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 استطاع الوظٌفً الانؽراز ابعاد ضمن الروابط بعُد الممدسة، كربلبء بمحافظة الأهلٌة الثانوٌات سٌاق فً –أ 

 للبتصالات كبٌر تمدٌر وجود إلى مما ٌشٌر مرتفع تحصٌل مع الأهمٌة، حٌث من الأول المركز ٌتبوأ أن

 تربط التً الموٌة الروابط على ٌشُدد البعُد هذا وخارجها، الثانوٌات داخل الأفراد بٌن الملموسة والعلبلات

 والخارجٌة الداخلٌة البٌبة وكذلن الأشخاص، المإسسات، ذلن فً بما بهم، المحٌطة العناصر بمختلؾ الموظفٌن

 .للمنظمة

 حظً الممدسة كربلبء بمحافظة الأهلٌة الثانوٌات فً الوظٌفً الانؽراز أبعاد ضمن بعدا الملببمة تعد –ب 

 ٌبُرز المرتفع التحصٌل هذا العٌنة، أفراد لإجابات وفماً الأهمٌة حٌث من الثانٌة المرتبة محتلًب  عالً، بتمدٌر

 تنتهجها التً وتلن الشخصٌة وأهدافهم لٌمهم بٌن والانسجام للتوافك الموظفون ٌوُلٌها التً الكبٌرة الأهمٌة

 .وبٌبتها المنظمة

 فً وجاء معتدل تحصٌل عن ٌعُبر تصنٌؾ على حصل الوظٌفً، الانؽراز أبعاد كؤحدتعد التضحٌة  –ت 

 كربلبء بمحافظة الأهلٌة الثانوٌات فً العٌنة أفراد تمٌٌمات على بناءً  الأهمٌة حٌث من والأخٌرة الثالثة المرتبة

 النفسٌة أو المادٌة المنافع فمدان جراء الموظؾ ٌتحملها لد التً المدركة التكلفة بمٌاس ٌعُنى الممدسة، والذي

 وجود ٌدُركون الموظفٌن أن إلى ٌشٌر التضحٌة لبعُد معتدل تصنٌؾ العمل، وجود ترن لرار على المترتبة

 فرص عن البحث من ٌمنعهم لوي ردع عامل تشكل لا التكالٌؾ هذه لكن الوظٌفً، بالتؽٌٌر مرتبطة تكالٌؾ

 .بدٌلة عمل

 فً الزٌادة أن ٌعنً الوظٌفً والانؽراز السامة المٌادة بٌن إحصابٌة دلالة ذات عكسٌة تؤثٌر علبلة وجود نإ -3

 أخرى، بعبارة. الوظٌفً الانؽراز بمستوٌات سلبٌاً ارتباطًا مرتبطة عمل بٌبة أي ضمن السامة المٌادة مظاهر

 المٌادات أن إلى ٌشٌُر ما الوظٌفً، الانؽراز معدلات للت كلما المنظمة، فً السامة المٌادة سمات زادت كلما

 بها، والتعلك المنظمات هذه ضمن البماء فً الموظفٌن رؼبة على سلباً تإُثر السامة بالسمات تتصؾ التً

 على ٌإُكد مما عكسً، هو الوظٌفً الانؽراز على السامة المٌادة تؤثٌر بؤن الفرضٌة النتابج هذه تدعم الأتًوب

 .الوظٌفً الانؽراز مستوٌات وتحدٌد العمل بٌبة تشكٌل فً المٌادة نهج أهمٌة
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 توطبة...

بناءً على الاستنتاجات التً تم التوصل إلٌها ففً هذا المبحث نهتم بتمدٌم جملة من التوصٌات التً ٌؤمل الباحث أن  

 الارتماء وزٌادة نمو ( من أجلالمدارس الثانوٌة الاهلٌة فً كربلبءتكون تحت انظار الجهات ذات العلبلة فً )

 .المبحوثة للمدراس الثانوٌة الاهلٌة التعلٌمً

 لتملٌل من سلوكٌات المٌادة السامة واثارها على المدرسٌن : أولا: توصٌات

أبعاد  بها هً وأصحاب المرار زٌادة الاهتمام  لمادة والمسإولٌنللمدراء وا  ان من الجوانب التً ٌجب -5

 عن طرٌكوذلن  إثر بشكل مباشر على جمٌع عملٌات المدارس التنموٌة لأنها سوؾ تمٌادة السامة، ال

متعددة وذلن بعد معرفة مدى التؤثٌرات  تحلٌل العلبلات الاجتماعٌة وتوجٌه المرارات الفعالة فً مجالات 

التً سوؾ تواجها المدارس فً  حال بماء المٌادة السامة داخلها لذلن ٌجب اٌجاد وسابل واستراتجٌات تمنع 

 : عن طرٌكالمابد السام من استؽلبل سلطته وذلن 

تعزٌز للحد من اثار المٌادة السلطوٌة فً المدارس ٌجب على الادارة المٌام بمجموعة تعزٌزات من ضمنها   - أ

ٌنبؽً تشجٌع الإدارة على التواصل الفعاّل مع المدرسٌن واستشارتهم فً صنع  ، اذثمافة الشراكة والمشاركة

ٌجب منح المدرسٌن حرٌة أكبر فً تطبٌك طرق تعلٌمٌة  ،تشجٌع الابتكار والإبداعكذلن و المرارات المهمة

ٌنبؽً اذ  تطوٌر مهارات المٌادة التشاركٌة، وكذلن جدٌدة واستخدام أسالٌب مبتكرة فً تحمٌك الأهداؾ التعلٌمٌة

 .توفٌر برامج تدرٌبٌة تهدؾ إلى تطوٌر مهارات المٌادة التشاركٌة للمدراء

وتستخدم  لى الادارة العلٌا ان تشجع وتعززٌجب ع المدٌرونحتى ٌتجنب المدرسٌن صعوبة التنبإ لدى   - ب

 مدٌرٌنً توفٌر تدرٌبات وورش عمل للٌنبؽ ، اذتطوٌر مهارات إدارة المشاعرمجموعة من الاسالٌب بضمنها 

فعالٌة مع تملبات مزاجهم التحكم فً المزاجات الشخصٌة، مما ٌساعدهم على التعامل بشكل أكثر  تهدؾ إلى

 .تعزٌز الاتصال والتواصل وتؤثٌرها على بٌبة العمل

عدة  عن طرٌكوالمدرسٌن تبعدهم عن الاشراؾ المسًء وذلن  نالمدٌرٌن تنمً سلوكٌات لدى ٌمكن للئدارة أ  - ت

