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 الاهداء

 

  العراق، الذي منه بدأت، وإ
، ولأجله أسعىإلى وطن   ليه أنتم 

راس التقدمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــإل
ُ
ى أوتاد النجاح وح  

  دروبه 
 
من رغم عل الإلى من آمن بأن العلم نورٌ يبدد ظلام الجهل، وسعى ف

 التحديات

اإليكم جميعًا، أهدي هذا الجهد المتواضع، تقديرً 
ً
ا ووفاءً وعرفان  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الباحثة



 
 

 ح

 شكر وتقدير

الحمد لله رب العالمين، الذي بنعمته تتم الصالحات، وبفضله وتوفيقه تتحقق الغايات أحمده سبحانه    

وتعالى حمداً يليق بجلاله وعظيم سلطانه، وأشكره على ما أنعم به عليَّ من نعمة العلم والتعلم، وما 

تمام هذه الأطروحة وأسأله جلَّ وعلا أن يجعل هذا العمل خالصًا لوجهه الكريم، يسَّره لي من السبل لإ

 .نافعاً للعلم وأهله، وسبيلاً لخدمة المجتمع

، لما قدمه لي من دعم ميثاق هاتف الفتلاوي الأستاذأتقدم بوافر الشكر والتقدير إلى مشرفي الكريم،   

ة المعرفة، والحرص على البحث الرصين، فضلاً علمي وتوجيه أكاديمي دقيق، وما تحلى به من سع

عن سمو أخلاقه العلمية التي كانت مصدر إلهام لي طوال مسيرتي البحثية لقد كان لجهوده وإرشاداته 

 .في إثراء هذه الأطروحة أسهمالرصينة، مما  الدراسةأثر بالغ في توجيهي نحو منهجية 

الأستاذ المساعد الدكتور صالح مهدي المشرف الثاني  يسرني أن أتقدم بخالص الشكر والتقدير إلىو    

مسيرتي البحثية فقد كان مثالًا للعطاء  أثناء، الذي لم يدخر جهداً في تقديم النصح والإرشاد، محمد

 .الأكاديمي، وكانت نصائحه وتوجيهاته العلمية محل تقدير وامتنان دائمين

جامعة  –ي الأجلاء في كلية الإدارة والاقتصاد أساتذتأتوجه أيضًا بجزيل الشكر والعرفان إلى    

 انية الموقر، والسيد، عميد الكلالأستاذ المساعد الدكتور هاشم جبار الحسيني، وفي مقدمتهم كربلاء

الأستاذ الدكتور محمود فهد ، وكافة الأساتذة الأفاضل، وعلى وجه الخصوص انالمحترم نانالمعاو

الذي كان له دور بارز في دعم الباحثين، وتوفير بيئة علمية ، عبد علي، رئيس قسم إدارة الأعمال

 .تحفزّ على التميز والإبداع

، الذين تكرموا بقبول مناقشة المحترمينأعضاءها  رئيس لجنة المناقشةأخص بالشكر والتقدير و    

ي إثراء ف هذه الأطروحة، وتحملوا عناء قراءتها، ولم يبخلوا بتقديم ملاحظاتهم القيمة، التي أسهمت

، الذين بذلوا التقويم العلمي واللغويولا يفوتني أن أشكر الأساتذة المشرفين على  البحث علمياً ومنهجياً

أتقدم و عليها الدقة والاتساق المطلوبين جهوداً مقدرة في مراجعة الأطروحة وضبطها، مما أضفى

، وقدموا المقترح للاستبانة تحكيم النموذجبخالص الامتنان للأساتذة والخبراء الذين أسهموا في 

 .الدراسةالتي كان لها أثر ملموس في تحسين جودة هم العلمية وتوجيهاتهم السديدة، ملاحظات

لولا تفهمهم  ،مني خالص الشكر والامتنان مالأثر العميق في هذه الرحلة، فله مهناك من كان لدعمهو   

ومن التعامل معهم، أدركت مدى  صعوبةوصول إلى هذه المرحلة أكثر وتشجيعهم، وثقتهم، لكان ال

 .أهمية التعاون والدعم المتبادل في تحقيق الطموحات الأكاديمية

وأخيرًا، هناك قائمة طويلة من الأشخاص الذين كان لهم دور فاعل في مسيرتي العلمية، فلكم جميعاً    

  كل الشكر والتقدير.

 

 الباحثة



 
 

 ط

 المستخلص

الانعزال في مكان  علىمعرفة تأثير سلوكيات القائد التفاضلية ى هدفت الدراسة وبشكل أساس ال    

 الى، بالاستناد  الكوفةجامعة  رئاسةعلى مستوى  للأصالة التنظيميةالدور التفاعلي  عن طريق العمل

اذ يتميز الهيكل مشكلة رئيسة نابعة من دافع فكري يتعلق بالجدل المفاهيمي للمتغيرات ودافع ميداني 

ئاسة الجامعة بوجود مستويات متعددة من الموظفين، بدءًا من الإداريين وصولا الى التنظيمي لر

و ترُجمت هذه المشكلة الى  الأكاديميين، مما يسمح بملاحظة تأثير سلوكيات القادة على فئات مختلفة

ً  متعددةتساؤلات  ومن  ضمت في محتواها مجموع العلاقات التأثيرية والتفاعلية بين المتغيرات ميدانيا

أبرز التساؤلات التي سعت الدراسة للإجابة عنها: هل تسُهم الأصالة التنظيمية بدور تفاعلي في العلاقة 

ولدعم هذه العلاقات فكرياً اعتمدت الدراسة  بين سلوكيات القائد التفاضلية والانـعزال في مكان العمل؟

رقيات تها الرعاية والتواصل، والبعادبأ سلوكيات القائد التفاضليةي قياس ف ((Chao, 2020أنموذج 

الانعزال في مكان العمل لقياس  (Orhan et al.,2016)وانموذج  التسامح مع الاخطاءوت، فا  والمكأ

تم الاعتماد على انموذج  في حين الانعزال التنظيميوالانعزال الاجتماعي، ببعديه 

Maunz&Glaser.,2022) ،قبول التأثير الخارجيوة، الحياة الاصيلو( بأبعاده الاغتراب الذاتي 

وقد اعتمدت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي في عرض معلومات الدراسة لقياس الاصالة التنظيمية 

الاداة الرئيسة لجمع البيانات والمعلومات المتعلقة بعينة الدراسة  لأنهاالاستبانة  واستعملتوتفسيرها، 

 .موظف( 217)التي بلغ حجمها  كوفةموظفي رئاسة جامعة البتتمثل  عشوائيةوهي عينة 

ولأجل التحليل والمعالجة الاحصائية تم الاعتماد على مجموعة من الاختبارات الاحصائية لغرض 

التحقق من صدق المقاييس المعتمدة ، منها التحليل العاملي التوكيدي ومعامل الثبات )كرونباخ الفا( 

تم التوصل الى مجموعة من النتائج كان اهمها ولية ، و نمذجة المعادلة الهيكفضلاً عن ارتباط بيرسون 

فهي من جهة تسهم في ترسيخ بيئة عمل  ،ن الأصالة التنظيمية تمثل عاملًا تنظيمياً ذا تأثير مزدوجإ

تتسم بالشفافية والعدالة، مما قد يحدّ من الآثار السلبية لسلوك القيادة التفاضلية، إلا أنها من جهة أخرى 

ادة وعي الموظفين بحالات التمييز، مما يفاقم مشاعر الانعزال لدى بعضهم ويعكس قد تؤدي إلى زي

 .التنظيمية هذا التباين أهمية السياق التنظيمي والثقافي في تحديد طبيعة الدور الذي تؤديه الأصالة

 الاصالة التنظيمية، الانعزال في مكان العمل، سلوكيات القائد التفاضلية الدالة:الكلمات 
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 المقدمة:

يعُد الاتصال الاجتماعي أحد الركائز الأساسية في تعزيز الصحة النفسية والرفاه المجتمعي، لما له    

من دور فاعل في تشكيل الخبرات الإنسانية داخل بيئة العمل وتشير نتائج دراسة هوثورن إلى أن 

عزيز العلاقات مما يؤُكد ضرورة تالإنسان يتمتع بطبيعة اجتماعية تدفعه إلى التفاعل مع الآخرين، 

في مكان ومن هذا المنطلق، ينُظر إلى الانعزال  الاجتماعية القوية والتواصل الفعاّل في بيئة العمل

بوصفه ظاهرة نفسية تتجسد في شعور الفرد بعدم القدرة على الانخراط في التفاعلات  العمل

لى صحته النفسية ورفاهيته باً عالاجتماعية، بما يتنافى مع رغباته أو توقعاته، الأمر الذي قد ينعكس سل

 .العامة

ثلاثة افتراضات نظرية رئيسة يشير الافتراض  عن طريقبيات العلمية هذه الظاهرة وقد تناولت الأد   

الأول إلى أن الانعزال يعُد نتاجًا لطبيعة نمط الحياة الاجتماعية للفرد، ويفُسَّر بوصفه عجزًا إدراكياً أما 

تفاعلات الفرد وخبراته الشخصية  لى أنه تجربة ذاتية تتشكل إلى الانعزال ع الافتراض الثاني، فينظر

يؤكد الافتراض الثالث أن الانعزال يمثل حالة سلبية مؤلمة تنعكس سلباً على رفاهية الفرد  في حين

وتشكل هذه الافتراضات إطارًا مرجعياً مهمًا تعتمد عليه الدراسات العلمية في تحليل ظاهرة الانعزال 

لمحتملة على الأفراد العمل، مما يسهم في تعميق الفهم لأبعادها النفسية والاجتماعية وآثارها ا مكانفي 

 .والمنظمات

تؤثر على  اذسيما التفاضلية منها، دورًا حاسمًا في تشكيل بيئة العمل، ولاالسلوكيات القيادية،  ؤديت   

فقد أثبتت الدراسات أن أنماط القيادة يمكن أن تحسن  ،أداء الموظفين وتحفيزهم ودرجة اندماجهم

ابات داخل الفريق، مما يسهم في تفشي سلوكيات مثل الإنتاجية، لكنها قد تؤدي أيضًا إلى اضطر

الانعزال في العمل وعلى الرغم من محاولات المنظمات للسيطرة على هذه السلوكيات عبر سياسات 

تنظيمية، إلا أن تعقيدها يجعل التحكم بها أمرًا صعباً، مما يستدعي إخضاعها للبحث العلمي لفهم تأثيرها 

   .وتصنيفها بشكل أكثر دقة

عندما يشعر الموظف بالإقصاء أو يواجه صعوبات في التفاعل مع  في مكان العملينشأ الانعزال     

 ،فرضتها بيئة العملالتي زملائه، سواء بسبب الحواجز النفسية والاجتماعية التي بناها بنفسه أو 

أن الانعزال لا ينتج فقط عن غياب التفاعل  (Weiss, 1973) وتوضح نظرية العزلة الاجتماعية

الاجتماعي، بل أيضًا عن عدم تطابق جودة العلاقات مع توقعات الأفراد كما تدعم نظرية الدعم 
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تؤكد أن نقص الدعم الاجتماعي في بيئة العمل يمكن أن  إذ،  (House, 1981) هذه الفكرة الاجتماعي

  .ثر سلباً على الصحة النفسية والأداء الوظيفيوالقلق، مما يؤ بالانعزاليؤدي إلى الشعور 

العمل، حيث يكون هذا  مكانوتأثيرها على الانعزال في  ةويبرز هنا دور سلوكيات القائد التفاضلي    

تعكس الأصالة التنظيمية وضوح القيم وشفافية و ،للأصالة التنظيمية الدور التفاعليالتأثير مرتبطًا ب

فعندما ينُظر  ،ا يسهم في تخفيف التأثير السلبي للسلوكيات التفاضلية للقائدالتعامل داخل المنظمة، مم

إلى المنظمة على أنها عادلة وذات معايير مهنية واضحة، يصبح التفاوت في المعاملة مقبولًا لكونه 

مبنياً على أسس مهنية وليست تمييزية أما في غياب الأصالة التنظيمية، فقد يفسر الموظفون هذه 

 العمل. مكانكيات على أنها انحياز أو تفرقة، مما يؤدي إلى تفاقم مشاعر الانعزال داخل السلو

من البحث والعناية  بكثيرً الذي حظي ضمن نموذج الدراسة  يعزى الاهتمام الحالي وفي هذا الاطار   

 ،لبشرية من قبل العلماء والباحثين في ميدان المنظمة والسلوك التنظيمي وحتى حقل إدارة الموارد ا

حيث تؤثر هذه الظاهرة على مستويات الإنتاجية، والرضا الوظيفي، والاستقرار الوظيفي فمن منظور 

في ضعف التفاعل بين الموظفين، مما يقلل من التعاون والإبداع،  الانعزال همسيالسلوك التنظيمي، 

ويؤثر على ديناميكيات فرق العمل أما من منظور إدارة الموارد البشرية، فإن عدم معالجة مشاعر 

يؤدي إلى زيادة معدلات الاحتراق الوظيفي ودوران الموظفين، مما يفرض تكاليف إضافية  الانعزال

   .طاب المواهب الجديدة وتدريبهاعلى المؤسسات في استق

، ولا سيما في المنظمات العراقية، إلى مجموعة من في الآونة الأخيرة  يعود انتشار هذه الظواهر    

وى اندماجهم في العوامل التنظيمية والاقتصادية والاجتماعية التي تؤثر على تفاعل الموظفين ومست

ضعف في آليات التواصل وغياب سياسات فعالة للدعم من المؤسسات من  عددعاني يبيئة العمل، حيث 

أن الضغوط الاقتصادية تدفع المنظمات إلى وبين الموظفين،  بالانعزالالنفسي، مما يزيد من الشعور 

التركيز على الإنتاجية وتحقيق الأهداف التشغيلية على حساب الاهتمام بالجوانب الاجتماعية، مما يقلل 

لاقات المهنية، وتؤدي القيادة غير الفعالة والثقافة التنظيمية البيروقراطية من فرص التفاعل وبناء الع

إن داخل فرق العمل، إلى جانب ذلك،  إلى تقييد مساحات الحوار والتعاون، مما يحد من اندماج الأفراد

في، عدم استقرار سوق العمل والتغيرات السياسية والاقتصادية المتلاحقة يسهمان في زيادة القلق الوظي

ن غياب برامج وإشاركة الفعالة في بيئة العمل، مما يدفع الموظفين إلى الانغلاق على أنفسهم بدلاً من الم

في ظل التأثيرات  ولاسيماتعزيز العلاقات المهنية والدعم الاجتماعي يجعل بيئة العمل أكثر جموداً، 

دون تدخل من تمرار هذه العوامل الثقافية والاجتماعية التي قد تحد من التفاعل بين الموظفين، واس
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تبني الى تنظيمي يعزز من ضعف الالتزام الوظيفي ويؤثر سلباً على الإنتاجية، مما يستدعي المنظمات 

استراتيجيات فعالة تهدف إلى تعزيز ثقافة التواصل، وخلق بيئة عمل أكثر تفاعلية، وتوفير الدعم النفسي 

 داء المؤسسي.وتحسين الأ الانعزالوالاجتماعي للحد من 

أتي التوجه نحو الدراسة الحالية ومن هذا المنطلق وبالاعتماد على وجهات نظرية بحثية متنوعة ي    

: الدور التفاعلي  سلوكيات القائد التفاضلية وتأثيرها على الانعزال في مكان العملالتي ركزت على 

إذ ان المواقف التي تواجه المنظمات العراقية بشكل عام وعلى وجه الخصوص للأصالة التنظيمية 

الجامعات العراقية منها يشجع الباحثين على التركيز على الجوانب الإيجابية والسلبية في هذه المنظمات 

ن السعي إو ،مما هو سيءّ منها والتقليل منهخلص ومحاولة التوتحفيزه ودعم وتحفيز ما هو جيد منها 

بتصميم المخطط  تمتحقيق اهداف هذه الدراسة ووضع الحلول المناسبة للمشكلة التي تم طرحها ل

 .والتحقق منهاالتأثير والارتباط بين متغيرات هذه الدراسة  من حيثالعلاقة  طبيعةالفرضي الذي يحدد 

جميع المضامين العلمية وبناء الأسس الفكرية والمفاهيمية المرتبطة بوبهدف الإحاطة الشاملة     

تم اذ  ،بالقاعدة المنهجية للبحوث العلمية والمتبناة من قبل الباحثينبموضوعات الدراسة تم الاستدلال 

، إذ قسم الفصل الأول د من المباحثفصل يحتوي على عدتجزئة هذه الدراسة الى فصول أربعة وكل 

خصص المبحث  في حين، منهجية العلمية للدراسة الالمبحث الأول منه  تضمنثلاثة مباحث  على

وتطوير مخطط  متغيرات الدراسةحسب دراسات السابقة التي تم تناولها بعض العرض لفي  الثاني

مباحث يرتبط كل مبحث منها بتوضيح  ةالفصل الثاني على ثلاث في حين اشتمل، الدراسة وفرضياته 

، بالجانب التطبيقي تتعلقمباحث  ةثلاثالفصل الثالث  تضمنو، لدراسةا لاحد متغيرات الاطار النظري

الاستنتاجات والتوصيات. عرضفي الفصل الرابع  وخصص
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 مبحث الأول: منهجية الدراسةال

 مشكلة الدراسة: أولا:

يظُهر الاستقراء المنهجي للفكر الإداري المعاصر وجود تساؤلات جوهرية تتعلق بظاهرة الانعزال    

في مكان العمل، حيث تثُار إشكالية ما إذا كان هذا السلوك يعُدّ مشكلة فردية نابعة من تباين الشخصيات، 

بما يعُزى إلى فجوة بين أو ر التفاضلية،سلوكيات القائد أم أنه ظاهرة تنظيمية ناتجة عن عوامل مثل 

توقعات العاملين بشأن بيئة العمل والواقع الفعلي لها وتعُد هذه التساؤلات منطلقاً علمياً لبناء نماذج 

 .بحثية تهدف إلى استقصاء هذه الظاهرة وتحليل أبعادها

لدى الباحث لقد شكّل تباين وجهات نظر الباحثين حول مفهوم الانعزال في بيئة العمل دافعاً جوهرياً   

الأصالة التنظيمية  تؤديلمعالجة التساؤل الآتي: ما مضمون الانعزال في مكان العمل؟ وهل يمكن أن 

 & Pang) دورًا معدلًا ذا تأثير إيجابي في هذه العلاقة؟ حيث تشير بعض الدراسات، ومنها دراسة

Ma, 2019)التأثيرات  شأنها الحد من ، إلى أن الأصالة التنظيمية تسهم في بناء بيئة عمل شفافة من

في المقابل، يرى باحثون آخرون أن الأصالة قد تزيد من وعي و التفاضلي ائدالسلبية لسلوك الق

الموظفين بحالات التمييز، مما يعزز شعورهم بالانعزال وتبقى الإشكالية قائمة حول ما إذا كان تأثير 

أنه يتغير تبعاً للثقافة التنظيمية والسياق البيئي  الأصالة التنظيمية في هذا السياق دائمًا إيجابياً، أم

 .للمنظمة

، على الأثر الإيجابي (Menard & Brunet, 2011) دراسةد دراسات سابقة، من بينها تؤكو   

للأصالة التنظيمية، حيث تعكس هذه الأخيرة بيئة تتسم بالشفافية والنزاهة والتواصل الصادق، ما من 

 ة.لسلوكيات القائد التفاضليشأنه التخفيف من الآثار السلبية 

ل المتغيرات لدائر حووفي هذا الإطار، ينبثق الدافع الأساسي للدراسة الحالية من هذا الجدل العلمي ا   

ذلك،  فضلاً عنهذه الظواهر بعمق منهجي الذي يعكس الحاجة إلى الوقوف على حيثيات محل البحث، 

التفاضلية على  ائدي تناول تأثير سلوكيات القهناك دوافع بحثية أخرى، منها قصور الأدبيات السابقة ف

كالشعور بالعدالة التنظيمية والأداء الوظيفي، إذ انصرفت غالبية الدراسات  مهمةمتغيرات تنظيمية 

أن من رغم على الدون النظر الكافي إلى التأثيرات السلبية، من نحو استكشاف المتغيرات الإيجابية 

قد تكون أشد وقعاً على الأفراد والمنظمات وعليه، تسعى هذه  مثل الانعزال في العمل هذه الأخيرة

، والانعزال في مكان سلوكيات القائد التفاضليةاسة إلى تقليص الفجوة المعرفية المتعلقة بمتغيرات الدر

 .العمل، ودور الأصالة التنظيمية كمتغير معدل
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بعد اطلاعه على الأدبيات ذات الصلة اما المشكلة الميدانية فأنها ارتبطت بتصورات الباحث  

نظرا للدور رئاسة جامعة الكوفة  على موظفي الدراسة واختبارهحية نموذج لصلا اوادراكهبالموضوع 

، حيث يتمتع وتنفيذها السياسات الاكاديمية والإداريةقيادة الجامعة في توجيه و تؤديهالمحوري الذي 

القادة في هذا المستوى بمسؤوليات تتطلب اتخاذ قرارات استراتيجية وتفاضلية تؤثر بشكل مباشر على 

ومدى  ةكفاءة العمل التنظيمي، مما يجعلها مجالا مناسبا لتحليل سلوكيات القائد التفاضليأداء الموظفين و

في و بناء نموذج الدراسة،، وعلى هذا الأساس تم لافراد وتحقيق الأهداف التنظيميةعلى أداء ا اتأثيره

 يمكننا تأطير مشكلة الدراسة بصورة تساؤلات تتمثل بما يأتي : مضوء ما تقد

تعرض الافراد لسلوكيات القائد التفاضلية أدى ذلك الى زيادة مشاعر الانعزال في مكان كلما زاد  -أ

 العمل ومن ذلك تطرح التساؤلات الاتية:

 رئاسة الجامعة معرفة واضحة عن سلوكيات القائد التفاضلية؟ هل يمتلك موظفو -1

 رئاسة الجامعة معرفة واضحة عن الانعزال في مكان العمل؟ هل يمتلك موظفو -2

 ؟هة والانعزال في مكان العمل؟ وما طبيعتما مدى الارتباط بين سلوكيات القائد التفاضلي -3

 ما مستوى حجم تأثير سلوكيات القائد التفاضلية في الانعزال في مكان العمل؟ -4

دى ذلك الى أكلما كان هنالك مستويات عالية من الاصالة التنظيمية في رئاسة جامعة الكوفة  -ب

القائد التفاضلية في الانعزال في مكان العمل، ومن ذلك تنبع التساؤلات  تقليل تأثير سلوكيات

 الاتية:

 رئاسة الجامعة تصورا كاملا عن الاصالة التنظيمية؟ هل يمتلك موظفو -1

 فر الاصالة التنظيمية بتقليل مستوى الانعزال في مكان العمل؟الى أي مدى يمكن ان يرتبط تو -2

في العلاقة بين سلوكيات القائد التفاضلية والانعزال في مكان  هل للأصالة التنظيمية دورٌ تفاعلي   -3

 العمل؟

  :ثانيا: أهمية الدراسة

 -يمكن تجسيد أهمية الدراسة بما يأتي: 

تنبع أهمية الدراسة الحالية من استنادها إلى أسس معرفية راسخة تشكلت عبر تراكمات بحثية  -1

توظيف مفاهيم ب ائمة في الأدبيات العلميةق سابقة في مجالات متعددة، حيث تسعى إلى سد فجوة

ونظريات تم التحقق من صحتها في سياقات مماثلة، بما يعُزز من موثوقية النتائج ويسهم في 

  .تطوير الفهم النظري والتطبيقي للمجال المعني
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السياق التنظيمي الذي تجُرى فيه، إذ تمثل رئاسة جامعة الكوفة إحدى  تها منأهميالدراسة  تكتسب  -2

التي تضطلع بدور محوري في تطوير المعرفة، ة في العراق، المؤسسات التعليمية المركزي

وتمكين الموارد البشرية، ورفد المجتمع بكفاءات علمية قادرة على مواكبة متطلبات التنمية الشاملة 

أدوارًا استراتيجية في  العالي تؤديبينها مؤسسات التعليم  العام ومنقطاع ونظرًا لأن منظمات ال

تقديم الخدمات الأساسية وتعزيز البنية المجتمعية، فإن تعزيز كفاءتها التنظيمية يعُد ضرورة 

 لتحقيق رفاهية المجتمع واستقراره

 Knoll & Van)، (Lu el at,2022مثل دراسة )من وجود دراسات سابقة  على الرغم -3

13,20Dick) ،(14el at,20 Siddique)  ،متغيرات الدراسة  وضحت العلاقة والترابط بين

ن الدراسة الحالية هي اول دراسة تناولت العلاقة بين متغير سلبي وهو ومتغيرات أخرى إلا أ

 فاعليالدور التان العمل وهو متغير سلبي بسلوكيات القائد التفاضلية وتأثيره على الانعزال في مك

الثغرة المعرفية المرتبطة بالعلاقات وذلك بسعيها الى سد برزت أهميتها  للإصالة التنظيمية وبهذا

 بين متغيرات الدراسة الثلاثة.

   :ثالثا: اهداف الدراسة

يمكن بيان مجموعة من الأهداف الأساسية التي تشتمل على اهداف تتعلق بالتأسيس الفكري    

 اختبار النموذج في حيز التطبيقسيلزمها لنموذج البحث واهداف تتعلق بالحدود التطبيقية التي 

 وكما يأتي:

ة، تكوين إطار فلسفي ومعرفي لموضوعات الدراسة والمتمثلة بـ )سلوكيات القائد التفاضلي -1

العودة الى الأصول النظرية لتلك المفاهيم بصالة التنظيمية( والأالانعزال في مكان العمل، و

 المتغيرات. المتعلقة بتلك وأرائهم هموأفكارالباحثين وتضمين اعتقادات 

النماذج المقدمة من قبل الباحثين  الدراسة بعد استعراضالمقاييس العلمية التي تنسجم وبيئة  تحديد -2

 ومحاولة التركيز على دراسات التحليل ما بعد النتائج الخاصة بالمتغيرات الثلاثة.وتفسيرها 

تفسير متغيرات الدراسة الحالية التي  في مجموعة النظريات التي فسرت وأسهمتالتعرف على  -3

 تفسير العلاقة والترابط المنطقي بين المتغيرات بمجموعها كان أهمها النظريتين اللتين تم بهما

 العضو( ونظرية تقرير المصير.-قائدوهما نظرية التبادل )ال

 تحديد مستوى تأثير سلوكيات القائد التفاضلية بأبعاده في الانعزال في مكان العمل. -4
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 صالة التنظيمية لدى موظفي رئاسة الجامعة.التعرف على مستوى الأ -5

 .ة الدراسةية في إدارة الجامعة عينالتعرف على مستوى سلوكيات القائد التفاضل -6

 صالة التنظيمية بأبعادها على الانعزال في مكان العمل.التعرف على مستوى تأثير الأ -7

 معرفة مستوى الانعزال في مكان العمل لدى الافراد عينة المنظمة المبحوثة. -8

صالة التنظيمية( بوصفها متغيرا تفاعليا في العلاقة بين سلوكيات تحديد الدور الذي تؤديه )الأ -9

 التفاضلية والانعزال في مكان العمل.القائد 

  :رابعا: منهج الدراسة

يشكل منهج الدراسة مجموعة من القواعد والاسس التي توضح المسار الصحيح للباحث من اجل    

الذي يمثل مجموعة السبل والتدابير التي يقوم بها الباحث هداف المنهجية التي يصبو اليها، انجاز الأ

مراحل دراسته وتم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي  اثناءوتنقله من مرحلة الى أخرى 

(Analytical Descriptive Approach) يمثل أسلوب في هذه الدراسة وهو ً ً مرتب ا ً منهجي ا وان هذا  ا

متسعة ومرنة لمناهج وأساليب فرعية متعددة مثل دراسات الحالة والدراسات المنهج يشكل مظلة 

الميدانية وغيرها وان هذا المنهج يقوم على أساس تحديد خصائص الظاهرة ووصف طبيعتها كميا 

أدوات تحليل إحصائية تتناسب مع طبيعة  بين متغيراتها واسبابها وباستعمالوتحديد طبيعة العلاقة 

وما الى ذلك فالمنهج الوصفي يعتمد على تفسير الوضع القائم وتحديد العلاقات الموجودة  بيانات الدراسة

 بين المتغيرات.

 :وعينتهامجتمع الدراسة  خامسا:

والفقرات وعينتها يتضمن هذا المحور مجموعة من الفقرات التي تتعلق بوصف مجتمع الدراسة    

 هي:

 نبذة تعريفية عن رئاسة جامعة الكوفة -1

احدى الجامعات العراقية المرموقة، التي تم تأسيسها بقرار من وزارة التعليم العالي والبحث هي 

هوض بالعراق محافظة النجف الأشرف، وتسعى للنفي تقع في مدينة الكوفة 1987مي عام العل

مية وفق منظور التنعلى تطوير القدرات التعليمية والبحثية وتحقيق الابتكار والريادة ب والارتقاء به

 .المستدامة
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 عن فضلاً تتميز الجامعة ببيئة تعليمية محفزة، حيث توفر للطلاب فرصًا للتعلم والبحث العلمي،    

تسعى الجامعة إلى تعزيز التعاون مع المؤسسات التعليمية والبحثية والنشاطات الثقافية والاجتماعية 

جميع  وتسعى الى تنمية إمكانياتفي تطوير العملية التعليمية والبحثية   يسهمالمحلية والدولية، مما 

وكذلك وتطويرهم التدريس  أةأعضاء هيعن طريق استقطاب وقدراتهم الافراد في الجامعة 

المشاركة بدورات ومؤتمرات وورش عمل علمية وبناء شراكات  عن طريقالموظفون العاملون 

فضلا عن سعي رئاسة الجامعة وعمدائها الى تطوير البنى التحتية  مع المجتمعات الاكاديمية الدولية

  فيها وتعزيز دورها في خدمة المجتمع .

  تولي رئاسة الجامعة اهتمامًا خاصًا بتطوير المناهج الدراسية وتحديثها لتلبية احتياجات كذلك    

الدراسية والبرامج  توفير المنحب تعمل على دعم الطلابو لسوق ومتطلبات التنمية المستدامةا

 التدريبية التي تعزز من مهاراتهم وقدراتهم.

  :مبررات اختيار مجتمع الدراسة وعينتها -2

ن اختيار موظفي رئاسة جامعة الكوفة كمجتمع الدراسة يستند الى مجموعة من المبررات العملية إ   

 في بيئة اكاديمية وإدارية.والعلمية اذ توفر هذه البيئة خصائص مناسبة لدراسة التأثيرات القيادية 

التفاعل المستمر بين القادة والمرؤوسين في المستويات  تتطلبن طبيعة العمل في جامعة الكوفة إ   

الإدارية المختلفة مما يجعلها بيئة ملائمة لدراسة تأثير السلوكيات القيادية على الموظفين فالجامعة 

مل مع متطلبات إدارية وتنظيمية معقدة مما يتيح ليست فقط مؤسسة تعليمية، بل منظمة إدارية تتعا

 تحليل العلاقة بين القائد وموظفيه بشكل أعمق.

اذ يتميز الهيكل التنظيمي لرئاسة الجامعة بوجود مستويات متعددة من الموظفين، بدءًا من    

ختلفة من الإداريين وصولا الى الأكاديميين، مما يسمح بملاحظة تأثير سلوكيات القادة على فئات م

التحقق من تفاضلية السلوك القيادي، أي كيف يمكن ان يؤثر القائد  علىالموظفين هذه البيئة تساعد 

بشكل مختلف على مجموعات وظيفية مختلفة بناءً على أسلوبه الإداري وطريقة تعامله مع 

 الموظفين.

سات الاكاديمية، اذ يمكن وتعد ظاهرة الانعزال في مكان العمل من القضايا التي قد تواجه المؤس   

لبعض الموظفين ان يشعروا بالانفصال عن بقية الفريق في بيئة العمل وان دراسة هذا الجانب في 

رئاسة جامعة الكوفة يمكن ان توضح كيف تؤثر سلوكيات القائد على تعزيز او تقليل هذا الشعور 
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فاعل المستمر بين افرادها لتحقيق خاصة في بيئة تحتاج الى التعاون والت بالانعزال بين الموظفين،

 أهدافها.

صالة التنظيمية دورا مهما في تعزيز بيئة عمل إيجابية داخل الجامعة فالقيم تؤدي الأ ومن ثمّ    

التنظيمية التي تدعم الشفافية والمصداقية يمكن ان تحد من التأثير السلبي لسلوكيات القادة غير 

 جامعة الكوفة كبيئة اكاديمية تسعىعزال بين الموظفين في تقليل مستويات الان ومن ثمّ العادلة، 

 للحفاظ على هذه القيم.

 تسهلانصول الى المشاركين وسهولة جمع البيانات من موظفي رئاسة الجامعة وأخيرا إمكانية الو   

 اجراء البحث بشكل فعال. 

 عينة الدراسة: -3

وتم تحديد  موظفين( 510البالغ عددهم )تتمثل عينة الدراسة بموظفي رئاسة جامعة الكوفة    

على حجم العينة من المجتمع الأصلي بالاعتماد على الجدول الاحصائي الخاص بتحديد العينة 

( استبانة 234توزيع )اذ تم (، Krejcies&Morgan,1970:606-607وفق حجم المجتمع )

ت استبانة وبعد تدقيق الاستبانا (227(على موظفي رئاسة جامعة الكوفة وتم استرجاع 

غير صالحة للتحليل الاحصائي حيث بلغ عدد الاستبانات  ( استبانات10المسترجعة لوحظ ان )

 (.1) ( استبانة كما في الجدول217الصالحة للتحليل الاحصائي )

 الاستبانات الصالحة للتحليل الإحصائي (1)الجدول 

 النسبة العدد الاستبانات مجتمع الدراسة

رئاسة جامعة  موظفو

 الكوفة

 100% 234 الموزعة

 97% 227 المسترجعة

 92% 217 الصالحة

 : اعداد الباحث بالاعتماد على نتائج الاستبانة المصدر 
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  :وصف عينة الدراسة -4

 متغيرات البحث لأغراض تحليل اجاباتهم عن المتمثلةضمن هذه الفقرة توضيح عن العينة تت

 -( يوضح ذلك وكما يأتي: 2والجدول رقم ) وتفسيرها

 وصف عينة الدراسة( 2الجدول )

 النسبة التكرار الفئة الصفة ت

  أ

 الجنس

 %78 171 ذكر

 %21 46 انثى

 %100 217 المجموع

 

 

 ب

 

 

 العمر

 %0 0 فاقل 25

26-35 146 67% 

36-45 36 16% 

46-55 30 13% 

 %2 5 سنة فاكثر 56

 %100 217 المجموع

 

 ت

 

 الدراسيالتحصيل 

 %8 18 دبلوم

 %44 96 سبكالوريو

 %16 36 ماجستير

 %30 67 دكتوراه

 %100 217 المجموع

 

 

 ج

 

 

 سنوات الخدمة 

 %24 54          سنة 10 -5

 %31 68 سنة 10-15

 %21 46 سنة 16-20

 %13 29 سنة 21-25

 %9 20 سنة25اكثر من 

 %100 217 المجموع
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 : (2)حظ من الجدول يلا       

%(، 78أظهرت نتائج الجدول أن الذكور يشكلون النسبة الأكبر من عينة الدراسة بنسبة ) :الجنس -أ

 .في التمثيل بين الجنسين%( ويفُسر هذا التفاوت 21بلغت نسبة الإناث ) في حين

( سنة سجلت النسبة الأعلى بين المشاركين، 35-26تشير المعطيات إلى أن الفئة العمرية ): العمر -ب

%( ويعُزى ذلك إلى ما تتميز به هذه المرحلة من طاقة وحيوية، إلى جانب رغبة 67حيث بلغت )

أن هذا العمر يتسم بالحرص والمسؤولية، ما ينعكس على و في الاستكشاف والانخراط الفعاّلالأفراد 

 .بيعة إجاباتهم الدقيقة والمتزنةط

يتبين من الجدول أن المستوى التعليمي الأول كان الأكثر تمثيلًا بنسبة وصلت  :التحصيل الدراسي -ت

هذا الاستقرار ، (، وهو ما يعكس وجود درجة عالية من الاستقرار النفسي لدى أفراد العينة%44إلى )

 .يجابي مع الدراسةقد يكون عاملاً مهمًا في تعزيز تفاعلهم الإ

( سنة 15-10تظُهر البيانات أن المشاركين الذين تتراوح خبرتهم الوظيفية بين ) :سنوات الخدمة -ج

مهارات وخبرات عملية ه النتيجة على امتلاك هذه الفئة وتدل هذ ،%(31كانوا الأكثر تمثيلًا بنسبة )

القدرة على التمييز بين السلوكيات الإيجابية يمتلكون وتؤهلهم لفهم سلوكيات الآخرين وتحليلها بدقة، 

 .والسلبية، وفهم الأهداف الكامنة خلفها

 :أساليب جمع البيانات والمعلومات سادساً:

الباحث  استعملالنظرية والميدانية المتعلقة بها  الموضوعاتاهداف الدراسة وتغطية  تحقيقمن اجل    

الدراسة بجانبيها مجموعة من الأساليب والطرائق الضرورية لجمع البيانات والمعلومات لأجل إثراء 

 من قبل استعمالهاشرح موجز لهذه الطرائق والأساليب والأدوات التي تم  يأتي، وفيما النظري والعملي

 :على الاعتمادتم ولإغناء هذا الجانب  ثالباح

غناء هذا الجانب على مجموعة المصادر المتضمنة دوريات ومجلات إتم الاعتماد في  النظري: الجانب -1

  .فضلاً عن الرسائل والاطاريح والبحوث والدراسات العلمية المتعلقة بموضوع الدراسة

لتحقيق أهداف الأطروحة واختبار فرضياتها ومن اجل الحصول على المعلومات  :الجانب الميداني -2

موظفي رئاسة جامعة  التي تمثلتماد على الاستبانة التي تم توزيعها على عينة الدراسة والبيانات تم الاع

لجمع البيانات  الطرائقنها من أنسب بأتم وصفها وشيوعاً  الطرائقوتعد هذه الطريقة من أكثر  الكوفة



  
 

 الأول: منهجية الدراسة ..................المبحثالفصل الأول: أسس الدراسة............................ 13

عينة بهدف معرفة ما تفعله وتفكر فيه أو تشعر الوان الهدف منها هو الحصول على اجابات موثوقة من 

مصادر  الىقد تم اختيارها استناداً قائمة بالأسئلة المنظمة بعناية ومن  الاستبانة تتكونهذه العينة و به

مجموعة من  الىتم تقديم هذه الاستبانة وعلمية رصينة تناولت متغيرات الدراسة وأبعادها ومقاييسها ، 

ن جامعات مختلفة والمرفقة أسماؤهم وألقابهم العلمية وتخصصاتهم العامة الأساتذة المختصين وم

أداة فعالة  بهبهدف تحكيمها و تصويبها وتضمينها بالشكل الذي يمكن أن تصبح  (1)والدقيقة بالملحق 

تحتوي الاستبانة المقدمة عنوان الاطروحة وفي جمع بيانات الدراسة بطريقة علمية وموضوعية ، 

فقرات الفقرة الأولى خاصة  بعأرعلى ادات وكذلك احتوت الاستبانة والإرشوعينته اسة ومجتمع الدر

رات الثلاثة المتبقية فقد ، أما الفقتتعلق بالمستجوب من عينة الدراسةبالمعلومات التعريفية التي 

مكان نعزال في الا - سلوكيات القائد التفاضليةمتغيرات الدراسة الثلاثة وأبعادها ) في تخصصت 

ً خاص سؤالاً  (34)( ولقد تضمنت الاستبانة صالة التنظيميةالأ -العمل الباحث  واستعمل، بالمتغيرات ا

      كانت على شكل التيات الخاص بأسئلة الاستبانة ولتعيين وزن الاجاب (Point Likert -5)مدرج 

ً  أتفق -أتفق  – أتفق الى حدما –لا أتفق  -ماماً ) لا أتفق ت ( 5-1) وتتراوح درجة الإجابة من (تماما

 درجات .

 جرائية لمتغيرات الدراسة : التعريفات الاسابعا

على تصنيف أعضاء الفريق إلى أعضاء  ةتعتمد سلوكيات القائد التفاضليسلوكيات القائد التفاضلية:  -1

مقربين وأعضاء غير مقربين بناءً على معايير الألفة والولاء والموهبة وأن هذا التصنيف ليس ثابتاً 

 .ويتم تعديله ديناميكياً مع أداء أعضاء الفريق لتحقيق الأهداف المستدامة

الانخراط الاجتماعي في بيئة العمل ويمكن يشير الى حالة عدم المشاركة او  الانعزال في مكان العمل: -2

ان يحدث الانعزال نتيجة القلق الاجتماعي او عدم الثقة في الاخرين وقد يشعر الأشخاص المنعزلون 

  بعدم الانتماء الى فريق العمل مما يؤثر سلبا على أدائهم ورضاهم في العمل.

والثقافة التنظيمية للفرد، مع الهوية وقيمها تشير الى مدى توافق سلوك المنظمة  الاصالة التنظيمية: -3

في دراسات إدارة الموارد البشرية لأنها تعزز الانتماء والولاء للمنظمة  ةالاصالة التنظيمية مهم دوتع

.وتزيد من مستوى الرضا الوظيفي والانخراط في العمل
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 المبحث الثاني: الفجوة المعرفية وتطوير مخطط الدراسة وفرضياته

 دراسات سابقة:أولاً: 

الهدف الرئيس من تقديم مجموعة من الدراسات السابقة هو توضيح ما تم الوصول إليه من نتائج       

 ومن ثم تعدالظواهر المراد دراستها والاشارات العلمية التي تشير الى ضرورة دراستها، في مجال 

وتحديد  ية للدراساتهذه الدراسات جزءًا أساسياً من البحث العلمي وأساسًا لبناء المخططات الفرض

 :إيضاح لتلك الدراسات يأتيوفيما  نطاق تطبيقها

 :السابقة ذات الصلة بمتغير سلوكيات القائد التفاضليةبعض الدراسات أولاً: 

1- How Does Differential Leadership Influence Extra-Role Behavior? 

An Employee Identity Perspective 

السلوك خارج الدور؟ منظور هوية الموظفكيف تؤثر القيادة التفاضلية على    

Chao (2020) 

 

التفاضلية على السلوك خارج الدور، اذ ركز الباحثون على تحليل  الدراسة تأثير القيادة تناولت هذه   

، (Differential Leadership) ضليةلمتغير المستقل القيادة التفاا :رئيسةالعلاقة بين أربعة متغيرات 

 المتغير الوسيط التمكين النفسيو،  (Extra-role Behavior) دورالسلوك خارج ال التابعالمتغير و

(Psychological Empowerment) والمتغير المعدل الذكاء العاطفي للقائد ،(Leader 

Emotional Intelligence  والمناخ الأخلاقي التنظيمي(Ethical Climate) تم جمع البيانات   و

 منهجية التحليل الإحصائي تحليل الانحدار الهرمي استعملت الاستبانة، اذ  باستعمال موظف (403) من 

في الاستبانة التي تكونت من المقياس   (Point Likert -5)مقياس  واستعمل   لاختبار الفرضيات

 (:  3) الموضح في الجدول

 ( ملخص مقاييس الدراسة3جدول )ال                                 

 

 مصدر المقياس عدد الفقرات المقياس

 Jiang & Zhang (2010) 4 الرعاية والتواصل

Jiang & Zhang (2014) 

 4 تالترقية والمكأفا

 4 التسامح والثقة
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ً إيجاب تؤثراذ  ،التفاضلية تمتلك تأثيرًا مزدوجًاومن أبرز نتائج الدراسة أن القيادة     على سلوك  ا

المواطنة التنظيمية، في حين أن لها تأثيرًا سلبياً على السلوكيات المضادة للإنتاجية وأوصت الدراسة 

، المنظمةعلى أهمية تعزيز التمكين النفسي للموظفين وزيادة شعورهم بالانتماء كأعضاء فاعلين داخل 

علاوة على ذلك، فإن تطوير الذكاء  يالسلبية وتعزيز الأداء التنظيممما يسهم في الحد من السلوكيات 

إدارة تأثير القيادة  علىيمكن أن يساعد  المنظماتالعاطفي لدى القادة وتعزيز المناخ الأخلاقي داخل 

 .التفاضلية بشكل أكثر فاعلية

كشفت الدراسة عن فجوة معرفية، حيث تركزت معظم الدراسات السابقة على القيادة في السياقات و  

 .في البيئات الثقافية المختلفة يأثير القيادة التفاضلية بشكل كافيتم دراسة ت الغربية، ولم

وفيما يتعلق بالمقارنة بين الدراسة الحالية والدراسة السابقة، فإن الدراسة السابقة تناولت القيادة     

ثارًا قد تكون سلبية التفاضلية بوصفها نمطًا قيادياً عامًا يؤثر في سلوك الموظفين، وبينّت أن لهذا النمط آ

لة مثل الذكاء العاطفي للقائد والمناخ الأخلاقي التنظيمي أما  أو إيجابية بحسب بعض العوامل المعدِّّ

التركيز على بالدراسة الحالية، فقد انطلقت من هذا المفهوم العام لتعالجه على نحو أكثر تفصيلًا،  

الممارسات الفعلية التي تصدر عن القائد وتدُرَك مباشرة من قبل  وصفهاسلوكيات القائد التفاضلية ب

بالانعزال لا سيما فيما يتعلق بشعور الموظفين والموظفين، وما تتركه من تأثيرات نفسية واجتماعية، 

 .العملفي مكان 

أنه أن تتميز الدراسة الحالية بإدخال متغير تفاعلي جديد يتمثل في الأصالة التنظيمية، الذي من شو  

يوضح كيف يمكن للبيئة التنظيمية أن تخفف أو تعزز من أثر هذه السلوكيات وبهذا تسهم هذه الدراسة 

بعُدها السلوكي، وتقديم رؤى  بتحليللسلوكيات القائد التفاضلي في تعميق الفهم النظري والتطبيقي 

 .عملية لتحسين ممارسات القيادة ضمن سياقات ثقافية آسيوية

2- The Influence of Differential Leadership on Employees' Deviant 

Innovation Behavior: An Outsider Subordinate Perspective 

: منظور التابع نحراف في السلوك الإبداعي للموظفينالتفاضلية على الا تأثير القيادة

 الخارجي

Lu et al (2022) 
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ركز اذ  الانحراف في السلوك الإبداعي للموظفينعلى التفاضلية  الدراسة تأثير القيادة تناولت هذه

 القيادة التفاضلية المتغير المستقل ،رئيسةالباحثون على تحليل العلاقة بين أربعة متغيرات 

(Differential Leadership   ،الانحراف في السلوك الإبداعي للموظفين  المتغير التابعو 

(Deviant Innovation Behavior)   ،الحرمان النسبي المتغير الوسيطو (Relative 

Deprivation)   ةاستبان (300)، حيث تم جمع في مقاطعة هاينان بالصينموظفين  ، إذ تم اختيار ،

مقياس  واستعمل % 81بنسبة استجابة فعالة  ةاناستب (243)الصالحة للتحليل  الاستباناتوبلغ عدد 

(5- Point Likert)   (4)في الاستبانة التي تكونت من المقياس الموضح في الجدول                                : 

 ( ملخص مقاييس الدراسة4جدول )ال

 

ن القيادة التفاضلية لها تأثير إيجابي على السلوك هي أ ومن النتائج المهمة التي توصلت اليها الدراسة،  

في المنظمة وقد أوصت الدراسة القادة بتبني استراتيجيات توازن  للموظفين من فئة الخارجينالابتكاري 

بين التفاضلية في المعاملة والعدالة التنظيمية، مما يسهم في تقليل آثار الحرمان النسبي وتعزيز الابتكار 

أكدت الدراسة على ضرورة دعم الموظفين الذين يعانون من و قة تتماشى مع القواعد التنظيميةبطري

نحو ابتكار بناء يسهم في تطوير المنظمة، بدلاً من اللجوء إلى أساليب  بتوجيههمالنسبي، الحرمان 

 .منحرفة في الابتكار

انصبّ التركيز على الآثار السلبية للقيادة التفاضلية، مثل  اذ معرفية،كذلك، كشفت الدراسة عن فجوة    

ع ذلك، تقدم هذه الدراسة منظورًا جديداً، وم الشعور بعدم العدالة التنظيمية أو انخفاض الرضا الوظيفي

مفاده أن القيادة التفاضلية لا تؤدي فقط إلى نتائج سلبية، بل قد تكون حافزًا للابتكار المنحرف، وهو 

 .جانب لم يحظَ بالاهتمام الكافي في الأدبيات السابقة

على التركيز البحثي، عند مقارنة هذه الدراسة بالدراسة السابقة، يتضح وجود اختلاف جوهري في   

الذي يشُير إلى ميل القائد إلى تصنيف ان من مفهوم القيادة التفاضلية، أن كلا الدراستين تنطلقمن رغم ال

الأداء، والموظفين إلى فئتين: داخليين )مقربين( وخارجيين )غير مقربين( استناداً إلى معايير كالولاء، 

 مصدر المقياس عدد الفقرات المقياس

 5 الرعاية والتواصل

Jiang & Zhang (2010) 5 الترقية والمكأفات 

 4 التسامح والثقة
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السابقة تناولت القيادة التفاضلية كمفهوم عام وركّزت على أثرها أو العلاقات الشخصية إلا أن الدراسة 

في و ،في تعزيز مشاعر عدم الأمان الوظيفي، خاصة لدى الموظفين المُصنفّين ضمن الفئة الخارجية

التركيز على سلوكيات القائد التفاضلية عن طريق سة الحالية لتعُمّق هذا الطرح جاءت الدرا المقابل

 .لدى الموظفين الانعزالعملياً لهذا النمط القيادي، وتحليل تأثيرها في تعزيز مشاعر بوصفها تجسيداً 

وعلى الرغم من الاختلاف في الزاوية البحثية، إلا أن الدراستين تتفقان في تأكيدهما على أن القيادة   

اتها وتعُظّم من التفاضلية لا تفُضي بالضرورة إلى نتائج سلبية، بل يمكن إدارتها بأساليب تقلل من تبع

ركزت الدراسة السابقة على  ففي حين ،الدراستين مكملتين لبعضهما عد  آثارها الإيجابية وبهذا يمكن 

الابتكار المنحرف كسلوك استجابي للموظفين تجاه القيادة التفاضلية، تستكشف الدراسة الحالية الأثر 

ع إدخال متغير تفاعلي جديد يتمثل في ، مالانعزال في مكان العملالنفسي والاجتماعي المتمثل في 

 .التي يمكن أن تسهم في تخفيف حدة هذا الأثرلة التنظيمية، الأصا

وعليه، تسهم الدراستان معاً في بناء تصور أكثر شمولًا حول التأثيرات النفسية والسلوكية للقيادة   

 .ائد وتأثيره على مناخ العملالتفاضلية، وتفتحان المجال أمام ممارسات قيادية أكثر وعياً بسلوك الق

3- Does small and medium enterprise differential leadership increase 

subordinate knowledge hide? Evidences from job insecurity, 

territorial consciousness and leadership performance expectation 

الصغيرة والمتوسطة من إخفاء المعرفة لدى هل تزيد القيادة التفاضلية في الشركات 

 المرؤوسين؟ أدلة من عدم الأمان الوظيفي، الوعي الإقليمي، وتوقعات أداء القيادة

Xu et al (2022) 

من إخفاء المعرفة  الدراسة هل تزيد القيادة التفاضلية في الشركات الصغيرة والمتوسطة تساءلت هذه   

 المتغير المستقل ،رئيسةالعلاقة بين أربعة متغيرات ركز الباحثون على تحليل اذ  لدى المرؤوسين؟

 إخفاء المعرفة من قبل المرؤوسين التابع المتغيرو،   (Differential Leadership) القيادة التفاضلية

(Subordinate Knowledge Hiding)   ،عدم الأمان الوظيفي المتغيرات الوسيطةو (Job  

Insecurity) الوعي الإقليميو (Territorial Consciousness)   توقعات أداء  المتغير المعدلو

في  نيالعامل ينالموظف ، إذ تم اختيار (Leadership Performance Expectation) القيادة

 (70)قائداً في  (140)و موظف (704) حجم العينة  وكان في الصين  الشركات الصغيرة والمتوسطة
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في   (Point Likert -5)مقياس  واستعمل ومتوسطة في مناطق مختلفة من الصينشركة صغيرة 

 (:    5الموضح في الجدول )الاستبانة التي تكونت من المقياس 

 ( ملخص مقاييس الدراسة5جدول )ال                                           

 

دورًا جوهرياً في تعزيز سلوك إخفاء المعرفة لدى  تؤديأظهرت نتائج الدراسة أن القيادة التفاضلية   

الموظفين في الشركات الصغيرة والمتوسطة وبناءً على ذلك، أوصت الدراسة قادة هذه الشركات 

بضرورة توخي الحذر عند تبني القيادة التفاضلية، نظرًا لما قد يترتب عليها من آثار سلبية، من بينها 

تعزيز قنوات التواصل بين القادة والموظفين، وتقديم الحوافز المناسبة أكدت على أهمية و إخفاء المعرفة

 .يسهم ذلك في الحد من التأثيرات السلبية لهذا النمط القيادي اذلمشاركة المعرفة، 

ركزت غالبية الدراسات على تأثير القيادة على السلوكيات  اذ معرفية،كشفت الدراسة أيضًا عن فجوة    

لوكيات إخفاء لم تحظ العلاقة بين القيادة التفاضلية وس في حينعاون والمشاركة، الإيجابية، مثل الت

على ذلك، لم يتم التطرق بصورة كافية إلى دور عدم الأمان الوظيفي والوعي عناية كافية زيادة المعرفة ب

توقعات أداء  أن تأثيروالإقليمي كعوامل وسيطة في تفسير العلاقة بين القيادة التفاضلية وإخفاء المعرفة 

 .لا سيما في سياق الشركات الصغيرة والمتوسطةو، القيادة على هذه العلاقة لم يكن مدروسًا بشكل واف  

على عند المقارنة بين الدراسة الحالية والدراسة السابقة، يظهر اختلاف جوهري في الزاوية البحثية   

ية، فقد ركزت الدراسة السابقة على القيادة انطلاقهما من المفهوم نفسه، وهو القيادة التفاضل من رغمال

التفاضلية بوصفها نمطًا إدارياً عامًا، وتناولت أثره في تعزيز مشاعر عدم الأمان الوظيفي، مما أدى 

 .بدوره إلى ظهور سلوكيات مثل إخفاء المعرفة، خاصة عندما تكون توقعات أداء القائد مرتفعة

التركيز على عن طريق ه لكن من زاوية أكثر تحديداً، فهوم ذاتأما الدراسة الحالية، فقد تناولت الم 

القائد التمييز بين الموظفين  بهاسلوكيات القائد التفاضلية، أي الممارسات الفعلية والملموسة التي يجُسد 

 مصدر المقياس عدد الفقرات المقياس

 5 الرعاية والتواصل

Wu et al (2021) 
 5 الترقية والمكأفات

 4 التسامح والثقة
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، وهو تأثير نفسي نعزال في مكان العملالاوقد بينّت الدراسة أن هذه السلوكيات تسهم في زيادة 

التأثير يمكن أشارت إلى أن هذا و يظهر لدى الموظفين الخارجيين نتيجة التمييز المستمرواجتماعي 

التي تمُكّن الموظفين من الشعور بالعدالة والشفافية داخل تعزيز الأصالة التنظيمية،ب التخفيف منه 

 .الانعزالالمنظمة، مما يخفف من حدة مشاعر 

امًا لتأثير القيادة التفاضلية في سلوكيات وظيفية دفاعية، قدمّت الدراسة السابقة فهمًا ع وفي حين    

تحليل  عن طريقالاجتماعي لتلك السلوكيات تأتي الدراسة الحالية لتسُلطّ الضوء على البعد النفسي و

السلوك القيادي التفاضلي في سياقه العملي، وتقُدمّ مداخل تنظيمية جديدة لإدارة هذا النمط القيادي بشكل 

 .فاً وفاعليةأكثر إنصا

4- Loyalty to Organizations” or “Loyalty to Supervisors”? Research 

on Differential Leadership and Employee Loyalty Behavior: A 

Perspective of Insiders and Outsiders 

الولاء للمنظمات أم الولاء للمشرفين؟ دراسة حول القيادة التفاضلية وسلوك ولاء الموظفين: 

غير مقربينو المقربينمنظور الموظفين   

Zhang et al (2022) 

 

اذ ركز الباحثون على تحليل العلاقة بين تناقش هذ الدراسة العلاقة بين القيادة التفاضلية والولاء،    

المتغير و،   (Differential Leadership) ، المتغير المستقل القيادة التفاضليةرئيسةأربعة متغيرات 

 Loyalty to) للمشرفينالولاء و، (Loyalty to Organizations) الولاء التنظيمي التابع 

Supervisors)  ،التغذية الراجعة التطويرية من المشرفالمتغير الوسيط و (Supervisor 

Developmental Feedback)  المسافة السلطوية المدركة، والمتغير المعدل (Power 

Distance) ،   موظف( 840) تم جمع البيانات من ً حيث بلغت نسبة الذكور  عمال الاستبانةباست ا

في الاستبانة التي تكونت من   (Point Likert -7)مقياس  واستعمل %29.9والإناث  70.1%

 ( ملخص مقاييس الدراسة6جدول )ال  (:6المقياس الموضح في الجدول )

 مصدر المقياس عدد الفقرات المقياس

 5 الرعاية والتواصل

Jiang & Chang (2010) 5 الترقية والمكأفات 

 4 التسامح والثقة
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والولاء أظهرت نتائج هذه الدراسة أن القيادة التفاضلية تؤثر إيجابياً على كل من الولاء التنظيمي    

كشفت النتائج أن الموظفين المقربين و للمشرفين، إلا أن تأثيرها على الولاء للمشرفين كان أكثر وضوحًا

يظهرون مستويات أعلى من الولاء للمشرف مقارنةً بالموظفين غير المقربين، في حين لم تكن 

