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 ملخص البحث: 

أثر   اختبار  إلى  الحالي  البحث  الســامــةهدف  الأبعاد،   ابوصفه القيــادة  متعدد  مستقلاً  متغيراً 

بمديــريــات لدى العاملين  التنظيمي    الإنحــراف بوصفه وسيطاً تفاعلياً على    التـهكــم التنظيمىو

الـدقهليــة الخــدمـات بمحـاف البحث على عينة قوامها )ظــة  ( مفردات، وتم جمع  355. وأجري 

قوائم  عدد  وبلغ  العينة،  مفردات  على  توزيعها  تم  استقصاء  قائمة  باستخدام  الأولية  البيانات 

( الصحيحة  )251الاستقصاء  استجابة  بمعدل  قائمة  خلا(،  70.7%(  أسلوب ومن  استخدام  ل 

القيــادة بين  مباشرة  إلى وجود علاقة معنوية  صل البحث  وتو  .(PLS)المربعات الصغرى الجزئية  

وجود علاقة  وكذلك تم التوصل إلى  ،والإنحــراف التنظيمي التـهكــم التنظيمىكل من و الســامــة

للتـهكــم  ، بالإضافة إلى وجود أثر  التنظيمي  والإنحــراف  التـهكــم التنظيمىمعنوية مباشرة بين  

 . القيــادة الســامــة والإنحــراف التنظيمي قة بينفي العلاالتنظيمى 

 . الإنحــراف التنظيمي، التـهكــم التنظيمى، القيــادة الســامــة الكلمات المفتاحية:

 ــدمـــمق  ة: ـ

لإـعي   ضمان  خير  البشرية  للموارد  الفعال  الأداء  دنيا د  في  المنظمة  وبقاء  نجاح  ستمرار 

منظمات أن تسعى جاهدة لإزالة كل المعوقات التي تحول دون الأعمال، ومن ثم يجب على كل ال

 ( Adebayo,2012). الأمثلداء الوظيفي الوصول للأ

النمط القيادي دوراً هـامـاً في نجاح أو فشل المنظمات، لما للقائد من دور فعال في ويلعب  

، اب والباحثينالكت  ير منبهتمام كإبالقيادة السامة  حظي موضوع  التأثير على سلوك العاملين، وقـد  

مجموعة من   نتشارلإ  وأحــد أبـــرز المقدمات،  القياديحيث يعد أحـد الجوانب المظلمة للسلوك  

عن وينتج    ،نحراف التنظيميالسلوكيات السلبية في مكـان العمل كـالتهكم التنظيمي وسلوكيات الإ

نخفاض إع معدل دوران العمل،  فارتإالعديد من الآثار السلبية منها:  هذه التصرفات السلبية للقادة  

 وزيادة التغيب عن العمل، الفعالة ةمشاركالوعدم  ،تقدير الذات والشعور بانخفاض الكفاءة الذاتية

الوظيفىإو الرضا  عن  نخفاض  وإ، فضلاً  للعاملين،  المعنوية  الروح  سلوكيات    نخفاضإنخفاض 

 (.Pelletier, 2010;Dobbs & Do, 2019)المواطنة التنظيمية

مشكلة   ــاعتبارهإالسنوات الأخيرة بلت ظــاهــــرة التهكم التنظيمي اهتمام الباحثين في  انو

العمل   مكان  في  واسع  نطاق  علي  سلوك  منتشرة  مثل  الأداء  متغيرات  من  مجموعة  على  تؤثر 

المواطنة التنظيمية، والالتزام التنظيمي، ومستوى بذل الجهد، والنية لترك المنظمة، والإنحراف  

، الأمـر الذي يستحق اهتمــام بحثي لمساعدة المسئولين في المنظمات علي  التصدي ان العملكمفي  

 (. Durrah et al., 2019; Yang et al., 2020)للتهكم بنجاح 
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دراسة   الإنحراف(  Goodenough,2008,p.15)وأشارت  سلوكيات  أن  التنظيمي    إلي 

للعاملين تجاه   السلبية  الفعل  للمنظمات،  السامةالقيـادة  أحـد ردود  بالنسبة  ، وتمثل مشكلة رئيسية 

وتتراوح تلك السلوكيات ما بين البسيطة مثل التأخير عن العمل ونشر الشائعات والعمل بشكل أبطأ 

خريب الممتلكات، الأمر من المعتاد لإضاعة الوقت إلي السلوكيات بالغة الخطورة مثل السرقة، ت

 في النهاية لانهيار المنظمة.الذي قد يلحق الضرر بالمنظمة، وتقود 

البحثالباحث  يأمل  و هذا  نتائج  تساعد  عام،    -أن  بشكل  الحكومي  ومديــريــات  القطاع 

الـدقهليــة   بمحـافظــة  بين  الخــدمـات  التفاعلية  العلاقة  أهمية  إدراك  على  خاص  القــادة  بشكل 

 .  التنظيمي نحــرافوالإتهكــم التنظيمي والــ الســامــة

فيما يلي الإطار النظري والدراسات السابقة، ومشكلة البحث وتساؤلاته،   الباحثويعرض  

وتقييم الصدق والثبات في المقاييس  وأهدافه، وأهميته، وفروضه، يلي ذلك توضيح لمنهجية البحث،  

لتوصيات   وتوضيح  وتفسيرها،  النتائج  لهذه  ومناقشة  البحث،  لنتائج  عرض  ثم  به،  المستخدمة 

 محددات البحث، وتوجهات لبحوث مستقبلية. البحث، وأخيراً 

 :ةــــري والدراسات السابقـــار النظــالإطأولاً: 

النظري   الإطار  لمفاهيموالدراسات  يتضمن  توضيح  البحثالسابقة  متغيرات  وأبعاد   ،  ،

للباحث   أتيحت  المتغيرات والتي  المباشرة بهذه  الصلة  السابقة ذات  الدراسات  لعدد من  وعرض 

 ، وذلك على النحو الآتي:عليها عطلاالإفرصة  

 ري: ـــار النظــالإط -1

 الآتي: وفيه يعرض الباحث مفاهيم، وأبعاد متغيرات البحث، وذلك على النحو 

 : ( Toxic Leadership ) القيــادة الســامــة -1/1

فعبر    ،للقيــــــــــادة الســـــامــــــــــةقدمت الكتابات والدراسات العلمية عدد من التعريفات  

، همليللقيادة يضـر بالمرؤوسـين من خلال إحكام السـيطرة عبأنه نمط   (Hitchcock, 2015)عنه

  بتكار والتفكير الإبداعى.والإ والقضاء علي روح الحماس

  هتمـام تحقيق أهـدافـه ورابـاتـه دون الإنمط قيـادي يركز على   بـأنـه  (Paul, 2017)  يراهو

ــاالمرؤوسين أو المنظمةحتياجات  إب ــر سلباً على المرؤوسين   ، ممـ ـــ ــؤثـ ــدي  المنظمةويـ علي المـ

ــد ــ ــادي يفتقر إلى الإبأنه   (Malik et al., 2018)وعرفه   .البعي ــ بالآخرين، ويتسم    هتمامنمط قي

ــلوكه بالأنانية   ــالح اسـ ــية على مصـ ــخصـ ــلحته الشـ ــين والمنظمةوتغليب مصـ وعبر   .لمرؤوسـ

بأنه نمط قيــــــــادي يضر بالمرؤوسين والمنظمة، حيث يستخدم    (Dobbs & Do, 2019)عنــــه

 سلوكيات تعمل على تدمير الروح المعنوية للمرؤوسين، ودوافعهم، احترام لذاتهم. 

https://081016n2e-1104-y-https-www-sciencedirect-com.mplbci.ekb.eg/science/article/pii/S0191886920304001
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أن    تضحإ  ،بعاد القيــادة الســامــة وبمراجعة العديد من الأدبيات السابقة للوقوف على أ

اد أساسية هي الإشراف المسيئ، والنرجسية،  ــــاالبية هذه الأدبيات تتفق على أن هناك خمســة أبع

ولوالترويج   التنبــؤ،  السلطويةلذات، صعــوبـة  النحو ،  القيادة  على  الأبعاد  تلك  توضيح  ويمكن 

   التالي:

) Mitchell  & Ambrose,2007;Goodenough, 2008; Thau et al., 

2009;Pelletier, 2010; Lian et al., 2012; Schmidt, 2014; Garcia et al., 

2015;Hitchcock, 2015; Park et al., 2015; Paul, 2017; Malik et al., 2018; 

Ezeh et al., 2018;Ince, 2018; Dobbs & Do, 2019; Ju et al., 2019; Lyu et 

al., 2019) 

 :   (Abusive - Supervision)ئ الإشراف المس  -1/1/1

بعض التصرفات العدوانية  ة إلي  ــزعـدرجة كبيرة من النوفق هذا النمط    القــائـد  ي ظهر

ً ــة المرؤوسين علنــانــالسخرية وإهفي التعامل مع المرؤوسين، كـ التأكيد  و،  همالتقليل من شأنو  ،ا

ً   معلى أوجه القصور فى أدائهم وتوجيه اللوم له التشكيك  و،  وإحبـاط المبــادرات الفـرديــة ،  دائما

 . تهمعتداء على خصوصيلإبافى قدراتهم وإنجازاتهم كما يتسم  

 : (Narcissism)النرجسية  -1/1/2

إلي  إوفق هذا النمط  القــائـد  يتصرف   يري نفسه في  حيث  ،  أنه أفضل من ايرهستناداً 

وعدم الإستعداد لتقبل  ذات،  ــر الــديــتقحب واً فيه بـولديه إحساساً مبالغ ،درجة أعلى من الآخرين

 .انيةـــالأنب، كما يتسم وتجـاهـل آراء الآخـرين ويسعى للهيمنةالنقد، 

 :  (Self-promotion)لذات ل الترويج  -1/1/3

والتعتيم على أن ينسب الفضل فى جميع النجاحات لنفسه،  وفق هذا النمط  يحاول القــائـد  

 . في حضـور القيـادات الأعليللأفضــل ، كما تتغير شخصيته ينلى الآخرباللوم عفشله 

 : (Unpredictability) صعــوبـة التنبــؤ -1/1/4

، ويغضبون سلوكيــة اير متوقعةي ظهر القــائـد وفق هذا النمط تقلبات مزاجية وتغيرات  

 .  ، كما تؤثر حالته النفسية علي منـاخ العمـللأسباب اير معروفة

 : (Authoritarian Leadership)القيادة السلطوية  -1/1/5 

السيطرة المطلقة على مرؤوسيه وتجاهــل السلطــة و  إليوفق هذا النمط  القــائـد  يسعي  

دون  والطــاعـة  متثال  وعلى المرؤوسين الإ  بطريقته هي الأفضل، ويرى أن أداء العمل    أفكارهم،

 معارضة.
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    : (Organisational Cynicism) الـتـهكـم التنظيمي -1/2

التعريفات    قدمت من  عدد  العلمية  والدراسات  التنظيميالكتابات  وي عد  ،  للـتـهكـم 

(Niederhoffer, 1976  )  أول من قدم مصطلح الـتـهكـم التنظيمي في مكـان العمل، والذي عرفه

، وهذا الموقف  ظمةفضلاً عن عدم الثقة تجــاه المن  ،علي أنه موقفــاً يتسم بالغضب وخيبة الأمل

البيئة. الظروف في  للتغيير بتغير  سلبي   تجاهإبأنه  (  Dean et al., 1998)وعبّر عنه    عرضة 

عتقاد بأن المنظمة تفتقــــر : الإهي  يكونه الشخص تجاه المنظمة التي يعمل فيها يضم ثلاثة أبعاد

حين   في لمسيئة تجاه المنظمة.إلى النـزاهة، العاطفة السلبية تجاه المنظمة، الميل نحو السلوكيات ا

سلبي يكونه الشخص تجاه إدارة المنظمة التي تسعي إلي    تجاهإبأنه    (Yang et al., 2020)  يراه

 .ستقامة والإخلاصومبادئ الصدق والإ ة،ـــــزاهـــالن علي حسـابتحقيق مصالحها الذاتية 

الالـتـهالعديد من الأدبيات السابقة للوقوف على أبعاد    مراجعةوب أن    تضحإتنظيمي  كـم 

التهكم ، والتهكم المعرفية هي   ــاد أساسيــــأبع  ةــــلاثـــثاك  ـــاالبية هذه الأدبيات تتفق على أن هن

 ، وفيما يلي توضيح لهذه الأبعاد على النحو الآتي:التهكم السلوكيو، العاطفي

(Naus et al., 2007;Rubin et al., 2009 ;Shahzad & Mahmood, 

2012;Chiaburu et al., 2013; Mete, 2013; Polatcan & Titrek, 2014; Sazkaya, 

2014; Yıldız & Şaylıkay, 2014; Bang & Reio Jr, 2017; Durrah et al., 2019; 

Kwantes & Bond, 2019; Yang et al., 2020).  