ٌجب توفٌر برامج تدرٌبٌة  ، اذتوفٌر التدرٌب والتطوٌر الإداريخطوات ٌمكن السٌر بها للمعالجة ومنها  

، مع التركٌز على التواصل الفعاّل، وإدارة نٌالمدٌرتهدؾ إلى تطوٌر مهارات الإشراؾ والتوجٌه لدى 

ٌنبؽً على الإدارة تعزٌز ثمافة  اذ تعزٌز ثمافة الاحترام والتمدٌر، وكذلن  المشاعر، وإدارة الصراعات

 .التعلٌمٌة منظمةالاحترام والتمدٌر داخل ال

الذٌن ٌروجون لذاتهم وهذا ما ٌإثر على المدرسٌن ٌجب على الادارة ان تضع  نرٌالمدٌللحد من سلوكٌات   - ث
ٌجب على الإدارة تعزٌز  اذ  تعزٌز ثمافة العدالة والشفافٌةمجموعة خطط تواجه بها هذه المشكلة ومن ضمنها 

التعلٌمٌة، وضمان تطبٌك مبادئ العدالة فً اتخاذ المرارات وتمٌٌم الأداء،  منظمةثمافة العدالة والشفافٌة داخل ال
ٌنبؽً على الإدارة ضمان الشفافٌة والعدالة فً  ، وكذلن مع توفٌر فرص متساوٌة للجمٌع للنجاح والتطور

 كفاءةعملٌات الترلٌات والترلٌات، وعدم التحٌز لصالح الأشخاص الألرب إلى المدٌر، بل ٌجب النظر فً ال
 .التعلٌمٌة منظمةٌنبؽً على الإدارة تعزٌز ثمافة التعاون داخل الواٌضا  ،والمساهمة الفعلٌة كمعاٌٌر ربٌسة

 : التوصٌات والممترحاتالمبحث الثانً
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نرجسٌٌن ان ٌستخدموا مجموعة الٌات تمكنهم من مواجهة  ادارات المدارس التً تواجه مدٌرون ٌجب على  - ج
على تطوٌر وعً أكبر  المدٌرونً تشجٌع ٌنبؽ اذ تعزٌز الوعً بالذاتهذه الشخصٌة الصعبة وهً كالاتً: 

بؤنفسهم وبؤثر سلوكٌاتهم على الآخرٌن، مما ٌمكنهم من فهم التؤثٌرات السلبٌة للنرجسٌة وتحدٌد الخطوات 
على تطوٌر مهارات التواصل الفعالة والتعبٌر عن الاحترام  نٌالمدٌرٌجب تشجٌع ، وكذلن اللبزمة للتحسٌن

 .منظمةوالتمدٌر لجمٌع أفراد ال

تحفٌز تملٌل اثار سلوكٌات المٌادة السامة فً المدراس الثانوٌة الاهلٌة وعلٌه ٌمكن تلن التوصٌات ٌمكن أن تسهم فً 

 الابداع وكذلن تطوٌر مهارات المدرسٌن للوصول الى بٌبة تعلٌمٌة ناجحة. الابتكار و

 :عن طرٌكٌنبؽً على إدارة الشركة زٌادة الاهتمام بالانؽراز الوظٌفً بمستوى أكبر  -2

على مستوى المجتمع وذلن باستخدام  على مستوى المنظمة ) المدرسة ( أمٌمكن زٌادة الروابط سواء   - أ

صل تعزٌز ثمافة التوامجموعة طرق لزٌادة لوة الروابط التً تزٌد من الانؽراز الوظٌفً وهذه الطرق: 

أفراد  ٌنبؽً تشجٌع المإسسات التعلٌمٌة على تعزٌز ثمافة التواصل الفعال والتعاون بٌن جمٌع اذ والتعاون

 .موظفٌن إدارٌٌن م، معلمٌن، أٌرٌن، سواء كانوا مدمنظمةال

من الصعب الوصول الى ملببمة كاملة ما بٌن المدرس والمدرسة التً ٌعمل بها ولكن ما ان لامت الادارة   - ب

على حد سواء سوؾ ٌمكن الوصول الى الصى ملببمة ممكنه  نالمدٌرٌبتطوٌر مجموعة خطط للمدرسٌن و

برامج تطوٌر شخصً  ٌنبؽً للمإسسات التعلٌمٌة تمدٌم اذ إنشاء برامج تطوٌر شخصً ومهنًوهذه الخطط: 

ومهنً تهدؾ إلى تعزٌز مهارات ولدرات الموظفٌن وتمكٌنهم من تحمٌك أهدافهم الشخصٌة والمهنٌة داخل 

 .درسةالم

ٌمكن ان ٌضحً المدرس بمجموعة جوانب مادٌة ونفسٌة واجتماعٌة من اجل البماء فً المدرسة التً هو فٌها   - ت

المدرس بالمدرسة لتضحٌات جانب اٌجابً لزٌادة انؽراز وهنا سوؾ اذكر توصٌات والٌات تجعل من هذه ا

ٌنبؽً على الثانوٌات الأهلٌة فً كربلبء توفٌر بٌبة عمل  اذحسٌن البنٌة التحتٌة المادٌة هً: تالتً ٌدرس فٌها 

، بما فً ذلن تحسٌن البنٌة التحتٌة المادٌة، مثل توفٌر مكاتب مرٌحة ومجهزة بشكل درسٌنمرٌحة ومناسبة للم

ٌنبؽً على الثانوٌات الأهلٌة توفٌر  اذ توفٌر فرص التطوٌر والترلٌة، وكذلن ٌمكن  ومرافك صحٌة نظٌفة جٌد

 .درسٌنفرص التطوٌر المهنً والترلٌة الداخلٌة للم

 تحفٌز وزٌادة الانؽراز الوظٌفً للمدرسٌن داخل المدارس الثانوٌة الاهلٌة فً كربلبء، إلى تهدؾ التوصٌات تلن

 فً والابتكار التواصل وتعزٌز المدرسٌن مهارات تطوٌر عن طرٌك الرضا الوظٌفً والالتزام الوظٌفًوتعزٌز 

 .إٌجابٌة عمل بٌبة
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 ثانٌا: الممترحات 

ٌمدم الباحث مجموعة من الممترحات التً ٌمكن أن تشكل أساسًا للدراسات المستمبلٌة وتسهم فً تطوٌر فكر 
 . إلٌن بعض هذه الممترحات:ٌادة السامة فً الانؽراز الوظٌفًتؤثٌر الم الإدارة، مع التركٌز على

ة لفهم تؤثٌرات المٌادة السامة على السلوكٌات لٌٌتحلٌل الآثار النفسٌة والسلوكٌة: ٌمكن إجراء دراسات تحل -1

، وعدم والمعتمدات الوظٌفٌة للموظفٌن، بما فً ذلن دراسات عن الاكتباب، والملك، وانخفاض الثمة بالنفس

 الانتماء الوظٌفً.

