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  : الملخص

دة السامة لقیاوظیفي في العلاقة بین االدور الوسیط للانسحاب الف على عرھدفت الدراسة الت     
بالتطبیق على العاملین ببعض الشركات التابعة لقطاع الأعمال العام والارتباط الوظیفي، وذلك 

ولتحقیق ھذا الھدف قامت الدراسة على إتباع المنھج الوصفي التحلیلي، حیث  بمحافظة الدقھلیة،
 أیضاً على استخدام باحثلاستبیان في جمع البیانات الأولیة، وقد اعتمد الأداة اى تم الاعتماد عل

میع العاملین التابعین للشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام أسلوب العینة لج
استمارة ) ٣٢٣(استمارة استبیان، خضعت منھا ) ٣٦٦(حیث تم توزیع  بمحافظة الدقھلیة،
سلبي ثیر معنوي د تأوجو :توصلت الدراسة إلى العدید من النتائج أھمھا، وقد یةللمعالجة الإحصائ
مة على أبعاد الارتباط الوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل لأبعاد القیادة السا

تأثیر وجود الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیة، كما أوضحت النتائج أیضاً 
عاملین  نظر الةوجھمن  على أبعاد الانسحاب الوظیفي دة السامة القیالأبعادي إیجابمعنوي 

وأوصت الدراسة  . التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیةبالشركات محل الدراسة
بضرورة اختیار القیادات الإداریة الذین تتوافر لدیھم سمات القیادة التي تعمل على خلق المناخ 

 أوصت أیضاً  كماالمتبادلة، والرغبة في مساعدة الآخرین، یز الثقةي لتعزابالأخلاقي الإیج
 وتنمیة وتطویر القیادات ار القیادات من الأقدمیة إلى الجدارة،ضرورة تغییر طریقة اختی

  .الإداریة

 . القیادة السامة، الانسحاب الوظیفي، الارتباط الوظیفي:الكلمات المفتاحیة

  

 :المقدمة

النمط القیادي  رفة معفيسعیاً منھم اسات والبحوث التي أجراھا العلماء درال وعتنتو      تعددت 
إدارة الموارد المتاحة للمنظمة وتحقیق أھدافھا، حیث یلعب تتوافر لدیھ القدرة على الفعال الذي 

ى  دور فعال في التأثیر علالنمط القیادي دوراً ھـامـاً في نجاح أو فشل المنظمات، لما للقائد من
الباحثین، جانب العدید من  من  كبیر السامة باھتماملعاملین، وقـد حظي موضوع القیادةسلوك ا

المظلمة للسلوك القیادي، وأحــد أبـــرز المقدمات لانتشار السیئة وحیث یعد أحـد الجوانب 
لتصرفات السلبیة للقادة مكـان العمل، وینتج عن ھذه اداخل مجموعة من السلوكیات السلبیة 

 تقدیر الذات والشعور بانخفاض نخفاضواارتفاع معدل دوران العمل، ك: ن الآثار السلبیةعدید مال
الكفاءة الذاتیة، وعدم المشاركة الفعالة وزیادة التغیب عن العمل، وانخفاض الرضا الوظیفي، 

مواطنة التنظیمیة فضلاً عن انخفاض الروح المعنویة للعاملین، وانخفاض سلوكیات ال
)Pelletier, 2010; Dobbs & Do, 2019 .(  
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لسنوات الأخیرة باعتبارھا مشكلة لوظیفي اھتمام الباحثین في احاب ا     ونالت ظاھرة الانس
منتشرة على نطاق واسع في مكان العمل، حیث یلجأ العامل في إتباع ھذا السلوك كأحد ردود 

مباشر من أجل ردع الظلم یسھ الرئ والاضطھاد من مدیره أو الأفعال الدفاعیة عندما یشعر بالظلم
 ).٢٠١٣جودة،  (مسلوبواسترداد حقھ العن نفسھ 

 أن إلى) Schmidt, 2014; Tavanti, 2016; Brown, 2019(     وأشارت دراسة كل من 
ة، سلوكیات ضعف الارتباط الوظیفي یعد أحد ردود الفعل السلبیة للعاملین اتجاه القیادة السام

حماس في ین للفي فقدان العامللمنظمات، وتتراوح تلك السلوكیات نسبة لالوتمثل مشكلة رئیسیة ب
 انخفاض إلىفة أداء وظائفھم، وعدم شعورھم بالفخر في أداء العمل المكلفین بالقیام بھ، بالإضا

ة الروح المعنویة للعاملین وخلق مناخ سلبي یساھم في تحطیم الصحة النفسیة والاجتماعی
  . انھیارھاإلىة الضرر بالمنظمة، ویقود في النھای یلحق قدللعاملین، الأمر الذي 

 المنظمات المصریة بشكل عام، وشركات قطاع – ویأمل الباحث أن تساعد نتائج ھذا البحث     
الأعمال العام بمحافظة الدقھلیة بشكل خاص على إدراك أھمیة العلاقة التفاعلیة بین القیادة 

  .یفيط الوظباالانسحاب الوظیفي والارتالسامة و

  :الإطار النظري والدراسات السابقة: أولاً 

لإطار النظري والدراسات السابقة توضیح لمفاھیم، وأبعاد متغیرات الدراسة، تضمن ا    ی 
وعرض لعدد من الدراسات السابقة ذات الصلة المباشرة بھذه المتغیرات والتي أتیحت للباحث 

  :تيیھا، وذلك على النحو الآطلاع علرصة الإف

  :ر النظريلإطا ا-١

  :الأتيات الدراسة، وذلك على النحو متغیروفیھ یعرض الباحث مفاھیم، وأبعاد 

  ):Toxic Leadership( القیادة السامة -١/١

 عدد من التعریفات للقیــــــــادة الســــامــــــــة، فعبر إلىالكتابات والدراسات العلمیة أشارت      
ة ضـر بالمرؤوسـین من خلال إحكام السـیطرللقیادة یمط ھ ننأب) Hitchcock, 2015 (عنھ
   .الإبداعي والتفكیر والابتكاروالقضاء علي روح الحماس  ھم،علی

بأنھ نھج سلوكي إداري سيء یمارسھ بعض المسؤولین عند ) Fitzgibbons, 2018(     ویراه 
ءة ویحرض على  الكفادماد وتضلیلھم، فھو یعزز عشغلھم منصب قیادي یحتوي الإساءة للأفر

 ط قیـادي یركز على تحقیق أھـدافبـأنـھ نم) Paul, 2017(ة، ویعرفھ السلوكیات العدوانی
 دون الاھتمام باحتیاجات المرؤوسین أو المنظمة، ممــا یــؤثــــر سلباً على بـات القائدورغ

 قیادي مطنھ نبأ) Magwenzi, 2018(ویشیر ، المرؤوسین والمنظمة علي المـــدى البعیــــد
 انخفاض الولاء والانتماء التنظیمي إلىیؤدي ین، ور على الصحة الجسدیة، والنفسیة للعاملیؤث

  .للمنظمة
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 الاھتمام بالآخرین، ویتسم إلىبأنھ نمط قیــــادي یفتقر ) Malik et al., 2018(     ویرى 
 ،ح المرؤوســـین والمنظمةصـــال م الشـــخصـــیة علىائدـلوكھ بالأنانیة وتغلیب مصـــلحة القســ

بأنھ نمط قیــــــادي یضر بالمرؤوسین والمنظمة، حیث ) Dobbs & Do, 2019(وعبر عنـــھ 
  .احترامھم لذاتھمویستخدم سلوكیات تعمل على تدمیر الروح المعنویة للمرؤوسین، ودوافعھم، 

 ة ھي نمط قیادي غیر السامدة بأن القیافات السابقةوتخلص الباحث من خلال عرضھ للتعری     
 بعض المسؤولین من أجل تحقیق بعض المصالح  یمارسھأخلاقي ینتھج سلوك إداري سيء

ن والمنظمة على المدى البعید، حیث یستخدم سلوكیات الشخصیة على حساب مصالح المرؤوسی
لولاء  الروح المعنویة وانخفاضتعمل على قتل الحس الإبداعي والابتكاري للعاملین وتدمیر ا

  .نوالانتماء المؤسسي لدى العاملی

لوقوف على أبعاد القیــادة الســامــة، أتضح أن غالبیة من الأدبیات السابقة لالعدید      وبمراجعة 
، الإشراف المسيء(ھذه الأدبیات تتفق على أن ھناك خمســة أبعــــاد أساسیة للقیادة السامة ھي 

عاد كن توضیح تلك الأب، ویم)بــؤ، والقیادة السلطویةة التنبـوالترویج للذات، صعــووالنرجسیة، 
  : النحو التاليعلى

(Pelletier, 2010; Shaw et al., 2011; 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 (الإشراف المسيء -١/١/١

یظھر ، فالإشرافيأحد صور القیادة الھدامة السامة على المستوى  ف المسيءاشرالإیعتبر      
عدوانیة في التعامل مع فات الصرالنـزعــة إلي بعض التالقــائـد وفق ھذا النمط درجة كبیرة من 

 وإھــانــة المرؤوسین علنــاً، والتقلیل من شأنھم، والتأكید فافستخ والاین، كـالسخریةالمرؤوس
على أوجھ القصور في أدائھم وتوجیھ اللوم لھم دائماً، وإحبـاط المبــادرات الفـردیــة، والتشكیك 

 .مصوصیتھ خما یتسم بالاعتداء علىفي قدراتھم وإنجازاتھم ك

  ):Narcissism ( النرجسیة -١/١/٢

مجموعة من السمات والتي تنطوي على حب الذات والغطرسة والنظرة  إلى نرجسیةشیر الت     
یره، حیث استناداً إلي أنھ أفضل من غیتصرف القــائـد وفق ھذا النمط الدونیة للآخرین، حیث 

، وعدم اً فیھ بحب وتقــدیــر الــذاتمبالغـ الآخرین، ولدیھ إحساساً درجة أعلى من  یري نفسھ في
 .نقد، ویسعى للھیمنة وتجـاھـل آراء الآخـرین، كما یتسم بالأنـــانیةلا لتقبل الاستعداد

 ):Self-Promotion (الترویج للذات -١/١/٣

سة مجموعة من  بالذات ینطوي على قیام القائد بممارالاعتزازن الترویج للذات أو      إ
حھم  لا یمنرین حتىتقلیل من شأن الآخمنھا تعزیز مصلحتھ الشخصیة والالھدف ت السلوكیا

 فيیحاول القــائـد وفق ھذا النمط أن ینسب الفضل  منھم، فنالموھوبیالفرصة لمنافستھ وخاصة 
فضــل فشلھ باللوم على الآخرین، كما تتغیر شخصیتھ للأ جمیع النجاحات لنفسھ، والتعتیم على

 .علىالأدات ـافي حضـور القی
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 ):Unpredictability (صعــوبـة التنبــؤ -١/١/٤

في عدم قدرة المرؤوسین على التنبؤ أو التیقن بسلوك القائد، وذلك لأنھ یتسم ھذا البعد یتمثل      
ة تقلبات مزاجیظھر القــائـد وفق ھذا النمط یبالتردد والتذبذب بین أنماط سلوكیة متنوعة، ف

 علىنفسیة یر معروفة، كما تؤثر حالتھ ال لأسباب غیغضبون، فتوقعة میروتغیرات سلوكیــة غ
 .منـاخ العمـل

 ):Authoritarian Leadership ( القیادة السلطویة-١/١/٥

سلوك القائد الذي یؤكد على السلطة المطلقة والسیطرة على  إلىشیر القیادة السلطویة ت     
یسعي بھم، فلمطالب دون أدنى مناقشة من جانات أو ایمتنفیذ الأوامر والتعلالمرؤوسین وإلزامھم ب

أفكارھم، ویرى  لطــة والسیطرة المطلقة على مرؤوسیھ وتجاھــل ھذا النمط إلي السئـد وفقالقــا
  .معارضة  والطــاعـة دونالامتثالأن أداء العمل بطریقتھ ھي الأفضل، وعلى المرؤوسین 

  :)Job Withdrawal (یفي الانسحاب الوظ-١/٢

حظى باھتمام المنظمة نظراً جب أن تحاب الوظیفي أحد السلوكیات الھامة التي ید الانس     یع
 أن إلى) Redmond, 2010 ( وأشار). Wang & Yi, 2012(لتأثیرھا على أداء المنظمة 

عبر عن الانسحاب الوظیفي ھو مجموعة من السلوكیات والممارسات التي یقوم بھا الفرد وت
موعة بأنھ مج  )Kaplan, 2009 (دم رغبتھ العمل فیھا، كما عرفھنظمة وعلمالانفصال عن ا

 عملھ لأسباب فيالسلوكیات والممارسات التي یقوم بھا الموظف عندما یقرر عدم البقاء من 
  . العملفيخارجة عن إرادتھ بحیث یكون أقل انجازاً وأداءً ومشاركة 

عبارة عن الوظیفي نسحاب  الا أنإلى )Sims & Boytell, 2015(     وفى ھذا الصدد أشار 
أ نتیجة وجود فجوة بین الموظف وظروف العمل غیر المناسبة، نش تالتي مجموعة من السلوكیات

 أن الانسحاب الوظیفي ھو أي سلوك یقوم بھ الموظف إلى) Erdemli, 2015(بینما أشار 
المنظمة، كما أن ھ وبین ینة للفجوة التي تحدث بللتخلي عن جزء من واجباتھ ومسؤولیاتھ نتیج

 الرادعة للموظف الناتجة عن زیادة الفجوة الإرادیةستجابة یفي أحد أشكال الاالانسحاب الوظ
أن الانسحاب الوظیفي ) ٢٠١٦جودة وآخرون، (فسیة والجسدیة بینھ وبین المنظمة، فیما یرى الن

الرضا عن م وعدم ظلللتعبیر عن شعوره بال یقوم بھا الموظف التيمجموعة من السلوكیات 
  .یة أو نفسد تكون جسدیةقیات المنظمة، وھذه السلوك