 : (Cognitive Cynicism)التهكم المعرفي  -1/2/1

أن الأعمال    الخبرات السلبية في بيئة العملن خلال التجارب وعتقاد العاملون مإيقصد بـه  

والسلوكيات والممارسات المجردة من المبادئ والمواقف اير الأخلاقية أصبحت العرف السائد 

فضـلاً عن  في المنظمة، وأن الإدارة تقوم على تغليب المصلحة الذاتية علي مصالح الموظفين،  

  ا إدارة المنظمة.ظيمية الرسمية التي تصدرهدوافع خفية للقرارات التنوجــود 

   : (Emotional Cynicism)التهكم العاطفي  -1/2/2

ستياء  رد كالإـــــيقصد بـه مجموعة من المشاعر السلبية تجاه المنظمة التي يعمل فيها الف

   .والكراهية والشك والإحباط وعدم الراحة

  (: (Behavioral Cynicismالتهكم السلوكي  -1/2/3

بسلوكيات مسيئة ساخرة تجاه المنظمة، ويتمثل ذلك في يقصد بـه ميل الأفراد إلى القيام  

توجيه انتقادات قوية تجاه سياسات وممارسات المنظمة، واستخدام الفكاهة الساخرة، فضـلاً عن  

ايرها من السلوكيات التي و  ،الاستخفاف بشعارات المنظمة والتحدث بشكل اير لائق عن المنظمة

 السلبية.سجم مع المعتقدات والعواطف تن
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 :                                 (Organisational Deviance) التنظيــمي نحــرافالإ -1/3

اللاأخلاقية، والتي تضر    (Bennett,1998)يعرفه   السلوكيات  أنه مجموعة من  على 

 Mount et)واتفق ة بها.بالمنظمة سواء عن طريق التأثير على سير عملها أو الممتلكات الخاص

al.,2006)    مع(Gruys&Sackett,2003  ) على أنه يشير إلي السلوك المتعمد الذي يعطل العمل

سلوك  بأنه    ((Miller,2015   ويـــراه  واعد التنظيمية.نتهاك الإجراءات والقإبالمنظمة من خلال  

إلحاق الضرر    افع شخصية، أوهـدف تحقيق منينتهك القواعد الجوهرية المعمول بها في المنظمة، ب

، والذي  الأعمال التخريبيةشكل من أشكال  أنه أي  علي    (Malik et al., 2018)وعرفه  بالمنظمة.

إلي أنه عبارة عن    (Zhuang et al., 2020)وأشار  بالمنظمة.يضر أو يستهدف إلحاق الضرر  

 ستقرارهــا.  السلوكيات المتعمـدة التي تتعارض مع أهداف المنظمة، ويؤدي إلي عدم ا

  تضح إالتنظيــمي    الإنحــرافوبمراجعة العديد من الأدبيات السابقة للوقوف على أبعاد  

ان، وفيما يلي توضيح لهذين البعـدين ــاسيـــدان أســاك بـعـــأن االبية هذه الأدبيات تتفق على أن هن

 على النحو الآتي: 

(Hollinger &Clark,1982;Aquino et al., 1999;Mulki et al., 2006; 

Goodenough,2008; Ferris et al., 2009; Tepper et al., 2009; de-Lara,2011; 

O’Neill et al., 2011;Lian et al., 2012; Shahzad & Mahmood,2012;Gils et 

al., 2015;Miller,2015;Chen et al., 2016; Hsieh & Wang,2016; Turel,2017; 

Malik et al., 2018; Amin et al., 2020; Jin et al., 2020; ; Zhuang et al., 2020). 

 : (Property Deviance)الإنحراف الموجه ضد الممتلكات  -1/3/1

إلى   سيشير  تستهدف  التي  السلبية  التصـرفــات  من  وأصول  ة  ــرقـ ـمجموعـة  موارد 

الآلات والمعدات التي تمتلكها، والإستخدام الشخصي لممتلكات المنظمة بدون وتخريب  المنظمة،  

 إذن. 

   : (Production Deviance)الإنحراف الموجه ضد الإنتاج  -1/3/2

لتزام  عدم الإإهــدار الـوقت، ويشير إلى مجموعـة من التصـرفــات السلبية التي تستهدف  

الرؤساء،   العملبتعليمات  مواعيد  عن  مبك  ،والتأخير  العمل  مكـان  مغادرة  جانب  راً،  ـــأو  إلى 

ي لا  بما  العمل  في  الأوقات  المنظمة، وقضاء  السرية عن  المعلومات  خدم مصالح الإفصاح عن 

 العمل.
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 :  ةــوة البحثيـــو الفج ةـــات السابقـــدراســال -2

العلاقة الدراسات السابقة تناولت    بعضأن  الباحث    وجد  -راء الدراسات السابقةــستقــإب

  .تهكـم التنظيميـوال  القيــادة السـامــةالمباشرة بين 

عن  قــد أسفرت     (Park et al., 2015;Ezeh et al., 2018)دراسة كل مننتائج  فنجــد  

تأثير   الم سيء)معنوي  إيجابي  وجود  الإشراف  السامة(بين  القيادة  أبعاد  التنظيمى  أحد   .والتهكم 

أحد  عن وجود تأثير إيجابي معنوي بين القيادة السلطوية )   (Jiang et al., 2017)وكشفت دراسة

إلى وجود علاقـة وجود    (Ince, 2018)كما أشارت دراسة    والتهكم التنظيمى.  أبعاد القيادة السامة(

أن القيادة السامة واحــدة    ، كما أشارت إلي  القيادة السامة والتهكم التنظيمىتأثير إيجابي معنوي بين  

إلى  (Dobbs &Do, 2019)وتوصلت دراسة  .من أبـــرز المقدمات التى تتنبأ بالتهكم التنظيمى

أن الطلاب الذين   أشارت إلي  حيث،  يمىوالتهكم التنظ  القيادة السامةين  وجود تأثير إيجابي معنوي ب

 . يدركون ممارسات قاداتهم السامة هم الأكثر تهكماً تجاه كلياتهم

نحــراف  الإوالقيــادة السـامــة  العلاقة المباشرة بين  السابقة  بعض الدراسات  كما تناولت  

  :أسفرت نتائج دراسة كل منفـ .التنظيمي

)Mitchell  & Ambrose2007; Tepper et al., 2009;  Thau et al., 2009; Lian et 

al,2012; Garcia et al., 2015  ( . 

والإنحــراف    أحد أبعاد القيادة السامة(عن وجود تأثير إيجابي معنوي بين الإشراف الم سيء)

التي يقصد بها من قبل المرؤوسين، والسلوكيات المنحرفة  ، حيث أشار كل منهم إلي أن  التنظيمى

بالمنظمة  الحإ الأذي  فعــل  ظهـر  تق  لنتيجــة  كــرد  المشرفالتعرض  قبل  من  السيئة    . لمعاملة 

إلى وجود  (  Erkutlu & Chafra, 2017 ; Mousa et al., 2020)كل من وتوصلت دراسة 

 كمـا والإنحــراف التنظيمى،    أحد أبعاد القيادة السامة(تأثير إيجابي معنوي بين القيادة النرجسية)

زيد من فرص ــتبالأنـــانية وحب وتقدير الذات  أن سلوكيات القادة التى تتسم    إلي  كل منهما   أشار

 . التنظيمي من قبل المرؤوسين التهكم

 الـتهكـم التنظيميبعض الدراسات السابقة على تحديد طبيعة العلاقة المباشرة بين  بينما ركزت  

عن وجود تأثير إيجابي معنوي بين    (Naus al.,2007)دراسة  فأسفــرت  .  والإنحــراف التنظيمي

 ,Shalzad & Mahmood)دراسة  وبينت  .المناوئة في مكان العملوالسلوكيات    الـتهكـم التنظيمي

والسلوكيات المنحرفة في مكان العمل،    الـتهكـم التنظيميود تأثير إيجابي معنوي بين  ـــوج   (2012

الـتهكـم التنظيمي والسلوكيات المنحرفة في مكان كما أشارت إلي أن الإحتراق يتوسط العلاقة بين 

عن وجود تأثير     (Jiang et al., 2017; Li & Chen, 2018 )ة كل منوكشفت دراس  العمل.

وتوصلت   والسلوكيات المنحرفة للموظفين في مكان العمل.  الـتهكـم التنظيميإيجابي معنوي بين  

م التنظيمي وسلوكيات  بي معنوي بين الـتهكـإلى وجود تأثير إيجا (Rayan et al., 2018)دراسة 

العاملين أثناء العمل ، كما أشارت إلي أن التهكم السلوكي العمل المضادة للإنتاجية التي يظهرها 

 . سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية الموجهة للمنظمة تأثيراً فيالتنظيمي  أكثر أبعاد التهكم 
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 : ق يـــرى البــاحـــثوتأسيساً علي ما سب

تناولت العلاقة بين المتغيرات محل الدراسة مجتمعة    -في حدود علم الباحث    –عدم وجود دراسات   −

 في دراسة واحدة . 

حين   − في  الدراسة،  محل  المتغيرات  بين  المباشرة  العلاقات  قياس  السابقة  الدراسات  استهدفت 

 المتغيرات.  المباشرة واير المباشرة بين هذهتستهدف الدراسة الحالية قياس العلاقات 

إختلفت الدراسات السابقة فيما بينها من حيث الأبعاد والمتغيرات التي تم التركيز عليها من جانب   −

الدراسة،  قيد  للمشكلة  مناسبة  المتغيرات  أكثر  لإختيار  للباحث  الفرصة  أتاح  مما  دراسة،    كل 

( رقم  الشكل  في  لفهم1والموضح  المنـاخ  دور كل من    ( في محاولة  والـتهكـم ،  سـامــة القيــادة 

،  وذلك في البيئة العربية عامةً، والبيئة المصرية خاصةً   ،بـالإنحــراف التنظيميفي التنبؤ  التنظيمي  

 . ( تصوراً للعلاقــــة1ويوضح الشكل رقم )

 الإطار المقترح للبحث: (1شكل رقم )

 إعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة. : المصدر            
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 ة:  ـــــستطلاعية الإــــاً: الدراســـانيــث

دراسة   − بإجراء  الباحث  قام  الدراسة  مشكلة  بالإإلتحديد  وذلك  من   عتمادستطلاعية  كل  على 

الشخصية   والمقابلات  عينةالملاحظة  )  ةميسر  على  من  21قوامها  مفردة  العاملين  ( 

الـدقهليــة  بمحـافظــة  الخــدمـات  )  ،بمديــريــات  مف2منها  الشباب    مديريةن  م  ةردــــ( 

مديرية التضامن  ( مفردات من  3، و)مديرية الطب البيطريمن  مفــــردة  (  2، و)والرياضة

  ، مديرية التربية والتعليم( مفردات من  4، و)زراعـةمديرية الدات من  ( مفر4، و)الإجتماعي

ه  هذ  مع   وتم إجراء مقابلات شخصية  ،الـداخليـة  ارةـالتجمديرية التموين و( مفردات من  6و)

المتعلقة   عتماداً إ  المفردات السابقة  الأدبيات  ضوء  في  إعداده  تم  الذي  للمقابلة  إطار  على 

، ودرجة  القيــادة الســامــةأبعاد  وذلك لتكوين فكرة مبدئية عن مدى توافر  ،  بموضوع البحث

التنظيميتوافر أبعاد   المفردات موضعالتنظيمي    الإنحـرافتوافر أبعاد  ، ومدى  التهكم   لدى 

القيــادة  في العلاقة بين  التهكم التنظيمي  لعبه  يالتطبيق، كذلك التعرف على الدور الذى يمكن أن  

 . العاملين بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــةلدى التنظيمي  الإنحـرافوالســامــة 

ا هستطلاعية عن مجموعة من المؤشرات الأولية تمثلت أهمالإوقد كشفت هذه الدراسة  

 : ما يليفي

وجود تفاوت بين العاملين بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة، من حيث مستوى  −

مقابلتهم عن تمّت  الذين  العاملين  بعض  أعرب  فقد  الســامــة،  القيــادة  أن   الممارسة لأبعاد 

مدير العاملين المدير يقــوم باستخدام ألفاظ مسيئة عند التعامل مع بعض الموظفين، ويشجع ال

ب ويتعامل  العمل،  علي حساب  الشخصية  المصلحة  وتفضيل  الأنانية  في  علي  مختلف  شكل 

 وجود قيادات المديرية.