 .الفروقات في الولاء التنظيمي بين المجموعتين كبيرة

ائج، أوصت الدراسة بضرورة أن يحقق القادة توازناً في ممارسات القيادة وفي ضوء هذه النت   

عند تصميم  المسافة السلطوية مراعاةأهمية  أكدت علىوالتفاضلية لتجنب تهميش بعض الموظفين، 

استراتيجيات القيادة، إذ أظهرت النتائج أن الموظفين ذوي المسافة السلطوية العالية يتأثرون بشكل أكبر 

 .بالقيادة التفاضلية

لم يتم بحث كيفية تأثير القيادة التفاضلية على الولاء التنظيمي  إذ معرفية،كشفت الدراسة عن فجوة و   

ور الموظفين المقربين وغير المقربين، مما يشير إلى الحاجة إلى مقارنةً بالولاء للمشرفين من منظ

 .دراسات مستقبلية تعالج هذا الجانب بشكل أكثر تفصيلًا 

انطلق من مفهوم القيادة التفاضلية  كليهاعند مقارنة الدراسة الحالية بالدراسات السابقة، يتضّح أن   

وقد أجمعت الدراسات على أن القيادة  ل المنظمةبوصفها متغيرًا مستقلًا يؤثر في سلوك الموظفين داخ

التفاضلية قد تؤدي إلى نتائج غير مرغوب فيها، اعتماداً على طبيعة المتغيرات التابعة والظروف 

ومع ذلك، يكمن الفرق الجوهري بين الدراسة الحالية والسابقة في زاوية   التفاعلية المحيطة بها

حيث تناولت الدراسة السابقة القيادة التفاضلية كنمط قيادي عام، وركّزت على علاقتها  ،المعالجة

بـالولاء التنظيمي، في ظل وجود التغذية الراجعة السلطوية كمتغير تفاعلي أما الدراسة الحالية، فقد 

التي تظُهر  تحليل سلوكيات القائد التفاضلية، أي الأفعال الملموسةباتجهت إلى مستوى أكثر تحديداً 

العمل، مع اختبار الأصالة  مكانفي  الانعزالالتمييز في التعامل بين الموظفين، ودرست أثرها في 

 .التنظيمية كمتغير تفاعلي يمكن أن يخفف من هذا الأثر السلبي

سلوكيات القائد ية والاجتماعية لالدراسة الحالية في تعزيز فهم أعمق للأبعاد النفس هموبهذا، تس

، وتدعو إلى ترسيخ ثقافة الشفافية والمساءلة داخل المنظمة، بما يسهم في معالجة الفجوة ليالتفاض

توفر نتائجها رؤى عملية تساعد القادة على تحسين والمعرفية التي أشارت إليها الدراسات السابقة 

خصيص ب إظهار التحيز الصريح، سواء عبر تقديم الدعم العاطفي أو تتجنب ين،تفاعلهم مع الموظف
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الموارد لفئة محددة من العاملين، وتعزيز ممارسات القيادة العادلة التي تراعي مشاعر جميع الأفراد 

 .داخل بيئة العمل

الانعزال وبذلك، تقدم هذه الدراسة إطارًا تطبيقياً يمُكّن المنظمات من تقليص آثار القيادة التفاضلية على   

تحسين جودة العلاقات بين القائد عن طريق ء التنظيمي وقت نفسه دعم الولا، وفي الفي مكان العمل

 .والمرؤوسين

5- The Double-Edged Sword Effects of Differential 

Leadership on Deviant Behavior 

المنحرفالتأثيرات ذات الحدين للقيادة التفاضلية على السلوك   

Liu et al (2023)  

ركز الباحثون اذ بيئة العمل،  فيالمزدوجة للقيادة التفاضلية  التأثيراتالدراسة اختبار  تناولت هذه     

  Differential) ، وهي القيادة التفاضليةرئيسةعلى تحليل العلاقة بين أربعة متغيرات 

Leadership) العاطفي الارهاقبوصفها المتغير المستقل، و (Emotional Exhaustion)  كمتغير

تم تضمين  في حين، كمخرج رئيس (Deviant Behavior) العملوسيط، والسلوك المنحرف في 

موظفين يعملون في مدن تيانجين،  ، إذ تم اختياركمتغير معدل (Locus of Control) موقع الضبط

الصالحة للتحليل  الاستبانات، وبلغ عدد استبانة (357)بكين، وشانغهاي في الصين، حيث تم جمع 

في الاستبانة التي تكونت من المقياس الموضح في   (Point Likert -5)مقياس  واستعمل استبانة (301)

 ( ملخص مقاييس الدراسة7جدول )ال      :               (7)الجدول

 مصدر المقياس عدد الفقرات المقياس

 5 الرعاية والتواصل

Jiang & Zhang (2010) 5 الترقية والمكأفات 

 4 التسامح والثقة

أن الموظفين ذوي الضبط الداخلي كانوا أكثر  هي، المهمة التي توصلت اليها الدراسةومن النتائج    

 ذوي الضبط الخارجي قدرة على التحكم في مشاعرهم وتقليل السلوكيات المنحرفة مقارنة بالموظفين

، المنظماتوانطلاقاً من هذه النتائج، أوصت الدراسة بضرورة إيجاد توازن في معاملة الموظفين داخل 

من بيئة عمل أكثر عدالة ، مما يضبينهمدون التمييز من غير المقربين من القادة الموظفين يتم تحفيز  اذ
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ة والاجتماعية بعمق، لثقافيأظهرت الدراسة فجوة معرفية تمثلت في عدم تناول التأثيرات او، وتوازناً

تركيزها على العلاقات المباشرة بين المتغيرات دون النظر في العوامل التفاعلية الأخرى  فضلاً عن

 .التي قد تؤثر على طبيعة هذه العلاقات

عند مقارنة الدراسة الحالية بالدراسة السابقة، يتضّح وجود اختلاف واضح في التركيز البحثي،     

فقد ركّزت الدراسة السابقة  ن انطلاق الدراستين من القيادة التفاضلية كنمط قيادي محوريعلى الرغم م

على السلوك المنحرف بوصفه استجابة محتملة للقيادة التفاضلية، مدفوعة بمشاعر الظلم أو الإقصاء، 

كمتغير تفاعلي دراسة دور موقع الضبط الداخلي والخارجي ب يين، وذلكلا سيما لدى الموظفين الخارجو

 .يفُسّر الفروق الفردية في كيفية الاستجابة لهذا النوع من القيادة

الدراسة الحالية بـالانعزال في مكان العمل بوصفه أحد المخرجات النفسية  اعتنتفي المقابل، و    

ذا ويعكس ه التي قد تنجم عن إدراك الموظف لسلوكيات القائد التفاضلية، انسحابيهالسلبية الأكثر 

الاختلاف في التوجه منظورين مختلفين: الأول يرى أن القيادة التفاضلية قد تؤدي إلى ردود فعل نشطة 

وصمتاً،  انسحابيةيشير الثاني إلى أن التأثير قد يكون أكثر  في حينوعدوانية، كالسلوك المنحرف، 

 .وفقدان الانتماء التنظيمي بالانعزالمتمثلًّا في شعور الموظف 

، فقد أدرجت الدراسة الحالية الأصالة التنظيمية كمتغير تفاعلي يمُكن أن يخُفف من تأثير وعليه    

، انطلاقاً من فرضية مفادها أن وجود بيئة تنظيمية تتسم بالشفافية والعدالة الانعزالالقيادة التفاضلية على 

سابقة إلى العوامل التنظيمية لم تتطرق الدراسة ال في المقابلويمكن أن يخفف من وقع التحيزّات القيادية 

 .العامة، وإنما ركزت على السمات الفردية للموظف بوصفها محدداً رئيسًا لطبيعة الاستجابة السلوكية
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 ثانيا: بعض الدراسات السابقة ذات الصلة بمتغير الانعزال في مكان العمل:

1- Workplace Isolation and Job Performance: A Study on Carpet 

Weaving Women 

في مكان العمل وأداء الوظيفة: دراسة على النساء العاملات في صناعة  الانعزال

 السجاد

  Kamasak (2010) 

 

مكان العمل والأداء الوظيفي، اذ ركز الباحث على  اختبرت الدراسة العلاقة بين الانعزال في   

 Job) كمتغير مستقل، وأداء الوظيفة   (Workplace Isolation)الانعزال في مكان العمل 

Performance)  ،امرأة تعمل في صناعة السجاد اليدوي  (238)تم جمع البيانات منوكمتغير تابع

تغيير لمقارنة الأداء قبل  (Paired Sample t-test) المقترن "t-test" اختبار استعمالتم في تركيا 

 (: 8تكون المقياس كما موضح في الجدول )و وبعده بيئة العمل

 ( ملخص مقاييس الدراسة8جدول )ال

 مصدر المقياس عدد الفقرات المقياس

 Marshall, Michaels & Mulki 3 الانعزال الجسدي

 3 الانعزال المعلوماتي (2007)

   

قلة ونتيجة ضعف التحفيز،  %9.4الدراسة إلى أن كمية الإنتاج لكل موظفة انخفضت بنسبة  توصلت 

أن الافتقار إلى الدعم الاجتماعي والتفاعل المهني  وبينت التفاعل الاجتماعي، وزيادة الشعور بالانعزال

لى أدائهن ، مما أثر سلباً عبالانعزالأدى إلى تدهور الصحة النفسية للعاملات وزيادة الإحساس 

 .الوظيفي

تطوير استراتيجيات ببناءً على هذه النتائج، أوصت الدراسة بضرورة إعادة النظر في سياسات العمل    

لدعم الموظفين نفسياً واجتماعياً، وأكدت على أهمية تعزيز بيئة العمل الجماعية حتى في البيئات غير 

نظمة دعم مشترك تسهم في تحسين التفاعل ، وذلك عبر توفير منصات تواصل داخلية أو أالافتراضية

 .بين الموظفين
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على الانعزال في  ركزت الأبحاث السابقة بشكل رئيس كشفت الدراسة عن فجوة معرفية، حيث   

تسلط هذه الدراسة الضوء على تأثير  في حين، (Virtual Offices) بيئات المكاتب الافتراضية

 .في سياقات مهنية مختلفة الانعزالفي بيئات التصنيع التقليدية، مما يعكس أهمية النظر إلى  الانعزال

تناولت تأثير الانعزال في مكان العمل على الأداء الوظيفي، إلا أنها لم  الدراسة السابقةبالرغم من أن 

وبناءً على ذلك،  الشعور تتطرق بشكل كاف  إلى العوامل التنظيمية والقيادية التي قد تسهم في نشوء هذا

تسعى الدراسة الحالية إلى تسليط الضوء على أهمية القيم التنظيمية الأصيلة، وفاعلية قنوات التواصل، 

أن تضمين الأبعاد و  وعدالة المعاملة في الحد من مشاعر الانعزال، حتى في البيئات المهنية التقليدية

بحثية مستقبلية لفهم سبل إدارة الانعزال الوظيفي بفعالية  في فتح آفاق يسهمالقيادية ضمن إطار الدراسة 

 .في سياقات مهنية متنوعة

2- The Relationship between Teachers’ Job Satisfaction and 

Isolation at the Workplace 

في مكان العمل نعزالالعلاقة بين رضا المعلمين عن العمل والشعور بالا  

Tabancali (2016)   

 

اختبرت الدراسة العلاقة بين رضا المعلمين عن العمل والشعور بالانعزال، اذ ركز الباحثون على 

 Isolation) في مكان العمل نعزالالشعور بالاالمتغير المستقل  :تحليل العلاقة بين متغيرين رئيسين

at the Workplace) الرضا الوظيفي، والمتغير التابع (Job Satisfaction)  ،جمع البياناتتم و 

في الاستبانة التي تكونت من المقياس   (Point Likert -5)مقياس  عملواست  معلمًا  (369) من

     (:9الموضح في الجدول )

 ( ملخص مقاييس الدراسة9جدول )ال

     

في مكان  بالانعزالأظهرت نتائج هذه الدراسة وجود علاقة سلبية ذات دلالة إحصائية بين الشعور    

، انخفض مستوى الرضا الوظيفي لدى المعلمين بالانعزالكلما زاد الشعور  إذالعمل والرضا الوظيفي، 

تبين أن الرفقة الاجتماعية تعد المتغير الأكثر تأثيرًا على كل من الرضا الداخلي والرضا الخارجي و

 مصدر المقياس عدد الفقرات المقياس

 & Wright, Burt 8 الحرمان العاطفي

Strongman (2006)  8 الاجتماعيةالرفقة 
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 بالانعزالوبناءً على ذلك، أوصت الدراسة بضرورة تعزيز بيئة عمل داعمة اجتماعياً للحد من الشعور 

 .وتحسين مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين

ة، حيث لم يتم التطرق إلى تأثير العوامل الشخصية والثقافية على كشفت الدراسة عن فجوة معرفيو    

في مكان العمل والرضا الوظيفي، مما يشير إلى الحاجة لإجراء مزيد من الأبحاث  الانعزالالعلاقة بين 

 .التي تراعي هذه العوامل

فإن تلك الدراسات  على الرغم من اختلاف التوجه البحثي بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة،و    

لم تعُالج بشكل كاف  دور العوامل التنظيمية والثقافية في تفسير العلاقة بين الانعزال في مكان العمل 

أغفلت بحث تأثير البيئة التنظيمية، ودعم الزملاء، وأنماط القيادة في تشكيل هذه ووالرضا الوظيفي 

تقديم رؤى عملية واستراتيجيات فعاّلة لتحسين  وانطلاقاً من ذلك، تسعى الدراسة الحالية إلى العلاقة

تعزيز الشفافية والعدالة في توزيع الموارد والفرص بين الموظفين، بالبيئة التنظيمية داخل المؤسسات، 

 .العمل في مكانالأمر الذي قد يسهم في الحد من مشاعر الانعزال 

 

 في مكان العمل ، اذ ركزت على الانعزالتناولت الدراسة مراجعة منهجية للانعزال في مكان العمل

(Workplace Isolation)كمتغيرات مستقلة اما المتغيرات التابعة   الانعزالالعوامل المؤثرة في ، و

    Job) الأداء الوظيفيو، (Organizational Commitment) الالتزام التنظيميتضمنت ف

Performance)  ،الإرهاق العاطفيو(Emotional Burnout) التفاعل الاجتماعي مع الزملاءو  

(Social Interaction with Coworkers)   ،الانعزالدراسة سابقة حول 33) ) بياناتتم تحليل و 

شملت عينات الأبحاث التي تمت مراجعتها موظفين من دول مختلفة مثل الولايات و ملفي مكان الع

من الدراسات ركزت على  % 60وكانت  نيوزيلندا، والسويدو، إيرلنداوتركيا، وكندا، والمتحدة، 

 % تناولت الموظفين في بيئات العمل التقليدي40 في حين، (Telecommuters) العاملين عن بعد

في الاستبانة التي تكونت من المقياس الموضح في الجدول   (Point Likert -5)مقياس  واستعمل

(10):   

3- Workplace Isolation: A Systematic Review and Synthesis 

  في مكان العمل: مراجعة منهجية وتركيبية الانعزال

   Sahai  et al (2020) 
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 ( ملخص مقاييس الدراسة10جدول )ال

 

الأداء وتوصلت الدراسة إلى أن الانعزال في مكان العمل يؤثر سلباً على الالتزام التنظيمي،     

 يؤديأظهرت النتائج أن دعم المشرفين وزملاء العمل و الوظيفي، والتفاعل الاجتماعي بين الموظفين

 .تفاعلًا وإيجابيةيمكن أن يسهم في تعزيز بيئة عمل أكثر  اذدورًا مهمًا في التخفيف من آثار الانعزال، 

عن وبناءً على هذه النتائج، أوصت الدراسة بضرورة تعزيز الدعم الاجتماعي داخل المنظمات    

الانعزال في بناء علاقات قوية بين الزملاء والإدارة، إلى جانب تطوير سياسات فعالة للحد من  طريق

عدتهم على دعم الموظفين وتقليل شددت على أهمية تنفيذ برامج تدريبية للمشرفين لمساو مكان العمل

 .التنظيميالانعزال مستويات 

لم تركز الأبحاث السابقة بشكل كاف  على  إذذلك، كشفت الدراسة عن فجوة معرفية،  فضلاً عن     

 .العمل مكاندور العوامل الفردية مثل الشخصية والذكاء العاطفي في التأثير على الانعزال في 

على الأداء الوظيفي والالتزام  الانعزالوعلى الرغم من أن الدراسة قدمت تحليلًا متعمقاً حول تأثير     

في مكان  الانعزالتأثير أساليب القيادة أو الأصالة التنظيمية على مستويات  تراعِّ التنظيمي، إلا أنها لم 

صالة التنظيمية، وتحليل كيف يمكن ، تسعى الدراسة الحالية إلى اختبار الدور التفاعلي للأومن ثمالعمل 

 .العمل مكانفي  الانعزاللثقافة المنظمة العادلة أن تحد من تأثير 

4- Isolation in the Workplace: Feelings and Expressivity of Hotel 

Employees 

في مكان العمل: المشاعر والتعبير العاطفي لدى موظفي الفنادق الانعزال  

  Dedeoğlu et al (2022) 

 

 (Workplace Isolation) في مكان العمل بالانعزالتبحث هذه الدراسة في العلاقة بين الشعور    

، (Hope) ، والأمل(Affect) ، والعاطفة(Life Satisfaction) ، والرضا عن الحياةكمتغير مستقل

 مصدر المقياس عدد الفقرات المقياس

 5 الانعزال الاجتماعي
Golden et al. (2008) 

 5 الانعزال التنظيمي
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، وتم جمع استبانة (850)تم توزيع إذ ، كمتغيرات تابعة والقدرة على التعبير لدى موظفي الفنادق

         مقياس  عملانات غير المكتملة أو غير الصالحة واستستبللتحليل بعد استبعاد الا استبانة صالحة (457)

((5- Point Likert(11الاستبانة التي تكونت من المقياس الموضح في الجدول ) في:  

( ملخص مقاييس الدراسة11جدول )ال  

 

توصلت الدراسة إلى أن الانعزال في مكان العمل يؤثر بشكل مباشر على مستوى الرضا عن الحياة،    

الاجتماعية حيث تبين أن الحرمان العاطفي يقلل من الرضا عن الحياة بشكل كبير، في حين أن الرفقة 

بناءً على هذه النتائج، أوصت الدراسة بضرورة قيام المديرين بتطوير استراتيجيات ، تسهم في تعزيزه

 .تقليل معدلات الانعزال وتعزيز العلاقات الاجتماعية في بيئة العملبلدعم الصحة النفسية للموظفين، 

لى تأثير الانعزال في مكان كشفت الدراسة عن فجوة معرفية، حيث ركزت الأبحاث السابقة عو   

هذه الدراسة بعداً نفسياً وعاطفياً جديداً عبر تحليل  زادت في حينالعمل على الأداء الوظيفي فقط، 

 .الأمل، والتعبير العاطفيوالمشاعر، و، الانعزالالعلاقة بين 

والاجتماعية في بيئة على الرغم من التشابه بين الدراستين من حيث تركيزهما على الأبعاد النفسية و   

إذ إن الدراسة السابقة لم تحدد بدقة  ،العمل، إلا أن اختلافاً جوهرياً يبرز في طبيعة العوامل المدروسة

دون النظر إلى العوامل التنظيمية من أسباب الانعزال في العمل، حيث اقتصر تركيزها على نتائجه 

إدراج سلوكيات بسة الحالية في توسيع نطاق التحليل وبناءً على ذلك، تسُهم الدرا التي قد تسهم في حدوثه

القائد التفاضلية كأحد العوامل المسببة للانعزال في مكان العمل، مما يعزز البعد القيادي والإداري في 

 .فهم هذه الظاهرة

على ذلك، أغفلت الدراسة السابقة تناول دور سلوكيات القيادة في التأثير على المشاعر زيادة   

قات الاجتماعية ضمن بيئة العمل، وهو ما يبُرز أهمية دمج متغير سلوكيات القائد التفاضلي في والعلا

ومن هذا المنطلق، يمكن للإدارة الاستفادة من هذه  الدراسة الحالية كعامل مؤثر في الشعور بالانعزال

 .تتسم بالتوازن والإنصافالنتائج للحد من آثار الانعزال عبر تعزيز العدالة التنظيمية، وتهيئة بيئة عمل 

 مصدر المقياس عدد الفقرات المقياس

 9 الحرمان العاطفي
Wright et al. (2006) 

 7 الرفقة الاجتماعية



  
 

 لثاني: الفجوة المعرفيةالدراسة..............................................المبحث االفصل الأول: أسس  28

5- Relationship Between Workplace Isolation, Age, and Turnover 

Intention amongst Malaysian Seafarers 

في مكان العمل والعمر ونية ترك العمل بين البحارة الماليزيين الانعزالالعلاقة بين   

  Amathalai (2024) 

 

، اذ ركز الباحث على الانعزال ونية ترك العملاختبرت الدراسة العلاقة بين الانعزال في مكان العمل    

   Turnover) نية ترك العملومستقل،  كمتغيرWorkplace Isolation) في مكان العمل 

Intention) ،العمرو كمتغير تابع (Age) ،بعد  بحارًا (410تم جمع البيانات من )و كمتغير معدل

الاستبانة التي تكونت من  في Point Likert -5)مقياس ) عملواست، ةغير مكتمل ةاستبان 13استبعاد 

  :(12المقياس الموضح في الجدول )

 ( ملخص مقاييس الدراسة12جدول )ال                                  

 مصدر المقياس عدد الفقرات المقياس

 3 الانعزال الاجتماعي
(Russell, 1996) 4 الانعزال المعلوماتي 

 6 الانعزال الجسدي

 

توصلت الدراسة إلى أن الانعزال في مكان العمل يؤثر بشكل كبير على نية ترك العمل، حيث      

الجسدية، و)الاجتماعية،  الانعزالأظهرت النتائج وجود علاقة إحصائية قوية بين جميع أبعاد 

 ليهيأثير الأكبر على نية ترك العمل، الت له الجسدي الانعزالتبين أن و والمعلوماتية( ونية ترك العمل

 .الاجتماعي العزنالمعلوماتي، ثم الا العزنالا

عن بناءً على هذه النتائج، أوصت الدراسة بتطوير استراتيجيات لدعم الموظفين نفسياً واجتماعياً    

سهم في خلق بيئة عمل أكثر تفاعلية ، مما يالانعزالتحسين وسائل الاتصال وتقليل ساعات  طريق

 .وداعمة

ركزت معظم الأدبيات السابقة على انعزال الأفراد في سياقات العمل الافتراضي، توجهت في حين و    

استكشاف مظاهر الانعزال ضمن بيئات العمل المكتبية التي  عن طريقهذه الدراسة إلى سدّ الفجوة 

 .تتميز بطبيعة تفاعلية ومحددات مختلفة

 الجسدي، والمعلوماتيوالاجتماعي،  الانعزالوعلى الرغم من أن الدراسات السابقة تناولت تأثير      

 العزنعلى نية ترك العمل، إلا أنها لم تبحث تأثير أسلوب القيادة وثقافة المنظمة في تحديد مدى تأثير الا
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في بيئات العمل  الانعزالعلى الموظفين، مما يفتح المجال أمام مزيد من الأبحاث حول كيفية إدارة 

 .المختلفة

 ثالثا: بعض الدراسات السابقة ذات الصلة بمتغير الاصالة التنظيمية:

1-  Organizational Authenticity – A Job-Demands Resources 

Perspective 

منظور متطلبات الموارد الوظيفية –التنظيمية  الأصالة   

Metin et al (2016) 

 

خصائص العمل )مثل متطلبات وموارد الاصالة التنظيمية وبين  الى اختبار العلاقةتسعى الدراسة    

متطلبات ، المتغير المستقل رئيسة، اذ ركز الباحثون على العلاقة بين ثلاثة متغيرات  العمل( ونتائجه

 النتائج المهنيةالمتغير التابع و، (Job Resources) الوظيفة دوموار (Job Demands) الوظيفة

(Occupational Outcomes)، التنظيميةوسيط الأصالة الالمتغير و (Organizational 

Authenticity) ،البنوك الهولندية، وتم الحصول على في  موظفاً( (2023على  ةاناستبتم توزيع و

 في Point Likert -5)مقياس ) عملواست %33.7معدل استجابة باستجابة صالحة للتحليل  (680)

 :(13الاستبانة التي تكونت من المقياس الموضح في الجدول )

( ملخص مقاييس الدراسة13جدول )ال  

 مصدر المقياس عدد الفقرات المقياس

 4 الاغتراب الذاتي

Wood et al. (2008) 4 الحياة الاصيلة 

 4 قبول التأثير الخارجي

  

، مما التنظيميةأظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة إيجابية بين موارد الوظيفة ومستويات الأصالة   

يشير إلى أن الموظفين الذين يتمتعون بدعم مهني واستقلالية وظيفية يشعرون بدرجة أكبر من الأصالة 

دورًا وسيطًا جزئياً بين موارد الوظيفة  تؤدي نظيميةالتبينت الدراسة أن الأصالة وأثناء أداء مهامهم 

والنتائج المهنية، مما يعني أن توفير بيئة عمل تعزز الأصالة يمكن أن يسهم في تحسين الأداء الوظيفي 

 .وزيادة الرضا المهني

توفير ب التنظيميةواستناداً إلى هذه النتائج، أوصت الدراسة بأهمية تعزيز بيئة عمل داعمة للأصالة    

 فضلاً عنموارد وظيفية مثل دعم المشرفين، وتمكين الموظفين من اتخاذ القرارات بشكل مستقل، 
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من شأن هذه العوامل أن تسهم في تعزيز رفاهية الموظفين وتوفير فرص مستمرة للتعلم والتطوير 

 .وزيادة إنتاجيتهم في العمل

على تأثير بيئة العمل على الأداء الوظيفي  كشفت الدراسة عن فجوة معرفية ، حيث انصبّ التركيزو   

 وفي هذا السياق، تسعى الدراسة، الأصالة  تؤديهدون دراسة الدور الوسيط الذي من والرفاهية المهنية 

إن تمكين الموظفين من التعبير عن ذواتهم  إذ إلى تعزيز التوافق بين الموظف والبيئة التنظيمية،  الحالية

وتعزيز الشعور بالانتماء التنظيمي وعليه،  بالانعزاليسهم في الحد من الشعور  الحقيقية في بيئة العمل

فإن تعزيز بيئة داعمة وشاملة يسهم في ترسيخ الأصالة التنظيمية، التي تعني دعم المنظمة للموظفين 

بياً ليكونوا صادقين في تصرفاتهم ومعتقداتهم، مما يقلل من آثار التمييز التنظيمي ويعزز مناخًا إيجا

 .يسهم في تحقيق الأهداف التنظيمية بفعالية

2- Organizational Authenticity: Its Relations with Worker 

Motivation and Well-being 

: علاقتها بدافعية الموظفين والرفاهية المهنيةالتنظيمية الأصالة  

 

  Van Den Bosch & Tarsi (2018) 

 

ن على اذ ركز الباحثو ،بدافعية الموظفينوعلاقتها  التنظيمية الاصالةإلى استكشاف  الدراسةهدف ت   

 Organizational) التنظيميةالأصالة ، المتغير المستقل رئيسةالعلاقة بين ثلاثة متغيرات 

Authenticity)، الدافعية الذاتية المتغير الوسيطو (Self-Determined Motivation) ،المتغير و

منظمة ( 22)موظفاً من  (546)الدراسة شملت اذ  ،(Work Well-being)التابع الرفاهية المهنية 

الاستبانة التي  في Point Likert -5)مقياس ) عملواست تعمل في مجال الخدمات المالية في هولندا

 :(14تكونت من المقياس الموضح في الجدول )

 ( ملخص مقاييس الدراسة14جدول )ال

 مصدر المقياس عدد الفقرات المقياس

 4 الاغتراب الذاتي
Van den Bosch,2014 4 الحياة الاصيلة 

 4 قبول التأثير الخارجي
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ترتبط إيجابياً بالدافعية الذاتية،  التنظيميةأن الأصالة  ،الدراسة اليها توصلتومن النتائج المهمة التي    

أنه كلما زاد شعور الموظف و مما يؤدي إلى زيادة مستوى الانخراط الوظيفي وتقليل الاحتراق الوظيفي

، ارتفعت دافعيته الذاتية وزاد انخراطه الوظيفي، في حين انخفض مستوى الإرهاق التنظيميةبالأصالة 

 .العاطفي

 داخل بيئات العمل، وذلك صت الدراسة بضرورة تعزيز ثقافة الأصالةبناءً على هذه النتائج، أو   

تصميم سياسات تنظيمية مرنة تضمن  فضلاً عنا لقيمهم الحقيقية، قً اتشجيع الموظفين على التصرف وفب

 .تحقيق الانسجام بين الهوية المهنية والشخصية للموظفين

بحاث السابقة بشكل كاف  تأثير بيئة العمل كشفت الدراسة عن فجوة معرفية، حيث لم تتناول الأو     

لم يتم استكشاف دور القيادة التنظيمية وثقافة العمل في تعزيز أو ولى إحساس الموظفين بالأصالة، ع

 .تقليل الأصالة في بيئات العمل المختلفة

الدافعية على  التنظيميةوعلى الرغم من أن هذه الدراسة أكدت التأثير الإيجابي المباشر للأصالة    

الأصالة  الدراسة الحالية وظفتالذاتية، والانخراط الوظيفي، وتقليل الاحتراق الوظيفي، إلا أن 

التنظيمية كمتغير تفاعلي يمكن أن يوفر رؤى إضافية، حيث يمكن اختبار ما إذا كان الموظفون في 

في مكان العمل، مما يعزز من  الانعزالبيئات عمل ذات ثقافة تنظيمية أصيلة أقل عرضة لتأثيرات 

 .في مكان العمل، والشعور بالانعزال التنظيمية الأصالةوفهم العلاقة بين القيادة التنظيمية، 

3- Organizational Authenticity: a matter of fit? 

: هل هي مسألة توافق؟التنظيميةالأصالة   

Van Den Bosch & Tarsi (2019) 

 

والتوافق بين الشخص والبيئة، وكيفية  التنظيميةإمكانية التمييز بين الأصالة الى تسعى الدراسة    

، اذ ركز الباحثون على العلاقة والتوافق بين الشخص والبيئة برفاهية الموظف التنظيميةارتباط الأصالة 

   -Person) مدى التوافق بين الفرد والبيئة المهنية، المتغير المستقل رئيسةبين ثلاثة متغيرات 

Environment Fit) ،الاحتراق والمتغير التابع الصحة النفسية للموظفين )الرضا الوظيفي، و

 Organizational) التنظيميةوسيط الأصالة ال المتغيرو ،الاندماج في العمل(والملل، والوظيفي، 

Authenticity) ،مشاركًا، وبعد استبعاد بعض الحالات غير المناسبة، ( 1262) الدراسةشملت و
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هي مجموعة دولية ، وMENSA موظفاً، معظمهم أعضاء في منظمة (867)كانت العينة النهائية 

الاستبانة التي تكونت من  في Point Likert -5)مقياس ) عملواست للأفراد ذوي الذكاء المرتفع

 :(15المقياس الموضح في الجدول )

 ( ملخص مقاييس الدراسة15جدول )ال

 مصدر المقياس عدد الفقرات المقياس

 4 الاغتراب الذاتي
Wood et al. (2008) 4 الحياة الاصيلة 

 4 قبول التأثير الخارجي

 

دورًا محورياً في تعزيز  يؤدي (P-E Fit) أظهرت نتائج الدراسة أن التوافق بين الفرد وبيئة العمل   

ً ، مما ينعكس إيجابالتنظيميةالشعور بالأصالة  قد تبين أن هذا التوافق وعلى الصحة النفسية للموظفين  ا

 .يعزز مستويات الرضا الوظيفي والاندماج في العملووظيفي والملل، يسهم في الحد من الاحتراق ال

فرصة استناداً إلى هذه النتائج، توصي الدراسة المؤسسات بتوفير بيئة عمل داعمة تتيح للموظفين    

التعبير عن ذواتهم الحقيقية، مما يسهم في تحسين مستويات الرضا الوظيفي والتقليل من التأثيرات 

 .السلبية مثل الاحتراق الوظيفي

على التوافق بين الموظف وبيئة العمل،  ركزت الأبحاث بشكل رئيس إذ معرفية،فجوة  عن كشفتو   

القيادة سلوكيات في العلاقة بين  تفاعليكعامل  التنظيميةبتناول الأصالة الحالية تميزت الدراسة  في حين

 .، مما يضيف بعُداً جديداً للنقاش حول تحسين تجربة العملالعملمكان والانعزال في 

4- Does Being Authentic Promote Self-actualization at Work? 

Examining the Links Between Work-Related Resources, 

Organizational Authenticity, and Occupational Self-

actualization 

تحقيق الذات في العمل؟ دراسة الروابط بين الموارد المرتبطة  هل تعزز الأصالة 

، وتحقيق الذات المهنيالتنظيميةبالعمل، الأصالة   

Maunz&Glaser(2023) 
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ارد المرتبطة الروابط بين المودراسة ب تحقيق الذات تعزز التنظيمية هل الاصالة الدراسة تساءلت   

الأصالة ، المتغير المستقل  رئيسةن على العلاقة بين ثلاثة متغيرات بالعمل والأصالة، إذ ركز الباحثو

 Social) دعم الزملاء في العمل المتغير الوسيطو ،(Organizational Authenticity) يمية التنظ

Support at Work)  ،ةالذات المهنيتحقيق المتغير التابع و (Occupational Self- 

actualization - OSA)،  يمثلون قطاعات متنوعة  في ألمانيا ، ينموظف (209)الدراسة شملت اذ

 Point Likert -5)مقياس ) عملواست الخدمات الاجتماعية، والخدمات التجاريةومثل الإدارة العامة، 

 :(16الاستبانة التي تكونت من المقياس الموضح في الجدول ) في

 ( ملخص مقاييس الدراسة16جدول )ال

 مصدر المقياس عدد الفقرات المقياس

 4 الاغتراب الذاتي
Van den Bosch,2014 4 الحياة الاصيلة 

 4 قبول التأثير الخارجي

 

وتحقيق  التنظيميةأظهرت نتائج هذه الدراسة وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين الأصالة    

كل من الدعم الاجتماعي والاستقلالية الوظيفية دورًا حاسمًا في تعزيز  يؤدي، حيث ةالذات المهني

 .الأصالة في بيئة العمل، مما يسهم في تحسين مستويات تحقيق الذات لدى الموظفين

دعم الموظفين، وتعزيز ب التنظيميةوبناءً على هذه النتائج، أوصت الدراسة بضرورة تعزيز الأصالة   

تطوير برامج تدريبية للقادة بهدف تحسين بيئة العمل وتشجيع  فضلاً عنلشفافية والاستقلالية، ثقافة ا

 .الموظفين على التصرف بما يتماشى مع قيمهم الحقيقية

جوة معرفية تتعلق بوجود نقص في الأبحاث التي تتناول العلاقة بين الأصالة كشفت الدراسة عن فو   

 .، مما يستدعي مزيداً من الدراسات لاستكشاف هذا الجانبنعزال في مكان العملوالا التنظيمية

ترتبط إيجابياً بتحقيق الذات  التنظيميةأكدت أن الأصالة السابقة أن الدراسة  على الرغم منو     

تقدم  تسهم الاستقلالية الوظيفية ودعم الزملاء في تعزيز هذه العلاقة، إلا أن الدراسة الحالية إذ، ةالمهني

توفير آليات رسمية وغير رسمية لتعزيز التواصل بين الموظفين، مما يعزز بإطارًا أكثر شمولية 

تسهم هذه الآليات والنظر عن تفضيلات القائد،  بصرفالشعور بالانتماء والمساواة داخل بيئة العمل، 

 .في مكان العمل الانعزالالتي قد تؤدي إلى  في الحد من تأثير الممارسات التمييزية
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5- Correlation Between Personnel' Organizational, 

Authenticity Burnout, and Well-Being 

، الإرهاق الوظيفي، والرفاهيةالاصالة التنظيمية العلاقة بين  

  Vira et al (2024) 

 

إذ ركز  والرفاهية، الوظيفيوعلاقتها بالإرهاق  الاصالة التنظيمية إلى استكشاف الدراسةهدف ت   

 التنظيميةالأصالة ، المتغير المستقل رئيسةن على العلاقة بين ثلاثة متغيرات الباحثو

(Organizational Authenticity)، الإرهاق الوظيفيالمتغير التابع و (Burnout)، الرفاهية في و

موظفاً في لاتفيا، حيث كانت نسبة  (259)تكونت العينة من اذ  ،(Well-being at Work) العمل

 في Point Likert -5)مقياس ) عملواست % من الرجال12المشاركين من النساء و من( 88%)

 :(17الاستبانة التي تكونت من المقياس الموضح في الجدول )

 الدراسة( ملخص مقاييس 17جدول )ال

 مصدر المقياس عدد الفقرات المقياس

 Lopez & Rice, 2006 7 الأصالة العلائقية

    

ومستويات الرفاهية المهنية، في  التنظيميةيجابية بين الأصالة توصلت الدراسة إلى وجود علاقة إ   

كلما زادت الأصالة و والإرهاق الوظيفيالتنظيمية حين تبين أن هناك علاقة سلبية بين الأصالة 

انخفض كل من  في حينازدادت مشاعر الكفاءة المهنية وتحسنت الرفاهية النفسية للموظفين،  التنظيمية

 .الإرهاق العاطفي والتشاؤم المرتبط بالعمل

كوسيلة لتحسين رفاهية  التنظيميةوفي ضوء هذه النتائج، أوصت الدراسة بضرورة تعزيز الأصالة    

أوصت بضرورة تنظيم لقاءات غير رسمية بانتظام و مستويات الإرهاق الوظيفيالموظفين وتقليل 

بناء الثقة بين الموظفين والإدارة، وتعزيز بيئة تنظيمية داعمة تعكس قيم ولتعزيز التواصل المفتوح، 

 .الأصالة المهنية
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ركزت وة بعمق، تم دراسة التأثيرات الثقافية والتنظيميتلم  إذكشفت الدراسة عن فجوة معرفية، و   

كيف يمكن  تكشفالإرهاق الوظيفي، والرفاهية، لكنها لم و، التنظيميةعلى العلاقة بين الأصالة الدراسة 

 .للعوامل الثقافية والسياسات التنظيمية أن تؤثر على هذه العلاقات

مل التفاعلية، التي شملت عدم دراسة العواية المحددة في الدراسة السابقة، وبناءً على الفجوات المعرف   

غياب التحليل الثقافي والتنظيمي، وعدم التطرق إلى التأثيرات التنظيمية الأوسع، فإن الدراسة الحالية و

ستعمل على توضيح كيف يمكن للثقافة التنظيمية )الأصالة التنظيمية( أن تؤثر على مستوى انعزال 

تحديد ما إذا كانت  علىومن ذلك، ستساعد هذه الدراسة  الموظفين ومدى تفاعلهم داخل بيئة العمل

 لسلوكيات القائد التفاضليةالمنظمات التي تتبنى ثقافة تنظيمية أصيلة قادرة على تقليل التأثير السلبي 

 .في بناء بيئة عمل أكثر شمولية وداعمة يسهموالإرهاق الوظيفي، مما  الانعزالعلى 

  :في الدراسة الحالية ميزلفجوة المعرفية وأوجه التا ثانيا:

ً ظهالى ما أبالاستناد  ( 1( والشكل )18، يوضح الجدول )رته نتائج الدراسات السابقة المذكورة انفا

كما يأتي:والفجوة المعرفية بين متغيرات الدراسة   

( الفجوة المعرفية للدراسة الحالية18) الجدول  

 الاتجاه الفجوة المعرفية التوضيح

ونظرية العدالة لم  LMX مثل النظريات الحالية -

في تركز على تأثير التمييز القيادي على الانعزال 

 .مكان العمل

غياب دمج الأصالة التنظيمية ضمن نموذج شامل  -

 .يوضح كيفية تأثيرها التفاعلي

دون من التركيز الأساسي على الأداء والتحفيز  -

 .دراسة الآثار النفسية والاجتماعية

امل يربط بين نقص نموذج نظري متك

في  سلوكيات القائد التفاضلية والانعزال

مع دور الأصالة التنظيمية  مكان العمل

 كعامل تعديل

النظريات 

 وتأثيرها

معظم الدراسات ركزت على رضا الموظفين   -

 .والالتزام والأداء فقط

يئات العمل بقلة الدراسات التي تتناول الانعزال في   - 

 .العربية

ية الاهتمام الكافي بدراسة الأصالة التنظيمعدم   -

كعامل تفاعلي مخفف لتأثير سلوكيات القائد 

 .التفاضلية

إهمال الآثار النفسية غير المباشرة 

)كالانعزال( ودراسة الدور التفاعلي 

 للأصالة التنظيمية في السياقات العربية

إسهامات 

 الباحثين
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الفجوة المعرفية للدراسة الحالية( 1) الشكل                             

 قة بين متغيرات الدراسة الحالية:ثالثا: العلا                        

 سلوكيات القائد التفاضلية والانعزال في مكان العمل: العلاقة بين  -1

التحيز، مما ينعكس  واحدة من أبرز الأنماط القيادية التي تركز علىسلوكيات القائد التفاضلية  عدت    

يمكن أن ينتج عن هذا المبدأ علاقات تفاضلية تؤثر على السلوك وللبيئة المحيطة  على أحكامه ومعالجته

في حين ان الهدف تنشأ العلاقات التفاضلية في الإدارة التنظيمية، ف الجماعي والتعاون داخل المنظمات

تحقيق اقصى قدر من الاستفادة من إمكانيات من هذه السلوكيات هو تعزيز التفاعل الفردي و الرئيس

كل موظف، الا انها قد تؤدي في بعض الحالات الى شعور بالانعزال لدى بعض أعضاء الفريق 

Pratoom,2018:4)) . 
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الضيق العاطفي الذي ينشأ عندما يشعر الشخص الى شعور الموظف بالانعزال في مكان العمل  يشير   

يفتقد إلى رفقة مناسبة تتيح له الانخراط في الأنشطة و أبالغربة او سوء الفهم او الرفض من الاخرين 

ً المرغوبة وخاصة الأنشطة التي توفر شعوراً بالتكامل الاجتماعي وفرصالاجتماعية  للصداقة  ا

el  Suttonن تؤثر سلبا على الروابط بين الموظفين مكن أحالة نفسية واجتماعية ي العاطفية، وهو

)at.2023:3 )انخفاض الإنتاجية، وحتى ارتفاع ولتشمل ضعف الانتماء المؤسسي،  تمتد تأثيراته وقد

 .معدلات دوران العمل

حتمية بل تعتمد على  تليس في مكان العمل هذه العلاقة بين سلوكيات القائد التفاضلية والانعزال   

ديرت هذه السلوكيات بعناية وشفافية، بحيث يوضح القائد أسباب تفاضله بناء عدة اذ أعوامل وسيطة 

يمكن تقليل فرص سوء الفهم بين وعلى معايير واضحة ومهنية مثل )الأداء او الاحتياجات الخاصة( 

تتسم بعدم التوازن قد يتفاقم الشعور  وتقر هذه السلوكيات الى الشفافية أالموظفين ومع ذلك عندما تف

 .(Lu el at,2022:2)والتوتر داخل الفريق  بالانعزال

 :والانعزال في مكان العمل العلاقة بين الاصالة التنظيمية -2

ً الأصالة التنظيمية عاملًا رئيس تعُد    في تشكيل بيئة العمل وتعزيز الروابط الاجتماعية بين الموظفين،  ا

الشفافية، والعدالة في التعامل عندما تكون وتعكس مدى التزام المنظمة بقيمها الحقيقية، مثل الصدق،  اذ

المنظمة أصيلة في سلوكياتها وقراراتها، فإنها تعُزز شعور الموظفين بالثقة والانتماء، مما يقُلل من 

 (Marshall et al., 2007:199) احتمالية شعورهم بالانعزال في مكان العمل

، عندما تغيب الأصالة التنظيمية أو تتبنى المنظمة سياسات غير متسقة مع قيمها المعلنة، وخلاف ذلك 

يمكن أن يؤدي ذلك إلى خلق فجوة بين توقعات الموظفين والواقع الفعلي، مما يضُعف مستوى الثقة 

وح القيم التنظيمية، هذا الشعور بالانعزال قد ينجم عن عدم وض، بالانعزالويؤدي إلى شعور الموظفين 

 أو سيادة مناخ من عدم الشفافية، مما يؤثر سلباً على التفاعل الاجتماعي وأداء الموظفين داخل المنظمة

(Purnomo & Ausat, 2024:164) 

 ،، يمكن القول إن العلاقة بين الأصالة التنظيمية والانعزال في مكان العمل هي علاقة عكسيةوعليه   

، والعكس صحيح ولذلك، في مكان العمل التنظيمية، انخفضت مستويات الانعزال فكلما زادت الأصالة

فإن تبني المنظمة لثقافة أصيلة قائمة على الصدق والعدالة يعُد استراتيجية فعالة في الحد من عزلة 

 .الموظفين وتعزيز بيئة عمل داعمة ومترابطة
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 صالة التنظيمية كمتغير تفاعلي:الأ -3

ف من التأثير الأصالة التنظيمية دورًا حاسمًا كمتغير تفاعلي يعُزز من التأثير الإيجابي أو يخُف تؤدي  

 فيدورها الديناميكي ظهار عن طريق إ العمل سلوكيات القائد التفاضلية والانعزال في مكانالسلبي بين 

بناء منظمات تتمتع بالشفافية والصدق، ليس فقط لتحسين العلاقات الفردية، بل أيضًا لتحقيق أهداف 

 .((Gelaidan el at,2024:25 استراتيجية أوسع تعزز من الانتماء والفعالية داخل المنظمة

  تنظيمية متجذرة إذا كانت الأصالة الو، تعزيز العلاقة الإيجابيةفي في السياق التنظيمي، يمكن أن تعمل و

في بيئة العمل، فمن المرجح أن ينظر الموظفون إلى سلوكيات القائد التفاضلية على أنها جزء من 

هذه الحالة تسُهم الأصالة  ، وفيمحاولات عادلة لتلبية الاحتياجات الفردية وتحقيق المصلحة العامة

ما يخُفف من تأثير السلوكيات التفاضلية التنظيمية في تقليل احتمالية سوء الفهم أو الشعور بالتمييز، م

 .الانعزالعلى شعور 

واضحة ومطبقة عندما تكون القيم التنظيمية  لأنبين العدالة والإدراك  ذلك تخلق التوازن فضلاً عن    

 . بصدق، يصبح من السهل تقبل القرارات الإدارية أو التفاوت في الاهتمام الذي يوليه القائد للموظفين

 Ilies et al. (2005)النموذج الذي طوره  بوساطة  ةصالة التنظيميتوضيح الدور التفاعلي للأويمكن   

المعالجة و، الوعي الذاتي صالة التنظيمية ، للأ الرئيسةتشمل المكونات اذ  ،(2والموضح في الشكل )

الاصالة ثر النموذج يحدد كيف تؤفوالأصالة العلائقية ، ، السلوك/الأفعال الأصيلة و، غير المتحيزة 

يجابي ونزاهتهم عندما يظهر القادة أصالتهم، فإن سلوكهم الإو مرؤوسينعلى الرفاهية للقادة وال التنظيمية

مل أصالة تع ذلك عن فضلاً  ن الدافع والإبداع في مكان العمللإظهار مستويات أعلى ممرؤوسين التلهم 

 :  ى السعي لتحقيق الذات والنمو الشخصيعلمرؤوسين الالقائد كنموذج، مما يحفز 
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 ( نموذج الاصالة التنظيمية 2الشكل ) 

Source :Gelaidan, H. M., Al-Swidi, A. K., & Al-Hakimi, M. A. (2024). Servant and 

authentic leadership as drivers of innovative work behaviour: the moderating role of 

creative self-efficacy. European Journal of Innovation Management, 27(6), 1938-1966 ,p 

25. 

ً  بعضها وتعزز إيجابية متبادلة علاقات الأربعة الأساسية العناصر تظهر     الوعي مكّنيو أولاً، بعضا

 تسهيل ومن ثمّ  لبيئتهم، أفضل فهم واكتساب الذات قبول تعزيز من للأفراد المتحيز غير والنهج الذاتي

 على التعرف الذاتي الوعي عن طريق للقادة يمكنو ،الذات وتحسين الغرض وتحديد الشخصي النمو

 والوعي المشكلات حل مهارات تعزيز ومن ثم يةبحياد التحديات مع والتعامل وضعفهم قوتهم نقاط

 علاقات الأصيلون القادة ينميو الأفراد بين الإيجابية الروابط العلائقية الأصالة تعززو ثانياً، الذاتي

 بدلاً  مرؤوسيهم مع خاطر طيب عن وخبراتهم وعواطفهم أفكارهم ويشاركون بالثقة وجديرة حقيقية

 الثقة وتعزز والتعاون التفاعل من إيجابية بيئة العلائقية الأصالة هذه تغذيو الحقيقية ذواتهم إخفاء من

 من الأصيلة والأفعال السلوك ينبعو ثالثاً، الفريق أداء تعزز المطاف نهاية وفي الفريق أعضاء بين
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 إنهم بل فحسب، العلاقات وبناء الشخصية للتنمية الأولوية الأصيلون القادة يعطي لاإذ  الذاتي الوعي

 .((Reynoso,2024:17 الأصيل، السلوك إظهارب  القيادة وأساليب الأصيلة القيم أيضًا يجسدون

  من الأدبيات والدراسات السابقة التي تتعلق بمتغيرات الدراسة الحالية ه عددماستنادا الى ما قدّ      

  .(3ضح في الشكل )وكما مو متغيرات الدراسةيظهر طبيعة العلاقة بين  فرضيّ   بناء مخطط   يمكن

 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                         

 ( مخطط الدراسة الفرضي3الشكل )

  

 ةثلاث عن طريق سيتم قياسه القائد التفاضلية سلوكياتن متغير أ ( في أعلاه،3يظهر من الشكل )   

 مستقلاً،وهي تمثل متغيراً  التسامح مع الأخطاء(و، الترقيات والمكأفات، والرعاية والتواصلبعاد هي )أ

ً تفاعلي االتنظيمية بوصفها متغير صالةالأو الاغتراب بعاد أيضاَ وهي )أ ةثلاثسيتم قياسها بوساطة  ،ا

الانعزال و، الانعزال الاجتماعيمن ) (، أما كل  قبول التأثير الخارجيو، صيلةوالحياة الأ، الذاتي

 تابعاً.بوصفه متغيراً  الانعزال في مكان العمل قياس متغيرفي  اماعتماده( فقد تم التنظيمي

 

 

 سلوكيات القائد التفاضلية

 الرعاية والتواصل-1

 الترقيات والمكافئات-2

 التسامح مع الاخطاء-3

 الاصالة التنظيمية 

 الاغتراب الذاتي -1

 الحياة الاصيلة-2

 قبول التأثير الخارجي-3

 

 الانعزال في مكان العمل

 الانعزال الاجتماعي -1

 الانعزال التنظيمي-2
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 تطوير فرضيات الدراسة: رابعا:

لية سلوكيات القائد التفاض متغيرات بدراسة المتعلقة السابقة الدراسات في جاء ما إلى استنادا      

 أجل ومن المتغيرات هذه بين علاقة وجود أثبتت التي ،صالة التنظيميةوالانعزال في مكان العمل والأ

ً  الحالية الدراسة لتساؤلات موضوعية إجابات وضع  :الآتية الفرضيات تطوير تم لأهدافها، وتحقيقا

 فرضيات علاقات الارتباط  .أ

 هما: رئيستينتشتمل الدراسة على فرضيتين 

  الفرضية الرئيسة الأولى 

بين سلوكيات القائد التفاضلية ومتغير الانعزال في مكان  ذات دلالة احصائية))توجد علاقة ارتباط 

 العمل((

 الفرضيات التابعة لهذه الفرضية 

بين بعد الرعاية والتواصل ومتغير الانعزال في مكان  حصائيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة إ -

 العمل.

ت ومتغير الانعزال في مكان بين بعد الترقيات والمكافآ حصائيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة إ -

 العمل.

خطاء ومتغير الانعزال في مكان بين بعد التسامح مع الأ حصائيةتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة إ -

 العمل.

  الفرضية الرئيسة الثانية 

 (.إحصائية بين الأصالة التنظيمية والانعزال في مكان العملتوجد علاقة ارتباط عكسية ذات دلالة ) 

  الفرضيات التابعة لهذه الفرضية 

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين الاغتراب الذاتي والانعزال في مكان العمل -

 .صيلة ومتغير الانعزال في مكان العملبعد الحياة الأبين ذات دلالة إحصائية توجد علاقة ارتباط  -

 .مكان العمل توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين قبول التأثير الخارجي والانعزال في -
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 فرضيات علاقات التأثير  .ب

 هما: تمل الدراسة على فرضيتين رئيستينتش

  الأولى:الفرضية الرئيسة 

الانعزال في بين متغير سلوكيات القائد التفاضلية ومتغير  حصائيةذات دلالة إتوجد علاقة تأثير )  

 مكان العمل(

 الفرضيات التابعة لهذه الفرضية  

 .مكان العمل يؤثر بعُد الرعاية والاهتمام تأثيرًا ذا دلالة إحصائية على الانعزال في -

 .مكان العمل تأثيرًا ذا دلالة إحصائية على الانعزال في الترقيات والمكافآتيؤثر بعُد  -

 .مكان العمل تأثيرًا ذا دلالة إحصائية على الانعزال في خطاءالتسامح مع الأيؤثر بعُد  -

  الفرضية الرئيسة الثانية 

 (تؤثر الأصالة التنظيمية تأثيراً سلبياً ذا دلالة إحصائية على مستوى الانعزال في مكان العمل) 

 دلالة إحصائية بين بعد الاغتراب الذاتي ومتغير الانعزال في مكان العمل. ذوسلبي يوجد تأثير   -

 ة ومتغير الانعزال في مكان العمل.يلصدلالة إحصائية بين بعد الحياة الأ يوجد تأثير سلبي ذو  -

 ومتغير الانعزال في مكان العمل. قبول التأثير الخارجيدلالة إحصائية بين بعد  ذوسلبي يوجد تأثير   -

 ج. فرضية التأثير التفاعلي 

 ن فرضية التأثير التفاعلي تنص على:إ

سلوكيات في العلاقة بين  صالة التنظيميةالأحصائية لمتغير إذات دلالة  تفاعلية توجد علاقة تأثير

 ه.بأبعادالقائد التفاضلية والانعزال في مكان العمل 



 

 الفصل الثاني

 الأطر المفاهيمية والفلسفية لمتغيرات الدراسة

المبحث الأول: الإطار المفاهيمي والفلسفي 

 لسلوكيات القائد التفاضلية

 المبحث الثاني: الإطار المفاهيمي والفلسفي

 العملنعزال في مكان للا

الإطار المفاهيمي والفلسفي  المبحث الثالث:

يميةللأصالة التنظ
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 المبحث الأول: الإطار المفاهيمي والفلسفي لسلوكيات القائد التفاضلية

 

 :تمهيد

يعُد السلوك القيادي من الموضوعات المحورية التي حظيت باهتمام واسع في أدبيات الإدارة والسلوك   

فالطريقة  نظرًا لتأثيره العميق في تشكيل بيئة العمل وتوجيه سلوك الأفراد داخل المنظمةالتنظيمي، 

التي يتصرف بها القائد، والقيم التي يتبناها، تنعكس بشكل مباشر على ثقافة المنظمة، وعلى طبيعة 

في تحقيق العلاقات المهنية بين العاملين ويمكن أن يكون السلوك القيادي عامل تمكين وتحفيز يسهم 

قد يكون  في حال غيابه أو انحرافه  مصدراً للتوتر ومستويات عالية من الأداء والرضا الوظيفي، 

 إلى خلق بيئة عمل سلبية تعُيق تحقيق الأهداف التنظيمية ؤديع والانعزال بين الموظفين، مما يوالصرا

لا سيما في و، يصُبح من الضروري فهم طبيعة السلوك القيادي وأبعاده وتأثيراته المختلفة، عليهو

 . السياقات التي تتسم بتعقيد التفاعلات وارتفاع متطلبات العمل

 مفهوم سلوكيات القائد التفاضلية  :اولا

نظريات تطورت ب اذالقرن الماضي  تاالى سبعينات وثمانينيمكن تتبع جذور النظرية التفاضلية   

الذي يخلقه القائد  الضوء على التمايزتسلط التي ، (LMX)العضو  –القيادة مثل نظرية تبادل القائد 

 غير المقربين للقائد.ير رسمي بين الأشخاص المقربين والى تقسيم غ يداخل فريق العمل وهو ما يؤد

 اعتمادا علىتفسيره طبيعة التواصل داخل المنظمات ب 1948عام في ( Fie) أشار اليها العالم اذ  

مقربين وغير  وبمستويينيصنف الافراد الى مجموعات تتفاوت علاقتهم بالقائد  إذالابعاد الشخصية 

التصنيف يظهر القائد انحيازا للإفراد الذين تربطه بهم علاقة مقربة مما يجعله مقربين وعلى وفق هذا 

   .(Riaz et al ,2018:2) للمشاركة في اتخاذ القرارات أكبريفضلهم عبر منحهم فرصا 

 المرؤوسينتقسم (  لأنها (Qiang&Yingji,2021:2حدين  سيف ذوالتفاضلي فسلوكيات القائد    

النوع وتتعدى حدود العمل(  مقربة مع القائدالاول) هم الافراد الذين لديهم علاقات ، النوع نوعين  على

لا تتعدى العلاقة التعاقدية مع المشرفين وتكون جودة و لديهم علاقات مقربة لاهم الافراد الذين )الثاني

بالرعاية  ن من القائدن المقربوالمرؤوسو لذلك من الممكن ان يتمتعالتفاعل والتواصل بينهم منخفضة ( 

الى الشعور  ونيميلفمقربين الغير ن المرؤوسوتب والترقية الوظيفية اما والتحيز فيما يتعلق بالرا

المقربين المرؤوسين ومع ذلك لا يصح ان ننظر الى كل من ،  بعدم الانسجام في بيئة العملالنسبي 
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يحصل بالإمكان ان  فالمرؤوس الغير مقربيئان منفصلان عن بعضهما على انهما ش مقربينالغير و

ً شرط بوصفه (4) لالشكمثلا وكما موضح في الولاء ك عدةاذ توفرت فيه شروط   على امتيازات القائد  ا

ً أساسي  .( Lu et al  (2022:3,ؤوسين في سياق النمط التفاالمر في تمييز ا

 

 والمرؤوسينالنمط التفاضلي  بين الثلاثي التفاعل لعملية تخطيطي ( رسم4الشكل )

Source: Zhang, H., & Du, L. (2022). “Loyalty to organizations” or “loyalty to supervisors”? 