 تعریف الانسحاب الوظیفي بأنھ مجموعة من السلوكیات التي ومما سبق یستخلص الباحث     
یقوم بھا الموظف نتیجة وجود فجوة أو مسافة نفسیة وجسدیة بینھ وبین المنظمة التي یعمل بھا، 

  . داخل المنظمةظف بالظلم وعدم الرضا عن العملور الموشعنشأ ھذه الفجوة بسبب وت

 الأدبیات السابقة للوقوف على أبعاد الانسحاب الوظیفي، أتضح أن العدید مناجعة مروب

الانسحاب (غالبیة ھذه الأدبیات تتفق على أن ھناك بعدین أساسیین للانسحاب الوظیفي وھما 

  :على النحو التاليلأبعاد  ا، ویمكن توضیح تلك)ديالنفسي، الانسحاب الجس

(Colquitt et al., 2010; Rafiean et al., 2013; Feiz, 2014; Kaur, 2014; Swider & 
Zimmerman, 2014; Erdemli, 2015; Sims & Boytell, 2015; Turan, 2015). 
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  ):Psychological Withdrawal( الانسحاب النفسي -١/٢/١

ن عملھ، وشعوره یات التي تغیب الموظف عقلیاً ع السلوكنھلانسحاب النفسي على أعرف ای     
 ھروب الموظف ذھنیاً من اسلوكیات یترتب علیھفھو عدة . ھ مكان في المنظمةھ لیس لأن

عدم أداء الموظف لمھامھ بالرغم من أنھ لا یزال یشغل بمعنى المنظمة أو ابتعاده عن الأضواء، 
  . العملفيمنصبھ 

  ): Physical Withdrawal ( الانسحاب الجسدي-١/٢/٢

تي یقوم بھا الموظف للھروب جسدیاً من العمل فعال الأنھ الأ الجسدي على الانسحابیعبر      
 الغیاب الجسدي للموظف عن إلىسواء لفترة زمنیة قصیرة أو طویلة، كما تشیر ھذه السلوكیات 

  .  عملھم ومھاالمنظمة، مما یقلل من وفائھ بمسؤولیات

 ):Job Engagement(ي  الوظیفاط الارتب-١/٣

ي، حیث عرفھ ن ركزوا على مفھوم الارتباط الوظیفین الذی     ھناك العدید من الباحث
)Christian et al., 2011 ( على أنھ مفھوم لتحفیز الأفراد لأداء الأعمال المرتبطة بالوظیفة

ط العاملین یرة تربتغة دینامیكیة ونفسیة معلى أنھ حال) Welch, 2012(ویعرفھ بشكل فعال، 
ي ومادي في المنظمة، ویتم التعبیر عن ھذه ي وعاطف أدائھم لدور معرفبمنظماتھم وتكشف عن

أن ارتباط الموظف بمنظمتھ یزداد ) ٢٠١٢غربي، الم(الحالة نفسیاً ومعرفیاً وعاطفیاً، ویرى 
وعود  حیث الل،ساس الاحترام المتبادعندما تتمتع المنظمة بقیم أصیلة وعدالة قائمة على أ

مع ) Ampofo, 2020(فق مل، وأتوظف ورئیسھ في العوالالتزامات تكون بین الم
)Hammedi et al., 2021 ( على أن الارتباط الوظیفي ھو الارتباط النفسي بین الفرد

 أشار ووظیفتھ، حیث یشعر الفرد بالحیویة والحماس والتفاني والاستغراق في العمل، في حین
)Tensay & Singh, 2020(  د د الشدی أنھ حالة ایجابیة تعكس مدى ارتباط وحب الفرإلى

  .یره لذاتھلوظیفتھ، حیث تعد ذات بعد محوري في حیاتھ وفى تقد

بیة بین ا أن الارتباط الوظیفي ھو علاقة ایجویستخلص الباحث من التعریفات السابقة     
لطرف الآخر، بحیث حاجات ا بلالھا كل طرف بالوفاءطرفین الموظف والمنظمة، یسعى من خ

  .ا الآخریدعم كل منھم

ات السابقة للوقوف على أبعاد الارتباط الوظیفي، أتضح أن غالبیة لعدید من الأدبیراجعة ا     وبم
الحیویة، والتفاني، والاستغراق (ھذه الأدبیات تتفق على أن ھناك ثــلاثــة أبعــــاد أساسیة، ھي 

 :بعاد على النحو الآتيھذه الأ ل، وفیما یلي توضیح)ملفي الع

(Bakker et al., 2012; Timms & Bough, 2013; Ampofo, 2020; Karatepe et 
al., 2020; Nazir & Islam, ٢٠٢٠; Radic et al., 2020; Srivastava & Singh, 
2020; Tensay & Singh, 2020; Wang et al., 2020 ; Hammedi et al., 2021). 
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 ):Vigor) (حماس في العملال(یة یو الح-١/٣/١

عمل بشكل فعال، وكذلك الإصرار والمثابرة لى مقاومة ضغوط الالقدرة ع النشاط وإلى     تشیر 
 .في مواجھة تلك الضغـوط، ومدي استعداد الفـــرد لبذل المزید من الجھد في عملھ

 ):Dedication) (الاھتمام بالدور (التفـــاني -١/٣/٢

الذي یقوم بھ،  یة العملي إنجاز مھام العمل، وإحساسھ بقیمة وأھم الفرد فیــةـد جإلىیشیر      
 .وإحساسھ بالفخر والتحدي عند ممارسة عملھ

  :)Absorption ()الانھماك في العمل( الاستغراق الوظیفي -١/٣/٣

 نــاءثأ الفــرد بمـرور الوقت الشغف والاستغراق الشدید في العمل، فلا یشعــر إلىیشیر      
  .ردام الفــ، حیث یحتل العمل الجزء الأكبر من اھتمــالعمـل

  : الدراسات السابقة والفجوة البحثیة-٢

     باستقراء الدراسات السابقة وجد الباحث أن ھناك بعض الدراسات السابقة التي تناولت 
  :إلىمھا العلاقات المباشرة بین متغیرات الدراسة، حیث تم تقسی

  :وظیفيالقیادة السامة والانسحاب التناولت العلاقة بین  التي ات الدراس-٢/١

عن وجود تأثیر ایجابي معنوي لأبعاد القیادة السامة ) ٢٠١٩خیال، (    أشارت نتائج دراسة  
، وكان أكثر أبعاد القیادة السامة تأثیراً )أحد أبعاد الانسحاب الوظیفي(على الانسحاب النفسي 

یج یھ الترویل) صعوبة التنبؤ (ھو بعد عدم القدرة على التنبؤاملین لعلى الانسحاب النفسي لع
أن ھناك تأثیر ایجابي ) Bhattarai et al. 2020(الذاتي ثم القیادة السلطویة، كما وجدت دراسة 

درة لقكیات الانسحاب للعاملین، وتأثیر اعلى سلو) أحد أبعاد القیادة السامة(للإشراف المسيء 
 ,Green(سة ن، وكشفت نتائج دراسلوكیات الانسحاب لدى العاملیي على یفعلى التوافق الوظ

أن أحد علامات الإنذار المبكر للقیادة السامة ومن أبرزھا ھو الانسحاب الوظیفي ) 2014
 وجود علاقة جوھریة موجبة بین إلى) Mawritz et al. 2014(للعاملین، كما أشارت دراسة 

كان العمل، وتوصلت وعدم التحضر في م) ادة السامةد القیعاأحد أب(شراف المسيء سلوكیات الإ
 أن القیادة السامة غیر فعالة وتضر التنظیمات في مكان العمل، إلى) Hubbard, 2018(دراسة 

 Van(حیث تسھم في خلق وتزاید الإجھاد النفسي والجسدي لدى العاملین، أما دراسة 
Niekerk, 2013 ( ة  معنویة بین ممارسات القیادیجابیة ا وجود علاقة ارتباطلىإفتوصلت

 الانسحاب، الاضطراب، القلق، الاكتئاب، إلى للعاملین والتي تؤدي  النفسیةالسامة وبین الضغوط
  .الصراع بین العاملین

  : الدراسات التي تناولت العلاقة بین القیادة السامة والارتباط الوظیفي-٢/٢

القیادة السامة أحد سبل قتل الحماس ن  أإلى لتتوص) Brown, 2019(سة      فنجد نتائج درا
 عدم وجود علاقة إلى) Bell, 2017(لین في مكان العمل، وتوصلت دراسة دى العاموالحیویة ل

ارتباط معنویة بین أبعاد القیادة السامة وكلا من الارتباط النشط والتفكیر النقدي، ووجدت دراسة 
)Wang et al. 2020 (ن الإشراف المسيء أ)لارتباط یؤثر على ا)  القیادة السامة أبعادحدأ

لى دوافعھم ومواقفھم في العمل، كما یؤثر الإشراف المسيء أیضاً على املین وعالوظیفي للع



  
  
  

  )٢٠٢٣ ینایر، ٣، ج١، ع٤م(لتجاریة  واالمجلة العلمیة للدراسات والبحوث المالیة

بد العالعزكي محمد حمدي  .د  

 

- 312 - 
 

أن ) Tavanti, 2016(ي العمل وعلى رضاھم الوظیفي، وأشارت دراسة مشاركة العاملین ف
ولد مناخ سلبي یؤثر على ریبي یتخ المنظمات ولھا سلوك القیادة السامة تمثل حالة شائعة في

 تتمثل في ضعف الارتباط، الالتزام، الولاء،  على المنظمةالیةطر ع مخاإلىوسین ویؤدي المرؤ
 وجود علاقة إلى) Schmidt, 2014(الانتماء التنظیمي في الأمد البعید، كما توصلت دراسة 

ة، ا، الارتباط، الإنتاجیة، الثق كالرضیةوبین النتائج التنظیممعنویة سلبیة بین أبعاد القیادة السامة 
 أن القیادة النرجسیة إلى) Maclaren & Best, 2013(توصلت دراسة مي، كما الالتزام التنظی

 إلى انتھاك معاییر النزاھة والأمانة، وھو ما قد یؤدي إلىوھي أحد أنماط القیادة السامة تمیل 
خلق بیئة عمل مدمرة داخل  إلىي ؤدن والرضا الوظیفي، ویعدم شعور المرؤوسین بالأما

أحد أبعاد (أن الإشراف المسيء إلى ) Tian et al. 2020(راسة  بینما توصلت دالمنظمة،
  .یؤثر بشكل سلبي على السلوك الابتكاري والكفاءة الذاتیة والإبداعیة للعاملین) القیادة السامة

  :ط الوظیفيلارتباواین الانسحاب الوظیفي  الدراسات التي تناولت العلاقة ب-٢/٣

 أن الارتباط الوظیفي یؤثر إلى) Alkusani & Sukaris, 2019(     كشفت نتائج دراسة 
سلبیاً على السلوك الانسحابي للعاملین، كما یوجد تأثیر سلبي بین الارتباط الوظیفي والالتزام 

ھ  بنوعیفيأن الانسحاب الوظی) ٢٠١٨خصاونة، (التنظیمي للعاملین، وأسفرت نتائج دراسة 
لتنظیمي، مما یزید من خسائر المنظمات الولاء ا ھاماً في انخفاض الجسدي والنفسي یلعبان دوراً 

ذي سینعكس سلباً على مستوى الأداء الكلى المتمثلة في عدم وجود ارتباط واستقرار وظیفي وال
لاقة  علعاملین الذین تربطھم أن اإلى) Aggarwal et al. 2020(للمنظمة، وتوصلت دراسة 

بطون بالعمل بشكل كبیر، وسلوكھم  وھم مرتبتمكین نفسي مرتفع،الیة الجودة بقائدھم یتمتعون ع
 أن المستویات العالیة من التمكین إلىالانسحابي النفسي منخفض، كما توصلت الدراسة أیضاً 

سلوك ض  انخفاإلىیؤدي أیضاً النفسي لھا تأثیر ایجابي على الارتباط الوظیفي للعاملین، مما 
الموظف في مستویات تغراق  أن اسىلإ) ٢٠١٨إبراھیم، (، وتوصلت دراسة لانسحاب النفسيا

 الاستسلام لشعور الوحدة والعزلة داخل بیئة العمل، إلىمرتفعة من الانسحاب النفسي یؤدي 
ت مع الزملاء وفقدان الحماس والشغف تجاه مھام العمل، وتضییع أوقات العمل في الدردشا

 .امن المھ موالتھرب

  :وتأسیساً على ما سبق یرى الباحث

ناولت العلاقة بین المتغیرات محل الدراسة  حدود علم الباحث تراسات فيعدم وجود د -
  .مجتمعة في دراسة واحدة

استھدفت الدراسات السابقة قیاس العلاقات المباشرة بین المتغیرات محل الدراسة، في حین  -
 . المتغیراتمباشرة وغیر المباشرة بین ھذهقات اللااسة الحالیة قیاس العتستھدف الدر

 بینھا من حیث الأبعاد والمتغیرات التي تم التركیز علیھا من ت السابقة فیماسا الدرااختلفت -
جانب كل دراسة، مما أتاح الفرصة للباحث لاختیار أكثر المتغیرات مناسبة للمشكلة قید 

امة، والانسحاب الوظیفي على دة السیام دور كل من مناخ القالدراسة، في محاولة لفھ
 . وذلك في البیئة العربیة عامة، والبیئة المصریة خاصةعاملین، لارتباط الوظیفي للا

كشفت الدراسات السابقة عن أھم أثار ونتائج القیادة السامة ومنھا أنھا قیادة مدمرة  -
لإحساس اني وادوفھم نتیجة السلوك الع التخلي عن وظائإلىللمنظمات، وتدفع العاملین 
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مة غیر أمن وطارد، والمنظمات التي تعمل ادة السا التنظیمي تحت القیبالظلم، كما أن المناخ
 .نخفضة الولاء والارتباط المؤسسيتحت ھذا النوع من القیادة منخفضة الإنتاجیة وم