دراسة العوامل المعولة والمحفزة: ٌمكن إجراء دراسات لتحدٌد العوامل التً تعزز من انؽراز الموظفٌن رؼم  -2

تحدٌد العوامل المعولة التً تزٌد من تؤثٌر المٌادة السامة على الانؽراز  فضلب عنوجود المٌادة السامة، 

 الوظٌفً.

الذي  جتمعًوالم تنظٌمً: ٌمكن إجراء دراسات لاستكشاؾ السٌاق الجتمعًوالم تنظٌمًاستكشاؾ السٌاق ال -3

 .عاملٌنهذه العوامل على استجابة الفً ظل وجود المٌادة السامة، وكٌفٌة تؤثٌر  عاملٌنٌإثر على انؽراز ال

 ممارنة دراسة إجراء للباحث ٌمكن :متنوعة عمل بٌبات فً الدراسة متؽٌرات على ممارن بحث إجراء -4

الصحً او المطاعات  المطاع الأخرى الخدمٌة المطاعات مثل المختلفة، الأعمال بٌبات فً ربٌسة لمتؽٌرات

ٌإثر وجود سلوكٌات المٌادة السامة فً الانؽراز الوظٌفً وكٌؾ ٌمكن  كٌؾ على التركٌز مع ،الصناعٌة

 معالجتها او التصدي لها.

تطوٌر استراتٌجٌات التدخل: بناءً على النتابج المستمدة من الدراسات، ٌمكن تطوٌر استراتٌجٌات تدخل فعالة  -5

وورش العمل للتعامل مع المٌادة السامة وتمدٌم الدعم للموظفٌن المتؤثرٌن، بما فً ذلن برامج التدرٌب 

والاستشارة الفردٌة.
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 والمراجع لائمة المصادر

 المران الكرٌم 

 اولا: المصادر العربٌة

 الكتب  - أ
 .71سٌكاران اوما "طرق البحث فً الإدارة مدخل لبناء المهارات البحثٌة " دار المرٌخ ,  -5

، خوارزم  5(" طSPSS(, "ممدمة فً الاحصاء الوصفً والاستدلالً )7119عبدالفتاح، عز حسن, ) -7

 العلمٌة,الرٌاض المملكة العربٌة السعودٌة. 

 الرسائل والاطارٌح الجامعٌة   - ب
، توظٌؾ حاكمٌة المورد البشري فً تعزٌز الانؽراز الوظٌفً عن طرٌك 7156الربٌعً ، رشا عباس ،  -5

 اطروحة دكتوراه.الطالة التنظٌمٌة المنتجة، كلٌة الادارة والالتصاد , جامعة كربلبء، جمهورٌة العراق , 

السامة العنؾ فً مكان العمل كمتؽٌر متوسط بٌن المٌادة ، (7151) ،الرماحً ، نوار محمد عبد الصادق -7

كلٌة الادارة والالتصاد ، جامعة الكوفة ،  ، ، رسالة دبلوم عالً  فً ادارة المستشفٌات،والصمت التنظٌمً

 جمهورٌة العراق.

السامة وعلبلتها بؤحداث الحٌاة الضاؼطة لدى مدٌري المدارس (، المٌادة 7177كاظم ، رنا جودي، ) -3

 الثانوٌة، رسالة ماجستٌر، كلٌة التربٌة للعلوم الانسانٌة ، جامعة كربلبء ، جمهورٌة العراق.

 البحوث والمجلات - ت
أثر ممارسات المٌادة السامة على الولاء المإسسً بمدارس التعلٌم  ،(7175) ،مها بنت ناصر ،ًلٌالجم -5

 .396-311(, 535)535دراسات عربٌة فً التربٌة وعلم النفس,  ،العام وسبل المواجهة

الانؽراز الوظٌفً دراسة تؤثٌر ادارة الانطباع فً تعزٌز  ( 7159) الركابً، كاشانً و عبد الستار، رنا ، -7

المدٌرٌن العاملٌن فً شركة أور العامة فً محافظة ذي لار بحث مستل من رسالة  ة لآراء عٌنة منٌلٌتحل

 . 2،المجلد 72مجلة الادارة والالتصاد ، العدد  ماجستٌر،

تحلٌل إتجاهات العاملٌن حول أثر المٌادة السامة علً الملك الوظٌفً  ،(7171)الشربٌنً ،عادل سعد،   -3

ٌك على بمصنع الموردون المتحدون لصناعة المواسٌر الصلب والدور الوسٌط للتهكم التنظٌمً بالتطب

(, 5)5الدولٌة للبحوث التجارٌة,  يمجلة جامعة جنوب الواد، وهٌاكل السٌارات بمدٌنة السادس من أكتوبر 

5-39. 

, دور الانؽراز الوظٌفً فً تملٌل سلون التهكم التنظٌمً للعاملٌن فً 7151الفتلبوي , مٌثاق هاتؾ ،  -1

 . 39، العدد 51الصحٌة , المجلة العرالٌة للعلوم الادارٌة ، المجلد  المنظمات

الدور المعدل لنمط الشخصٌة فى العلبلة بٌن المٌادة السامة والملك ، (7159) ،محمد , طارق رضوان -1

 .193-119(, 2)1مجلة الدراسات التجارٌة المعاصرة,  ،: دراسة تطبٌمٌةًالوظٌف
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 زيج صادق ماجج  مداعج استاذ ماجدتيخ .15
نطخية مشطسة 

 سمػك تشطيسيو 
 البرخةجامعة 

 

 تثبٌت اسماء المحكمٌن حسب اللمب العلمً اولاً ومن ثم الحروؾ الهجابٌةملبحظة/ تم 
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 استبانة السحكسيغ (2السمحق )
 

 ٔصاسح انزؼهٛى انؼبنٙ ٔانجحش انؼهًٙ

 كشثلاء عبيؼخ

 داسح ٔالالزظبدالا كهٛخ

 انؼهٛب انذساعبد-اػًبل أداسح لغى

 ثشَبيظ انًبعغزٛش

  

 