Research on differential leadership and employee loyalty behavior: A perspective of insiders 

and outsiders, p 4. 

 فضلاً ت التواصل الفعاّلة معه، إن إظهار الولاء للقائد من قبل المرؤوس غير المقرب، وتعزيز قنوا  

، (Wu et al., 2022:3) الأداء الوظيفي المتميز وتحقيق نتائج إيجابية عن طريقتلبية توقعاته  عن

 .المقرب إلى دائرة المرؤوسين المقربينقد يسهم تدريجياً في انتقال المرؤوس غير 

يسعى الأفراد بطبيعتهم للحفاظ على أمنهم الوظيفي، ويطمحون لأن ينُظر إليهم كأفراد ذوي قيمة، اذ   

                               محل تقدير واعتراف من قبل منظماتهم، وذلك بما يتوافق مع مبادئ نظرية العقد النفسيو

Liu & Zhang,2023:3) )  أسلوب يمثلمنه  المقربللمرؤوس  ائدإن تفضيل القفلذلك ً ً تحفيزي ا ً إيجابي ا  ا

نتيجة العاطفي  وبما يعزز التزامهئده لمحاباة قا الامتنان  لتقديم وابداع اكبربجهد  ه على العملشجعي

 عنه تلبية احتياجهوهذا ينتج  والثواب، ةالترقيو،  والثقة التسامحو ، والرعاية التواصل حيث منتميزه 

 المرتبطة الاجتماعية والهوية الدور لمكانةه إدراك يزيد منو والانتماء والتقدير الاحترام من  النفسي

مما  التنظيمية والقيم الفردية القيم اتساق يتحقق الى حد ماو، بالمثل المعاملة انطلاقا من مبدأ بالمنظمة

ويعهد اليهم بمسؤوليات كبيرة  المرؤوسين المقربين على تكوين علاقات وثيقة مع يتيح للقائد زيادة قدرته

pang &ma,2019:737) ) مبادرة لاقتراح حلول للمشاكل زمام الللأخذ ب موظفلل مما يفسح الفرصة

 . ((Qiang&Yingji,2021:2 الحالي للمنظمةكيفية تحسين الوضع و

ذوي الولاء الافراديختار القادة   الافراد يصبحون من المقربين مع الولاء 

ذوي الولاء الافراديختار القادة   

ءالولا المقربين الولاء القادة  الغير مقربين 
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بانعدام الأمن  التفاضلية تجاه المرؤوسين غير المقربين إلى شعورهمالمقابل، قد تؤدي سلوكيات القائد ب 

ي خلق بيئة فوتسُهم هذه السلوكيات  الوظيفي، نتيجةً للضغوط المتولدة عن ممارسات المحاباة والتمييز

 ،ن القائدمعمل منقسمة، حيث يصُنَّف المرؤوسون إلى مجموعتين متمايزتين بناءً على قربهم أو بعدهم 

لموارد اون الذين يحصلون على موارد ومزايا أكبر، وغير المقربين الذين يواجهون نقصًا في المقرب

إيجابياً  والفرص، مما يزيد من يقظتهم وشعورهم بفقدان الموارد والفرص المتاحة، الأمر الذي يرتبط

 .((Xu &Zhu, 2022:3 بانعدام الأمن الوظيفي

ذلك، يعمد القائد التفاضلي إلى نقل معلومات غير مواتية إلى المرؤوسين غير المقربين،  فضلاً عن  

 مما يعمّق شعورهم بالقلق حيال مستقبلهم المهني، ويعزز مظاهر التمييز في توزيع المهام داخل الفريق

كمبرر  تعمليسوغالباً ما يكُلف هؤلاء بمهام معقدة قد تؤدي إلى شعورهم بأن فشلهم في إنجازها قد 

، سين المقربينللمرؤوالمهام الأساسية  يتم اسناد، وعندما ((Liu et al ,2023:4للاستغناء عنهم

الأمان في  معلى تطورهم الذاتي مما يولد لديهم شعورا بعد يواجهون تحديات كبيرة وضغوطا إضافية

يؤدي الى  إذهم في كسر توازن الرقابة الاجتماعية بين القائد والمرؤوسين هذا السلوك يس ،أداء المهام

انخراطهم في سلوكيات منحرفة نتيجة المقارنة  احتماليةيزيد من  والتهميش مماشعور المرؤوسين بالظلم 

كما أشار  لتعزيز السيطرة النسبية على المواردفي محاولة بين المكاسب المتوقعة والواقعية وذلك 

 . Xu &Zhu (2022)هالي

فك ؤدي إلى تالتفاضلي يخلقها القائد  التيمرؤوسين البين  المفاضلة نفإ ،وتماشيا مع ما تم ذكره  

 بسبب ممارسات التحيز والعلاقات التفضيليةوهذا يحدث  ((Zhou et al,2016:2الأخلاقي  الارتباط

ً اعلى محاباة القائد وفالتي غالبا ما تشجع على الفساد التنظيمي خاصة في بيئة تعتمد  لوجهة نظر  قا

(، فإن المرؤوسين المقربين يكونون أكثر انقياداً لتوجيهات 5وكما يوضح الشكل )الاعتماد على السلطة 

القائد، ويميلون إلى الانخراط في أعمال قد يرفضها غير المقربين، نظراً لأن الحدود بين أعضاء 

تدريجيا الى دائرة القائد  للمرؤوسين غير المقربين الدخول يمكن و،  المجموعة وخارجها قابلة للتغير

وانطلاقاً مما تقدم، يتُوقَّع أن تكون ، ظهار الولاء له وتلبية احتياجاته ، مثل تقديم رشوة او هدية بإ

سلوكيات القائد التفاضلية ذات ارتباط وثيق بمظاهر الفساد التنظيمي، إذ يعُد الفساد وسيلة يلجأ إليها 

 .الأفراد لتلبية متطلبات القائد وكسب رضاه، في محاولة لتعزيز مكانتهم النسبية داخل المنظمةبعض 



 
 

كيات القائد التفاضليةوالفلسفي لسلوالفصل الثاني: المبحث الأول .....................الإطار المفاهيمي  47  

 

 

 والفساد التنظيمي سلوك القائد التفاضلي( 5الشكل )
Source: Tang, Y., Zhan, X., & Chen, K. (2018). Differential leadership and organizational 

corruption in China: Mediating role of moral disengagement and moderating role of 

organizational justice, p 5. 

تمرار، والعمل على فهم احتياجات راتهم القيادية باسمن الضروري ان يسعى القادة الى تطوير مها لذلك،

القيادة الحكيمة هي التي تبني الأسس المتينة للنمو والتطوير ف ،افراد الفريق وتعزيز ثقافة العمل الإيجابية

يمكن استعراضها  تفاضليةات لمفهوم سلوكيات القائد المن التعريف عدد برز قدالمستدام للمنظمة، وعليه 

 (.19)في الجدول 

 الباحثين بعض وفق آراء على تفاضليةال القائد سلوكيات تعريفات بعض (19) الجدول

 التعريف  الباحث والسنة

Zhou et al,2016:2)) 

 

 

تسلسل العلاقة  بشكل مميز على أساس مرؤوسيهفيه ئد سلوك قيادي يعامل القا

الدعم و الفرصو  تقديم المزيد من التواصل ومحاباة الفي ظل سلوك  المقربة

أثناء ارتكاب  على المرؤوسين المقربينالسهل إلقاء اللوم  وليس من لمواردوا

 .الأخطاء

Chen ,2021:51))  ، في محيطه  للأفراديظهر القائد تفضيله  إذتوجه قيادي متحيز بشكل واضح

المباشر مما يوفر الدعم والاهتمام والفرص المهنية المتقدمة مثل الترقية 

 .تافآوالمك

Qiang&Yingji,2021:2)) علاقات مقربة وغير مقربةأعضاء الفريق إلى العلاقة مع صنف ي سلوك قيادي 

تعديله  يمكنوأن هذا التصنيف  والولاء "والثقة "الألفة  يير بناءً على معا

 .ديناميكياً مع أداء أعضاء الفريق 

Lu et al ,2022:2))  الى نمط التسلسل التفاضلي الذي ينبع من البنية الاجتماعية  يستندأسلوب قيادي

التقليدية ويشير الى علاقة اجتماعية تتمحور حول التركيز على الذات والقرابة 

 .كروابط اساسية

Ma et al,2022:2)   )  سلوك قيادي يسعى الى تحقيق المساواة في الإجراءات عن طريق تغيير أدوار

ويمكن الموظفين بشكل مرن وهو ما يتماشى مع فهمهم للمعاملة غير المتساوية 

هم التوقعات النفسية لهذه العملية في تحفيز الموظفين للعمل بجد وتحسين ان تس

 ج في الهيكل التنظيمي .البحث عن فرص للتفاعل والاندما عن فضلاً أدائهم 

(Liu &Zhang ,2023:3)  هو نهج قيادي يعزز التفاعلات الاجتماعية الإيجابية داخل المنظمة، ويشجع

هم في تقوية ة مع التغيرات التنظيمية، مما يسالموظفين على التكيف بمرون

 .شعورهم بالدعم والاندماج في بيئة العمل
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، إلا أنه يمكن تعريف ةالباحثين حول سلوكيات القائد التفاضلياختلاف وجهات نظر من رغم على ال  

راد على طبيعة العلاقات الشخصية بين القائد والأف ط القيادي كأسلوب يركز بشكل رئيسهذا النم

الاعتبارات  فضلاً عنهذا الأسلوب اهتمامًا خاصًا للجوانب الإنسانية والأخلاقية،  عطيالتابعين له وي

يعكس السلوك التفاضلي واقع و ،ا في توجيه التفاعلات التنظيميةدورًا أساسيً  يؤدالشخصية التي ت

يتفاوت مستوى العلاقة بين القائد وكل عضو حسب  اذفي بيئات العمل التي تتبناه،  التواصل بين الأفراد

لا سيما ويتأثر هذا النمط بشكل ملحوظ بالثقافة التنظيمية السائدة، و رجة التواصل والاحترام المتبادلد

 المنظمة،فيما يتعلق بأسلوب القائد في التعامل مع مرؤوسيه ومدى تقديره واحترامه لمكانتهم داخل 

الأهمية فهم الالتقاءات )النقاط المشتركة( والاختلافات )النقاط المتباينة(  من وفي هذا الاطار

 :وكالاتي والمرتكزات الأساسية

  الالتقاءات )النقاط المشتركة( .1

جميع التعريفات تشير الى ان القائد يتعامل مع مرؤوسيه  العلاقات الشخصية والتفضيلات: 1-1

بناءً على روابط شخصية مثل الالفة والثقة وان هذه العلاقات يمكن ان تتأثر بعوامل مثل 

 الولاء او الأداء.

وارد تقديم مالتوجه القيادي يقدم الدعم والفرص سواء كان ذلك عن طريق  والفرص:الدعم  1-2

 ت.او دعم معنوي وفرص للترقية والمكافآإضافية 

التأثير على ديناميكيات الفريق: سواء بشكل صريح او ضمني، تؤكد على تأثير السلوك  1-3

 القيادي على تحفيز الموظفين او تحسين تفاعلهم داخل المنظمة.

  الاختلافات )النقاط المتباينة(  .2

التسلسل الهرمي: بعض التعريفات تركز على فكرة تفضيل القائد لإفراد معينين بناءً على  2-1

تركز بعض التعريفات الأخرى في حين علاقات خاصة )مثل القرب العاطفي او الاجتماعي( 

على فكرة العلاقة الديناميكية التي يمكن تعديلها بناءً على أداء الافراد مما يعني عدم الثبات 

 املة.في المع

المحاباة والتفضيل الواضح: بعض التعريفات توضح ان السلوك القيادي متحيز بشكل واضح  2-2

بعض التعريفات تشير الى محاولة القائد تحقيق توازن  في حيننحو الافراد المقربين من القائد 

 او مساواة في المعاملة عبر تحفيز الجميع.
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جود بنية اجتماعية تقليدية تتضمن التسلسل المعايير الاجتماعية: في بعض التعريفات ذكرت و 2-3

 كعنصر مؤثر في تشكيل العلاقة بين القائد ومرؤوسيه.الاجتماعي 

 المرتكزات الأساسية  .3

الى أخرى تشير  في حينالمحاباة مقابل المساواة: بعض التعريفات تشير الى محاباة واضحة،  3-1

 غض النظر عن قربهم للقائد.محاولة تحقيق العدالة والمساواة في التعامل مع الافراد ب

دور الديناميكيات الاجتماعية: بعض التعريفات تشير الى ان القائد يعمل على تحسين  3-2

 الديناميكيات الاجتماعية داخل المنظمة مما يعزز التفاعل الإيجابي مع التغيرات التنظيمية.

  :التفاضليةسلوكيات القائد ل ةالرئيس النتائج: ثانيا

الفكري والفلسفي مقارنه بنظريات القيادة الأخرى  التأطيرالتفاضلية لا زالت قيد  القائدان سلوكيات 

التي يمكن  منها والسلبيةشارات لإثارها الإيجابية بعض الافرز لا ان انغماس الباحثين بدراستها أا

  :يأتيتوضيحها بما 

 :الإيجابية على النتائج تشتمل -أ

هم في تحسين أداء المرؤوسين سواء كان ان تس  التفاضليائد القيمكن لسلوكيات الأداء الوظيفي:  .1

ن التحيز الذي يظهره القائد تجاه إ إذالعمل مرتبطا بالتزامات تنظيمية او طوعية داخلية ، 

، هذا السلوك يجعل هؤلاء مالمقربين يشبه الى حد كبير علاقة الوالدين بأبنائه همرؤوسي

لقائد ما يؤدي الى تحسين أدائهم ، من جهة أخرى ان تفضيل المرؤوسين يشعرون بالاعتماد على ا

القائد للمرؤوسين المقربين قد يثير شعورا قويا بالحرمان لدى المرؤوسين الاخرين 

(Chao,2020:28)  عندما يشعر الموظف بعدم العدالة او التمييز في المعاملة، يزداد احساسه و

عندما يقدم القائد مزايا مادية وفرصا افضل للتطوير والمكانة الاجتماعية  ولا سيمابالإحباط ، 

هذا السلوك يعزز فكرة ان المنظمة لا تقدر جهود بقية الموظفين ولا تثق وللمرؤوسين المقربين 

قد يدفعهم هذا الشعور الى السعي   نتيجة لذلكديهم شعورا بالاستبعاد والخسارة ، مما يولد ل، بهم 

 Wu تقديم أفكار مبتكرة ومبادرات متميزة بجدارتهم وبذل جهود إضافية لتحقيق النجاح لإثبات 

et al ,2022:4) ) الاستثمار في الأنشطة التنظيمية التي تسهم في تحقيق نتائج إيجابية،  فضلاً عن

مع التركيز على تحديد الفرص والخبرة والوقت والجهد اللازمين لتحقيق أهدافهم الإبداعية 
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مهنية، بهدف الحصول على قبول القادة والمعاملة العادلة بغض النظر عن وال

 .((Chen&Haga,2022:4أدوارهم

يعُد سلوك الإيثار من العناصر الأساسية في بيئة العمل، حيث يقضي الموظفون  الايثار:سلوك  .2

ويتجلى هذا السلوك  ، أكثر مما يقضونه مع عائلاتهم وأقاربهممنظماتهمجزءًا كبيرًا من حياتهم في 

 فضلاً ، والثقة المتبادلة في التواصل، لبعض  بعضهم مظاهر متعددة، كتشجيع الزملاء  عن طريق

 Edirisooriyaو Senturk (2020) وقد عرّف كل من الدعم التنظيمي المتصور عن

 دون انتظار مقابل،من سلوك الإيثار بأنه أي فعل إيجابي يقُدَّم    Bartholomeus (2021)و

العلاقة التي ينشئها  تؤديوفي هذا السياق،  ويهدف إلى تعزيز رفاهية الآخرين وتلبية احتياجاتهم

إذ إن المعاملة التفاضلية التي يمنحها القائد لبعض الموظفين قد  ،القائد مع مرؤوسيه دورًا مهمًا

ن بعد الانتهاء من تسُهم في تعزيز مشاعر الامتنان لديهم، مما يدفعهم إلى تقديم المساعدة للآخري

هم في تحسين بيئة العمل ورفع ينعكس في شكل سلوكيات إضافية تس مهامهم الرسمية، وهو ما

 .(Chao,2020:29) مستوى الإنتاجية

تعُد الهوية التنظيمية مكوناً جوهرياً في فهم مجموعة من العمليات التنظيمية  الهوية التنظيمية: .3

إدارة الصراعات الداخلية، والتواصل واتخاذ القرار، وما في ذلك التغيير الاستراتيجي، الحيوية، ب

وتشير الهوية التنظيمية إلى منظومة من الأهداف  ، وتفسير القضايا والاستجابة لهاالمؤسسي

السمات النمطية والمعارف والمهارات والسلوكيات التي  فضلاً عنوالمعتقدات والقيم المشتركة، 

 .(Witting, 2006: 3) أعضاء المنظمة عن علاقتهم بخصائصها الأساسية بهمار يعُبّ 

أن هناك ارتباطًا وثيقاً بين الهوية  (Gioia et al., 2013: 129) وفي هذا الإطار، أوضح  

ففي  ،غيرها منالتنظيمية وثقافة المنظمة، إذ تمتلك كل منظمة ثقافة تنظيمية خاصة تميزها 

م بثقافة تنظيمية تفاضلية، يتأثر سلوك الأفراد المقربين من القائد في تشكيل المنظمات التي تتس

اتجاهاتهم ومعتقداتهم وأهدافهم، وهو ما ينعكس بشكل مباشر على أدائهم المهني واختياراتهم 

سًا لشخصيتهم أن الصورة المدركة لهؤلاء الأفراد عن الهوية التنظيمية تمثل انعكاو الوظيفية

سلوكياتهم المرتبطة بتأدية الأدوار الإضافية ومستوى التماثل عن طريق الموثوقة، وتبرز 

 .(Chao, 2020: 30) التنظيمي لديهم

يعُد الابتكار عملية محورية تعتمد عليها المنظمات لتحويل الأفكار الإبداعية إلى منتجات، : الابتكار .4

 نة، بهدف تحقيق التميز في السوق وتعزيز القدرة التنافسيةأو خدمات، أو عمليات جديدة أو محس  

(Odetunde, 2019:17)    ولا يقتصر الابتكار على كونه ميزة تنافسية فحسب، بل يمثل أيضًا
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ضرورة استراتيجية تضمن استمرارية المنظمات ونموها في بيئات عمل تتسم بتغيرات متسارعة 

وليد أفكار جديدة وتحويلها إلى نتائج عملية تسُهم في ومستوى عالٍ من التنافس، مما يستدعي ت

 .(Chao, 2020:30)التنظيمي تحسين الأداء 

ى الابتكار التفاضلية، على مستوالقائد  سلوكياتلا سيما و، تؤثر أنماط القيادة، سياقفي هذا ال  

مقربين منه إذ يظُهر القائد التفاضلي ميلًا إلى معاملة بعض الأعضاء ال داخل الفرق التنظيمية

مزيداً من الموارد والمعلومات والفرص التطويرية، مما يعزز شعورهم  وذلك بمنحهمبتميزّ، 

المقابل، قد يواجه الأعضاء الأقل تفضيلًا نقصًا في هذه الفرص، بوبالتمكين والانخراط في العمل 

في إدراك العدالة ويؤدي إلى شعور بالإقصاء، وهو ما قد يسهم في نشوء مما يخلق فجوة 

 .(Qiang & Yingji, 2021:4) صراعات علائقية داخل الفريق

ومع ذلك، فإن تفاعل الأفراد مع القائد، وسعيهم لتلبية توقعاته وبناء علاقة إيجابية معه، يمكن   

فالأعضاء المقرّبون، ( 6كما في الشكل )بتكار أن يسُهم في تحويل هذه الصراعات إلى دافع نحو الا

بحكم ما يتمتعون به من حرية ومرونة، غالباً ما ينخرطون في أنشطة إبداعية مستندة إلى التمكين، 

الانخراط الاستباقي في مهام تتجاوز بلأقل قرباً إلى إثبات جدارتهم في حين قد يسعى الأعضاء ا

                بالقائدكانتهم داخل المنظمة وتعزيز علاقتهم نطاق أدوارهم الرسمية، بهدف تحسين م

(Li & Li, 2021:5). 

بناءً على ما سبق، فإن السلوكيات التفاضلية التي ينتهجها القائد تعُد من العوامل المؤثرة بشكل   

دافع التميز  ستثارةباء عبر التمكين المباشر أو مباشر في تشكيل السلوك الابتكاري للموظفين، سوا

 .(Khane et al, 2022:7) لدى الأفراد
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 سلوك الابتكارالتفاضلي على ( يوضح الية تأثير سلوك القائد 6ل )الشك                      

Source: Li, Q., & Li, Y. (2021). The model construction of the influence of differential 

leadership style on team innovation ability: based on the mediating team relationship 

conflict. International Journal of Entrepreneurship, 25, 1-13. p5. 

 :علىالسلبية  تشتمل النتائج -ب

النفسية للموظفين بسبب  الطاقةتؤدي إلى تفاقم استنزاف قد القيادة التفاضلية بمثابة إشارة بيئية  دتع

 :يأتيومن اثارها ما المعاملة التفاضلية بين المرؤوسين 

حالة نفسية يؤدي فيها الاستهلاك المفرط  والإرهاق الوظيفي وه هو جوهر الإرهاق العاطفي: -1

فالإرهاق العاطفي يتأثر  إلى الإرهاق العقلي والاكتئاب الداخلي وفقدان الطاقةالنفسية للموارد 

صراع و تتضمن،التي  خصائص العمل والدور؛ الفئة الأولى فئات: عدة تنقسم الى ثلاثعوامل ب

الخصائص  :الثانية الفئة ،والأسرةاع بين العمل الصروعبء الدور، وغموض الدور، والدور، 

 الخصائص التنظيمية :ةالثالثالفئة  ،كفاءة والذكاء العاطفيالسمات الشخصية وال وتتضمن الفردية

 . ( (Liu et al,2023:4العمل وبيئة العملوحالة  أسلوب القيادة وجو الفريق تتضمنالتي 

الوقت موارد الفعلية )فقدان المنها  للإرهاق العاطفيعدة أسباب  ((Hills,2019:5 ضافوأ  

غير كافية لتلبية متطلبات العمل  الفرد عندما تكون مواردتهديدات محسوسة  هناك تكونإذ  والجهد(

الى يؤدي  وهذا)أي المكافآت(  من استثمار موارد الفرد لم يتم الحصول على العوائد المتوقعة أو

 الذي الإرهاق العاطفييؤدي الى  الوقتومع ت التنظيمية وموارد الفرد عدم التطابق بين المتطلبا
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 التدريبووالأفكار حول ترك الوظيفة  في ذلك صراع الأدوار السلبية بماالنتائج  من بعدديرتبط 

 .على وظائف جديدة

نظرية ماركس حول الصراع الطبقي  يمكن إرجاع وجهات النظر للصراع إلى الفريق:صراع  -2

صراع الفريق ظاهرة و  ،التي تعتقد أن ندرة الموارد ستؤدي حتما إلى الصراع والعنف الثوري

                          قيم متعارضة تشير إلى أن بعض أعضاء الفريق يدركون أن الآخرين لديهم أهداف أو غايات أو

,2016:2) (Zhou et al 2020:321,ولهذا صنف كل من)  (Ying & Lei   صراع الفريق 

 لمعارضة المحتملة أو عدم التوافق ومرحلة الإدراك والتخصيصمرحلة ا إلى خمس مراحل

بشكل عام على أن يتفقون فالعلماء اما غالبية  ومرحلة السلوك ومرحلة النتائج  ومرحلة النوايا

يشير إلى الخلافات بين أعضاء المجموعة فيما الذي صراع الفريق ينقسم إلى صراع العلاقات 

 De Dreuيتعلق بمحتوى قراراتهم والاختلاف في وجهات النظر والأفكار والآراء حول المهمة

& Weingart,2003:1) ) إلى الخلافات بين أعضاء الفريق الناتجة  يشيرالذي وصراع المهام

             رحتاقو،  عداءوعادةً ما يتضمن التوتر والانزعاج وال عن عدم التوافق بين الأشخاص

,2022:65) Begum (  اع من الصراع وهو صراع العمليات الذي يشير إلى الصر نوع ثالث

والتدابير المعتمدة في صنع  الموارد الناجم عن عملية إنجاز المهمة بما في ذلك عملية تخصيص

 .القرار

يؤدي التفاوت  إذفي خلق بيئة عمل غير متوازنة داخل الفريق، تسُهم سلوكيات القائد التفاضلية ف  

وتعُد هذه الصراعات من العوامل  في المعاملة بين الأعضاء إلى تعزيز مستويات الصراع الداخلي

أن و ،فعال، وتعيق قدرتهم على معالجة المعلومات بشكل وجهدهم التي تستنزف وقت الأفراد

الضغوط النفسية والقلق الناتج عن هذه الصراعات ينعكسان سلباً على القدرات المعرفية للأفراد، 

 .مما يقلل من كفاءتهم في أداء المهام الموكلة إليهم

فعاّل بين أعضائه، إذ وجود الصراعات داخل الفريق يعيق قنوات التواصل ال أنذلك،  فضلاً عن  

وكنتيجة  يصبح التفاعل فيما بينهم مشحوناً بالتوتر والشكوك بدلاً من أن يتسم بالتعاون والتكامل

مباشرة لذلك، يتحول تركيز الفريق من إنجاز المهام الأساسية إلى الانشغال بإدارة النزاعات 

 في مستوى الإنتاجية الداخلية، مما يؤدي إلى تراجع في الأداء العام وانخفاض ملحوظ

Chungang et al ,2008:3).) 

تعُد المعرفة من الموارد الأساسية التي تسهم في نجاح المنظمات، وينُظر إلى نقل  المعرفة:إخفاء  -3

المقابل يعُد إخفاء المعرفة بو ،ة مستدامةالمعرفة كقضية استراتيجية محورية لتحقيق ميزة تنافسي
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العمل، وله آثار سلبية ملحوظة، إذ يرتبط سلباً بمستوى الإبداع التنظيمي سلوكًا غير منتج في بيئة 

إلى أن الخسائر الناتجة عن هذا السلوك )Anand & Hassan, 2019:3 ( فقد أشارت دراسة لـ

 .2018عام  فيمليون دولار من الإنتاجية  47كلفّت المنظمات الأمريكية ما يقارب 

فرعية رئيسة: الإخفاء  مفهوم تنظيمي يتكوّن من ثلاثة أبعادويفُهم إخفاء المعرفة على أنه   

وتشكل هذه الأبعاد إطارًا نظرياً يسُهم في  التظاهر بعدم المعرفة، والإخفاء العقلانيوالمراوغ، 

يوجه أجندات البحث المستقبلية نحو دراسة وتفسير كيفية حدوث هذا السلوك داخل بيئة العمل، 

وزملائه  Siachou من الباحثين تعريف عددره وقد اعتمد العوامل التي تسهم في ظهو

( لإخفاء المعرفة في سياق العمل، الذي يعُرّف بأنه "الإخفاء المتعمّد للمعرفة من قبل 2021:197)

 ."أحد الأعضاء عندما يطُلب منه ذلك من قبل عضو آخر في المنظمة

يؤدي  إذيتبينّ أن سلوك القائد التفاضلي قد يسهم في تعزيز سلوك إخفاء المعرفة بين الموظفين،   

نظرية الحفاظ على الموارد، فإن تعرّض  على وفق إلى تهديد مواردهم النفسية والاجتماعية

 الموظف لإشراف قائد يعتمد نهجًا تفاضلياً قد يفُضي إلى خسائر نفسية تتمثل في الشعور بعدم

وينتج عن هذا التهديد المتصوّر للموارد اتجاه  الأمان الوظيفي أو بروز صراعات في الأدوار

الموظفين الانخراط في سلوكيات دفاعية، مثل إخفاء المعرفة، بوصفها وسيلة للحفاظ على الموارد 

 (Anand & Hassan, 2019:3) المتبقية التي تعُد مصدرًا للقوة والاستقرار في بيئة العمل

إلى أهمية دور القائد في تعزيز ثقافة تبادل  Affes , Abed (2023:107) ومع ذلك، يشير    

المشاركة في اتخاذ القرار، ورسات قيادية داعمة مثل التدريب، تبنيّ مما عن طريقالمعرفة، 

فعندما يهُيئّ القائد بيئة عمل تتسم بالانفتاح والثقة، تقل احتمالية تمسّك  إظهار الاهتمام بالموظفينو

 .دون تحفظّمن الموظفين بمصالحهم الذاتية، ويزداد استعدادهم لتبادل المعرفة 

 :: السمات الشخصية للمرؤوسين ودورها في الاستجابة لسلوكيات القائد التفاضليةثالثا

يمكن ة عن طبيعة التواصل في المنظمات ذات السلوك التفاضلي للتغلب على الاثار السلبية الناتج

 :السمات الشخصية أوضحها فيما يأتيمجموعة من عن طريق 

الذين يحددون الفرص ويظهرون المبادرة ويتخذون  الافرادلى إتشير  الشخصية الاستباقية: -1

بقدرة  ونيتمتعالاستباقية  ةالشخصي ووذ فرادالأفمغزى  جراءات والمثابرة لإحداث تغيير ذيالإ

المثالية أو الاقتراب من تحقيق حالتهم و د موقف بسبب عدم الرغبة في التقيعلى ال  حكم عالية

 عندما يعيقالتنظيمية بنشاط على تحسين البيئة  ونسوف يعمل الموظفينهذا النوع من و ، أهدافهم
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بأداء مهام تنبؤي إيجابي وعدالة الشخصية الاستباقية تتمتع  الوظيفي وتطورهم الوضع التنظيمي 

الشخصية  ذوي الأفراد ميل  فضلاً عن  (Chen& Haga,2022:1 ) تنظيمية لدى الأفراد 

مستوى  اهلبيئة وتشكيل  فادة من المواردكل الإمكانيات للاستو البحث عن الفرصالى  الاستباقية

 تحقيق طموحاتهم و الناجمة عن البيئات غير المتوقعةالمبادرة للتغلب على الصعوبات أعلى من 

  ((Chen&Gao,2021:2 المهنية

عدداً من المزايا مثل كونهم أكثر عرضة للتفاوض  الاستباقيينتوفر النزعة التصرفية للموظفين   

أو ، أو التغيير، أثير لتوسيع موارد العمل المتاحةممارسة التو، جراءات العمل والمحتوىبشأن إ

ينظر و الحياة المهنيةنشطة إدارة والانخراط في أ طرق أفضل لإنجاز المهام الوظيفيةالبحث عن 

إليهم المشرفون على أنهم متحمسون تمامًا ويمتلكون إمكانات نجاح وظيفي أعلى من نظرائهم الأقل 

استراتيجية كعامل يولد  فإن إضافة الشخصية الاستباقيةوعليه  ((Wang et al ,2017:4 استباقية

 .حوافز تفاضلية ويحفز الروح القتالية بين الموظفين

رضا التحكم الداخلي معتقدات الافراد الذين يؤدون المهام بسبب المتعة وال يتضمن :الداخليالتحكم  -2

المتأصلة في سلوكهم لأن سلوكهم نابع من اجل الدافع الذاتي وليس للمكافأة الخارجية فكل فرد لديه 

دوافع جوهرية تساعده على تطوير وجهات نظر جديدة ومحاولة القيام بمهام جديدة مع تحقيق 

 .((Dashami,2014:2  الكفاءة والاستقلالية 

الات طارئة يعزون فيها ارهاقهم العاطفي الى اسبابهم التحكم الداخلي بح وويتأثر الافراد ذ  

يعزون ارهاقهم فالتحكم الخارجي  ووما الافراد ذأ ،الخاصة ويبذلون قصارى جهدهم للسيطرة عليها

الى عوامل خارجية مثل البيئة التنظيمية والضغط الاقتصادي مما يؤدي الى تضخيم المشاعر 

 ( (Liu et al ,2023:4التنظيمية السلبية التي تؤدي الى تدمير الموارد 

 الحرمان، النفسي التحكم بمصادر يتأثران واستجابتهم للضغط الأفراد إدراك أن الواضح من  

 يؤثرالأعضاء بين  الاجتماعية المقارنة أثناء مؤات غير موقف في الفرد وضعالناجم عن  النسبي

 سبب ذيال الموقف مصادر ينظرون الى التحكم الداخلي ذوو فالأفراداستجابته للأحداث على 

وتحقيق  العمل على القدرة تحسينل معلومات مبنية على استراتيجيات بوساطة ويحاولون حله التوتر

 ((Wu et al ,2022:5 موقع مميز بين المنظمات

في عواطفهم  م( التحك7)كما موضح في الشكل التحكم الداخلي  ذوي دللإفراومن الاثار الإيجابية 

مقارنة بالموظفين  السلوك المنحرفنسبة الإرهاق العاطفي الذي يؤدي الى بسهولة أكبر وتقليل 

 .على السلوك المنحرف الذين لديهم موضع تحكم منخفض )التحكم الخارجي(
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( يوضح العلاقة بين سلوك القائد التفاضلي والارهاق العاطفي والسلوك المنحرف7الشكل )  

Source: Liu, Y., Zhang, Z., Zhao, H., & Liu, L. (2023). The double-edged sword effects 

of differential leadership on deviant behavior. Current Psychology, 42(32), 27888-27900.p5 

من المنظمة لا يتجزأ جزء  تصور يشعر فيه الموظف بأنهبأنها  تعرفالمتصورة: الحالة الداخلية  -3

مثل التنمية الشخصية  احتياجاته لتلبيةبتنفيذها يقوم تها، وفي أنشط مهمةً  اً أدوار لهن أاذ يدرك 

تحديد  بهمايستطيع للموظف مساحة شخصية  هذا التصور يخلقو راك الذاتيوتكوين الهوية والإد

 تزانية مثل الهوية التنظيمية والاالاجتماعية والعاطف احتياجاتهلبي ت التي بالمنظمةهويته مقارنة 

 ((Ozilhan,2015:61الانتماء النفسي و

جهود الفي  همسويُ  للمنظمة المستدامةالتنمية  يعززن ارتفاع مؤشر الحالة الداخلية المتصورة إ  

بشكل وثيق يرتبط  ارتفاع الأداءف ،الأزمات لةفي حاولاسيما المتطلبات العادية للعمل، تتجاوز التي 

للموظف زادت  ائدزاد قبول الق وعليه كلما ((Li &Zhang,2022:3   الحالة الداخلية المتصورةب

 . ((Chen,2021:53 هويته داخل المنظمةمما يعزز من ادراكه و قناعته بقبول المنظمة له،

حدث عندما تالذي  ةوالمنظم شخصافق بين الالتو اأنهعلى  تعرف :والتنظيميةالملاءمة الفردية  -4

 لأن كليهماأو  شترك في خصائص أساسية مماثلةييقدم كيان واحد على الأقل ما يحتاجه الآخر أو 

 .الذي يؤثر على الأداء الوظيفي ئقي في المنظمة هو العامل الأساسالجو العلا

الودية التفاضلية ذات الشبكات  في المنظمات إدخال نظرية التوافق بين الشخص والمنظمة نإ 

 يتضمن الذيالثبات  :كي من منظورينالعلائقية المتغيرة يمكن أن يوضح المستوى السلو

أن واحداً يعني الذي  التكاملو وتوجيه القيمة والتنظيمية مثل الرؤية التنموية الشخصية خصائصال

عندما يشعر و (Kristof,1996:5) نظمة يمكنه تلبية احتياجات الآخرعلى الأقل من الموظفين والم

تصورات  وتعد ،يات العمل الإيجابيةإظهار مواقف وسلوكببادل ذلك سوف ي فإنهالموظف بالدعم 

 سلوك القائد التفاضلي

والتواصلالاهتمام   

والمكافأة الترقية  

 التسامح والثقة

 السلوك المنحرف

 السلوك المنحرف بين الأشخاص

 السلوك المنحرف التنظيمي 

 الإرهاق العاطفي

التحكم وحدة  
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ً مقياس الملاءمة بين الفرد والتنظيم    تعامل مع متطلبات العمل المجهدةلقدرة موارد الفرد على ال ا

Watanabe et al,2023:1).) 

  فالمنظماتختلف في تنظيم الثقافة الفردية والثقافة الجماعية ت ةالتنظيميو ةالفردي لملاءمةن اإ  

تؤكد على الانسجام في العلاقات التنظيمية وتنظر إلى علاقات العمل كأساس  ذات النمط التفاضلي

ينبع من إدراك الموظفين  إن التوافق الفردي مع التنظيميو،  تجاه المنظمةالإنجاز مسؤولياتها 

الضغوط  على قدرة الموظف في معالجة انعكسوكلما ارتفعت درجة الملاءمة التنظيمية  لقادتهم

 Chen et التواصل الجيدالتي تبنى على رفاهية التعزز و الرضا الوظيفي التي قد تحد من

al,2016:6)) من قبل  زاد الجهد المبذول رجة الملاءمة الفردية والتنظيميةكلما انخفضت دو

والدعم  إن التوافق الفردي مع التنظيمي و ،العملمدخلات  من أجل ضبط النفس وزيادة الموظفين

وكما موضح في  الأداء الوظيفيعلى  التفاضلي ائدالقسلوك وف يضعف تأثير سالتنظيمي المدرك 

 : (Liu et al ,2023:4)                 (8)الشكل 

 والأداء سلوك القائد التفاضليبين التنظيمي لملاءمة والدعم ادور ( يوضح 8الشكل )

Source: Liu, N., Zhang, H., & Zhou, J. (2023). Unraveling the effect of differential 

leadership on employee performance: Evidence from China. Frontiers in Psychology, 14, 

1081073.p 5 
ّ تقترح نظرية الدعم التنظيمي أن يشكل الموظفون تصورًا عامًا الدعم التنظيمي المدرك:  -5 يتعلق  عما

تبادل العملية  عن طريقذلك حدث ويبرفاهيتهم  اواهتمامهلإسهاماتهم دير المنظمة بمدى تق

يشعر الموظفون بأنهم ملزمون بمساعدة المنظمة على تحقيق أهدافها وغاياتها  إذجتماعي لاا

لبي ي الدعم التنظيمي المتصورف،  إلى مكافآت أكبر لجهود المتزايدةويتوقعون أن تؤدي ا

للموظفين ومنها التمكين والتوجيه والثقة والدعم وكما موضح  لاحتياجات الاجتماعية والعاطفيةا
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 تهابة في مساعدتجاه المنظمة وزيادة الرغاالالتزام من  كبيرؤدي إلى قدر ت التي( 9في الشكل )

 .((Li et al ,2022:967 على النجاح وزيادة الرفاهية النفسية

 

يوضح التبادل بين الموظف والمنظمة  (9)الشكل   

 
Source: Li, M, Jameel , A, Ma, Z, Sun, H, Hussain, A, & Mubeen , S. (2022). Prism of 

employee performance through the means of internal support: a study of perceived 

organizational support. Psychology research and behavior management, 965-976, p 966. 

 

سلوكيات القائد الداعمة والمناخ التنظيمي الميسر جزءًا من مفهوم الدعم التنظيمي المدرك،  عد  يمكن 

وحرصها على  بإسهاماتهم يميل الأفراد إلى تبني تصورات إيجابية حول مدى اعتراف المنظمة إذ

مهمة  دّ التي تعوراء تلك المعاملة هم ويستنتجون الدافع تجاها القائدبتقييم سلوك  ونيقوم إذ رفاهيتهم

عدة على عوامل  دركحساسهم بالدعم التنظيمي المإ الأفراديبنى و ،المنظمة والشخصبشكل كبير بين 

 .) ,Sun (2019:168   تزويدهم بالمكافآت المرغوبةوللتدريب  توفير فرص :منها

 اً استعدادو ايكون أكثر التزام الدعم التنظيمي المدركأعلى من  ىالذي لديه مستو الموظفإنّ   

ن المنظمة لا أ رمقارنة بالموظف الذي يشع التنظيمية وسلوكيات المواطنةللانخراط في دور إضافي 

لتعامل مع العلاقات تفاضلية في االسمة من ال يخففالدعم التنظيمي المدرك أن و بدرجة عالية تقدره

 .(Liu et al ,2023:3) ئدالقاو فرادبين الا

 إذبتخصيص الموارد في المنظمة  وعي الموظف عرّفت العدالة التنظيمية بأنها العدالة التنظيمية: -6

يد حصل على المزالشخص أكثر  أسهمكلما و التي يقدمها الشخص الإسهاماتفق وعلى يتم التوزيع 

 .((Choudhary et al ,2011:20 في المقابل
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جراءات التي يتعامل بها على الإ بناءً  على انه عادل نظاممكان العمل النظر الى المن الأهمية في   

تتضمن عدالة النتائج التي : الى ثلاثة أنواعتنقسم والعدالة التنظيمية ، تنفيذ العند  القائد مع الموظف

العدالة الإجرائية التي تتضمن الإجراءات المتسقة مع تجنب التحيز نتائج متسقة مع السلوكيات ، 

كان لدى  وكلماالتي تركز على الوسائل لتحقيق الغايات والعدالة التفاعلية ، ت المعلوما استعمالفي 

عن ينتج كبير وإحساسهم بالهوية والمسؤولية بشكل  تعززعادلة ة تبادلات اجتماعية المنظمأفراد 

ً إذا كان الإحساس بالعدالة  المقابلوفي ، سلوكيات إيجابية  ذلك  غير  بأنه فقد يشعر الموظف ضعيفا

على التصرف  حرضي سلوك مدمر في البيئة التنظيميةظهور  تغيير مما يؤدي إلىالقادر على 

       ((Terzi et al ,2017:489 ءبشكل سي

 :التفاضليةالقائد  سلوكياتل الابعاد الهيكلية :رابعا

تمركز وانما  شامل،نظري منهجي  اجماعوجد يلا  التفاضلي نمطات المتعلقة بالمراجعة الأدبي عند 

فالقيادة ظاهرة متعددة الأوجه، فهي ليست مجرد مهارة واحدة وسلوك  القيادة،تفسير في فقط  العرض

التأثيرات السياقية، هذا والأنماط السلوكية، ومحدد، بل هي مزيج متكامل من الخصائص الشخصية، 

كيفية تعامل  التي تشملاً لإبعادها التعقيد يجعل من القيادة موضوعا غنيا ومتنوعا يتطلب فهما عميق

 ساليبه في اتخاذ القرارات، وقدرته على التكيف مع التحديات.القائد مع الفريق، وأ

ل تنطوي على مجموعة متنوعة من و مطلقة ب أبعاد القيادة ليست ثابتة أنّ ومن المهم أن ندرك أ  

و الجوانب طلح أبعاد يشير الى الزوايا ألجوانب المختلفة لهذه العملية وأن مصبعاد التي تعبر عن االأ

 .وتقييمها فهم السلوكيات القيادية بهماالمتعددة التي يمكن 

يتفق عليها سلوكيات القائد التفاضلية لقياس ابعاد  تبين وجود ثلاثة ستنادا إلى نتائج البحوث السابقةوا  

   Xu &Wang (2019) Qiang&Yingji (2021)}، Tang e al (2018)ن مثل الباحثو

Chen (2021) {( الأخطاءالتسامح مع و ت،مكافآوالوالتواصل، الترقية  هتمامالاالتي هي،)  ويمكن

   :الاتيعلى النحو  ةسلوكيات القائد التفاضليبعاد توضيح أ

يشير هذا البعد إلى مدى اختلاف التفاعل والتواصل بين القائد ومرؤوسيه في  والتواصل: هتمامالا -1

ما يميل القائد في هذا البعد إلى تفضيل مرؤوسيه المقربين في صنع القرار الإداري  العمل، وعادةً 

 .(Chao, 2020:27) والدعم التنظيمي
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تعد مهارات التواصل والاهتمام من الركائز الأساسية التي يعتمد عليها سلوك القائد التفاضلي     

منه فالتواصل بين القائد التفاضلي  في تحقيق أهدافه وبناء علاقات فعالة مع الأعضاء المقربين

والمرؤوسين المقربين منه لا يقتصر على تبادل المعلومات فقط، بل يشمل القدرة على التعبير 

الاستماع بفاعلية، وإيصال أفكاره بطريقة تعزز الثقة والتفاهم بينهم أما الاهتمام الذي وبوضوح، 

هو العنصر الذي يضفي البعد الإنساني على يقدمه القائد التفاضلي للمرؤوسين المقربين منه ف

فريقه المقرب، والتفاعل مع أفراد يعكس حرص القائد التفاضلي على فهم احتياجات  إذسلوكياته، 

 .(Tang et al, 2018:4) مشكلاتهم، وتقدير جهودهم

في مهارات التواصل والاهتمام بين القائد التفاضلي وبين  التقصيرمن ناحية أخرى، يؤدي و  

من المشكلات التي تؤثر سلباً على أداء الفريق والبيئة العامة  عددالأعضاء غير المقربين منه إلى 

للعمل فغياب التواصل الفعاّل يؤدي إلى خلق حالة من الغموض وسوء الفهم بين أفراد الفريق، مما 

التفاضلي  أن غياب الاهتمام من قبل القائدو يؤدي إلى أخطاء متكررة وانخفاض في جودة العمل

يعكس للأعضاء غير المقربين أنه بعيد وغير مبال  باحتياجاتهم وتحدياتهم، مما يخفض شعورهم 

وتؤدي هذه الحالة إلى تراجع الدافعية والإنتاجية، وقد تتفاقم لتصل إلى استقالات أو زيادة  بالانتماء

 .(Liu et al, 2023:4) معدلات دوران العمل، مما يؤثر على استقرار المنظمة

ينُظر إليه  إذعلى المدى البعيد، قد يؤثر نمط السلوك التفاضلي سلباً على سمعة القائد نفسه، و  

فالقادة الذين يظهرون تحيزًا واضحًا تجاه  (Chen, 2021:3) كشخص يفتقر إلى المهنية والعدالة

عية، مما يؤثر مجموعة محددة من المرؤوسين ينُظر إليهم على أنهم يفتقرون إلى الحياد والموضو

ذلك، يؤدي هذا الأسلوب إلى خلق بيئة عمل غير  فضلاً عنعلى ثقة الفريق بأكمله في القيادة 

لكسب ود القائد على حساب  بعضهميسعى  إذمستقرة تتسم بالتنافس غير الصحي بين الموظفين، 

 .الكفاءة والأداء الفعلي

وفي ظل هذه التحديات، من الضروري أن يسعى القائد إلى تبني نهج أكثر شمولية وعدالة في   

دون استثناء، من تعزيز مهارات التواصل الفعاّل مع الجميع بالتعامل مع جميع أفراد الفريق، وذلك 

ريب يمكن للقادة الاستفادة من التدووالاهتمام بجميع المرؤوسين بغض النظر عن مدى قربهم منه 

خلق بيئة عمل  من ثمّ على مهارات القيادة العادلة لضمان تحقيق التوازن في التعامل مع الأفراد، و

 .إيجابية ومحفزة تسهم في تعزيز الإنتاجية وتحقيق الأهداف التنظيمية بشكل أكثر كفاءة
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والمكافآت في المنظمات تعد العلاقة والقدرة من العوامل المهمة لآلية الترقية  :الترقيات والمكافآت -2

، وهذا يشكل اختلافاً في المكافآت وترقيتهم ذات السلوك التفاضلي التي تؤثر على تقييم المرؤوسين

 . )2020Arora ,(التي يمنحها القائد لمرؤوسيه في تخصيص الموارد

على الأداء  هذه الآلية دورًا كبيرًا في تشكيل ثقافة المنظمة، فإذا ركزت الترقيات والمكافآت تؤدي  

هم في خلق ثقافة تحفز الموظفين على تحسين مهاراتهم والسعي متميز والتطوير المهني، فإنها تسال

أما إذا كانت الترقيات والمكافآت غير مرتبطة بالجهد أو الأداء، فقد ينتشر شعور بعدم  للنمو

 .(Jiang et al, 2018:4) الاكتراث أو حتى التنافس السلبي داخل الفريق

وعليه، تؤدي آلية توزيع الترقيات والمكافآت في سلوك القائد التفاضلي إلى عواقب وخيمة تؤثر   

، لأن المرؤوسين غير المقربين منه يشعرون بالإحباط والظلم عندما كلهاالمنظمة  فيالموظفين  في

فآت إذا كانت المكا ولا سيمايرون أن جهودهم وإنجازاتهم لا تقُدر بالشكل الذي يستحقونه، 

أن التوزيع ووالترقيات تمُنح بناءً على العلاقات الشخصية والمحسوبية بدلًا من الأداء والكفاءة 

غير العادل الذي يقوم به القائد التفاضلي يؤدي إلى توتر العلاقات بين المرؤوسين، مما يسبب 

 لروح المعنويةهذه الأجواء السلبية تؤدي إلى انخفاض اونزاعات داخلية ويخلق بيئة عمل مشحونة 

(Soomro, 2020:3). 

، فإن عدالة القائد في توزيع المكافآت والترقيات ضرورية لضمان استقرار المنظمة وتحفيز وعليه  

موظفيها على تحقيق أفضل أداء ممكن فالقائد العادل الذي يحرص على تقييم موظفيه بناءً على 

قائمة على الشفافية والعدالة، مما يؤدي إلى زيادة  الأداء الفعلي والكفاءة يسهم في بناء ثقافة تنظيمية

أن تبني سياسات عادلة في توزيع الترقيات والمكافآت يساعد والولاء الوظيفي وتعزيز روح الفريق 

 .تقليل التوترات الداخلية وتعزيز بيئة عمل إيجابية تحفز الموظفين على تقديم أفضل ما لديهم على

من التحديات التي قد تؤثر  عدداً تحمل في طياتها  سلوكيات القائد التفاضلية، يمكن القول إن لذلك  

إن تحقيق التوازن في التعامل مع جميع المرؤوسين، موظفين واستقرار المنظمة وعلى أداء ال

والحرص على تحقيق العدالة في توزيع الفرص والمكافآت، يعدان من العوامل الأساسية التي تسهم 

 .وبناء منظمة قوية قادرة على تحقيق أهدافها بكفاءة واستدامةفي نجاح القائد 

تشير الأدبيات الحديثة إلى أن ممارسات القائد التفاضلي في التسامح مع : الأخطاءالتسامح مع  -3

بيئة العمل وعلى أداء الفريق فعندما يظُهر القائد تسامحاً تجاه الأخطاء  فيالأخطاء تترك أثراً بالغاً 
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الموظفون المقربون منه، فإن ذلك يسهم في بناء علاقة ثقة متبادلة تعزز من شعور التي يرتكبها 

 ,Honglie) الأمان النفسي لديهم، مما يشجعهم على طرح أفكار جديدة وتجربة حلول مبتكرة

 وذلك بتحليلهاأن هذا التسامح يتيح الفرصة لتحويل الأخطاء إلى مصادر للتعلم و  (2021

 .ا يؤدي إلى تحسين الأداء المستقبليما، مواستخلاص الدروس منه

المقابل، عندما يتخذ القائد التفاضلي مواقف عقابية تجاه الموظفين غير المقربين منه، فإن ذلك ب   

قد يولد لديهم مشاعر الاستياء والظلم، مما يؤدي إلى انخفاض دافعيتهم للعمل، ويضُعف روح 

وتؤدي هذه  (Qiang, 2020) التوتر داخل بيئة العملالتعاون بين أعضاء الفريق، ويزيد من حدة 

الأجواء غير المتوازنة إلى نشوء ثقافة سلبية داخل الفريق، ما قد يعُرض المؤسسة لخطر فقدان 

 .(Lu et al., 2021) الكفاءات والموظفين المتميزين

إنها تعكس الكيفية التي  إذتعُد ثقافة إدارة الأخطاء عنصراً محورياً في نجاح المؤسسات،  لذلك    

إن مناخ التنظيمي ومن هذا المنطلق، تتعامل بها المنظمة مع الأخطاء، وتؤثر بشكل مباشر على ال

تسامح القائد في ضوء العلاقات التفاضلية يعُد مؤشراً على مستوى العدالة التي يمُارسها في التعامل 

ومن ثم يصبح من  ،الأمان النفسي والتحفيز الداخلي لديهم فيمع موظفيه، وهو ما يؤثر بدوره 

 ً  في إدارة الأخطاء، بما يضمن بيئة عمل متوازنة الضروري أن يتبنى القادة نهجاً عادلاً وشفافا

.تدعم الابتكار وتعزز التعاون، وتقُلل من الآثار السلبية الناجمة عن التمييز في التسامح مع الأخطاء
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 للانعزال في مكان العمل المبحث الثاني: الإطار المفاهيمي والفلسفي

   :للانعزال في مكان العمل الارتقائية المعرفية أولا:

كانت تجربة العمل والتواصل في  إذشهد الانعزال في مكان العمل تطورا تاريخيا على مر العصور    

منذ بدأ الاهتمام بالانعزال من قبل علماء النفس  إذمكان العمل تختلف بشكل كبير عن ما نشهده اليوم 

 وبدأت العشرين ات القرنسبعين في للبحثجوهريا بح محورًا أص إلا أنه ات القرن الماضيخمسين

   Robert Weiss وقد حفزها إلى حد كبير نشر كتاب 1973نعزال عام لااحول  في الانتشارالأبحاث 

الفروق الفردية في ر المقاييس النفسية لقياس هم في تطوسأ مماالعاطفية و الاجتماعية ةحول العزل

 ذات نطاق  في تطوير قاعدة تجريبية  همسأمما  الانعزالازدهرت الأبحاث حول ثم  الالانعزشعور 

 .  (Wright,2005: 8) واسع  

 ،بطيئة ومتفرقة في تطورها ظلت نعزالدراسة الا ، الا انالجهود البحثية تزايد على الرغم من و   

 Peplau and Perlman من ، ولقد ارجع كل الافرادومشتركة لدى معظم  مألوفةتجربة  لكونهانظرًا 

الى  مقارنة بالبنيات النفسية الأخرىمكان العمل هذا البطء في الاهتمام بدراسة الانعزال في ( 1982)

يعانون من الانعزال، لما بالحرج من الاعتراف بأنهم  الافرادمن  عدديشعر  : الاول سببين رئيسين 

 منعزلينالأفراد ال: ينظر الى الثاني، مجتمعية العار الوصمة و الفشل الاجتماعيدلالات على  يحمله من 

 لاجتماعي الأداء النفسي وا حيثمن  يتم تصنيفهم بشكل غير ملائم إذ، بشكل سلبي 

):47008,20Golden(. 

بشكل  1970منها قبل عام مقالاً  35التي تم نشر  نعزالعن الا المقالات المبكرةاعتمدت  ولهذا     

 ركزتووالأمراض النفسية  صلتها بالاختلالات السريرية حيثحصري على التعليقات النفسية من 

بالتزامن مع النرجسية ومتلازمة جنون العظمة والإكراه  عقلية غير الطبيعية بشكل كبير على العمليات ال

على جمع البيانات الكمية بدلاً من الملاحظات السريرية  اعتمدتوالأمراض النفسية وإدمان الكحول و

من قبل أعضاء  ولا سيما ات في الولايات المتحدةبعينحاث التي تعود إلى أواخر السالأب تزايدتم ومن ث

 .(Kaymaz et al,2014:4) في جامعة كاليفورنيا Anne Peplau’sه الذي أنشأت نعزالبرنامج الا

هو عدم وجود  نعزالالادراسة بطء الأبحاث المتعلقة ب ومن بين الأسباب الأخرى التي أدت الى   

نادرًا ما يكون مسموحًا أو ممكناً وفي البيئة التجريبية  نعزالالابلجمع البيانات المتعلقة طريقة ملائمة 

أو موثوقة لم تظهر أي طريقة مناسبة ولهذا  باستجابة المشاركين حول شعور الانعزال التلاعب 
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ً يتذكروا وقتمن المشاركين أن  يتعين على الباحث أن يطلب وعندما ،نعزاللمعالجة مستويات الا ً معين ا  ا

-Fromm (1959)و  Weiss (1973لمنظرين مثل )ا رأي وفقعلى فالإجابة  نعزالشعروا فيه بالا

Reichmann   بهاتذكرها ويتردد الفرد في الاعتراف رفض ذاكرة الفرد تتجربة سلبية أيضا  وه 

 .(Wright,2005: 9)ليقلل حجم الضيق الذي شعر فيه 

مجال تخصصي محدد ، مما يجعله نتمي إلى يلا هو انه  ير لبطء دراسة الانعزالالأخالسبب و    

 ، ء وعلماء الأنثروبولوجياالنفس وعلماء الاجتماع والأطبا موضوعا مشتركا يمكن ان يدرسه علماء

نبه ت إذ، عاطفة أساسية وواحدة من أقوى التجارب الإنسانية  يمثل الانعزال( أن 1986يرى وود )و

 انيات النظرية الأدب، وقد اكدت عن العلاقات الاجتماعية  الأفراد إلى غيابهمالمشاعر المرتبطة به 

اذ في مجال العواطف  ما يدرس من قبل الباحثين نادرًا محددة بذاتها ،  ورتبط بمشاعر ي لا  الانعزال

 وأ اقتصادية وأاجتماعية  وأ ثقافية وأنفسية و أ مشكلة اجتماعية كـ غالباينُظر إليه 

 . (Oliveira & Persico,2023:1’D(بيولوجية

وفي محاولة لفهم الانعزال من منظور نظري، يمكن الاستعانة بنظرية الألم الاجتماعي، التي تفترض   

أن الخوف من الانفصال الاجتماعي متجذر في التاريخ التطوري للكائنات الثديية، حيث أشارت 

التطورية إلى أن فرص البقاء والتكاثر وزيادة النسل كانت تعتمد إلى حد كبير على قدرة الفرضيات 

الأفراد على بناء علاقات قوية ضمن الجماعة ومن هذا المنطلق، ينُظر إلى الانعزال الاجتماعي بوصفه 

 Mulki)   "تجربة تهدد البقاء، وقد تعُادل في تأثيرها النفسي والاجتماعي مفهوم "الموت الاجتماعي

& Jaramillo,2011:904) . 