تفاوت   − الـدقهليــة، وجود  بمحـافظــة  الخــدمـات  بمديــريــات  العاملين  درجة    بين  من حيث 

عدد من إلى أن  ت مقابلتهم  بعض العاملين الذين تمّ ، فقد أشار  التنظيميالتهكم  ر أبعاد  ــتواف

التى  زملائهم   المنظمـة  إدارة  تتبنــاها  التى  المبــادرات  من  عن ييسخـــر  فضلاً  بها،  عمل 

 تتعامل بها إدارة المنظمـة معهم.  شعــور البعض بالغضب من الطريقـــة التى

الـدقهليــة، من   − بمحـافظــة  الخــدمـات  بمديــريــات  العاملين  بين  تفاوت  درجة  وجود  حيث 

الذين تمّت م العاملين  فقد أشار بعض  التنظيمي،  أبعاد الإنحـراف  إلى محاولة  توافر  قابلتهم 

أنشطة   في  العمل  وقت  إضاعة  المديرية  في  زملائهم  من  وكذلك البعض  اير ضرورية، 

مواعيد  إ إحتــرام  عـدم  عن  فضلاً  شخصية،  مصالح  قضاء  في  المديرية  ممتلكات  ستغلال 

 صـراف.   الحضــور والإن
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 : البحـــثة وتساؤلات ــاً: مشكلـالثـــث

الدول القوية ت بنى أولاً بمواجهة الفساد، فالفساد هو العدو الأول لأي تقدم، وهو آفـــة أي  

طريق لبناء دولــة قوية، وتهتم الـدول والمنظمــات كثيراً بمكافحة الفساد ومسبباته، وعلى الرام  

ذلك   الإ  -من  ظـاهرة  الآانتشرت  في  الحكومية  المصالح  من  الكثير  في  التنظيمي  ونة نحراف 

الأخيــرة، حتى أصبحت سلوكاً إعتيادياً سواء من المواطن، صاحب المصلحة، أو الموظف، الذي  

تقييم مصر في مؤشر أكثر الدول فساداً   يتساهل في ارتكاب هذه السلوكيات المنحرفة، وتراوح 

قتربت  في مؤشر الفساد )كلما ا  100( نقطة من أصل  36ـــــــ    32لمنظمة الشفافية الدولية بين )

كانت الدولة أكثر شفافية، وكلما اقتربت من الصفر، كانت أكثر فساداً( بين    100الدرجة من الرقم  

)ـــالأع الـ  2018ـــــــ  2015وام  المرتبة  لعام    106(، واحتلت مصر  الفساد  في مؤشر  عالمياً 

،  2019لية لعام  ربياً على نفس المؤشر، وفق تقرير منظمة الشفافية الدوع  11، والمرتبة الـ  2019

ـــــــ على حد وصف التقــرير    2018أي حصلت مصر على نفس عدد النقاط مقارنة مع مؤشر  

 (  www.transparency.org.)عبر الصفحة الرسمية لمنظمة الشفافية الدولية

( لنشر قيم النزاهة  2022ــ  2019لفساد)  وحسب ما جاء بالإستراتيجية الوطنية لمكافحة ا

وعية بمخاطر الفساد، تعمل مصر حالياً على مكافحة الفساد من خـلال بعض الأجهزة فية والتوالشفا

، وهي  1964لسنة    54المختصة، وعلى رأسها هيئة الرقابة الإدارية ـــ التي أ نشئت بقانون رقم  

وتمارس   الوزراء  مجلس  رئاسة  تتبع  مستقلة  والفنية هيئة  والمالية  الإدارية  الرقابة  أشكال  كافة 

لجرائم، ولم يعد أحد بمأمن مهما كان منصبه، هذا إلى جانب الجهاز المركزي للمحاسبات، وضبط ا

رقم   الملكي  المرسوم  إلى  تأسيسه  ويعود  الجمهورية،  رئاسة  تتبع  مستقلة،  هيئة  لسنة    52وهو 

 المال العام. ، بهدف إنشاء هيئة مستقلة للرقابة على 1942

الرقابة  ــــــ2019وخلال عام   المكلفة   نجحت هيئة  الجهة الأساسية  الإدارية والتي تمثل 

الكشف عن   في  المسروقة،  الدولة  أملاك  إرجاع بعض  الفساد، وتعمل على  في قضايا  بالتحقيق 

كشف عن  العديد من المخالفات لمسئولين وموظفين حكوميين، وتحقيق عوائد مالية للدولة نتيجة ال

جاء بالتقارير الرسمية عبر الصفحة الرسمية لهيئة  وفق ما    ـــــ  المخالفات في المجالات المختلفة

 ( www.aca.gov.eg) منها علي سبيل المثال لا الحصر ما يلي: الرقابة الإدارية

( موظف عام مرشحين لشغل وظائف قيادية بقطاعات الدولة  9263إجراء التحريات عن عدد ) −

 موظف عام. 2641حراف  ( منهم، كذلك تم مواجهة إن327، أسفرت عن عدم صلاحية )المختلفة

تسهيل إستيلاء بعض بدالي التموين على السلع التموينية المدعمة وزيادة مخصصاتهم من السلع  −

 وتمكينهم من عدم توريد المبالغ المالية المستحقة عليهم

ه نتيجة ربط قواعد البيانات الخاصة بوزارة  مليون جني  502تحقيق وفر مادي للدولة بحوالي مبلغ   −

 جتماعي مع قواعد البنية المعلوماتية بالهيئة. ن الاالتضام

بواقع   − المحافظات  بإحدى  الإسكان  بقطاع  عام  مال  إهدار  قضية  لتغيير   11ضبط  جنيه  مليون 

 التقديرات القياسية لمشروعات سكنية. 

 لرشوة للتلاعب في إجراءات تقدير الرســـوم. ضبط قضايا تتعلق بتقاضي مبالغ مالية على سبيل ا −
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ســتطلاعية يمكــن للباحــث  فــي ضــوء نتــائج الدراســة الإوتأسيسـاً علي مــا سبـق، و 

 في التساؤلات التالية:   صــياغة مشــكلة الدراســة

اً وسيطاً بوصفه متغير  والتهكم التنظيميمتغيراً مستقلاً،    ا بوصفهالقيــادة الســامــة  ما أثر  

 ؟بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة لدى العاملين الإنحـراف التنظيمي فاعلياً على ت

 الأمر الذي يثير التساؤلات البحثية التالية: 

بمديــريــات لدى العاملين  التهكم التنظيمي    أبعــادوالقيــادة الســامــة  أبعــاد  توجد علاقة بين  هل   -1

 ؟  بمحـافظــة الـدقهليــةالخــدمـات 

بين   -2 الســامــة  أبعــاد  هل توجد علاقة  التنظيميوالقيــادة  العاملين    الإنحـراف  بمديــريــات لدى 

 ؟ الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة

العلاقة -3 طبيعة  التنظيمي  أبعــاد  بين    ما  التنظيمي  التهكم  العاملين  والإنحـراف  بمديــريــات لدى 

 ؟  محـافظــة الـدقهليــةالخــدمـات ب

 بشكل مباشر؟ وما نوع هذا التأثير؟التهكم التنظيمي  علي أبعــاد  القيــادة الســامــة  هل تؤثر أبعــاد   -4

 التأثير؟ بشكل مباشر؟ وما نوع هذا الإنحـراف التنظيمي علي القيــادة الســامــة هل تؤثر أبعــاد  -5

 بشكل مباشر؟ وما نوع هذا التأثير؟ التنظيمي ـراف الإنحعلي التهكم التنظيمي  هل تؤثر أبعــاد  -6

من خلال الدور الإنحـراف التنظيمي  على  القيــادة الســامــة  لأبعــاد  اير مباشر  هل يوجد تأثير   -7

 ؟   بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــةلدى العاملين التهكم التنظيمي لأبعــاد الوسيط 

ً ـــعـراب  : ـثحــالبداف ـــ: أها

 يسعى البحث الحالي لتحقيق الأهداف الآتية:

عن   -1 بين  الكشف  العلاقة  الســامــة  أبعــاد  طبيعة  التنظيمي  وأبعــاد  القيــادة  العاملين التهكم  لدى 

 . بمحـافظــة الـدقهليــةبمديــريــات الخــدمـات 

بين   -2 العلاقة  طبيعة  علي  الســامــة  أبعــاد  التعرف  التنظوالإنحـرالقيــادة  العاملين يمي  اف  لدى 

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة

على   -3 بين  التعرف  العلاقة  التنظيمي  أبعــاد  طبيعة  التنظيمي  التهكم  العاملين والإنحـراف  لدى 

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة

لأبعــاد   -4 المباشرة  التأثيرات  الســتحديد  أبعــاد  امــة  القيــادة  التنظيمي  على  العاملين التهكم  لدى 

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة

لأبعــاد   -5 المباشرة  التأثيرات  الســامتحديد  التنظيمي  على  ــة  القيــادة  العاملين الإنحـراف  لدى 

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة

المباش -6 التأثيرات  لأبعــاد  تحديد  التنظيمي  رة  التنظيمي  على  التهكم  العاملين الإنحـراف  لدى 

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة

المباشر   -7 التأثير اير  التنظيمي  على  القيــادة الســامــة  لأبعــاد  تحديد  من خلال الدور  الإنحـراف 

 . الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة ريــاتبمديــلدى العاملين التهكم التنظيمي لأبعــاد الوسيط 
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ً ــخ    :البحـــثة ــ: أهميامسا

 عتبارات علمية وعملية بيانها فيما يلي:إيستمد البحث أهميته من عدة 

 الأهمية العلمية:  -1

الإنحـراف  و  والتهكم التنظيميالقيــادة الســامــة  السعي للمساهمة في التأصيل النظري لموضوع   −

 . التنظيمي

 . القيــادة الســامــة والتهكم التنظيمي والإنحـراف التنظيميفي تحديد طبيعة العلاقة بين  اعدةالمس −

في للتهكم التنظيمي  الوسيط  تقوم بدراسة تأثير الدور    -الباحثعلى حد علم  -ذه أول دراسة  ـــتعد ه −

 . القيــادة الســامــة والإنحـراف التنظيميالعلاقة بين 

 –ات التنظيمية السلبية، لما لها من مردودات شتية مجموعـة من السلوكيتتضمن الدراسة الحالي −

سواء علي مستوي الأفراد أو المنظمات، وبالتالي فإن الدراسة الحالية تعمل علي تحليل طبيعة كل 

 منها والوقوف علي مسبباتها حتي يمكن لصانعي القرارات التعامل معها بطريقة علمية.

 ــة العملي ــهميالأ -2  ة:ـ

مديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة  تمد البحث أهميته العملية من أهمية مجال التطبيق المتمثل في  سي −

الإداري  ،    الـدقهليــة والمتابعة والإصلاح  التخطيط  ستراتيجية إفي ضوء  حيث تحرص وزارة 

الإداري تهدف إلى خلق جهاز  وضع رؤية للإصلاح    على-2030التنمية المستدامة: رؤية مصر

إدارة  إد من  يحسن  وفعال  كفء  الدولة  ــماري  المقدمة وارد  الخدمات  كفاءة  رفع  في  ويسهم 

 .للمواطنين

في   − المسئولين  توعية  في  البحث  هذا  نتائج  الـدقهليــة تساهم  بمحـافظــة  الخــدمـات    مديــريــات 

بمفهوم وأبعاد   التطبيق  الســامــةموضع    التنظيمي   هكمالتكل من  تعد أحد مقدمات  التي    القيــادة 

مساعدة  التنظيمي  الإنحرافو في  البحث  عنها  يكشف  التي  النتائج  من  الاستفادة  يمكن  وكيف   ،

دارية  حتياجات التدريبية التي تمكنها من زيادة الفعالية الإتحديد الإ من ه المـديـرياتبهذالمسئولين 

نخفاض مستوي كل من  إنه  ئة الأعمال، الأمر الذي ينتج عتصال في بيوتنمية مهارات التفاعل والإ

 . التهكـم التنظيمي والإنحراف التنظيمي

 ث: ــــحـروض البـــف اً: ــادســس

، وتحقيقاً لأهداف الدراســة، قام الباحث بصــياغة الفروض  في ضــوء مشــكلة البحث

 التالية :

الســامــة  أبعــاد  بين   رتباط معنويةإتوجد علاقة   -1 التنظيمي  أبعــاد  والقيــادة  العاملين  ى  لدالتهكم 

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة

علاقة   -2 الســامــة  أبعــاد  بين    معنويةإرتباط  توجد  التنظيمي  القيــادة  العاملين والإنحـراف  لدى 

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة
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علاقة   -3 التنظيمي  أبعــاد  بين    معنويةإرتباط  توجد  العاملين التنظيمي    حـرافوالإنالتهكم  لدى 

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة

مباشر لأبعــاد   -4 معنوي  تأثير  الســامــة  يوجد  أبعــاد  القيــادة  التنظيمي  على  العاملين  التهكم  لدى 

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة

لأبعــاد   -5 مباشر  معنوي  تأثير  الالقيــيوجد  التنظيمي  على  ســامــة  ادة  العاملين  الإنحـراف  لدى 

 . الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــةبمديــريــات 

لأبعــاد   -6 مباشر  معنوي  تأثير  التنظيمي  يوجد  التنظيمي  على  التهكم  العاملين  الإنحـراف  لدى 

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة

التهكم أبعــاد  عند توسيط  الإنحـراف التنظيمي  على  القيــادة الســامــة  ـاد  عـبيزداد التأثير المعنوي لأ  -7