 ل مؤكد على أھمیة ذلكزیادة عدد الدراسات الأجنبیة التي تناولت متغیرات الدراسة، دلی -
الوظیفي للعاملین داخل لارتباط قیادة السامة على ان الدراسات التي تھتم بأثر اللنوع ما

  .المنظمة

  : الاستطلاعیةالدراسة: ثانیاً 

     لتحدید مشكلة الدراسة قام الباحث بإجراء دراسة استطلاعیة، وذلك بالاعتماد على كل من 
من العاملین بالشركات  فردةم) ٤٠(ا على عینة میسرة قوامھالملاحظة والمقابلات الشخصیة 

مفردة من شركة الدلتا ) ١٦(منھا عمال العام بمحافظة الدقھلیة، لقطاع الأل الدراسة التابعة مح
مفردات من شركة مصر للزیوت والصابون بسندوب، ) ٨(للأسمدة والصناعات الكیماویة، و

، زل والنسیج للغھلیةقدالمفردة من شركة ) ١١(ومفردات من شركة مضارب الدقھلیة، ) ٥(و
عداده في ت اعتماداً على إطار للمقابلة الذي تم إ المفرداوتم إجراء مقابلات شخصیة مع ھذه

ضوء الأدبیات السابقة المتعلقة بموضوع الدراسة، وذلك لتكوین فكرة مبدئیة عن مدى توافر 
موضع  فرداتدي الم ل)ي، الارتباط الوظیفيالقیادة السامة، الانسحاب الوظیف(أبعاد كل من 

 یلعبھ الانسحاب الوظیفي في العلاقة بین القیادة  یمكن أنعرف على الدور الذيالتطبیق، كذلك الت
  . ین بشركات قطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیةالسامة والارتباط الوظیفي لدي العامل

   :لیة النتائج التاوقد كشفت الدراسة الاستطلاعیة عن

 ،ین المرؤوسفي التعامل معالسائدة  القیادیة السلوكیات أنماطون عن ملعندما سئل العا -١
 على حساب أھدافھالتحقیق تسعى  التي اللأخلاقیة امة السالقیادیة الأنماطتبین وجود بعض 

   . للعاملینالإنسانیة للأبعاد  ولا تولي اھتماماً المنظمة وعلى حساب الآخرین،

  للقیمأخلاقیاً   الذي یمثل انتھاكاً السامة قیادةمط النل إدراكھماملون عن مدى  العسئلعندما  -٢
 الاختلال ة التي تجسد ظاھرة،خلاقیلأل االقیادیةحد النماذج أنھ یمثل أ تبین ،یةالتنظیم

 العاملین ثقة وتؤثر على ة، للمنظمالمشروعة المصالح ك وتنتھي،الوظیفي والانفلات السلوك
  .ھیار والانشل في اتجاه الفالمنظمة وتدفع بالمنظمة

 السامة القیادةانتشار ممارسات تعبر عن  بعض المظاھر التي عن ونعندما سئل العامل -٣
  :یليما  تبین ،شركات محل الدراسةالداخل 

   . عند تعاملھم مع العاملینالمسیئة للألفاظاستخدام بعض المدیرین  -

  . العملاب على حسالشخصیة مصلحةال وتفضیل الأنانیةجیع بعض العاملین على شت -

  .ائھمبأخط ماً رھم دائی الانتقادات وتذكةتعرض العاملون لكثر -

 بعض إلیھمنسب تن أ بعض المدیرین في استعراض انجازاتھم وقبولھم بةمبالغ -
  .الانجازات التي لم یشاركوا فیھا

  .ةیالشخصوفقاً لأھوائھم  والتعلیمات وتغیرھا الأنظمةتجاوز المدیرین على  -
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  . وتحملھممتھا تفوق قدرإضافیة بأعباءلقیام باتكلیف العاملین  -

  . بالعملالمتعلقةن ات العاملیومقترحء راآ لتجاھ -

 الترقیات والنقل وتوزیع ة في حركوالمحسوبیة ةطااعتماد بعض المدیرین على الوس -
  . في العملالكفاءةالمھام وعدم الاعتماد على 

  .لمتعمد بین زملاء العمشیوع التجاھل والاستبعاد ال -

ن وجود ھذا النمط القیادي أ تبین ،م تعاملھم مع القائد الساةل العاملون عن كیفیا سئعندم -٤
 ولكن یقومون ، لا تتفق مع مبادئھمة معینأوضاع تقبل العاملینداخل المنظمات یفرض على 

 وھو ما یمثل ئد،ا ما یطلبھ ھذا القوا لم ینفذإذا الذي سوف یلحق بھم الأذى من بھا خوفاً 
  .د القائذا ھلإرضاء منھم  یقوم بھ العاملون سعیاً  مضاعفاً  وعملاً اً جھد

 العمل على انتشار ممارسات وبیئةعندما سئل العاملون عن كیف یشجع سلوك العاملین  -٥
 من المرؤوسین تسعى لتكییف مصالحھا مع ھذا ةن وجود نوعیأتضح أ ،السامة القیادة

  .ةما السالقیادةت ممارسار سبب الرئیسي في انتشاالنمط القیادي ھو ال

تبعھا بعض العاملین یالوظیفي التي الانسحاب سلوكیات  أكثر عن ونعندما سئل العامل -٦
  : تبین ما یلي،الشركات محل الدراسةداخل 

   .الرسمیة خلال ساعات العمل طویلةاستخدام الانترنت بشكل یومي لفترات  -

  . المحددي الرسمقتالعمل قبل انتھاء الو بعض العاملین مكان ةمغادر -

  .الأعمال بعض أداءء في زملا الةشارك لتجنب مللأعذاراختلاق بعض العاملین  -

  .الشخصیةمھم ا ومھأعمالھم لإتمام الرسمیة العمل أوقاتاستغلال البعض  -

  . بالعملعلاقة التي لیس لھا الأمورتبادل الحدیث مع الزملاء في بعض  -

  .متأخرة أوقاتعمل في لى الإالوصول  -

  .عمل دون عذر عن الالتغیب -

بالشركات  بضعف الارتباط الوظیفي المرتبطةت السلوكیا عن بعض ونعندما سئل العامل -٧
  :تضح ما یليأ ،محل الدراسة

   .الوظیفة أداء في والحماس الحیویةافتقاد  -

  .لى العملإ للذھاب الكافیة الرغبةعدم توافر  -

  .العمل الذي یقومون بھعدم رضا العاملین عن  -

  .اتھم طاقإبراز لا تساعد العاملین على الوظیفةن أتضح أ -

  . العملأداء والتفاني في الإخلاص روح دفتقاا -
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 بالعمل لقتل علاقة التي لیس لھا الأخرى الأمورالھروب من العمل والانشغال ببعض  -
 .الوقت

  . العملفي والإرھاقالشعور بالملل  -

  .امل مع الزملاء في التعالرغبةعدم  -

تضح أ ،ھمفي لدیاط الوظی على الارتبةما السالقیادة تأثیرمدى لعاملون عن ا سئل ماعند -٨
 كلما انخفضت الدراسة داخل الشركات موضع ةما السالقیادةنھ كلما زادت ممارسات أ

  .معدلات الارتباط الوظیفي لدي العاملین

  وجود تبین،في على الانسحاب الوظیةما السالقیادة تأثیرالعاملون عن مدى سئل عندما  -٩
 كلما زادت سلوكیات الانسحاب ة،ما السةقیادال نھ كلما زادت ممارساتأیجابي بمعنى إ تأثیر

  .الدراسةالوظیفي للعاملین بالشركات محل 

نھ أ تبین ، على الارتباط الوظیفيي الانسحاب الوظیفتأثیرالعاملون عن مدى سئل عندما  -١٠
 ھمطان كلما ساھم ذلك في ضعف ارتبلعاملی االانسحاب الوظیفي لديكلما زادت ممارسات 

  .بالمنظمة

  :لدراسةة وتساؤلات امشكل: اً ثالث

إیجاد حلول لبعض المشكلات التي  إلى العاملة القوى ة في وزارة ممثلالمصریة الدولة ىتسع     
ى رأس ھذه تواجھ منظمات الأعمال المصریة، وتأتي مشكلة ترك العاملین لوظائفھم عل

ل اخ دةلالعمتخفیض معدلات دوران ادولة مجھودات واسعة من أجل بذل الوتالمشكلات، 
ن أ عدد من الدراسات إجراءمن خلال ة وزارال أوضحت حیث ،المصریةالمنظمات والمؤسسات 

ھ مع تتم مقارن  ماإذا  ویعد ھذا المعدل كبیر جداً %٢٠ة  نسبإلىمعدل دوران العمل قد وصل 
% ١٣  یزید عنذي لا وال،ىخرالأالدوران في الدول معدلات 

)com.albawabhnews.www( ، عاملین وراء ترك ال الأسبابن ھناك العدید من أوتبین
 أداء الشغف في إلىالافتقار الإساءات المتكررة من قبل الرؤساء، و: أھمھا في ویتمثل م،عمالھلأ
 ،جھادلإاو ، والرضا الوظیفيالأمانافتقاد و ،كره العملو ،اسلحموا الحیویةفقدان و ،عملال
 ،الوظیفةتغیر مھام وواجبات و ،ضعف التقدیر والاحترامو ،المنظمة ثقافةمع  الاتفاقعدم و
 ، العاملینةضعف مشاركو،  في مكان العملالإساءةو ، والعملالوظیفةالملل والروتین من و
   .)com.skynwsabia.www( لین العاماتمقترح وآراءو أفكارب الأخذعدم و

 تكالیف یاددزا حیث كان ، الانقطاع عن العمل انتباه الباحثینأو التغیب ظاھرة توقد جذب     
 العدید من لإجراء الدولةھتمام لا أساساً  بھ مرتبطةالامل و الانقطاع عن العمل والعأوالتغیب 

لعاملین عن العمل تصل غیب انسب ت نأالدراسات تلك  أظھرت  حیث،الشأنالدراسات في ھذا 
 إھدارهن الوقت الذي یتم  أكما، %١٥ إلىتصل ل الأخرى انالأحیعض  وترتفع في ب،%١٠ إلى

 إلىلزملاء والتنقل بین المكاتب یصل والجلوس مع ا  المیاهاتدام دورفي تناول الطعام واستخ
در في ھوقت المسبت الحتھناك دراسات قد او، %١٧ إلىیصل ل حیاناً أویرتفع  ،%١٣ ةنسب

كما أظھرت إحدى  ).com.cyssionhdis.www( الإنتاج من وقت %٢٠مصر في حدود 
الدراسات التي أجریت داخل عدد من منظمات الأعمال المصریة أن ھناك تأثیر كبیر لظاھرة 
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% ٤٠اسة أن أكثر من التسكع الإلكتروني على أداء وإنتاجیة العاملین، حیث أوضحت تلك الدر
 العمل الرسمیة، ل فتراتمي لأغراض شخصیة خلاین یستخدمون الإنترنت بشكل یوالعاملن م

  .نترنت في أغراض العملط من العاملین ھم من یستخدمون الإفق% ١٧وأن 

 المكلفة الأساسیة الجھةوالتي تمثل المصریة  الإداریة الرقابة ةنجحت ھیئ ٢٠١٩ل عام وخلا     
موظف عام مرشحین لشغل ) ٩٢٦٣(حریات عن عدد لت اراءجإب قضایا الفساد فيقیق بالتح
منھم وذلك ) ٣٢٧( صلاحیة عن عدم الدراسة وأسفرت ،المختلفة الدولة بقطاعات ةقیادیئف وظا

 عالمیاً في ١٣٠ ـ ال مصر المرتبةاحتلال إلى بالإضافة .)eg.gov.aca.www( مختلفة لأسباب
یقة في الیوم وھو ما  دق٣٠ري توسط إنتاج العامل المصاجیة العاملین، حیث بلغ مشر إنتمؤ

 تریلیون جنیھ سنویاً بسبب ضعف ٥.١قرب من ل الاقتصاد المصري خسائر سنویة تیحم
جزء  عدم ملاءمة مناخ العمل فھو یرجع ذلك إلى الإنتاج والجودة، ولالإنتاجیة وانخفاض معد

أداء سلب على ن أي تشوه یصیب ھذا المناخ ینعكس بال أي دولة وأعمل فيالرئیسي في منظومة 
فافیة وعدم تطبیق مبدأ الثواب والعقاب وتقییم أداء العامل ومعدل إنتاجیتھ، كما أن غیاب الش

العاملین على أسس غیر موضوعیة، فضلاً عن التردي في أوضاع البنیة التحتیة وعدم تطبیق 
ري إلى نتاجیة العامل المصا عوامل تؤدي إلى وصول معدل إا، كلھرھلاشتراكات الصحیة وغیا
  ).com.alwatanvoice.pulpit.www(ذا المستوى المتدني ھ

وفي ضوء نتائج الدراسة الاستطلاعیة یمكن للباحث صیاغة وتأسیساً على ما سبق،      
  :مشكلة الدراسة في التساؤلات التالیة

سیطاً في بوصفھ متغیراً وراً مستقلاً، والانسحاب الوظیا متغیفھر القیادة السامة بوص     ما أث
  ة؟اعلیاً على الارتباط الوظیفي لدى العاملین بشركات قطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیتف

  : التالیةبحثیةالالأمر الذي یثیر التساؤلات      

ة نظر العاملین من وجھي بعاد الارتباط الوظیفھل توجد علاقة بین أبعاد القیادة السامة وأ -١
  مال العام بمحافظة الدقھلیة؟طاع الأعالدراسة التابعة لقبالشركات محل 

ما ھي طبیعة العلاقة بین أبعاد القیادة السامة وأبعاد الانسحاب الوظیفي من وجھة نظر  -٢
  الدقھلیة؟العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة

من وجھة نظر الوظیفي سحاب الوظیفي وأبعاد الارتباط قة بین أبعاد الان العلاعةما ھي طبی -٣
 محافظة الدقھلیة؟العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام ب