من شبكة الزملاء والمشرفين الذين يقدمون  اً أن يكون جزءفي لديه رغبة في مكان العمل  فالفرد   

الأداء بشكل  تنعكس على العاطفية همومشاعر هممواقف لأن ،الدعم الاجتماعي والتوجيه في المنظمة

من التفاعلات السببية والصداقة والتعلم غير الرسمي والدعم الإشرافي  هتلبية احتياج عدم وان ايجابي

 لا تطوير مواقف وسلوكياتو الوظيفيبانخفاض الأداء  ترتبطمشاعر عاطفية سلبية قد يؤدي الى 

ر عاطفية سلبية في مكان العمل مشاع الانعزالخلق يونتيجة لذلك  تتوافق مع التوقعات التنظيمية

 ( Kamasak,2010:27)الأداء الوظيفي  و لها تأثير على الرضا اتية،مؤومواقف عمل غير 

وعليه يمكن القول ان تطور مفهوم الانعزال في مكان العمل يعكس تعقيد هذه الظاهرة وتأثيراتها   

صبح من الواضح ان الانعزال ليس مجرد شعور عابر، بل تجربة أوالمتعددة على الافراد والمنظمات ،
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والصحة النفسية للموظفين لذا، أن  ن تؤثر بشكل مباشر على الرضا الوظيفييمكن أ نفسية واجتماعية

ن تسليط الضوء على هذه الظاهرة يسهم تكاملا بين التخصصات العلمية ، وأبعاده المختلفة يتطلب فهم أ

، مما يساعد على خلق بيئة عمل داعمة تعزز من تواصل وير استراتيجيات فعالة لمعالجتهافي تط

والجماعي داخل وظفين وتقلل من مشاعر العزلة، وبذلك يتحقق توازن افضل بين الأداء الفردي الم

 .المنظمة

  :الانعزال في مكان العمل فيووجهات نظر  سسأ ثانيا:

ن تتبع الادبيات المتعلقة بالانعزال في مكان العمل يبين وجود مجموعة من الأسس التي تمهد لظاهرة إ

  :((Bell ,2019 :4الانعزال في مكان العمل وهي 

 أولا: منظور العمليات المعرفية:

عرفية للفرد فيما يتعلق التوقعات الم حيثمن  نعزالإلى تعريف الا منظور العمليات المعرفيةيميل    

حول أوجه  المستقرة داخل الفردمزيج من السمات السلبية  نعزالأن المحددات الأساسية للابالعلاقات، و

أو وجود تناقض بين العلاقات  الفرد على حياته نية وسيطرةالعقلاالقصور في العلاقات والمعتقدات غير 

 .المرغوبة والمحققة

على الفرق بين يركز Peplau and Perlman (1981 ) قدمهالذي   نعزالالمعرفي للا المنظورف   

الى شعور هذا التناقض يؤدي  إذمنها، المرغوبة المستويات المستويات الفعلية للمشاركة الاجتماعية و

النفسي يسبب الضيق  الكافي ، مماالرضا تحقيق عدم  اوالمشاركة الاجتماعية  الافراد بعدم كفاية 

أن الرضا والانجذاب في العلاقات  لنظريات سابقة تفترضامتداداً  ويعد هذا المنظور والعاطفي ،

 يرهممعاي بناءً علىعلاقاتهم الشخصية  بتقييم للأفراد ، اذ يقوم الافراديعتمدان على المقارنة الداخلية 

 . الرضا الاجتماعي يتحقق تلبى هذه المعايير او تتجاوز ،عندما و وتوقعاتهم الذاتية 

التي تنقسم رد أكثر عرضة للشعور بالانعزال، يسلط المنظور الضوء على العوامل التي تجعل الفو   

والعوامل وهي الظروف التي تسهم في زيادة احتمالية الشعور بالانعزال،  المهيئة الى نوعين: العوامل

الذي يمكن ان يؤدي الخجل الشديد  وهي تلك التي تؤدي الى بدء الإحساس بالانعزال مثل المتسارعة

التأثير السلبي على العلاقات الاجتماعية وزيادة مشاعر  ومن ثمالى ضعف المهارات الاجتماعية 

 ( (D Oliveira& Persico,2023:2الانعزال 
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دورا مهما القيم والمواقف المشتركة بين المجموعة  تؤدي إذالثقافة ، ومن بين العوامل المؤثرة أيضا   

يون الأمريكيعرف سبيل المثال  فعلى وتؤثر على مستوى شعوره بالانعزال، سلوك الفرد في تشكيل

يتم تشجيع عندما  الجماعية لذاالمشاركة  التي تشجع علىالثقافة اليابانية الفردية مقارنة ب بميولهم للثقافة

يمكن  في حين ل،الانعزا، نادرا ما يتطور لديهم شعور الابتعاد عن منازلهمو السفر على يينالأمريك

 عرضة للشعور بالانعزال نظرا لاختلاف القيم الثقافية أكثران تجعل الافراد اليابانيين نفسها لظروف ل

(Aditya & Neena,2023:4092)   

لمصير فتقار السيطرة على البيئة الاجتماعية وتثبيط تقرير اا ،المؤثر هو بيئة الفردالعامل الثاني     

في  نعزالها آثار على دراسة شعور الاهذه النتائج لو نعزالالامسؤولان جزئياً عن بداية شعور وهما 

،  من الموظفين لديهم السيطرة على بيئتهم الاجتماعية أو تقرير مصيرهم قليلاً  اً عددلأن  بيئة العمل

رضا عن والشعور بال نعزالبين شعور الا يفرقعين عدم السيطرة على أي موقف اجتماعي من وأ

فصول عدد أقل من اللديهم طلاب العلوم الإنسانية  فعلى سبيل المثال: Wright,2005:23)نعزال )الا

من الفرص لتطوير العلاقات الاجتماعية  عدداً  وهذه الميزة تعطيهم الدراسية مقارنة بطلاب الطب

في العلاقات القديمة مما يؤدي إلى  اا عن منازلهم قد يواجهون انهيارالطلاب الذين ينتقلون بعيدً  وكذلك

       (Aditya &   Neena,2023:4092) الضغط المفرط في تطوير علاقات جديدة

 نعزالبالايشعر  فرد ومثالُ ذلك عملية التقييموهو  اخر، عاملاً  Wright,2005:23))وأضاف     

تناقض بين لأنه لا يمثل شكل واضح مؤلمًا ب ولا يراه هديداً لسلامته النفسيةلكنه لا يرى أن ذلك يشكل ت

يكون محزناً  بالانعزال الشعورأن نظرية المنظور المعرفي، وعلى وفق  علاقاته المرغوبة والفعلية

وعلى  الاجتماعية،عندما يتم تقييمه من قبل الفرد على أنه يمثل تناقضًا سلبياً داخل بيئته  ومؤلمًا فقط

ً لية التقييم أساسعم تعد هذا النحو ً عرفيم ا  معه.التعامل  ليتم نعزالالالتحديد شعور  ا

  كل من                                               دراسةالذي اتفقت عليه  هو العمليات المعرفية الأخير العامل     

(Aditya & Neena,2023:4092)  و((Wright,2005:23  المقارنة الاجتماعية والإسناد  هوو

ً اوف  نعزالإدراك الشعور بالايتغير و  السببي وضعهم  يعدوّن الافرادإذا كان ، الفردي  للاختلاف قا

أن  ويعتقدون إلى أوجه القصور الشخصية بالانعزاليعزون شعورهم و أسوأ من وضع نظرائهم

 . سلبية لأنفسهمالصفات الالعلاقات الاجتماعية لا يمكن السيطرة عليها وينسبون 
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 حيثالانتشار الاجتماعي لأنماط السلوك من  النظرية المعرفية الاجتماعيةتحلل وخلاصة القول    

تتضمن الأولى اكتساب المعرفة والأفكار والممارسات ، ئف أساسية والآليات التي تحكمهاثلاث وظا

ت إلى مناطق للابتكارا جة الرمزية بمثابة الناقل الرئيسعادة ما تكون النمذوالجديدة وقيمتها الوظيفية 

التي تتضمن  وتتعلق الوظيفة الثانية بمحددات التبني،  رة في المراحل الأولى من الانتشاوخاص متفرقة

وامتلاك الموارد  بما في ذلك الكفاءة الذاتية المتصورة لإتقان الكفاءات المطلوبة العوامل مجموعة من

والفرص والعوائق ئدها ، وفوا الأساسية وتوقعات النتائج المتعلقة بتكاليف أنماط السلوك الجديدة

 بعمليةظيفة الثالثة وتتعلق الو،  سيتبنون ويطبقون ما تعلموا تحدد ما إذا كان الناسالتي  المتصورة

 (. (Aditya & Neena,2023:4090 بعضبعضهم ات الاجتماعية التي تربط الناس بالشبكنتشار ا

 والسلوكية:وجهات النظر الاجتماعية ثانيا: 

 ور في المهارات الاجتماعية للفردإلى القص نعزالك إلى إرجاع بداية الشعور بالاالسلويميل علماء    

ً اوف عد المهارات والكفاءة الاجتماعيةت إذ الاجتماعية لهذا المنظور ضرورية لتطوير العلاقات  قا

الإيجابية  الصفات السلوكيةزيادة و أو التخفيف منها نعزالمشاعر الاتجنب  من ثمو والحفاظ عليها

رًا مهمًا في تجنب الشعور دو يؤديالذي  مثل الحوار الاجتماعي الهادف للتفاعلات الاجتماعية

 الاتصال البشري بدلاً من زيادتهإلى سلوك تقليل  المهارات يؤدين الافتقار إلى أ عن فضلاً  نعزالبالا

زيد بشكل كبير من التعرض يمما  يمكن إنشاء دورة ذاتية من الهزيمة السلوك على وفق علماءلذلك 

 .Wright,2005:22))   (10)للانعزال وكما موضح في الشكل 

 

 ( النظرية المعرفية الاجتماعية10الشكل )

Source: Salazar, M. K. (1991). Comparison of four behavioral theories: A literature 

review.  Aaohn Journal, 39(3), 128-135   p. 14 . 



 
 

لانعزال في مكان العملالفصل الثاني: المبحث الثاني ...................... الإطار المفاهيمي والفلسفي ل 68  

 Yang من الدراسات البحثية إلى مظاهر الانعزال وانعكاساته السلوكية، ومن بينها دراسة عدد   أشار

، التي أوضحت أن الانعزال يتجلى بشكل واضح في الجانب السلوكي، حيث يتسم الأفراد (2019:26)

المنعزلون بنمط سلوكي انسحابي، وانخفاض في مستوى التواصل الاجتماعي، نتيجة مواجهتهم 

يتصف هؤلاء الأفراد بانخفاض الكفاءة الذاتية و ين علاقات اجتماعية بسهولة ويسروبات في تكوصع

لفعالية في بناء علاقات الاجتماعية، أي تدني تقييمهم الذاتي لقدراتهم في التفاعل الاجتماعي، وغياب ا

وقد بينّت الدراسة وجود علاقة سلبية بين مشاعر الانعزال والسلوك الاجتماعي الإيجابي، مما  إيجابية

يدل على أن الأفراد المنعزلين قد يلجؤون إلى العزلة الاجتماعية كآلية لتفادي الرفض، ويتبنون نمط 

رات، تواصل سلبي وغير ودود، ويظهرون استجابات محدودة للآخرين، ومشاركة ضئيلة في الحوا

معاناتهم من مشاعر الإحباط والانزعاج، واستعدادهم للاستسلام بشكل متكرر في مواقف  فضلاً عن

 .الصراع

دورًا في تفسير نشأة شعور الانعزال، إذ غالباً  ؤدييبدو أن الأعراف المجتمعية ت ،بناءً على ما سبق    

اناً إلى مخالفة جتماعي، مما يدفعهم أحيما يشعر الأفراد المنعزلون بالتهميش والخجل نتيجة تصنيفهم الا

التوقعات الاجتماعية  إلا أن هذا الانتهاك مشروط بدرجة توافق سلوك الفرد مع الأعراف السائدة

فعلى سبيل المثال، قد يشعر المراهق الذي يقضي مساء يوم الجمعة بمفرده بالحزن  المحيطة به

طلات نهاية الأسبوع تعُد قاعدة متوقعة ضمن فئة والانعزال، نظرًا لأن الأنشطة الاجتماعية في ع

 .(de Jong et al., 2006:490) عمرية معينة، مما يعزز لديه الشعور بعدم الانتماء

ترسيخ مشاعر الانعزال وعدم الكفاءة  فيالدراسات أثر الإعلام  وفي الاتجاه ذاته، تظُهر    

الحاجة المصطنعة إلى القبول الاجتماعي، وخلق توقعات غير واقعية حول  وذلك بتكريسالاجتماعية، 

 العلاقات الاجتماعية ونتيجة لذلك، قد يشعر الأفراد المنعزلون بالاغتراب والخجل من ذواتهم

(Mildner & Tamir, 2022:5). 

أن  Horowitz, French, and Anderson (1982)من وجهات النظر  يقترح  وبدمج عدد    

قعي الإدراك والعواطف التي تتضمن بشكل وا يقع في ثلاث مجموعات الانعزالشعور تطور 

م الأولى مشاعر وأفكار الاختلاف والعزلة والانفصال عن الآخرين وعد مجموعةتعكس ال والسلوكيات

اما  ، ويشعر أنه بلا أصدقاء المجموعة أنه خارج الفردبمجرد أن يعتقد  الاندماج في البيئة الاجتماعية

وتعكس ،  لبية مثل الاكتئاب والحزن والغضبمن المشاعر الس مجموعةتتضمن فالمجموعة الثانية 
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ي إلى إدامة يؤد مما  النتائج السلوكية مثل تجنب التفاعل الاجتماعي والالتزامات المجموعة الأخيرة

 .(  Holt,1981:663) نعزالسلبية وشعور بالا

 :والتركيبات النفسية المشابهة لانعزالبين ا ثالثا: التمييز

مثل الوحدة والعزلة  ه وبين مصطلحات اخرىغالباً ما يتم الخلط بينمصطلح الانعزال بسبب تعقيد    

 الآتيةن الأقسام يوضح كل قسم مو ،ر إلى الدعم الاجتماعي والاكتئابوالافتقاالإيجابية والعزلة السلبية 

اشتراكه على الرغم من  نعزالأن الا ا سيتبين من هذه المناقشاتكم فيما يتعلق بهذه التركيبات نعزالالا

يظُهر  نعزالإلا أن بناء الا بالتبادل تستعملمع حالات عاطفية وأن المصطلحات غالباً ما  في خصائص

 . (Bartel el al, 2012:745) جودة فريدة

 Aloneness الوحدةأولا: 

بمفرده، إلا أن إدراك الأفراد لهذه الحالة واستجاباتهم تعُدّ الوحدة حالة موضوعية تعكس وجود الفرد 

تجاهها تختلف بدرجات كبيرة، إذ قد تتراوح بين الشعور بالرضا والاستمتاع بالعزلة، إلى الإحساس 

بالوحدة والانفصال ولا يعُدّ قضاء الفرد وقتاً بمفرده مؤشّرًا مباشرًا على الشعور بالوحدة، حيث يمكن 

 .أن يجدوا في العزلة مصدرًا للارتياح والسكينة لكثير من الأفراد

وتبعاً لذلك، يمكن فهم الوحدة على نحوين: إما كواقع اجتماعي غير مرغوب فيه ينشأ عن احتياجات     

التحكم في عاطفية واجتماعية لم يتم إشباعها، أو كحالة اختيارية تعبرّ عن رغبة الفرد في التفرّد و

وفي كثير من الأحيان، يفُضّل بعض الأفراد البقاء بمفردهم بدلاً من الانخراط في  مساحته الشخصية

دون أن يرتبط ذلك بأي شعور بالألم أو من علاقات اجتماعية قد لا تنسجم مع تفضيلاتهم أو قيمهم، 

 .(Wright, 2005:15) النقص

يعانون بالضرورة من الوحدة،  لا يمكن القول إن الأفراد المنعزلين اجتماعياً الأساس،وعلى هذا     

فقد يتمتع بعض الأفراد بدرجة جيدة  الشعور بالوحدة لا يشُير دائمًا إلى وجود عزلة اجتماعية فعلية وإنّ 

من التفاعل الاجتماعي الظاهري من حيث العدد والنوع، إلا أنهم يفتقرون إلى الإشباع العاطفي، مما 

د يشعر آخرون ممن لديهم شبكة اجتماعية محدودة بالرضا المقابل قوفي  ،يؤدي إلى شعورهم بالوحدة

عندما يكون ذلك نتيجة لاختيار شخصي نابع من رغبتهم في تقليل التفاعل  ولاسيماوالاكتمال النفسي، 

في هذه الحالة لا يعُدّ الميل إلى العزلة مؤشرًا على اضطراب و ،الاجتماعي أو الحفاظ على الخصوصية
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 de Jong et بل يعكس نمطًا من أنماط التكيف الذاتي مع البيئة الاجتماعية نفسي أو خلل اجتماعي،

al,2006:485)  ). 

 :Isolation ثانيا: الانعزال

ف الانعزال أنه حالة يمر بها الفرد تتسم بانخفاض جودة العلاقات الاجتماعية إلى مستوى غير     يعُرَّ

يشمل و ، مرغوباً أو كافياً يعد همقبول، حيث يشعر الفرد أن عدد العلاقات التي يمتلكها أقل مما 

ويعُد  من المرتكزات  دالانعزال الحالات التي لا تتحقق فيها العلاقة المنشودة التي يطمح إليها الفر

تجربة ذاتية سلبية تنشأ عن تقييم معرفي لمدى التوافق بين كمية  لأنه ؛الأساسية في تعريف الانعزال

 من جهة، والمعايير التي يضعها الفرد للعلاقات الاجتماعية من جهة أخرىونوعيتها العلاقات الحالية 

 (de Jong et al., 2006:485) اهيمي للانعزالوينُظر إلى الانتماء أو التأص ل بوصفه النقيض المف

، يعُدّ الانعزال شكلًا من أشكال العنف غير المباشر داخل بيئة العمل، إذ إن الأفراد، ضوء ذلكوفي   

 ،، قد يسُتبعدون من شبكة الدعم التنظيميبيئة العملرغبتهم الصادقة في الاندماج ضمن من رغم على ال

على أنه ظاهرة موضوعية قائمة في البيئة الاجتماعية للمنظمة،  صددال ينُظر إلى الانعزال في هذاو

 عقلية ضارة يصعب تجاوزها بسهولةتتميز بخصائص سلبية تفُضي إلى ضغوط نفسية شديدة، وآثار 

المرحلة التي تسبق  بوصفهمن الباحثين الانعزال متغيرًا سابقاً للوحدة في بيئة العمل،  يعدد عددولهذا، 

 .(Zhou, 2018:1008) لوحدة وتؤسس لهالشعور با

 :Solitude: العزلة )الإيجابية( ثالثا  

دون تفاعل يذُكر مع العالم الخارجي، ويمكن من تعُدّ الوحدة حالة موضوعية تعكس وجود الفرد بمفرده 

ومن المهم التأكيد على أن  النظر إليها في كثير من الأحيان على أنها خيار شخصي يتخذه الفرد بإرادته

الوجود في حالة وحدة لا يرتبط بالضرورة بتجربة عاطفية سلبية إذ قد يجد بعض الأفراد متعة ورضًا 

 .هذه العزلة وسيلة للراحة أو التأمل ويعدوننفسياً في الانفراد بأنفسهم، 

ي اختزالها في مجرد مشاعر وفي سياق بيئة العمل، يعُدّ الشعور بالوحدة تجربة نفسية ذاتية، لا ينبغ  

فالوحدة في هذا الإطار لا تتولد بالضرورة عن تفاعل خارجي مباشر، بل تنبع  سلبية كالألم أو التعاسة

طويلة  مدةمن إدراك الفرد لمكانته وعلاقاته ضمن المحيط الاجتماعي في العمل ومع ذلك، فإن قضاء 

لا سيما عندما يحُرم الفرد من ور سلبي بالوحدة، من العزلة غير الطوعية قد يتحول تدريجياً إلى شعو

 .(Zhou ,2018:1008) فرص التفاعل الاجتماعي والدعم العاطفي الذي يحتاج إليه
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حالة يكون فيها الفرد  العزلة الإيجابية بأنها (Wright, 2005:17) وبالاستناد إلى ما سبق، يعُرّف   

دون أن يشكّل الألم النفسي أو الشعور بالوحدة عنصرًا من بمفرده، سواء في حياته أو في بيئة عمله، 

وغالباً ما تكون هذه العزلة تجربة منعشة ومثمرة، تختلف في أثرها عن الشعور  أساسياً في هذه التجربة

العزلة، ويجدون فيها  مدةبالوحدة، إذ تحمل طابعاً أكثر تفاؤلًا وإيجابية فالكثير من الأفراد يثمّنون 

وتنبع هذه التفرقة  عادة عند وصف تجربة الوحدة تستعملوتحقيق الذات، وهي معان  لا  مصدرًا للبهجة

وهذا ما يجُسد الفكرة المنطقية القائلة بأن ما يمُثلّ مصدرًا للفرح عند  من الفروق الذاتية في الإدراك

في العميق لهذه أحدهم، قد يكون في الوقت ذاته مصدرًا للألم عند آخر، ما يعكس الطابع الذاتي والعاط

 .المفاهيم

 :Alienationرابعا: الاغتراب 

يشير الشعور بالاغتراب إلى حالة يدُرك فيها الموظف أن بيئة العمل لا تلُبي احتياجاته النفسية أو 

المهنية، أو أنه يعاني من فجوة بين حالته العقلية ومتطلبات العمل ذاته ويعُدّ القاسم المشترك بين 

عاً سلبياً من حيث المشاعر كونهما تجربتين ذاتيتين تحملان طابهو الاغتراب والانعزال في بيئة العمل 

 :نتيبين المفهومين من ناحيتين رئيستوجد فروق جوهرية  ومع ذلك ،المصاحبة لهما

أولًا، من حيث الموضوع، يعُبرّ الاغتراب عن إدراك الموظف لضعف العلاقة بينه وبين بيئة العمل   

تصوّر الموظف لانفصاله أو  أو مهام الوظيفة نفسها، في حين أن الانعزال في مكان العمل يشُير إلى

 .تهميشه ضمن العلاقات الاجتماعية مع زملائه أو أعضاء المنظمة

ثانياً، من حيث المحتوى، يعُدّ الاغتراب مفهومًا أوسع نطاقاً، إذ يشمل الشعور بالعجز، وفقدان المعنى،   

كان العمل بشكل خاص يركّز مفهوم الانعزال في م في حين، الاجتماعي نعزالوانعدام المعايير، والا

 .(Zhou, 2018:1008) على الجوانب الشخصية والاجتماعية للعلاقات داخل بيئة العمل

الاغتراب بأنه حالة من الانفصال عن  (Marshall et al. 2007:199)   ، عرّف الاتجاهوفي هذا   

المؤسسات الاجتماعية، تترافق مع مشاعر العجز وغياب المعايير ومن المهم الإشارة إلى أنه لا توجد 

علاقة مباشرة، سواء نظرية أو ملموسة، بين مستويات الاغتراب التي قد يختبرها الفرد، ومستوى 

أن تجربة  من رغمعلى العداّن مستقليّن إلى حدّ كبير، شعوره بالانعزال وعليه، فإن هذين المفهومين يُ 

الاغتراب غير المرغوب فيها قد تسهم أحياناً في تصاعد مشاعر الوحدة، على غرار العلاقة المفاهيمية 

 ."لانعزالبسة بين مفهومي "الوحدة" و"االملت
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 Lack of Social Supportخامسا: نقص الدعم الاجتماعي 

تميز بمشاعر سلبية مثل الحزن نعزال يالاف ،الافتقار إلى الدعم الاجتماعي خلاف الدعم الاجتماعي  

سواء  يأتي من تجارب اجتماعيةفالدعم الاجتماعي اما  والقلق والملل واستنكار الذات ومشاعر التهميش

لاجتماعي يعد الافتقار إلى الدعم ا على هذا النحووتدعم الصحة الجسدية والنفسية  كانت إيجابية أو سلبية

 :Wright,2005)17)وليس مرادفاً لها  نعزالجزءًا من العملية التنموية للا

تعد الشبكة الداعمة مورداً مهمًا للتخزين  إذ بانخفاض مستويات الدعم الاجتماعي يرتبط الانعزال   

أيضًا مورداً مهمًا لتعظيم فوائد  تعدوالمؤقت ضد التأثيرات الضارة للأحداث السلبية والضغوطات 

أولئك المنعزلين اجتماعياً  ومن ثم أن (11كما موضح في الشكل ) الأحداث والإنجازات الإيجابية

الاشخاص أشياء جيدة مقارنة بأولئك  يعانون أكثر عندما تحدث أشياء سيئة ويكسبون أقل عندما تحدث

 (.(Gable & Bedrov,2022:9 اجتماعياً المرتبطين

 

إلى الصحة والرفاهية من خلال الدعم  الاجتماعي العزلالمسارات المقترحة من  (11الشكل )

 الاجتماعي

Source: Gable, S. L., & Bedrov, A. (2022). Social isolation and social support in good 

times and bad times. Current Opinion in Psychology, 44, 89-93 ,p 9. 

 

 Depression: الاكتئاب سادسا

من حيث أن الاكتئاب يتطلب استعادة الفرد لعلاقاته الاجتماعية  الاكتئابو الانعزاليمكن التمييز بين 

على هذا و ،الجديدة أو إعادة بناء علاقات مهجورة، مع وجود دافع قد يتجه أحياناً نحو الاستسلام

الآخرين، وإذا تمكنوا من إيجاد شبكة اجتماعية لاندماج مع ا الى يسعى الأشخاص المنعزلون الأساس

فعلى سبيل المثال، يميل الأشخاص الذين يعانون  مناسبة، فإن حالتهم تتحسن ولا يستمرون في العزلة
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دون الإصابة بالاكتئاب إلى الشعور بالأسى تجاه بعض الجوانب الشخصية من من الانعزال 

ص الذين يعانون من الانعزال المصحوب بالاكتئاب إلى يميل الأشخا في حينوالاجتماعية في حياتهم، 

الانعزال تجربة  يعدالشعور بالأسى حيال مجموعة أوسع من القضايا الشخصية ومن الناحية النظرية، 

 .(Wright, 2005:19) من الاكتئاب، إذ يعبر عن حالة عدم رضا محددةأكثر تحديداً ومحدودة النطاق 

بدرجة  اكتئابيهأن الأشخاص المنعزلين يعانون من أعراض  (Mushtaq et al. 2014:1) وقد أكّد   

أكبر، ويظهرون مستويات أقل من السعادة والرضا، ويبدون أكثر تشاؤمًا ويشُترك الشعور بالانعزال 

الانعزال  دوّنمن الباحثين يع عدداً  أنمن الأعراض مثل العجز والألم النفسي، حتى  عددوالاكتئاب في 

يكمن في أن الانعزال يتميز بوجود أمل  من الاكتئاب غير أن الفرق الأساسفرعًا أو مجموعة فرعية 

الاكتئاب  في حين يتميزصال بشخص آخر يفتقده، لدى الفرد بأن الأمور ستتحسن إذا ما تمكن من الات

 .دبتغلب المشاعر السلبية، وتشكيل أحكام سلبية تجاه السمات الشخصية للفر

 الانعزال في مكان العمل:: مفهوم رابعا

النظريات الكلاسيكية في علم  استعملتوقد  ثه كثيرًا في المجتمعات الغربيةمجالًا تم بحالانعزال  يعد

"تجربة غير سارة تحدث عندما تكون شبكة العلاقات نعزال الا، فوالمفاهيم المرتبطة به الانعزال النفس

من  عدداً قدم وعليه سواء من الناحية الكمية أو النوعية"  ناقصة في بعض الجوانب" للفردية الاجتماع

يشتركون في ثلاث نقاط حيوية مع هذا التعريف:  هملكن  جميع للانعزالفسيرات مختلفة المنظرين ت

العلاقات تماعية الفعلية والعلاقات الاج ىعندما تكون هناك فجوة بين مستو نعزالحدث الاي :أولاً 

 نعزالالا :ثانياً،  ومستواها المرغوبةفعلية و ال اتالعلاق تناقضًا في عدديمثل ذلك  لأن؛  لمرغوبة للفردا

على الرغم من  غير مرغوب بهأمر  نعزالتجربة الا:  ثالثاً،  وليس عزلة اجتماعية اهرة ذاتيةظ وه

 &Aditya ةمحزنوتجربة غير سارة وضارة ومؤلمة  هإلا أن حفز النمو الشخصييقد  الانعزالأن 

Neena,2023:4090).) 

للصحة العامة في ضوء  ذا أهمية بالغةمصدر قلق  للانعزالتعد الآثار الصحية والمجتمعية ولهذا    

 ن يفتقرون إلى التواصل الاجتماعي المناسب بطريقة أو أكثرييالأمريكلمتزايدة على أن ملايين الأدلة ا

سُئل الناس عن مدى شعورهم بالقرب من الآخرين  عندما 2022دراسة أجريت عام  هكدتأهذا ما و

 ً  ويعدّ  ،٪ فقط من البالغين في الولايات المتحدة إنهم يشعرون بارتباط كبير بالآخرين39قال  ،عاطفيا

 تاكدنعزال وزيادة نسبة الشعور بالاوالمؤشرات المهمة في الارتباط الاجتماعي من هذا التراجع 
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من واظهر عدد   لرفاهية في العمل على الصحة واأخرى ان الانعزال يؤثر  حديثةدراسات استقصائية 

  Ali el) على سبيل المثال عقلية والجسديةوضعف الصحة ال الانعزالالدراسات الروابط بين 

al,2023:53) :  

 في المائة. 26زيد من احتمالية الوفاة بنسبة ي الانعزال -

وله  عوامل الخطر المعروفة مثل السمنةالوحدة على الوفيات يمكن مقارنته بتأثير وإن تأثير العزلة  -

 تدخين السجائر.ل تأثير مماثل

 بزيادة خطر الإصابة بأمراض القلب والسكتة الدماغية وارتفاع ضغط الدم. الانعزالرتبط ي -

 التدهور المعرفي والخرف. هم أكثر عرضة لخطر بالانعزالالذين يشعرون  فرادالأ -

 .الانتحاروبالاكتئاب  مرتبط نعزالالا -

شارًا من المشكلات أكثر انتبالانعزال تشير هذه التقديرات ودراسات أخرى متعددة إلى أن الشعور    

٪ 20وعلى الرغم من هذا الانتشار المرتفع فإن أقل من وقتنا الحاضر ة الأخرى في الصحية الرئيس

 .(General ,2023:10) أنها مشكلة كبيرة ويدركونالعزلة بمن الأفراد الذين يشعرون غالباً أو دائمًا 

المرونة نهجًا استباقياً لعيش حياة مرضية وسعيدة وتعزيز التواصل الاجتماعي  التوجه نحو يعدوعليه    

في مجتمعات أكثر  فضلاً عن الاسهام مكان العمل والأداء فيوالتحصيل التعليمي  النفسية للموظفين

تقديم التواصل الاجتماعي الذي ب وذلك(Jung et al ,2022:3) وازدهارًااتصالاً وأكثر صحة وأماناً 

الأفراد  التفاعلات والعلاقات والأدوار والشعور بالارتباط الذي قد يواجهه عن مجموعة من  هو عبارة

ببساطة من عدد العلاقات الوثيقة  هالاجتماعي للفرد لا يتم تحديد تواصلمستوى الوان  أو المجتمعات

وتندرج عمومًا ضمن أحد  التواصل اجتماعياً بها ق التي يمكنائمن الطر عدداً هناك لكن التي تربطهم 

الوظيفة واو الهيكل،  البنية: (12وكما في الشكل) المكونات الحيوية الثلاثة للتواصل الاجتماعي

 والجودة.

 العمل،  لاءزم عدد العلاقات وتنوع العلاقات )على سبيل المثال: يشمل البنية او الهيكل

 الجيران(، وتكرار التفاعلات مع الآخرين.والأسرة، و، الاصدقاءو

 مدى إمكانية الاعتماد على الآخرين في تلبية الاحتياجات المختلفة.يشمل : وظيفةال 

 اعلات مع الآخرين مفيدة أو مرضيةالدرجة التي تكون بها العلاقات والتفيشمل  :جودةال. 
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 مكونات الحيوية للتواصل الاجتماعيال( 12الشكل )
Source: General, U. S. (2023). Our epidemic of loneliness and isolation. The US Surgeon 

General’s Advisory on the Healing Effects of Social Connection and Community 

2023.p22. 
تعُد مكونات التواصل الاجتماعي عملية مترابطة تقع ضمن سلسلة متصلة، وغالباً ما ينُظر إلى 

مؤشرات الاتصال أو الانفصال الاجتماعي من زاوية تبسيطية ثنائية، حيث يفُترض أن العلاقة إما 

فالتواصل  ،الاجتماعي بوصفه ظاهرة معقدة ومتدرجةموجودة أو غائبة، في تجاهل لواقع التواصل 

في حياة الأفراد ونوعيتها الاجتماعي يمثل عملية ديناميكية ومتغيرة، إذ إن مقدار العلاقات الاجتماعية 

ويخضع الترابط الاجتماعي لتقلبات ناتجة عن  ليست ثابتة، بل تتغير مع مرور الوقت تبعاً للظروف

التغيرات الوظيفية، وغيرها من الأحداث والتنقل الجغرافي، وبالمرض،  عوامل متعددة مثل الإصابة

ومثلما  الحياتية المتنوعة، التي يمكن أن تؤدي إما إلى تعزيز هذا التواصل أو التنازل عنه مؤقتاً أو دائمًا

أن غياب المرض لا يعُدّ بالضرورة دليلًا على صحة جيدة، فإن غياب العجز أو القصور الاجتماعي 

لذا، ينبغي النظر إلى  ن التفاعل أو الارتباط الاجتماعي يعُدّ مؤشراً على وجود مستويات مرتفعة ملا

 التواصل الاجتماعي كمجال يتسم بالتدرج والتنوع والتطور، لا كمجرد حالة وجود أو غياب

(General ,2023:10). 

في تشكيل تقييم  القوية والهادفةالروابط الاجتماعية يتضح من ذلك الدور المحوري الذي تؤديه    

الأفراد للمخاطر الاجتماعية، إلى جانب تأثيرها المباشر على التجارب المرتبطة بالعزلة الاجتماعية 

في بيئة العمل، وعلى مفاهيم الرفاهية الفردية التي تقوم على تحقيق التوازن بين مجالات الحياة 

عن الآخرين، أو بتجربة المسافة النفسية أو  لبعُد الماديإما باوترتبط هذه الرفاهية غالباً  المختلفة

 الجودة 

الجوانب الإيجابية 

والسلبية للعلاقات 

 والتفاعلات

 

 المكونات الثلاثة للتواصل الاجتماعي

 بناء 

عدد العلاقات وتنوعها 

 وتكرار التفاعلات 

 

 وظيفة 

الدرجة التي 

تخدمها العلاقات 

والاحتياجات 

 المختلفة 
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، نابع العزلة في مكان العمل بأنها بناء نفسي ثنائي الأبعادوُصِفتَ  الأساس،هذا  وعلى، العاطفية معهم

من تصورات الموظف لانفصاله عن زملائه، سواء على مستوى التفاعلات غير الرسمية أو الصداقات 

على مستوى ارتباطه العاطفي والإدراكي بالمنظمة نفسها وتشير الأدبيات إلى أن  داخل بيئة العمل، أو

في تقويض الرفاهية الوظيفية، وتؤثر على الرضا عن العمل، والعلاقات مع العزلة المهنية تسُهم سلباً 

 .(D'Oliveira & Persico, 2023:2) الزملاء والمشرفين، فضلاً عن الالتزام التنظيمي

ترابط المهام والسلوكيات الداعمة من قبل وقد أظهرت الدراسات أن بعض العوامل التنظيمية، مثل   

ة في التخفيف من الآثار السلبية للعزل (، يمكن أن تسُهم في13) الزملاء كما هو موضح في الشكل

المهام وعندما لإنجاز  مدى اعتماد الموظفين على التعاون المشتركإذ يشُير ترابط المهام إلى ، العمل

مما ت التواصل والتنسيق والعمل الجماعي، يكون مستوى هذا الترابط مرتفعاً، فإنه يعُزّز من مستويا

 .يؤدي إلى تحسين العلاقات الشخصية وتقليل الشعور بالعزلة

ً فهي تمُثلّ الأفعال التي يقوم بها الزملاء لمساعدة بعضهم  السلوكيات الداعمة،أما    ، سواء من بعضا

، في مواجهة تحديات العمل ومن هذا المنطلق، يسعى الأفراد إلى الحصول العاطفية أو الجسديةالناحية 

على دعم المجموعة والشعور بالانتماء، لما لذلك من أهمية أساسية في تعزيز الشعور بالأمان 

تصورات العزلة ن يعُزز بيئة العمل من شأنه أ غياب الدعم الاجتماعي في إذ إنوعليه،  والاستقرار

 (Teresa &Liana,2023:3) .الموظفين، ويؤدي إلى تفاقم المشاعر السلبية لدى الاجتماعية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( يوضح دور ترابط المهام والسلوكيات الداعمة في زيادة التفاعل بين الزملاء13الشكل )
Source: D'Oliveira, T. C., & Persico, L. (2023). Workplace isolation, loneliness and 

wellbeing at work: The mediating role of task interdependence and supportive 

behaviors. Applied Ergonomics, 106, 103894 p5 . 
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يمكن استعراضها  الانعزال في مكان العملات لمفهوم من التعريف عدد   رزب التطرق اليه موبناءً على ما ت  

 ( 20)في الجدول 

 الباحثين بعض وفق آراء علىالانعزال في مكان العمل  تعريفات بعض (20) الجدول

 التعريف الباحث والسنة

   (Ertosun&Erdil,2012:470) 

 قيقيةلغياب الاحتياجات الح الأفعالمجموعة معقدة من المشاعر تشمل ردود  وه

تميز بشوق مزعج ومؤلم وقلق لشخص أو أشخاص يوغالبًا ما  والاجتماعية

 آخرين.

)Siddique et al,2014:1) 
البناء النفسي الذي يحدد تصور الموظفين للانفصال وعدم وجود فرص  وه

 .أعضاء المنظمةللتفاعل العاطفي والاجتماعي مع 

Zhou,2018:1007)) 
 الحقيقية العلاقاتنوع من الشعور النفسي المؤلم وغير السار الناجم عن قلة  وه

 الاحتياجات.تلبية و

(Sahai et al ,2020:2747) 
بأنه الافتقار إلى علاقات الصداقة المُرضية أو عدم الوصول إلى الشبكات 

 .الاجتماعية في مكان العمل

(Uslu,2021:22) 
بيئة الحالة عاطفية تحدث عندما تكون جودة التفاعلات والتواصل في  هو

 المرغوب فيهتنظيمية أقل من ال

Bai,2021:1)) 
 الاختلاف في عدد أو نوعية العلاقات الشخصية المتوقعة والمكتسبة فعليًا بأنه

 . ونقص القدرة الفردية على سد هذا الاختلاف

)Jung et al ,2022:2) 

بأنه الانعكاس السلبي على جودة العلاقات الفردية والتفاعلات الاجتماعية مع 

أنها تتشكل نتيجة الحرمان العاطفي وعدم وجود الرفقة أي  الموظفين في العمل

 .الاجتماعية في العمل

)Yang et al,2023:5) 

بأنه شعور عاطفي سلبي ناتج عن علاقات غير مرضية في مكان العمل  ومن 

ن وضغوط العمل التي يعاني منها الموظفأنواع المعترف به  أنه نوع من 

 .باستمرار في المنظمات 

Aditya & Neena,2023:4090) ) 
تجربة غير سارة تحدث عندما تكون شبكة العلاقات الاجتماعية للشخص  وه

 .سواء من الناحية الكمية أو النوعية ناقصة في بعض الجوانب

D Oliveira& Persico,2023:2)) 
أنه الضيق الذي ينشأ عندما يعتقد الموظف أنه ليس لديه علاقات شخصية كافية 

 .في العمل 

)Basit & Nauman,2023:2) 

 

التقييمات العاطفية الذاتية للموظفين ومشاعرهم حول ما إذا كانت احتياجات هو 

 .التي يعملون بها  والمنظماتالانتماء الخاصة بهم يتم تلبيتها من قبل الأشخاص 

(OHare et al ,2024:2) 

الاجتماعية شعور شخصي بالضيق العاطفي بناءً على التنافر بين العلاقات هو 

المتصورة والمرغوبة ويشمل ذلك تصور نقص الدعم الاجتماعي بالإضافة إلى 

مشاعر الضعف في المجتمع وعدم القدرة على التعامل مع ضغوطات الحياة 

 اليومية.
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بعض الافتراضات الأساسية المشتركة بين  ( يستنتج20)استنادا الى التعريفات السابقة في الجدول 

 :التعريفاتمعظم هذه 

  قصور في عالم المرء الاجتماعيالناتج عن أوجه  الانعزالأن اغلب الباحثين يعُتقد  -1

 جتماعي.الافي العالم  حالة ذاتية يعيشها الفرد وليست وه نعزالالا -2

 .ؤلمةمزعجة وم الانعزال تجربة يعدّ   -3

ومن النقاط أعلاه واعتمادا على وجهات نظر الباحثين يمكن تعريف الانعزال في مكان العمل على   

 إذالمغزى، الروابط ذات  أو عدم كفايةتنشأ عن الشعور بالعزلة المتصورة تجربة ذاتية مؤلمة انه  

يمكن و فعليا، فجوة بين العلاقات الاجتماعية التي يفضلها الفرد وتلك التي يختبرها تناقض أويحدث 

الرفض من قبل و الفهم،سوء و تنجم عن مشاعر الغربة، من الاضطراب العاطفيحالة دائمة  ع ده

التي تلك  لا سيماو ،المرغوبةلأنشطة للمشاركة في اعين المناسبين الشركاء الاجتما غيابأو ، الآخرين

 العاطفية. بناء العلاقاتفرص توفر الشعور بالاندماج الاجتماعي و تعزز

 العمل مكان على الانعزال يؤثر خامسا: كيف

 هذه في لعملية الانعزال، دورة تصبح وأفعال ومشاعر أفكار على تنطوي عملية هو العمل في الانعزال

 الاكتئاب) سلبية بمشاعر الشعور إلى الاجتماعية العلاقات عن اً مستبعد كونكب التفكير يؤدي الدورة

 يثير مما الاجتماعية والالتزامات التفاعلات بطريقة تتجنب التصرف إلى يؤدي مما( والغضب والحزن

 :(Mohapatra el al ,2023:22) (14)الشكل وكما موضح في  السلبية المشاعر من المزيد

 

 ( يوضح دورة عملية الانعزال14الشكل )
Source: Mohapatra, M., Madan, P., & Srivastava, S. (2023). Loneliness at work: Its 

consequences and role of moderators. Global Business Review, 24(3), 433-450.p 22 
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مع  ولا سيما، حياتهتجنب هذا النوع من التجارب في  يمكنه الافرادقليل من وتجربة أساسية  فالانعزال

ستنادا إلى اأكثر شيوعًا  نعزالأصبحت مشكلة الاف ةوازدياد المسافة النفسي قدوم عصر المعلومات

نعزال ة تجريبية عن شعور الاقام عدد كبير من العلماء بإجراء دراس إذنعزال عالمية الشعور بالا

يجعل جسد الفرد وعقله  نعزالإن شعور الاو يتعلق بالصحة الجسدية والعقليةفيما  وحققوا نتائج مثمرة

الصحة البدنية وخطر القلق بأمراض الإصابة مما يزيد من خطر  في حالة صحية دون المستوى

 Bell ,2019:7)  ) والاكتئاب

تعُد العزلة في مكان العمل بمثابة بناء نفسي يعكس تصورات الموظفين لانفصالهم الاجتماعي   

التبادل  على وفق نظرية مع القادة والزملاء على حد سواء والعاطفي، وغياب فرص التفاعل الفعاّل

الاجتماعي، يسعى الأفراد جاهدين إلى تحقيق العضوية الجماعية والحصول على الدعم من الزملاء، 

 .(Bai, 2021:80)بوصف ذلك استجابة فطرية لحاجاتهم الأساسية في الأمان والانتماء 

ج العمل وينُظر إلى نقص الدعم الاجتماعي، سواء من الزملاء أو من دوائر العلاقات الشخصية خار  

إذ إن الدعوة إلى الانتماء الجماعي  )كالأسرة والأصدقاء(، على أنه عامل رئيس في توليد التوتر النفسي

متجذرة في الحاجات الإنسانية الأساسية، وهو ما يجعل حرمان الفرد من هذا الانتماء تجربة مؤلمة قد 

 .تؤثر على صحته النفسية والوظيفية

ن فرص التفاعل العاطفي والاجتماعي مع الزملاء يؤدي إلى تعزيز ، فإن الحد مفضلاً عن ذلك  

جزءًا فاعلًا من منظومة  بوصفهممشاعر العزلة، حيث يدرك الموظفون المنعزلون أنهم لا ينُظر إليهم 

              العمل، ولا يؤُخذ برأيهم في القضايا الجوهرية أو يدُرجون ضمن المشاريع الكبرى في المنظمة

ن في كثير من الأحيان بأنهم لا يحظون بالدعم المهني الكافي، ولا يعُاملون على قدم المساواة يشعروو

  .Jaramillo,2011:904) (Mulki&مع زملائهم فيما يتعلق بفرص الترقية أو التطوير الوظيفي

عاطفية الانعزال في مكان العمل على أنه حالة  (Jung et al ,2021:3) عرفتماشيا مع ما سبق،   

لاقات مميزة يعاني منها الموظف داخل بيئة العمل، حيث تؤدي زيادة حدة المنافسة إلى صعوبة بناء ع

وعلى الرغم من ذلك، تبقى العلاقات الاجتماعية عاملاً جوهرياً في حياة  اجتماعية حقيقية وذات معنى

 .لا سيما أنهم يقضون الجزء الأكبر من وقتهم في بيئات العملوالأفراد، 

ويظُهر الموظف الذي يشعر بالانعزال علامات من المعاناة النفسية، تتمثل في الإحساس بالألم نتيجة   

عور بأنه نقص الاحترام والتقدير من قبل زملائه أو رؤسائه، ما يدفعه إلى تبنيّ تقييم ذاتي سلبي، والش
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ومن جانب آخر، تشير الأدبيات إلى أن الأفراد الذين يعانون من هذا الشكل  دون دعممن قد ترُك وحيداً 

من الانعزال غالباً ما يتمتعون بمهارات اجتماعية ضعيفة، ولديهم مستوى إدراك منخفض تجاه المخاطر 

 الاجتماعية، ويميلون إلى التركيز على المؤشرات الاجتماعية السلبية أكثر من الإيجابية، مما يزيد من

 .احتمالية إدراكهم للتهديدات بدلاً من الفرص

اجة للتواصل والاندماج ويعُد الانعزال في هذا السياق مناقضًا للطبيعة البشرية، التي تقوم على الح  

استمرار حالة الانعزال في بيئة العمل غالباً ما يؤدي إلى تدهور جودة العلاقات  أنولذلك،  الاجتماعي

الاكتئاب، والعدائية تجاه الآخرين، وذلك من آثار نفسية سلبية مثل القلق، الاجتماعية، وما يصاحب 

 . ( (Neziri&Tairi,2022:22 فضلاً عن انخفاض مستوى الأداء والقدرة على العمل

العزلة الإيجابية،  وهون له غرضا إيجابيا لانعزال يناقش في سياق سلبي إلا أن اولكن على الرغم من أ  

العزلة الإيجابية  عن طريقثير من الفنانين ك فعلى سبيل المثالللفرد بالعزلة الإيجابية  الإبداعيتحسن و

 اخلية التي يحاولون التعبير عنهايحاولون فهم عالمهم الداخلي والكثير من التجارب الشخصية الد

إلى الطبيعي النزوع هو ف ةيالإيجابللعزلة الاخر الغرض  ، امافنهم عن طريقوإضفاء معنى عليها 

العزلة عاملاً مساعداً  مدةتكون  إذمن المفارقات  وذلكة دم الرغبة في المخالطة الاجتماعيوع الانعزال

فالغياب العرضي من وقت لآخر يساعد على  ،عندما يحين موعد المخالطة الاجتماعية مرة أخرى

مهمة في الوقت الذي ذكرت  وكانت هذه النتائج)  (O'Hare el al ,2024:2 المدى البعيدفي لتركيز ا

أن ذلك العزوف  الافيه أبحاث سابقة أن العزوف عن المخالطة الاجتماعية يمكن أن يسبب ضررا نفسيا 

لكن عندما يكون الانعزال سلبيا يكون ضارا وقد يعيق تقدمك و،  يمكن أن يكون مفيدا من الناحية العملية

ق ائبثلاث طربمجموعة من التحديات المرتبطة بأسباب الانعزال في مكان العمل التي يمكن ايضاحها 

يجعل الموظفين أكثر عرضة و ،  فهو يقلل من المشاركة التي لها آثار خطيرة على الإنتاجية :ةرئيس

ويضر بالرفاهية  تكاليف على أصحاب العمل فيخل وهذامن نية دورانهم لترك وظائفهم مما يزيد 

 اعتلال الصحة في مكان العمل ءوعبوالصحة مما يؤدي بدوره إلى الغياب بسبب المرض 

(Mohapatra el al ,2023:22-23). 
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 سادسا: العوامل النفسية والاجتماعية المؤدية للانعزال في مكان العمل

بما في ذلك نتيجة للتفاعل المتبادل بين كيفية إدراك الفرد لذاته لانعزال في مكان العمل يحدث ا

تصوره للبيئة التنظيمية والعوامل الظرفية المحيطة، مثل الدعم الاجتماعي، الخصائص الشخصية، و

وى هذا الترابط بين المتغيرات يؤثر بشكل مباشر على مستوخصائص الوظيفة، والمناخ التنظيمي، و

الشعور بالانعزال الذي يختبره الفرد، الذي يؤدي بدوره الى مشاعر الانسحاب من بيئة العمل وتراجع 

 . (Mohapatra el al ,2023:19-20)(15في مستوى الرفاهية النفسية، وكما في الشكل )

  ( نموذج للانعزال في مكان العمل15الشكل )                                     

  Wright(2005)وGeneral (2023)و   Sahai el al (2020) بالاعتماد على دراسة  ةاعداد الباحث المصدر:

  :( على النحو الاتي15في الشكل )العناصر ويمكن توضيح 

  :الصفات الشخصية وتشمل -1

تعُد السمات الشخصية من العوامل المؤثرة في تشكيل تجارب الانبساط والاستقرار العاطفي  1-1

كاملين من البناء النفسي الأفراد داخل بيئة العمل، إذ تمثل العصابية والانبساط جانبين مت

تشير العصابية أو عدم الاستقرار العاطفي إلى الميل نحو القلق المفرط، والتقلبات إذ  للشخصية

المزاجية الحادة، وصعوبة التكيف مع الضغوط، حيث يتسم الأفراد العصابيون بالمبالغة في 
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لاستجابات الانفعالية تجاه المواقف اليومية، ويجدون صعوبة في تحقيق الشعور بالطمأنينة ا

 .النفسية

وعلى النقيض، يعُد الانبساط سمة تشير إلى القدرة على ضبط المشاعر والحفاظ على التوازن   

 الانفعالي في مواجهة التحديات، ويتصف الأفراد الانبساطيون بالثقة بالنفس، والهدوء،

 .أنهم أقل عرضة للتأثر السلبي بالتغيرات أو المواقف الضاغطةووالاستقرار العاطفي، 

ً تبط سلباً بسمة الانبساط وإيجابوقد أظهرت الدراسات أن الانعزال في مكان العمل ير بالعصابية،  ا

ما يشير إلى أن الأفراد المنفتحين اجتماعياً والمستقرين نفسياً أقل ميلاً لتجربة مشاعر الانعزال 

المقابل، فإن السمات الشخصية كالعصابية والانطواء تسهم في تعزيز الشعور في و ئة العملفي بي

عليها، وتؤثر سلباً في تقدير بالانعزال، إذ تعيق بناء العلاقات الاجتماعية الإيجابية والمحافظة 

الذات والكفاءة الاجتماعية المدركة، مما يحدّ من قدرة الفرد على التفاعل الفعاّل مع محيطه 

 .المهني

يمكن لأحدهما  إذالانعزال والسلوك التنافسي مرتبطان بعلاقة نفسية معقدة، السلوك التنافسي:  2-1

 على شخصية الفرد وخبراته. ق مختلفة بناءً ائالتأثير على الاخر بطر

خرين، فوق وتحقيق الإنجازات مقارنة بالآالسلوك التنافسي هو ميل الشخص للسعي نحو الت إنّ

يصبح الشخص مهووسا بالنجاح ويهمل  إذعندما يكون هذا السلوك مفرطا، يؤدي الى الانعزال، و

  .علاقاته الاجتماعية مما يخلق نوعا من الانفصال عن الاخرين

ن يعزز السلوك التنافسي فبعض الأشخاص الذين أفي حالات أخرى، يمكن للانعزال لكن 

يفضلون العزلة قد يركزون على تحقيق أهدافهم الشخصية بعيدا عن ضغوط المجتمع، فمثلا 

دون الحاجة للاعتراف الاجتماعي لكنه يضع من الكاتب او الفنان يكرس وقته لإتقان عمله 

  لتجاوزها. معايير شخصية صارمة يسعى 

الى المساعدة والتوجيه والمعلومات التي يتلقاها الفرد من  يشير الدعم الاجتماعي :لدعم الاجتماعيا -2

 الشبكة الاجتماعية للشخص بما في ذلك العائلة والأصدقاء وزملاء العمل ويشمل:

يعد الدعم الاجتماعي من قبل زملاء العمل احد العوامل الأساسية في  دعم زملاء العمل:  1-2

في الوظائف التي تتسم بمتطلبات عالية وقيود كبيرة  ولا سيماثار الضغوط المهنية آالتخفيف من 

في غياب هذا الدعم العاطفي يزداد شعور الموظف بالقلق والتوتر ، وقد أظهرت الدراسات وجود و،

اظهار الدعم أن قص التعاون بين الزملاء وارتفاع مشاعر الإرهاق ، في حين علاقة مباشرة بين ن

هم في تقليل الإرهاق وتعزيز الشعور بالإنجاز والرضا المهني والمساندة من قبل زملاء العمل يس
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جتماعي والشعور بالانعزال يتضح أن عدم كفاية دعم وعند النظر في العلاقة بين نقص الدعم الا

 ن يؤدي الى تعزيز مشاعر العزلة لدى الموظف داخل بيئة العمل . أالزملاء يمكن 

للمشرفين دور محوري في التأثير على رفاهية الموظفين بشكل كبير فعندما  دعم المشرف: 2-2

التنسيق الفعال، والتخطيط الجيد، ومنح مرونة في بيحرص المشرفون على تخفيف أعباء العمل 

 ي تقليل الضغط النفسي الذي قد يواجهه الموظفون.ف الإسهامجداول العمل، يمكنهم 

ن يزيد من الشعور بضغط غير الداعم من قبل المشرف يمكن أ ن السلوكوقد أظهرت الدراسات أ  

يعد خلق بيئة عمل داعمة أحد أفضل الأساليب التي يمكن للمشرفين  ، لذلكالعمل لدى الموظفين

فأسلوب الاشراف الإيجابي لا يقتصر على تحسين الأداء الوظيفي  ،اعتمادها لتعزيز رفاهية الموظفين

فحسب بل يمتد أيضا ليحمي الموظفين من التوتر والاكتئاب والارهاق العاطفي والمشكلات الصحية 

 ببيئة العمل. ةالمرتبط

ة العمل مثل التحدث مع يمكن ان يكون الدعم الاجتماعي من خارج بيئالدعم من خارج العمل:   3-2

الافراد الذين وسرة بمثابة صمام أمان ضد الإرهاق الناتج عن ضغوط العمل، الأصدقاء أو أفراد الأ

يستطيعون مشاركة مشاكلهم المهنية او التحديات التي يواجهونها مع اشخاص مقربين خارج إطار 

ة ويعزز العمل غالبا ما يكتسبون إحساسا اقوى بالدعم العاطفي مما يخفف من تأثير الضغوط اليومي

يمنح  إذتقليل الإحساس بالعزلة  علىن يساعد لنفسية، هذا الدعم الخارجي يمكن أشعورهم بالراحة ا

 كثر توازنا .والتعامل مع تحديات العمل بشكل أ الموظف منفذا للتعبير عن مشاعره

الصحة هم بشكل فعال في تحسين وخارجها يسن وجود شبكة دعم متكاملة داخل بيئة العمل ومن ثم أ  

  النفسية للموظف ويقلل من الشعور بالانعزال مما يعزز بيئة عمل أكثر إيجابية وانتاجية.

 المناخ التنظيمي ويشمل: -3

يعد الخوف جزءا أساسيا من بيئة العمل، ويمكن ان يحمل قيمة تحفيزية تدفع مناخ الخوف:  3-1

يمكن توظيف الخوف بشكل إيجابي والموظفين نحو تطوير مهارات جديدة وتحقيق أداء متميز 

 جزءا من العاطفة الإنسانية، مما يسهم في تحفيز النمو والتقدم. بوصفه

اذ يرتبط غالبا بتجارب  ،نه عاطفة سلبيةظر الى الخوف من منظور نفسي على أين ،ومع ذلك

الشهية ، وفقدان العدوانيةو، رقوالأ، الاكتئابومثل التعب،  ،ثار ضارة على الفردمؤلمة وآ

يؤدي  إذالمعاملة  ضح عندما يسود مناخ عمل يتسم بسوءبشكل واالسلبي  فويظهر تأثير الخو

 الى رغبة الموظفين في مغادرة المنظمة.
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الاستمرار في مناخ مليء بالخوف قد يسبب شعورا بالعجز وفقدان السيطرة وهو غالبا ما إن 

نفسيا تتسم بسلوكيات مسيئة  آمنةيئة غير بمشاعر الانعزال في مكان العمل، فالعمل في ب طيرتب

مثل عدم التوزيع العادل للمكافآت والعقوبات يمكن ان يعيق بناء علاقات إيجابية وصحية بين 

 الزملاء مما يزيد من الإحساس بالعزلة والتوتر.