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــةلدى العاملين  التنظيمي

ً ــــابعــس  ث:ـــة البحــ: منهجيا

ات  تتضمن منهجية البحث عدة عناصر تتمثل في أنواع البيانات المطلوبة ومصادرها، ومتغير

وأداة   البحث،  وعينة  ومجتمع  والقياس،  التحليل  البحث  وأساليب  البيانات،  البحث وطريقة جمع 

 الإحصائي المستخدمة، وفيما يلي يستعرض الباحث هذه العناصر على النحو الآتي: 

 أنواع البيانات المطلوبة ومصادر الحصول عليها:  -1

جمع النوع   ات الثانوية والأولية، وقد تمنوعين من البيانات هما البيانعلي  عتمد البحث الحالي  إ

عن أعداد    بمديرية التنظيم والإدارة بمحافظـة الدقهليــةمركز المعلومات  الأول من البيانات من  

، أما النوع الثاني من البيانات)البيانات الأولية( فقد تم جمعها من المستقصى بكل مديرية  العاملين

 ستقصاء. الإستخدام أسلوب بإية لمستهدفين في الدراسة الميدانمنهم ا

 متغيرات البحث والقياس:  -2

تتعلق البيانات الأولية اللازمة لهذا البحث بمجموعة من المتغيرات الرئيسية التي تتضمن عدد  

ى  من الأبعاد الفرعية المرتبطة بها، واعتمد الباحث في قياس هذه المتغيرات وأبعادها الفرعية عل

المقاييس التي   العبارات لقياس كل متغير، وتم  علي  وت كل منها  تحإمجموعة من  مجموعة من 

ستخدام مقياس ليكرت الخماسي حيث تراوحت موافقة المستقصي  إقياس الوزن النسبي لكل عبارة ب

= موافق تماماً(، وفيما يلي  5= اير موافق تماماً( إلى )1)ما بين  منهم على عبارات كل مقياس  

 عتمد عليها البحث:إالتي  ضيح لمتغيرات البحث والمقاييستو
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 )متغير مستقل(:  القيــادة الســامــة  -2/1

،  لذاتل الترويج  ،  النرجسية،  الإشراف المسيءتم قياس هذا المتغير من خلال خمسة أبعاد هي  

 ,Schmidtدراسة )  قدمتهعلى المقياس الذي    عتماد، وذلك بالإالقيادة السلطوية،  صعـوبـة التنبؤ

طلاع عليها والتي ثبت  ستخداماً في الدراسات السابقة التي تم الإإالأكثر    المقياسعتباره  إ(، ب2014

( 19وقد اشتمل هذا المقياس على )،  عتمدت عليه العديد من الدراسات السابقةإصدقها وثباتها، كما  

 ارة. ـــعب

  )متغير مستقل/ وسيط(:التهكم التنظيمي  -2/2

التهكــم   التهكــم العـاطـفي،  التهكــم المعـرفـي،أبعاد هي    ثـلاثــةتم قياس هذا المتغير من خلال  

وذلك  السلـــوكي الذي  بالإ،  المقياس  على  ،  (Durrah et al., 2019)دراسة    طـورتـهعتماد 

ً إعتباره المقياس الأكثر  إب طلاع عليها والتي ثبت صدقها الإفي الدراسات السابقة التي تم    ستخداما

 ارة. ـــ( عب12لمقياس على )وقد اشتمل هذا ا، وثباتها

 )متغير تابع(: الإنحـــراف التنظيمي  -2/3

على المقياس   عتماد، وذلك بالإةعبار  (12)من خلال  ) بصورة إجمالية(،  تم قياس هذا المتغير

ستخداماً في الدراسات إعتباره المقياس الأكثر  إ(، بZhuang et al., 2020الذي طورته دراسة )

 ع عليها والتي ثبت صدقها وثباتها. لاطالإالسابقة التي تم 

 ــع وعينـــمجتم -3  ث:ــحـة البــ

العاملين   البحث جميع  الخــدمـات  يشمل مجتمع  الـدقهليــةبمديــريــات  ، وبلغ بمحـافظــة 

عتماد على  ( مفردة، ونظراً لكبر حجم المجتمع وانتشار مفرداته، فقد تم الإ4517)نعامليالإجمالي  

)بسبب  عشوائية    سحب عينة طبقيةتم    لكالبحث، لذيع البيانات المطلوبة لإتمام  أسلوب العينات لتجم

وهما: عدم وجود تجانس بين مفردات المجتمع فيما يتعلق بالخصائص   ستخدامهاإتوافر شروط  

ستخدام إ( مفردة، وتم تحديدها ب355مكونة من )المطلوب دراستها، ووجود إطار لمجتمع البحث(  

(، وتم توزيع  %95(، وحدود ثقة )%5عند مستوى معنوية )  Sample Size Calculatorبرنامج  

التوزيع النسبي الذي يأخذ في اعتباره التباين بين عدد المفردات   عتماد على أسلوبهذه العينة بالإ

، واعتمد الباحث في تحديد (ريات المحـافظــةــمـديـرية من مـديطبقة )كل طبقة تمثل  داخل كل  

العشوائي للأقسام المختلفة داخل المـديــريات محل الدراسة،    عن طريق الإختيارمفردات كل طبقة  

 وفي فترات زمنية مختلفة، وذلك من أجل تخفيض تحيز الوقت والمكان.
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 ات:  ــيانـع البـــث وجمــأداة البح -4

ستقصاء والتي تم تصميمها وتطويرها في ضوء الدراسات  الإتمثلت أداة البحث في قائمة  

ستقصاء، وبلغ  الإات الأولية اللازمة للدراسة الميدانية من خلال أسلوب  قة، وتم جمع البيانالساب

 (.  %70.7ستجابة )إ( قائمة بمعدل 251ستقصاء الصحيحة التي تم الحصول عليها )الإعدد قوائم 

الجدول رقم ) العينة وعدد  1ويوضح  البحث وتوزيع مفردات  ستجابات  الإ( حجم مجتمع 

 .موضع التطبيق بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــةعاملين لا الصحيحة من 

 

 ( 1جدول رقم )

 الـدقهليــةمــديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة ق ــتوزيع مجتمع وعينة البحث وف     

 مديــريــــــــة   م
حجم  

 المجتمع

النسبة 

 المئوية

حجم  

 العينة

القوائم  

 الصحيحة 

 22 28 % 8 348 ريـــاضة  الشبــاب والــ 1

 19 25 % 7 324 الطــب البيطري  2

 28 36 % 10 478 الــــزراعـــة  3

 27 35 % 10 436 التضامن الاجتمــاعي  4

 12 18 % 5 211 التنظيــم والادارة 5

 48 67 % 19 853 التــربيــة والتعليـــم  6

 18 32 % 9 412 الاسكـــان والمــرافــــــق  7

8 
التمــويـــن والتجـــارة  

 الــداخليـــة 
494 11 % 

39 23 

9 
القـــوى العــاملـــة  

 والهجــــرة 
219 5 % 

18 11 

10 
الشئـــون الصحيـــة  

 والسكـــان 
742 16 % 

57 43 

 251 355 % 100 4517 الإجمالي

بيانات    المصدر:         ضوء  في  الباحث  المعلوماتإعداد  والإدارة مركز  التنظيم  مديرية   ،

 ستجابة مفردات العينة.إ، وبمحافظة الدقهلية

http://www.dakahliya.gov.eg/SitePages/ctzDirectoratesDetails.aspx?ID=6
http://www.dakahliya.gov.eg/SitePages/ctzDirectoratesDetails.aspx?ID=8
http://www.dakahliya.gov.eg/SitePages/ctzDirectoratesDetails.aspx?ID=9
http://www.dakahliya.gov.eg/SitePages/ctzDirectoratesDetails.aspx?ID=10
http://www.dakahliya.gov.eg/SitePages/ctzDirectoratesDetails.aspx?ID=11
http://www.dakahliya.gov.eg/SitePages/ctzDirectoratesDetails.aspx?ID=11
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( تقريباً، وبلغت نسبة مفردات العينة  %47( والإناث )%53هذا، وقد بلغت نسبة الذكور )

(، %25سنة )  40سنة لأقل من    30الفئة العمرية من  وب  (،%12سنة )   30بالفئة العمرية أقل من  

العمرية من   )  50سنة لأقل من  40وبالفئة  العمرية  (، وبا%37سنة  )  50لفئة  فأكثر  ( %26سنة 

فئة مؤهل متوسط ) التعليم بلغت نسبة  (، وفئة مؤهل جامعي  %29تقريباً، وفيما يتعلق بمستوى 

(، وأخيراً فيما يتعلق  %19دكتوراه( )-ماجيستير-لي( تقريباً، وفئة دراسات عليا )دبلوم عا52%)

(، وبالفئة من %16سنوات )  10ة لأقل من  بمدة الخدمة فقد بلغت نسبة مفردات العينة بالفئة من سن

 30(، وبالفئة  %35سنة )  30سنـة لأقل من    20(، وبالفئة من  %28سنة )  20سنوات لأقل من    10

 ( تقريباً. %21سنة فأكثر )

 ث:ـــة في البحــل الإحصائي المستخدمتحليب الـاليــأس -5

  :تحليل البيانات الميدانية علىعتمد البحث في إ

مــن خلالــه ف،  مقاييس متغيرات الدراسة:  للتحــقق مــن صــدق وثبــات  التحليل العاملي الاستكشافي -5/1

ــارب، و ــاء )التق ــري صــدق البن ــم تح ــاد الإت ــ ــارات وأبع ــ ــز( لعب ــاء  التميي ــلاستقصــ ــ ــن خ ــ ل م

ــيم   ــ ــفوفة  (AVE) ق ــاد مصــ ــي، وايجــ ــذرها التربيعــ رتباط، وحساب قيمة ثبات  معاملات الإوجــ

 .ستقصاءلأبعاد الإ التركيب

ود في الدراسة الحالية،  ختبار درجة الثبات في المقاييس متعددة البنوذلك لإا لكرونباخ:  ــ ــمعامل ألف -5/2

ــلوب على درجة التنحيث يركز  ــق الداخلي بين بنود أو مهذا الأسـ ــع اسـ تغيرات المقياس الخاضـ

 ختبار.للإ

ــونإمعـامـل    -5/3 ــتخـدم لقيـاس العلاقـة بين متغيرين أو أكثر مع تحـديـد نوع  :رتبـاط بيرســ العلاقـة   ويســ

 وقوتها.

ــغرى الجزئية -5/4 التي ت عد أحد  :  The Partial Least Square – (PLS) طريقة المربعات الصـ

، ويسـتخدم لقياس العلاقات المباشـرة واير المباشـرة   (SEM) ادلات الهيكليةأسـاليب نماذج المع

 .Warp PLS 7.0ستخدام برنامج  إبين المتغيرات، وذلك ب

 ات في المقاييس:    ـــدق والثبــم الصــ: تقييـً اــامنـــث

الباحث    عتماد عليها بشكل نهائي، قامالإستقصاء وقبل  الإبعد القيام بالتصميم المبدئي لقائمة  

 ختبارات الصدق والثبات عليها، وذلك على النحو الآتي:إبإجراء 

 تقييم صدق المقاييس:                                                                 -1

ستقصاء في قياس ما صممت من أجله، وأن هذه  الإات قائمة  ستخدم لبيان مدى صدق عبارإ

للمستقصي منه ن البحث في  العبارات تعطى  الباحث، واعتمد  الذي يقصده  المعنى والمفهوم  فس 

 ختبار الصدق على ما يلي: إإجراء 
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ــدق المحتوى -1/1 ــدق عبارات قائمة   :صـ ــاءالإوذلك للتأكد من صـ ــتقصـ ــواء من الناحية العلمية  سـ سـ

بكليات  الأعمال   إدارة أعضـاء هيئة التدريس بقسـم والتطبيقية حيث تم عرضـه على مجموعة من 

ــةمن ات ( مفرد7ةً إلى )جارة، إضافالت ــ ــدقهلي ــة ال ــ ــافظ ــات بمح ــدم ــ ــات الخ ــ ــري ــ موضع    مدي

المبدئي من خلال مقابلات شـخصـية مع المحكمين، وقد أبدى  ختبارالإالتطبيق، وقد تم إجراء هذا 

سـتقصـاء، وقام الإهؤلاء المحكمون مجموعة من الملاحظات على بعض الألفاظ الواردة بعبارات  

 وفقاً لهذه الملاحظات. حث بتعديل القائمةالبا

تي يشــملها كل متغير  وذلك لقياس مدى التوافق بين العبارات أو الأبعاد المتعددة ال  :صــدق التقار  -1/2

ــير نتائج الجدول رقم ) ( أن قيم المعاملات المعيارية لجميع العبارات  2من متغيرات البحث، وتشـ

ــاوي أو  ــتوى معنويـة )م معنويـة عنـد (، وجميع القي0.7أكبر من )تســ ممـا يـدل على   (0.05مســ

توى العبارات الخاصـة بكل ب عد من الأبعاد الفرعية  اربيقوجود الصـدق الت ، كما أن قيمة  على مسـ