ر الارتباط الوظیفي من وجھة نظأبعاد القیادة السامة وأبعاد ما ھي قوة أو اتجاه العلاقة بین  -٤
ة یة، نتیجعام بمحافظة الدقھلاسة التابعة لقطاع الأعمال الل الدرمحالعاملین بالشركات 

 لوجود أبعاد الانسحاب الوظیفي كمتغیر وسیط على المسار المباشر لھذه العلاقة؟

  : أھداف الدراسة: رابعاً 

  :  تحقیق الأھداف التالیةإلىتسعى الدراسة الحالیة 

ظر د الارتباط الوظیفي من وجھة ن وأبعامةن أبعاد القیادة الساالكشف عن طبیعة العلاقة بی -١
  .لدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیةات محل االعاملین بالشرك
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التعرف على طبیعة العلاقة بین أبعاد القیادة السامة وأبعاد الانسحاب الوظیفي من وجھة  -٢
 .ظة الدقھلیة بمحافامعة لقطاع الأعمال العنظر العاملین بالشركات محل الدراسة التاب

الوظیفي وأبعاد الارتباط الوظیفي من وجھة لانسحاب دراسة واختبار العلاقة بین أبعاد ا -٣
 .ظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیةن

ة  السامدةلاقة بین أبعاد القیاالانسحاب الوظیفي كمتغیر وسیط في العأبعاد اختبار وساطة  -٤
وجھة نظر العاملین بالشركات تابع من اط الوظیفي كمتغیر كمتغیر مستقل وأبعاد الارتب

 .ةمحل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلی

   : الدراسةھمیةأ: اً خامس

  : ا یليتستمد ھذه الدراسة أھمیتھا من عدة اعتبارات علمیة وعملیة بیانھا فیم

  :یةتتضح الأھمیة العلمیة للدراسة في النقاط التال: لعلمیة االأھمیة -٥/١

 الدراسة في المساھمة في تأصیل متغیرات الدراسة وبیان أبعادھا، الأمر الذي  ھذهتسعى -
    .الآخرین على إجراء المزید من الدراسات في ھذا المجال یشجع الباحثین

 . اب الوظیفي والارتباط الوظیفيالانسح وة بین القیادة السامةالمساعدة في تحدید طبیعة العلاق -

وم بدراسة تأثیر الدور الوسیط سة على حد علم الباحث تق أول دراتعد ھذه الدراسة -
 . للانسحاب الوظیفي في العلاقة بین القیادة السامة والارتباط الوظیفي

 ات شتىودلبیة، كما لھا من مردتتضمن الدراسة الحالیة مجموعة من السلوكیات التنظیمیة الس -
اسة الحالیة تعمل على تحلیل طبیعة فإن الدروبالتالي  لمنظمات،سواء على مستوى الأفراد أو ا

 . ارات التعامل معھا بطریقة علمیةكل منھا والوقوف على مسبباتھا حتى یمكن لصانعي القر

  :الأھمیة العملیة -٥/٢

ركات قطاع الأعمال ل في شمث مجال التطبیق المتأھمیةتستمد الدراسة أھمیتھا العملیة من  -
رة التخطیط والمتابعة والإصلاح الإداري في تحرص وزا فظة الدقھلیة، حیثالعام بمحا

على وضع رؤیة للإصلاح ) ٢٠٣٠ر رؤیة مص(ضوء استراتیجیة التنمیة المستدامة 
لدولة ویسھم في  خلق جھاز إداري كفء وفعال یحسن من إدارة موارد اإلىالإداري تھدف 

   .دمات المقدمة للمواطنینءة الخفارفع ك

لأعمال العام بمحافظة عیة المسؤولین في شركات قطاع اسة في توتساھم نتائج ھذه الدرا -
تعد أحد مقدمات كل من الانسحاب الوظیفي وعدم  الدقھلیة بمفھوم وأبعاد القیادة السامة التي
لدراسة في مساعدة عنھا اف  من النتائج التي تكشالارتباط بالوظیفة، وكیف یمكن الاستفادة

تحدید الاحتیاجات التدریبیة التي تمكنھا من زیادة  العام بشركات قطاع الأعمالالمسؤولین ب
تفاعل والاتصال في بیئة الأعمال، الأمر الذي ینتج عنھ الفعالیة الإداریة وتنمیة مھارات ال

 .رتباط الوظیفيانخفاض مستوى كل من الانسحاب الوظیفي والا
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  :فروض الدراسةج ونموذ: اً سساد
  : الدراسة نموذج-٦/١

 ;Schmidt, 2014(دراسة على دراسة كل من  في بناء نموذج الد الباحث     أعتم
Hitchcock, 2015; Dobbs & Do, 2019 (لتحدید أبعاد القیادة السامة، والمتمثلة في :

، )دة السلطویةوالقیا، ت، صعــوبـة التنبــؤالإشراف المسيء، والنرجسیة، والترویج للذا(
، لتحدید أبعاد الانسحاب )Erdemli, 2015; Sims & Boytell, 2015(ودراسة كل من 

 Bakker et(، ودراسة كل من )الانسحاب النفسي، الانسحاب الجسدي: (الوظیفي، والمتمثلة في
al., 2012; Srivastava & Singh, 2020; Tensay & Singh, 2020( لتحدید أبعاد ،

  ).ل، الاستغراق في العمل في العم في العمل، التفانيالحیویة: (ظیفي، والمتمثلة فياط الوتبالار
 على علاقات مباشرة یحتوي والذين صیاغة نموذج الدراسة مك     وفى ضوء ما سبق أ

  :وعلاقات وسیطة ویمكن توقع العلاقات التالیة

  ).كمتغیر تابع( الوظیفي رتباطالاو) كمتغیر مستقل(امة العلاقة المباشرة بین القیادة الس -

 . وأبعاد الانسحاب الوظیفية السامةعلاقة موجبة بین القیاد -

 .علاقة موجبة بین الانسحاب الوظیفي والارتباط الوظیفي -

دور الوساطة التداخلیة لأبعاد الانسحاب الوظیفي في العلاقة بین القیادة السامة، والارتباط  -
 .الوظیفي

  : التاليذج الدراسة وفروضھا على النحواح نموتروبناءً على ذلك تم اق
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 
 )١(شكل رقم 

  نموذج مقترح للعلاقات بین المتغیرات
          تشیر إلى التأثیر المباشر

   غیر المباشرإلى التأثیر        تشیر 

 القیادة السامة

 الإشراف المسيء

 النرجسیة

 القیادة السلطویة

 الترویج للذات

 صعوبة التنبؤ

 يوظیفالانسحاب ال

 نسحاب النفسيالا

الانسحاب 
 ديالجس

 الارتباط الوظیفي

الاستغراق في 
ملالع  

 التفاني في العمل

 الحیویة في العمل
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  :فروض الدراسة -٦/٢

  : الفروض التالیةبصیاغةث اف الدراسة، قام الباحفي ضوء مشكلة الدراسة، وتحقیقاً لأھد

أبعاد الارتباط الوظیفي من وجھة نظر مة على دة السااد القیابعیوجد تأثیر معنوي لأ -١
 .العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیة

في  الوظیاطأبعاد الارتبعمل كأحد الحیویة في العلى بعاد القیادة السامة یوجد تأثیر معنوي لأ  - أ
لقطاع الأعمال العام بمحافظة لتابعة لین بالشركات محل الدراسة امن وجھة نظر العام

  .الدقھلیة

التفاني في العمل كأحد أبعاد الارتباط الوظیفي على بعاد القیادة السامة یوجد تأثیر معنوي لأ  -  ب
 محافظة بة لقطاع الأعمال العاممن وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابع

 .الدقھلیة

الاستغراق في العمل كأحد أبعاد الارتباط  علىامة بعاد القیادة السیوجد تأثیر معنوي لأ  -  ج
الوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام 

 .بمحافظة الدقھلیة

ن وجھة نظر ظیفي ملوأبعاد الانسحاب اعلى  بعاد القیادة السامةیوجد تأثیر معنوي لأ -٢
 .ع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیةعة لقطاركات محل الدراسة التابالعاملین بالش

الانسحاب النفسي كأحد أبعاد الانسحاب على بعاد القیادة السامة یوجد تأثیر معنوي لأ  - أ
اع الأعمال العام الوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقط

  .ھلیةة الدقفظبمحا

 الجسدي كأحد أبعاد الانسحاب سحابالانى لعبعاد القیادة السامة یوجد تأثیر معنوي لأ  -  ب
الوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام 

 .بمحافظة الدقھلیة

 نظر ن وجھة مبعاد الارتباط الوظیفيأعلى بعاد الانسحاب الوظیفي یوجد تأثیر معنوي لأ -٣
 .مال العام بمحافظة الدقھلیةاع الأعدراسة التابعة لقطالعاملین بالشركات محل ال

الحیویة في العمل كأحد أبعاد الارتباط على بعاد الانسحاب الوظیفي یوجد تأثیر معنوي لأ  - أ
الأعمال العام الوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع 

  .ةلدقھلی ابمحافظة

 العمل كأحد أبعاد الارتباط ني فيالتفاى علبعاد الانسحاب الوظیفي یوجد تأثیر معنوي لأ  -  ب
الوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام 

  .بمحافظة الدقھلیة

الارتباط أبعاد د لاستغراق في العمل كأحاعلى بعاد الانسحاب الوظیفي یوجد تأثیر معنوي لأ  -  ج
دراسة التابعة لقطاع الأعمال العام  محل الالعاملین بالشركاتالوظیفي من وجھة نظر 

 .بمحافظة الدقھلیة
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أبعاد بعاد القیادة السامة على الارتباط الوظیفي عند توسیط المعنوي لأتأثیر الیزداد  -٤
عة لقطاع  التابسةین بالشركات محل الدرامن وجھة نظر العامل، وذلك الانسحاب الوظیفي

 .ة الدقھلیةالأعمال العام بمحافظ

عند توسیط الانسحاب  الارتباط الوظیفيبعاد القیادة السامة على المعنوي لأر تأثیال یزداد  - أ
، وذلك من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام النفسي

  .بمحافظة الدقھلیة

 لانسحابعند توسیط ا الارتباط الوظیفيالسامة على لقیادة عاد ابلأالمعنوي تأثیر الزداد ی  -  ب
، وذلك من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال الجسدي

  .العام بمحافظة الدقھلیة

  : الدراسةأسلوب: اً بعسا

ومجتمع درھا، صا البیانات المطلوبة وم     یتضمن أسلوب الدراسة عدة عناصر تتمثل في أنواع
دراسة وكیفیة قیاسھا، وأسالیب التحلیل یرات المع البیانات، ومتغوعینة الدراسة، وأداة ج

  : یستعرض الباحث ھذه العناصر على النحو التاليیليالإحصائي المستخدمة، وفیما 

   :البیانات المطلوبة ومصادرھا -٧/١

  :ماوھلى نوعین من البیانات اعتمد الباحث في ھذه الدراسة ع

یھا عن طریق مراجعة الكتب حصول علوتتمثل في البیانات التي تم ال: انات الثانویةبیال  - أ
یة والأجنبیة التي تناولت متغیرات الدراسة بما یمكن الباحث من تأصیل والبحوث العرب

 .المفاھیم وإعداد الإطار النظري للدراسة

ین بالشركات محل الدراسة العاملن یانات التي تم جمعھا موتتمثل في الب: البیانات الأولیة  -  ب
ھذا الغرض وتحلیلھا بما یمكن من اختبار صحة أو خطأ  أعدت لدام قائمة استقصاءباستخ

 . النتائجإلىفروض الدراسة والتوصل 

  :مجتمع وعینة الدراسة -٧/٢

داریة المختلفة  یتكون مجتمع الدراسة من جمیع العاملین بالمستویات الإ:مجتمع الدراسة  - أ
) ٧٧٨٣(الغ عددھم لیة البعام بمحافظة الدقھاعیة التابعة لقطاع الأعمال الت الصنكابالشر

ة والصناعات شركة الدلتا للأسمد( شركات بمحافظة الدقھلیة أربعمفردة موزعین على 
، شركة مضارب الدقھلیة، شركة  بسندوبالكیماویة، شركھ مصر للزیوت والصابون

  .٢٠٢٠ ربعة لعاملات شئون العاملین للشركات الأ لسجقاً ، وذلك وف)لغزل والنسیجالدقھلیة ل

 : ویعرضھا الباحث على النحو التالي:راسةنة الدیع  -  ب

   . اعتمد الباحث على عینة عشوائیة طبقیة:نوع العینة -

 حجم  بمعلومیةSample Size Calculator باستخدام برنامج  تم تحدید العینة:ةحجم العین -
 تم ،مفردة) ٣٦٦(ویبلغ عددھا % ٥ للخطأ دود وح%٩٥  عند مستوى ثقة الدراسةمجتمع
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وبلغت نسبة اسة اعتماداً على أسلوب النسبة والتناسب، الشركات محل الدرھا على توزیع
  ).١(قائمة موضحة بالجدول رقم ) ٣٢٣ (اليبإجم%) ٨٨(الاستجابة الكلیة 

 التابعة ت الصناعیةلشركاباالمختلفة  یات الإداریة في العاملین بالمستو تتمثل:ةینا المعوحدة -
  .توافر متغیرات الدراسةآراءھم حول طلاع یة لاست الدقھلالأعمال العام بمحافظةلقطاع 

  :  جمع البیاناتأداة -٧/٣

 استقصاء المیدانیة من مصادرھا الأولیة على قائمةعتمد الباحث في تجمیع بیانات الدراسة      ا
 في موضوع تدراسات تممقاییس من د على عتما وبالاقةالسابعلى الدراسات اءً بنتم صیاغتھا 

 وتضمنت ،مجال التطبیق الخاص بھذه الدراسةلتلاءم  بعض التعدیلات علیھا راءجإسة مع الدرا
على ل الاستقصاء ث اشتم حی، من العبارات التي تقیس متغیرات الدراسةالقائمة مجموعةھذه 