 انًبعغزٛش سعبنخ دساعخ ثًششٔع انخبص انمٛبط( اداح )طذق حٕل انخجشاء آساء رمٛٛى

 ثــ انًٕعٕيخ

 رأصٛش انمٛبدح انغبيخ فٙ الاَغشاص انٕظٛفٙ 

The effect of toxic leadership on Job embeddedness 

 وشثلاء  ِحبفظخ فِٟذسعٟ اػذاد٠بد اٌج١ٕٓ   ِٓ ػ١ٕخ لاساء خ١ٍ١رحٍ دساعخ

 

 اششاف     

 اٌشث١ؼٟأ.َ.د سشب ػجبط 

 ٘ــ 1227    

 اٌجبحش                                

 حغ١ٓ ػٍٟ حغ١ٓ                           

  ِـ        0203                               
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 دساعخ اعزجبَخو/ رحكٛى 

 .. ٚاحزشاَ ... رمذ٠ش رح١خاٌغبدح اٌخجشاء )اٌّحىّْٛ( 

   اٌّٛعِٛخ اٌّبعغز١ش ٌشعبٌخ اٌخبطخ الاعزجبٔخ ا٠ذ٠ىُ ث١ٓ ٔضغ فزح ػ١ٍّخ ٚعذاسح خجشح ِٓ ثٗ رزّزؼْٛ ٌّب ٔظشا

 فِٟذسعٟ اػذاد٠بد اٌج١ٕٓ  ِٓ ػ١ٕخ ساء لا خ١١ٍرحٍ دساعخ (رأصٛش انمٛبدح انغبيخ فٙ الاَغشاص انٕظٛفٙ  )ثـــ 

وشثلاء. ٟٚ٘ عضء ِٓ ِزطٍجبد ١ًٔ دسعخ اٌّبعغز١ش فٟ ػٍَٛ اداسح الاػّبي اٌزٟ ٠شَٚ اٌجبحش اٌحظٛي  ِحبفظخ

 ػ١ٍٙب.

ٛ   ٛفــع ٚاٌزٟ اٌؼ١ٍّخ ِلاحظبرىُ ٚاثذاء الاعزجبٔخ فٟ اٌزّؼٓ رفضٍىُ ١ٓــساع    ػ١ٍّب. بٌخـاٌشع بســِٚغ ع١بق َرم

 . اٌذساعخ ػ١ٕخ أفشاد اعبثبد ٌزحذ٠ذ اٌذسعخ خّبعٟ(  (Likert ِم١بط ٠ؼزّذ

 :الار١خ الاعئٍخ ضٛء فٟ 

  ا١ٌٗ؟ رٕزّٟ ِزغ١ش وً ػٓ رؼجش الاعزجبٔخ فمشاد اْ ً٘  -1

 اٌذساعخ؟ غشع ٚرخذَ ٚاضحخ الاعزجبٔخ فمشاد ً٘  -0

 اٌّمب١٠ظ؟ ٌزى١١ف اٌذساعخ ِزغ١شاد ِٓ ِزغ١ش وً اٌٝ اضبفزٙب ٠ّىٓ اخشٜ فمشاد ٕ٘بن ً٘  -3

 اٌزٛف١ك دٚاَ ٌحضشارىُ ر١ّٕبرٕب ِغ ...اٌؼ١ٍّخ ٌٍّغ١شح خذِخً  رؼبٚٔىُ ٔشىش 

علما ان الاستبانة أعدت استنادا الى مجموعة من المماٌٌس العالمٌة المعتمدة فً لٌاس متؽٌرات البحث والتً ٌمكن 

 اٌضاحها كما فً الجدول الاتً.

 مصدر الممٌاس عدد الفمرات المتؽٌرات الفرعٌة المتؽٌرات الربٌسة

 

 المٌادة السامة 

 Schmidt, Andrew 3 المسًء الإشراؾ

Alexander 2008 & 

Burns Jr, w.a. 2017  
 3 النرجسٌة

 3 للذات التروٌج

 3 التنبإ صعوبة

 3 السلطوٌة المٌادة

 Mitchll et al ., 2001 9 الملببمة الانغراز الوظٌفً

  6116,والربٌعً
 6 الترابط

 2 التضحٌة
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 المحور الأول: المعلومات العامة لعٌنة الدراسة

 الجنس: -1

 ذكر                                             انثى                            

 العمر: -2

 فؤكثر( 50(             )50-41(           )40-31سنة فؤلل            ) 30 

 

 المإهل العلمً: -3

ماجستٌر                                              دبلوم عالً بكالورٌوس                     دبلوم      

 دكتوراه

 

 سنوات الخدمة: -4

 فؤكثر(  -16سنة        ) (15-11( سنة          )10-6( سنة           )1-5) 
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 الدراسة بمتغٌرات المتعلمة الفمرات/  الثانً المحور

  (تمل )المٌادة السامة المتغٌر المس -1

 شؽلهمعند  نٌبعض المسإول مارسهٌأنه نهج سلوكً إداري سًء  : toxic leadershipالمٌادة السامة 

. ةٌالعدوان اتٌعلى السلوك حرضٌعدم الكفاءة و عززٌفهو  لهم،ٌالإساءة للؤفراد وتضل حتويٌ اديٌمنصب ل

(2018 ،Fitzgibbons)  الابعاد من الآتً وتتضمن: 

الهدامة السامة على  ادةٌالإشراؾ المسًء أحد صور الم دعٌ :Abusive supervision الاشراف المسًءاولاً: 

فً  ةٌبعض التصرفات العدوانو من النزعة  رةٌوفك هذا النمط درجة كب المابد ظهرٌالمستوى الإشرافً، ف

 دٌمن شؤنهم، والتؤك لٌعلناً، والتمل نٌوالاستخفاؾ وإهانة المرإوس ةٌكالسخر ن،ٌالمرإوس التعامل مع

ً ه ٌالمصور فً أدابهم وتوجه أوج على  (  7173. ) عبد العال : اللوم لهم دابما

 

 الملبحظات وضوح الفمرة الانتماء للمتؽٌر الفمرات ت

لا  تنتمً

 تنمً

ؼٌر  واضحة

 واضحة

إمكانٌة الإضافة او 

 التعدٌل على الفمرة

بتوكٌل مهام للمدرسٌن خارج  نالمدٌرٌٌموم  1

 المسمى الوظٌفً 

     

بالتملٌل من شؤن المدرسٌن  نالمدٌرٌٌموم  2

 باستمرار 

     

بتذكٌر المدرسٌن بنتابجهم  نالمدٌرٌٌموم  3

 السٌبة وعدم امتلبكهم للمدرات 

     

انها احساس مبالػ فٌه بالاهمٌة الذاتٌة والتفرد ) الاستثنابٌة ( وشعور مفرط  :Narcissismثانٌاً/ النرجسٌة 