(، مما يدل وجود الصدق التقاربي على مستوي  0.5( لكل متغير أكبر من )AVE)متوسط التباين

 (.  Hair et al., 2010الأبعاد الفرعية والمتغيرات الرئيسية )

ابه    :صـدق التمايز -1/3 ابه من خلال وذلك لقياس عدم تشـ المتغيرات وأن كل متغير يمثل نفسـه، وتم حسـ

(، حيث يجب أن يكون قيمة هذا الجذر AVEالجذر التربيعي لقيمة متوســط التباين المســتخرج )

ه وباقي المتغيرات   الأخرى، وتوضـح نتائج  التربيعي أكبر من معاملات الارتباط بين المتغير نفسـ

ــتخرج أكبر من معـاملا 3الجـدول رقم ) ــط التبـاين المســ ت  ( أن قيمـة الجـذر التربيعي لقيمـة متوســ

ــدق  رتبـاط بين المتغير وبـاقي المتغيرات الأخرى، ممـا يـدلالإ ــف بصــ على أن أداة البحـث تتصــ

دم وجود   ة على عـ ذه النتيجـ د هـ ا تؤكـ ايز، كمـ ــترك  الإالتمـ ل أو المشــ داخـ اط المتـ بين متغيرين  رتبـ

(Hair et al., 2010.) 
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 ( 2جدول رقم )

 المتغيرات الرئيسة للبحث وأبعادها الفرعية 

 القيــادة الســامــةأولاً: 
المعـاملات 

 المعيارية

  الإشــراف المسيء  -1

 0.697 ر رئيسى فى العمل من مرؤوسيه.ـــيسخ −

 0.684 شأنهم. يستخف رئيسى فى العمل بمرؤوسيه ويعمل على التقليل من −

 0.834 ي ذكر رئيسى فى العمل مرؤوسيه بأخطائهم السابقة فى مهام عملهم. −

 0.719 العمل عن مرؤوسيه بطريقة سيئة أمام الآخرين فى مكان العمل   يتحدث رئيسى فى −

 0.751 يحمل رئيسى فى العمل مرؤوسيه بأعبــاء وظيفية خارج نطاق الوصف الوظيفي. −

: جميع قيم المعاملات المعيارية معنوية الإشــراف المسيءعد  ق والثبات لب  ختبارات الصدإنتائج  

)  0.05عند مستوى   لكرونباخ  ألفا  )  α=)0.847، ومعامل  المركب  الثبات  ومعامل   ،CR  =)

 0.599(= AVE، و متوسط التباين ) 0.782

  النــرجسيـــة -2

 0.764 يعتقد رئيسى فى العمل أنه شخص إستثنائي .  −

 0.728 العمل أن قـدراتــه تفــوق أى شخص أخر.  يسى فىيــري رئ −

 0.763 يستمتع رئيسى فى العمل بكلمات المدح والثنــاءعليه.  −

 0.786 رئيسى فى العمل فى العمل شخص أنانى. −

لب عد  إختبارات  نتائج   المعيارية معنوية عند  النــرجسيـــةالصدق والثبات  المعاملات  قيم  : جميع 

،  0.808(=  CR، ومعامل الثبات المركب )  0.833(=αألفا لكرونباخ )عامل  ، وم   0.05مستوى  

 0.626(= AVEومتوسط التباين )

  لــذاتلالتــرويــج  -3

 0.779 العمل النجــاح لنفســه ويلقي بالفشل المسئول عنه علي الآخـرين.   ينسب رئيسى فى −

 0.725 يقبل رئيسى فى العمل أن ت نسب إليه إنجازات لم ي شارك فيها. −

 0.693 تتغير تصرفات رئيسى فى العمل في حضور القيـادات الأعلى.  −

 0,765 حسـاب العمــل.  يهتم رئيسى فى العمل بمصلحته الشخصية علي −

لب عد  إختبارات  نتائج   للــذاتالصدق والثبات  المعيارية معنوية  التــرويــج  : جميع قيم المعاملات 

لكرو  0.05عند مستوى   ألفا  )، ومعامل  )  α=)0.915نباخ  المركب  الثبات  ومعامل   ،CR  =)

 0.754(= AVE، و متوسط التباين ) 0.758

  التنبـــؤ صعـــوبـة  -4

 0.782 تــؤثـــر الحالة النفسية لرئيسى فى العمل فى منــاخ العمل. −

 0.687 رئيسى فى العمل ســريع الانفعـــال. −

 0.767 . يغضب رئيسى فى العمــل لأسبــاب ايــر معروفــة −
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: جميع قيم المعاملات المعيارية معنوية صعـــوبـة التنبـــؤالصدق والثبات لب عد  إختبارات  نتائج  

)  0.05عند مستوى   لكرونباخ  ألفا  )  α=)0.810، ومعامل  المركب  الثبات  ومعامل   ،CR  =)

 0.620(= AVE، و متوسط التباين ) 0.828

 القيـــادة السلطــويـــة -5

 0,874 ة إنجـــــاز مرؤوسيه لمهام عملهم.العمل فى كيفي يتحكم رئيسى فى −

 0.783 ينفرد رئيسى فى العمل بإتخــاذ كافة القرارات سواء هــامــة أو ايــر هـــامــة.  −

 0.869 يتجــاهــل رئيسى فى العمل الأفكـــار والمقتـرحــــات التى تتعارض مع رأيــــه.  −

جميع قيم المعاملات المعيارية معنوية   :القيـــادة السلطــويـــةبات لب عد  والث  الصدقإختبارات  نتائج  

مستوى   )0.05عند  لكرونباخ  ألفا  ومعامل   ،α=)0.796  ( المركب  الثبات  ومعامل   ،CR  =)

 0.604(= AVE، و متوسط التباين ) 0.870

  ثانياً: التهكـــم التنظيمي

  التهكــم المعـرفـي -1

 0,766 أعمل بها تقــول شيئاً وتفعـــل شيئاً آخــر.  المنظمـة التىأعتقد أن إدارة  −

ذلك   − أن  أشك  فإنني  معين،  أمـر  علي  ستقــدم  بأنها  المنظمـة  إدارة  تخبرنا  عندما 

 سوف يحدث بالفعل. 
0.784 

 0,791 أعتقد أن إدارة المنظمـة التى أعمل بها تفتقـــر إلى النــزاهـــة.  −

المنظمـة التى أعمل بها تستغل ذلك دون   فى العمل، فــإن إدارةعندمــا تبذل جهــدا    −

 مقـابـل.
0,759 

لب عد  إختبارات  نتائج   المعـرفـيالصدق والثبات  المعيارية معنوية التهكــم  المعاملات  قيم  : جميع 

)  0.05عند مستوى   لكرونباخ  ألفا  )  α=)0.718، ومعامل  المركب  الثبات  ومعامل   ،CR  =)

 0.781(= AVEاين )سط التب، و متو 0.843

  التهكــم العـاطـفي   -2

 0,782 أشعر بالقلق عندما أفكــر فى المنظمـة التى أعمل بها. −

 0.756 أشعر بعــدم الــراحــة عندما أفكــر فى المنظمـة التى أعمل بها. −

 0,768 بالغضب. التفكيـــر فى عملى يشعرنى −

التى أعمل بها مع  أشعر بالغضب من الطريقـــة التى تتعامل ب − المنظمـة  ها إدارة 

 ظفين.المو
0.755 

: جميع قيم المعاملات المعيارية معنوية عند  التهكــم العـاطـفيالصدق والثبات لب عد  إختبارات  نتائج  

  0.879(=  CR، ومعامل الثبات المركب )  0.816(=α، ومعامل ألفا لكرونباخ )   0.05مستوى  

 0.646(= AVE، و متوسط التباين )

  التهكــم السلـــوكي -3

 أتبـــادل نظرات مشتــركــة ذات مغـــزي معين مع زملائى عن أحـــوال العمل  −

 بالمنظمـة. 
0.776 

 0.792 أعمل بها. المنظمـة التى أسخـــر من المبــادرات والشعــارات التى تتبنــاها إدارة −
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 0.763 الآخرين.أنتــقــد سيــاســـات وممارســات إدارة المنظمـة أمــام   −

بها   − تدار  التى  الكيفيــة  من  بها  أعمل  التى  المنظمـة  خــارج  أشكــو لأصـدقــائي 

 الأمور داخـل المنظمة.
0.867 

: جميع قيم المعاملات المعيارية معنوية السلـــوكيالتهكــم  الصدق والثبات لب عد  إختبارات  نتائج  

)  0.05عند مستوى   لكرونباخ  ألفا  )  α=)0.915، ومعامل  المركب  الثبات  ومعامل   ،CR  =)

 0.855(= AVE، و متوسط التباين ) 0.847

 ثالثاً: الإنحـــراف التنظيـمي

على   − للحصول  الواجبات  أداء  تــأخيـــر  زمـلائي  بعض  الوقت يتعمـد  أجــر 

 الإضافي. 
0.819 

 0.861 يصل بعض زمـلائي مـتـأخــراً عن مواعيد العمل بـدون إذن مسبق. −

 0.773 بعض زمـلائي العمل في وقت مبكـــر ـدون إذن.  ـركيتـ −

 0.762 يقــوم بعض زمـلائي بـإفشــاء المعلومات السرية الخاصة بالعمل. −

 0,771 بــإتباع تعليمات الأمن والسلامة في أماكن العمل. لا يلتــزم بعض زمـلائي  −

 0.734 ـة التنفيــذ.يتعمــد بعض زمـلائي العمـل ببطء راـم الحـاجـة إلي ســرع ـ −

للنفقات  − الفعلية  القيمة  من  أكبـر  بقيمـة  فـواتير  تقديم  زمـلائي  بعض  يتعمــد 

 والإستفادة من الفارق. 
0.779 

الحــد   − فتــرات راحــة طويــلــة تتجــاوز  الحصـول علي  يتعمــد بعض زمـلائي 

 المقبــول.
0.747 

 0.782 ن. نتفـاع الشخصي دون إذيــأخــذ بعض زمـلائي ممتلكــات المنظمـة للإ −

 0.774 يتعمــد بعض زمـلائي إضــاعــة جــزء من وقت العمل في المــزاح والتسليــة.  −

 0.769 لا يهتم بعض زمـلائي بترتيب ونظــافــة مكــان العمــل.  −

 0.757 يدعي بعض زمـلائي المــرض حتي لا يـأتي إلي العمــل. −

: جميع قيم المعاملات المعيارية معنوية نحــراف التنظيميات لب عد الإالصدق والثبإختبارات نتائج 

)  0.05عند مستوى   لكرونباخ  ألفا  )  α=)0.836، ومعامل  المركب  الثبات  ومعامل   ،CR  =)

 0.762(= AVE، و متوسط التباين ) 0.902

  على أدبيات البحث ونتائج التحليل الإحصائي.  عتماداً إإعداد الباحث المصدر: 
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 ( 3)رقم جدول 

رتباط بين متغيرات البحث  الإمصفوفة معاملات نحراف المعياري والوسط الحسابي والإ 

 وصدق التمايز  

 ــالجومن   يتضح ما يلي :  قــابــدول السـ

قيم − إلي  الســامــةلأبعاد   الحسابية اتالمتوسط بالنظر  آراء  ،القيــادة  في  تفاوت  وجود  يتضح 

حيث بلغت قيمة المتوسط    ،لذاتلالتـــرويـج  خاصة ببعد   قيمة مفردات عينة الدراسة, وكانت أعلى

هتمام  إوهو ما يشير إلي   (،درجة  3وهو أعلى من المتوسط العام للمقياس)  ((3.437))الحسابي لها  

ا بمصلحتهم  العمــلالقادة  حسـاب  علي  مرتفع  يتوافــر    لشخصية  محل لدي  بشكل  المديريات 

وهو ما يشير إلي أن   ،التنبــؤببعد صعـوبـة  ( وهي خاصة  3.156وبلغت أقل قيمة )  ،الدراسة

 . لدي المديريات محل الدراسة متوسطـتوافر بشكل ي تأثير الحالة النفسية للقـــادة فى منــاخ العمل

لقيم − بالنسبة  التنظيميلأبعاد   الحسابية المتوسطات أما  آراء  ،التهكـــم  في  تفاوت  وجود  يتضح 

حيث بلغت قيمة المتوسط  التهكم السلوكي  ببعد  خاصة   قيمة مفردات عينة الدراسة، حيث كانت أعلى

توافر بشكل  الميل نحو السلوكيات المسيئة تجاه المنظمة ي، وهو ما يشير إلي  (3.479)الحسابي له  

، التهكم المعرفيوهي خاصة ببعد    (3.241)وبلغت أقل قيمةمفردات عينة الدراسة،  مرتفع لدي  

يتوافر بشكل متوسطـ لدي مفردات بأن المنظمة تفتقر إلى النزاهة    عتقادأن الإ وهو ما يشير إلي