بروح المجتمع في مكان العمل ذات أهمية متزايدة،  العناية تأصبح :في العمل روح المجتمع 3-2

نها البيئة التي يشعر فيها الموظفون بالتقدير لكونهم أتعرف روح المجتمع في العمل على  إذ

 على طبيعتهم، مما يمنحهم شعورا بالنمو الشخصي والانتماء والارتباط بالمكان والزملاء.

دون من لتحقيق مصالحهم الشخصية  دأن البيئات التي يسعى فيها الأفراوعلى النقيض، 

الغيرة، والاكتئاب، وابط الاجتماعية ترتبط بظهور مشاعر سلبية مثل القلق، الاهتمام بالرو

ن يؤدي عدم الترابط الاجتماعي في بيئة العمل الى تفاقم أالشعور بالانعزال، لذلك يتوقع و

 مشاعر الانعزال بين الموظفين.

تعزيز روح  عن طريق ،ومع ذلك، يمكن التخفيف من هذه المشاعر ان لم يكن منعها تماما  

هم الأجواء الإيجابية والداعمة في تعزيز الشعور بالانتماء تس إذالمجتمع في مكان العمل 

 وتقليل الشعور بالعزلة.

ة الشخص لبيئة العمل انعكاسا لمدى توافق القيم والمبادئ تعد ملاءمتناسب الشخص مع البيئة:  3-3

التوافق في تعزيز الصحة النفسية هم هذا يس إذ، ومبادئها الشخصية للفرد مع ثقافة المنظمة

 والرفع من الروح المعنوية والشعور بالرضا والتحفيز مما يعزز الثقة بالنفس لدى الموظف.

 قيمه، وشخصيته مع توقعات بيئة العملو، وعندما تتوافق صفات الفرد، بما في ذلك مهاراته

التوافق المتوازن بين خصائص  دّ لذا يع ،ن ذلك يخلق مناخا تنظيميا إيجابياإ، فومتطلباتها

الموظف والبيئة النفسية والاجتماعية شرطا أساسيا لتطوير علاقات مهنية عالية الجودة وتعزيز 

  .التفاعل الإيجابي في بيئة العمل

 خصائص الوظيفة وتشمل: -4

 زاد مستوىعلى عملهم  كلما زاد مستوى إحساس الافراد بالسيطرة العمل:السيطرة في  4-1

الإجهاد ب الإيجابية وكلما انخفض مستوى السيطرة ارتبطالنتائج الفردية والتنظيمية 

 العمل. الضغط العقلي وعدم الرضا الذي نواجهه في ب الوظيفي الذي يتميز

عبء العمل الزائد يشير الى الحالات التي يواجه فيها الموظف مهاما تفوق  عبء العمل: 4-2

ن تؤدي زيادة متطلبات العمل الى تدهور أتاح ويمكن قدرته على الإنجاز ضمن الوقت الم
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يرتبط عبء العمل والصحة النفسية وضعف الأداء المعرفي وارتفاع مستويات القلق، 

الثقيل بارتفاع ضغط الدم ومشاعر الغضب وانخفاض الأداء الوظيفي وزيادة التوتر 

على المهام الوظيفية غير وانعدام الرضا الوظيفي ويزداد هذا التوتر عندما تكون السيطرة 

 متناسبة مع متطلبات العمل والدعم الاجتماعي المتوفر.

ن يؤثر سلبا أذلك، أن العمل لساعات طويلة والشعور المستمر بالإرهاق يمكن  فضلاً عن

يقل الوقت المتاح للموظف المثقل بالأعباء لبناء علاقات جيدة  إذعلى العلاقات الشخصية 

 لذلك كلما زاد عبء العمل زاد الشعور بالانعزال في مكان العمل. والحفاظ عليها ونتيجة

بشكل وشعور الانعزال في مكان العمل، ثقافة المنظمة لها تأثير كبير على  نإ التنظيمية:الثقافة  -5

اعلى من مستويات بية التي تركز على الأداء ترتبط الثقافات التنظيمية الفردية والتنافس عام

يمكن للمناخ الاجتماعي الإيجابي دعم العلاقات الإيجابية في ذلك    وبخلافشعور الانعزال، 

 الانعزال.شعور  وتقليلالرفاهية  وزيادةالعمل 

 النتائج وتؤثر على: -6

وقد تم  في العمل بانخفاض مشاركة الموظفين نعزالرتبط الاي :مشاركة الموظفين 6-1

والتفاني الذي يشعر به الفرد الذي يشير إلى مستوى الحماس  مشاركة الموظف استعمال

أن الشركات التي لديها و رتبط بشكل واضح بمستويات الإنتاجيةوهذا ي تجاه وظيفته

من الشركات التي لديها  %22ن يشعرون بالتفاعل تكون أكثر إنتاجية بنسبة وموظف

 .(Mohapatra el al ,2023:22-23) ن لا يشعرون بذلكوموظف

يؤثر  لأنهعلى مواقف الموظفين واستجاباتهم في العمل  نعزالؤثر الاي :الرضا الوظيفي 6-2

على التفكير والقدرة على اتخاذ القرار والسلوك الانسحابي مع آثار سلبية على الفعالية 

)el  Amarat مستويات السعادة الوظيفية ويرتبط بانخفاض الشخصية والتنظيمية

):2669,201at. 

المدى الذي يظهر فيه الفرد التوافق مع أهداف  يصف الالتزام التنظيمي :الالتزام التنظيمي 6-3

أكثر عرضة لإظهار هم الموظفين الأكثر انعزالا أن و، منظمته والالتزام بتحقيقها

لمنظماتهم وأقل  الامتثالالذي يوصف بأنه مستويات منخفضة من الالتزام التنظيمي 

الأشياء التي وهي  المواطنة التنظيميةالا للوصول إلى مستويات أعلى من سلوك احتم

مثل اقتراح  تتجاوز مجرد تقديم دورهم الأساس التيتهم ايفعلها الموظفون لصالح مؤسس

 (. (Lee el at el at ,2012:746أفكار جديدة للمنظمة 



 
 

لانعزال في مكان العملالفصل الثاني: المبحث الثاني ...................... الإطار المفاهيمي والفلسفي ل 86  

بانخفاض الانتماء يرتبط على الأداء و في مكان العمل نعزالؤثر الاي الوظيفي:داء لأا 6-4

انخفاض الإبداع وزيادة و بالكفاءة الذاتية والالتزام بالأدوار والمهام الوظيفيةالشعور و

 المنعزل موظفيؤثر على أداء ال لا نعزالشعور الاأن ومما يؤدي إلى تقليل الجهد  الحذر

 .(Ozcelik & Barsade, 2018   (2344:أيضاعلى أداء زملائه  يؤثر فقط وانما

العمل من العوامل المؤثرة سلباً على استقرار  مكانفي  يعد الانعزال الدوران:نية  6-5

فحين يشعر  سهم بشكل مباشر في رفع معدلات دوران العمليإذ  الموظفين داخل المنظمة،

الفرد بالانعزال المهني، نتيجة ضعف التواصل الاجتماعي أو التهميش الإدراكي داخل 

ى انخفاض الرضا الوظيفي المنظمة، يزداد لديه الشعور بعدم الانتماء، مما يؤدي إل

والالتزام التنظيمي، ويعزز رغبته في مغادرة العمل والبحث عن بدائل توفر بيئة أكثر 

ن المنظمة من مكّ ت العواملإن معرفة هذه ، ((Amathalai,2024:1615 دعمًا وتفاعلاً 

والفريق تطوير استراتيجيات للحد من العزلة في مكان العمل وآثارها الضارة على الفرد 

 .(Mohapatra el al ,2023:19-20) والمنظمة

 للانعزال في مكان العمل بعاد الهيكليةالأ ثامنا:

ن الإنسان بطبيعته يسعى إلى إيعُد الشعور بالانعزال تجربة تتعارض مع الطبيعة الإنسانية للفرد، إذ 

وفي سياق العمل يظهر  ،والدعمالتواصل والتكامل الاجتماعي بوصفه أحد الحاجات الأساسية للانتماء 

الانعزال الوظيفي عندما يدرك الموظف غياب الروابط الاجتماعية الكافية أو يقيمّ جودة علاقاته 

 .الشخصية في بيئة العمل على أنها غير مُرضية أو غير فعاّلة

 Kamasak, 2010; Neziri) بينهم اهرة بالتحليل والدراسة، منمن الباحثين هذه الظ عددوقد تناول 

& Tairi, 2022; Tabancalı, 2016; Wax et al., 2022; Amathalai, 2024) وأكدوا أن ،

 تردي العلاقات الشخصية داخل بيئة العمل يرتبط ارتباطًا وثيقاً بتزايد مشاعر العزلة بين الموظفين

الاكتئاب، وازدياد بينت نتائجهم أن للانعزال آثارًا نفسية سلبية، من أبرزها ارتفاع مستويات القلق وو

 .وينعكس ذلك سلباً على فاعلية التعاون والعمل الجماعي مشاعر العداء تجاه الزملاء،

إلى أن العزلة في مكان العمل أصبحت تمثل  ((Bartel et al. 2012:745وفي هذا السياق، أشار   

لى أداء المنظمات وكفاءتها، إشكالية تنظيمية حقيقية، لا تقتصر آثارها على الأفراد فقط، بل تمتد لتؤثر ع
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لاحتواء هذه الظاهرة وتعزيز شبكات الدعم والتواصل داخل بيئة  ةالمنظمي العنايةبما يتطلب مزيداً من 

 .العمل

اختلف الباحثون في تحديد الأبعاد المكوّنة لمتغير الانعزال في مكان العمل، وذلك تبعاً لاختلاف   

وجهات النظر، وسياقات الدراسة، والبيئة التنظيمية التي أجُري فيها البحث فقد اقترحت دراسة 

Orhan et al. (2016)   المعلوماتي، الانعزال الجسدي والانعزال  :بعدين لقياس هذا المتغير، هما

نظرًا لاحتمالية أن يسُهم الانعزال الجسدي في بيئة العمل ، تم العدول عن اعتماد هذا التصور إلا أنه

، مما يجعل الفصل ، بسبب ضعف قنوات التواصل وتدفق المعلومات  في حدوث الانعزال المعلوماتي

 .بينهما غير دقيق، ويؤدي إلى تداخل الأبعاد وتكرار القياس

الانعزال الاجتماعي  :بعدين آخرين، هما على Bell (2020)نب آخر، ركزت دراسة من جا  

والانعزال العاطفي، إلا أن الباحثين أشاروا إلى أن فقرات المقياس لم تكن واضحة في تمثيل كل بعد 

على حدة، إذ لوحظ وجود تداخل معرفي كبير بين البعدين، يصعب معه الفصل المفاهيمي والعملي 

 .الدقيق

لأبعاد الانعزال في مكان العمل، لكونه  Munir et al. (2016) بناءً على ما سبق، تم اعتماد تصور   

حظي هذا التصور بدعم عدد وتناول المتغير بشكل أكثر شمولية واتساقاً مع طبيعة بيئة الدراسة الحالية 

، Mulki et al. (2008)، ودراسة Marshall et al. (2007)من الدراسات الأخرى، مثل دراسة 

 .مما يعزز موثوقية النموذج واعتماده في السياقات البحثية المختلفة

 :توضيح للأبعاد يأتيوفيما   

التفاعل الاجتماعي المتمثل في الدردشات في هذا البعد الى ن ويفتقد الموظف :الانعزال الاجتماعي -1

حاجتهم إلى الانتماء والدعم  فيالتي تؤثر غير الرسمية والمناقشات العفوية والاجتماعات 

 وعلى ،  جهة من ورفاهيتهم الأفراد على أداء سلبية آثار لها الاجتماعية ، فالعزلةالاجتماعي 

 الشخصية هويتهم تطوير الأفراد يمكنهم نإ إذ أخرى، جهة من ينالاجتماعي والتضامن التماسك

 الصداقة مشاعر القائمة على كالعلاقات الآخرين مع والعلاقات الاجتماعية السياقات في فقط

 والأوقات العصيبة المحن في ليهإ يلجأ من الفرد يجد لا وحين المتبادلة، والمشاركة والحب

 . (Marshall et al,2007: 199-200)  عدةواجتماعية  وجسدية نفسية مشكلاتل  يتعرض
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بالتفاعلات الاجتماعية وتنمية العلاقات ن إلى الاعتزاز ويميل الموظفالتقليدية،  عملفي بيئة الو  

ومع  والمشاركة في تبادل المعرفة وغالباً ما ينشئون ديناميكيات المرشد والمتدرب بين الزملاء

يمكن أن تظهر العزلة المجتمعية وذلك فإن هذه الديناميكيات أقل انتشارًا في بيئات العمل المعزولة 

إلى الحالات التي يتم  وصولا تعمد عن الروابط المجتمعية في أشكال مختلفة بدءًا من الانفصال الم

أن اختيار العزلة ذاتها ، و البيئة  داخل فيها فرض العزلة بشكل قسري على زملائهم الموظفين 

 ,Amathalai) ؤدي إلى تفاقم السلوكيات البشرية السلبيةت  سواء كانت خاصة أو متعمدة

2024:1616)) 

 يعدّ  (Sawhney el al ,2023:91)( ادناه 16كما موضح في الشكل )والانعزال الاجتماعي   

الاجهاد الذي يتعرض له الموظف نتيجة تفاعله  فضلاً عنمقدمة للتوتر وأعراض الصحة العقلية 

يضطر  حيثأو تعطيلهما مع العوامل المرتبطة بالوظيفة التي تعزز حالته النفسية او الفسيولوجية 

 .الطبيعيلأداء ينحرف عن االى أن الشخص 

 

 ( تأثير الانعزال الاجتماعي16الشكل )
 

Source:  Sawhney, G., Jimenez-Gomez, C., Cook, P., & Albert, K. M. (2023). Isolated and 

Stressed Examining the Effects of Management Communication in Alleviating Mental 

Health Symptoms during COVID-19. Occupational health science, 7(1), 89-110. P 91. 
 

المناخ التنظيمي الذي يمثل  تصورات عن طريق تنظيميال نعزالالايتشكل بعد  :التنظيميالانعزال  -2

شخصية المنظمة والجو العام الذي يسودها وتعكسه التفاعلات المهنية والاجتماعية للأفراد وهو خاصية 

المبادئ  ائح والقرارات الإدارية فضلاً عنغيرها، وتحكمه القوانين واللو منتصف بيئة العمل وتميزها 
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التنظيمية والاجتماعية  معرفة متوسط الحالةمكن وصفه بفي المنظمة، وي والاخلاقيات التي تنظم العمل

 .((Fteiha&Awwad,2020:2هذه المنظمة للأفراد في 

التي ولا سيما تلك التي يتمتع بها الموظفون ن المناخ التنظيمي يعبر عن جودة البيئة الداخلية للمنظمة وإ

ئة حق العمل في بيئة تعاونية، لكن فكرة بيهم وسلوكهم وقد يشعرون بأن لهم مواقفهم ودوافع فيتؤثر 

من الموظفين منعزلين ومغتربين عن منظماتهم  عدد  وأصبح بالانخفاض قيمتها العمل الداعمة بدأت 

Wrigh,2005: 110))  يرىSahai el al ,2020:199)) نان بيئة العمل وثقافة المنظمة تشكلا 

ن التقاليد الثقافية داخل مكان العمل تربط : إالقائل ءعلى الادعا انوتؤكد علاقات الموظفين وتوجهانها،

الانتماء، وزيادة العلاقات الشخصية داخل المنظمة ، وهذا يشجع  الموظفين ككل مما ينتج عنها الشعور ب

على الاستماع والتعبير عن الأفكار والعواطف والاعتراف بمشاعر الاخرين اثناء العمل وما يترتب 

المنظمات التي تؤكد على السلوكيات الإجرائية  اهية الشخصية والتنظيمية، بخلافعليها من اثار الرف

 ؛الانعزال :منهايمية ترتبط بخصائص تنظيمية سلبية، مثل هذه المناخات التنظوهدف ، والموجهة نحو ال

.الجميع لتحقيق مصالحه الخاصة يسعى إذلأنها تعزز بيئة الخوف وليس روح المجتمع 



 
 

فاهيمي للأصالة التنظيميةالفصل الثاني: المبحث الثالث........................................ الإطار الم 90  

 الإطار المفاهيمي والفلسفي للأصالة التنظيمية المبحث الثالث:

   :للأصالة التنظيمية الارتقائية المعرفية أولا:

يعكسها القول المأثور اليوناني  التيإلى الفلسفة اليونانية القديمة التنظيمية الأصالة  تعود جذور   

الكلمة تعود الى  الةأص فأصل كلمةدلفي، "اعرف نفسك" المنقوش في معبد أبولو في 

 عانيفهناك م رقاموس ويبتس لىواستنادا ا ، امتلاك كامل السلطةالتي تعني (  (Authenticيونانيةال

لذا فهو  هو زائف بخلاف مامتأصلة  يشير الى من يمتلك سلطةإذ   (Authentic) صطلحمل ةددتعم

 ة حقيقية موثوقةتلك سلطمالذي ي (Authoritative) الموثوقالسلطوي او  تعنيو  اصيل، وما هيدعم 

 .   (Avolio&Gardner,2005:319) مصداقيةوذات 

واحتضانها  الخصائص التي تحدد الذاتفهم  بـالتنظيمية  المتعلقة بالأصالة وجهات النظرتبدأ أغلب    

 تكون الذات من هويات متعددة وت ،هذا المجال بـ الذاتبلذا من المهم شرح ما يعنيه العلماء  وتنفيذها

بناء الخصائص بيعرفها علماء الاجتماع بأنها التسميات والفئات التي تضعنا في عالم اجتماعي 

 وتستمدبها الأفكار والمشاعر والنوايا المرتبطة  فضلاً عنوالعلاقات المحددة مع الكيانات الأخرى 

المجموعات التي  (Tackney,2018:7) يأتي:بما  دة متمثلةدمتعالهويات معناها من مصادر  هذه

،  الاجتماعية يةالبنو،  تجاهنااردود أفعال الآخرين و ، الأدوار الاجتماعية التي نلعبهاوننتمي اليها، 

  .والخصائص الفردية السماتو

من أوائل الذين كتبوا عن الأصالة بالمعنى  الفيلسوف وعالم النفس الأمريكي ويليام جيمس ويعد   

التي تتكون من الجوانب الجسدية  (أنا) ـلابما في ذلك  للذات المتعددةالجوانب  فقد وصفالمعاصر 

عالم  كدوأارتباطًا مباشرًا بالأصالة ،  (أنا) لـيرتبط المكون الاجتماعي و والاجتماعية والروحية للذات

 كلانعكاسًا ذاتياً وعاطفياً يعالج  بوصفها للأصالة الجانب الاجتماعي  علىتماع إرفنج جوفمان  الاج

من حيث تجربة الفرد العاطفية الذاتية  فضلاً عنمن إحساس الفرد الشخصي بماهية الذات الحقيقية 

 (.(Maunz&Glaser,2023:350 صادقاً أو غير صادق مع تلك الذات كونه

مختلفة للأصالة نرى أن المعاني الفلسفية للأصالة يتم التعبير عنها النظر الوجهات  بينعند الانتقال و  

يتم التعبير عن المعاني النفسية  في حين الأخلاقية،ا من حيث الفضائل الفردية والخيارات تاريخيً 

إلى أنفسهم وكيف  الافراد كيف ينظرهي  الأصالة، فالحالات الفردية اوللأصالة من حيث السمات 



 
 

فاهيمي للأصالة التنظيميةالفصل الثاني: المبحث الثالث........................................ الإطار الم 91  

انخفاض مستويات الاكتئاب  فضلاً عنرتبط بتقديرنا لذاتنا ورفاهيتنا ي بناء يهوتعمل تلك التصورات 

 .(Fleeson& Wilt,2010: 1354) والتوتروالقلق 

بين ما يختبره المرء داخلياً وما يعبر عنه  تربط التنظيمية الأصالةمن العرض السابق يتضح ان    

 الافراد يتدرج ثابتة وانماسمة  تالأصالة ليسو شخصي،يتم اختبار الأصالة بشكل  ومن ثمّ خارجياً 

مستعدين  الافرادكان بعض ، وأنْ صالة اعتماداً على الظروفعلى طيف من عدم الأصالة إلى الأ

في ظل  يحاولون الافرادوان  دور في ذلك، لهماليكونوا أكثر أصالة فإن بيئة المرء ودوره الاجتماعي 

 . (Rivera el at,2019:115) ظروف معينة أن يصبحوا أكثر أصالة

الأصول العلمية للأصالة التنظيمية وهذا الاهتمام المتعدد قد يعكس في جزء منه ن هذا التنوع في إ  

وفر إرشادات حول كيفية جذب الموظفين ت لأنها ؛التنظيميةفي البيئات لها ودراستها متزايدة القيمة ال

 .(Goldman & Kernis,2006:3) الإيجابيةواستدامتهم، وجني فوائد النتائج السلوكية والمواقفية 

 :صالة التنظيميةظرية المفسرة للأالن ثانيا:

صالة في نظرية تقرير المصير خاصية جوهرية للسلوكيات المدفوعة ذاتيا، حيث تميل تعد الأ    

الأفعال الناتجة عن دوافع تقرير المصير بشكل طبيعي الى الاصالة التنظيمية ولا يتطلب الامر تقييما 

ه تركز هذومنفصلا لشعور الفرد بالأصالة اذ كان الدافع وراء هذا السلوك محددا بتقرير المصير، 

ما تنبع من دوافع ذاتية منة وراء قرارات الافراد اذ ترى أن تلك القرارات إالنظرية على الأسباب الكا

 .(Sood & Sharma,2023:75) خارجية تاو تكون نتاجا لتأثيرا

احتياجات نفسية أساسية للفرد، وهي  ةتحُدد ثلاث(  (Lehman el at ,2019:7نظرية تقرير المصير   

من الشخص الانخراط في  تطلب  يعد الكفاءة الحاجة الأولى، حيث تُ و الارتباط، والاستقلاليةوالكفاءة، 

تتحقق الكفاءة عندما و،  ة من العالمين المادي والاجتماعيتحديات متنوعة واستكشاف الجوانب المختلف

بأنفسهم ويقوي يشعر الأفراد بقدرتهم على الإنجاز والإنتاجية أثناء أداء مهامهم، مما يعزز ثقتهم 

وفي سياق العمل، يعُد إدراك الموظفين  لتعامل مع المهام الصعبة بفعاليةشخصياتهم، ويمكّنهم من ا

لقدرتهم على التعامل مع التحديات والمواعيد النهائية المتنوعة أمرًا جوهرياً، حيث يسهم الشعور 

 بالكفاءة في رفع مستوى الحافز لتحقيق الأهداف بأداء متميز.

تتمثل في رغبة الفرد في الانتماء إلى مجموعة اجتماعية والارتباط، فهي الحاجة النفسية الثانية، ما أ  

صل يشعر تجاهها بالاهتمام والتفاهم المتبادل، حيث يسعى الإنسان إلى بناء علاقات اجتماعية تدعم التوا
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دي إلى تحسين نفس، مما يؤهم هذا الارتباط في تعزيز الثقة باليس ،الإيجابي وتعزز شعور الانتماء

 ؛والانتماء ضمن ثقافتها التنظيمية، لذا تحرص المنظمات على دمج مفاهيم الأمن جودة تقديم الخدمات

 .(Sood & Sharma,2023:75)لتعزيز التفاعل الإيجابي والاندماج الفعاّل بين أفرادها 

ً اوف الثالثةالحاجة النفسية و التي تشير الاستقلالية، هي  ((Bordei,2015:19لنظرية تقرير المصير  قا

إلى قدرة الفرد على تنظيم ذاته وضبط سلوكه أثناء السعي لتحقيق أهدافه بما يتوافق مع متطلباته 

قيمه الشخصية وتحقيق أهدافه  على وفقتنبع هذه الحاجة من رغبة الشخص في التصرف والتنظيمية 

يلُاحظ أن لكل فرد أسلوباً فريداً في تنفيذ أنشطته، بما يتناسب وبطريقته الخاصة داخل البيئة التنظيمية 

 مع رؤيته الخاصة، وغالباً ما يؤدي هذا النهج الفردي إلى ظهور بيئة عمل بيروقراطية.

 ،الدافع الداخلي أنواع: ثلاثة علىقسمت الدوافع نظرية تقرير المصير ن ومما تجدر الإشارة إليه أ  

نشطة التي تولد للفرد أنه تحقيق الأب يمكن تحديد الدافع الداخليو، الدافعية عدمو، والدافع الخارجي

ً ليمستوى عا فإنه يتصرف من أجل التحدي  دوافع ذاتيةالفرد لدى يكون  وعندماالداخلي، من الرضا  ا

ية على التعزيزات الخارج ذاتيالذلك لا يعتمد السلوك المحفز  ،الضغوط أو المتعة بدلاً من المكافأة أو

 .(Lutz el at ,2023:3) ذاتيةلأن الفرد مدفوع بمكافأة 

)المكافآت مثل هو انخراط الفرد في أنشطة مختلفة تؤدي إلى عواقب مرغوبة فالدافع الخارجي اما   

أداء العمل ويفرق  فيالدافع الخارجي مكافآت ملموسة من أجل ضمان نتائج جيدة  عملالمالية( ويست

ويكيفها مع سلوكه  يمكن أن يأخذ قيمًا أو لوائح خارجيةوبين أنواع مختلفة من القيم واللوائح  الافراد

هذه العملية النشطة تعُرف بالاستبطان ، وتصبح القيمة الخارجية مقبولة من قبل الفرد  من ثمالخاص و

المرحلة الأولى ،  والتكامل، التعريف والاستبطان، ون أربع مراحل: التنظيم الخارجي، تتكون م التي

، احتمالات خارجية محددة بيها التلاعب بسلوك الفرد هي المرحلة التي يتم فو :التنظيم الخارجي

حيث يأخذ الفرد تنظيمًا خارجياً ويحافظ عليه في حالة متماثلة لذلك : المرحلة الثانية هي الاستبطان و

 :المرحلة الثالثة التعريفو، بل يحتفظ بها في مرحلة متماثلة فقط لا يتكيف الفرد مع اللوائح الخارجية 

 استعمالفي هذه المرحلة يمكن للفرد وهي العملية التي يعترف بها الفرد ويتبنى القيمة المحددة للسلوك و

هو الشكل الكامل للدوافع الخارجية و :التكاملالمرحلة الرابعة و، التنظيم الخارجي في سلوكه الخاص 

وتمثل المراحل الأربع ، ربط الفرد نفسه بالسلوك الذي قبله ت في هذه المرحلة ة الاستيعاب أن عمليو

 . (Wood el al ,2008:387) التنظيم الخارجي إلى تنظيم ذاتي بهاالعملية التي يتحول 
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يكون الأفراد غير ويتم التعرف على عدم الدافعية في غياب أهداف الفرد للتكيف مع سلوك معين و

قادرين على التحكم في  امهتمين بالتحكم في أنشطتهم المرغوبة ولا يكونو امتحمسين عندما لا يكونو

تقرير المصير نظرية يوضح استمرارية  (1)مخطط ال ،لأنواع الثلاثة من الدوافعا وبناء على سلوكهم،

 فيهاذاتية التحديد رجة الأسس التحفيزية والتنظيمية الذاتية وموقع السببية للسلوكيات التي تختلف د من

Bordei,2015:4) ) . 

 تقرير المصير نظريةاستمرارية  ( يوضح1) المخطط

Source: Bordei, I. (2015). The influence of authentic leadership on employees analyzed 

through self-determination theory (Master's thesis, Universidad do Algarve (Portugal) p 

19. 

تعُد الأصالة سمة  (Nunes et al., 2021, p. 4) كما هو موضح في نظرية تقرير المصيروعليه، 

ملازمة للسلوكيات التي تنبع من دوافع ذاتية التحديد فإذا كان الدافع الكامن وراء السلوك دافعاً ذاتياً، 

دون الحاجة إلى تقييم منفصل لمشاعر الأصالة لدى الفرد من ينُظر إلى الفعل على أنه "أصيل"، 

وترتكز هذه النظرية على تفسير الدوافع التي تقف خلف اختيارات الأفراد، انطلاقاً من افتراض أن 
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من هذا المنطلق و ،هذه الاختيارات إمّا نابعة من دوافع داخلية ذاتية، أو متأثرة بعوامل خارجية محفزّة

ً والدوافع الذاتية مرتفع التنظيميةالأصالة  يكون الارتباط بين عندما يشارك الافراد في أنشطة العمل  ا

شطة العمل في أنعندما يشارك الافراد تناقص تدريجياً تولأنهم يستمتعون بها ولديهم دافع جوهري، 

 خارجيةلهم دوافع وليس من أجل الفرح أو المتعة التي يستمدونها من عملهم، أي  لأنهم يكسبون المال

 .(Van den Bosch& Taris,2018:2) لهذه الأنشطة

 صالة التنظيميةثالثا: مفهوم الأ

لشعور في امن الموظفين  عدد  بسبب زيادة رغبة التنظيمية بالأصالة  العنايةشهدت السنوات الأخيرة    

 وتعرفالموظف وبيئة عمله ، بمعنى العمل الذي يقومون به وعن مدى وجود تطابق بين شخصية 

 طبيعته وبما يتفق مع ذاته وقيمهبقدرة الفرد على فهم ذاته الحقيقية والتصرف صالة التنظيمية الأ

نشاطه  اثناءأن تكون تصرفاته الخارجية متوافقة تماما مع ما يشعر به  ىومعتقداته الشخصية بمعن

على أداء  الافرادالنفسية تنشأ عندما نجبر  الامراضفالكثير من ، في مكان العمل لا سيماو اليومي

من الفوائد  اً كثيريحقق  صالة التنظيميةالأأن وجود وسلوكيات تختلف عن طبيعتهم وعما يشعرون به، 

                                                             مثل الرفاهية المهنية، والمشاركة، والأداءفي مكان العمل الصحية والنفسية 

)Cheng el at,2022:2(                                                    .   

 كن نفسكو اعرف نفسك على هذا الأساس، تعُد الأصالة التنظيمية ترجمة لمقولتين مركزيتين هماو  

هناك ثلاث خطوات عامة لتحقيق و ،وتؤثر الرغبة في أن تكون أصيلاً على كيفية تصرف المرء 

والبقاء صادقاً مع الذات  ، باستمرارها والتعبير عنالتصرف و، معرفة الذات  وهيالتنظيمية الأصالة 

على  الأصالة تتضمن شعورًا بالاستكشاف وغالباً ما يشار إليهاف، على الرغم من توقعات الآخرين و

هو والوعي الذاتي  :البعد الأول، الوعي الذاتي والتعبير عن الذات  نأنها تنطوي على بعدين رئيسي

التعبير عن الذات  :البعد الثاني، اما  ة والفهم ومعرفة الذات الحقيقيةعنصر إدراكي يتضمن البصير

ً قاالذات بشكل متوافق وحقيقي وفالتعبير عن  قدرةي يتكون من تجسيد الهوية وهو مكون سلوكف  ا

الذات والتصرف بشكل متوافق  يتأثران بالسياق الاجتماعي والبيئي أن معرفة و  مشاعر الشخصيةلل

 .(Reis et al ,2017:4) للفرد

دورا وسيطا  (17) كما هو مبين في النموذج المفاهيميصالة التنظيمية  ق تؤدي الأواستنادا الى ما سب  

 لدى الإنجاز مشاعر إلى ةالمهني الذات تحقيق يشيرو ،وتحقيق الذات المهنية  التنظيمية البيئاتبين 
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  الشخصي والتطور النمو في همتس مهام في الانخراطب أو إمكاناتهم إدراكب تتحقق التي الموظفين

 الأول:ة ، المكون المهني الذات لتحقيق كمؤشرات تعمل مكونات ثلاثة منالذات المهنية  بناء يتكونو

 العمل مهام في الموظفين مشاركة إلى ويشير  للعملويسمى المكون التحفيزي  الجوهري الدافع يصف

 إلى ويشير  المعرفي المكونويسمى  العمل في المعنى يصف :المكون الثانيو،  الذات من تنبع التي

 السلوكي المكون ويسمى الذاتية الكفاءة صفي :المكون الثالثو،  معين عمل سياق في المعنى تجارب

 فيها والانخراط المستقبلية العمل مواقف مع الجيد التعامل على وقدرتهم الموظفين كفاءة إلى يشير و

(Maunz& Glaser,2023:348)  . 

       

صالة التنظيمية ودورها في تحقيق الذات المهنية( الأ17الشكل )    

 

Source: Maunz, L. A., & Glaser, J. (2023). Does being authentic promote self-actualization 

at work? Examining the links between work-related resources, authenticity at work, and 

occupational self-actualization. Journal of Business and Psychology, 38(2), 347-367 p,348. 

 

ن: المنظور الإنساني منظورين رئيسيصالة التنظيمية من من هذا المنطلق، يمُكن تحليل الأو   

أن تحقيق الذات هو عملية تطوير  (1943يرى ماسلو )والمنظور الاجتماعي فعلى الصعيد الإنساني، 

مستمرة تهدف إلى تمكين الفرد من أن يصبح ما يرغب أن يكون عليه، مشيرًا إلى أن تحقيق الذات 

ال إلى الاحتياجات العليا المرتبطة بالنمو الشخصي يتطلب إشباع الاحتياجات الأساسية أولًا، ثم الانتق

وتزداد الأصالة التنظيمية كلما تمكن الفرد من تلبية هذه الاحتياجات العليا، مما يعزز انسجامه مع ذاته 

إلى أن الأفراد الذين يعيشون بكامل طاقتهم هم  (1961يذهب روجرز )من جهة أخرى، والحقيقية 

دون خضوع لمعايير من فهم تجاربهم ومشاعرهم وقبولها  عن طريقالذات أولئك القادرون على تحقيق 

الأصالة التنظيمية بأنها سلوكيات ذاتية  (Reis et al. 2017, p. 4) خارجية وبناءً على ذلك، عرّف
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التحديد تتوافق مع الحاجات النفسية الأساسية كالكفاءة والاستقلالية والانتماء، بخلاف السلوكيات التي 

 .س لتلبية توقعات الآخرينتمُار

الذات الفعلية )من  ،أما من منظور اجتماعي، فترتبط مشاعر الأصالة بالتوازن بين ثلاثة أبعاد للذات    

هو أو هي بشكل عام( والذات المثالية )الذات التي تجسد آمال المرء وتطلعاته ورغباته لنفسه، أي 

أننا  -واجبة )الذات التي نشعر نحن  أو الآخرون الشخص الذي يرغب المرء في أن يكونه( والذات ال

يجب أن نكون( ترتبط التناقضات بين الذات الفعلية من ناحية والذات المثالية والواجبة من ناحية أخرى 

بنتائج سلبية مثل عدم الرضا وانخفاض احترام الذات والنقد الذاتي والانفعال والافتقار إلى الأصالة 

( بأن الشخص الذي يحمل معتقدين أو أكثر 1957المنطق هو تحديد لاقتراح فستنجر )هذا و، التنظيمية 

الافتقار فزعاج النفسي في كلا النهجين، أو قيمتين أو أفكار متناقضة سيعاني من التنافر المعرفي أي الان

مع الطريقة  عن وعي الشخص بأن ذاته الحقيقية أو الفعلية لا تتناسب جيداً رعبيالتنظيمية إلى الأصالة 

مشاعر مما يؤدي الى  فهم من يحددون كيف يتصر التي يشعر أو يتصرف بها في العمل وأن الآخرين

 وبخلافبمستويات أعلى من الإرهاق في العمل  التي ترتبطالاغتراب وعدم البقاء بالقرب من الذات 

،  الوظيفي مل والرضابمستويات عالية من المشاركة في الع التنظيميةيرتبط الشعور بالأصالة  ذلك

الذين يبقون قريبين من أنفسهم في العمل ويشاركون في الأنشطة التي تتناسب مع  الافرادن أ وعليه

 Van den Bosch el at  جوهر ذواتهم، هم أكثر عرضة لتجربة نتائج إيجابية من الآخرين

,2019:249).) 

أنها التشغيل غير المعوق  :التنظيميةالأصالة ( Wood el at ,2008:387عرف ) وفي هذا الاطار،   

 ) من أبعاد معرفيةالتنظيمية تتألف الأصالة و للذات الحقيقية أو الأساسية للفرد في مشروعه اليومي

ترتبط الجوانب المعرفية والوعي والمعالجة غير المتحيزة( وأبعاد سلوكية )التوجه العملي والعلائقي( 

 ها طوعياًتنفيذيتم إقرارها ذاتياً وعرف بأنها جوانب الشخصية التي للأصالة بفهم الذات وتقييمها التي تُ 

ً قامن ناحية أخرى فإن الأبعاد السلوكية هي مجرد التصرف وفو وذات معنى شخصي للفرد، للذات  ا

 . الحقيقية للفرد والصدق في تفاعلاته وعلاقاته

ً لافأن هناك اخت ومما تجدر الإشارة إليه    فهناك  صالة التنظيميةالأبين الباحثين حول طبيعة مفهوم  ا

أن مفهوم  بعضهمالمقابل يرى وفي عبر الزمن والمواقف،  تتغير كثيرالا سمة شخصية  دهّامن يع

 لأن اً نسجام بين الموظف وبيئة العمل التي يعمل بها، ونظرلاناتجة عن مدى ا صالة التنظيمية حالةالأ

فإن درجة الاتفاق بين هذه البيئة   الزملاءعند تغير المهام، أو مغادرة أحد  رللتغييبيئة العمل عرضة 



 
 

فاهيمي للأصالة التنظيميةالفصل الثاني: المبحث الثالث........................................ الإطار الم 97  

هذا المنطق أنه إذا كانت بيئة العمل تتناسب بشكل  مما يؤكدو والشخص ستكون أيضًا عرضة للتغيير

التنظيمية  بمزيد من الأصالة الموظف)أي الذات الأصيلة( فسوف يشعر هذا  الموظف أفضل مع جوهر

Reis el at,2017:1963)). 

يمكن استعراضها في  صالة التنظيميةالألمفهوم  تعريفات عدةبرزت  وبناءً على ما تم التطرق اليه  

  ( 21)الجدول 

 الباحثين بعض وفق آراء علىصالة التنظيمية الأ تعريفات بعض (21) الجدول

 التعريف  الباحث والسنة

(Bordei,2015:332) قاحقيقياً أو واقعياً ويتصرف وف الفردإلى كون  تشير ً  .للذات والقيم الإنسانية ا

) Abbott,2016:11) 

 

وقيمه وعواطفه وسلوكياته ره بالتماسك فيما يتعلق بأفكاالفرد  شعور هي

ويمكن الحفاظ على شعور التماسك عبر مجموعة من السلوكيات المستجيبة 

 . للسياق

(Reis et al ,2017:4)  أنها سلوكيات ومبادرة ذاتية التحديد تتوافق مع الاحتياجات النفسية

 .الكفاءة والاستقلالية والارتباطمثل الأساسية 

)Van den Bosch el at 

,2019:249) 

 بالاتصال بذاته الحقيقية أثناء العمل. الفردمدى شعور  هي

(Smith,2019:30) التعبير الحر والطبيعي عن المشاعر والدوافع والميول  هي القدرة على

 .الأساسية

(Cha et al ,2019:635) مثل القيم والأفكار والمشاعر(  الحالة الداخلية للفردالتوافق بين  هي(

 )مثل الكلمات وتعبيرات الوجه والإيماءات(. ةخارجيال السلوكياتو

(Marcinko,2020:4)  تتبناها الشركة وممارساتها المطبقة الاتساق بين القيم التيهي. 

Vira et al ,2024:467))  قاالوعي بالذات الحقيقية والقدرة على التصرف وفهي ً  .لها ا

 

نقاط الالتقاء والاختلاف بين التعريفات صالة التنظيمية فهم هذا الفكر الادبي الخاص بماهية الأويمكن من 

 تي:السابقة وكالآ
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 أولا: نقاط الالتقاء

الاتساق مع الذات: معظم التعريفات اكدت على أهمية اتساق الذات بين القيم الداخلية والسلوك  1-1

 الخارجي.

الحقيقية والواقعية: سلطت معظم التعريفات الضوء على ان يكون الفرد او الكيان حقيقيا او واقعيا  2-1

 الحقيقية. على وفق ذاتهعندما يتصرف 

ن يكون انعكاسا للحالة الداخلية مثل القيم والأفكار ن السلوك يجب اإالسلوكيات المتسقة:  3-1

 والمشاعر.

النفسية  على وفق احتياجاتهالمبادرة الذاتية: معظم التعريفات تركز على قدرة الفرد على التصرف  4-1

 الأساسية واستقلاليته.

 ثانيا: نقاط الاختلاف 

الافراد )مثل الشعور بالاتساق التركيز على الفرد مقابل المنظمة: بعض التعريفات تركز على    1-2

ركز على المنظمة )الاتساق بين القيم التي تتبناها الشركة ت وبعضهاوالقدرة على التعبير عن المشاعر(، 

 وممارساتها(. 

بعضها والمكونات النفسية مقابل السلوكية: بعض التعريفات ركزت على المشاعر والوعي الداخلي،  2-2

 ل التعبير عن الدوافع الأساسية(.ركز على السلوك الخارجي )مث

ركز  وبعضهاالبعد السياقي: بعض التعريفات تربط الاصالة بالسياق الاجتماعي والتفاعل مع البيئة،  3-2

 على الجوهر الفردي بمعزل عن السياق.

 ، إلا أن الحاجةالتنظيميةعلى الرغم من أوجه الاتفاق والاختلاف بين الباحثين حول مفهوم الأصالة و  

ناً مع مبدأ التصرف بطريقة إلى التصرف بمهنية أو التكيف مع متطلبات بيئات العمل قد تتعارض أحيا

التي تتضمن التوافق مع الامتثال لتوقعات الدور المهني، ففي كثير من الأحيان يتُوقع من الموظفين  أصيلة

أو قيمهم أو قناعاتهم توقعات الزملاء والمشرفين، وهو ما قد لا يتماشى بالضرورة مع مشاعرهم 

 .الشخصية

وتبرز كذلك عوامل إضافية قد تدفع الموظفين إلى الشعور بعدم القدرة على التصرف بأصالة في بيئة   

أو  المشرفينالعمل، ومن أبرزها التفضيلات الشخصية التي تميل إلى عدم الانخراط أو الإفصاح مع 
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       انعدام الثقة، أو إلى تأثير المعايير الثقافية السائدة الزملاء ويعُزى هذا السلوك إلى مشاعر الخوف، أو

قد يعتقد الموظفون أن تكلفة التصرف على طبيعتهم تفوق المنافع المرجوة من ذلك، إذ ينُظر إلى الإفصاح و

فعلى الرغم من فوائده   عن الذات  أي مشاركة الفرد لأفكاره ومشاعره وخبراته بصدق  كسلاح ذي حدين

دون من ة في تعزيز الثقة والانتماء، إلا أنه قد يؤدي إلى نتائج عكسية في حال تم التعبير عنه المحتمل

مراعاة للسياق، أو في توقيت غير مناسب، أو إذا تعارض مع المعايير الثقافية أو التنظيمية السائدة وفي 

عاف علاقاته المهنية، مثل هذه الحالات، قد يتسبب الإفصاح عن الذات في الإضرار بسمعة الفرد، وإض

 .وزيادة مستويات عدم الثقة، مما قد يعُيق العمل الجماعي ويؤثر سلباً على فعالية الأداء التنظيمي

  :مة الشخص للبيئةرابعا: الأصالة التنظيمية وملاء

كلا مة الشخص للبيئة ، اذ يعبر  بين الأصالة التنظيمية وملاءعند النظر مبدئيا، قد يبدو هناك تشابه    

المفهومين عن شكل من اشكال التوافق بين الفرد وبيئة العمل، فالملاءمة تشير الى مدى انسجام الفرد 

مع بيئة العمل من حيث القيم والخصائص والمهارات، وهو انسجام يتوقع  ان يؤثر بشكل مباشر على 

صالة لدى الفرد ، الأ رد وبيئة العمل ، تعززت مشاعرالاحساس بالأصالة، فكلما زاد التوافق بين الف

اختلاف  ومع ذلك يبرز، تصنع دون من مما يمنحه الشعور بالراحة والقدرة على التعبير عن ذاته 

صالة التنظيمية على التجربة الذاتية للفرد في التواصل مع ري بين المفهومين  ، حيث تركز الأجوه

لبيئة بتقييم موضوعي لمدى التوافق مة الشخص لتعنى ملاء في حينقيمه الحقيقية داخل بيئة العمل ، 

 Van den)الفعلي بين الفرد والبيئة التنظيمية من حيث القيم والمهارات والخصائص الشخصية )

Bosch& Taris,2014:75. 

التنظيمية تميل  صالةفالأ( (Abbott,2016:16 بين المفهومين في البعد النفسي يكمن الفرق الأساس  

الى الجانب العاطفي المتعلق بشعور الفرد بالارتباط بهويته الذاتية، في حين يعتمد توافق الشخص مع 

من هذا الاختلاف رغم على الالبيئة على تقييم معرفي لمدى الانسجام الموضوعي بين الفرد والبيئة و

نظيمية في تعزيز العوامل الفردية والتن العلاقة بين المفهومين تكاملية حيث يسهم التوافق بين ،فإ

اذ يشعر الموظفون براحة اكبر في التعبير عن ذواتهم الحقيقية عند توافق  ،التنظيميةصالة مشاعر الأ

نها الدرجة التي تتناسب بها قيم الفرد وقد وصفت الأصالة بأالشخصية مع ثقافة المنظمة ،قيمهم 

لشعور التوافق الكبير بين الشخص والبيئة يزيد من ان داته وخصائصه مع بيئته مما يؤكد أومعتق

  ، الامر الذي ينعكس إيجابا على الأداء الوظيفي .بالطمأنينة والرضا الوظيفي
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ية المختلفة تستند إلى عدد من العمليات النفسية الأساس نظريات ملاءمة الشخص للبيئةويلاحظ ان    

إلى أن الأفراد يكملون بيئتهم عندما  (القائمة على التكاملوجهة النظر )تشير حيث  ،بها التي تتعلق

، كان العملتتطابق قدراتهم مع متطلبات الوظيفة مما يسمح بالتعبير عن نقاط القوة لدى الفرد داخل م

أن الناس لديهم رغبة متأصلة في التأقلم والسعي إلى القبول  (نظرية الهوية الاجتماعيةومن وجهة نظر )

 بين تربطف (تقرير المصير )نظرية اما ،الأصيل التعبير الذاتي  لانتماء مما يسهل بدورهالاجتماعي وا

ملاءمة بيئة الشخص وإشباع الاحتياجات النفسية حيث تعمل الاستقلالية والكفاءة الناتجة عن ذلك على 

نموذج )واما  ، ة الأصيل ذاتهعبير عن لتعلى االخارجي مع زيادة قدرة الفرد  تقليل الحاجة إلى التأثير

شير إلى أن الأفراد ينجذبون إلى الآخرين بناءً على في (جاذبية التشابه ونظرية الجاذبية الشخصية

 وبخلاف، على معرفة الذات الحقيقية للفرد خصائص مماثلة تتوافق مع الوعي الذاتي الأصيل والقدرة

ذلك أن الموظفين الذين يعانون من انخفاض الملاءمة أو التطابق ولكنهم يبقون مع المنظمة بسبب 

غالباً ما ينتهي بهم الأمر إلى التصرف بشكل غير  الافتقار إلى الإرادة أو عدم القدرة على المغادرة

 ( (Van den Bosch el at ,2019:249أصيل

تمامًا مع وظائفهم ولا  ويرتبطونلديهم دوافع جوهرية  ليينالأص دالافراأن ولا بد من التأكيد على     

صالة الأفي العمل ومن المتوقع أن ترتبط اصليين يحتاجون إلى التعامل مع صعوبات عدم كونهم 

ي العمل والرضا إيجابية من الرفاهية )أي المشاركة ف أشكالاً عكس وتالموظف  التنظيمية برفاهية

- Ariza)      :(18وكما في الشكل ) سلبية من الرفاهية )أي الملل والإرهاق( أشكالاً الوظيفي( و

Montes el at,2017:4)  

 ونتائج الرفاهية التنظيميةوالأصالة  مة الشخص للبيئةملاءنموذج للارتباطات بين ( 18الشكل )   
 

, M. C., & Reijseger, G. Van den Bosch, R., Taris, T. W., Schaufeli, W. B., Peeters: Source

.266 p251-153(2), 247 The Journal of psychology, Authenticity at work: a matter of fit?.) 2019( 

 



 
 

فاهيمي للأصالة التنظيميةالفصل الثاني: المبحث الثالث........................................ الإطار الم 101  

 :صالة التنظيميةخامسا: المخاوف التي تحد من الأ

لا يمكن إغفال وجود عدد من المخاوف الجوهرية التي تعُد من العوامل المعيقة لتحقيق الأصالة 

إلى أن الخوف من الانتقام أو عدم القبول يعُد  (Smith, 2019:30) لتنظيمية في بيئة العمل فقد أشارا

عندما  ولاسيمامن أبرز هذه المخاوف، حيث يتطلب التصرف بطريقة أصيلة قدرًا كبيرًا من الشجاعة، 

عة تقييمية أو سلطوية تتعارض الميول الحقيقية للفرد مع توجهات الزملاء أو القادة الذين يتسمون بنز

ونظرًا لأن المنظمة تعُد إطارًا يفُترض فيه دعم الأصالة التنظيمية ومناقشة التحديات المرتبطة بها 

ضمن منظور تطوري، فإن مشاعر الخوف تؤدي إلى تبني سلوكيات تجنبية، وتحُفز تركيزًا إدراكياً 

أحكام متشائمة بشأن المخاطر والنتائج  ومعرفياً موجهًا نحو التهديدات المتصورة، إلى جانب إصدار

المحتملة، الأمر الذي يؤثر في مجموعة متنوعة من الظواهر التنظيمية، مثل: قرارات الإفصاح عن 

التنوع، وتوزيع المكافآت والعقوبات، وطبيعة التفاعل بين القادة وأعضاء الفريق، ومستوى التواصل، 

 .ونشاطات التحسين المستمر

وتتجاوز هذه المخاوف الجانب النفسي لتشمل مخاوف مرتبطة بانعدام الأمن الاقتصادي وغيرها من   

يوضح  الذي (22)جدول ال يأتيتحول دون التعبير الأصيل عن الذات وفيما  عقبةالظروف التي تشكل 

 أو إعاقته.  تحقيق الأصالة التنظيمية في بيئة العمل عوامل التي تسُهم في دعمأهم ال

 ما الذي يساعد وما الذي يعيق التعبير والسلوك الأصيل( 22الجدول )

التي تعيقالعوامل   

 
 العوامل المساعدة

 الثقافة التنظيمية

 العلاقة مع المدير

 التنوع

الاختيار الفردي –العقلية   

دعم الاقران –نقص الإدارة   

 

 الثقافة التنظيمية

 

دعم الاقران –العلاقة مع المدير   

 

الاختيار الفردي –العقلية   

 

Source: Puni, A., & Hilton, S. K. (2020). Dimensions of authentic leadership and patient 

 care quality. Leadership in health services, 33(4), 365-383 p,10. 

 

الذي يمثل  ،الذاتيومن المخاوف الأخرى التي تقُيد التعبير الأصيل في بيئة العمل ما يتعلق بالخداع   

 غير آلية وهو للذات مفرطة إيجابية ونظرة واقعي غير تفاؤل إلى يؤديمما  الإيجابي التحيز نحو الميل

 انخفاض مثل شخصية مكاسب خلق أجل من الأحداث أو الأشخاص تفسيرات لتشويه مصممة واعية

 العمليات تكون قدو والهوية بالتماسك المعزز والشعور الذات احترام وزيادة الداخلي والتوتر القلق
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 الخداع مفهوم يعد من ثمو ،للفرد النفسي الدفاع آليات من أساسياً جزءًا أو تطورية للذات الخادعة العقلية

 بعضهم يعتقد في حين تقليصه ويجب متكيف غير بأنه بعضهم يصفه حيث لللجد مثيرًا موضوعًا الذاتي

 ولكن العام البشري والأداء للرفاهية الأحيان بعض في مفيداً يكون أن يمكن الذاتي الخداع أن الآخر

 إلى أيضًا يؤدي قدو والأداء، والمثابرة الدافع زيادة إلى الذاتي الخداع يؤدي أن يمكن أحيان أخرى في

 وظيفية غير وسلوكيات متحيزة قرارات اتخاذ إلى التي تؤدي بالنفس المفرطة الثقة

Abbott,2016:23)). 

 الشخصي التوافق تصورات لزيادة الذاتي الخداع(Marcinko,2020:4)  يستعملذلك  فضلاً عن  

 الموظفين تحفيز يتمل لتوافقل واجهات إنشاء بها يتم محتملة عملية وهو مصطنع بشكل للبيئة المنخفض

 قد للتكيف الذاتي الخداع استعمال أن من الرغم علىلكن و التنظيمية، والأهداف القيم مع التوافق على

 ينخرط أن إمكانية هناكفإن  (19كما في الشكل )التنظيمية  الأصالة يعيق عندما تكيفي غير يصبح

 في الاتساق لضمان كبير بشكل للبيئة الشخص ملاءمةأهمية  يدركون عندما الذات خداع في الموظفون

 أو المشاعر تزييف إلى الأفراد هؤلاء يحتاج قدو بالدور المرتبطة والسلوكيات المشاعر عن تعبيرهم

 لأن نظرًا دورهم مع يتعاونون لأنهم خاطر طيب عن ذلك يفعلون ولكنهم معينة أوقات في السلوكيات

 .  متحيزة استجابة إلى يؤدي أن يمكن الذاتي الخداع

     

 الذاتي، والخداع للبيئة، الشخص وملاءمة العمل، في الأصالة بين الارتباطات يوضح( 19الشكل )

 العمل ونتائج مكان

Source: Abbott, M. (2016). Authenticity at Work from a Person-Environment Fit 

Perspective.  
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 صالة التنظيمية    سادسا: فوائد تحقق الأ

والحالات الداخلية  التنظيمية أشارت مجموعة من الدراسات إلى ارتباطات إيجابية متسقة بين الأصالة

المرغوبة من الرفاهية والمشاركة في العمل، فضلاً عن التأثيرات الإيجابية للأصالة المدركة خارجياً 

 (Cha el at ,2019:641) :(20) كما موضح في الشكلو على الأداء والصورة ونتائج المهنة

بالعمل تتضمن  حالة ذهنية مستقرة ومرتبطة هي :في العملصالة التنظيمية والمشاركة أولا: الأ

القوة )الطاقة والمرونة العقلية في العمل( والتفاني والاستيعاب )التركيز الكامل على العمل والانغماس 

الذي يتضمن التصرف بمستوى عال  من ها مشابهة لدافع العمل المستقل، أنب وصفهافيه( وقد تم 

المشاركة الأصيل لسلوك ان يعزز ا بهمايمكن  ريقتان رئيستانطوهناك  بالاختيار،الإرادة والشعور 

  العمل:في 

تمكين بفي العمل  المشاركةيؤدي محاذاة سلوك الفرد الخارجي مع الذات الحقيقية إلى تعزيز  1-1

على النقيض من و العمل،الشخصية في  هممواردلاستفادة بشكل أكبر من مخزون امن  لافرادا

بسبب الجهد المطلوب لإخفاء الذات النفسية ذلك يستنزف السلوك غير الأصيل موارد الطاقة 

 .العملفي  المشاركةمما يؤدي إلى انخفاض  الحقيقية

وهذا مااكدت عليه  ذاتيلسلوكهم ال الافرادإسناد ب في العمل المشاركةيعزز السلوك الأصيل  1-2

أكثر عرضة  في العمل لأصيلينا نن الموظفي: إ (SDTر )نظرية تقرير المصيفي  الابحاث

مما  المستقل،يبلغون مستويات أعلى من الدافع  ونتيجة لذلك لنسب سلوكهم إلى محركات داخلية

 .العملبمسار واستثمار طاقته يزيد من التزام الفرد 

فها المتصورة خارجياً كما يص القائد أصالة إن :الأصالة المتصورة خارجي ا ونتائج الأداءثانيا :

ترتبط بشكل إيجابي بنتائج الأداء بما في ذلك الرضا عن القائد، والولاء للقائد، والأداء في المرؤوسين 

ن إ، والعمل داخل الدور، والأداء في العمل خارج الدور، والالتزام التنظيمي، والنية للبقاء في المنظمة

 :أولاً  :أربعة عواملبمكن توضيحها ي المرغوبة نالمرؤوسيبات سبب استنباط القيادة الأصيلة لاستجا

تتضمن القيادة الأصيلة التعبير عن القيم الشخصية للفرد بطريقة متسقة وشفافة، مما يزيد من احتمالية 

على أنها تثير استجابات مرغوبة من  اليها ينُظَر :ثانياً،  إدراك الأتباع أن لديهم قيمًا مشتركة مع القائد

عندما ينخرط في سلوك يتوافق  لا سيماو بأن القائد جدير بالثقة المرؤوستعزيز تصور ب  مرؤوسينال

الاحتياجات النفسية الفطرية  المرؤوسينعلاقاتهم مع وتلبي شفافية القادة :  ثالثاً، مع قيمهم التي يعتنقونها

ية في الأتباع مثل المشاعر الإيجابية للأتباع مثل الارتباط أو الاستقلال أو الكفاءة مما يولد حالات إيجاب
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في التبادلات  المرؤوسينهم شفافية القادة الموثوقين )كونهم منفتحين وصادقين( مع تس :رابعاً، 

  .الاجتماعية الإيجابية

 

 صالة التنظيمية( يوضح فوائد الأ20الشكل )

Source: Cha, S. E., Hewlin, P. F., Roberts, L. M., Buckman, B. R., Leroy, H., Steckler, E. 