بالاحمٌة, وشؽؾ لٌكون الفرد محلب للبعجاب, ومٌول استؽلبلٌة نحو الاخرٌن ، والافتمار للتعاطؾ ، والؽرور. 
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 (hook , 2007 ) 

بانهم اكثر استحماق من  نالمدٌرٌٌعتمد  1

 ؼٌرهم بالمنصب 

     

بانهم اصحاب لدرات تمٌزهم  نالمدٌرٌمد تٌع 2

 عن بالً المدرسٌن 

     

بانهم اشخاص ؼٌر عادٌٌن  نالمدٌرٌمد تٌع 3

 وٌمكنهم فعل اي شًء 

     

ٌحاول المابد وفك هذا النمط ان ٌنسب الفضل فً جمٌع النجات لنفسه  :Self-promotionالتروٌج للذات ثالثاً/

 malik et) والتعتٌم على فشله باللوم على الاخرٌن كما تتؽٌر شخصٌته للبفضل فً حضور المٌادات الاعلى. 

al ., 2019 ) 

ٌموم المدرسٌن بتؽٌر سلوكهم عند تواجد  1

 المدٌر 

     

ٌموم المدٌر بترلٌة الاشخاص الالرب له  2

 والذٌن ٌجعلونه ٌستمر لدما 

     

المدٌح حتى على امور لم  نالمدٌروٌحب  3

 ٌموموا بها 

     

: ٌظهر المابد وفك هذا النمط تملبات مزاجٌة وتؽٌرات سلوكٌة Difficulty predicting التنبإ صعوبةرابعا/ 

 ,. martinko et al) ؼٌر متولعه وٌؽضبون لاسباب ؼٌر معروفة كما تإثر حالتهم النفسٌة على مناخ العمل. 

2013 ) 

ٌسمح المدٌر لمزاجه الحالً بتحدٌد مناخ  1

 العمل

     

ؼاضبٌن على المدرسٌن  نالمدٌروٌكون  2

 ولاسباب ؼٌر معروفة 
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      فً درجة تمبلهم للمدرسٌن  المدٌرونٌختلؾ  3

: تشٌر الى سلوكٌات المابد التً تتمثل فً السلطة  Authoritarian leadershipخامسا/ المٌادة السلطوٌة 

 ( cheng et al ., 2004) المطلمة والسٌطرة على المرإوسٌن وتتطلب طاعة تامة من المرإوسٌن. 

بالتحكم فً كٌفٌة لٌام  نالمدٌرٌٌموم  1

 المدرسٌن بإكمال مهامهم 

     

للمدرسٌن للتعامل مع  نالمدٌرٌلا ٌسمح  2

 الاهداؾ التعلٌمٌة بطرق جدٌدة 

     

وهل كافة المرارات  بتحدٌد نالمدٌرٌٌموم  3

 هً مهمة ام لا ؟

     

 

 التً والاجتماعٌة والنفسٌة المالٌة المختلفة المإثرات من مجموعة الوظٌفً هوالانغراز  المتغٌر التابع: -7

 الابعاد: الآتً من وتتضمن(  Zhang et al., 2012: 221) المنظمة فً الشخص بماء فً تساعد

 

 ,.Griffeth et al" )بٌبته و المنظمة بٌن للموظؾ المدرن التوافك" هً الملببمة(  : Fitting) الملببمةاولاً/ 

2004, p.75.) 

 الملبحظات وضوح الفمرة الانتماء للمتؽٌر الفمرات ت

لا  تنتمً

 تنمً

ؼٌر  واضحة

 واضحة

إمكانٌة الإضافة او 

 التعدٌل على الفمرة

 

 أ: الملببمة مع المجتمع:

      أب احت اٌّىبْ اٌزٞ أػ١ش ف١ٗ 1
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ٕ٘اابن أغااغبَ ِٚلائّااخ ث١ٕااٟ ٚثاا١ٓ اٌّغزّااغ  7

 اٌزٞ اػ١ش ف١ٗ

     

٠ؼااذ اٌّغزّااغ اٌاازٞ اػاا١ش ف١ااٗ ثّضبثااخ ث١زااٟ  3

 اٌىج١ش

     

٠زااٛافش فااٟ إٌّطمااخ اٌزااٟ اػاا١ش ف١ٙااب اٌىض١ااش  1

ِٓ الأشطخ ٚاٌخذِبد اٌزٟ احجٙب ٚاِبسعٙب 

)ِضاً اٌمبػابد اٌش٠بضا١خا ٚالأشاطخ اٌضمبف١ااخ 

 ٚاٌف١ٕخ اٌخ(

     

 ب: الملببمة مع المدرسة

ٚثااااا١ٓ  أشاااااؼش ثااااابٌزلاإَ ٚالأغاااااغبَ ث١ٕاااااٟ 5

 اٌّذسع١ٓ  اٌز٠ٓ اػًّ ِؼُٙ

     

راااازلاءَ ل١ّااااٟ اٌشخظاااا١خ ِااااغ لاااا١ُ ٚصمبفااااخ  7

 اٌّذسعخ اٌزٟ اػًّ ف١ٙب

     

اشؼش ثبلاحزشاَ ٚاٌزماذ٠ش اٌشخظاٟ ِآ لجاً  3

 ِذسعزٟ

     

اػاااذ رحم١اااك ا٘اااذافٟ اٌشخظااا١خ عاااضءاً ِااآ  1

 رحم١ك ا٘ذاف اٌّذسعخ

     

 اِزٍاااه اٌّٙااابساد ٚاٌماااذساد اٌزاااٟ رزطٍجٙاااب 1

 ٚظ١فزٟ

     

"  الوظٌفة وخارج داخل سواء للؤشخاص الملموسة الاتصالات" الى الروابط بعد ٌشٌر( : Links) الروابطثانٌا/ 

(Griffeth.et al.,2004,74  )الخارجٌة و الداخلٌة والبٌبة والاشخاص، المإسسات،) الاتصالات هذه وتشمل 

 .للمنظمة

 أ: الروابط مع المجتمع:

ذواتهم كما فً  مدرسةفً المدرسون ٌجد ال 5

 المكان الذي نشإا فٌه منذ الطفولة.

     

بالاعتزاز  مدرسٌنمعٌة للتسمح البٌبة المجت 7

بدٌاناتهم ولا تماطع فً ذلن مع تعلٌمات 
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 وانظمة هذه البٌبة.

من الارتباط مدرس لا ٌوجد شًء ٌمنع ال 3

بجذوره العابلٌة )العشٌرة( والمتواجدة فً 

 المجتمع نفسه الذي ٌعٌش فٌه .