،  لقیاس الانسحاب الوظیفيعبارة) ١٦( سامة،الالقیادة لقیاس عبارة ) ٢٧( بواقع عبارة) ٥٨(
   .ط الوظیفيالارتبا لقیاس عبارة) ١٥(

  
  )١(جدول رقم 

   من الشركات محل الدراسة وعدد القوائم الصحیحة ونسبة الاستجابة الدراسةحجم مجتمع وعینة

  الشركة  م
حجم 

  المجتمع
حجم 
  العینة

عدد القوائم 
  الصحیحة

نسبة 
  الاستجابة

  %٨٧  ١٤٩  ١٧٢  ٣٦٥٩  یةالصناعات الكیماومدة وسالدلتا للأ  ١

  %٩٥  ٥٣  ٥٦  ١٢١٥  صابون بسندوبیوت والمصر للز  ٢

  %٩٢  ٢٣  ٢٥  ٥٢٣  مضارب الدقھلیة  ٣

  %٨٧  ٩٨  ١١٣  ٢٣٨٦  الدقھلیة للغزل والنسیج  ٤

  %٨٨  ٣٢٣  ٣٦٦  ٧٧٨٣  الإجمالي

   .لكترونیةالإداول  والجسةلین بالشركات محل الدرا الباحث في ضوء سجلات شئون العامإعداد :المصدر

  :قیاس متغیرات الدراسة -٧/٤

  : متغیرات رئیسیة وھيثلاثعلى لدراسة  اتحتوي

 اعتمد الباحث في قیاس ھذا المتغیر على المقیاس الذي :القیادة السامة: المتغیر المستقل -أ
واعتمدت علیھ العدید من ، حیث أنھ یعتبر المقیاس الأحدث )Schmidt, 2008(وضعھ 

 لیلاءمعدیلات على المقیاس عض الت الباحث بإجراء بت الخاصة بالقیادة السامة، وقامدراساال
عبارة تم قیاس الوزن النسبي لكل منھا باستخدام ) ٢٧(البیئة المصریة ومجال التطبیق، ویشمل 

  .مقیاس لیكرت الخماسي

لى المقیاس الذي غیر عمتد الباحث في قیاس ھذا الاعتم :الانسحاب الوظیفي: المتغیر الوسیط -ب
حیث ، )Colquitt et al., 2010; Feizi et al., 2012, Kaur, 2014(اتفق علیھ كل من 

عبارة تم قیاس ) ١٦(اصة بالانسحاب الوظیفي، ویشمل اعتمدت علیھ العدید من الدراسات الخ
  .الوزن النسبي لكل منھا باستخدام مقیاس لیكرت الخماسي
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  مقیاساعتمد الباحث في قیاس ھذا المتغیر على : الوظیفيرتباطلاا: المتغیر التابع -جـ 
 ، حیث)Schaufeli et al, 2002(والذي اعتمد في إعداده على مقیاس ) ٢٠١٢، المغربي(

عبارة تم قیاس ) ١٥(الارتباط الوظیفي، ویشمل اعتمدت علیھ الكثیر من الدراسات الخاصة ب
  .لخماسيكرت الیكل منھا باستخدام مقیاس الوزن النسبي ل

  :دراسة في الأسالیب التحلیل الإحصائي المستخدمة -٧/٥

     تم إجراء التحلیل الإحصائي للبیانات الواردة بقائمة الاستقصاء، من خلال الأسالیب 
  :الإحصائیة التالیة

افات المعیاریة  حیث تم الاعتماد على المتوسطات الحسابیة والانحر:الإحصاءات الوصفیة -١
  . المتعلقة بمتغیرات الدراسةیاناتلبلتحلیل ا

  : كما یليMeasurement Modelاس ج القیتحدید واختبار نموذ -٢

 قیاس الاتساق الداخلي إلى یشیر :Convergent Validityقیاس الصدق التقاربي   - أ
 : للمقاییس، واعتمد الباحث على ثلاثة مؤشرات وھي

لال التحلیل  من خ ویتم:Individual Item Reliability للعبارات الفرديالثبات  -
 لكل عبارة من ٠.٧٠ل عن ل معامل التحمیإلا یق، ویجب )CFA(العاملي التوكیدي 

  .عبارات المقیاس ویتم استبعاد العبارات ذات التحمیل الأقل

 یستخدم في قیاس الاتساق الداخلي :CR (Composite Reliability(الثبات التركیبي   -
 .٠.٧٠اس، ویجب إلا یقل عن للمقی

 یقیس :AVE (Average Variance Extracted(بة التباین المفسر ط نسمتوس -
 أخطاء إلىمستوى التباین بین المتغیرات والمؤشرات المستخدمة في القیاس والتي ترجع 

  .  لمتغیرات الدراسة٠.٥٠القیاس والتي یجب إلا تقل عن 

ى تمییز رة علقد مدى الإلىیشیر : Disciminant Validityقیاس الصدق التمییزي   - ب
  .ر عن غیره من المتغیراتالمتغی

 : دراسة الجیةمنھ -٧/٦

 المصادر إلى     تم الاعتماد على المنھج الوصفي كمنھج عام للدراسة، وذلك من خلال الرجوع 
یات والدوریات التي تناولت المفاھیم والعناصر التي تضمنتھا الدراسة، كما تمت مراجعة أدب

 تم ة، كماف متغیرات الدراس والمقالات العلمیة من أجل توصیسابقةالالعدید من الدراسات 
 وذلك باستخدام العینة العشوائیة في توزیع ،الاعتماد أیضاً على المنھج الإحصائي التحلیلي

 كأداة لتحلیل) Smart PLS v.3.2.7( الاستبیان، ومن ثم تم استخدام برنامج التحلیل الإحصائي
  .یات الدراسةر فرضباالبیانات المتوفرة واخت
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   :راسة فروض الدتحلیل البیانات واختبار: اً ثامن

 :تحلیل البیانات -٨/١

      قام الباحث بعمل عرض كامل ومفصل لمختلف النتائج التي توصلت إلیھا الدراسة وتحلیلھا 
 لىكشفت عنھا إجاباتھم عوتفسیرھا إحصائیاً، وذلك من خلال استعراض أداء المبحوثین التي 

 .لازمةحصائیة الستخدام التقنیات الإ فقرات أداة الدراسة وذلك باجمیع
  :Convergent Validityقیاس الصدق التقاربي  -٨/١/١

   : الدراسة على النحو التاليأبعادمتغیرات ونتائج اختبار الصدق التقاربي لقام الباحث بعرض      
  )٢ (جدول رقم

  )٣٢٣= ن (اس القیج صلاحیة أبعاد القیادة السامة لنموذ
  الصلاحیة التقاربیة  معاملات الثبات  صفيل الوحلیالت

ت
را

غی
مت

ال
  

الوسط   كود العبارة
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الثبات 
  العام

الثبات 
  للفقرات

CR AVE  

معاملات 
  التحمیل

  ٠.٢٣٨  ٠.٨٣١  ١.٢٤١  ٢.٨٤٥ ١العبارة 

  ٠.٦٣٦  ٠.٧٦٥  ١.٢٧٩  ٣.٢٥٤ ٢العبارة 

  ٠.٨١٠  ٠.٧٢١  ١.٣٦٠  ٢.٧٨٩ ٣العبارة 

  ٠.٧٧٦  ٠.٧٣٣  ١.٣٢٥  ٢.٧٣٤ ٤العبارة 

يء  ٠.٨٢١  ٠.٧١١  ١.٤٢٩  ٣.١٤٢ ٥العبارة 
س

لم
ف ا

را
ش

الإ
  ١.٢٠٤  ٣.٦٥٣ ٦العبارة   

٠.٨٣٤  

٠.٧٢٣  

٠.٦٩٨  ٠.٩٠٣  

٠.٨٠٦  

  ٠.٨٧٦  ٠.٦٥٤  ١.١١٣  ٣.٧٠٩ ٧العبارة 

  ٠.١١٢  ٠.٨٠٤  ٠.٩٩٠  ٣.٩٣٥ ٨العبارة 

  ٠.٢٦٧  ٠.٧٩٩  ١.١٨٨  ٣.٦٥٣ ٩العبارة 

  ٠.٧٦٢  ٠.٧٢٠  ١.٤٢٥  ٣.١٦١ ١٠العبارة 

  ٠.٩٠١  ٠.٦٣٨  ١.٢٤٩  ٣.٥٠٢ ١١العبارة 

یة
س

ج
نر

ال
  

  ١.١٥٧  ٣.٧٣٥ ١٢العبارة 

٠.٧٤٨  

٠.٧٧٤  

٠.٦٢٦  ٠.٨٠٨  

٠.٨٢٤  

  ٠.٨٣٥  ٠.٧٦٥  ١.٢٣٩  ٣.٤٧٧ ١٣العبارة 

  ٠.٨٢٠  ٠.٧٥٣  ١.٢٠٢  ٣.٦٥٠ ١٤ارة العب

  ٠.٨١٢  ٠.٧٨٣  ١.٠٩٩  ٣.٨٠٢ ١٥ارة عبال

  ٠.٨٣٢  ٠.٧٤٦  ١.٢٠٧  ٣.٦٥٦ ١٦العبارة 

ت
ذا

 لل
ج

وی
تر

ال
  ١.١٤٤  ٣.٧٣٤ ١٧العبارة   

٠.٧٢٧  

٠.٩٣١  

٠.٥٤٥  ٠.٨٣٣  

٠.٢٦٤  

  ٠.٩٥٣  ٠.٨٥٠  ١.٠٩٧  ٣.٨٠٢ ١٨العبارة 

  ٠.٨٢٦  ٠.٨٥٩  ١.٢١٤  ٣.٥٢٣ ١٩العبارة 

  ٠.٦٦٩  ٠.٩٢١  ١.٤٢٦  ٣.١٥٨ ٢٠العبارة 

بؤ  ٠.٩٤٩  ٠.٨٥٢  ١.١١١  ٣.٧٤٦ ٢١العبارة 
تن

 ال
بة

عو
ص

  ١.١٨٣  ٣.٧٠٩ ٢٢العبارة   

٠.٧٩٥  

٠.٨٦١  

٠.٦٠٥  ٠.٨٦٨  

٠.٧١٠  

  ٠.٧٥٥  ٠.٧٥٢  ١.٢١٩  ٣.٥٢٣ ٢٣العبارة 

  ٠.٨٠٧  ٠.٦٨٨  ١.٢٩٩  ٣.٣٣٤ ٢٤العبارة 

  ٠.٧٤٣  ٠.٧١٥  ١.١٤٦  ٣.٧٠٤ ٢٥العبارة 

ة   ٠.٨٠٥  ٠.٧٠٣  ١.٢٣٨  ٣.٠٦٥ ٢٦العبارة 
اد

قی
ال

یة
طو

سل
ال

  

  ١.٢٩٧  ٣.٣١٥ ٢٧العبارة 

٠.٧٦٠  

٠.٨٥٠  

٠.٥٨٨  ٠.٨٠٤  

٠.٢٠٣  

  . من إعداد الباحث اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي:المصدر
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 التحلیل العاملي التوكیدي تم حذف أنھ اعتماداً على نتائج) ٢(     یتضح من الجدول رقم 
ذف العبارات التالیة  قد تم حفنجد أنھ، ٠.٧٠تي حققت معدل تحمیل عاملي أقل من ت الراالعبا

حیث حققت ) ٢العبارة (، و٠.٢٣٨حیث حققت ) ١العبارة : (في مقیاس الإشراف المسيء
في معامل  ٠.١١٢في مقیاس النرجسیة حیث حققت ) ٨العبارة (، كما تم حذف ٠.٦٣٦

ترویج في مقیاس ال) ١٧العبارة (، كما تم حذف ٠.٢٦٧ت حیث حقق) ٩العبارة (التحمیل، و
في مقیاس صعوبة ) ٢٠العبارة  (إلىبالإضافة   في معامل التحمیل،٠.٢٦٤حققت ذات حیث لل

في مقیاس القیادة ) ٢٧العبارة ( في معامل التحمیل، وأیضاً ٠.٦٦٩التنبؤ حیث حققت 
  .  في معامل التحمیل٠.٢٠٣ث حققت السلطویة حی

أبعاد القیادة السامة،  لجمیع  ممتازةCRج اختبار الثبات التركیبي یضاً أن نتائضح أأت     و
 وبالنسبة لنتائج اختبار متوسط التباین بین المقاییس لكل متغیر ٠.٧٠حیث تعدت جمیعھا 

AVE لمتغیر القیادة السامة حیث ، یتضح أن نتائج الاختبار جیدة بالنسبة للأبعاد الخمسة
   . جودة القیاس لھذا المعیارإلىمما یشیر  ٠.٥٠ا تجاوزت جمیعھ

  )٣(رقم جدول 
  )٣٢٣= ن (صلاحیة أبعاد الانسحاب الوظیفي لنموذج القیاس 

  الصلاحیة التقاربیة  معاملات الثبات  التحلیل الوصفي

را
غی

مت
ال

ت
  

الوسط   كود العبارة
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الثبات 
  العام

الثبات 
  تفقرالل

CR AVE  

معاملات 
  التحمیل

  ٠.٧٦٨  ٠.٧٠٩  ١.٣٨٥  ٣.١٠٢ ١العبارة 

  ٠.٨٨٤  ٠.٧٦٢  ١.١٥٩  ٣.٦٩٧ ٢العبارة 

  ٠.٥٦١  ٠.٧٠١  ١.٠٠٥  ٣.٩٤٤ ٣العبارة 

  ٠.٩٢٦  ٠.٦١٥  ١.٢٣٦  ٣.٠٤٦ ٤العبارة 

  ٠.٨٧١  ٠.٧٥٩  ١.٢٩٣  ٣.٠٠١ ٥العبارة 

  ٠.٨٨٠  ٠.٧٥٨  ١.٣٨٠  ٢.٨٠٥ ٦العبارة 

  ٠.٩١٧  ٠.٦١١  ١.٣١٨  ٣.٠٥٦ ٧العبارة 
ي

س
نف

 ال
ب

حا
س

لان
ا

  