L., & Cooper, D. (2019). Being your true self at work: Integrating the fragmented research 

on authenticity in organizations. Academy of Management Annals, 13(2), 633-671,p 641. 

 

 :ومنها ،وتأثيرها على نتائج العملالتنظيمية  الةللأص فوائد عن دراسات أخرى كشفت نفسه وفي الصدد

 ن: ييمستو ( علىAbbott,2016:12دراسة )



 
 

فاهيمي للأصالة التنظيميةالفصل الثاني: المبحث الثالث........................................ الإطار الم 105  

 على أكبر بشكل قادرين فإنهم التنظيمية بالأصالة نالموظفو يشعر عندما المستوى الفردي:أولا: 

 ، لأنها التنظيميةالفعالية  على بدوره يؤثر مما والجسدية والعاطفية المعرفية قدراتهم من الاستفادة

 احترامو الأداء،و ، الإبداعو الوظيفي، الرضاو المشاركة،و بالاستقلالية، إيجابي ترتبط بشكل  تجربة

 بقبول إيجابي بشكل وترتبط الإيجابي، والتأثير الذات احترام بزيادة التي تتنبأ الذاتية والرفاهية الذات،

 الأفضل والنفسية البدنية والصحة الرضا،و المعنى،و السعادة،و الشخصي، النموو البصيرة، الذات،

 الاضطراب الإجهاد، السلبي، بالتأثير أصيلاً  تكون أن على القدرة عدم ربط تم ذلك من العكس وعلى

 لتحديد تحذير كـعلامةعماله است يمكن التنظيمية الأصالة إلى الافتقار وأن  ،العاطفي والعمل النفسي،

 . بشدة مطلوبة التدخلات فيها تكون التي الأماكن

ترتبط الأصالة التنظيمية بمجموعة من النتائج الإيجابية في بيئة العمل، : المستوى التنظيميثانيا: 

حيث تمُثل مؤشرًا مهمًا على الصحة النفسية والمهنية للموظف، وتسُهم في تعزيز الأداء الفردي 

 :والجماعي. ومن أبرز هذه النتائج

ً الرفاهية مرجعتعد  :الرفاهية 2-1 ً رئيس ا بحالات السعادة  لأنها ترتبط ؛لمؤشرات الصحة النفسية ا

هم في الرضا عن الحياة، والقناعة، والشعور بالبهجة وهي تصف التجربة الداخلية التي تس

يمكن أن تكون الرفاهية النفسية للموظفين بمثابة الأساس لتعزيز والإيجابية الذاتية للفرد 

 على النتائج وإطلاق العنان للإدراك الكامل للإمكانات البشرية حيث تسهلالابتكار وتحقيق أ

                             هم المعرفة الناتجة في زيادة الوعي الذاتيالرفاهية التعبير عن الذات، وتس

Vira el al,2024:468)) 

 تجاربه أو لعمله الفرد تقييم عن تنتج وممتعة إيجابية عاطفية حالة الوظيفي: هو الرضا 2-2

 الرضا مستويات وارتبطت والجسدية، العقلية للصحة مختلفة بمؤشرات ارتبط وقد الوظيفية

  البدنية الصحة من أقل ومستويات والقلق والاكتئاب الإرهاق من أعلى بمستويات المنخفضة

(Cha el at ,2019:641). 

 ،والمنظمة العمل في والتفاني الطاقة مستويات تفسر تحفيزية المشاركة في العمل: هي حالة 2-3

 الأولى تشير حيث السلوكية، والمشاركة المحسوسة المشاركة بين الحديثة المفاهيم تميزو

 من الثانية وتتألف العمل، في الشخصية للموارد واستثماره لفردل العاطفي الارتباط إلى

                                                                 التنظيمي الأداء تحسينات وتستهدف المحدد الأداء تتجاوز سلوكيات

( Kuntz & Abbott,2017:5 .) 
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يشُير إلى إدراك الفرد لأهمية ما يقوم به وتأثيره الإيجابي، سواء على المعنى في العمل:  2-4

تطابق  عن طريقوتدعم الأصالة هذا الإحساس بالمعنى  المستوى الشخصي أو الجماعي

 .(622el at ,20 Akhtar:(   أفعال الفرد مع قيمه ومبادئه

يتعلق بتقييم الفرد لأدائه بناءً على معاييره الذاتية، وغالباً ما يكون أعلى الذاتي: الأداء  2-5

لدى الأفراد الذين يشعرون بالأصالة، إذ إنهم يعملون بدافع داخلي ويتحملون المسؤولية 

 . (Van den Bosch & Taris,2018:2) الذاتية عن جودة عملهم

 :للأصالة التنظيمية بعاد الهيكليةسابعا: الأ

فكلما  جوهر الأصالة التنظيمية في معرفة الذات وقبولها والتمسك بالصدق في التعبير عنها يتمثل   

العمل التزم الأفراد بقيمهم الجوهرية وهوياتهم وتفضيلاتهم وعواطفهم، زادت درجة أصالتهم في بيئة 

إلا أن الأصالة كثيرًا ما يسُاء فهمها على أنها سمة فطرية ثابتة، حيث ينُظر إلى الشخص إما على أنه 

غير أن الواقع يشير إلى أن الأصالة ليست سمة داخلية فقط، بل هي صفة  "أصيل" أو "غير أصيل"

 ,Kesken & Ayyıldız) ينُسبها الآخرون إلى الفرد استنادًا إلى سلوكياته وتفاعلاته الظاهرة

2008:144). 

أن الأفراد يربطون بين الأصالة  (Nunes & Ordanini 2021:2) وفي هذا السياق، يوضح  

التنظيمية وصفات مثل الإخلاص والصدق والنزاهة ويتم تقييم صدق الفرد في السياق التنظيمي بناءً 

على مدى تطابق تمثيله لذاته أمام الآخرين مع حقيقة تلك الذات، وليس فقط على صدقه الداخلي مع 

من القائد أو الموظف انسجامًا وتطابقاً بين أقواله نفسه ويعُد إثبات الأصالة تحدياً مزدوجًا، يتطلب 

ولا وأفعاله، إذ إن غياب هذا الاتساق يفُقده مصداقيته ويضُعف قبوله كفرد أصيل من قبِل الآخرين، 

 .المرؤوسين سيما

، امرؤوسولا ينبغي إغفال أن الأصالة تعكس بصورة دقيقة الجوانب الداخلية للفرد، سواء كان قائداً أو   

أن للأصالة آثارًا عميقة على مغزى حياة وي بذلك تسهم في تكوين بيئة تنظيمية أكثر شفافية وفاعلية وه

الموظفين، إذ ترتبط ارتباطًا وثيقاً برفاهيتهم النفسية، وتصورهم لذواتهم، وتعُد محفزًا أساسياً لعملية 

لة تعزز من تطورهم التصرف بطريقة أصين المرؤوسوالتحول التنظيمي، عندما يختار القادة و

 .الشخصي والمهني وتسُهم في نمو المنظمة ككل
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في الدراسة  الإيجابي بموضوع السلوك التنظيمي من الباحثين، عدد عناية الاخيرةشهدت السنوات و 

ز تعزكمحفز لإنشاء مؤسسات أصيلة  إليهحاجة المنظمات ؤكد ت التي ،التنظيمية التجريبية للأصالة

لاقية العالية وتطوير إنجازات صحية تتميز بالشفافية والثقة والنزاهة والمعايير الأخمناخات أخلاقية 

مقاييس مباشرة مع الإجماع على محتوى الأصالة  استعملتونتيجة لذلك ، المستدامة المرؤوسين

 (:  21الشكل  ) فيكما   el at,2008:385Wood ( 1(لذا تم اختيار مقياس  وأبعادها التنظيمية 

 

 الشكل )21( أبعاد الأصالة التنظيمية

Source: Wood, A. M., Linley, P. A., Maltby, J., Baliousis, M., & Joseph, S. (2008). The 

authentic personality: A theoretical and empirical conceptualization and the development 

of the Authenticity Scale. Journal of counseling psychology, 55(3), 385. 

                                                           

                                           )Metin el at ,2016:484( )Reis et al ,2017:4(و (Abbott,2016:11(ناتفق الباحثو 1 

 Kuntz& Abbott,2017:3)و) ) Glaser,2023:348)& Maunz ( و(Van den Bosch el at ,2019:249 و

 . ي لتأثير الخارجاقبول : الحياة الأصيلة ، والاغتراب الذاتي و يتضمن ثلاثة أبعاد صالة التنظيمية الذيس الأمقياعلى 
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نطوي على ت ابأنه Barrett-Lennard (1998) اهي بناء ثلاثي الأجزاء عرفهالتنظيمية إن الأصالة 

، و )ج( سلوكه الوعي الذاتيالاتساق بين المستويات الثلاثة )أ( التجربة الأولية للشخص، )ب( 

بمقارنة التجربة الفعلية  الشكليبدأ  أعلاه(، في الشكل 3و  2 و 1الخارجي وتواصله )المقابلة للأسطر 

 المربع)الفسيولوجية الفعلية والعواطف والمعتقدات التخطيطية )الذات الحقيقية بما في ذلك الحالات 

يتضمن الجانب الأول ومن الشكل بجوانب التجربة التي يتم تمثيلها في الوعي المعرفي )المربع ب( (أ

التطابق التام بين ن وإوالخبرة الفعلية  الذاتيعدم التوافق الحتمي بين الوعي التنظيمية من الأصالة 

الاغتراب الذاتي بين الوعي  ة هذه غير ممكن أبداً، والمدى الذي يختبر فيه الشخصجوانب التجرب

في الشكل(  1)السطر  التنظيمية ي والخبرة الفعلية )الذات الحقيقية( يشكل الجانب الأول من الأصالةذاتال

ور بعدم إن التجربة الذاتية المتمثلة في عدم معرفة الذات، أو الشعوويؤدي إلى الاضطراب النفسي 

 التواصل مع الذات الحقيقية، هي مؤشر على هذا الجانب من الأصالة.

التوافق بين الخبرة كما يتم إدراكها بوعي )المربع ب( التنظيمية يتضمن الجانب الثاني من الأصالة    

مشاعر بطريقة تتفق مع الوعي تتضمن الحياة الأصيلة التصرف والتعبير عن الو (والسلوك )المربع ج

بعبارة أخرى، تتضمن و( 2ي للحالات الفسيولوجية والعواطف والمعتقدات والإدراكات )السطر ذاتال

ً قاالحياة الأصيلة أن يكون المرء صادقاً مع نفسه في معظم المواقف وأن يعيش وف  لقيمه ومعتقداته. ا

عتقاد بأنه يتعين يتعلق بمدى قبول المرء لتأثير الآخرين والاالتنظيمية الجانب الثالث من الأصالة   

كائنات اجتماعية في الأساس، ويتأثر كل من الاغتراب  فرادفالأ ،عليه أن يتوافق مع توقعات الآخرين

آراء الآخرين وقبول التأثير الخارجي على كل المرء ب الاجتماعية ويتأثرالذاتي والعيش الأصيل بالبيئة 

( عند أخذ الاغتراب الذاتي والعيش 3ر من مشاعر الاغتراب الذاتي وتجربة العيش الأصيل )السط

 .صيل وقبول التأثير الخارجي معاًالأ



 

 

 

 

 

 الفصل الثالث

 الجانب التطبيقي للدراسة 

 المبحث الأول: إجراءات التحقق من مقاييس الدراسة

الوصف الاحصائي لمقاييس الدراسة وتفسير المبحث الثاني: 

 نتائجها

الدراسة المبحث الثالث: اختبار فرضيات
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 المبحث الأول: إجراءات التحقق من مقاييس الدراسة

  تمهيد:

تشكل عملية اختبار صدق الاستبانة او ما يعرف بقدرتها على عكس الظواهر )المتغيرات( امرا    

مهما ضمن مجال البحث العلمي وان هذا الاختبار والتحقق يبدأ من بداية تصميمها وصلاحيتها مرورا 

وبناء عليه فان المبحث الحالي  ،نموذج البحثة متغيرات وتمامها وقدرتها على دراس بتفريغ البيانات

الرعاية ) ابأبعاده متمثلةمهمته تقصي دقة وصلاحية مقياس كل من سلوكيات القائد التفاضلية 

ممثلا  الانعزال في مكان العمل( ومتغير التسامح مع الاخطاءوت، آفاالترقيات والمكووالتواصل، 

ممثلا بالأبعاد  صالة التنظيميةومتغير الأ (الانعزال التنظيميوالانعزال الاجتماعي ، )بالأبعاد 

اساليب  عن طريق( وسيكون ذلك  قبول التأثير الخارجيوصيلة ، الاغتراب الذاتي ، الحياة الأ)

 : يأتيكما واحصائية وفنية عدة 

 وابعاده:ترميز متغيرات نموذج الدراسة  أولا:

ومتغير تابع  تفاعليمتغير مستقل ومتغير  ة:يحتوي نموذج الدراسة المراد اختباره متغيرات ثلاث   

 في حين يشتملابعاد اساسية  ةيشتمل على ثلاثو سلوكيات القائد التفاضليةفالمتغير المستقل الاول 

حين يتضمن مقياس المتغير في  أساسية ايضا،ابعاد  ةعلى ثلاث صالة التنظيميةالأالمتغير المستقل الثاني 

الاتي يبين تفاصيل بنُية المقياس ( 23)والجدول  بعدين اساسينعلى  الانعزال في مكان العملالمستجيب 

 للدراسة. استعمالهالمراد 

 تفاصيل مقياس الدراسة  (23)جدول ال

 مصدر المقياس الرمز عدد الفقرات البعد المتغير

 سلوكيات القائد التفاضلية

  Com 4 والتواصلالرعاية 

(2020)  Chao 

 

 Por 4 تآفاالترقيات والمك

 Tol 4 الأخطاءالتسامح مع 

 الانعزال في مكان العمل
 Soc Munir et al (2016) 5 الانعزال الاجتماعي

 Org 5 الانعزال التنظيمي 

 

 صالة التنظيميةالأ

 Sel 4 الاغتراب الذاتي
 

Wood el at(2008) 
 Aut 4 ةليصالحياة الأ

 Imp 4 قبول التأثير الخارجي

  ةالباحث اعداد :المصدر   
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  :لت في البرنامج الاحصائيثانيا: التأكد من البيانات التي نز   

تعد هذه الخطوة احدى الخطوات الاولى والمهمة في معرفة ان البيانات التي تم تنزيلها في البرنامج    

هل يوجد فقدان لجزء من البيانات اما لا؟ وان اهمية هذا أخرى بعبارة والاحصائي مكتملة ام لا، 

الاجراء يرتبط بدقة النتائج الخاصة بالتحليل ففي حالة وجود فقدان للبيانات فان ذلك ينعكس في اتجاهين 

ان النتائج ستكون غير دقيقة ولا تعبر عن حقيقة الظواهر  :ولمجال عملية تحليل البيانات الأضمن 

في عمل بعض البرامج الاحصائية ومنها  ساس  أ هو ان اكتمال البيانات امر   لاتجاه الثانيواالمدروسة 

اسلوب التكرارات المتوفر في الحزمة الاحصائية  باستعمال( وتتم هذه الخطوة Amosبرنامج )

SPSS. 

ي وكما وبعد ان تم اختبار البيانات تم التحقق من عدم وجود بيانات غير منزلة في البرنامج الاحصائ

 . (24)يتضح لك من الجدول 

 التحقق من اكتمال تنزيل البيانات (24)جدول ال

عدد  الاسئلة

 الافراد

القيم 

 المفقودة

عدد  الأسئلة

 الافراد

القيم 

 المفقودة

عدد  الأسئلة

 الافراد

القيم 

 المفقودة

Com1 217 0 Soc1 217 0 Sel3 217 0 

Com2 217 0 Soc2 217 0 Sel4 217 0 

Com3 217 0 Soc3 217 0 Aut1 217 0 

Com4 217 0 Soc4 217 0 Aut2 217 0 

Por1 217 0 Soc5 217 0 Aut3 217 0 

Por2 217 0 Org1 217 0 Aut4 217 0 

Por3 217 0 Org2 217 0 Imp1 217 0 

Por4 217 0 Org3 217 0 Imp2 217 0 

Tol1 217 0 Org4 217 0 Imp3 217 0 

Tol2 217 0 Org5 217 0 Imp4 217 0 

Tol3 217 0 Sel1 217 0  

Tol4 217 0 Sel2 217 0 

 SPSS.V.26مخرجات برنامج  المصدر:

 

   :وجود قيم خارج حدود المدرج المعتمد عناستكشاف  :ثالثا

ان وجود بيانات خارج حدود المدرج المعتمد لإجابات العينة يعرف احصائيا بشذوذ البيانات 

ا مما يعني ان القيمة التي او اكثر وهكذ (22)تم كتابتها سهوا  (2)الذي يبين ان هناك قيمة مثلا 

لأدنى  (1)الذي حدوده هي  المستعملخلية البرنامج لا تمثل أي فئة من المقياس الخماسي في تظهر 

أكثر من في وان حدوث هكذا شذوذ وتكراره  ،(5)الاجابات وحتى اعلى الاجابات المعبر عنها بـ  



 

 

لتحقق من مقاييس الدراسةالفصل الثالث: المبحث الأول ..........................................اجراءات ا 112  

التحليل لا تعبر عن محتواها الحقيقي المراد منها علميا  أثناءخلية يعني ان ما ينتج عنها من نتائج 

      اشار له الذي (Boxplot)مما يؤثر في نتائج الدراسة بشكل عام ولهذا سيتم اعتماد اسلوب 

(Sekaran and Bougie,2016:276)  الحزمة الاحصائية  وباستعمالفي كتابهSPSS.V.26 

وبعددددد القيددددام بالاختبددددار المطلددددوب تبددددين خلددددو البيانددددات مددددن قدددديم اعلددددى مددددن حدددددود المدددددرج 

ولمتغيددددرات الدراسددددة الثلاثددددة ممددددا يعنددددي خلددددو ابعادهددددا وتسددددا لاتها مددددن شددددذوذ البيانددددات 

وبندددداء علددددى مددددا سددددبق يدددددعم التحليددددل خلددددو  (،24)و  (23)و  (22الاشددددكال )ويوضددددح ذلددددك 

 البيانات من الشذوذ في القيم. 

 اختبار القيم الشاذة لمتغير سلوكيات القائد التفاضلية (22)شكل ال
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 اختبار القيم الشاذة لمتغير الانعزال في مكان العمل (23)شكل ال

 

    صالة التنظيميةاختبار القيم الشاذة لمتغير الأ (24) الشكل 

 

 للبياناتاختبار التوزيع الطبيعي : رابعا

للباحث ان عملية التحقق من طبيعة ما  تتوزع به استجابات عينة الدراسة يعد امرا اساسيا لأنه يعطي 

المعلمية( لطبيعة ساليب الاحصائية )المعلمية ام غير الأ  منمة أي  ءالتصور الدقيق عن مدى ملا
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لهذا الغرض احدى  عملويست ،(Sekaran and Bougie,2016:238)ها  الاختبارات المراد اجرا

 Kolmogorov- Smirnov (Tabachnick and)  ) استعمالاا اهم الادوات الاحصائية 

Fidell,2014:198)  التي من صفاتها الاساسية والمهمة الدقة التي تمتاز بها عند فحص البيانات

(Frank and Massey, 2012:68)  شكلاا و أيتخذ شكلين  قداختبار التوزيع الطبيعي إن واحصائيا

( Test Statisticالشكل الاول عبارة عن جدول يبين فيه تفاصيل العينة المختبرة ويظهر فيه )و ،واحداا 

 بخلاف ذلكع البيانات بشكل طبيعي ويلتقبل نتيجة توز (5%)يجب ان تكون معنويته اكبر من الذي 

ا والشكل الثاني الرسم البياني الذي يتخذ منحنى الجرس اذا كان التوزيع طبيعي ، صحيح ن البيانات إأي  ا

فهذا يشير الى عن المركز اذا كانت بأحد الاتجاهات او ابتعدت  في حينتتمحور حول مركز التوزيع 

   (Musselwhite & Wesolowski , 2018 : 12)ان التوزيع الطبيعي 

التوالي لى علنتائج الجميع المتغيرات و (0.200ت )تبين من الاختبار ان قيمة الدلالة الاحصائية كاني

(Test Statistic=0.46-0.106-0.106وهذا )  لبيانات ايعني ان الاختبار غير معنوي وعليه ان

 تعمالاسطبيعي( وعليه تدعم هذه النتيجة  خصائص التوزيع اللا أحدتتوزع طبيعيا )لان الاختبار 

 البيانات المعلمية في التحليل.

ع بيانات متغيرات الدراسةيالتحقق من توز (25)الجدول   
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

سلوكيات القائد 

 التفاضلية

الانعزال في 

 مكان العمل

صالة التنظيميةالأ    

 217 217 217 العينة

.68342 الوسط المعلمات  2.0683 3.2239 

 55067. 59633. 66951. الانحراف المعياري

 106. 106. 0.46 القيمة المطلقة التمايز

 106. 69. 0.40 القيمة الموجبة

 46.- 106.- 0.46- القيمة السلبية

Test Statistic 0.46 0.106 0.106 

 200. 200. 200. المعنوية

a. Test distribution is Normal.   

  SPSS V26مخرجات برنامج  المصدر:

 لبيانات الدراسة ن  ( التوزيع الطبيعي على شكل منح27( )26( )25وتبين الاشكال )
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التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة  منحن  ( 27( )26( )25)شكل ال     

 )Spss v.26(مخرجات برنامج  المصدر:    
 

 ق الظاهري والمحتوى لأداة القياستحقق الصد :خامسا

مدددن ثدددلاث نقددداط اساسدددية هدددي التحقدددق مدددن صددددق محتدددوى  صددددق أداة القيددداس يمكدددن دراسدددتهان 

التحليددددل العدددداملي ب المقيدددداست وجددددودة اداة القيدددداس ياهريددددا ثددددم معرفددددة مسددددتوى تشددددبع الفقددددرا

اختبدددار )كرونبدددا( الفدددا(( وتتضدددح  عدددن طريدددقتحقدددق مدددن ثبدددات اداة القيددداس واخيدددرا ال التوكيددددي،

 :بالآتيالفقرات 

 الصدق الظاهري للمحتوى الخاص بمقياس الدراسة:  .1

ان  بما تريديعد امرا حيويا يعطي دعما للقناعة العلمية  -الاسددددددتبانة -ان اختبار محتوى اداة القياس

لسددهلة ( وهو من الخطوات ايفهم المراد منها من قبل العينةن التسددا لات فيها إتقيسدده من يواهر )أي 

ا التي لا تأخذ وقت مجال الاستبانة في محكمين من ذوي الخبرة والاختصاص طويلا وانما تعرض على  ا

 , Mohajan)توضددديح فهم العينة للظواهر المدروسدددة   علىيوضدددحون مدى قدرة تلك التسدددا لات 

 Yaghmale)  وهكذا خطوة ممهدة لباقي خطوات التحقق من الصدق الخاص بالأداة  (16 : 2017

( 9على محكمين كان عددهم )  ولبعرض الاسدددددتبانة بشدددددكلها الأ ةالباحث توقد قام (25 : 2003 ,

ا نسددددبته وبعد مراجعة ملاحظاتهم حول الاسددددتبانة بشددددكل اجمالي تبين انهم متفقون عليها بم ينمحكم
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اعادة صدددياغة بعض التسدددا لات لتكون اكثر وضدددوحا وقدرة  حول( فقد تركزت ملاحظاتهم 95%)  

 .( لمعرفة المحكمين1ويمكن مراجعة المحلق ) هاا مراد دراسته منعكس متل

 لأداة القياس:-التحليل العاملي التوكيدي–الاختبار البنائي  .2

مد في اجرا ية تعت حال عاملي التوكيدي ئان الخطوة ال يل ال ية التحل عد احدى (CFAها على تقن ( التي ت

ارات معادلة النمذجة الهيكلية وتهدف الى التحقق من غرضددددددين الاول التحقق من بنية العوامل باخت

 علىالغرض الثاني متعلق بـددددددكونها اداة تساعد والداخلية لمقياس الدراسة أي البنية الهيكلية للاستبانة 

اداة للتحقق من  تعدتوضدددديح قبول الفرضدددديات من عدمه اما عن تقنية التحليل العاملي التوكيدي فأنها 

ن الفقرات )التسا لات( أمعرفة هل  الأولى:القضية  ه،نموذج الهيكلي المراد فحصقضيتين مهمتين لل

 ؟ام لا سددددددداطتهابوبعبارة اخرى يمكن قياسددددددده وفي البعد المعني )هيكل العامل(  تعبر عنه ميدانيا 

والتحقق منها  (Eaton & Willoughby , 2018 : 1) الارتباطات بين اجابات العينة باسدددددتعمال

فان هذا  ( فما فوق (40%ما يعرف بتشدددددبع الفقرة فعندما يكون تشدددددبع الفقرة بويعبر عن هذا المعيار 

اما   (Dancey and Reidy,2007:473) يشير الى تعبير الفقرة عن البعد وعليه تقبل ضمن هيكلته

 Model Fit)  مؤشددددددرات إسددددددهامهي فهذا التحليل  في منهاالقضددددددية الثانية الممكن الاسددددددتفادة 

Indices)تي تم سدددددحبها من بر عنها بمؤشدددددرات جودة مطابقة النموذج الهيكلي مع البيانات الالتي يع

نة  هاالعي لذي اقترح فب طابق بين النموذج الفرضددددددي ا ثه تيمكن معرفة وجود ت باح وبين الهيكلي  ةال

، وان  (Amos V.23)برنامج   عن طريقالفرضددددددي في النموذج المختبر وان تلك الاجراءات تتم 

ا المعايير المحددة لبيان التطابق  مؤشددددرات  أنه توجدعلما ، (26)يبينها جدول المعايير  المذكور سددددابقا

 ف المرجو. دالهكفاية هذه المعايير في تحقق  ن الباحثين يشيرون الىأاخرى الا 

  معايير جودة المطابقة (26الجدول )

 المعيار 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 )   

Source: (Byrne, 2001:71).  
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  التفاضلية:التحليل العاملي التوكيدي لمتغير سلوكيات القائد  .1

سلللوكيات القائد متغير تختص الفقرة بعملية التحقق من انتماء الفقرات لمقاييسددها وكذلك جودة نموذج 

وكما يبينها الشددكل رقم  ياس الخاص بالمتغيرفقرة تمثل المق هعشددر اثنتيالذي اشددتمل على  التفاضلللية

شبع اعلى   (28) اذ يتضح من نموذجها الهيكلي ان جميع الفقرات الخاصة بتلك الابعاد حققت نسب ت

ضددمن بعد التسددامح مع الأخطاء كان  (Tol2)وهي  ما عدا فقرة واحدة من المعيار الذي يحدد انتمائها

من الحد نسبة اعلى  قد حققت (RMSEA)ة يار المحدد للقبول فضلا عن ان نسبتشبعها اقل من المع

وبناء على ما سدددبق  ،و اقل منه وكلما انخفض كان افضدددلأ (08.)ما أن يكون إالذي يفترض المقبول 

يجب حذف الفقرة وإعادة التحليل واجراء مؤشددددددرات التعديل المقترحة من قبل البرنامج والنظر في 

 النتائج ضمن المعايير المحددة.

 

  البنائي التوكيدي لمقياس سلوكيات القائد التفاضلية( الصدق 28شكل )ال
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وبعد الحذف وإعادة التحليل اسددددتلزم النموذج الهيكلي وضددددع مؤشددددرات التعديل المقترحة من قبل    

-0.87بين )  محصددور   تشددبع فقرة ذات  ةعشددر ىالبالغ عددها احدالبرنامج اذ تبين ان جميع الفقرات 

       التي تراوحت بين اسدددددتنادا الى النسدددددبة الحرجة لها  ( وهي نسدددددب تبين انها مقبولة احصدددددائيا 0.41

 ،عنوية ممتازة لقبول نتائج التشبعوهي نسب م (P-Value ≤ 0.001) ة( وان قيم 13.203-5.884)

 ضددددددمن بيئة التطبيق سددددددلوكيات القائد التفاضددددددليةعكس بشددددددكل مقبول متغير ي  (11)الذي يعني ان 

ا متكون اا دها على انها تقيس متغيرولتحديد معايير جودة المطابقة وتأكي ،المختبرة  ةعشددددددر ىاحدمن  ا

وكما  فقد افرزت نتائج اختبار معايير جودة المطابقة تحققها ضددددمن النسددددب المقبولة احصددددائيا ،فقرة

المفترض لقياس  مما يبين تحقق التطابق الجيد بين النموذج النظري ،( 29يوضحها الشكل الهيكلي ) 

 في اختبار المتغير ضمن بيئة التطبيق. استعمالهالنموذج الهيكلي مما يمهد لصلاحية المتغير و

 

 ( الصدق البنائي التوكيدي لمقياس سلوكيات القائد التفاضلية29) الشكل 

 ( تفاصيل قيم النموذج الهيكلي ومستويات قبوله احصائيا 27ويظهر جدول )
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 القائد التفاضلية تنموذج متغير سلوكياقيم ( 27جدول )ال

  

   S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

Com4 <--- 1.000 772. الرعاية والتواصل    

Com3 <--- 13.203 085. 1.124 873. الرعاية والتواصل *** 

Com2 <--- 5.884 098. 576. 414. الرعاية والتواصل *** 

Com1 <--- 12.608 086. 1.090 831. الرعاية والتواصل *** 

Por4 <--- 1.000 617. الترقيات والمكأفات    

Por3 <--- 8.834 156. 1.378 829. الترقيات والمكأفات *** 

Por2 <--- 7.139 130. 925. 596. الترقيات والمكأفات *** 

Por1 <--- 8.601 148. 1.272 779. الترقيات والمكأفات *** 

Tol4 <---  الاخطاءالتسامح مع  .537 1.000    

Tol3 <--- 10.152 124. 1.262 621. التسامح مع الاخطاء *** 

Tol1 <--- 6.642 173. 1.148 544. التسامح مع الاخطاء *** 

 .23Amos Vمخرجات برنامج  المصدر:             

 

 : الانعزال في مكان العمل لمتغيرالتوكيدي  التحليل العاملي .2

الانعزال في متغير عملية التحقق من انتماء الفقرات لمقاييسها وكذلك جودة نموذج في تختص الفقرة    

 الانعزال التنظيمي( فقرات، 5)  الانعزال الاجتماعيهي  ) ناساسي بعدينالذي اشتمل على  مكان العمل

والخاصة بتلك الابعاد  اتفقر (10)البالغة وذجها الهيكلي ان جميع الفقرات  اذ يتضح من نم ،( فقرات5)

كان التشبع لجميع الفقرات محصورا بين وقد حققت نسب تشبع اعلى من المعيار الذي يحدد انتمائها فقط 

التي تراوحت بين ) استنادا الى النسبة الحرجة لها  ( وهي نسب تبين انها مقبولة احصائيا 0.89-0.45) 

، وهي نسب معنوية ممتازة لقبول نتائج التشبع (P-Value ≤ 0.001) ة( وان قيم 10.842-5.580

 ،ضمن بيئة التطبيق المختبرة الانعزال في مكان العملعكس بشكل مقبول متغير ي  (10)الذي يعني ان 

ا بنية متكون اذ اا ولتحديد معايير جودة المطابقة وتأكيدها على انها تقيس متغير فقد افرزت نتائج بعدين من  ا

 ،(30اختبار معايير جودة المطابقة تحققها ضمن النسب المقبولة احصائيا وكما يوضحها الشكل الهيكلي )  

النموذج الهيكلي مما يمهد لنظري المفترض لقياس المتغير ومما يبين تحقق التطابق الجيد بين النموذج ا

 يقفي اختبار المتغير ضمن بيئة التطب استعمالهلصلاحية 
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 ( الصدق البنائي التوكيدي لمقياس الانعزال في مكان العمل30) الشكل 

 

 ( تفاصيل قيم النموذج الهيكلي ومستويات قبوله احصائيا 28ويظهر جدول )

 

 ( قيم نموذج متغير الانعزال في مكان العمل28جدول )ال

 

   S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

Soc4 <--- 1.000 892. الانعزال الاجتماعي    

Soc3 <--- 10.842 097. 1.048 718. الانعزال الاجتماعي *** 

Soc2 <--- 10.020 092. 919. 659. الانعزال الاجتماعي *** 

Soc1 <--- 7.683 119. 916. 647. الانعزال الاجتماعي *** 

Org3 <--- 8.390 105. 884. 725. الانعزال التنظيمي *** 

Org2 <---  التنظيميالانعزال  .612 .900 .121 7.451 *** 

Org1 <--- 1.000 711. الانعزال التنظيمي    

Org4 <--- 7.771 131. 1.016 645. الانعزال التنظيمي *** 

Org5 <--- 5.580 139. 776. 451. الانعزال التنظيمي *** 

Soc5 <--- 9.691 099. 958. 639. الانعزال الاجتماعي *** 

 .23Amos Vمخرجات برنامج  المصدر:            
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  صالة التنظيمية:الأ التحليل العاملي التوكيدي لمقياس .3

صللالة الأعملية التحقق من انتماء الفقرات لمقاييسددها وكذلك جودة نموذج متغير في تختص الفقرة 

 الاصيلةالحياة ( فقرات، 4) الاغتراب الذاتيساسية هي  )أابعاد ثلاثة الذي اشتمل على  التنظيمية

( اذ يتضح من نموذجها الهيكلي ان جميع الفقرات فقرات (4) قبول التأثير الخارجيو ،( فقرات4)

كان التشدددبع والخاصدددة بتلك الابعاد حققت نسدددب تشدددبع اعلى من المعيار الذي يحدد انتمائها فقط 

اسددتنادا الى  ( وهي نسددب تبين انها مقبولة احصددائيا 0.46-0.91لجميع الفقرات محصددورا بين )

 (P-Value ≤ 0.001) ة( وان قيم 6.323-16.559التي تراوحت بين ) النسددددددبة الحرجة لها 

عكس بشدددكل مقبول متغير ي (12)الذي يعني ان  ، وهي نسدددب معنوية ممتازة لقبول نتائج التشدددبع

ولتحديد معايير جودة المطابقة وتأكيدها على انها  ،ضمن بيئة التطبيق المختبرة صالة التنظيميةالأ

ا بنية متكون اذ اا تقيس متغير ابعاد وليس بنية احادية البعد فقد افرزت نتائج اختبار معايير  ثلاثةمن  ا

مما  ،( 31جودة المطابقة تحققها ضمن النسب المقبولة احصائيا وكما يوضحها الشكل الهيكلي ) 

ين النموذج النظري المفترض لقيدداس المتغير وبين النموذج الهيكلي يبين تحقق التطددابق الجيددد ب

ستعمالهمما يمهد لصلاحية  ( تفاصيل 29ويظهر جدول ) في اختبار المتغير ضمن بيئة التطبيق ا

 قيم النموذج الهيكلي ومستويات قبوله احصائيا 

 صالة التنظيميةدي لمقياس الأ( الصدق البنائي التوكي31) الشكل
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 ( قيم نموذج متغير الاصالة التنظيمية29) جدولال 

   S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

Sel4 <--- 1.000 842. الاغتراب الذاتي    

Sel3 <--- 16.559 067. 1.102 907. الاغتراب الذاتي *** 

Sel2 <--- 14.899 068. 1.012 838. الاغتراب الذاتي *** 

Sel1 <--- 12.829 071. 909. 757. الاغتراب الذاتي *** 

Aut4 <--- 1.000 736. الحياة الاصيلة    

Aut3 <--- 6.323 093. 588. 461. الحياة الاصيلة *** 

Aut2 <--- 10.767 088. 945. 888. الحياة الاصيلة *** 

Aut1 <--- 10.001 084. 845. 729. الحياة الاصيلة *** 

Imp4 <--- 1.000 757. قبول التأثير الخارجي    

Imp3 <--- 13.197 088. 1.160 898. قبول التأثير الخارجي *** 

Imp1 <--- 8.635 080. 688. 596. قبول التأثير الخارجي *** 

Imp2 <--- 12.905 082. 1.058 866. قبول التأثير الخارجي *** 

 

 Amos V.23المصدر: مخرجات برنامج            

 اختبار الثبات لأداة القياس  .4

كرونبا( الفا قدرة المقياس على اختبار الظواهر المدروسددددددة في حال  عن طريقيمثل الثبات المختبر 

بارها  فة في تم اخت ية مختل قاط زمن ته الوقت  فيوهو ن مدى الاتسددددددداق ذا لداخلي لفقرات يعبر عن  ا

ها ياس الظواهر المراد دراسددددددت ها على ق قدرت ياس أي  ، ولمعرفة (Oppenheim,1992:144)المق

 Tavakol)او اعلى    (0.70) مسدددتوى  عندكرونبا( الفا  تكون نسدددبةيجب ان  هنأالثبات للمقياس ف

& Dennick , 2011 : 54)  اما اذا انخفضت النسبة عن المعيار المحدد فهو مؤشر ان المقياس فيه

خاصددة ويجب القيام بإجراءات احصددائية ، قبل اشددكال وهو يتسددم بضددعا الاتسدداق الداخلي وعليه لا يُ 

 اختبار ثبات الاستبانة.  (30)ويوضح جدول  ،بتلك الحالات

وبعد القيام بالتحليل يتضح أن قيم معامل كرونبا( الفا لمتغيرات الدراسة الرئيسة وابعادها الفرعية قد 

القيم الناتجة قيما ذات قبول احصائي ومستوى ثبات معتمد، وبذلك  دوتع (0.90-0.78تراوحت بين )

 تتصا بالدقة والثبات والصدق العالي. لأنها ؛أصبحت أداة الدراسة ومقاييسها صالحة للتطبيق النهائي
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 مقياسالنتائج التناسق بين مكونات  (30)جدول ال

 معامل كرونبا( الفا المتغيرات والأبعاد ت

 

 

1 

 

 0.86 سلوكيات القائد التفاضليةمتغير 

 0.80 الرعاية والتواصل

 0.79 تالترقيات والمكافآ

 0.83 الأخطاءالتسامح مع 

 

 

2 

 0.82 متغير الانعزال في مكان العمل

 0.82 الانعزال الاجتماعي

 0.78 الانعزال التنظيمي

 

3 

 0.90 صالة التنظيميةالأ

 0.78 الاغتراب الذاتي

صيلةالأالحياة   0.78 

 0.86 قبول التأثير الخارجي

)6SPSS V.2(مخرجات برنامج  المصدر: 
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 الثانيالمبحث 

وتفسير نتائجهامقاييس الدراسة الاحصائي لصف الو   
 تمهيد:

تعد احدى الخطوات التي تمكن وتفسيرها قيم الوسط الحسابي والانحراف المعياري  وصاان عملية 

الاسترشاد المعتمد  عن طريقمن بيئة التطبيق المختبرة الباحث من معرفة مستوى توافر متغيراته ض

لرعاية ( بأبعاده )اسلوكيات القائد التفاضليةثي بمتغيراته )بإجابات افراد العينة وللنموذج البح

الاصالة التنظيمية التسامح مع الأخطاء(  والمتغير المستقل الثاني )وت، آفاالترقيات والمكووالتواصل، 

الانعزال في قبول التأثير الخارجي( والمتغير المعتمد)وصيلة، الحياة الأو( بأبعاده )الاغتراب الذاتي، 

الانعزال التنظيمي( من وجهة نظر عينة من المويفين و ،بعاده)الانعزال الاجتماعي أ( والعملمكان 

، ولتحديد المستوى الذي يتوافر فيه البعد والمتغير سيتم اعتماد عينة الدراسةفي رئاسة جامعة الكوفة 

 ادناه لتحديد الوسط الحسابي ومستوى القبول بناء عليها طول الفئات

 الحسابيعلى وفق الوسط صنيا طول فئات مدرج ليكرت ت (31)جدول ال

 مستوى القبول طول الفئة ت

 منخفض جدا 1.80-1 1

 منخفض 2.60-1.81 2

 معتدل 3.40-2.61 3

 مرتفع 4.20-3.41 4

 مرتفع جدا 5-4.21 5

 .(541 :2008 ،المصدر: )عبد الفتاح

 

 ه:وتشخيص اولاً: وصف متغير سلوكيات القائد التفاضلية

 وصا فقرات وابعاد هذا المتغير هوتشخيص سلوكيات القائد التفاضليةيتضمن وصا متغير 

ا ومن ثم وصا المتغير هاوتشخيص ا،  هوتشخيص تفصيليا  -وكالآتي: اجماليا

 ه:وتشخيصوصف بعد الرعاية والتواصل  .1

وقد  اربع فقرات، البعداذ يمثل هذا سيتم في هذه الفقرة بيان خصائص بعد الرعاية والتواصل الوصفية 

في الذي تسلسله الثالث  (مديري يتفاعل ويتواصل مع المويفين بشكل دائمالخاص بـ )تبين ان التسا ل 

وهو  (2.79)ضمن تسلسل الاسئلة وقد تحقق وسط حسابي لها كان الاعلى من متوسطات البعد اذ بلغ 
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ن هذه إ، و  (56%)عينة تبلغفي بيئة التطبيق وضمن اهمية حسب قناعة ال عتدلضمن مستوى توافر م

، اما التسا ل الخاص بـ (1.002)الفقرة كانت ذات تشتت منخفض اذ بلغ الانحراف المعياري لها 

فقد ( الذي تسلسله الثاني ضمن تسلسل الاسئلة مديري يقضي الكثير من الوقت في التوجيه الفردي)

وهو ضمن مستوى توافر  (2.20) كان الادنى من بين متوسطات البعد اذ بلغ تحقق وسط حسابي له

ن هذه الفقرة كانت ذات ، وإ  (44%)في بيئة التطبيق وضمن اهمية حسب قناعة العينة تبلغ نخفضم

 . (1.080)تشتت منخفض اذ بلغ الانحراف المعياري لها 

 وقد  (2.62)اما على مستوى البعد بشكل اجمالي فقد كان الوسط الحسابي لبعد )الرعاية والتواصل(  

ر المتغير ن مستوى توافهذه النتيجة أمن ويتضح  (1.027)تحدد التشتت له بنسبة انحراف معياري 

من غير جيد مما يتضح وجود انسجام  (0.52)وبمستوى اهتمام بلغ  عتدلاا مضمن بيئة التطبيق كان 

تواصل الذي يوضح ان العينة تدرك وجود نوع من الرعاية والالبعد تسا لات هذا قبل العينة حول 

لسلوكيات تشير الى وجود تمييز  اا ن هناك مؤشرأي إ بمستوى معتدل نتيجة تصرفات المسؤول المباشر

 في طبيعة التواصل.

 (n=217)الخصائص الوصفية لبعد الرعاية والتواصل  (32)جدول ال

 العبارة ت
 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الاهمية 
 النسبية

مستوى 
 الاجابة

الاهمية 
 الترتيبية

 3 معتدل 55. 1.020 2.74 مديري في العمل يهتم بالموظف 1

 4 نخفضم 44. 1.080 2.20 مديري يقضي الكثير من الوقت في التوجيه الفردي 2

3 
بشكل معهم ويتواصل مديري يتفاعل مع الموظفين 

 دائم
 1 معتدل 56. 1.002 2.79

 2 معتدل 55. 1.009 2.77 مديري يساعدني على تحديد مهام عملي 4

  معتدل 0.52 1.027 2.62 المعدل العام

  Spss V.26المصدر: مخرجات برنامج 

 

 الى وسطها الحسابي.  بالاستناد بعد الرعاية والتواصل تجاه( نسبة قناعات الافراد 32)ويوضح شكل 
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 حسب المتوسط الحسابيالرعاية والتواصل مخطط يوضح مستوى بعد  (32)شكل ال

 ه:وتشخيص الترقيات والمكافأةوصف بعد  .2

ة الوصفية اذ يمثل هذا البعد اربع فقرات، أفاسيتم في هذه الفقرة بيان خصائص بعد الترقيات والمك   

 تمتاز نفسه مديري دائما ما يعين لي الاعمال المهمة وفي الوقتوقد تبين ان التسا ل الخاص بـ )

الذي تسلسله الرابع ضمن تسلسل الاسئلة وقد تحقق وسط حسابي لها كان الاعلى من  (بالسهولة  

وهو ضمن مستوى توافر معتدل في بيئة التطبيق وضمن اهمية حسب  (3.24)متوسطات البعد اذ بلغ 

، وان هذه الفقرة كانت ذات تشتت منخفض اذ بلغ الانحراف المعياري لها   (64.)قناعة العينة تبلغ

تسلسل  ( الذي تسلسله الاول ضمنمديري يمنح الكثير من المكافآت، اما التسا ل الخاص بـ )(1.118)

وهو ضمن  (2.31)كان الادنى من بين متوسطات البعد اذ بلغ  الاسئلة فقد تحقق وسط حسابي له

ة ، وان هذه الفقر  (46.)مستوى توافر منخفض في بيئة التطبيق وضمن اهمية حسب قناعة العينة تبلغ

 . (1.127)كانت ذات تشتت منخفض اذ بلغ الانحراف المعياري لها 

وقد    (2.81)ة( افأاما على مستوى البعد بشكل اجمالي فقد كان الوسط الحسابي لبعد )الترقيات والمك 

فر المتغير ن مستوى تواهذه النتيجة أمن ويتضح  (1.115)انحراف معياري  تحدد التشتت له بنسبة

قبل العينة  مما يتضح وجود انسجام من (56.)بلغ   وبمستوى اهتمام بهمعتدلاا  التطبيق كانضمن بيئة 

 الترقيات والمكافأة بمستوى معتدل.ن العينة تدرك وجود نوع من الذي يوضح أ البعدحول هذا 
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واصل ت ل ا و ة  ي رعا ل ا
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 (n=217)الخصائص الوصفية لبعد الترقيات والمكافأة ( 33) جدولال

 العبارة ت
 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الاهمية 
 النسبية

مستوى 
 الاجابة

الاهمية 
 الترتيبية

 4 منخفض 46. 1.127 2.31 من المكافآت كثيراً مديري يمنح  1

 2 معتدل 58. 1.071 2.93 غالبا ما يعرض مديري فرص الترقية ولا يحتفظ بها 2

3 
من الفرص لغرض الحصول على  كثيراً يوفر مديري 

 المكافآت
 3 معتدل 55. 1.147 2.75

4 
 الوقت ا يعين لي الاعمال المهمة وفيمديري دائما م

 بالسهولة تمتاز نفسه
 1 معتدل 64. 1.118 3.24

  معتدل 56. 1.115 2.81 المعدل العام

  Spss V.26المصدر: مخرجات برنامج 

 

 الى وسطها الحسابي. بالاستناد بعد الترقيات والمكافأةنسبة قناعات الافراد حول  (33)ويوضح شكل 

 
 

 حسب المتوسط الحسابيالترقيات والمكافأة مخطط يوضح مستوى بعد  (33)شكل ال
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فات ا مك ل ا و ات  ي ق ر ت ل ا
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 ه:وتشخيص التسامح مع الاخطاءوصف بعد  .3

اربع فقرات،  لوصفية اذ يمثل هذا البعد سيتم في هذه الفقرة بيان خصائص بعد التسامح مع الاخطاء ا   

الذي تسلسله الثالث  (مديري دائما يقدم لي المساعدة في اوقات الشدةوقد تبين ان التسا ل الخاص بـ )

وهو  (2.69)متوسطات البعد اذ بلغ  بينكان الاعلى  ئلة وقد تحقق وسط حسابي لهضمن تسلسل الاس

ن هذه ، وأ  (54.)في بيئة التطبيق وضمن اهمية حسب قناعة العينة تبلغ معتدلضمن مستوى توافر 

، اما التسا ل الخاص بـ (1.114)الفقرة كانت ذات تشتت منخفض اذ بلغ الانحراف المعياري لها 

ل الاسئلة ضمن تسلس الاول( الذي تسلسله مديري غالبا ما يقرر عقوبة بسيطة نسبيا مقابل الاخطاء)

ن مستوى توافر وهو ضم (2.03)كان الادنى من بين متوسطات البعد اذ بلغ  وقد تحقق وسط حسابي له

ن هذه الفقرة كانت ذات ، وأ  (41.)منخفض في بيئة التطبيق وضمن اهمية حسب قناعة العينة تبلغ

 . (1.101)تشتت منخفض اذ بلغ الانحراف المعياري لها 

  (2.44)اما على مستوى البعد بشكل اجمالي فقد كان الوسط الحسابي لبعد )التسامح مع الاخطاء(  

هذه النتيجة ان مستوى توافر من ويتضح  (1.095)له بنسبة  انحراف معياري وقد تحدد التشتت 

ا وبمستوى اهتمام بهنخفضالمتغير ضمن بيئة التطبيق كان م ام من مما يتضح وجود انسج (0.49)بلغ  ا

بمستوى  ن العينة تدرك وجود نوع من التسامح مع الاخطاءقبل العينة حول هذا البعد الذي يوضح أ

 الذي يعزى للتمييز بالتعامل.اك عدم تسامح أيضا بالجزء الاخر ن هنمنخفض أي إ

 (n=217)الخصائص الوصفية لبعد التسامح مع الاخطاء  (34)جدول ال

 العبارة ت
 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الاهمية 
 النسبية

مستوى 
 الإجابة

الاهمية 
 الترتيبية

1 
مقابل  مديري غالبا ما يقرر عقوبة بسيطة نسبيا

 الاخطاء.
 4 منخفض 41. 1.101 2.03

2 
مديري بشكل عام لا يتابع الاخطاء التي ارتكبت في 

 المنظمة .
 3 منخفض 49. 1.145 2.44

 1 معتدل 54. 1.114 2.69 يقدم لي المساعدة في اوقات الشدةما مديري دائما  3

 2 معتدل 52. 1.021 2.61 مديري يمنحني فرصة للتعلم من اخطائي 4

  منخفض 0.49 1.095 2.44 المعدل العام

  Spss V.26المصدر: مخرجات برنامج 
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الى وسدددددطها  بالاسدددددتناد تبعد الترقيات والمكافآ( نسدددددبة قناعات الافراد حول 34ويوضدددددح شدددددكل )

 الحسابي.
 

 مخطط يوضح مستوى بعد التسامح مع الأخطاء حسب المتوسط الحسابي (34)شكل ال

 
 الثالث،ما عدا البعد  عتدلةمستويات توافر م  سلوكيات القائد التفاضليةواجمالا فقد حققت ابعاد متغير 

ا اوف ( مما يشددير 2.81) الاعلى وسددطا حسددابيا اذ بلغت الترقيات والمكافآلإجابات العينة فقد كان بعد  قا

ابات عن وسددطها مقدار تشددتت الاجن أحول توافره ضددمن بيئة التطبيق  وواتفاقها العينة  الى انسددجام 

  معتدليمثل انحرافا معياريا وقد بلغ مسدددددتوى الاجابة ضدددددمن مرتبة و( 1.115) الحسدددددابي له قد كان

 الرعاية والتواصددددل وبهذا فقد احتل المرتبة الاولى ثم يليه بالتسددددلسددددل حسددددب الوسددددط الحسددددابي بعد

( 1.027ر تشتت )انحراف معياري(  )( وبمقدا2.62اذ بلغ وسطه الحسابي  ) التسامح مع الاخطاءو

ا ن هناك انسددددجامأبيان  علىمما ينعكس  عتدلاا وهو يوضددددح ان التشددددتت في الاجابات كان م آراء في  ا

التسدددددامح مع ثم جاء بعد ، معتدلاا في بيئة التطبيق وبمسدددددتوى اجابة كان   هعينة الدراسدددددة حول توافر

( وهو يوضددح 1.095تشددتت )انحراف معياري(  )( وبمقدار 2.44اذ بلغ وسددطه الحسددابي  ) الاخطاء

ا ان التشددتت في الاجابات كان منخفضدد ا بيان ان هناك انسددجام علىمما ينعكس  ا آراء عينة الدراسددة في  ا

ا.منخفضفي بيئة التطبيق وبمستوى اجابة كان التسامح مع الأخطاء حول توافر   ا
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الفقرة الأولى الفقرة الثانية الفقرة الثالثة الفقرة الرابعة

ء لاخطا ا مع  مح  تسا ل ا
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الذي يمثل معدل ( 2.50وسطا حسابيا بلغ ) سلوكيات القائد التفاضليةواجمالا فقد حقق متغير  

 سلوكيات القائد التفاضلية جابات المعيارية للعينة عن متغيرمتوسطات ابعاد المتغير وقد كان انحراف الا

سلوكيات  قناعة بوجودحول المتغير وهذا يبين ان هناك وضمن مستوى اتفاق مرتفع  (1.079بمستوى )

 بيان خصائص الابعاد الوصفية.( 35)ة الدراسة ويعرض جدول عين من وجهة نظر القائد التفاضلية

 (n=217)التفاضليةالرئيسة لمتغير سلوكيات القائد  الوصفية للأبعادالخصائص ( 35)جدول ال

 
المتوسط  البعد الرئيس

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

مستوى  الاهمية النسبية

 الإجابة

الاهمية 

 الترتيبية

 الثاني  معتدل 0.52 1.027 2.62 الرعاية والتواصل

 الأول   معتدل 0.56 1.115 2.81 تالترقيات والمكافآ

 الثالث منخفض 0.49 1.095 2.44 الأخطاءالتسامح مع 

لسلوكيات القائد المعدل العام 

 التفاضلية

 - معتدل  0.52 1.079 2.50

  Spss V.26المصدر: مخرجات برنامج 

 
 بالاسدددتناد التفاضدددليةمتغيدددر سدددلوكيات القائدددد نسدددبة قناعدددات الافدددراد حدددول ( 35)ويوضدددح شدددكل 

 الى وسطها الحسابي. 

 

 ( مخطط يوضح مستوى ابعاد متغير سلوكيات القائد التفاضلية35)شكل ال

 

2.2

2.3

2.4

2.5

2.6

2.7

2.8

2.9

الرعاية والتواصل الترقيات والمكافئات التسامح مع الاخطاء

ة ي اضل ف ت ل ا د  ئ ا ق ل ا ات  ي وك سل
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 ه:وتشخيص العملوصف متغير الانعزال في مكان  ثانيا:

 

وصا وتشخيص فقرات وابعاد هذا المتغير  هوتشخيص الانعزال في مكان العمليتضمن وصا متغير 

ا ومن ثم وصا المتغير  هاوتشخيص ا،  هوتشخيصتفصيليا  -وكالآتي: اجماليا

 ه:وتشخيصوصف بعد الانعزال الاجتماعي  .1

سيتم في هذه الفقرة بيان خصائص بعد الانعزال الاجتماعي الوصفية اذ يمثل هذا البعد خمس فقرات، 

له الاول ضمن ( الذي تسلسالاعتماد عليهم نلدي زملاء في العمل يمك) وقد تبين ان التسا ل الخاص بـ

ا حقق وسطتسلسل الاسئلة وقد  ا حسابي ا وهو ضمن  (2.09)متوسطات البعد اذ بلغ  بينكان الاعلى  ا

ن هذه الفقرة ، وأ  (42.)في بيئة التطبيق وضمن اهمية حسب قناعة العينة تبلغ نخفضمستوى توافر م

يوجد افراد ، اما التسا ل الخاص بـ )(957.)نخفض اذ بلغ الانحراف المعياري لها كانت ذات تشتت م

ا حقق وسطفقد ( الذي تسلسله الخامس ضمن تسلسل الاسئلة حولي )قريبين لي( في بيئة العمل ا حسابي ا  ا

في بيئة التطبيق  منخفضوهو ضمن مستوى توافر  (2.01)كان الادنى من بين متوسطات البعد اذ بلغ 

ن هذه الفقرة كانت ذات تشتت منخفض اذ بلغ ، وأ  (40.)وضمن اهمية حسب قناعة العينة تبلغ

اما على مستوى البعد بشكل اجمالي فقد كان الوسط الحسابي لبعد  .(1.009)الانحراف المعياري لها 

ويتضح من  (0.928)ري وقد تحدد التشتت له بنسبة  انحراف معيا  (2.05))الانعزال الاجتماعي( 

ا رتفعهذه النتيجة ان مستوى توافر المتغير ضمن بيئة التطبيق كان م انسجاما مع طبيعة الأسئلة التي  ا

مما يتضح  (41.)وبمستوى اهتمام بها بلغ  في حال عدم القناعة بتوافرها يعني وجود انعزال اجتماعي

الانعزال  العينة تدرك وجود نوع من الذي يوضح انمع هذا البعد وجود انسجام من قبل العينة 

 .الاجتماعي

 (n=217)الخصائص الوصفية لبعد الانعزال الاجتماعي ( 36)جدول ال

 العبارة ت
 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الاهمية 
 النسبية

مستوى 
 الاجابة

الاهمية 
 الترتيبية

 1 نخفضم 42. 957. 2.09 الاعتماد عليهم نلدي زملاء في العمل يمك 1

2 
عن  لدي واحد أو أكثر من زملاء العمل الذين أتحدث معهم

 2 نخفضم 41. 939. 2.07 المشاكل اليومية في العمل.

 3 نخفضم 41. 983. 2.03 ي الازماتلدي زملاء عمل يمكنني الاعتماد عليهم ف 3

4 
عن معهم الذين يمكنني التحدث  زملاء العمللدي عدد من 

 4 نخفضم 41. 755. 2.05 وظيفتي

 5 نخفضم 40. 1.009 2.01 في بيئة العمل قريبين لي حولي افرادوجد ي 5
  نخفضم 0.41 0.928 2.05 المعدل العام

  Spss V.26المصدر: مخرجات برنامج 
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بالاسدددتناد الدددى وسدددطها  بعدددد الانعدددزال الاجتمددداعيبنسدددبة قناعدددات الافدددراد  (36)ويوضدددح شدددكل 

 الحسابي.