     

 ب: الروابط مع المدرسة: 

بوظابفهم لاعتمادهم بان  مدرسٌنتمسن ال 5

 تخطط لتحمٌك اهداؾ والعٌة .مدرسة ال

     

مستعدٌن للتضحٌة بالولت  مدرسونال 7

ضافً لؽرض الاسهام فً نجاح والجهد الا

 واستمرارها. مدرسةال

     

اثناء العمل بروح العابلة  مدرسونشعر الٌ 3

 الواحدة او الفرٌك الواحد .

     

"   العمل ترن عن طرٌك النفسٌة أو المادٌة المنافع فمدان من المدركة التكلفة" هً Sacrifice:  ))التضحٌة -ثالثاً/ 

(Mitchell et al., 2001) 

 أ: التضحٌة مع المجتمع 

لأي سبب ٌجعلنً مدرسة ان مؽادرتً ال 5

 اخسر بعض التمدٌر والاحترام المجتمعً.

     

جتمع الجدٌد اشعر بصعوبة العٌش مع الم 7

التً اعمل فٌها  مدرسةفٌما لو ؼادرت ال

 سابماً.

     

فانً اخسر اصدلاء  مدرسةعند مؽادرتً ال 3

 كثٌرٌن من الصعب تعوٌضهم.

     

 ب: التضحٌة مع المدرسة 
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اخرى سؤخسر بعض  مدرسةعند انتمالً ل 5

 الامتٌازات التً احصل علٌها حالٌا .

     

فرص الترلٌة والتمدم فً مدرسة توافر ال 7

 مساري المهنً والوظٌفً.

     

املة لتحمٌك اهدافً فً هذه امتلن الحرٌة الك 3

 مدرسةال

     

لمرتب توجد منافع وامتٌازات ؼٌر ا 1

 .مدرستًالشهري احصل علٌها من 

     

 

 

 ي تعلٌك او التراح ٌرجى ذكره هنا :اذا كان لدٌن ا

................................................................................................................................

................................................................................................................................

................................................................................................................................

.................................................................................................................... 

 

 الاسم والتولٌع : 

 اللمب العلمً : 

 التخصص الدلٌك :  

 مكان العمل : 
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 الاستبانة  (3السمحق )
 زارة التعميع العالي والبحث العمسيو 

 كخبلاء جامعة

 دارة والاقترادالا كمية

 العميا الجراسات-اعسال أدارة قدع

 بخنامج الساجدتيخ

  

 بدع الله الخحسغ الخحيع

 الاستبانة م/ 

 حزخة الديج/ة السجيب/ة السحتخم/ة 

 اؽٛت رحٛخ 

 َؼغ ثٍٛ اٚذٚكى اعزًبسح الاعزجبَخ انزٙ اػذد نمٛبط يزغٛشاد سعبنخ انًبعغزٛش انًٕعٕيخ ة 

انزذسٚغٛخ  نهضبَٕٚبد الاْهٛخ   انًلاكبدخ ٜساء ػُٛخ يٍ هٛٛانٕظٛفٙ دساعخ رحهرأصٛش انمٛبدح انغبيخ فٙ الاَغشاص ) 

ْٔٙ عضء يٍ يزطهجبد َٛم شٓبدح انًبعغزٛش فٙ ػهٕو اداسح الاػًبل نزا فبٌ ( فٙ يحبفظخ كشثلاء انًمذعخ 

انٗ َزبئظ رفؼهكى ثبلإعبثخ انًٕػٕػٛخ ٔانذلخ انُبثؼخ يٍ ػًك خجشركى فٙ يغبل ػًهكى عٕف ٚؤد٘ نهٕطٕل 

نزا ٚشعٗ اخز . دلٛمخ ٔٔاػحخ فٙ رحمٛك اْذافٓب ايهٍٛ رفؼهكى ثبلإعبثخ خذيخ نهجحش انؼهًٙ ٔانًغٛشح انؼهًٛخ

 : انًلاحظبد الارٛخ ثُظش الاػزجبس 

 ايبو انخٛبس انًُبعت نكم عؤال ) / ( ٚشعٗ انزفؼم ثٕػغ ػلايخ  .1

 .زكش الاعى أ انزٕلٛغ ػهٗ الاعزًبسحاٌ الاعبثخ رغزخذو لأغشاع انجحش انؼهًٙ فمؾ فلا حبعخ ن .6

 يغ خبنض شكشَب ٔرمذٚشَب نزؼبَٔكى يؼُب يزًٍُٛ نكى دٔاو انزٕفٛك ٔانُغبػ  

 إشخاف     

 أ.م.د رشا عباس الخبيعي

 الباحث                                

 حديغ عمي حديغ                           
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 لعيشة الجراسةالسحػر الأول: السعمػمات العامة 
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 الجراسة بستغيخات الستعمقة الفقخات/  الثاني السحػر
 الستغيخ السدتقل )الكيادة الدامة (  -3

شكل مغ اشكال الكيادة التي تتدع بالأنانية والغصخسة والتكبخ في سبيل الحرػل عمى مرالح  : toxic leadershipالكيادة الدامة 
ي تؤدي الى شخرية مغ السسكغ ان تؤثخ سمبا عمى السشطسة بالأمج البعيج يتخمل ىحه الدمػكيات مجسػعة مغ الامخاض الشفدية الت

 نفػر العامميغ وزيادة رغبتيع في تخك السشطسة والحىاب نحػ خيارات تدسح ليع بحخية الابجاع والابتكار داخل بيئة عسل ملائسة.
 الابعاد: الآتي مغ وتتزسغ

الدمصة ىػ سمػك غيخ ملائع أو غيخ ميشي مغ قبل السذخف اذ يتع استخجام  :Abusive supervision الاشخاف السديءاولًا: 
بذكل سمبي أو غيخ عادل، والتعامل بذكل متعشت أو مييغ مع الآخخيغ، وعخقمة فخصيع لمشسػ والتصػر، وإيجاد بيئة  سامة ، حيث 

 يؤدي إلى تأثيخات سمبية عمى الرحة الشفدية والأداء العام للأفخاد الستأثخيغ.

 الفقخات ت

 ) مجيخي في السجرسة ( 

 السكياس

 لا اتفق بذجة  لا اتفق  محايج  اتفق  اتفق بذجة 

      يؤكل ميام لمسجرسيغ خارج السدسى الػضيفي.  1

      يقمل مغ شأن السجرسيغ باستسخار.  2

يحكخ السجرسيغ بشتائجيع الديئة وعجم امتلاكيع  3
 لمقجرات. 