 . عينة الدراسة

 م
الوسط  

 الحسابي 

نحراف  الإ

 المعياري 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 

         0.774 0.479 3.207 الإشراف المسئ  -1

        0.791 0.540 0.588 3.244 النــرجسيــة  -2

       0.868 0.443 0.472 0,595 3.437   للذاتالتـــرويـج    -3

      0.787 0.449 0.462 0.463 0.494 3.156 صعـوبـة التنبــؤ  -4

     0.777 0.576 0.547 0.549 0.476 0.571 3,315 السلطويــة    -5

    0.883 0.587 0.473 0.582 0.548 0.626 0,479 3.241 التهكم المعرفي  -6

   0.804 0.445 0.363 0.542 0.539 0.552 0.461 0.595 3.365 التهكم العاطفي   -7

  0.924 0.642 0.659 0.574 0.452 0.384 0.486 0.534 0.615 3.479 التهكم السلوكي   -8

 0.872 0.593 0.526 0.518 0.425 0.496 0.421 0.441 0.549 0,493 3.432 الإنحــراف التنظيـمي  -9

   (AVE( : قطر المصفوفة يمثل الجذر التربيعي لقيمة متوسط التباين المستخرج )1وظــة)ملح

 ( 0.01جميع هذه القيم معنوية عند مستوى معنوية )**( : 2ملحوظــة)

 : إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي.المصدر
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لمتغير   − الحسابي  المتوسط  قيمة  التنظيـميوبلغت  إلي(3.432)  الإنحـــراف  أن   ، وهو ما يشير 

الدراسة   عينة  الإمفردات  سلوكيات  فى  التنظيمى  ينخرطون  مرتفع،نحراف  لكونه   بشكل  وذلك 

   .بإدراك العاملين لنمط القيادة السامةمتغير يتأثر 

 س:                                                                   ــاييـــات المقــــم ثبــتقيي -2

في الحصول على    ستقصاءالإعتماد على قائمة  الإاس مدى إمكانية  ختبار لقيالإستخدم هذا  إ

عتماد على كل بالإختبار للمقاييس المستخدمة في البحث  الإبيانات تتسم بالثبات، وقد تم إجراء هذا  

ختبار، للإتساق الداخلي بين محتويات كل مقياس خاضع  الإمن معامل ألفا لكرونباخ لتركيزه على  

( 2ر نتائج الجدول رقم )ب للتأكد من مدى ترابط عبارات كل مقياس، وتظهومعامل الثبات المرك 

( مما يدل على ثبات 0.7(، ومعامل الثبات المركب أكبر من )αأن قيمة كل من معامل الثبات ألفا )

 (. Hair et al., 2010)  المقاييس المستخدمة في البحث

ً ــتاسع  ث: ـــــج البحـــائـــ: نتا

ة بين أبعاد متغيرات ــلاق ـــوة الع ــوع وق ــلتحديد نالتي تم التوصل إليها    يمكن توضيح النتائج

 من فروض الدراسـة: التاليةالثلاث ض وقام الباحث بصياغة الفرحيث الدراسة، 

أبعــاد   رتباط معنويةإتوجد علاقة   -1 الســامــة  بين  التنظيمي  وأبعــاد  القيــادة  العاملين  التهكم  لدى 

 . ــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــةبمديــريــات الخ

علاقة   -2 أبعــاد  إرتباط  توجد  بين  التنظيمي  معنوية  والإنحـراف  الســامــة  العاملين القيــادة  لدى 

 . الـدقهليــةبمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة 

علاقة   -3 أبعــاد    معنويةإرتباط  توجد  التنظيمي  بين  والإنحـراف  التنظيمي  العاملينالتهكم   لدى 

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة

بيرسون النتائج الخاصة بهذه   رتباطإستخدام معامل  إوأظهر التحليل الإحصائي الذي تم إجرائه ب

 ( السابق:3العلاقات كما هو موضح في جدول )

الســامــة  أبعــاد  بين    إيجابيرتباط معنوي  إيوجد   − المسيء، الإشراكل من  ممثلة في  القيــادة  ف 

) أحد أبعــاد  التهكـم المعـرفيوب عد  لذات، صعـوبـة التنبؤ، القيادة السلطوية،  لالنرجسية، الترويج  

رتباطاً إمحل الدراسة، كما يتضح أن أعلى هذه الأبعاد  بمديــريــات الخــدمـات    (هكم التنظيميالت

  ( 0,626)رتباطهما  إمعامل  حيث بلغت قيمة    ،التهكـم المعـرفيو  الإشراف المسئكانت ما بين  

معنوية   مستوى  الأبعاد    ،0.01عند  هذه  أقل  بين  إوكانت  ما  التنبؤرتباطاً  التهكـم و  صعوبة 

 .  0.01عند مستوى معنوية  (0,473)رتباطهما إحيث بلغت قيمة معامل  ،المعـرفي

أبعــاد  إرتباط  يوجد   − إيجابي بين  الســامــة  معنوي  المسيء، الإشممثلة في كل من  القيــادة  راف 

) أحد أبعــاد التهكـم العـاطفي  وب عد    لذات، صعـوبـة التنبؤ، القيادة السلطوية،لالنرجسية، الترويج  

رتباطاً إمحل الدراسة، كما يتضح أن أعلى هذه الأبعاد  بمديــريــات الخــدمـات  (  التهكم التنظيمي
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بين   ما  العـاطفي  النرجسيــةكانت  قيمة    ،والتهكـم  بلغت  عند   (0,552)رتباطهما  إمعامل  حيث 

  ،التهكـم العـاطفيو  القيادة السلطويـةرتباطاً ما بين  إوكانت أقل هذه الأبعاد    ،0.01مستوى معنوية  

 . 0.01عند مستوى معنوية  (0,363)رتباطهما إحيث بلغت قيمة معامل 

أبعــاد  إيوجد   − إيجابي بين  الســامــة  رتباط معنوي  المس  ممثلة في كل منالقيــادة  يء، الإشراف 

) أحد أبعــاد  التهكـم السلوكيوب عد    صعـوبـة التنبؤ، القيادة السلطوية، لذات،  النرجسية، الترويج ل

رتباطاً إمحل الدراسة، كما يتضح أن أعلى هذه الأبعاد  بمديــريــات الخــدمـات  (  التهكم التنظيمي

(  0,574رتباطهما )إلغت قيمة معامل  حيث ب  ،القيادة السلطويـة والتهكـم السلوكيكانت ما بين  

مستوى الأبعاد  0.01معنوية    عند  هذه  أقل  وكانت  بين  إ،  ما  والتهكـم   لذاتلالترويج  رتباطاً 

 .  0.01( عند مستوى معنوية 0,384رتباطهما )إحيث بلغت قيمة معامل  ،السلوكي

أبعــاد  إيوجد   − إيجابي بين  الســامــة  رتباط معنوي  المسيء، ل من  ممثلة في كالقيــادة  الإشراف 

الترويج   السلطوية،  لالنرجسية،  القيادة  التنبؤ،  صعـوبـة  التنظيمي  وب عد  لذات،  الإنحـراف 

الخــدمـات   الأبعاد  بمديــريــات  هذه  أعلى  أن  يتضح  كما  الدراسة،  بين  إمحل  ما  كانت  رتباطاً 

( عند مستوى  0,549)  رتباطهماإحيث بلغت قيمة معامل    ،والإنحـراف التنظيمي  الإشراف المسئ

حيث    ، والإنحـراف التنظيمي  لذاتالترويج لرتباطاً ما بين  إ، وكانت أقل هذه الأبعاد  0.01معنوية  

 . 0.01( عند مستوى معنوية 0,421رتباطهما ) إبلغت قيمة معامل 

أبعــاد    رتباط إيوجد   − بين  إيجابي  التنظيمي  معنوي  في  التهكم  التهكــممثلة  المعـرفـي،  م التهكــم 

محل الدراسة،  بمديــريــات الخــدمـات الإنحـراف التنظيمي وب عد العـاطـفي، التهكــم السلـــوكي، 

  ، لتنظيميوالإنحـراف االتهكــم السلـــوكي  رتباطاً كانت ما بين  إ كما يتضح أن أعلى هذه الأبعاد  

ل هذه الأبعاد  ، وكانت أق0.01( عند مستوى معنوية  0,593رتباطهما )إحيث بلغت قيمة معامل 

بين  إ ما  المعـرفـي  رتباطاً  التنظيميوالتهكــم  معامل    ،الإنحـراف  قيمة  بلغت  رتباطهما  إحيث 

 . 0.01( عند مستوى معنوية 0,518)

المباشرة   التأثيرات  الــدراســةولتحديد  السـامـة)   لمتغيرات  التنظيمي،  القيــادة   ، التهكــم 

 ض الثلاث التالية من فروض الدراسـة:و ياغة الفر، قام الباحث بص(التنظيـمي الإنحــراف

مباشر لأبعــاد   -4 معنوي  تأثير  الســامــة  يوجد  أبعــاد  القيــادة  التنظيمي  على  العاملين  التهكم  لدى 

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة

لأبعــاد   -5 مباشر  معنوي  تأثير  الســامــة  يوجد  العلى  القيــادة  العاملين  تنظيمي  الإنحـراف  لدى 

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة

لأبعــاد   -6 مباشر  معنوي  تأثير  التنظيمي  يوجد  التنظيمي  على  التهكم  العاملين  الإنحـراف  لدى 

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة

ه العلاقات كما هو موضح في جدول وأظهر التحليل الإحصائي الذي تم إجرائه النتائج الخاصة بهذ

 : التالي( 4)رقم 
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 ( 4جدول رقم )

   لمتغيــرات الـدراســـةنتائج تحليل التأثيرات المباشرة  

 : إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي. المصدر   

 المتغيـر المستقـل
المتغيـر 

 الـتابــع

معامل المسار 

 المباشر

معامل 

 التحديد  
2R 

مدي صحــة أو 

 الفرض  أخـطــ

 الإشراف المسئ  -1

 التهكـم

 المعـرفي  

0.209 * 

19.6 % 
ثبوت صحة  

 الفرض 

 *0.198 النرجسيـة  -2

 *0.154 لذات  لالترويج  -3

 *0.113 صعوبة التنبؤ  -4

 * 0.186 السلطويـة  -5

 الإشراف المسئ  -1

 التهكـم

 العاطفي 

0.239 ** 

17.8 % 
ثبوت صحة  

 الفرض 

 * 0.215 النرجسيـة  -2

 * 0.153 الترويج للذات   -3

 * 0.187 التنبؤ  صعوبة -4

 ** 0.221 السلطويـة  -5

 الإشراف المسئ  -1

 التهكـم

 السلوكي

0.195 * 

21.1 % 
ثبوت صحة  

 الفرض 

 * 0.178 النرجسيـة  -2

 * 0.139 الترويج للذات   -3

 * 0.166 صعوبة التنبؤ  -4

 * 0.174 السلطويـة  -5

 الإشراف المسئ  -1

 الإنحـــــراف  

 التنظيـمي 

0.176 * 

54.2 % 
ثبوت صحة  

 الفرض 

 * 0.132 النرجسيـة  -2

 * 0.165 الترويج للذات   -3

 * 0.135 صعوبة التنبؤ  -4

 * 0.179 السلطويـة  -5

 التهكم المعرفي -1
 راف ـــــالإنح

 التنظيـمي  

0.211 * 

43.9 % 
ثبوت صحة  

 الفرض 
 * 0.197 التهكم العاطفي -2

 ** 0.237 التهكم السلوكي -3
 (0.05مستوى معنوية عند ) * (                       0.01مستوى معنوية عند ) ** 
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 :ما يلي (4) ويتضح من الجدول رقم

من  إيجابيمعنوي  تأثير  وجود   − المسئب عد    لكل  ب عد  الإشراف  يليه  ب عد  النرجسية،  ثم   ،

من حيث أهميتها  علي الترتيب  -صعوبة التنبؤب عد  أخيراً  ، ولذات لالترويج  ب عد  ، ثم  السلطويـة

قد بلغت قيمة معامل و  ،وذلك وفقاً لمعاملات المسـار  التهكم المعرفيوقدرتها على التنبؤ بب عد  

في تفسير التباين   %19.6ومن ثم تسهم تلك الأبعاد بشكل إجمالي بنسبة    ،%19.6التحديد  

، والنسبة بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــةلدى العاملين  المعرفي    التهكمفي ب عد  

 . لم يشملها النموذج المتبقية ترجع لمتغيرات أخرى

ب عد   − من  لكل  إيجابي  معنوي  تأثير  المسئ،  وجود  ب عد  الإشراف  ثم  السلطويـة،  ب عد  يليه 

علي الترتيب من حيث أهميتها  -ج للذات  الترويالنرجسية، ثم ب عد صعوبة التنبؤ، وأخيراً ب عد  

وذلك وفقاً لمعاملات المسـار، وقد بلغت قيمة معامل  التهكم العاطفي  وقدرتها على التنبؤ بب عد  

في تفسير التباين في    %17.8ومن ثم تسهم تلك الأبعاد بشكل إجمالي بنسبة    ،%17.8التحديد  