 

 مستوى بعد الانعزال الاجتماعي حسب المتوسط الحسابي مخطط يوضح (36)شكل ال

 

 

 ه:وتشخيص وصف بعد الانعزال التنظيمي .2

سيتم في هذه الفقرة بيان خصائص بعد الانعزال التنظيمي الوصفية اذ يمثل هذا البعد خمس فقرات، 

 خامسالذي تسلسله ال (بإبلاغ إنجازاتي إلى الإدارة العليا المديريقوم وقد تبين ان التسا ل الخاص بـ )

ا حقق وسطضمن تسلسل الاسئلة وقد  ا حسابي ا وهو  (2.29)متوسطات البعد اذ بلغ  بينكان الاعلى  ا

ن هذه أ، و  (46.)في بيئة التطبيق وضمن اهمية حسب قناعة العينة تبلغ نخفضضمن مستوى توافر م

أنا ، اما التسا ل الخاص بـ )(1.160)الفقرة كانت ذات تشتت منخفض اذ بلغ الانحراف المعياري لها 

ضمن تسلسل الاسئلة  ثاني( الذي تسلسله الفي المنظمةالفعاليات الاجتماعية و على اطلاع دائم بالأحداث

ا  ا حسابيفقد حقق وسطا وهو ضمن مستوى توافر  (2.01)لها كان الادنى من بين متوسطات البعد اذ بلغ  ا

ن هذه الفقرة كانت ذات ، وأ  (40.)عة العينة تبلغفي بيئة التطبيق وضمن اهمية حسب قنا خفضنم

 . ).993(تشتت منخفض اذ بلغ الانحراف المعياري لها 

وقد   (2.09)اما على مستوى البعد بشكل اجمالي فقد كان الوسط الحسابي لبعد )الانعزال الاجتماعي(  

ن مستوى توافر المتغير أويتضح من هذه النتيجة  (1.108)تحدد التشتت له بنسبة  انحراف معياري 

1.96

1.98

2

2.02

2.04

2.06

2.08

2.1

الفقرة الأولى الفقرة الثانية الفقرة الثالثة الفقرة الرابعة الفقرة الخامسة

ماعي لاجت ا ل  زا ع لان ا
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ا رتفعضمن بيئة التطبيق كانت م تم  ما بخلافانسجاما مع طبيعة التسا لات التي كانت إيجابية أي  ا

الذي مع هذا البعد مما يتضح وجود انسجام من قبل العينة  (42.)وبمستوى اهتمام بها بلغ  الإجابة عليه

  يوضح ان العينة تدرك وجود نوع من الانعزال التنظيمي

 (n=217)الخصائص الوصفية لبعد الانعزال التنظيمي ( 37)جدول ال

 العبارة ت
 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الاهمية 
 النسبية

مستوى 
 الاجابة

الاهمية 
 الترتيبية

التي أعمل والمنظمة  جيد مع القسم مندمج بشكلأنا  1

 4 منخفض 41. 948. 2.04 بها

2 
في الفعاليات الاجتماعية و بالأحداثأنا على اطلاع دائم 

 5 نخفضم 40. 993. 2.01 المنظمة

 3 نخفضم 41. 822. 2.05 الاجتماعية للمنظمةشبكة الأنا جزء من  3

 2 نخفضم 42. 1.62 2.09 الإدارة العليا تعرف بإنجازاتي 4

 1 نخفضم 46. 1.160 2.29 لاغ إنجازاتي إلى الإدارة العليابإب المديريقوم  5
  منخفض 42. 1.108 2.09 المعدل العام

  Spss V.26المصدر: مخرجات برنامج 

 

بالاسددددتناد الددددى وسددددطها  بعددددد الانعددددزال التنظيمدددديبنسددددبة قناعددددات الافددددراد  (37)ويوضددددح شددددكل 

 الحسابي.

 حسب المتوسط الحسابي الانعزال الاجتماعيمخطط يوضح مستوى بعد  (37)شكل ال         
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2.3

الفقرة الأولى الفقرة الثانية الفقرة الثالثة الفقرة الرابعة الفقرة الخامسة

نظيمي ت ل ا ل  زا ع لان ا
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ا امنخفضددددة وفمسددددتويات توافر   الانعزال في مكان العملواجمالا فقد حققت ابعاد متغير  للمتوسددددط  قا

ا افوو الحسابي، ( مما 2.09) الاعلى وسطا حسابيا اذ بلغ الانعزال التنظيميلإجابات العينة كان بعد  قا

ابات عن حول توافره ضددددمن بيئة التطبيق  وان مقدار تشددددتت الاج واتفاقها يشددددير الى انسددددجام العينة

يمثل انحرافا معياريا وقد بلغ مسدددتوى الاجابة ضدددمن مرتبة و( 1.108) وسدددطها الحسدددابي له قد كان

ثم يليه بالتسددددلسددددل حسددددب الوسددددط   الانعزال التنظيميوبهذا فقد احتل المرتبة الاولى بعد   منخفض

( وبمقدار تشتت )انحراف معياري(  2.05اذ بلغ وسطه الحسابي  ) ماعيالانعزال الاجتالحسابي بعد 

ا ن التشددتت في الاجابات كان منخفضددأيوضددح  ذا( وه928.) ا ن هناك انسددجامأبيان  علىمما ينعكس  ا  ا

ا منخفضفي بيئة التطبيق وبمستوى اجابة كان   هآراء عينة الدراسة حول توافرفي   .ا

الذي يمثل معدل متوسطات ( 2.07وسطا حسابيا بلغ ) الانعزال في مكان العملواجمالا فقد حقق متغير  

بمستوى الانعزال في مكان العمل  جابات المعيارية للعينة عن متغيرابعاد المتغير وقد كان انحراف الا

الانعزال لمتغير  اا جيد اا حول المتغير وهذا يبين ان هناك توافر نخفضوضمن مستوى اتفاق م (1.018)

 خصائص الابعاد الوصفية. (38)جدول  ويبينعينة الدراسة  لدى مكان العمل في

 (n=217)  الانعزال في مكان العملالرئيسة لمتغير  الوصفية للأبعادالخصائص ( 38)جدول ال
 

 البعد الرئيس

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

 الاهمية النسبية

مستوى 

 الإجابة

الاهمية 

 الترتيبية

 الثاني نخفضم 0.41 0.928 2.05 الاجتماعي الانعزال

 الأول منخفض 42. 1.108 2.09 الانعزال التنظيمي

نعزال في للاالمعدل العام 

 مكان العمل

 - نخفضم 41. 1.018 2.07

 Spss V.26المصدر: مخرجات برنامج 
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الى وسطها بالاستناد  الانعزال في مكان العملمتغير بنسبة قناعات الافراد  (38)ويوضح شكل 

 الحسابي.

 الانعزال في مكان العملمخطط يوضح مستوى ابعاد متغير  (38)شكل ال

 

 

ه:وتشخيص صالة التنظيميةالأوصف متغير  ثالثا:  

 

 وصا وتشخيص فقرات وابعاد هذا المتغير هوتشخيص الأصالة التنظيميةيتضمن وصا متغير 

ا ومن ثم وصا المتغير هاوتشخيص ا،  هوتشخيص تفصيليا  -وكالآتي: اجماليا

 الاغتراب الذاتيوصف وتشخيص بعد  .1

سيتم في هذه الفقرة بيان خصائص بعد الاغتراب الذاتي الوصفية اذ يمثل هذا البعد من خلال اربع 

له الذي تسلس (أشعر وكأنني لا أعرف نفسي جيداافقرات، وقد تبين ان التسا ل الخاص بـ )في عملي ، 

ا حقق وسطالاول ضمن تسلسل الاسئلة وقد  ا حسابي ا  (2.67)متوسطات البعد اذ بلغ  بينكان الاعلى  ا

، وان   (53.)في بيئة التطبيق وضمن اهمية حسب قناعة العينة تبلغ معتدلوهو ضمن مستوى توافر 

ا ل الخاص بـ ، اما التس(1.201)هذه الفقرة كانت ذات تشتت منخفض اذ بلغ الانحراف المعياري لها 

حقق فقد ( الذي تسلسله الرابع ضمن تسلسل الاسئلة في عملي ، لا استطيع ادراك مشاعري الحقيقية)

ا وسط ا حسابي ا وهو ضمن مستوى توافر منخفض  (2.42)كان الادنى من بين متوسطات البعد اذ بلغ  ا

2.03

2.04

2.05

2.06

2.07

2.08

2.09

الانعزال الاجتماعي الانعزال التنظيمي

عمل ل ا ن  ا مك ي  ف ل  زا ع لان ا
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، وان هذه الفقرة كانت ذات تشتت   (48.)في بيئة التطبيق وضمن اهمية حسب قناعة العينة تبلغ

 . (1.188)منخفض اذ بلغ الانحراف المعياري لها 

وقد تحدد   (2.5)اما على مستوى البعد بشكل اجمالي فقد كان الوسط الحسابي لبعد )الاغتراب الذاتي(  

ن فر المتغير ضمويتضح من هذه النتيجة ان مستوى توا (1.203)التشتت له بنسبة  انحراف معياري 

مع مما يتضح وجود انسجام من قبل العينة  (50.)وبمستوى اهتمام بها بلغ  معتدلاا  بيئة التطبيق كان

 الذي يوضح ان العينة تدرك وجود نوع من الاغتراب الذاتي بمستوى معتدل .هذا البعد 

 (n=217)الخصائص الوصفية لبعد الاغتراب الذاتي ( 39)جدول ال

 ت

 العبارة

 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري 

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

 1 معتدل 53. 1.201 2.67 أشعر وكأنني لا أعرف نفسي جيدًافي عملي ،  1

 2 منخفض 49. 1.209 2.46 الواقعأشعر بأنني منفصل عن في عملي ،  2

 3 منخفض 49. 1.216 2.45 يشعر بالبعد عن ذاتافي مكان عملي ،  3

 4 منخفض 48. 1.188 2.42 في عملي ، لا استطيع ادراك مشاعري الحقيقية 4

  معتدل 50. 1.203 2.5 المعدل العام

  Spss V.26المصدر: مخرجات برنامج 

 

 بي.بالاستناد الى وسطها الحسا بعد الاغتراب الذاتيبنسبة قناعات الافراد  (39)ويوضح شكل 
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 حسب المتوسط الحسابي الاغتراب الذاتيمخطط يوضح مستوى بعد  (39)شكل ال

 

 ه:وتشخيص صيلةلحياة الأاوصف بعد  .1

الوصفية اذ يمثل هذا البعد اربع فقرات، وقد تبين  صيلةة بيان خصائص بعد الحياة الأسيتم في هذه الفقر

ا افي عملي ، أتصرف وفان التسا ل الخاص بـ ) ه الرابع ضمن تسلسل الذي تسلسل (لقيمي ومعتقداتي قا

ا حقق وسطالاسئلة وقد  ا حسابي ا وهو ضمن مستوى  (4.23)متوسطات البعد اذ بلغ  بينلها كان الاعلى  ا

ن هذه الفقرة كانت ذات أ، و  (85.)توافر مرتفع في بيئة التطبيق وضمن اهمية حسب قناعة العينة تبلغ

في عملي ، ادافع دائما التسا ل الخاص بـ )، اما (834.)تشتت منخفض اذ بلغ الانحراف المعياري لها 

( الذي تسلسله الاول ضمن تسلسل الاسئلة وقد تحقق وسط حسابي لها كان الادنى من بين عما أ من به

وهو ضمن مستوى توافر منخفض في بيئة التطبيق وضمن اهمية حسب  (4.05)متوسطات البعد اذ بلغ 

كانت ذات تشتت منخفض اذ بلغ الانحراف المعياري لها ، وان هذه الفقرة   (81.)قناعة العينة تبلغ

(.711) . 

وقد تحدد   (4.15)صيلة( ن الوسط الحسابي لبعد )الحياة الأاما على مستوى البعد بشكل اجمالي فقد كا 

فر المتغير ضمن ويتضح من هذه النتيجة ان مستوى توا (745.)التشتت له بنسبة  انحراف معياري 

مع مما يتضح وجود انسجام من قبل العينة  (83.)وبمستوى اهتمام بها بلغ  عتدلاا م بيئة التطبيق كان

 . بمستوى مرتفع صيلةعينة تدرك وجود نوع من الحياة الأهذا البعد الذي يوضح ان ال

2.25

2.3

2.35

2.4

2.45

2.5

2.55

2.6

2.65

2.7

الفقرة الأولى الفقرة الثانية الفقرة الثالثة الفقرة الرابعة

الاغتراب الذاتي
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 (n=217)صيلة الخصائص الوصفية لبعد الحياة الأ( 40)جدول ال

 ت
 العبارة
 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الاهمية 
 النسبية

مستوى 
 الاجابة

الاهمية 
 الترتيبية

 4 مرتفع 81. 711. 4.05 ما أ من بهعدائما في عملي ، ادافع  1

 اغلبأنا صادق مع نفسي في في عملي ،  2

 المواقا
 2 مرتفع 84. 653. 4.21

في عملي ، اتواصل بسهولة مع زملائي عندما  3

 أكون على طبيعتي
 3 مرتفع 82. 782. 4.12

ا اوف تصرفأفي عملي ،  4  1 مرتفع 85. 834. 4.23 لقيمي ومعتقداتي قا

  مرتفع 83. 745. 4.15 المعدل العام

  Spss V.26المصدر: مخرجات برنامج 

 

 بالاستناد الى وسطها الحسابي. صيلةببعد الحياة الأنسبة قناعات الافراد  (40)ويوضح شكل 

 حسب المتوسط الحسابي صيلةالأ الحياةمخطط يوضح مستوى بعد  (40)شكل ال
 

 ه:وتشخيص قبول التأثير الخارجيوصف بعد  .2

بول التأثير الخارجي الوصفية اذ يمثل هذا البعد اربع فقرات، م في هذه الفقرة بيان خصائص بعد قسيت

الذي تسلسله الاول  (في عملي ، عادةا ما أفعل ما يطلبه مني زملائيوقد تبين ان التسا ل الخاص بـ )

ا حقق وسطقد ضمن تسلسل الاسئلة  ا حسابي ا وهو ضمن  (3.55)متوسطات البعد اذ بلغ  بينكان الاعلى  ا

3.95

4

4.05

4.1

4.15

4.2

4.25

الفقرة الأولى الفقرة الثانية الفقرة الثالثة الفقرة الرابعة

الحياة الأصيلة
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ن هذه الفقرة أ، و  (71.)مستوى توافر مرتفع في بيئة التطبيق وضمن اهمية حسب قناعة العينة تبلغ

في عملي اما التسا ل الخاص بـ )، (965.)كانت ذات تشتت منخفض اذ بلغ الانحراف المعياري لها 

ا حقق وسطفقد ( الذي تسلسله الثالث ضمن تسلسل الاسئلة ، أنا أتأثر بشدة بآراء زملائي ا حسابي ا كان  ا

وهو ضمن مستوى توافر منخفض في بيئة التطبيق  (2.76)الادنى من بين متوسطات البعد اذ بلغ 

، وان هذه الفقرة كانت ذات تشتت منخفض اذ بلغ   (55.)وضمن اهمية حسب قناعة العينة تبلغ

 . (1.081)الانحراف المعياري لها 

  (3.03)اما على مستوى البعد بشكل اجمالي فقد كان الوسط الحسابي لبعد )قبول التأثير الخارجي(  

ويتضح من هذه النتيجة ان مستوى توافر  (1.043)وقد تحدد التشتت له بنسبة  انحراف معياري 

مما يتضح وجود انسجام من  (60.)وبمستوى اهتمام بها بلغ  معتدلاا  ر ضمن بيئة التطبيق كانغيالمت

هذا البعد الذي يوضح ان العينة تدرك وجود نوع من قبول التأثير الخارجي بمستوى  معقبل العينة 

 معتدل .

 (n=217)صيلة الخصائص الوصفية لبعد الحياة الأ( 41)جدول ال

 العبارة ت
 

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

الاهمية 
 النسبية

مستوى 
 الاجابة

الاهمية 
 الترتيبية

 1 مرتفع 71. 965. 3.55 مني زملائيعادةا ما أفعل ما يطلبه في عملي ،  1

 3 معتدل 56. 1.022 2.80 يؤثرون علي بشكل كبير في عملي ، زملائي 2

 4 معتدل 55. 1.081 2.76 زملائيأنا أتأثر بشدة بآراء في عملي ،  3

ا في عملي ،  4 بحاجة إلى القيام  ما أشعرانيدائما

 مني زملائيبما يتوقعه 
 2 معتدل 60. 1.105 3.02

  معتدل 60. 1.043 3.03 المعدل العام

  Spss V.26المصدر: مخرجات برنامج 

 

 بالاستناد الى وسطها الحسابي. قبول التأثير الخارجي ببعدنسبة قناعات الافراد  (41)ويوضح شكل 
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 حسب المتوسط الحسابي قبول التأثير الخارجيمخطط يوضح مستوى بعد  (41)شكل الـ

 

ا اوف الاول،مستويات توافر مرتفعة ما عدا البعد   صالة التنظيميةالأواجمالا فقد حققت ابعاد متغير      قا

( مما يشير الى انسجام 4.15) الاعلى وسطا حسابيا اذ بلغ صيلةالحياة الألإجابات العينة فقد كان بعد 

ابات عن وسطها الحسابي له قد توافره ضمن بيئة التطبيق  وان مقدار تشتت الاج على واتفاقها العينة

وبهذا فقد احتل   ،مرتفعيمثل انحرافا معياريا وقد بلغ مسددددددتوى الاجابة ضددددددمن مرتبة و( 745.) كان

 قبول التأثير الخارجيثم يليه بالتسلسل حسب الوسط الحسابي بعد   الحياة الاصيلةالمرتبة الاولى بعد 

( وهو يوضح ان التشتت 1.043( وبمقدار تشتت )انحراف معياري(  )3.03اذ بلغ وسطه الحسابي  )

ا في الاجابات كان منخفض ا فين هناك انسجامأبيان  علىمما ينعكس  ا   هآراء عينة الدراسة حول توافر ا

اذ بلغ وسدددددطه الحسدددددابي  الاغتراب الذاتي ثم جاء بعد ، معتدلاا بيئة التطبيق وبمسدددددتوى اجابة كان  في

( وهو يوضددددددح ان التشددددددتت في الاجابات كان 1.203( وبمقدار تشددددددتت )انحراف معياري(  )2.5)

ا منخفضدد ا بيان ان هناك انسددجام علىمما ينعكس  ا  الذاتيالاغتراب آراء عينة الدراسددة حول توافر في  ا

 .معتدلاا في بيئة التطبيق وبمستوى اجابة كان 

( الذي يمثل معدل متوسطات ابعاد 3.22وسطا حسابيا بلغ ) صالة التنظيميةالأواجمالا فقد حقق متغير  

 (99.بمستوى ) صالة التنظيميةالأ جابات المعيارية للعينة عن متغيرالمتغير وقد كان انحراف الا

0

0.5

1

1.5

2

2.5

3

3.5

4

الفقرة الأولى الفقرة الثانية الفقرة الثالثة الفقرة الرابعة

رجي خا ل ا ر  ي ث أ ت ل ا ول  ب ق
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صالة التنظيمية الألمتغير  اا جيد اا ول المتغير وهذا يبين ان هناك توافرحوضمن مستوى اتفاق مرتفع 

 بعاد الوصفية.بيان خصائص الأ (42)عينة الدراسة ويعرض جدول  لدى

 (n=217)الرئيسة لمتغير سلوكيات القائد التفاضلية  الوصفية للأبعادالخصائص  (42)جدول ال
 

 البعد الرئيس
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

الاهمية 

 النسبية

مستوى 

 الاجابة

الاهمية 

 الترتيبية

 الثالث معتدل 50. 1.203 2.5 الاغتراب الذاتي

 الأول مرتفع 83. 745. 4.15 صيلةالحياة الأ

 الثاني معتدل 61. 1.043 3.03 قبول التأثير الخارجي

 ةللأصالالمعدل العام 

 التنظيمية
 - معتدل 65. 99. 3.22

  Spss V.26المصدر: مخرجات برنامج 

 
بالاسدددتناد الدددى وسدددطها  صدددالة التنظيميدددةالأمتغيدددر بنسدددبة قناعدددات الافدددراد  (42)ويوضدددح شدددكل 

 الحسابي. 
 

 

 صالة التنظيمية حسب المتوسط الحسابيمستوى ابعاد متغير الأ( مخطط يوضح 42) الشكل
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4.5

الاغتراب الذاتي الحياة الاصيلة قبول التأثير الخارجي

ة مي ظي ن ت ل ا ة  ل لاصا ا
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 اختبار فرضيات الدراسة: المبحث الثالث

 تمهيد:

ان اختبار الفرضيات التي وضعها الباحث يعد الخطوة الاخيرة التي يجب القيام بها بهدف تحديد    

المتغيرات  إسهاممعامل ارتباط بيرسون وكذلك تحديد  باستعمالمستوى الارتباط بين متغيرات الدراسة 

معادلة الهيكلية اعتماد نمذجة ال عن طريقبعاد المستقلة في احداث تأثيرات في المتغير المعتمد والأ

والتوصل الى قناعة بانسجام النتائج  ، التحقق من تحقق الفرضيات وباي مستوى او عدم تحققها من ثم  و

وتركز الدراسة  ،تلك مع النموذج الفرضي المقترح في الجانب النظري وهل تدعمه ام تختلا معه

سلوكيات القائد هي متغير  متغيرات اساسية ةنموذجها المراد اختباره على ثلاث بوساطةالحالية 

الانعزال في ومتغير  تفاعليا متغيرا  الاصالة التنظيمية)مستقلا( ومتغير  متغيرا مؤثرا اولاا  التفاضلية

 متغيرا مستجيبا )معتمدا( وكما يأتي : مكان العمل

 الارتباطاولاً / اختبار فرضيات 

تتناول هذه  الخطوة التحقق من مستوى الارتباط والتلازم بين المتغير المستقل )سلوكيات القائد    

التفاضلية( وبين المتغير المعتمد )الانعزال في مكان العمل ( وهنا سيتم اعتماد معاملات ارتباط 

(Person)  تغير مستقل والمتغير للقيام بالتحليل، الا انه يجب اولا تحديد قوة علاقة الارتباط بين كل م

المعتمد وكذلك بين كل بعد مستقل والمتغير المعتمد ويستلزم ذلك اتباع معايير محددة تبين مستوى قوة 

في تصنيا قوة الارتباط  (Saunders.2009:459)الارتباط وقد اعتمدت الدراسة الحالية وجهة نظر 

اذ يصنفها الى خمس فئات ارتباط اساسية تبدأ من عدم وجود ارتباط اساسا اذا كان معامل الارتباط 

ا تام اا اذا يهر الارتباط واحد في حين صفرا اما في  ،فهو ارتباط تام بين المتغيرين اما ايجابا او سلبا ا

فهو يشير الى وجود ارتباط ضعيا بين  0)-± (0.30بين  اا حالة كان معامل الارتباط محصور

فهو  ± (0.70-0.31)بين  اا في حين اذا كان معامل الارتباط محصور ،المتغيرين طرديا او عكسيا

واخيرا اذا كان معامل الارتباط ، كان طرديا ام عكسياأيعني تحقق ارتباط قوي بين المتغيرين سواء 

ان اتجاه كأفهو يشير الى قوة علاقة الارتباط بين المتغيرين سواء  (0.99-0.71) ±بين  اا محصور

الا ان القيمة الناتجة من مصفوفة الارتباط لا يمكن الحكم عليها مبدئيا الا اذا  العلاقة طرديا ام عكسيا

لتقبل احصائيا ويتم تفسيرها والا اذا  (5%)او عند مستوى  (1%)تحققت لها معنوية اما عند مستوى 

اعلى من مستوى المعنوية اعلاه فترفض الفرضية الخاصة بوجود علاقة الارتباط ويمكن  يهرت

وارتباطها بعدد النجمات التي تظهر  (Sig) قيمة عن طريقالاستدلال على المعنوية ضمن المصفوفة 

فهذا يشير الى قبول وتحقق الارتباط  *)الارتباط فاذا يهرت نجمة واحدة على قيمة الارتباط) على قيمة
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فهذا يشير الى قبول  **)اذا يهرت نجمتان على قيمة الارتباط ) في حين (5%)عند مستوى معنوية 

وهذه القيم هي عبارة عن المقارنة التي يجريها البرنامج أثناء حساب الارتباط  (1%)النتيجة عند مستوى

( وفيما nحرف )بنة المختبرة ييمكن الاستدلال على حجم العو ،المحسوبة (t)الجدولية و  (t) بين قيمة  

   :بيان لإجراءات الاختبار للفرضيات أتيي

 أولا: اختبار فرضية الارتباط الرئيسة الاولى
 سلوكيات القائد التفاضليةتتعلق الفرضية الرئيسة بطبيعة التصور الفكري لعلاقة الارتباط بين متغير    

توجد علاقة ارتباط طردية ومعنوية بين )وضمن فرضية تتضمن  مكان العملالانعزال في ومتغير 

بين متغير  طردية علاقةن هناك أاذ يتضح  (سلوكيات القائد التفاضلية والانعزال في مكان العمل

            متحقق  وبمستوى ارتباط الانعزال في مكان العملوبين يهور متغير  سلوكيات القائد التفاضلية

( R=0.728**, Sig=000, < 0.01)  وهي قيمة ارتباط قوية حسب تصنيا قوة الارتباط وهي قيمة

ن الثقة بتحقق هذا الارتباط هي عند إي أ( 0.01معنويتها كانت ضمن مستوى) لأنمقبولة احصائيا 

 زادت سلوكيات القائدكلما  نه في بيئة التطبيق أني ( وهذه القيم تع 43( وكما يبينها جدول ) 0.99)

ضمن حدود  طرديوان هذا التلازم ذو اتجاه  الانعزال في مكان العملفي  ازديادكان هناك التفاضلية 

                                                  عينة الدراسة الحالية والنتيجة اعلاه تدعم قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيق رئاسة جامعة الكوفة

معاملات الارتباط بين سلوكيات القائد التفاضلية بإبعادها والانعزال في مكان ( مصفوفة 43)الجدول 

 العمل

Correlations 

 
الرعاية 

 والتواصل

الترقيات 

 والمكافأة

التسامح 

مع 

 الأخطاء

سلوكيات 

القائد 

 التفاضلية

الانعزال 

في 

مكان 

 العمل

الانعزال في مكان 

 العمل

Pearson 

Correlation 
.673** .601** .615** .728** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 217 217 217 217 217 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 Spss V.26المصدر: مخرجات برنامج 

 :نموذج الفكري المراد اختباره وهيعلى وفق الوللفرضية الرئيسة ثلاث فرضيات فرعية 
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 (:1-2اختبار الفرضية ) .1

ومتغير  الرعاية والتواصلتتعلق الفرضية الفرعية بطبيعة التصور الفكري لعلاقة الارتباط بين بعد 

دالة احصائيا بين  طردية)توجد علاقة ارتباط وضمن فرضية تتضمن  الانعزال في مكان العمل

ا اذ يتضح ان هناك تلازم ( الانعزال في مكان العملومتغير الرعاية والتواصل  ا طردي ا بين يهور  ا

                         وبمستوى ارتباط متحقق الانعزال في مكان العملوبين متغير التمايز في الرعاية والتواصل بعد 

( R=0.673**, Sig=000, < 0.01)  وهي قيمة ارتباط قوية حسب تصنيا قوة الارتباط وهي

الثقة بتحقق هذا الارتباط  ن  إي أ( 0.01نويتها كانت ضمن مستوى)مع لأنقيمة مقبولة احصائيا 

سلكت القيادة نه في بيئة التطبيق اذا أ( وهذه القيم تعني  43( وكما يبينها جدول ) 0.99هي عند )

ا سلوك ن هذا التلازم ذو أوالرعاية والتواصل زاد مستوى الانعزال في مكان العمل  تفاضليا في ا

عينة الدراسة الحالية والنتيجة اعلاه تدعم قبول  الكوفةجامعة رئاسة ضمن حدود  طردياتجاه 

 .تحقق الفرضية الفرعية في بيئة التطبيق

 (:2-2اختبار الفرضية ) .2

ومتغير  الترقيات والمكافأةبعد تتعلق الفرضية الفرعية بطبيعة التصور الفكري لعلاقة الارتباط بين 

دالة احصائيا بين طردية )توجد علاقة ارتباط وضمن فرضية تتضمن  الانعزال في مكان العمل

ا اذ يتضح ان هناك تلازم ( الانعزال في مكان العملومتغير  الترقيات والمكافأة ا طردي ا بين بعد  ا

                 وبمستوى ارتباط متحققالانعزال في مكان العمل  وبين يهور متغير الترقيات والمكافأة

( R=0.601**, Sig=000, < 0.01)  وهي قيمة ارتباط قوية حسب تصنيا قوة الارتباط وهي

الثقة بتحقق هذا الارتباط  ن  إي أ( 0.01معنويتها كانت ضمن مستوى) لأنقيمة مقبولة احصائيا 

كان هناك تمايز نه في بيئة التطبيق اذا أي ( وهذه القيم تعن 43( وكما يبينها جدول ) 0.99هي عند )

ن هذا التلازم ذو اتجاه أو ارتفع مستوى الانعزال في مكان العمل  والمكافأة لترقياتبا التعاملفي 

علاه تدعم قبول تحقق أعينة الدراسة الحالية والنتيجة  الكوفةجامعة  رئاسة ضمن حدود طردي

 .الفرضية الفرعية في بيئة التطبيق

 (:3-2اختبار الفرضية ) .3

 التسامح مع الاخطاءتتعلق الفرضية الفرعية بطبيعة التصور الفكري لعلاقة الارتباط بين بعد 

دالة احصائيا  طردية)توجد علاقة ارتباط وضمن فرضية تتضمن  الانعزال في مكان العملومتغير 

ا اذ يتضح ان هناك تلازم ( الانعزال في مكان العملومتغير الأخطاء التسامح مع بين  ا طردي ا بين  ا

-=R) وبمستوى ارتباط متحقق  ) الانعزال في مكان العملوبين متغير الأخطاء التسامح مع 
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0.615**, Sig=000, < 0.01)  قوية حسب تصنيا قوة الارتباط  ايجابيةوهي قيمة ارتباط

الثقة بتحقق هذا  ن  إي أ( 0.01معنويتها كانت ضمن مستوى) لأنوهي قيمة مقبولة احصائيا 

 نه في بيئة التطبيق اذا توافرأ( وهذه القيم تعني  43( وكما يبينها جدول ) 0.99الارتباط هي عند )

زيادة الانعزال في مكان الى ذلك أدى  التمايز في التعامل مع ما يحدث من أخطاء واشكالات عمل 

عينة الدراسة الحالية  الكوفةجامعة رئاسة ضمن حدود  طردين هذا التلازم ذو اتجاه أو العمل

 .علاه تدعم قبول تحقق الفرضية الفرعية في بيئة التطبيقأوالنتيجة 

 ثانيا. اختبار فرضية الارتباط الرئيسة الثانية:

ومتغير   صالة التنظيميةالأتتعلق الفرضية الرئيسة بطبيعة التصور الفكري لعلاقة الارتباط بين متغير 

  صالة التنظيميةالأبين  عكسية)توجد علاقة ارتباط ضمن فرضية تتضمن و الانعزال في مكان العمل

ا ن هناك تلازمأذ يتضح إ ( الانعزال في مكان العملومتغير  ا عكسي ا   صالة التنظيمية الأبين يهور متغير   ا

 ,R=-0.44**, Sig=000 )وبمستوى ارتباط متحقق   الانعزال في مكان العملوبين يهور متغير 

معنويتها  لأنوهي قيمة ارتباط قوية حسب تصنيا قوة الارتباط وهي قيمة مقبولة احصائيا  (0.01 >

 (44وكما يبينها جدول) (0.99)الثقة بتحقق هذا الارتباط هي عند  ن  أي إ (0.01)كانت ضمن مستوى

 ينخفض الانعزال في مكان العمل ةصالة التنظيميه في بيئة التطبيق اذا توافرت الأي انوهذه القيم تعن

علاه أعينة الدراسة الحالية والنتيجة  رئاسة جامعة الكوفةضمن حدود  عكسين هذا التلازم ذو اتجاه أو

 .تدعم قبول تحقق الفرضية في بيئة التطبيق

 الانعزال في مكان العملو صالة التنظيمية بأبعادهاالأمصفوفة معاملات الارتباط بين ( 44جدول )ال

 

Correlations 

 
 الاغتراب

 الذاتي

 الحياة

 صيلةالأ

 قبول

 التأثير

 الخارجي

صالة الأ

 التنظيمية

الانعزال في مكان 

 العمل

Pearson 

Correlation 
-.191* -.362** -.429** -.445** 

Sig. (2-tailed) .034 .000 .000 .000 

N 217 217 217 217 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 Spss V.26المصدر: مخرجات برنامج         
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  :لنموذج الفكري المراد اختباره وهيا على وفقوللفرضية الرئيسة ثلاث فرضيات فرعية 

 (:1-2اختبار الفرضية ) .4

ومتغير  الاغتراب الذاتيتتعلق الفرضية الفرعية بطبيعة التصور الفكري لعلاقة الارتباط بين بعد 

دالة احصائيا بين  عكسية)توجد علاقة ارتباط وضمن فرضية تتضمن  الانعزال في مكان العمل

ا ن هناك تلازمأذ يتضح إ (الانعزال في مكان العملومتغير  الاغتراب الذاتي ا عكسي ا بين يهور بعد  ا

 ,*R=-0.19 )  وبمستوى ارتباط متحقق الانعزال في مكان العملوبين متغير  الاغتراب الذاتي

Sig=000, < 0.01)  حسب تصنيا قوة الارتباط وهي قيمة مقبولة  ضعيفةوهي قيمة ارتباط

الثقة بتحقق هذا الارتباط هي عند  ن  إي أ( 0.05معنويتها كانت ضمن مستوى) لأناحصائيا 

 الذاتيالاغتراب نه في بيئة التطبيق اذا توافر أ( وهذه القيم تعني  44( وكما يبينها جدول ) 0.95)

جامعة رئاسة ضمن حدود  عكسين هذا التلازم ذو اتجاه أوزاد مستوى الانعزال في مكان العمل 

 .عينة الدراسة الحالية والنتيجة اعلاه تدعم قبول تحقق الفرضية الفرعية في بيئة التطبيق الكوفة

 (:2-2اختبار الفرضية ) .5

ومتغير  صيلةبعد الحياة الأتتعلق الفرضية الفرعية بطبيعة التصور الفكري لعلاقة الارتباط بين 

حصائيا بين إدالة عكسية )توجد علاقة ارتباط وضمن فرضية تتضمن  الانعزال في مكان العمل

ا ن هناك تلازمأذ يتضح إ ( الانعزال في مكان العملومتغير  صيلةالحياة الأ ا عكسي ا الحياة  بين بعد ا

 ,**R=-0.36 )وبمستوى ارتباط متحقق الانعزال في مكان العمل  وبين يهور متغير صيلةالأ

Sig=000, < 0.01)  وهي قيمة ارتباط قوية حسب تصنيا قوة الارتباط وهي قيمة مقبولة

الثقة بتحقق هذا الارتباط هي عند  ن  إي أ( 0.01معنويتها كانت ضمن مستوى) لأناحصائيا 

صيلة ت الحياة الأذا توافرإنه في بيئة التطبيق أي ( وهذه القيم تعن 44( وكما يبينها جدول ) 0.99)

 رئاسة ضمن حدود عكسين هذا التلازم ذو اتجاه أو انخفض مستوى الانعزال في مكان العمل

علاه تدعم قبول تحقق الفرضية الفرعية في بيئة أعينة الدراسة الحالية والنتيجة  الكوفةجامعة 

 التطبيق

 (:3-2اختبار الفرضية ) .6

 قبول التأثير الخارجيتتعلق الفرضية الفرعية بطبيعة التصور الفكري لعلاقة الارتباط بين بعد 

دالة  عكسية)توجد علاقة ارتباط وضمن فرضية تتضمن  الانعزال في مكان العملومتغير 

ا ن هناك تلازمأذ يتضح إ ( العملالانعزال في مكان ومتغير  قبول التأثير الخارجياحصائيا بين   ا

ا عكسي  وبمستوى ارتباط متحقق  ) الانعزال في مكان العملوبين متغير  قبول التأثير الخارجيبين  ا
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(R=-0.43**, Sig=000, < 0.01)  وهي قيمة ارتباط سلبية قوية حسب تصنيا قوة الارتباط

الثقة بتحقق هذا  ن  إي أ( 0.01معنويتها كانت ضمن مستوى) لأنحصائيا إوهي قيمة مقبولة 

 ذا توافرإنه في بيئة التطبيق أ( وهذه القيم تعني  44( وكما يبينها جدول ) 0.99الارتباط هي عند )

ن هذا التلازم ذو اتجاه أو الانعزال في مكان العملانعكس ذلك سلبا في   قبول التأثير الخارجي

علاه تدعم قبول تحقق أعينة الدراسة الحالية والنتيجة  الكوفةجامعة رئاسة ضمن حدود عكسي 

 .الفرضية الفرعية في بيئة التطبيق

 ثانياً / اختبار فرضيات التأثير 

تحديد التأثير بين المتغير المستقل مع المتغير المعتمد اي في خر من هذا المبحث يختص ن الجزء الآإ

كمسار  الانعزال في مكان العملفي  سلوكيات القائد التفاضليةالتحقق من مقدار القدرة التأثيرية لمتغير 

صالة الأوالمسار الثاني يتعلق بالتحقق من القدرة التأثيرية لمتغير  ،اول فضلا عن قدرته التفسيرية

النموذج التفسيرية والمسار الثالثة بالتحقق من  ةفضلا عن قدر الانعزال في مكان العملفي   التنظيمية

متغيرا تفاعليا يخفا من التأثير السلبي  بوصفهصالة التنظيمية الأة التأثيرية لمتغير مقدار القدر

كمسار  لسلوكيات التفاضل الموجه من القائد تجاه العاملين في الانعزال التنظيمي لديهم ضمن بيئة العمل

فضل اساليب نمذجة المعادلة الهيكلية وهو اسلوب يعد من ا يستعملثالث, ولتحقيق هذه الاختبارات س

 Amosاختبار النماذج البحثية وهو احد خيارات التحليل في البرنامج الاحصائي 

 اولا. الفرضية الرئيسة الاولى:

 سدلوكيات القائد التفاضدليةن المسدار الاول الذي تسدتهدف الدراسدة التحقق منه هو مسدار تأثير متغير إ

توجد ) ون البناء الفرضدددي لذلك هإوالكوفة جامعة رئاسدددة ضدددمن بيئة  الانعزال في مكان العملتجاه ا

حصللللائية بين متغير سلللللوكيات القائد التفاضلللللية ومتغير الانعزال في إذات دلالة طردية علاقة تأثير 

ية تبين  (مكان العمل تأثيرطبيعة وهذه الفرضدددددد واتجاهه بين المتغير المسددددددتقل والمتغير المعتمد  ال

ي معامل الميل الحدي أمجموعة مؤشددددددرات احصددددددائية منها قيمة البيتا المعيارية بوالتحقق من ذلك 

 ومعنويتها وكذلك مؤشر القدرة التفسيرية.

ا ايجددابيدد اا ن هندداك تددأثيرأ(  43فقددد تبين من النموذج الهيكلي للتددأثير )  سددددددلوكيددات القددائددد من متغير  ا

ية فاضددددددل مة ذات دلالة أو العمل الانعزال في مكانتجاه متغير  ( B=0.729)بمقدار  الت هذه القي ن 

ن أوهذا يعني  (99%)ن النتيجة مقبولة بمسدددددتوى ثقة إي أ( P-Value=0.01)ن قيمة ئية لأاحصدددددا

الانعزال في في  طرديبمقدار وحدة واحدة سدديتبعه تغير  متغير سددلوكيات القائد التفاضددليةالتزايد في 
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في  قائد تفاضددددددليعندما تكون هناك سددددددلوكيات  الطرديوتعبر النتائج اعلاه عن التأثير  مكان العمل

 .  الانعزال في مكان العملمن   تزيدفأنها  الكوفةجامعة رئاسة 

ن يفسددر فيها نسددبة من اجمالي تغيرات المتغير أاما عن المقدرة التفسدديرية التي يمكن للمتغير المسددتقل 

من  جيدة( وهي نسددددبة 0.53نسددددبته )( للمتغير المسددددتقل في المتغير المعتمد ما R²)المعتمد فقد كانت 

طردية ن حدوث تغييرات إي أ الانعزال في مكان العمل،تفسير التغيرات الحاصلة في المتغير المعتمد 

( وما 53.1%بنسددبة ) الانعزال في مكان العملهم فيها متغير يسدد في متغير سددلوكيات القائد التفاضددلية

نسدددبة متعلقة بمتغيرات خارج حدود اهتمام النموذج  و( فه0.46تبقى من هذه النسدددبة والمقدرة بـددددددددد )

 البحثي الحالي. 

علاقة التأثير الطردي بين متغير سلوكيات القائد ن النتائج تؤيد قبول فرضية أوبناء على ما سبق 

 . التفاضلية ومتغير الانعزال في مكان العمل

 

 التفاضلية في الانعزال في مكان العملسلوكيات القائد النموذج الهيكلي لاختبار تأثير ( 43شكل )ال

 

قيم قيم الاختبار المعيارية واللامعيارية التي تخص مسار التأثير فضلا عن ( 45)ويتضح من الجدول 

 .التحقق من معنوية النواتج المتبقية
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( تقديرات نموذج التأثير بين متغير سلوكيات القائد التفاضلية ومتغير الانعزال في مكان 45جدول )ال

 العمل

   S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

 ---> الانعزال في مكان العمل
سلوكيات القائد 

 التفاضلية

.729 
.355 .069 5.161 *** 

 Amos. V.26باعتماد مخرجات برنامج  ةالمصدر: اعداد الباحث

بعاد متغير سلوكيات القائد أهو مسار تأثير  اي تستهدف الدراسة التحقق منهتال ةالثاني خطوةن الإ

 :  يأتيالتفاضلية تجاه الانعزال في مكان العمل وكما 

 (: 1-1الفرضية الفرعية )

تجاه  التواصلن مسار التأثير الفرعي الذي تستهدف الدراسة التحقق منه هو مسار تأثير بعد الرعاية وإ

 تأثيرد و)وجن البناء الفرضي لذلك هو إوالانعزال في مكان العمل ضمن بيئة رئاسة جامعة الكوفة 

وهذه الفرضية  (بعد الرعاية والتواصل ومتغير الانعزال في مكان العملبين  ذو دلالة احصائية طردي

ن التحقق أتبين ايضا قدرة توييا بيئة التطبيق للبعد المستقل في احداث تغيير في المتغير المعتمد و

احصائية منها قيمة البيتا المعيارية اي معامل الميل الحدي مجموعة مؤشرات بمن هذا التوييا يتم 

 ومعنويتها وكذلك مؤشر القدرة التفسيرية.

ا طردي اا ن هناك تأثيرأ(  44فقد تبين من النموذج الهيكلي للتأثير )  بمقدار  التواصلوالرعاية بعد من  ا

(B=0.672  تجاه متغير )ن قيمة هذه القيمة ذات دلالة احصائية لأ وان الانعزال في مكان العمل(P-

Value=0.01) بعد التمايز بن التزايد في أوهذا يعني  (99%)ن النتيجة مقبولة بمستوى ثقة إي أ

وهي  ((672%بنسبة  الانعزال في مكان العملبمقدار وحدة واحدة سيتبعه تغير في  التواصلوالرعاية 

لأنها  (5.126) للتأثير وقد كانت معايير معنويتها جيدة فقد كانت النسبة الحرجة بحدود عاليةنسبة 

  (1.96)اعلى من الحد الادنى المقبول الذي يبلغ 

اما عن المقدرة التفسيرية التي يمكن للبعد المستقل ان يفسر فيها نسبة من اجمالي تغيرات المتغير 

من تفسير  جيدةوهي نسبة  (%45ته )في المتغير المعتمد ما نسبللبعد المستقل ( R²)المعتمد فقد كانت 

ن حدوث تغييرات في متغير إي أ الانعزال في مكان العمل،التغيرات الحاصلة في المتغير المعتمد 

وما تبقى  (45%بنسبة ) التواصلوالتمايز الحاصل في الرعاية بعد هم فيها يس الانعزال في مكان العمل

نسبة متعلقة بمتغيرات خارج حدود اهتمام النموذج البحثي  فهو (%55ـ )من هذه النسبة والمقدرة ب

 الحالي. 
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التواصل والانعزال في مكان والرعاية بعد ن النتائج تؤيد قبول فرضية التأثير بين وبناء على ما سبق أ

 يجابيوبالاتجاه الا ضمن بيئة التطبيق وبمستوى تأثير جيد العمل

 
 بعد الرعاية والاهتمام في الانعزال في مكان العملالنموذج الهيكلي لاختبار تأثير ( 44) الشكل

  

قيم الاختبار المعيارية واللامعيارية التي تخص مسار التأثير فضلا عن  (46)ويتضح من الجدول   

  المتبقية. قيم التحقق من معنوية النواتج

 ومتغير الانعزال في مكان العمل والتواصلنموذج التأثير بين بعد الرعاية  ( تقديرات46جدول )ال

   S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

 *** 5.126 062. 317. 672. الرعاية والتواصل ---> الانعزال في مكان العمل

 Amos. V.26المصدر: اعداد الباحث باعتماد مخرجات برنامج 

 (: 2-1الفرضية الفرعية )

 توالمكافآن مسددار التأثير الفرعي الذي تسددتهدف الدراسددة التحقق منه هو مسددار تأثير بعد الترقيات إ

)وجود ن البناء الفرضددي لذلك هو  إتجاه الانعزال في مكان العمل ضددمن بيئة رئاسددة جامعة الكوفة و

وهذه  ان العمل(ت ومتغير الانعزال في مكآفابين بعد الترقيات والمكذات دلالة إحصللائية  طردي تأثير

ن أحداث تغيير في المتغير المعتمد وإيضا قدرة توييا بيئة التطبيق للبعد المستقل في أالفرضية تبين 

مجموعة مؤشددرات احصددائية منها قيمة البيتا المعيارية اي معامل الميل بالتحقق من هذا التوييا يتم 

 الحدي ومعنويتها وكذلك مؤشر القدرة التفسيرية.
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بمقدددار  تالترقيددات والمكددافددآمن بعددد  اا هندداك تددأثير أن (45)فقددد تبين من النموذج الهيكلي للتددأثير 

(B=0.601 ) ن قيمة ة احصائية لأن هذه القيمة ذات دلالأو الانعزال في مكان العملمتغير  تجاه(P-

Value=0.01 )تمايز التعامل وهذا يعني ان التزايد في  (99%)ن النتيجة مقبولة بمسددددددتوى ثقة إي أ

فآبعد ب يات والمكا بة  الانعزال في مكان العملبمقدار وحدة واحدة سدددددديتبعه تغير في  تالترق بنسدددددد

وهي نسددددددبة لابأس بها للتأثير وقد كانت معايير معنويتها جيدة فقد كانت النسددددددبة الحرجة  ((%601

 . (3.543) بحدود

اما عن المقدرة التفسددديرية التي يمكن للبعد المسدددتقل ان يفسدددر فيها نسدددبة من اجمالي تغيرات المتغير 

من تفسير  جيدةوهي نسبة  (0.36ه )( للبعد المستقل في المتغير المعتمد ما نسبتR²)المعتمد فقد كانت 

ن حدوث تغييرات في متغير إي أ الانعزال في مكان العمل،التغيرات الحاصددددددلة في المتغير المعتمد 

( وما تبقى من هذه 36%بنسدددبة ) تالتمايز في الترقيات والمكافآهم فيها يسددد الانعزال في مكان العمل

 نسبة متعلقة بمتغيرات خارج حدود اهتمام النموذج البحثي الحالي.  وفه (0.64)النسبة والمقدرة بـ 

والانعزال في مكان  الترقيات والمكأفاتن النتائج تؤيد قبول فرضية التأثير بين بعد أما سبق وبناء على 

 ضمن بيئة التطبيق وبمستوى تأثير جيد وبالاتجاه الايجابي.  العمل

 ت في الانعزال في مكان العملبعد الترقيات والمكافآالنموذج الهيكلي لاختبار ( 45شكل )ال
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قيم الاختبار المعيارية واللامعيارية التي تخص مسار التأثير فضلا  (47)ويتضح من الجدول    

 .المتبقية عن قيم التحقق من معنوية النواتج

 ومتغير الانعزال في مكان العملت بعد الترقيات والمكافآتقديرات نموذج التأثير بين ( 47جدول )ال

   S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

 *** 3.543 076. 270. 601. الترقيات والمكأفات ---> الانعزال في مكان العمل

 Amos. V.26باعتماد مخرجات برنامج  ةالمصدر: اعداد الباحث  

 (: 3-1الفرضية الفرعية )

سة التحقق منه هو مسار تأثير بعد إ ستهدف الدرا سامح مع الاخطاءن مسار التأثير الفرعي الذي ت  الت

)وجود ن البناء الفرضددي لذلك هو  إتجاه الانعزال في مكان العمل ضددمن بيئة رئاسددة جامعة الكوفة و

 ومتغير الانعزال في مكان العمل( تسللللللامح مع الاخطاءبين بعد ال ذات دلالة احصللللللائية طرديتأثير 

المتغير وهذه الفرضددددددية تبين ايضددددددا قدرة توييا بيئة التطبيق للبعد المسددددددتقل في احداث تغيير في 

مجموعة مؤشدددرات احصدددائية منها قيمة البيتا المعيارية اي بالمعتمد وان التحقق من هذا التوييا يتم 

 معامل الميل الحدي ومعنويتها وكذلك مؤشر القدرة التفسيرية.

ا طردي اا ( ان هناك تأثير46النموذج الهيكلي للتأثير )فقد تبين من  بمقدار  التسدددامح مع الاخطاءمن بعد  ا

(B=0.615)  ن قيمة هذه القيمة ذات دلالة احصدددائية لأ نأو الانعزال في مكان العملتجاه متغير(P-

Value=0.01) بعد ب ي التمايزن التزايد فأوهذا يعني  (99%)ن النتيجة مقبولة بمسددددددتوى ثقة إي أ

 ((615%بة بنسدد الانعزال في مكان العملبمقدار وحدة واحدة سدديتبعه تغير في  التسددامح مع الاخطاء

 بها للتأثير وقد كانت معايير معنويتها جيدة فقد كانت النسددددددبة الحرجة بحدود سلا بأوهي نسددددددبة 

(4.648 .) 

اما عن المقدرة التفسددديرية التي يمكن للبعد المسدددتقل ان يفسدددر فيها نسدددبة من اجمالي تغيرات المتغير 

من تفسير  جيدةوهي نسبة  (0.38نسبته )( للبعد المستقل في المتغير المعتمد ما R²)المعتمد فقد كانت 

ن حدوث تغييرات في متغير إي أ الانعزال في مكان العمل،التغيرات الحاصددددددلة في المتغير المعتمد 

وما تبقى من هذه النسدبة  (38%بنسدبة ) التسدامح مع الاخطاءهم فيها بعد يسد الانعزال في مكان العمل

 نسبة متعلقة بمتغيرات خارج حدود اهتمام النموذج البحثي الحالي.  ( فهي0.62والمقدرة بـ )

والانعزال في  التسامح مع الاخطاءن النتائج تؤيد قبول فرضية التأثير بين بعد أوبناء على ما سبق 

 تأثير جيد وبالاتجاه الايجابي. ضمن بيئة التطبيق وبمستوى مكان العمل
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 بعد التسامح مع الاخطاء في الانعزال في مكان العملالنموذج الهيكلي لاختبار ( 46شكل )ال

 

قيم الاختبار المعيارية واللامعيارية التي تخص مسار التأثير فضلا عن  (48)ويتضح من الجدول    

  المتبقية. قيم التحقق من معنوية النواتج

 ومتغير الانعزال في مكان العملبعد الترقيات والمكأفات ( تقديرات نموذج التأثير بين 48جدول )ال

   S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

الأخطاءالتسامح مع  ---> الانعزال في مكان العمل  .615 .308 .066 4.648 *** 

 Amos. V.26باعتماد مخرجات برنامج  ةالمصدر: اعداد الباحث  

 :نيةثالثا. الفرضية الرئيسة الثا

الثاني متغير الدراسددة المسددتقل دراسددة التحقق منه هو مسددار تأثير الذي تسددتهدف ال اني الثن المسددار إ

ن البناء الفرضي إو الكوفةجامعة رئاسة ضمن بيئة الانعزال في مكان العمل تجاه  الاصالة التنظيمية

الانعزال في مكان تؤثر الأصلللالة التنظيمية تأثيراً سللللبياً ذا دلالة إحصلللائية على مسلللتوى )لذلك هو  

 المعتمدفي احداث تغيير في المتغير الثاني وهذه الفرضية تبين ايضا تأثير المتغير  المستقل  (  العمل

مجموعة مؤشددددددرات احصددددددائية منها قيمة البيتا المعيارية اي معامل الميل بن التحقق من ذلك يتم أو

 الحدي ومعنويتها وكذلك مؤشر القدرة التفسيرية.

ا سدلبي اا ( ان هناك تأثير 47النموذج الهيكلي للتأثير )  فقد تبين من بمقدار  الاصدالة التنظيميةمن متغير  ا

(B= -.45)  ن قيمة حصددددددائية لأإوان هذه القيم ذات دلالة   متغير الانعزال في مكان العملتجاه(P-
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Value=0.01 )صددالة الأمتغير ن التزايد في أوهذا يعني  (99%)ن النتيجة مقبولة بمسددتوى ثقة إي أ

سلبي في  التنظيمية سيتبعه تغير  سبة   متغير الانعزال في مكان العملبمقدار وحدة واحدة  ( (45-%بن

وتعبر النتائج اعلاه عن  (1.983-) وقد كانت معايير معنويتها جيدة فقد كانت النسددددددبة الحرجة بحدود

 . الكوفةجامعة رئاسة السلبي للمتغير المستقل في احداث تأثير عكسي ضمن بيئة عمل التأثير مستوى 

ن يفسددر فيها نسددبة من اجمالي تغيرات المتغير أاما عن المقدرة التفسدديرية التي يمكن للمتغير المسددتقل 

من جيدة  ( وهي نسددددبة0.20ما نسددددبته ) المعتمد( للمتغير المسددددتقل في المتغير ²R)فقد كانت  المعتمد

لة في المتغير  ن حدوث تغييرات إي أ المعتمد الانعزال في مكان العمل،تفسددددددير التغيرات الحاصدددددد

( وما 0.20بنسدددبة ) صدددالة التنظيميةالأهم فيها متغير يسددد الانعزال في مكان العملعكسدددية في متغير 

اهتمام النموذج ( فهي نسدددبة متعلقة بمتغيرات خارج حدود 0.80تبقى من هذه النسدددبة والمقدرة بـدددددددد )

 البحثي الحالي. 

صالة التنظيمية ومتغير الانعزال الأن النتائج تؤيد قبول فرضية التأثير العكسي بين أوبناء على ما سبق 

 ضمن بيئة التطبيق وبمستوى تأثير قوي. في مكان العمل

  

 
 

  في مكان العملصالة التنظيمية في الانعزال تأثير الأالنموذج الهيكلي لاختبار ( 47شكل )ال 



 

 

ر فرضيات الدراسة.......اختباالثالث...................................................الفصل الثالث: المبحث  156  

قيم الاختبار المعيارية واللامعيارية التي تخص مسار التأثير فضلا عن  (49)ويتضح من الجدول    

   قيم التحقق من معنوية النواتج المتبقية.