     

السفخط في الحات والثقة السفخشة في الشفذ، سسة مغ سسات الذخرية التي تتدع بالتفكيخ  :Narcissismثانياً/ الشخجدية 
والحاجة السدتسخة للإعجاب والتقجيخ مغ الآخخيغ وتختبط بالتفاخخ بالإنجازات الذخرية، والاىتسام الزعيف بسذاعخ الآخخيغ، 

وفي بشاء  والسيل إلى التحكع والديصخة عمى الآخخيغ، اذ يؤدي ىحا الشػع مغ الذخرية إلى صعػبات في التعامل مع الآخخيغ
 علاقات مدتقخة.

 الفقخات  ت

 ) مجيخي في السجرسة ( 

 لا اتفق بذجة   لا اتفق محايج  اتفق اتفق بذجة 

      يعتقج بأنو اكثخ استحقاقا مغ غيخه بالسشرب.  4

      يعتقج بأنو صاحب قجرات تسيده عغ باقي السجرسيغ.  5
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      يعتقج بأنو شخز غيخ عادي ويسكشو فعل أي شيء.  6

شخيقة يقػم بيا الافخاد بتحديغ صػرتيع أمام الآخخيغ، سػاء بتدميط الزػء عمى  :Self-promotionثالثاً/التخويج لمحات 
تمقي ردود فعل سمبية،  مياراتيع أو بعسل مقارنة مع شخز اقل مشيع، وىػ يعدز الرػرة الايجابية الا انو قج يؤدي في الغالب إلى

 ويعتبخ السخوج لمحات متعجخفًا أو نخجديًا أو مغخورًا.

 الفقخات  ت

 ) مجيخي في السجرسة (  

 لا اتفق بذجة  لا اتفق  محايج  اتفق اتفق بذجة 

      يغيخ مغ سمػك السجرسيغ اثشاء تػاججه.  7

يقػم بتخقية الاشخاص الاقخب لو والحيغ يجعمػنو  8
 يدتسخ قجما. 

     

      يحب  السجيح حتى عمى أمػر لع يقع بيا.  9

التحجي الحي يػاجو السخؤوسيغ في تحجيج سمػك القائج الدام بدبب تغيخات مداجيع : Difficulty predictingالتشبؤ  رابعا/ صعػبة
الرعب تحجيج سمػكيع بجقة، اذ يؤدي إلى تكػيغ آليات دفاعية لمسػضفيغ لحساية أنفديع مغ سمػك الستكخرة، وىػ ما يجعل مغ 

 الكيادة غيخ الستػقع، وأن القادة الداميغ عادة يرعب التشبؤ بيع، مسا يجعل تحجيج سمػكيع مدألة معقجة.

 الفقخات  ت

 ) مجيخي في السجرسة ( 

 لا اتفق بذجة  لا اتفق  محايج  اتفق  اتفق بذجة 

      يدسح  لسداجو الحالي بتحجيج مشاخ العسل. 10

      يكػن غاضب عمى السجرسيغ لأسباب غيخ معخوفة.  11

      يختمف  في درجة تقبمو لمسجرسيغ.  12

والتحكع الػاضحيغ مغ نسط مغ أنساط الكيادة يستاز بالتخكيد عمى الديصخة : Authoritarian leadershipخامدا/ الكيادة الدمصػية 
جانب القائج دون الاىتسام بآراء السخؤوسيغ، ويتجمى ىحا الشػع مغ الكيادة في الإصخار عمى فخض الأوامخ والتػجييات، وتصبيق 

 الدياسات برخامة دون الاخح بشطخ الاعتبار رأي الآخخ أو التذاور.

 لا اتفق بذجة  لا اتفق  محايج اتفق  اتفق بذجة  الفقخات ت
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 ) مجيخي في السجرسة (  

يقػم بالتحكع في كيفية قيام السجرسيغ بإكسال  13
 مياميع.

     

لا يدسح لمسجرسيغ بأن يتعاممػا مع الاىجاف  14
 التعميسية بصخق ججيجة. 

     

      يقػم بتحجيج القخارات كافة، وىل ىي ميسة أم لا. 15

 

مجسػعة السجركات والعلاقات والعػامل التي تجعل مغ الفخد اكثخ رغبة في البقاء في : الانغخاز الػضيفي الستغيخ التابع: -4
مشطستو، وقياس مجى ما يسكغ ان يزحي الفخد مغ اجمو لمبقاء في مشطستو مسا يجعمو اكثخ رغبة في الانتاج وتحقيق 

 الابعاد: الآتي مغ وتتزسغ اىجافو الذخرية واىجاف السشطسة. 

 (.Griffeth et al., 2004, p.75" )بيئتو و السشطسة بيغ لمسػضف السجرك التػافق" ىي السلائسة (  : Fitting) اولًا/ السلائسة

 السكياس الفقخات ت

اتفق 
 بذجة 

 لا اتفق بذجة  لا اتفق  محايج  اتفق 

والثقافية والاقترادية في السجتسع الحي يعيذػن امكانية الفخد عمى الاندجام مع الكيع والتػجيات الاجتساعية  أ: السلائسة مع السجتسع:
 أو يعسمػن فيو، ويختبط بفيع العادات والتقاليج والقجرة عمى التػاصل والتفاعل بذكل فعال مع أفخاد السجتسع.

      انتسي اليو انا احب السكان الحي  1

      اندجع مع السجتسع الحي اعير فيو  2

      بسثابة بيتي الكبيخيعج السجتسع الحي اعير فيو  3

يتػافخ في السشصقة التي اعير فييا الكثيخ مغ  4
الانذصة والخجمات التي احبيا وامارسيا )مثل 

 والانذصة الثقافية والفشية الخ( ،القاعات الخياضية
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قجرة الفخد عمى التكيف والتأقمع مع بيئة العسل وثقافة السشطسة التي يعسل بيا، اذ ان فيع الكيع (: السجرسةالسشطسة )ب: السلائسة مع 
قجرة الفخد عمى تحقيق أىجاف السشطسة واىجافو  فزلا عغوالسبادئ التي تحكع سمػكيات العسل والتػجيات السشطسة تديج مغ ملائستو، 

 الذخرية.