العاطفيب عد   العاملين    التهكم  اللدى  الـدقهليــة بمديــريــات  بمحـافظــة  والنسبة  خــدمـات   ،

 ها النموذج. المتبقية ترجع لمتغيرات أخرى لم يشمل

ب عد   − من  لكل  إيجابي  معنوي  تأثير  ب عد  وجود  ثم  النرجسية،  ب عد  يليه  المسئ،  الإشراف 

الترتيب من حيث أهميتها  علي  -الترويج للذاتالسلطويـة، ثم ب عد صعوبة التنبؤ، وأخيراً ب عد  

وذلك وفقاً لمعاملات المسـار، وقد بلغت قيمة معامل التهكم السلوكي  درتها على التنبؤ بب عد  وق

في تفسير التباين في    %21.1ومن ثم تسهم تلك الأبعاد بشكل إجمالي بنسبة    ،%21.1التحديد  

السلوكي  ب عد   العاملين  التهكم  الـدقهليــة لدى  بمحـافظــة  الخــدمـات  والنسبمديــريــات  بة  ، 

 ها النموذج. المتبقية ترجع لمتغيرات أخرى لم يشمل

الترويج  السلطويـة، يليه ب عد الإشراف المسئ، ثم ب عد  وجود تأثير معنوي إيجابي لكل من ب عد   −

من حيث أهميتها وقدرتها    الترتيب  علي-، ثم ب عد صعوبة التنبؤ، وأخيراً ب عد النرجسية  للذات

التنبؤ بب عد   التنعلى  لمعاملات المسـار، وقد بلغت قيمة معامل ظيمي  الإنحـراف  وذلك وفقاً 

في تفسير التباين في    %54.2ومن ثم تسهم تلك الأبعاد بشكل إجمالي بنسبة    ،%54.2التحديد  

، والنسبة بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــةلدى العاملين  الإنحـراف التنظيمي  ب عد  

    لم يشملها النموذج.ى المتبقية ترجع لمتغيرات أخر

ب عد   − من  لكل  إيجابي  معنوي  تأثير  السلوكيوجود  ب عد  التهكم  يليه  المعرفي،  ب عد  التهكم  ثم   ،

الإنحـراف التنظيمي  علي الترتيب من حيث أهميتها وقدرتها على التنبؤ بب عد -التهكم العاطفي

التحديد   معامل  قيمة  بلغت  وقد  المسـار،  لمعاملات  وفقاً  تلك    ،%43.9وذلك  تسهم  ثم  ومن 

بنسبة   إجمالي  بشكل  ب عد    %43.9الأبعاد  في  التباين  تفسير  التنظيمي  في  لدى  الإنحـراف 

الـدقهليــة العاملين   بمحـافظــة  الخــدمـات  لمتغيرات  بمديــريــات  ترجع  المتبقية  والنسبة   ،

 أخرى لم يشملها النموذج.
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عند الإنحـراف التنظيمي على  لقيــادة الســامــة ا ولتحديد التأثيرات غير المباشرة والكلية لأبعاد

 ، قام الباحث بصياغة الفرض التالي من فروض الدراسـة:التهكــم التنظيميد اأبعـــتوسيط 

عند توسيط أبعــاد الإنحـراف التنظيمي على القيــادة الســامــة  يزداد التأثير المعنوي لأبعــاد  -7

 . بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــةلدى العاملين  التهكــم التنظيمي

النتائج الخاصة بهذه العلاقة كما هو موضح   -التحليل الإحصائي الذي تم إجرائهنتائج    توأظهر

 : التالي( 5) رقمفي جدول 

 ( 5جدول رقم )

 القيــادة الســامــةلأبعاد  والكليــةتحليل التأثيرات المباشرة وغير المباشرة نتائج 

 التهكــم التنظيميأبعــاد عند توسيط الإنحـراف التنظيمي لى ع 

 .لبيانات الدراسة الميدانية : إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائيالمصدر

 المتغيـر المستقـل
المتغيـر  

 الوسيط 

المتغيـر  

 التابع 

معامل 

المسار 

 رـــالمباش

معامل 

 المسار 

 اير 

 المباشـــر

معامل 

المسار 

 الكلي

معامل 

 التحديد  
2R 

 الإشراف المسئ  - 1

 التهكـم 

 

 المعـرفي 

الإنحـراف   

 التنظيـمي

0.176 * 0.018 0.194* 

54.9 % 

 *0.155 0.023 * 0.132 النرجسيـة  - 2

 *0.219 0.054 * 0.165 الترويج للذات  - 3

 *0.173 0.038 * 0.135 صعوبة التنبؤ  - 4

 *0.198 0.019 * 0.179 السلطويـة  - 5

 الإشراف المسئ  - 1

 التهكـم 

 العاطفي  

الإنحـراف   

 التنظيـمي

0.176 * 0.008 0.184* 

معامل 

 التحديد  
2R 

 *0.219 0.087 * 0.132 النرجسيـة  - 2

55.7 % 
 *0.176 0.011 * 0.165 الترويج للذات  - 3

 *0.169 0.034 * 0.135 صعوبة التنبؤ  - 4

 **0.246 0.067 * 0.179 السلطويـة  - 5

 الإشراف المسئ  - 1

 التهكـم 

 السلوكي 

الإنحـراف   

 التنظيـمي

0.176 * 0.088 0.264** 

معامل 

 التحديد  
2R 

 *0.155 0.023 * 0.132 النرجسيـة  - 2

56.2 % 
 *0.214 0.049 * 0.165 الترويج للذات  - 3

 *0.151 0.016 * 0.135 صعوبة التنبؤ  - 4

 **0.277 0.098 * 0.179 السلطويـة  - 5
  (0.05مستوى معنوية عند ) *(                           0.01مستوى معنوية عند ) **
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 ( ما يلي: 5ويتضح من الجدول رقم )

عند توسيط  القيــادة الســامــة على الإنحـراف التنظيمي  لأبعــاد  تبين زيادة التأثير المعنوي   −

يتحقق    حيث؛  مـات بمحـافظــة الـدقهليــةبمديــريــات الخــدلدى العاملين    التهكم المعرفيب عد  

ب العلاقة  على  معنوياً  التأثير  ما  متغير  يستطيع  عندما  التفاعلي  الوسيط  متغيرين  التأثير  ين 

العلاقة أو إضعافها ) إما بتقوية هذه  قيمة (Baron & Kenny, 1986آخرين  ، وبمقارنة 

(   2R)  معامل التحديدبقيمة    %9.54التهكم المعرفي  ب عد  ( عند توسيط   2R)معامل التحديد

أبعاد   بين  المباشرة  العلاقة  عن  والإنحـرافالناتجة  الســامــة  التي  التنظيمي    القيــادة 

ب عد ، الأمر الذي يدل علي وجود أهمية لتأثير  %0.7يتضح وجود زيادة بلغت  %54.2بلغت

 . نحـراف التنظيميالقيــادة الســامــة والإمتغير وسيط في العلاقة بين كالتهكم المعرفي 

عند توسيط  القيــادة الســامــة على الإنحـراف التنظيمي  تبين زيادة التأثير المعنوي لأبعــاد   −

العاطفي  ب عد   العاملين  التهكم  الـدقهليــةلدى  بمحـافظــة  الخــدمـات  وبمقارنة بمديــريــات   ،

 )  بقيمة معامل التحديد  %7.55التهكم العاطفي  ( عند توسيط ب عد   2R)قيمة معامل التحديد
2R  أبعاد بين  المباشرة  العلاقة  عن  الناتجة  التنظيمي  (  والإنحـراف  الســامــة  التي القيــادة 

، الأمر الذي يدل علي وجود أهمية لتأثير ب عد %1.5يتضح وجود زيادة بلغت  %54.2بلغت

 . التنظيمي ة والإنحـرافالقيــادة الســامــكمتغير وسيط في العلاقة بين أبعاد التهكم العاطفي 

عند توسيط ب عد  القيــادة الســامــة والإنحـراف التنظيمي  تبين زيادة التأثير المعنوي لأبعــاد   −

، وبمقارنة قيمة بمديــريــات الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــةلدى العاملين  التهكم السلوكي  

التحديد ب عد   2R)معامل  توسيط  عند  السلوكي  (  التحديد   %356.التهكم  معامل   بقيمة 

(2R   الناتجة عن العلاقة المباشرة بين أبعاد )  التي القيــادة الســامــة والإنحـراف التنظيمي

، الأمر الذي يدل علي وجود أهمية لتأثير ب عد %2.1يتضح وجود زيادة بلغت  %54.2بلغت

 . والإنحـراف التنظيمي مــةالقيــادة الســاكمتغير وسيط في العلاقة بين أبعاد التهكم السلوكي 

 ــاقشـــ: منراً ــــاشـــع  :اتـــوصيـــوالتج ـــائـــة النتـ

أ توضيح  وتفسيرهـــهيمكن  إليها  التوصل  تم  التي  النتائج  من  ا،  م  مجموعة  تقديم  كذلك 

 :وذلك على النحو الآتي ،التوصيات

 ا:ـــــرهـث وتفسيـــج البحـــائـــة نتــــاقشــمن -1

 الدراسـة إلي ما يلي:  توصلت نتائج

الإشراف المسئ،  كل من )  ممثلة فيالقيــادة الســامــة  لأبعــاد  إيجابي  يوجد تأثير معنوي    -1/1

ممثلة في التهكم التنظيمي  أبعــاد  ( علي  لذات، صعوبة التنبؤ، السلطويـةلالنرجسية، الترويج  

العاطفي،  التهكم المعرفيكل من)   الإشراف    يب عدكل من  وي عد  ،  (التهكم السلوكي،  التهكم 

وبمقارنة هذه النتيجة ،  التهكم التنظيميالأكثر تكــراراً في التأثير علي  المسئ، والنرجسية  

أنها   يلاحظ  السابقة  الدراسات  نتائج  دراسمع  إليه  توصلت  ما  مع  كلياً  من  تتفق  كــل  ــــة 

(Park et al., 2015; Ezeh et al., 2018;Ince, 2018; Dobbs &Do, 2019) ،



 ( 2021، يناير 3‘ج 1، ع 2)م  المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية

 . تامر إبراهيم عشري د

 
 
 

190 

 

وفي   .القيــادة الســامــة والتهكم التنظيمييجابي معنوي بين  إ  تأثيرأشارت إلي وجود    والتي

العمل على الحد من انتشار أو  ز  ــادة الدور الأبرز في تعزييذا يدل على أن للقــه   الواقع؛

التنظيمي التهكم  على  سلوكيات  والبرامجعتبار  إ،  والسياسات  الخطط  تضع   والتي  ،أنها 

على    قائمتستطيع من خلالها أن تعكس رؤيتها وفلسفتها وأفكارها في خلق مناخ عمل إيجابي  

تعرض  و خلق منـاخ عمل سلبي قائم على  ، أالمشاركة في تنفيذ هذه الأفكار والرؤىالود و

سات تتسم بالعدوانية والأنانية، وممارلسلوكيات القيادة السامة بما تتضمنه من  المرؤوسين  

والتأكيد على أوجه القصور فى أدائهم وتوجيه  ك المرؤوسين فى إتخاذ القرارات،  عدم إشراو

 ً المرؤوسين يظهرون سلوكيات التهكم التنظيمي كآلية للدفاع    يجعلالأمر الذي  ،  اللوم لهم دائما

للتكيف ارتفاع وتعزيز مستوي  ووسيلة  إلى  التنظيمي، مما يؤدي  ريات محل  يبالمد  التهكم 

 . الدراسة

الإشراف المسئ،    ممثلة في كل من)القيــادة الســامــة  تأثير معنوي إيجابي لأبعــاد    جديو  -1/2

وي عد ،  الإنحـراف التنظيمي( علي ب عـد  ، صعوبة التنبؤ، السلطويـةالترويج للذاتالنرجسية،  

النتيجة   ، وبمقارنة هذهالإنحـراف التنظيميالأكثر تـأثيــــراً في ب عـد  القيــادة السلطويــةب عد 

إليه توصلت  ما  مع  كلياً  تتفق  أنها  يلاحظ  السابقة  الدراسات  نتائج   ــ  مع  مـندراســ كـل    ة 

((Tepper et al., 2009; Lian et al,2012; Garcia et al., 2015،    والتي أشارت

وهذا     .والإنحـراف التنظيميالقيــادة الســامــة  إلي وجود تأثير إيجابي معنوي بين منـــاخ  

على   يعطي المطلقة  والسيطرة  للهيمنة  السعى  بأن  الدراسة  محل  للمديريات  مؤشر 

العمل المنحرفة الموجهة نحو الأمر الذي يجعل المرؤوسين يظهرون سلوكيات    ،المرؤوسين

لما   المنظمة وإستجـابة  طبيعي  فعل  كـرد  مــوارد  وإهـدار  ممتلكات  وسرقة  تخريب  من 

 همإمتثالوانسياب القرارات من أعلي، والتركيز علي  يتعرضــون لــه من تجاهــل أفكارهم،