  ١.٣٠١  ٣.٠١٦ ٨العبارة 

٠.٧٥٨  

٠.٧٢٣  

٠.٦٩٦  ٠.٩١٨  

٠.٢٤٥  

  ٠.٩٤٨  ٠.٧٩٣  ١.٣١٧  ٢.٩٤٧ ٩العبارة 

  ٠.٩٧٠  ٠.٧٩٢  ١.٢٩٦  ٣.٠٠٣ ١٠العبارة 

  ٠.٩٦٥  ٠.٧٤٨  ١.٢٩٠  ٣.٠٠١ ١١رة العبا

  ٠.٧٥٠  ٠.٨٠٩  ١.٣٧٣  ٣.٠٩٣ ١٢رة باالع

  ٠.٢٩٩  ٠.٦٥٠  ١.٣٥١  ٢.٦٨٣ ١٣ العبارة

  ٠.٧٧٦  ٠.٧٤٦  ١.٣٠٢  ٣.٣٣٢ ١٤العبارة 

  ٠.٧٠٤  ٠.٧٢٤  ١.٢٤٢  ٣.٠٤٦ ١٥العبارة 

ي
سد

ج
 ال

ب
حا

س
لان

ا
  

  ١.٣٦٢  ٢.٧٩٣ ١٦العبارة 

٠.٨٧٣  

٠.٧٦٨  

٠.٧٧٩  ٠.٨٤٥  

٠.٤٥٨  

  .ث اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي من إعداد الباح:المصدر

لعاملي التوكیدي تم حذف االتحلیل ى نتائج أنھ اعتماداً عل) ٣(یتضح من الجدول رقم      
في مقیاس الانسحاب ) ٣العبارة  (، وھي٠.٧٠العبارات التي حققت معدل تحمیل عاملي أقل من 

كما تم . ٠.٢٤٥لمقیاس حیث حققت من نفس ا) ٨العبارة (، وأیضاً ٠.٥٦١النفسي حیث حققت 
من نفس ) ١٦لعبارة ا(، و٠.٢٩٩في مقیاس الانسحاب الجسدي حیث حققت ) ١٣ة ارالعب(حذف 
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 لجمیع  ممتازةCR التركیبي ، كما أتضح أن نتائج اختبار الثبات٠.٤٥٨المقیاس حیث حققت 
، AVEلمقاییس لكل متغیر وبالنسبة لنتائج اختبار متوسط التباین بین اأبعاد الانسحاب الوظیفي، 

یث تجاوزت الوظیفي حالانسحاب ثنین لمتغیر  جیدة بالنسبة للأبعاد الاتبارخیتضح أن نتائج الا
  . جودة القیاس لھذا المعیارإلى مما یشیر ٠.٥٠

  )٤(جدول رقم 
  )٣٢٣= ن (صلاحیة أبعاد الارتباط الوظیفي لنموذج القیاس 

  الصلاحیة التقاربیة  معاملات الثبات  يالتحلیل الوصف

ت
را

غی
مت

ال
  

كود 
  العبارة

الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  یاريالمع

ات الثب
  لعاما

الثبات 
  للفقرات

CR AVE  
ت ملامعا

  لتحمیلا

  ٠.٨٥٥  ٠.٦٩٣  ١.٣٦٨  ٣.١٨٦ ١العبارة 

  ٠.٩٠٢  ٠.٧٦٩  ١.٤٢٥  ٣.١٦١ ٢العبارة 

  ٠.٦٧١  ٠.٧٨٥  ١.١١٧  ٣.٧٢٨ ٣العبارة 

ي   ٠.٨٧٦  ٠.٧٥٠  ١.١٨٦  ٣.٦٥٦ ٤العبارة 
 ف

یة
یو

ح
ال

مل
لع

ا
  

  ١.١١٥  ٣.٧٣٩ ٥العبارة 

٠.٨٨١  

٠.٧٥٩  

٠.٧٥٦  ٠.٩٢٥  

٠.٨٤٨  

  ٠.٨٣٨  ٠.٧٤٧  ١.٣٦٩  ٣.١٢١ ٦العبارة 

  ٠.٧٤٤  ٠.٧٥٨  ١.٣٦١  ٣.٠٧٤ ٧العبارة 

  ٠.٧٨٤  ٠.٨٠٧  ١.٢٣٦  ٣.٠٤٦ ٨العبارة 

  ٠.٨٢٢  ٠.٧١١  ١.٠٥٥  ٣.٨٥٥ ٩العبارة 

مل
لع

ي ا
 ف

ي
ان

تف
ال

  ١.١٤٧  ٣.٧٠٣ ١٠العبارة   

٠.٨٩٩  

٠.٧١٨  

٠.٧٠٤  ٠.٩٦١  

٠.٧٠٢  

  ٠.٧٠١  ٠.٧٦٧  ١.٣٥٣  ٢.٩٩١ ١١ العبارة

  ٠.٧٧٨  ٠.٧٩٠  ١.٤٠٤  ٣.٢٠٤ ١٢العبارة 

  ٠.٥٢٥  ٠.٩٠٥  ١.٢٠٩  ٣.٦٣١ ١٣العبارة 

  ٠.٧٨٤  ٠.٧٦٨  ١.٣٧٩  ٣.٠٩٨ ١٤العبارة 
ي 

 ف
ق

را
تغ

س
الا

عم
ال

ل
  

  ١.٢٢٩  ٣.٠٦٢ ١٥العبارة 

٠.٨٣٧  

٠.٧٨٨  

٠.٧٦٢  ٠.٨٢٠  

٠.٨١٣  

  .يل الإحصائئج التحلی من إعداد الباحث اعتماداً على نتا:صدرالم

أنھ اعتماداً على نتائج التحلیل العاملي التوكیدي تم حذف ) ٤(     یتضح من الجدول رقم 
اس الحیویة في في مقی) ٣العبارة ( وھي ٠.٧٠العبارات التي حققت معدل تحمیل عاملي أقل من 

حیث في العمل في مقیاس الاستغراق ) ١٣العبارة ( حذف ا تمكم،  ٠.٦٧١العمل والتي حققت 
 ممتازة CRي   في معامل التحمیل، كما أتضح أن نتائج اختبار الثبات التركیب٠.٥٢٥حققت 

این بین ، وبالنسبة لنتائج اختبار متوسط التب٠.٧٠لجمیع أبعاد الارتباط الوظیفي، حیث تجاوزت 
 إلىشیر مما ی. ٠.٥٠حیث تجاوزت  الاختبار جیدة تائج ن، یتضح أنAVEالمقاییس لكل متغیر 

  . ة القیاس لھذا المعیارودج
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 :Discriminate Validityقیاس الصدق التمییزي  -٨/١/٢

، )Hair et al., 2017(اعتمد الباحث على معیار الارتباط أو التداخل بین المتغیرات  حیث     
ا ، وكم)AVE(لمتوسط التباین بین المتغیرات ربیعي لتیتم حسابھ من خلال إیجاد الجذر الذي او

  ): ٥(ح في الجدول رقم ضوھو م

  )٥(جدول رقم   
  متغیرات الدراسة وصدق التمایز معاملات الارتباط بین مصفوفة

  المتغیرات
الإشراف 
  المسيء

  النرجسیة
الانسحاب 

  النفسي

الحیویة 
في 

  العمل

ج التروی
  للذات

صعوبة 
  التنبؤ

الانسحاب 
  يالجسد

ي التفان
في 

  لعملا

القیادة 
  السلطویة

الاستغراق 
  ي العملف

الإشراف 
  المسيء

٠.٧١٤                    

                  ٠.٦٤٣  ٠.٧٧٦  النرجسیة

الانسحاب 
  النفسي

٠.٦٠٦  ٠.٧٨٧ -  ٠.٧٩٤                

الحیویة 
  في العمل

- ٠.٧٣٨  ٠.٦٧٨ -  ٠.٧٧٦ -  ٠.٨٢٩              

ج التروی
  للذات

٠.٧٧٩  ٠.٧٢٢-  ٠.٨٠٥  ٠.٨٧٣  ٠.٧٣٠            

صعوبة 
  التنبؤ

٠.٦٩٩  ٠.٨١٧  ٠.٧٣٨-  ٠.٦٧٩  ٠.٧٧٠  ٠.٨٦٢          

الانسحاب 
  الجسدي

٠.٦١٣  ٠.٧٠٩  ٠.٦٩٢  ٠.٦٨٤  ٠.٨٠٨ -  ٠.٦٦٣  ٠.٨٥٣        

التفاني في 
  العمل

- ٠.٧٩٧  ٠.٧٤٨ -  ٠.٧٢٣-  ٠.٧٧١-  ٠.٧٢٥  ٠.٨١٩ -  ٠.٨٢٤ -  ٠.٧٦٩      

القیادة 
  یةالسلطو

٠.٧٣١  ٠.٨٠٢  ٠.٨٤١  ٠.٧٣٤-  ٠.٨٤٣  ٠.٨٨٤  ٠.٧٥٤  
-

٠.٨١٧  
٠.٦٦٧    

الاستغراق 
  في العمل

- ٠.٧٣٢  ٠.٨٣٥ -  ٠.٩٠٢  ٠.٦٣٦ -  ٠.٦٠٤-  ٠.٨٠١-  ٠.٧٥٢  ٠.٨٦٧ -  ٠.٨٦٩ -  ٠.٨٥٩  

  .من إعداد الباحث اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي: المصدر

، ت الارتباط بین متغیرات الدراسة جیدةأن جمیع معاملا) ٥(یتضح من الجدول رقم      
ات مما یعني إمكانیة الاعتماد للمتغیرلداخلي لي حققت مقاییس الدراسة متطلبات الثبات اوبالتا

  .یرات الدراسةعلى المقاییس المستخدمة في قیاس جمیع متغ

  :اختبار فروض الدراسة -٨/٢

، Smart PLSستخدام برنامج      یعرض الباحث في ھذا الجزء اختبار فروض الدراسة با
  : ليوذلك كما ی

تباط الوظیفي من وجھة نظر اد الارعلى أبعیوجد تأثیر معنوي لأبعاد القیادة السامة "-١
  ". املین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیةالع

ادة السامة على أبعاد الارتباط      قام الباحث بصیاغة ھذا الفرض لاختبار تأثیر أبعاد القی
  :  من خلال الفروض الفرعیة الثلاثة التالیة، وذلكفيالوظی

ثیر معنوي لأبعاد القیادة السامة على الحیویة في العمل كأحد أبعاد الارتباط د تأیوج"  - أ
الوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام 
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ختبار المسار من خلال صائي لاح، ویمكن توضیح نتائج التحلیل الإ"ھلیةبمحافظة الدق
   :يا یلكم) ٦(الجدول رقم 

  )٦(جدول رقم 
  نتائج اختبار التأثیر المباشر لأبعاد القیادة السامة على الحیویة في العمل

  المسار  م
قیمة 
معامل 
  المسار

 R²  المعنویة
مدى صحة أو 

  خطأ الفرض

  ٠.٠٠١**  ٠.٣٦٨ -   لحیویة في العملا← الإشراف المسيء   ١
  ٠.٠٠٠**  ٠.٤١٢ -   لالحیویة في العم← النرجسیة   ٢
  ٠.٠٠٨**  ٠.٢٤٦ -   الحیویة في العمل← الترویج للذات   ٣
  ٠.٠٠١**  ٠.٣٢٢ -   الحیویة في العمل← صعوبة التنبؤ   ٤
  ٠.٠٠٣**  ٠.١٤٤ -   الحیویة في العمل← القیادة السلطویة   ٥

٠
.٧

٦
٥

  

صحة ثبوت 
  لفرضا

                               )٠.٠١(مستوى معنویة عند ** 
  .ث اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائيحاد البامن إعد: المصدر

نتائج التحلیل الإحصائي بأنھ یوجد تأثیر سلبي معنوي لكل من ) ٦( یتضح من الجدول رقم      
ویة ى الحیعل، وصعوبة التنبؤ، والقیادة السلطویة الإشراف المسيء، والنرجسیة، والترویج للذات

بوت صحة الفرض الفرعي الأول من  یعني ث، وھذا٠.٠١في العمل، وذلك عند مستوى معنویة 
جد تأثیر معنوي لأبعاد القیادة السامة على الحیویة یو"  الفرض الرئیسي الأول والذي ینص على

 لتابعة اة نظر العاملین بالشركات محل الدراسةفي العمل كأحد أبعاد الارتباط الوظیفي من وجھ
  ."لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیة

 لأبعاد القیادة السامة على التفاني في العمل كأحد أبعاد الارتباط یر معنويجد تأثیو "-ب
الوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة 

) ٧(ختبار المسار من خلال الجدول رقم صائي لاح ویمكن توضیح نتائج التحلیل الإ"الدقھلیة
  : يا یلكم

  )٧(جدول رقم 
  نتائج اختبار التأثیر المباشر لأبعاد القیادة السامة على التفاني في العمل

  المسار  م
قیمة معامل 

  المسار
 R²  المعنویة

مدى صحة 
أو خطأ 
  الفرض

  ٠.٠٠٠**  ٠.٤١٣ -   التفاني في العمل← الإشراف المسيء   ١
  ٠.٠٠٠**  ٠.٤٤٩ -   لالتفاني في العم← النرجسیة   ٢
  ٠.٠٠٦ **  ٠.٢٤٦ -   التفاني في العمل← الترویج للذات   ٣
  ٠.٠٠٠**  ٠.٣٢٨ -   التفاني في العمل← صعوبة التنبؤ   ٤
  ٠.٠١٥*  ٠.٣٠٥ -   التفاني في العمل← القیادة السلطویة   ٥

٠
.٨

٣
٦

  