اتفق  الفقخات ت
 بذجة 

 لا اتفق بذجة  لا اتفق  محايج  اتفق

أشعخ بالتلاؤم والاندجام بيشي وبيغ السجرسيغ   5
 الحيغ اعسل معيع

     

تتلاءم قيسي الذخرية مع قيع وثقافة السجرسة التي  6
 اعسل فييا

     

      اشعخ بالاحتخام والتقجيخ الذخري مغ قبل مجرستي 7

اعج تحقيق اىجافي الذخرية جدءاً مغ تحقيق  8
 اىجاف السجرسة

     

      امتمظ السيارات والقجرات التي تتصمبيا وضيفتي 9

 Griffeth.et"  )الػضيفة وخارج داخل سػاء للأشخاص السمسػسة الاترالات" الى الخوابط بعج يذيخ( : Links) ثانيا/ الخوابط
al.,2004,74  ) 

تعسل عمى التػاصل بيغ الأفخاد والجساعات داخل البيئة الاجتساعية  : السجركات والاساليب والصخق التي أ: الخوابط مع السجتسع:
والثقافية التي تعسل فييا أو تتفاعل معيا، تتزسغ ىحه العلاقات التفاعل مع الجسيػر والسجتسع السحمي والجيات الحكػمية والسشطسات 

 سة.غيخ الخبحية والسشطسات الأخخى التي تذكل جدءًا مغ البيئة الاجتساعية لمسشط

اتفق  الفقخات ت
 بذجة 

 لا اتفق بذجة  لا اتفق  محايج  اتفق

ذواتيع كسا في السكان  سجرسةفي السجرسػن يجج ال 10
 ا فيو مشح الصفػلة.و الحي نذؤ 

     

بالاعتداز  سجرسيغتدسح البيئة السجتسعية لم 11
بجياناتيع ولا تقاشع في ذلظ مع تعميسات وانطسة 
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 ىحه البيئة.

مغ الارتباط بجحوره سجرس يػجج شيء يسشع ال لا 12
العائمية )العذيخة( والستػاججة في السجتسع نفدو 

 الحي يعير فيو .

     

مجسػعة العلاقات وعسميات التػاصل بيغ الأفخاد والسشطسات داخل الييكل التشطيسي لمسشطسة، اذ : ( السجرسة) السشطسة  ب: الخوابط مع
 وخارجية، تتأثخ بعجة عػامل مثل التػاصل، والتفاعل، والثقة، والتعاون.تقدع الى علاقات داخمية 

اتفق  الفقخات ت
 بذجة 

 لا اتفق بذجة  لا اتفق محايج  اتفق 

سجرسة بػضائفيع لاعتقادىع بان ال سجرسيغتسدظ ال 13
 تخصط لتحقيق اىجاف واقعية .

     

مدتعجيغ لمتزحية بالػقت والجيج  سجرسػن ال -29 14
 سجرسةالاضافي لغخض الاسيام في نجاح ال

 واستسخارىا.

     

اثشاء العسل بخوح العائمة الػاحجة  سجرسػن ذعخ الي 15
 او الفخيق الػاحج .

     

 ,.Mitchell et al"  ) العسل تخك عغ شخيق الشفدية أو السادية السشافع فقجان مغ السجركة التكمفة" ىي:  Sacrifice التزحية -ثالثاً/ 
2001) 

مجسػعة  الجػانب السالية والشفدية والذخرية والاجتساعية والعاشفية والاقترادية  التي يتشازل عشيا أ: التزحية مع السجتسع: 
 السػضف في حال قخر عجم مغادرة السشطسة والبقاء في وضيفة معيشة و بسجتسع محجد.

اتفق  الفقخات ت
 بذجة 

 لا اتفق بذجة  لا اتفق  محايج  اتفق

لأي سبب يجعمشي اخدخ سجرسة ان مغادرتي ال 16
 بعس التقجيخ والاحتخام السجتسعي.
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اشعخ برعػبة العير مع السجتسع الججيج فيسا لػ  17
 التي اعسل فييا سابقاً. سجرسةغادرت ال

     

ني اخدخ اصجقاء كثيخيغ إف سجرسةعشج مغادرتي ال 18
 الرعب تعػيزيع.مغ 

     

: عسمية تخمي الأفخاد عغ جػانب مغ وقتيع وجيجىع الذخري لرالح السشطسة، وتقجيع :  (السجرسة) السشطسة  ب: التزحية مع
 التزحيات السادية أو الشفدية مغ أجل تحقيق أىجاف الفخيق أو السشطسة.

اتفق  الفقخات ت
 بذجة 

 لا اتفق بذجة  لا اتفق  محايج  اتفق

اخخى سأخدخ بعس  سجرسةعشج انتقالي ل 19
 الامتيازات التي احرل عمييا حاليا .

     

فخص التخقية والتقجم في مداري سجرسة تػفخ ال 20
 السيشي والػضيفي.

     

امتمظ الحخية الكاممة لتحقيق اىجافي في ىحه  21
 سجرسةال

     

لمرتب توجد منافع وامتٌازات ؼٌر ا 22

 .مدرستًالشهري احصل علٌها من 
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Abstract 

The mission of the current study is to test the effect of toxic leadership on the 

job embeddedness of a sample of private secondary school teachers in holy 

Karbala Governorate. If it is decided to measure toxic leadership as an 

independent variable through five dimensions (abusive supervision, narcissism, 

self-substitute, temporary, authoritarian leadership), and job embeddedness was 

measured as a variable that follows through its three dimensions 

(appropriateness, connections, sacrifice). The study was launched from a 

problem represented by several questions revolving around the nature of the 

specialized relationship between its field variations, the most important of which 

is (the extent of its negative impact on job embeddedness). From June, 

participation in reaching the independent study on the descriptive analytical 

formation in collecting and interpreting data, and the questionnaire was used as 

a main tool in collecting data, as it was found that the study was established 

(250) male and female teachers in private secondary schools. The study began 

with a set of differences represented by testing the normal distribution and 

analysis. The confirmatory factor analyzed the correlation and the 

comprehensive comprehensive model (SEM). The study reached a set of 

results, the most prominent of which was the existence of an inverse correlation 

with Moral significance between smart dimensions and the variable of job 

embeddedness in private secondary schools, as well as between the 

dimensions of each of them, through a deep understanding of how to control job 

embeddedness after that from smart shopping centers, and also, enhancing 

access to the organization and the individual, and the study recommended a 

number of and stressed its importance, that calling on managers, leaders, 

officials and shareholders to increase their attention to it are the dimensions of 

toxic leadership, it is necessary to participate directly in all development 

initiatives processes by analyzing social and professional relations in multiple 

fields and knowing the extent of the effects that schools will face in the event 

that leadership remains toxic within them, so multiple means and strategies 

must be used to prevent the toxic leader from negatively influencing. 

Keywords: toxic leadership, job embeddedness, private secondary 

schools in holy Karbala Governorate
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