معارضة  تهموطــاعـ مستوي  دون  وتعزيز  ارتفاع  إلى  يؤدي  مما  التنظيمي  ،  الإنحـراف 

 الدراسة. بالمديريات محل 

التهكم المعرفي، التهكم ممثلة في كل من  التهكم التنظيمي  تأثير معنوي إيجابي لأبعــاد    يوجد  -1/3

الأكثر التهكم السلوكي  عد ب عد  ، وي  الإنحـراف التنظيميعلي ب عـد  السلوكي  العاطفي، التهكم  

ب عـد   في  التنظيميتـأثيــــراً  ما  ،  الإنحـراف  مع  اتفق  ما  من   توصلتوهو  كل  دراسة    له 

(Shahzad & Mahmood, 2012; Rayan et al., 2018)  إلي أشارت  والتي  أن ، 

،  لي سلوكيات العمل المنحرفة الموجهة للمنظمةالتهكم التنظيمي كسلوك يؤثر وبشكل قوي ع 

يعد أحد النواتج السلبية للتهكم التنظيمي، ومن ثم   الإنحـراف التنظيمي ويمكن تفسير ذلك بأن

راد إلى القيام بسلوكيات التهكم تجاه المنظمة يمكن أن ي ترجم في النهاية في  ـــيل الأفمفإن  

  .المنظمةضرر والأذي بمنحرفــة قد تلحق السلوكيات إظهـار شكل 
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التهكم  أبعــاد  ( عند توسيط كل من   2R)ارتفاع ملحوظ في النسب المئوية لمعاملات التحديد    -1/4  

بين أبعــاد تفاعلياً اً وسيطاً رتلعب دوالتهكم التنظيمي أبعــاد ؛ حيث يمكن القول أن التنظيمي

السابقة هذه النتيجة مع نتائج الدراسات  ، وبمقارنة  القيــادة الســامــة والإنحـراف التنظيمي

دراســـة) إليه  توصلت  ما  مع  كلياً  تتفق  أنها  والتي  ،  Chiaburu et al., 2013)يلاحظ 

إلي   التنظيمي أشارت  التهكم  تفاعلياً  لعب  ي  أن  وسيطاً  القادةبين  دوراً  وبعض    ممارسات 

متغيرات  يشير إلى أن هناك  مما    .كسلوك الإنحراف التنظيميفي المنظمة    السلبيــةالسلوكيات  

 أخرى قـد تتوسط تلك العلاقــــــة ويمكن تفسيرهـــــا بها.

السابقة النتائج  خلال عرض  القــول  ومن  الإنحراف    أن،  يمكن  ثم  ومن  التنظيمي  التهكم 

السامة  التنظيمي القيادة  لممارســات  المرؤوسين  لإدراك  حتميتين  نهايتين  تتسم   التى  يمثلان 

تصرفاتها العدائية تجاه المرؤوسين القيــادة السـامـة بفعل  ، فوالسلبية والسلوك المستبدبالعدوانية  

شأنهم من  لـب عد  ال  والتقليل  المسئممثل  المرؤوسين    ،الإشراف  لأفكار  لـب عد   ةالممثلوتجاهلهم 

، لذاتلج  الترويالممثل لـب عد  وتغليبهم لمصلحتهم الـــذاتيــة علي حساب مصلحة المنظمة  ،  النرجسية

ورابتهم في السيطرة المطلقة ،  صعوبة التنبؤلـب عد    ةالممثل  وتأثير تقلباتهم المزاجية علي مناخ العمل

المرؤوسين   قبل  من  العمياء  لـب عد  ــالممثوالطاعة  يفتقــر   .السلطويـةل  تقدم؛  ما  على  وبناء 

في طــاعــة الأوامر في صنع القرارات التنظيمية، وينحصر دورهم    ـةشاركالمالمرؤوسون إلى  

إدارة    فيوالتعليمات، مما يجعلهم يشعرون بالغضب والإحباط وخيبة الأمل فضلاً عن عدم الثقة  

يلجأون إلى  ف،  المرؤوسينلدى    وكلها عوامل مسئولة عن ارتفاع مستوى التهكم التنظيمي المنظمة،  

بإ المنظمة  الب  رتكا إستهداف   ــمنحرفالسلوكيات  مجموعة من  العمل  رـــالتأخك   ةـ ، عن مواعيد 

  .وايرهــا ستيلاء علي ممتلكات المنظمةالمزاح، والإوإضــاعــة وقت العمل فى 

 توصيات البحث:  -2

على نتائج عدد من الدراسات السابقة ذات   طلاعوالإتوصل إليها،  تم الفي ضوء النتائج التي  

ــدم من إقتـــراحــات في ذلك الصدد،الصلة بموضوع البحث،   يهدف هذا الجزء إلى طرح    وما ق ـ

 مجموعة من التوصيات بما ينسجم مع ما تقدم من استنتاجات، وتتحدد هذه التوصيات فيما يلي:

 ات: ـــوصيــذه التـــم هــــرض لأهـــوفيما يلي ع

في   -2/1 تأثيرها  وكذلك  التنظيمي،  التهكم  في  الســامــة  القيــادة  تأثير  علي  الدراسة  أكدت 

التن تعظيم الإنحـراف  ضرورة  الـدراســة  محـل  المديريات  على  يجب  ثم  ومن  ظيمي، 

 . ولتحقيق ذلك يتطلب الأمر تنفيذ الآليات التالية:  للقيــادةالإيجابية  الأنمـاط

القيادات − المناخ   اختيار  على خلق  تعمل  التي  القيادة  لديهم سمات  تتوافر  الذين  الإدارية 

المتبا الثقة  لتعزيز  الإيجابي  وتغليب  الأخلاقي  الآخرين،  مســاعدة  في  والرابـة  دلة، 

المصلحة العامة علي المصلحة الشخصية، والحرص علي الرفاهية للمرؤوسين والزملاء 

 . والمنظمة
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من الأهمية بمكان أن  زاوية في تنمية الموارد البشرية، لـذا  يعد التدريب بمثابة حجر ال −

عداد مجموعة من البرامج التدريبية المديريات محـل الـدراســة إتكون في قمة أولويات  

تعمل على تحفيز قادتها علي التخلي عن روح الأنانية وحب الذات، والإستعداد لتقبل آراء 

لإالآخرين،   والإهتمام    ختلافوقبولهم  المرؤوسين  مع  البناء  والتواصل  الرؤي، 

نه فيما بعد  الأمر الذي قد ينتج ع  ، مع ضرورة بيان الفوائد الايجابية من ذلك.بمصالحهم

 أن تترجم سلوكيات القادة في كافة تصرفاتهم المرتبطة بالعمل. 

مديريات محل الدراســة  كما أن نتائج الدراسة بما أكدته من أن توسيط التهكم التنظيمي في ال  -2/2

التنظيمي،   الإنحراف  على  السـامـة  للقـادة  المعنوي  التأثير  من  على يزيد  يجب  ثم  ومن 

الأمر  سلوكيات التهكم التنظيمي.  انتشار  لـدراســة مـواجهــة والحـد من  المديريات محـل ا

 الذي يتطلب تنفيذ الآليات التالية: 

لإدارة والعاملين لخلق حالة من الثقة لدى العاملين فى  تبني مبـدأ الشفافية والنزاهــة بين ا −

 الإدارة.

إجتماعات − الشخص  عقد  مشكلاتهم  على  للتعرف  الموظفين  مع  ومشاركتهم  دورية  ية 

 مشاعرهم، لتقوية الروابط العاطفية بين المديرين والمرؤوسين. 

ضرورة فتح قنوات اتصال وإتبــاع سياســة الباب المفتــوح بين الإدارة والعاملين  لخلق   −

 بيئة عمل جيدة وروابط اجتماعية أقوى. 

نحـرفـة الموجهـة نحـو سلوكيات العمل المانتشار  مـواجهــة والحـد من  ضرورة العمل علي    -2/3

 المنظمـة، وذلك من خلال تنفيذ الآليات التالية: 

يتمثل في أجور متغيرة، لـذا يجب  بالمديريات محل الدراســة  الجانب الأكبر من الأجور   −

 ،بالآداء الفعلي  ةيـرر المتغووربط الأجــإعـادة النظـر في هيـاكل الأجـور والمكـافآت،  

 . تها وعدالة توزيعهابما يساهم في رفع مستويا

المرؤوسين،   − لدي  والأخلاقي  الديني  الــوازع  بخطورة تقـويـة  الوعي  مستوي  ورفع 

السلوكيات المنحرفة في مكان العمل، وأهمية مكافحتها لبناء ثقة المواطنين في الحكومة، 

تلقي المرؤوسين برامج تدريبية في مجال أخلاقيـات العمـل، تهدف إلى وذلك من خلال  

وحقوق ريف بأخلاقيات الوظيفة، والتي ترتكز على خلق حالة من التوازن بين حقوقه  التع

 عمله، وبين واجباته تجاه عمله وواجباته الأسرية.

قنوات   − محل إوجـود  المديريات  وقادة  المتعاملين  جمهور  بين  وفعالة  واضحة  تصال 

متعلقة بسوء تقديم  ال  وفوري في الشكاويجـــاد  والتحقيق بشكل    ،الدراسة لحل أي مشكلة

 الخدمـة أو تعطيلها. 

ـزة في حـالـة وجـود مخالفـات، مع مكافأة المنضبطين ــــة ونـاج ــوبات رادعـــقـوقيع عــت −

 في العمل مادياً أو معنوياً، حتى يكون ذلك حافزًا لغير المنضبطين للاقتداء بهم ومنافستهم.
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 :لية: محددات البحث وتوجهات لبحوث مستقبحادي عشر

التي يمكن توضيحها، ، ومع ذلك، يمثل كل  المحددات  البحث في ضوء عدد من  تم إعداد 

 محدد منهم فرصة لمزيد من البحث المستقبلي على النحو الآتي:

تطبيقية:    -1 على  محددات  البحث  لهذا  التطبيقية  الدراسة  الخــدمـات  تركزت  مديــريــات 

الـدقهليــة لباقي    بمحـافظــة  التطرق  مصر دون  بجمهورية  الأخري  المحـافظـات 

بحيث    -العربية، ومن ثم يقترح الباحث إجراء المزيد من البحوث لتطوير مجال التطبيق

يمتد ليشمل باقي المحـافظـات الأخري بجمهورية مصر العربية، وكذلك يمكن تغيير  

  لمسشفيات والمراكز مجال التطبيق ليشمل قطاعات أخري مثل الجامعات، البنوك، وا 

 الطبية الحكومية والخاصة، ومصلحة الضرائب المصرية، والمجالس المحليـة.    

بمديــريــات محددات بشــريــة:    -2 العاملين  البحث من  لهذا  التطبيقية  الدراسة  بيانات  تم جمع 

مي،  الخــدمـات بمحـافظــة الـدقهليــة محل الدراسـة، وتم قياس سلوكيات التهكم التنظي

الت السلوكيات )كملاحـظ  والإنحراف  الشهود على حدوث هذه  نظيمي من وجهة نظر 

لهـا(، وليس من وجهة نظر القائمين بهذه السلوكيات، لإتاحة الفرصة للتعبير عن الرأي  

 بحرية.

للبحث محددات مــوضــوعيــة:    -3 المقترح  التي إشتمل عليها الإطار  المتغيرات  البحث  تناول 

ومن ثم امـة، والــــتهكــم التنظيمي، والإنحــراف التنظيمي،  في القيــادة السـوالمتمثلة  

تفاعلية   ي قترح دراسة متغيرات وسيطة  ليشمل  البحث  في متغيرات هذا  النظر  إعادة 

أخرى بخلاف الــــتهكــم التنظيمي، كما يمكن أن يتضمن البحث مجموعة جديدة من 

داء الوظيفي، والانسحاب النفسي،  الأ  التنظيمي مثل  المتغيرات التابعة بخلاف الإنحراف

التنظيمي، ونية ترك  و الوظيفي، والإلتزام  والإرتبــاط  التنظيمية،  المواطنة  سلوكيات 

 العمل، والإاتراب في مـكـان العمــل. 
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Abstract 

The current study analyzes the direct effects of  toxic leadership might have 

on organisational deviance, as well as the mediating role of organizational 

cynicism. We collected data from a sample of 355 of employees and their 

coworkers from Services Directorates in Dakahlia Governorate, among them 

was 251 valid surveys with a response rate of 70.7%. and used Partial least 

squares structural equation modeling (PLS) to test our hypotheses on the 

matched employee –coworker data. The results of this study confirmed our 

hypothesis concerning the mediation of organizational cynicism on the 

relationship between toxic leadership and organizational deviance. According 

to the results, we also found that organizational cynicism had direct effect  on 

organizational deviance. After the above mediation effects were accounted 

for, we found that there remained an almost-nil association between toxic 

leadership and organizational deviance. Implications for management and 

future research are discussed 

 

Keywords: Toxic Leadership, Organisational Deviance, Organisational 

Cynicism. 
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