 ومتغير الانعزال في مكان العملالاصالة التنظيمية ( تقديرات نموذج التأثير بين 49جدول )ال

   S.RW Estimate S.E. C.R. P 

صالة التنظيميةالأ ---> الانعزال في مكان العمل  -.445 -.347 .175 -1.983 .042 

 Amos. V.26باعتماد مخرجات برنامج  ةالمصدر: اعداد الباحث 
 

 :يأتيتجاه الانعزال في مكان العمل وكما  صالة التنظيميةالأتأثير ابعاد متغير  خطوة التالية اختبارن الإ

 (: 1-2) الفرضية الفرعية

تجاه الاغتراب الذاتي ن مسار التأثير الفرعي الذي تستهدف الدراسة التحقق منه هو مسار تأثير بعد إ

تأثير د و)وجن البناء الفرضي لذلك هو وإالانعزال في مكان العمل ضمن بيئة رئاسة جامعة الكوفة 

وهذه الفرضية  (ومتغير الانعزال في مكان العمل بين بعد الاغتراب الذاتي سلبي ذات دلالة احصائية

في احداث تغيير في المتغير المعتمد وان الاول تبين ايضا قدرة توييا بيئة التطبيق للبعد المستقل 

حصائية منها قيمة البيتا المعيارية اي معامل الميل إمجموعة مؤشرات بالتحقق من هذا التوييا يتم 

 لقدرة التفسيرية.الحدي ومعنويتها وكذلك مؤشر ا

( B=-.191) بمقدار الاغتراب الذاتيبعد من  اا ن هناك تأثيرأ (48النموذج الهيكلي للتأثير ) فقد تبين من

 (P-Value=0.01)وان هذه القيمة ذات دلالة احصائية لان قيمة  الانعزال في مكان العملتجاه متغير 

بمقدار وحدة واحدة سيتبعه نخفاض الاغتراب ان أوهذا يعني  (99%)ن النتيجة مقبولة بمستوى ثقة إي أ

بها للتأثير وقد كانت  سلا بأوهي نسبة  ((191.-%بنسبة  انخفاض الانعزال في مكان العملتغير في 

لأنها اعلى من الحد الادنى المقبول  (-2.748)معايير معنويتها جيدة فقد كانت النسبة الحرجة بحدود 

  (1.96)الذي يبلغ 

اما عن المقدرة التفسيرية التي يمكن للبعد المستقل ان يفسر فيها نسبة من اجمالي تغيرات المتغير 

من  ضعيفة جداوهي نسبة  (% 4ته )للبعد المستقل في المتغير المعتمد ما نسب( R²)المعتمد فقد كانت 

حدوث تغييرات في ن إي أ الانعزال في مكان العمل،تفسير التغيرات الحاصلة في المتغير المعتمد 

وما تبقى من هذه النسبة  (4%بنسبة ) الاغتراب الذاتيبعد هم فيها يس الانعزال في مكان العملمتغير 

 فهي نسبة متعلقة بمتغيرات خارج حدود اهتمام النموذج البحثي الحالي.  (%96ـ )والمقدرة ب

والانعزال في مكان  الاغتراب الذاتيبعد ن النتائج تؤيد قبول فرضية التأثير بين وبناء على ما سبق أ

 .ضمن بيئة التطبيق  العمل
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 تأثير بعد الاغتراب الذاتي في الانعزال في مكان العملالنموذج الهيكلي لاختبار ( 48شكل )ال

 

قيم الاختبار المعيارية واللامعيارية التي تخص مسار التأثير فضلا عن  (50)ويتضح من الجدول    

   المتبقية. قيم التحقق من معنوية النواتج

 ومتغير الانعزال في مكان العملبعد الاغتراب الذاتي ( تقديرات نموذج التأثير بين 50جدول )ال

   S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

 006. 2.748- 052. 143.- 191.- الاغتراب الذاتي ---> الانعزال في مكان العمل

 Amos. V.26باعتماد مخرجات برنامج  ةالمصدر: اعداد الباحث  
  

 (: 2-2الفرضية الفرعية )

تجاه صيلة الحياة الأن مسار التأثير الفرعي الذي تستهدف الدراسة التحقق منه هو مسار تأثير بعد إ

يوجد تأثير )ن البناء الفرضي لذلك هو  إلكوفة ورئاسة جامعة االانعزال في مكان العمل ضمن بيئة 

وهذه الفرضية  (سلبي ذات دلالة إحصائية بين بعد الحياة الاصلية ومتغير الانعزال في مكان العمل

ن التحقق أحداث تغيير في المتغير المعتمد وإبيئة التطبيق للبعد المستقل في  تبين ايضا قدرة توييا

ي معامل الميل الحدي أمجموعة مؤشرات احصائية منها قيمة البيتا المعيارية بيتم من هذا التوييا 

 ومعنويتها وكذلك مؤشر القدرة التفسيرية.
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(  B=-.362بمقدار ) الحياة الاصيلةمن بعد  اا ان هناك تأثير( 49النموذج الهيكلي للتأثير )فقد تبين 

( P-Value=0.01)ن قيمة ذات دلالة احصائية لأ وان هذه القيمة الانعزال في مكان العملتجاه متغير 

بمقدار وحدة  صيلة الحياة الأوهذا يعني ان التزايد في بعد  (99%)ن النتيجة مقبولة بمستوى ثقة إي أ

( وهي نسبة لابأس بها للتأثير وقد (362-.%بنسبة  الانعزال في مكان العملواحدة سيتبعه تغير في 

 (. 2.882-) كانت النسبة الحرجة بحدود كانت معايير معنويتها جيدة فقد

اما عن المقدرة التفسيرية التي يمكن للبعد المستقل ان يفسر فيها نسبة من اجمالي تغيرات المتغير 

من  ضعيفة( وهي نسبة 0.13( للبعد المستقل في المتغير المعتمد ما نسبته )R²)المعتمد فقد كانت 

ن حدوث تغييرات في إي أ الانعزال في مكان العمل،تمد تفسير التغيرات الحاصلة في المتغير المع

( وما تبقى من هذه النسبة 13%بنسبة ) صيلةالحياة الأهم فيها بعد يس الانعزال في مكان العملمتغير 

 ( فهي نسبة متعلقة بمتغيرات خارج حدود اهتمام النموذج البحثي الحالي. 0.87والمقدرة بـ )

والانعزال في مكان  الحياة الاصيلةن النتائج تؤيد قبول فرضية التأثير بين بعد أوبناء على ما سبق 

  .ضمن بيئة التطبيق العمل

 
 تأثير بعد الحياة الاصيلة في الانعزال في مكان العملالنموذج الهيكلي لاختبار ( 49شكل )ال

 

قيم الاختبار المعيارية واللامعيارية التي تخص مسار التأثير فضلا عن  (51)ويتضح من الجدول    

  المتبقية. قيم التحقق من معنوية النواتج
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 ومتغير الانعزال في مكان العملصيلة بعد الحياة الأ( تقديرات نموذج التأثير بين 51جدول )ال

   S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

 004. 2.882- 095. 273.- 362.- الحياة الاصيلة ---> الانعزال في مكان العمل

 Amos. V.26باعتماد مخرجات برنامج  ةالمصدر: اعداد الباحث  
 

 (: 3-2الفرضية الفرعية )

قبول التأثير الخارجي ن مسار التأثير الفرعي الذي تستهدف الدراسة التحقق منه هو مسار تأثير بعد إ

يوجد )ن البناء الفرضي لذلك هو  إرئاسة جامعة الكوفة و ل ضمن بيئةتجاه الانعزال في مكان العم

وهذه  (ذات دلالة إحصائية بين بعد قبول التأثير الخارجي ومتغير الانعزال في مكان العمل سلبيتأثير 

ن أالفرضية تبين ايضا قدرة توييا بيئة التطبيق للبعد المستقل في احداث تغيير في المتغير المعتمد و

مجموعة مؤشرات احصائية منها قيمة البيتا المعيارية اي معامل الميل بالتحقق من هذا التوييا يتم 

 الحدي ومعنويتها وكذلك مؤشر القدرة التفسيرية.

-=Bبمقدار )قبول التأثير الخارجي من بعد  اا ن هناك تأثيرأ (50)فقد تبين من النموذج الهيكلي للتأثير 

-P)وان هذه القيمة ذات دلالة احصائية لان قيمة  عزال في مكان العملالانمتغير  ( تجاه 429.

Value=0.01 )قبول التأثير وهذا يعني ان التزايد في بعد  (99%)ن النتيجة مقبولة بمستوى ثقة إي أ

( وهي نسبة (43-%بنسبة  الانعزال في مكان العملبمقدار وحدة واحدة سيتبعه تغير في الخارجي 

  (2.929-) للتأثير وقد كانت معايير معنويتها جيدة فقد كانت النسبة الحرجة بحدودلابأس بها 

ن يفسر فيها نسبة من اجمالي تغيرات المتغير أما عن المقدرة التفسيرية التي يمكن للبعد المستقل أ

ن م ضعيفة( وهي نسبة 0.18( للبعد المستقل في المتغير المعتمد ما نسبته )R²)المعتمد فقد كانت 

ن حدوث تغييرات في إي أ الانعزال في مكان العمل،تفسير التغيرات الحاصلة في المتغير المعتمد 

( وما تبقى من هذه 18%بنسبة )قبول التأثير الخارجي هم فيها بعد يس الانعزال في مكان العملمتغير 

 ( فهي نسبة متعلقة بمتغيرات خارج حدود اهتمام النموذج البحثي الحالي. 0.82النسبة والمقدرة بـ )

والانعزال في قبول التأثير الخارجي ن النتائج تؤيد قبول فرضية التأثير بين بعد أوبناء على ما سبق 

 ضمن بيئة التطبيق.  مكان العمل
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  الخارجي في الانعزال في مكان العملتأثير بعد قبول التأثير النموذج الهيكلي لاختبار ( 50شكل )ال

 

قيم الاختبار المعيارية واللامعيارية التي تخص مسار التأثير فضلا عن  (52)ويتضح من الجدول    

 المتبقية. قيم التحقق من معنوية النواتج

 العملومتغير الانعزال في مكان بعد قبول التأثير الخارجي ( تقديرات نموذج التأثير بين 52جدول )ال

   S.R.W Estimate S.E. C.R. P 

 003. 2.929- 084. 245.- 429.- الانعزال في مكان العمل ---> قبول التأثير الخارجي

 Amos. V.26باعتماد مخرجات برنامج  ةالمصدر: اعداد الباحث
 

احصائية ذات دلالة  تفاعلية توجد علاقة تأثير)نه أعلى  وتنصالخامسة: : الفرضية الرئيسة اثالث

 . بأبعاده(سلوكيات القائد التفاضلية والانعزال في مكان العمل في العلاقة بين  صالة التنظيميةالألمتغير 

يحتاج الباحث لغرض اختبار الدور التفاعلي للأصالة التنظيمية في العلاقة بين سلوكيات القائد التفاضلية 

اسلوب  باستعمالالانعزال في مكان العمل الى تحديد العلاقات التفاعلية بن متغيرات البحث ويتم ذلك 

رات متغي ةعلى وجود ثلاث اذ يعتمد هذ الاسلوب (Moderation Analysis)تحليل التفاعل او المعدل 

 Moderator) والمتغير التفاعلي  (Independent Variable)هي المتغير المستقل والأقل في 

Variable)  والمتغير المعتمد(Dependent Variable) ،  اذ يتم التفاعل(Interaction)  عن

معتمد ويتم معرفة ذلك التأثير تأثير متغير معدل )ملطا( للعلاقة بين المتغير المستقل والمتغير ال طريق
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نموذجين لتحليل الانحدار فالتفاعل هو حصيلة الاختلاف في تأثير المتغير المستقل في  بوساطةالمعدل 

المتغير المعتمد عن التأثير للمتغير المستقل في المتغير المعتمد بوجود المتغير الثالث التفاعلي )المعدل 

لي في البحث عن الفروق الفردية او نتيجة الظروف الموقفية التي اذ يعني التحليل التفاع ،او الملطا(

وبناء  من الممكن ان تؤثر في قوة العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد ضمن نموذج الاختبار

على ذلك يمكن ان يكون المتغير التفاعلي معززا لعلاقة التأثير او مخفضا لتلك العلاقة بين المتغير 

 والمعتمد.المستقل 

ا ويعتمد مقبولية النموذج التفاعلي على معنوية النتائج فاذا كان التفاعل معنوي بين المتغير المعدل  ا

ن مستوى تأثير المتغير المستقل في المتغير المعتمد سيتغير تبعا أوالمتغير المستقل فهذا يشير الى 

لمتغير المستقل والمتغير المعتمد سيكون ن التغير في مستوى العلاقة بين اإلمستوى المتغير المعدل، أي 

( 51) والشكل (Musairah et al,2015:3) (Moderator)خر آنتيجة التغير بمستوى متغير 

 ( والعلاقة التفاعلية. )المعدليوضح مخطط الانموذج الملطا 

 

 

 ( الانموذج التفاعلي والعلاقة التفاعلية بين المتغيرات51) شكلال

 Musairah et al,2015:3باعتماد  ةالباحثالمصدر: اعداد 

 

 تاعتمدإذ نمذجة المعادلة الهيكلية  ستستعمل ةوللقيام بعملية تحليل الانموذج التفاعلي فان الباحث

(Structural Equation Modeling) برنامج  باستعمال(Amos, V26)  وفي مجال الدراسة

الحالية ستعتمد النمذجة كتقنية احصائية اساسية في تحليل الانموذج التفاعلي وقبل ادخال البيانات في 
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 (Interaction Variable)هي تكوين متغير تفاعل ،  نمذجة المعادلة الهيكلية يجب القيام بخطوات

الى صيغة التمركز أي ما تعرف   (Moderator)تحويل بيانات المتغير المستقل والمتغير التفاعلي ب

وذلك يكون باستخراج متوسط بيانات  (Centering or Standardizing)بصيغة القياس المعيارية 

كل متغير وتطرح بياناته من المتوسط للحصول على صيغة التمركز لكل متغير )المستقل والتفاعلي( 

باط العالي بين المتغير المستقل والمتغير معالجة مشكلة الارت هوهذا الاجراء من والهدف الاساس 

ن التمركز يعالج مشكلة التعدد أ من ثمو ،التفاعلي كل على حدة مع متغير التفاعل الذي تم تكوينه منهما

 عن طريقيمكن تحقيق التمركز و ،بين المتغيرات في معادلة الانحدار (Multicollinearity)الخطي 

ا وبدلا من تمركز المتغيرات ا(Z Scoring)  صيغة القياس المعيارية   (51)يوضح الشكل لمذكورة آنفا

 تمثل تكوين متغير التفاعل في العلاقة التفاعلية بين المتغير المستقل والمتغير التفاعلي والمتغير المعتمد. 

ا اجراء اختبارات النموذج التفاعلي وفلإ (Amos v.26)برنامج  ةالباحث توقد اعتمد  الاتية: ت للخطوا قا

صالة لتفاضلية( والمتغير التفاعلي )الأالقيام بتحويل بيانات المتغير المستقل )سلوكيات القائد ا .1

 .(Centering)التنظيمية( الى صيغة التمركز 

( وهو ناتج تفاعل المتغير التفاعلي مع Interaction Variableالقيام ببناء متغير التفاعل ) .2

 المتغير المستقل.

لرسم المسارات  (Structural Equation Modeling)نمذجة المعادلة الهيكلية  عمالاست .3

لى المتغير عالخاصة بعلاقات التأثير المباشر المتعدد بين المتغير المستقل والمتغير التفاعلي 

   (52المعتمد في نموذج هيكلي واحد وكما يوضحها الشكل )
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المسار الانحداري الخاص بفرضية التفاعل )المتغير المستقل والمتغير التفاعلي  (52) شكلال

 وفق اسلوب نمذجة المعادلة الهيكليةعلى والمتغير المعتمد 
 (P<.001)ن جميع تقديرات النموذج معنوية تحت مستوى أملخص التحليل اذ يتبين  وضحي (53جدول )وال

 وهي تحقق الشرط المطلوب. (1.96)من  أكبر .C.Rوكذلك كانت النسبة الحرجة 

 (53جدول )ال

ومتغير  صالة التنظيميةومتغير الأ تقديرات نموذج التأثير بين متغير سلوكيات القائد التفاضلية

 الانعزال في مكان العمل
 S.R.W Estimate S.E. C.R. P المتغير المسار المتغير

الانعزال في مكان 

 العمل
<--- 

سلوكيات القائد 

 التفاضلية

.680 
.317 .063 4.991 *** 

الانعزال في مكان 

 العمل
 *** 2.712- 139. 377.- 416.- الاصالة التنظيمية --->

 

لرسم المسارات الانحدارية  (Structural Equation Modeling)نمذجة المعادلة الهيكلية  .4

النموذج  عن طريقبين المتغير المستقل والتفاعلي ومتغير التفاعل على المتغير المعتمد 

 (.53)الهيكلي وكما يوضحها الشكل 



 

 

ر فرضيات الدراسة.......اختباالثالث...................................................الفصل الثالث: المبحث  164  

 

( المسار الانحداري الخاصة بفرضية التفاعل )المتغير المستقل والمتغير المعتمد ومتغير 53) شكلال

 .ذجة المعادلة الهيكليةوفق اسلوب نمعلى التفاعل 

والتغير الحاصل بين الخطوة الثالثة )النمذجة الهيكلية للمستقل والتفاعلي( والخطوة  )2Rالتحقق من قيم ) .5

الرابعة )بوجود متغير التفاعل(، فان تحقق الفرق بين معامل التفسير يعني وجود حجم للتفاعل وعندما 

ا يكون التغير سلبي فهذا يدل على الدور المخفض للتأثير الطردي بين المتغير المستقل والمعتمد الذي  ا

 ادخله متغير التفاعل في الانموذج المختبر.

( ملخص 54التحقق من معنوية انموذج الانحدار الثاني )بعد ادخال متغير التفاعل( كما يوضح جدول )

وكذلك كانت النسبة الحرجة  (P<.001)حت مستوى ن جميع تقديرات النموذج معنوية تأالتحليل اذ يتبين 

C.R.  (.54)وهي تحقق الشرط المطلوب وكما يوضحها الجدول  (1.96)أكبر من 
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ومتغير الاصالة  تقديرات نموذج التأثير بين متغير سلوكيات القائد التفاضلية (54)جدول ال

 ومتغير التفاعل ومتغير الانعزال في مكان العمل التنظيمية
 S.R.W Estimate S.E. C.R. P المتغيرات المسار المتغير

الانعزال في مكان 

 العمل
<--- 

سلوكيات القائد 

 التفاضلية

.751 
.416 .086 4.837 *** 

الانعزال في مكان 

 العمل
 متغير التفاعل --->

-.508 
-.395 .092 -4.293 

*** 

الانعزال في مكان 

 العمل
 الاصالة التنظيمية --->

-.183 
-.106 .048 -2.208 

*** 

 

( لمتغير unstandardized Coefficientالتحقق من معنوية معامل الانحدار غير المعياري ) .6

ا التفاعل )في هذا النوع من التحليل يتم الاعتماد على الانحدار غير المعياري( فاذا كان المعامل معنوي  ا

التأكد من الدور التفاعلي للمتغير التفاعلي )الملطا او  من ثمفهو دليل على معنوية متغير التفاعل و

 المعدل( في تعزيز تأثير المتغير المستقل في المتغير المعتمد.

الذي يعني نسبة التباين المنتظم لمتغير التفاعل نسبة الى التباين  (Effect Size)حساب حجم التأثير  .7

حدثه المتغير التفاعلي مع المتغير أنه يحدد مقدار التأثير الذي إي أغير المفسر في المتغير المعتمد، 

 ,.Selya et al)المعادلة الاتية  عن طريقالمستقل في المتغير المعتمد ويمكن حساب حجم التأثير 

2012:2) 

 

 هي حجم التأثير  2f ن:إإذ 

)AB
2R(معامل التفسير الناتج عن انموذج الانحدار بوجود متغير التفاعل = 

)A
2R( معامل التفسير الناتج عن انموذج الانحدار من دون متغير التفاعل = 

 وكالاتي: (Cohen,1988:413-414)ويعتمد في تفسير نتائج حجم التأثير على قاعدة 

 .اا فاكثر يكون حجم التأثير صغير (0.02)اذا كان حجم التأثير  .أ

ا فأكثر يكون حجم التأثير متوسط (0.15)اذا كان حجم التأثير  .ب  .ا

 .اا فأكثر يكون حجم التأثير كبير (0.35)اذا كان حجم التأثير  .ت

يوضح التغير الذي يحدثه المتغير المعدل في  (Plot)مخطط بياني  بوساطةرسم العلاقة التفاعلية  .8

العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد, ويعد الرسم البياني من ضروريات تحليل العلاقة 
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 Mod)برنامج عمال المتغيرات, ويمكن الحصول عليه من طريقتين الاولى : باستالتفاعلية بين 

Graph) برنامج  عمالوالطريقة الثانية باست (Microsoft Excel) تبين من النماذج الهيكلية يو

ن القابلية التفسيرية للأنموذج الهيكلي الاول )المتغير المستقل ومتغير التفاعل( قد بلغت أاعلاه 

)9=0.62 R( ومتغير  ،وقد بلغت في الانموذج الهيكلي  الثاني )المتغير المستقل والمتغير التفاعلي

 )0.04( بلغ )2R(وهذا يدل على وجود فرق ايجابي بين النموذجين في قيمة  )R 0.732=(التفاعل( 

كمتغير ثالث في الانموذج  (Interactive Variable)وهذا الفرق يعود لدخول متغير التفاعل 

على ن قيمة تقديرات النماذج كانت معنوية مما يدل أ(  54يتضح من الجدول ) ويكلي الثاني, اله

معنوية نموذج الانحدار المختبر, اما دور المتغير التفاعل في الانموذج فيتمثل في قيمة الانحدار 

 (2.208-)المحسوبة بلغت  (C.R)وهي قيمة معنوية لان قيمة  (0.18-)غير المعياري التي بلغت  

ن مستوى أيتبين  (ƒ²)معادلة حجم التأثير  عمالاستومن  (0.000)وهي قيمة معنوية عند مستوى 

في الانعزال في  بتفاعله مع سلوكيات القائد التفاضلية صالة التنظيميةالأمتغير التأثير الذي ادخله 

وتؤكد هذه النتيجة  (Cohen)وهو مستوى تأثير متوسط حسب تصنيا  (0.15)قد بلغ  مكان العمل

صالة التنظيمية في للأعلى الدور التفاعلي )المعدل(  صحة قبول الفرضية الرئيسة الثالثة وهذا يدل

 متغير سلوكيات القائد التفاضلية على الانعزال في مكان العمل.تعزيز تأثير 

هر الاصالة ( المخطط البياني للعلاقة التفاعلية بين متغيرات البحث الذي يظ54ويبين الشكل )

 التنظيمية وكيا انها تعدل العلاقة بين سلوكيات القائد التفاضلية والانعزال في مكان العمل.

 
صالة التنظيمية في تعزيز تأثير سلوكيات القائد التفاضلية في الانعزال للأالدور التفاعلي  (54)شكل ال

 في مكان العمل
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 المبحث الأول: الاستنتاجات

التوصيات والمقترحات للدراسات المستقبليةالمبحث الثاني: 
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 المبحث الأول: الاستنتاجات

تمثل الاستنتاجات المخرجات النهائية التي يتوصل إليها الباحث بعد تحليل البيانات ومناقشة النتائج،    

وهي تعكس مدى تحقق أهداف الدراسة وتكاملها مع الإطار النظري والمنهجي المعتمد وتستند هذه 

ن حدودها الاستنتاجات إلى ما أظهره التحليل الإحصائي من علاقات بين متغيرات الدراسة، ضم

 هي:وفي ضوء ذلك، تم التوصل إلى مجموعة من الاستنتاجات  وسياقها الزماني والمكاني

اتضح من نتائج الدراسة أن سلوكيات القائد التفاضلية تمارس بمستوى ملحوظ داخل رئاسة  .1

جامعة الكوفة، ويعود ذلك إلى وجود تباين في تعامل القادة مع الموظفين بحسب قربهم أو 

مما يسُهم في توليد شعور بعدم العدالة ويؤثر سلباً على الروح المعنوية للفرد داخل ولائهم، 

 .بيئة العمل

أظهرت النتائج أن الموظفين الذين يشعرون بأن القائد يعامل زملاءهم بتمييز أو تحيز واضح،  .2

 والانسحاب الاجتماعي في بيئة العمل، مما ينعكس على انخفاض الانعزاليعانون من مشاعر 

 .تفاعلهم ومشاركتهم الطوعية في الأنشطة التنظيمية

يلُاحظ أن سلوكيات القائد التفاضلية التي تمارس بشكل مباشر من قبل الرؤساء المباشرين  .3

 ؛تؤثر بدرجة أكبر على سلوك الموظف مقارنة بتلك التي تكون على مستوى الإدارات العليا

 .هميش بشكل مباشر على التفاعل اليوميالعلاقة المباشرة تعزز أثر التفضيل أو الت لأن

بينّت التحليلات الإحصائية أن هناك علاقة طردية بين شدة سلوك القائد التفاضلي وشعور  .4

، إذ يشعر الموظف المستبعد ضمنياً أو علنياً بأن مشاركته في مكان العملالموظف بالانعزال 

 .ماعية في بيئة العملغير مُقدرّة، مما يدفعه إلى تقليص تواصله وعلاقاته الاجت

ن موظفي رئاسة الجامعة يظُهرون قدراً من أوجود مظاهر التحيز القيادي، فمن رغم على ال .5

الالتزام الذاتي والمثابرة في أداء أعمالهم، مدفوعين بمسؤولياتهم المهنية والانضباط الذاتي، 

 .مادي وإن تطلبّ الأمر إنجاز المهام خارج أوقات الدوام الرسمي وبدون مقابل

الانعزال في مكان العمل ليس بالضرورة سلوكًا فردياً بحتاً، بل قد يكون ناتجًا بينت الدراسة ان  .6

عن عوامل تنظيمية، مثل أساليب القيادة أو التباين بين توقعات العاملين وواقع البيئة التنظيمية، 

 .ة والتنظيميةمما يستدعي النظر إلى الظاهرة من منظور شامل يدمج بين العوامل الفردي
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 رغمعلى الأظهرت الدراسة أن التعاون والعمل بروح الفريق ما يزال حاضراً بين الموظفين،  .7

التأثير السلبي لسلوك القائد التفاضلي، ويعُزى ذلك إلى قوة الروابط الاجتماعية التي تجمع  من

 .بين الموظفين، وإلى المبادرات الفردية لمساعدة الزملاء وتقديم الدعم عند الحاجة

ً في التخفيف من الآثار السلبية  .8 ً مهما بينّت النتائج أن الأصالة التنظيمية تلعب دوراً تفاعليا

سلوك القائد التفاضلي، إذ إن وجود ثقافة تنظيمية قائمة على الشفافية، والاحترام، والتقدير ل

 .الذاتي للفرد، يسُهم في تحجيم مشاعر الانعزال ويوفر مناخاً أكثر دعماً للموظفين

التقبل، والاحترام  عن طريقأكّد المشاركون أن وجود بيئة عمل تعزز من الأصالة التنظيمية،  .9

هم في مقاومة آثار التفضيل غير العادل من قبل القادة، ويعزز سدل، والتعبير عن الذات، ي  المتبا

 .من قدرة الموظف على المحافظة على مستوى مقبول من التفاعل الاجتماعي

تبينّ أن الأفراد الذين يتمتعون بمستوى عالٍ من الأصالة في سلوكهم المهني يظهرون مرونة   .10

مواقف التي تنطوي على تمييز قيادي، حيث يحتفظون بهويتهم الشخصية أعلى في التعامل مع ال

 .التحدياتمن رغم على الويواصلون المشاركة في الأنشطة المهنية بإيجابية 

علاقة  في مكان العملالدراسة إلى أن العلاقة بين سلوك القائد التفاضلي والانعزال  توصلت  .11

لعلاقة تتعدل بشكل ملحوظ بوجود أصالة تنظيمية سلبية تضُعف من الأداء السياقي، لكن هذه ا

قوية، ما يجعل من الأصالة عاملاً حيوياً في خلق بيئة عمل صحية قادرة على استيعاب الفروق 

 .الفردية وتعزيز الشعور بالانتماء

فهي من جهة تسهم في ترسيخ بيئة  ،أن الأصالة التنظيمية تمثل عاملًا تنظيمياً ذا تأثير مزدوج .12

عمل تتسم بالشفافية والعدالة، مما قد يحدّ من الآثار السلبية لسلوك القيادة التفاضلية، إلا أنها من 

يفاقم مشاعر الانعزال لدى  جهة أخرى قد تؤدي إلى زيادة وعي الموظفين بحالات التمييز، مما

ي والثقافي في تحديد طبيعة الدور الذي تؤديه ويعكس هذا التباين أهمية السياق التنظيم بعضهم

 .الأصالة
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 المبحث الثاني: التوصيات والمقترحات للدراسات المستقبلية

 أولاً: التوصيات وآليات تنفيذها

في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة بشأن العلاقة بين سلوكيات القائد التفاضلية وشعور 

العمل، وبالنظر إلى دور الأصالة التنظيمية في الحد من تلك الآثار، تم  مكانالموظفين بالانعزال في 

تطوير مجموعة من التوصيات الهادفة إلى تعزيز بيئة العمل التنظيمية لدى موظفي رئاسة الجامعة، 

 :وكما يأتي

قبل سلبية، من  مكانت إيجابية أ اً أهمية التعامل الواعي مع الظواهر السائدة في بيئة العمل، سواء .1

 :بـإدارات رئاسة الجامعة، وذلك 

ترسيخ القناعة بأن معالجة الظواهر السلبية عبر الدراسات والبحوث هو مسار  -أ

 .تطويري وليس مؤشراً على الضعف المؤسسي

 .دعم الباحثين في الوصول إلى معلومات دقيقة وواقعية لتشخيص المشكلات التنظيمية -ب

ائد التفاضلي وآثاره السلبية على علاقات العمل رفع مستوى الوعي التنظيمي حول سلوك الق .2

 :بـوالروح الجماعية، ويتم ذلك 

 .بناء ثقافة قائمة على العدالة التنظيمية والدعم المتبادل -أ

الوسائل التوعوية مثل الملصقات أو مقاطع الفيديو التي توضح التأثيرات  استعمال -ب

 .النفسية والسلوكية للتفرقة في المعاملة

ات عادلة ومنصفة عند تقييم أداء الموظفين أو مقارنتهم، بهدف منع نشوء مشاعر إرساء ممارس .3

 :الظلم أو الحسد المؤدي إلى الانعزال، ويشمل ذلك

 .إجراء مقارنات بين موظفين متماثلين في طبيعة المهام والمسؤوليات -أ

أساس  عن الإحراج الجماعي أو التمييز على لتغذية الراجعة بشكل فردي وبعيداٍ تقديم ا -ب

 .الهوية أو الانتماء
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وذلك ضلي والعمل على الحد منها قيام إدارات رئاسة الجامعة بمراقبة مظاهر سلوك القائد التفا .4

 :عن طريق ما يأتي

 .تطبيق أدوات تقييم دورية لرصد أساليب تعامل المشرفين مع مرؤوسيهم -أ

 .والتكافؤوضع سياسات سلوكية صارمة تمنع التمييز وتعزز مبادئ الاحترام  -ب

هم في تعزيز الروابط الإنسانية وتقليل العزلة م فعاليات اجتماعية غير رسمية تستنظي -ت

 .والقطيعة بين الموظفين

 :بـتهيئة بيئة تنظيمية داعمة ومحفزة للتعاون والأداء السياقي لدى الموظفين، ويتحقق ذلك  .5

 .تطبيق العمل الجماعي وتقسيم المهام بشكل تشاركي -أ

 .الموظفين في اتخاذ القرارات المرتبطة بعملهم، مما يعزز الإحساس بالانتماءإشراك  -ب

 .المتميزين للموظفينمكافأة السلوك التعاوني والتحفيز المعنوي والمادي  -ت

العمل على تطوير الأصالة التنظيمية بوصفها أحد العوامل التي تعزز تماسك الموظفين وتقلل من  .6

 :وذلك بــلتفاضلي، الآثار السلبية لسلوك القائد ا

 .تفعيل الثقة المتبادلة والاحترام في العلاقات الداخلية -أ

 .تشجيع تبادل المعرفة والخبرات، وتقدير المواقف الإنسانية والاجتماعية بين الزملاء -ب

دعم الثقافة التنظيمية التي تحفزّ الأصالة الشخصية والمسؤولية الذاتية داخل بيئة  -ت

 .العمل

 :عن طريق، وتطوير مهاراتهم الاجتماعيةتمكين الافراد  .7

إقامة دورات تدريبية وورش عمل تهدف الى تنمية مهارات التواصل، وفهم الاخرين، 

 والتعامل الفعال مع الضغوط النفسية والمهنية.

 :وذلك بـ، ؤسسيتطوير سياسات إدارية فعاّلة للتواصل المبتعزيز الانتماء الوظيفي  .8

 اعتماد سياسات واضحة تعُزز فرص التفاعل والمشاركة بين الموظفين.  -أ
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توفير قنوات اتصال شفافة ومنظمة تسُهم في بناء الثقة وتقدير الجهود، مما يعُزز   -ب

 .نظمةشعور الموظفين بالانتماء للم

 :بــ تمكين الموظف للتعبير عن ذاته وقيمه، وذلك عن طريقتعزيز الانتماء الوظيفي  .9

لمبادرات التي تتيح للموظف التعبير عن آرائه ومعتقداته المهنية ضمن الإطار دعم ا 

، مما يعُزز التوافق بين القيم الشخصية وقيم المنظمة ويقوي الشعور بالهوية ؤسسيالم

 والانتماء.

 :بــ. تهيئة بيئة مادية داعمة ومحفزة على التفاعل والإنتاجية، ويتحقق ذلك 10

لمكتبية بما يعزز الراحة والتواصل بين الموظفين )مثل المساحات تصميم المساحات ا -أ

 المفتوحة أو المرنة(.

في بيئات العمل  ولا سيماتوفير أدوات وتقنيات حديثة تدعم العمل الفعاّل والتعاون،  -ب

 الهجين.

ضمان الإضاءة الجيدة، والتهوية، ومستوى الضوضاء المناسب، بما يعزز التركيز  -ت

 الوظيفي.والرفاه 
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 ثانياً: المقترحات للدراسات المستقبلية

تعُد المقترحات المستقبلية امتداداً معرفياً للدراسة الحالية، ومرشداً للباحثين المهتمين باستكشاف جوانب 

إضافية لمتغيرات الدراسة الحالية، سواء في بيئات تنظيمية مختلفة أو عبر مدخلات ومخرجات جديدة 

 :يأتيدراسات لاحقة، وهي كما وقد تم تطوير مجموعة من المقترحات البحثية التي تمثل أفقاً واعداً ل

دراسة  عن طريقاستكشاف الآثار السلبية لسلوكيات القائد التفاضلية من منظور موسّع، وذلك  .1

العلاقة بين هذه السلوكيات ومظاهر الانحراف التنظيمي كالسلوك الانتقامي، أو النميمة، أو 

الأخلاقي أو القيادة الأخلاقية الدور المحتمل للمناخ  مراعاةالعزلة الطوعية، أو التهميش، مع 

 .في الحد من تلك الآثار

دراسة المتغيرات التنظيمية القادرة على تخفيف حدة الانعزال في بيئة العمل، مثل الدعم  .2

الاجتماعي، وتماسك الفريق، والتواصل التنظيمي الفعال، والثقافة الشمولية، لما لها من أثر 

 .المعاملة التفاضلية وتعزيز الاندماج التنظيميفي تقليل الفجوات الناتجة عن 

اقتراح نماذج تفاعلية تضم متغيرات إضافية مثل العدالة التنظيمية أو الذكاء العاطفي للقائد  .3

كعوامل وسيطة أو معدلة في العلاقة بين سلوكيات القائد التفاضلية والانعزال في مكان العمل، 

 .التي تحكم تلك العلاقة مما يفتح المجال أمام فهم أعمق للآليات

تحليل الدور المحوري الذي قد تؤديه الأصالة التنظيمية بوصفها متغيراً تفاعلياً في سياقات  .4

تنظيمية أخرى، مع إمكانية دراسة متغيرات وسيطة كالرغبة في البقاء الوظيفي أو الالتزام 

 .الوظيفي امالالتزالعاطفي ودورها في تفسير العلاقة بين الأصالة والانعزال أو 

إعادة تطبيق النموذج البحثي الحالي في بيئات تنظيمية مختلفة مثل المؤسسات الصحية أو  .5

الفندقية أو القطاع الحكومي غير الأكاديمي، لما تتميز به هذه القطاعات من طبيعة عمل مختلفة 

 .وضغوط تنظيمية قد تظُهر أبعاداً جديدة للسلوك التفاضلي والعزلة التنظيمية

دراسة العلاقة بين سلوكيات القائد التفاضلية وظواهر أخرى كالإجهاد الوظيفي أو الاحتراق  .6

النفسي، مع اختبار الأثر التفاعلي للأصالة التنظيمية بوصفها حصانة داخلية للموظف تسُهم 

 .في الحد من الآثار السلبية الناتجة عن التمييز الإداري أو غياب العدالة
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 (1ملحق )

 محكمينأسماء السادة ال

 الجامعة والكلية التخصص اسم المحكم ت

 الدقيق العام

أ.د شهناز فاضل احمد  1

 النجار

إدارة  عمالأإدارة 

استراتيجية 

 ومنظمة 

الجامعة المستنصرية / كلية 

 الإدارة والاقتصاد 

أ.د صالح عبد الرضا  2

 رشيد

إدارة  عمالأإدارة 

 استراتيجية

جامعة القادسية / كلية 

 الإدارة والاقتصاد

أ.د عامر عبد الرزاق عبد  5

 المحسن

جامعة الموصل / كلية  إدارة معرفة عمالأإدارة 

 الإدارة والاقتصاد

جامعة بغداد / كلية الإدارة  موارد بشرية عمالأإدارة  ناظم جواد عبد أ.د 3

 والاقتصاد

إدارة  عمالأإدارة  أ.د هاشم فوزي العبادي 4

 استراتيجية 

جامعة الكوفة / كلية الإدارة 

 والاقتصاد

أ.م.د الاء عبد الموجود  7

 العاني

جامعة الموصل / كلية  نظرية منظمة عمالأإدارة 

 والاقتصادالإدارة 

نظرية  عمالأإدارة  أ.م.د علي عصام لطيف 6

 المنظمة

جامعة المثنى / كلية الإدارة 

 والاقتصاد

جامعة المثنى / كلية الإدارة  سلوك تنظيمي عمالأإدارة  أ.م.د كمال كاظم طاهر 8

 والاقتصاد

جامعة بغداد / كلية الإدارة  سلوك تنظيمي إدارة عامة م.د قاسم حبوب عباس 9

 والاقتصاد

إدارة  عمالأإدارة  م.د محمد حسين منهل 10

 استراتيجية

جامعة البصرة / كلية الإدارة 

 والاقتصاد

 تم ترتيب السادة المحكمين حسب اللقب العلمي والاحرف الابجدية 
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 (2الملحق )

 بسم الله الرحمن الرحيم 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 جامعة كربلاء

 والاقتصاد / قسم إدارة الاعمال كلية الإدارة

 الدراسات العليا / الدكتوراه

 

 استبيان اراء السادة المحكمين 

 
 ................................................................... المحترم 

 تحية طيبة وبعد:
الاعمال،  إدارةوالاقتصاد / جامعة كربلاء / قسم  الإدارةكلية عليا في مرحلة الدكتوراه في ات انا حاليا طالبة دراس

)سلوكيات القائد التفاضلية سعى لإعداد دراسة تحت عنوان أولاستكمال متطلبات الحصول على درجة الدكتوراه 

دراسة تحليلية لآراء عينة من موظفي  –الدور التفاعلي للإصالة التنظيمية  وتأثيرها على الانعزال في مكان العمل:

 المساعد الدكتور صالح مهدي والأستاذالدكتور ميثاق هاتف الفتلاوي  الأستاذتحت اشراف  (جامعة الكوفة رئاسة

بتطوير وتبني مقاييس عالمية لقياس متغيرات الدراسة وكما مبين  ةالباحث تالدراسة قام إجراءاتومن بين  الحسناوي

 في الجدول ادناه :

 المقياس البعد المتغير

 

 القائد التفاضليسلوكيات 

 الرعاية والتواصلـ 

 تالترقيات والمكافآـ 

 الأخطاءالتسامح مع ـ 

 

(2020)  Chao 

 الانعزال في مكان العمل
 ـ الانعزال الاجتماعي

 ـ الانعزال التنظيمي

Orhan et al (2016) 

 

 

 صالة التنظيميةالأ

 ـ الاغتراب الذاتي

 صيلةـ الحياة الأ

 ـ قبول التأثير الخارجي

 

Maunz&Glaser (2022) 

 

رجو مساعدتكم ورأيكم أونظرا لما تتمتعون به من خبرة ودراية وسمعة طيبة في مجال اختصاص إدارة الاعمال، فاني 

 ؟في تحديد مدى انتماء الفقرات لمتغيرات الدراسة وهل هي صالحة ام غير صالحة وما بدائلها

 ........مع خالص شكري وتقديري لكم
  :ةالباحث                                                                                                                      

  مال كاظم مهديآ                                                                                                                               
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 مقاييس متغيرات الدراسة 

 أعضاء مقربين إلىسلوكيات القائد التفاضلي على تصنيف أعضاء الفريق  تعتمد: أولا: سلوكيات القائد التفاضلي

وأن هذا التصنيف ليس ثابتاً ويتم تعديله ديناميكيًا مع  والولاء والموهبة" ةمعايير" الألفبناءً على  وأعضاء غير مقربين

 الفريق لتحقيق الأهداف المستدامة.أداء أعضاء 

في شير إلى مدى تباين تفاعل وتواصل القائد مع المرؤوسين بناءً على قربهم منه، ت  الرعاية والتواصل : .أ

 . سياق العمل والحياة اليومية

 ملاحظات المحكم                  مدى وضوح الفقرة انتماء الفقرة للبعدمدى  الفقرة                    ت

  غير واضحة واضحة  لا تنتمي تنتمي

      مديري في العمل يهتم بالموظف 1

من الوقت  كثيرا  مديري يقضي  2

 في التوجيه الفردي

     

 مديري يتفاعل مع الموظفين 3

 بصورة دائمة  ويتواصل معهم

     

مديري يساعدني على تحديد  4

 رسالتي في العمل 

     

غير  مكانوا مقربين أأشير إلى أن التباين في المكافآت التي يمنحها القائد لمرؤوسيه، سواء ت الترقيات والمكأفات: .ب

 .يؤثر على كيفية تخصيص المواردوهذا مقربين، 

 ملاحظات المحكم وضوح الفقرةمدى  مدى انتماء الفقرة للبعد الفقرة                    ت

  غير واضحة واضحة  لا تنتمي تنتمي

      من المكافآت ا  كثيرمديري يعطي  1

غالبا ما يعرض مديري فرص  2

 الترقية ولا يحتفظ بها 

     

يوفر مديري الكثير من الفرص  3

 لغرض الحصول على  المكافآت

     

ا يعين لي الاعمال مديري دائما م 4

تمتاز نفسه الوقت المهمة وفي 

 بالسهولة  
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 مكانوا من المقربين أأتشير إلى أن القائد يتفاعل بشكل مختلف مع مرؤوسيه، سواء التسامح مع الأخطاء :  .ج

 . نفسه السلبيواجهة السلوك م غير المقربين، عند

 ملاحظات المحكم مدى وضوح الفقرة للبعد مدى انتماء الفقرة الفقرة                      ت

  غير واضحة واضحة  لا تنتمي تنتمي

غالبا ما يقرر مديري عقوبة  1

 بسيطة نسبيا مقابل الاخطاء.

     

مديري بشكل عام لا يتابع  2

الاخطاء التي ارتكبت في المنظمة 

. 

     

 دائما  مديري يقدم لي المساعدة  3

 وقات الشدةفي أ

     

يعطي مديري فرصة للتعلم عن  4

 الخطأ طريق

     

الى حالة عدم المشاركة او الانخراط الاجتماعي في بيئة العمل ويمكن ان يحدث  يشيرالعمل: الانعزال في مكان  ثانيا:

وقد يشعر الأشخاص المنعزلون بعدم الانتماء الى فريق العمل  الأخرينب القلق الاجتماعي او عدم الثقة الانعزال نتيجة

  .مما يؤثر سلبا على أدائهم ورضاهم في العمل

والتفاعل : يشير الى الحالة التي ينعزل فيها الفرد عن التواصل مع زملائه في العمل الانعزال الاجتماعي .أ

 .سلبا على جودة العمل والإنتاجيةويحدث بسبب عدم شعوره بالانتماء الى المجموعة مما يؤثر معهم 

 ملاحظات المحكم مدى وضوح الفقرة مدى انتماء الفقرة للبعد الفقرة                    ت

 غير واضحة واضحة  لا تنتمي تنتمي

 نلدي زملاء في العمل يمك 1

 .الاعتماد عليهم

     

لدي واحد أو أكثر من زملاء  2

عن  العمل الذين أتحدث معهم

 المشاكل اليومية في العمل.

     

لدي زملاء عمل يمكنني  3

 ي الازماتالاعتماد عليهم ف
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المتاحين  الزملاء لدي عدد من  4

في العمل الذين يمكنني التحدث 

 عن وظيفتيمعهم 

     

 

 )قريبين لي( حولي افرادوجد ي 5

 في بيئة العمل

     

 

 

 

 ديريندعم القائم على العمل من المالحاجة إلى ال ةتلبي يتم لم التي : يشير الى الحالةالانعزال التنظيمي .ب

 ن بأن المنظمة لا تعترف بإنجازاتهم.والمنظمة، حيث يرى الموظفو

 ملاحظات المحكم مدى وضوح الفقرة مدى انتماء الفقرة للبعد الفقرة                    ت

 غير واضحة واضحة  لا تنتمي تنتمي

 بشكل جيد مع القسم  مندمجأنا  1

 التي أعمل بها.والمنظمة 

     

 أنا على اطلاع دائم بالأحداث 2

في الفعاليات الاجتماعية و

 .المنظمة

     

الاجتماعية شبكة الأنا جزء من  3

 .للمنظمة

     

      الإدارة العليا تعرف بإنجازاتي. 4

بإبلاغ إنجازاتي إلى  المديريقوم  5

 الإدارة العليا.

     

وتعد الاصالة  للفرد،مع الهوية والثقافة التنظيمية وقيمها الى مدى توافق سلوك المنظمة  تشير التنظيمية: ةثالثا: الاصال 

في دراسات إدارة الموارد البشرية لأنها تعزز الانتماء والولاء للمنظمة وتزيد من مستوى الرضا الوظيفي  التنظيمية مهمةً 

 والانخراط في العمل.

مستوى معينًا من التناقض بين ضميره وخبرته الفعلية  شخصالمدى الذي يواجه فيه ال شير الىي : الاغتراب الذاتي .أ

 .مكان العمل في 

 ملاحظات المحكم مدى وضوح الفقرة مدى انتماء الفقرة للبعد الفقرة                  ت

  غير واضحة واضحة  لا تنتمي تنتمي
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أشعر وكأنني لا أعرف في عملي ،  1

 نفسي جيد ا.

     

أشعر بأنني منفصل عن في عملي ،  2

 ".الواقع"

     

شعر بالبعد عن افي مكان عملي ،  3

 .ذاتي 

     

في عملي ، لا استطيع ادراك  4

 مشاعري الحقيقية 

     

 

 

 

ً قايعيش وفوالظروف و يتصرف  اغلبلنفسه في  مخلص  الشخص   الى أن  تشير  :صيلة  الحياة الأ .ب لقيمه ومعتقداته  ا

 .الخاصة

 ملاحظات المحكم مدى وضوح الفقرة مدى انتماء الفقرة للبعد الفقرة                    ت

  غير واضحة واضحة  لا تنتمي تنتمي

ما أؤمن عدائما في عملي ، ادافع  1

 به.

     

أنا صادق مع نفسي في في عملي ،  2

 المواقف. اغلب

     

في عملي ، اتواصل بسهولة مع  3

 .زملائي عندما أكون على طبيعتي

     

لقيمي  قا  اوف تصرفأفي عملي ،  4

 ومعتقداتي.

     

لى يمكن الوصول إوالامتثال لتوقعاتهم وتأثير الآخرين  شخصيشير إلى الدرجة التي يقبل بها الالتأثير الخارجي :   قبولج. 

وقبول التأثير الذاتي منخفض من الاغتراب ى من الحياة الأصيلة ومستو مستوى عال  مزج بالمستوى الأمثل من الأصالة 

 الخارجي.

 ملاحظات المحكم مدى وضوح الفقرة انتماء الفقرة للبعد مدى الفقرة                      ت

  غير واضحة واضحة  لا تنتمي تنتمي

عادة  ما أفعل ما يطلبه في عملي ،  1

 .مني زملائي

     

يؤثرون علي  في عملي ، زملائي 2

 بشكل كبير.

     

أنا أتأثر بشدة بآراء في عملي ،  3

 .زملائي

     

ا في عملي ،  4 بحاجة  ما أشعرانيدائم 

 .مني زملائيإلى القيام بما يتوقعه 
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 (3الملحق )

 استمارة استبيانم/ 

 لام عليكم ورحمة الله وبركاته ......الس

في تخصص إدارة اعمال  أطروحة الدكتوراهكمال متطلبات لاالتي أعدت  استمارة استبانة،نضع بين أيديكم 

الدور التفاعلي للإصالة  التفاضلية وتأثيرها على الانعزال في مكان العمل:)سلوكيات القائد " الموسومةو

 عنارجو من جنابكم الكريم الإجابة  " دراسة تحليلية لآراء عينة من موظفي جامعة الكوفة( –التنظيمية 

 .الأسئلة الواردة في هذه الاستبانة بكل هدوء وروية

 مع خالص شكري وتقديري

......................................................... 

 

 الجزء الأول: معلومات عامة 

              55-46              45-36              35-26فاقل              25العمر  -1

 فما فوق  55 

 ذكر                انثى    الجنس -2

 التحصيل الدراسي      دبلوم               بكالوريوس               ماجستير            -3

 دكتوراه

 سنوات الخدمة الوظيفية  -4

 

 

 سنة 

 الاول المشرف

 الأستاذ الدكتور

 ميثاق هاتف الفتلاوي

 جامعة كربلاء/ كلية الإدارة والاقتصاد

 قسم إدارة اعمال 

 الباحث

 مهديامال كاظم 

 جامعة كربلاء/ كلية الإدارة والاقتصاد

 قسم إدارة اعمال 

 الثاني المشرف

 الدكتورالمساعد الأستاذ 

 صالح مهدي الحسناوي

والاقتصادجامعة كربلاء/ كلية الإدارة   

 قسم إدارة اعمال 
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 الجزء الثاني 

 مقاييس متغيرات الدراسة 

وأعضاء  أعضاء مقربين تعتمد سلوكيات القائد التفاضلية على تصنيف أعضاء الفريق إلى: أولا: سلوكيات القائد التفاضلية

والولاء والموهبة" وأن هذا التصنيف ليس ثابتاً ويتم تعديله ديناميكيًا مع أداء أعضاء  ةمعايير" الألفبناءً على  غير مقربين

 الفريق لتحقيق الأهداف المستدامة.

في سياق العمل مع المرؤوسين بناءً على قربهم منه،  وتواصله شير إلى مدى تباين تفاعل القائدت  الرعاية والتواصل : .ت

 .والحياة اليومية 

 

 ت

                        

 الفقرة                     

 

 

 لا اتفق

 تماما 

 

 لا اتفق

 

 محايد

 

 اتفق   

  

 اتفق تماما  

      مديري في العمل يهتم بالموظف 1

من الوقت في التوجيه  ا  كثيرمديري يقضي  2

 الفردي

     

ويتواصل معهم مديري يتفاعل مع الموظفين  3

 بصورة دائمة 

     

      مديري يساعدني على تحديد رسالتي في العمل  4

وهذا غير مقربين،  مكانوا مقربين أأشير إلى التباين في المكافآت التي يمنحها القائد لمرؤوسيه، سواء ت الترقيات والمكأفات: .ث

 .يؤثر على كيفية تخصيص الموارد

 

 ت

                        

 الفقرة                     

 

 

 لا اتفق

 تماما

 

 لا اتفق

 

 محايد

 

 اتفق

 

 اتفق تماما

      من المكافآت ا  كثيرمديري يعطي  1

غالبا ما يعرض مديري فرص الترقية ولا  2

 يحتفظ بها 

     

من الفرص لغرض الحصول  ا  كثيريوفر مديري  3

 على  المكافآت

     

مديري دائما ما يعين لي الاعمال المهمة وفي  4

 بالسهولة   تمتازنفسه الوقت 
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غير  مكانوا من المقربين أأتشير إلى أن القائد يتفاعل بشكل مختلف مع مرؤوسيه، سواء التسامح مع الأخطاء :  .ح

 . نفسه السلبيواجهة السلوك م المقربين، عند

 

 ت

                        

 الفقرة                     

 

 

 لا اتفق

 تماما 

 

 لا اتفق

 

 محايد

 

 اتفق   

  

 اتفق تماما  

غالبا ما يقرر مديري عقوبة بسيطة نسبيا  1

 مقابل الاخطاء.

     

مديري بشكل عام لا يتابع الاخطاء التي  2

 ارتكبت في المنظمة .

     

في اوقات دائما  مديري يقدم لي المساعدة  3

 الشدة

     

      الخطأيعطي مديري فرصة للتعلم عن طريق  4

الى حالة عدم المشاركة او الانخراط الاجتماعي في بيئة العمل ويمكن ان يحدث الانعزال  يشير ثانيا: الانعزال في مكان العمل:

نتيجة القلق الاجتماعي او عدم الثقة في الاخرين وقد يشعر الأشخاص المنعزلون بعدم الانتماء الى فريق العمل مما يؤثر سلبا 

  على أدائهم ورضاهم في العمل.

في العمل ويحدث والتفاعل معهم : يشير الى الحالة التي ينعزل فيها الفرد عن التواصل مع زملائه الانعزال الاجتماعي .ت

 .بسبب عدم شعوره بالانتماء الى المجموعة مما يؤثر سلبا على جودة العمل والإنتاجية

 

 ت

                        

 الفقرة                     

 

 

 لا اتفق

 تماما 

 

 لا اتفق

 

 محايد

 

 اتفق   

  

 اتفق تماما  

      .الاعتماد عليهم نلدي زملاء في العمل يمك 1

لدي واحد أو أكثر من زملاء العمل الذين أتحدث  2

 المشاكل اليومية في العمل.عن  معهم

     

ي لدي زملاء عمل يمكنني الاعتماد عليهم ف 3

 الازمات

     

المتاحين في العمل الذين  الزملاء لدي عدد من  4

 عن وظيفتيمعهم يمكنني التحدث 

     

 

      في بيئة العمل )قريبين لي( حولي افرادوجد ي 5
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والمنظمة، حيث يرى  ديرينالحاجة إلى الدعم القائم على العمل من الم ةتلبي يتم لم : يشير الى الحالة التيالانعزال التنظيمي .ث

 تعترف بإنجازاتهم.ن بأن المنظمة لا الموظفو

 

 ت

                        

 الفقرة                     

 

 لا اتفق

 تماما 

 

 لا اتفق

 

 محايد

 

 اتفق   

  

 اتفق تماما  

التي والمنظمة  بشكل جيد مع القسم  أنا مندمج 1

 أعمل بها.

     

الفعاليات و أنا على اطلاع دائم بالأحداث 2

 .في المنظمةالاجتماعية 

     

      .الاجتماعية للمنظمةشبكة الأنا جزء من  3

      الإدارة العليا تعرف بإنجازاتي. 4

      بإبلاغ إنجازاتي إلى الإدارة العليا. المديريقوم  5

والثقافة التنظيمية للفرد، وتعد الاصالة التنظيمية مهمةً مع الهوية وقيمها الى مدى توافق سلوك المنظمة  تشير التنظيمية: ةثالثا: الاصال 

 في دراسات إدارة الموارد البشرية لأنها تعزز الانتماء والولاء للمنظمة وتزيد من مستوى الرضا الوظيفي والانخراط في العمل.

 في مستوى معينًا من التناقض بين ضميره وخبرته الفعلية  شخصالمدى الذي يواجه فيه ال شير الىي : الاغتراب الذاتي .ت

 .مكان العمل

 

 ت

                        

 الفقرة                     

 

 

 لا اتفق

 تماما 

 

 لا اتفق

 

 محايد

 

 اتفق   

  

 اتفق تماما  

      أشعر وكأنني لا أعرف نفسي جيد ا.في عملي ،  1

      ".الواقعمنفصل عن "أشعر بأنني في عملي ،  2

      .شعر بالبعد عن ذاتي افي مكان عملي ،  3

      في عملي ، لا استطيع ادراك مشاعري الحقيقية  4
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ً قايعيش وفوالظروف و يتصرف  اغلبلنفسه في  مخلص  الشخص  أن   تشير الى  :صيلة  الحياة الأ .ث لقيمه ومعتقداته  ا

 .الخاصة

 

 ت

                        

 الفقرة                     

 

 لا اتفق

 تماما 

 

 لا اتفق

 

 محايد

 

 اتفق   

  

 اتفق تماما  

      ما أؤمن به.عدائما في عملي ، ادافع  1

 اغلبأنا صادق مع نفسي في في عملي ،  2

 المواقف.

     

في عملي ، اتواصل بسهولة مع زملائي عندما  3

 .طبيعتيأكون على 

     

      لقيمي ومعتقداتي. قا  اوف تصرفأفي عملي ،  4

يمكن الوصول إلى والامتثال لتوقعاتهم وتأثير الآخرين  شخصيشير إلى الدرجة التي يقبل بها الالتأثير الخارجي :   قبولج. 

 وقبول التأثير الخارجي.الذاتي منخفض من الاغتراب ى من الحياة الأصيلة ومستو مستوى عال  مزج بالمستوى الأمثل من الأصالة 

 

 ت

                        

 الفقرة                     

 

 

 لا اتفق

 تماما 

 

 لا اتفق

 

 محايد

 

 اتفق   

  

 اتفق تماما  

      .مني زملائيعادة  ما أفعل ما يطلبه في عملي ،  1

      يؤثرون علي بشكل كبير. في عملي ، زملائي 2

      .زملائيأنا أتأثر بشدة بآراء في عملي ،  3

ا في عملي ،  4 بحاجة إلى القيام  ما أشعرانيدائم 

 .مني زملائيبما يتوقعه 

     

 

 

 



 
 

B 

Abstract 

    The study primarily aimed to understand the impact of differential leader 

behaviors on workplace isolation through the interactive role of organizational 

authenticity at the level of the University of Kufa Presidency. This was based 

on a primary problem stemming from an intellectual motive related to the 

conceptual debate over variables and a field-based motive. The organizational 

structure of the university presidency is characterized by the presence of 

multiple levels of employees, ranging from administrators to academics, 

which allows for observing the impact of leader behaviors on different 

categories. This problem was translated into several questions that included 

in their content the sum of the influential and interactive relationships between 

field variables. The most prominent of these was whether organizational 

authenticity plays an interactive role in the relationship between differential 

leader behaviors and isolation in the workplace. To support these relationships 

intellectually, the study adopted the Chao (2020) model to measure 

differential leader behaviors in its dimensions: care and communication, 

promotions and rewards, and tolerance for mistakes. The Orhan et al. (2016) 

model to measure workplace isolation in its two dimensions: social isolation 

and organizational isolation. Relying on the Maunz & Glaser model (2022) 

with its dimensions of self-alienation, authentic life, and acceptance of 

external influence, the study relied on the descriptive analytical approach in 

presenting and interpreting the study information, and the questionnaire was 

used as the main tool for collecting data and information related to the study 

sample, which is a random sample representing the employees of the 

Presidency of the University of Kufa, which amounted to (217) employees. 

For statistical analysis and processing, a set of statistical tests were used to 

verify the validity of the adopted measures, including confirmatory factor 

analysis, Cronbach's alpha, Pearson's correlation, and structural equation 

modeling. A set of results were also reached, the most important of which was 

that organizational authenticity represents an organizational factor with a dual 

effect. On the one hand, it contributes to establishing a work environment 

characterized by transparency and justice, which may limit the negative 

effects of differential leadership behavior. On the other hand, it may lead to 

increased employee awareness of discrimination, which exacerbates feelings 

of isolation among some employees. This disparity reflects the importance of 

the organizational and cultural context in determining the nature of the role 

played by authenticity. Keywords: Differential leader behaviors, isolation in 

the workplace, organizational authenticity. 
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