صحة ثبوت 
  لفرضا

  )٠.٠٥(نویة عند مستوى مع*                       )             ٠.٠١(مستوى معنویة عند ** 

  .من إعداد الباحث اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي: درالمص
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الإشراف  نتائج التحلیل الإحصائي بأنھ یوجد تأثیر سلبي لكل من) ٧( یتضح من الجدول رقم 
صعوبة التنبؤ على التفاني في العمل، وذلك عند مستوى الترویج للذات، وو، والنرجسیة، المسيء

وھذا یعني ثبوت صحة الفرض ، ٠.٠٥لطویة عند مستوى معنویة والقیادة الس، ٠.٠١ة معنوی
یوجد تأثیر معنوي لأبعاد القیادة "الفرعي الثاني من الفرض الرئیسي الأول والذي ینص على 

تباط الوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات  كأحد أبعاد الارلالسامة على التفاني في العم
   ".ل العام بمحافظة الدقھلیةالتابعة لقطاع الأعمامحل الدراسة 

یوجد تأثیر معنوي لأبعاد القیادة السامة على الاستغراق في العمل كأحد أبعاد الارتباط "-ج
مال العام بمحافظة تابعة لقطاع الأعلالوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة ا

) ٨(سار من خلال الجدول رقم الإحصائي لاختبار الم ویمكن توضیح نتائج التحلیل ،"الدقھلیة
  : كما یلي

  )٨(جدول رقم 
  نتائج اختبار التأثیر المباشر لأبعاد القیادة السامة على الاستغراق في العمل

  المسار  م
قیمة 
معامل 
  المسار

 R²  المعنویة
ى صحة دم

أو خطأ 
  رضالف

  ٠.٠٠٠**  ٠.٥٠١ -  الاستغراق في العمل← الإشراف المسيء   ١

  ٠.٠٠٠**  ٠.٤٠٨ -  الاستغراق في العمل← النرجسیة   ٢

  ٠.٠٠٨**  ٠.٢٩٤ -  الاستغراق في العمل← الترویج للذات   ٣

  ٠.٠٠٥**  ٠.٢٥٩ -  الاستغراق في العمل← صعوبة التنبؤ   ٤

  ٠.٠٠٠**  ٠.٥٥٦ -  الاستغراق في العمل← طویة القیادة السل  ٥

٠
.٧

٣
٧

  

ثبوت صحة 
  فرضال

                                                                           )    ٠.٠١(عنویة عند مستوى م** 
  .من إعداد الباحث اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي: المصدر

حصائي بأنھ یوجد تأثیر سلبي معنوي لكل من تائج التحلیل الإن) ٨(     یتضح من الجدول رقم 
والقیادة السلطویة على وصعوبة التنبؤ،  للذات،  والنرجسیة، والترویجالإشراف المسيء،

، وھذا یعني ثبوت صحة الفرض الفرعي ٠.٠١الاستغراق في العمل، وذلك عند مستوى معنویة 
معنوي لأبعاد القیادة السامة یوجد تأثیر "على  الثالث من الفرض الرئیسي الأول والذي ینص

یفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل  أبعاد الارتباط الوظعلى الاستغراق في العمل كأحد
   ".الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیة

الإشراف (ة في ل     مما سبق یستنتج الباحث أنھ كلما زادت ممارسات القیادة السامة المتمث
 محل داخل الشركات) سلطویةمسيء، النرجسیة، الترویج للذات، صعوبة التنبؤ، القیادة الال

الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیة، كلما أنخفض مستوى الارتباط الوظیفي 
 لاقات أھمیة داخلعللعاملین، ویمكن تفسیر ذلك باعتبار أن علاقة القائد بمرؤوسیھ تمثل أكثر ال

 نب المدیرین كالسخریةالمنظمة، لذا عندما یتعرض المرؤوسین لسوء المعاملة من جا
 والتعالي ، والحدیث معھم بصورة سیئة أمام الآخرین،والاستخفاف بھم وتعمد التقلیل من شأنھم

غلال ت وإخفاء انجازات المرؤوسین أو أنسابھا لنفسھ، واس،والمبالغة في استعراض انجازاتھ
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ل أفكار  وتجاھ،نفراد باتخاذ القراراتوالإ ،لحصول على مكاسب شخصیةالمرؤوسین ل
 إلىرؤوسین، كما أن زیادة السلوكیات المتعلقة بممارسات القیادة السامة تؤدي ومقترحات الم

ضعف الارتباط الوظیفي للعاملین داخل المنظمة، حیث أن ذلك سیقضي على حیویة وحماس 
 روح الإخلاص والتفاني في أداءه إلىا سیفتقد العامل ئھم لأعمالھم، كماالعاملین في أد

العمل والتعلق ببعض الأمور الأخرى التي یسعى من خلالھا ومحاولة الھروب من  ،لعملھ
الانشغال عن العمل وقتل الوقت، وذلك كنوع من التعبیر عن مشاعر الغضب والاستیاء التي 

  .لنمط من القیادةتباع وتبني ھذا اإیشعرون بھا تجاه المنظمة نتیجة 

حاب الوظیفي من وجھة نظر سامة على أبعاد الانسیوجد تأثیر معنوي لأبعاد القیادة ال "-٢
   ".العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیة

اد الانسحاب ة السامة على أبعد     حیث قام الباحث بصیاغة ھذا الفرض لاختبار تأثیر أبعاد القیا
  : الوظیفي وذلك من خلال الفروض الفرعیة التالیة

نوي لأبعاد القیادة السامة على الانسحاب النفسي كأحد أبعاد الانسحاب یوجد تأثیر مع "-أ
الوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة 

) ٩(التحلیل الإحصائي لاختبار المسار من خلال الجدول رقم مكن توضیح نتائج ی، و"الدقھلیة
  : كما یلي

  )٩(جدول رقم 
  نتائج اختبار التأثیر المباشر لأبعاد القیادة السامة على الانسحاب النفسي

  المسار  م
قیمة 
معامل 
  المسار

 R²  المعنویة
مدى صحة 

أو خطأ 
  الفرض

  ٠.٠٠٣**  ٠.٢٣٦  نفسيلالانسحاب ا← الإشراف المسيء   ١

  ٠.٠٤٨*  ٠.١٩١  الانسحاب النفسي← النرجسیة   ٢

  ٠.٠١٣**  ٠.٢٢٥  الانسحاب النفسي← رویج للذات الت  ٣

  ٠.٠٠١**  ٠.٢٥٩  الانسحاب النفسي← صعوبة التنبؤ   ٤

  ٠.٠٠٢**  ٠.٣٠٨  الانسحاب النفسي← القیادة السلطویة   ٥

٠
.٧

٧
٩

  

ثبوت 
صحة 
  الفرض

     )                  ٠.٠٥(مستوى معنویة عند     *       )     ٠.٠١( عند ةمستوى معنوی** 
  .من إعداد الباحث اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي: المصدر

نتائج التحلیل الإحصائي بأنھ یوجد تأثیر إیجابي معنوي لكل من ) ٩(     یتضح من الجدول رقم 
، فسي على الانسحاب الن والقیادة السلطویة،وصعوبة التنبؤ لذات،والترویج لمسيء، الإشراف ال

وھذا یعني ثبوت صحة ، ٠.٠٥ عند مستوى معنویةوالنرجسیة ، ٠.٠١ معنویةوذلك عند مستوى 
یوجد تأثیر معنوي لأبعاد "الفرض الفرعي الأول من الفرض الرئیسي الثاني والذي ینص على 

أبعاد الانسحاب الوظیفي من وجھة نظر العاملین   كأحد الانسحاب النفسيالقیادة السامة على
   ".بعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیةكات محل الدراسة التابالشر
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یوجد تأثیر معنوي لأبعاد القیادة السامة على الانسحاب الجسدي كأحد أبعاد الانسحاب "  -  ب
اع الأعمال العام  لقط الدراسة التابعةالوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل

لاختبار المسار من خلال ئج التحلیل الإحصائي ، ویمكن توضیح نتا"بمحافظة الدقھلیة
  : كما یلي) ١٠(الجدول رقم كما یلي جدول رقم 

  )١٠(جدول رقم 
  نتائج اختبار التأثیر المباشر لأبعاد القیادة السامة على الانسحاب الجسدي

  المسار  م
 قیمة

معامل 
  المسار

 R²  ةلمعنویا
مدى صحة 

أو خطأ 
  الفرض

  ٠.٠٠٣**  ٠.٢٥١  سحاب الجسديالان← الإشراف المسيء   ١

  ٠.٠٢٩**  ٠.٢٥٣  الانسحاب الجسدي← النرجسیة   ٢

  ٠.٠٠٢**  ٠.٤١٣  الانسحاب الجسدي← الترویج للذات   ٣

  ٠.٠٠١**  ٠.٣٩٠  الانسحاب الجسدي← صعوبة التنبؤ   ٤

  ٠.٠٤١*  ٠.٢٥٦  الانسحاب الجسدي← لسلطویة یادة االق  ٥

٠
.٧

٦
٠

  

ثبوت 
صحة 
  الفرض

)                       ٠.٠٥(مستوى معنویة عند         *              ) ٠.٠١( معنویة عند مستوى** 
  .من إعداد الباحث اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي: المصدر

ھ یوجد تأثیر إیجابي معنوي لكل  التحلیل الإحصائي بأنجنتائ) ١٠(     یتضح من الجدول رقم 
رجسیة، والترویج للذات، وصعوبة التنبؤ، على الانسحاب الجسدي، النمن الإشراف المسيء، و

وھذا یعني ثبوت ، ٠.٠٥عند مستوى معنویة والقیادة السلطویة ، ٠.٠١وذلك عند مستوى معنویة 
یوجد تأثیر معنوي "ى ي الثاني والذي ینص علسصحة الفرض الفرعي الثاني من الفرض الرئی

ب الجسدي كأحد أبعاد الانسحاب الوظیفي من وجھة نظر سحالأبعاد القیادة السامة على الان
  ". العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیة

حاب یادة السامة على الانسق     ومما سبق یستنتج الباحث وجود تأثیر إیجابي معنوي لل
ت والممارسات المرتبطة بأبعاد القیادة كیاویفسر الباحث ذلك بأنھ كلما زادت السلو .الوظیفي

الإشراف المسيء، والنرجسیة، والترویج للذات، وصعوبة التنبؤ، والقیادة (السامة المتمثلة في 
، فعندما یتعرض نكلما زادت سلوكیات الانسحاب الوظیفي لدى المرؤوسی) السلطویة

ساءة إلیھم والاستخفاف بھم والإسین لسوء المعاملة من جانب المدیرین، كالسخریة منھم المرؤو
 وتحمیلھم بأعباء وظیفیة خارج ، سیئة أمام الآخرینوالتحدث معھم بطریقة ،لیل من شانھموالتق

 ،ھستعراض انجازاتا والمبالغة في ،نجازات المرؤوسین وأنسابھا لنفسھ إ وإخفاء،نطاق وظائفھم
مقترحات المرؤوسین، ر و وتجاھل أفكا،غلال المرؤوسین للحصول على مكاسب شخصیةواست

الانسحاب النفسي، ( وبالتالي فإن ذلك یزید من ممارسات وسلوكیات الانسحاب الوظیفي
 وإضاعة الوقت في الحدیث مع الزملاء ،لدى العاملین كالتھرب من العمل) الانسحاب الجسدي

 والتغیب ،ملأثناء وقت الع  واستخدام الانترنت فترات طویلة،العملواضیع لیس لھا علاقة بمفي 
 والتأخر عن ، الوقت الرسمينتھاءادون عذر ومغادرة مكان العمل قبل عن حضور العمل ب

 واختلاق الأعذار لتجنب مشاركة الزملاء في العمل، وذلك كردة فعل ،مواعید الحضور للعمل
ملات السیئة التي تصدر من الرؤساء والقادة الذین تجاه الممارسات والمعا من المرؤوسین

   . لھذا النوع من القیادةمونینت
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یوجد تأثیر معنوي لأبعاد الانسحاب الوظیفي على أبعاد الارتباط الوظیفي من وجھة نظر "-٣
  ". ةالعاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلی

 على أبعاد الارتباط یفيبصیاغة ھذا الفرض لاختبار تأثیر أبعاد الانسحاب الوظ     وقام الباحث 
  : الوظیفي، وذلك من خلال الفروض الفرعیة الثلاثة التالیة

یوجد تأثیر معنوي لأبعاد الانسحاب الوظیفي على الحیویة في العمل كأحد أبعاد الارتباط  "-أ
الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة لعاملین بالشركات محل االوظیفي من وجھة نظر 

) ١١(ویمكن توضیح نتائج التحلیل الإحصائي لاختبار المسار من خلال الجدول رقم  ."یةالدقھل
  : كما یلي

  )١١(جدول رقم 
  نتائج اختبار التأثیر المباشر لأبعاد الانسحاب الوظیفي على الحیویة في العمل

  رالمسا  م
قیمة 
معامل 
  المسار

 R²  معنویةال
مدى صحة 

أو خطأ 
  الفرض

  ٠.٢٩٢ -  لحیویة في العملا← الانسحاب النفسي   ١
**

٠.٠٠٠  

  ٠.٣٤٨ -   في العملالحیویة← الانسحاب الجسدي   ٢
**

٠.٠٠٢  

٠.٧٠٢  
ثبوت صحة 

  الفرض

            )                                            ٠.٠١(مستوى معنویة عند ** 
  .إعداد الباحث اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائيمن : المصدر

نتائج التحلیل الإحصائي بأنھ یوجد تأثیر سلبي معنوي لكل من ) ١١(   یتضح من الجدول رقم   
، ٠.٠١الانسحاب النفسي والانسحاب الجسدي على الحیویة في العمل، وذلك عند مستوى معنویة 

 والذي ینص على ، من الفرض الرئیسي الثالثحة الفرض الفرعي الأول صثبوتوھذا یعني 
معنوي لأبعاد الانسحاب الوظیفي على الحیویة في العمل كأحد أبعاد الارتباط ر یوجد تأثی"

الوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة 
  ". الدقھلیة

 ب الوظیفي على التفاني في العمل كأحد أبعاد الارتباط معنوي لأبعاد الانسحایریوجد تأث" - ب
لوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة ا

) ١٢(، ویمكن توضیح نتائج التحلیل الإحصائي لاختبار المسار من خلال الجدول رقم "الدقھلیة
   :كما یلي
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  )١٢(دول رقم ج

  ني في العملى التفا اختبار التأثیر المباشر لأبعاد الانسحاب الوظیفي علئجنتا

  المسار  م
قیمة 
معامل 
  المسار

 R²  المعنویة
مدى صحة 

أو خطأ 
  الفرض

  ٠.٠٠٢**  ٠.٣٩٥ -  التفاني في العمل← الانسحاب النفسي   ١

  ٠.٠٠٠**  ٠.٥٨١ -  لعمل ا فيالتفاني← الانسحاب الجسدي   ٢
٠.٧٦٩  

ثبوت صحة 
  الفرض

                                     )                   ٠.٠١(مستوى معنویة عند ** 
  .من إعداد الباحث اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي: المصدر

نتائج التحلیل الإحصائي بأنھ یوجد تأثیر سلبي معنوي لكل من ) ١٢(     یتضح من الجدول رقم 
، ٠.٠١نویة حاب الجسدي على التفاني في العمل، وذلك عند مستوى معنسنسحاب النفسي والالاا

یوجد " یعني ثبوت صحة الفرض الفرعي الثاني من الفرض الرئیسي الثالث والذي ینص وھذا
تأثیر معنوي لأبعاد الانسحاب الوظیفي على التفاني في العمل كأحد أبعاد الارتباط الوظیفي من 

   ".قھلیةحل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الد م العاملین بالشركاتروجھة نظ

یوجد تأثیر معنوي لأبعاد الانسحاب الوظیفي على الاستغراق في العمل كأحد أبعاد  "-ج
الارتباط الوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام 

ل تائج التحلیل الإحصائي لاختبار المسار من خلال الجدو نویمكن توضیح" قھلیةدبمحافظة ال
  : كما یلي )١٣ (رقم

  )١٣(جدول رقم 
  نتائج اختبار التأثیر المباشر لأبعاد الانسحاب الوظیفي على الاستغراق في العمل

  المسار  م
قیمة معامل 

  المسار
 R²  المعنویة

مدى صحة 
أو خطأ 
  الفرض

  ٠.٠٠١**  ٠.٣٦٦ -  لعمل االاستغراق في← فسي نالانسحاب ال  ١

٢  
 في الاستغراق← لجسدي حاب االانس

  العمل
- ٠  ٠.٠٠٠**  ٠.٤١٩

.٧
٢

٢
  

ثبوت 
صحة 
  الفرض

  )                                                      ٠.٠١(مستوى معنویة عند ** 
  .لإحصائيمن إعداد الباحث اعتماداً على نتائج التحلیل ا: المصدر

ر سلبي معنوي لكل من تأثینتائج التحلیل الإحصائي بأنھ یوجد ) ١٣( الجدول رقم من     یتضح 
مل، وذلك عند مستوى معنویة الانسحاب النفسي والانسحاب الجسدي على الاستغراق في الع

 وھذا یعني ثبوت صحة الفرض الفرعي الثالث من الفرض الرئیسي الثالث والذي ینص ،٠.٠١
د أبعاكأحد بعاد الانسحاب الوظیفي على الاستغراق في العمل لأیوجد تأثیر معنوي  "على

الارتباط الوظیفي من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام 
  ". بمحافظة الدقھلیة
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لارتباط نوي للانسحاب الوظیفي على اع     ومما سبق یستنتج الباحث وجود تأثیر سلبي م
سحاب النفسي للان أظھرت نتائج التحلیل الإحصائي وجود أثر سلبي معنوي یثح الوظیفي، 

والانسحاب الجسدي على كل من الحیویة في العمل، والتفاني في العمل، والاستغراق في العمل، 
 حیث أنھ كلما زادت ممارسات العاملین لسلوكیات الانسحاب ،وتعتبر ھذه النتیجة منطقیة

كالتصفح عبر ) سحاب النفسي، والانسحاب الجسدينالا(یفي المتمثلة في الوظ
الدردشة مع الزملاء، وبذل مجھود أقل من المعتاد، والتمرد وزیادة الرغبة في و ،تالانترن

التخریب، واللامبالاة، وفقدان الھویة، والھروب من العمل والتأخر عن العمل، ومغادرة العمل 
واختلاق الأعذار، والتفكیر الدائم بترك العمل، ، ، والتغیب عن الحضورقبل انتھاء الوقت المحدد

الحیویة والتفاني والاستغراق في (ض الارتباط الوظیفي للمرؤوسین والمتمثل في انخفكلما 
 قتل الحیویة والحماس لدى العاملین وفقدان العاملین لروح إلىوالذي یؤدي بدوره  ،)العمل

سلوكیات كنتیجة طبیعیة فنجاح المنظمات الأعمالھم، وتظھر تلك الإخلاص والتفاني في أداء 
سلامة بیئتھا الداخلیة، والأھم من ذلك فنجاحھا یعتمد على مقدار  ماداً وثیقاً علي اعتوبقاءھا یعتمد

ما یظھره المرؤوسین من سلوك صحي یخدم أھداف والتزام منظماتھم، لذلك فممارسة العاملین 
عاملین وارتباطھم ورضاھم عن العمل، وبالتالي الظیفي سیقلل من ولاء لسلوكیات الانسحاب الو

  .  بالمسؤولیة تجاه العمل وھو ما سوف ینعكس على أداء المنظمة وإنتاجیتھارھم عدم شعو
یزداد التأثیر المعنوي لأبعاد القیادة السامة على الارتباط الوظیفي عند توسیط أبعاد " -٤

شركات محل الدراسة التابعة لقطاع الوجھة نظر العاملین بالانسحاب الوظیفي، وذلك من 
  ". الدقھلیةفظة الأعمال العام بمحا

     وقام الباحث بصیاغة ھذا الفرض لاختبار الدور الوسیط للانسحاب الوظیفي على تأثیر كل 
 على) الإشراف المسيء، والنرجسیة، والترویج للذات، وصعوبة التنبؤ، والقیادة السلطویة(من 

  . الارتباط الوظیفي
  )١٤(دول رقم ج
شرة والكلیة لأبعاد القیادة السامة على الارتباط لمبانتائج تحلیل التأثیرات المباشرة وغیر ا

  الوظیفي عند توسیط أبعاد الانسحاب الوظیفي

  المتغیر المستقل
المتغیر 
  الوسیط

المتغیر 
  التابع

قیمة المسار 
  المباشر

قیمة المسار 
  غیر المباشر

مل معا
  المسار الكلي

 ملمعا
  التحدید

R² 

  ٠.١٢٤*  ٠.٠٩٦  ٠.٠٢٨  الإشراف المسيْ 

  ٠.٢١٨**  ٠.١٩٠*  ٠.٠٢٩  النرجسیة

  ٠.٣١٠**  ٠.١٨٠**  ٠.١٣٠  الترویج للذات

  ٠.٣٢٦**  ٠.٢٦١**  ٠.٠٦٥  صعوبة التنبؤ

  القیادة السلطویة

  الانسحاب
  النفسي

٠.٥٢٦**  ٠.٣٣٣**  ٠.١٩٣  

٠
.٦

٦
٨

  

  ٠.٣٢٨**  ٠.٢٥٧**  ٠.٠٧١  سيْ الإشراف الم

  ٠.٤٩٣  ٠.٠٢١  ٠.٤٧٢  یةنرجسال

  ٠.٣٠٢*  ٠.١٨٨*  ٠.١١٤  الترویج للذات

  ٠.١٧٦*  ٠.٠٩٤*  ٠.٠٨٢  صعوبة التنبؤ

  القیادة السلطویة

الانسحاب 
  الجسدي

اط الارتب
  لوظیفيا

٠.٦٧٩**  ٠.٢٤٩**  ٠.٤٣٠  

٠
.٧

٢
٣

  

)                   ٠.٠٥(مستوى معنویة عند       *                        )          ٠.٠١(مستوى معنویة عند ** 
  .من إعداد الباحث اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي: المصدر
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  : ما یلي) ١٤(     ویتضح من الجدول رقم 

ط بعد تأثیر المعنوي لأبعاد القیادة السامة على الارتباط الوظیفي عند توسیالیتبین زیادة  -

عة لقطاع لتاب وذلك من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة ا،سيالانسحاب النف

الأعمال العام بمحافظة الدقھلیة، حیث یتحقق التأثیر الوسیط التفاعلي عندما یستطیع متغیر 

ما التأثیر معنویاً على العلاقة بین متغیرین آخرین أما بتقویة ھذه العلاقة أو 

% ٦٦.٨ند توسیط بعد الانسحاب النفسي نجد أنھا  ع)R²( معامل إلىلنظر وبا إضعافھا،

لى وجود أھمیة لتأثیر بعد الانسحاب النفسي كمتغیر وسیط في العلاقة بین لك عویدل ذ

وھذا یعني قبول الفرض الفرعي الأول من الفرض . القیادة السامة والارتباط الوظیفي

د القیادة السامة على الارتباط عاالتأثیر المعنوي لأبیزداد "الرئیسي الرابع والذي ینص على 

اب النفسي، وذلك من وجھة نظر العاملین بالشركات محل نسحالوظیفي عند توسیط الا

   ".الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیة

توسیط بعد یتبین زیادة التأثیر المعنوي لأبعاد القیادة السامة على الارتباط الوظیفي عند  -

لتابعة لقطاع سة اجسدي، وذلك من وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراالالانسحاب 

عند توسیط الانسحاب الجسدي ) R²(الأعمال العام بمحافظة الدقھلیة، حیث بلغت قیمة 

في  ، ویدل ذلك على وجود أھمیة لتأثیر بعد الانسحاب الجسدي كمتغیر وسیط٠.٧٢٣

وظیفي، وھذا یعني قبول الفرض الفرعي الثاني من الة السامة والارتباط العلاقة بین القیاد

یزداد التأثیر المعنوي لأبعاد القیادة السامة على "ئیسي الرابع والذي ینص على  الرالفرض

الارتباط الوظیفي عند توسیط الانسحاب الجسدي، وذلك من وجھة نظر العاملین بالشركات 

  ".الدقھلیةة لأعمال العام بمحافظمحل الدراسة التابعة لقطاع ا

  :لدراسةات االنتائج والتوصیات ومحددات وتوجھ: اً تاسع

   : مناقشة نتائج الدراسة-٩/١

  :      فیما یلي أھم النتائج التي توصلت إلیھا الدراسة

الإشراف المسيء، (ممثلة في كل من لأبعاد القیادة السامة سلبي  تأثیر معنوي یوجد -١

على أبعاد الارتباط ) لتنبــؤ، والقیادة السلطویة اویج للذات، صعــوبـةوالنرجسیة، والتر

من  )، الاستغراق في العملاني في العمل، التف في العملالحیویة(ممثلة في كل من  ظیفيالو

وجھة نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة لقطاع الأعمال العام بمحافظة 

ما توصلت سابقة یلاحظ أنھا تتفق مع ال مع نتائج الدراسات وبمقارنة ھذه النتیجة الدقھلیة،

 Tavanti, 2016; Brown, 2019; Wang et al. 2020; Tian (إلیھ دراسة كل من

et al. 2020 (، والتي أشارت إلى وجود تأثیر معنوي سلبي بین القیادة السامة والارتباط 

 الارتباط عفلأبرز في تقویة أو ضوفى الواقع ھذا یدل على أن للقیادة الدور ا. الوظیفي
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خطط والسیاسات والبرامج، والتي تستطیع ع الالوظیفي لدى العاملین، على اعتبار أنھا تض

من خلالھا أن تعكس رؤیتھا وفلسفتھا وأفكارھا في خلق مناخ عمل إیجابي قائم على الود 

 على تعرض والمشاركة في تنفیذ ھذه الأفكار والرؤى، أو خلق مناخ عمل سلبي قائم

دوانیة والأنانیة، بالعسلوكیات القیادة السامة بما تتضمنھ من ممارسات تتسم  لالمرؤوسین

وعدم إشراك المرؤوسین في اتخاذ القرارات، والتأكید على أوجھ القصور في أدائھم 

وتوجیھ اللوم لھم دائماً، الأمر الذي یجعل المرؤوسین یظھرون بعض السلوكیات التي تعبر 

تقاد الحیویة والحماس في أداء وظائفھم وعدم توافر اف ارتباطھم الوظیفي كعن ضعف

 الكافیة للذھاب للعمل وافتقاد روح الإخلاص والتفاني في أداء العمل والشعور الدائم رغبةال

بالملل والإرھاق في العمل، مما یؤدى إلى ضعف معدلات الارتباط الوظیفي لدى العاملین 

 .بالشركات محل الدراسة

يء، المسالإشراف (ممثلة في كل من لأبعاد القیادة السامة ابي یجإ تأثیر معنوي یوجد -٢

على أبعاد الانسحاب ) والنرجسیة، والترویج للذات، صعــوبـة التنبــؤ، والقیادة السلطویة

من وجھة نظر العاملین ) الانسحاب النفسي، الانسحاب الجسدي(ممثلة في كل من الوظیفي 

وبمقارنة ھذه الأعمال العام بمحافظة الدقھلیة، ع لدراسة التابعة لقطابالشركات محل ا

ما توصلت إلیھ دراسة كل ع نتائج الدراسات السابقة یلاحظ أنھا تتفق مع جة مالنتی

 Bhattarai et al. 2020 ،Mawritz et al. 2014 ،Van، ٢٠١٩خیال، ( من

Niekerk, 2013(، ة السامة ادمعنوي بین مناخ القی والتي أشارت إلى وجود تأثیر إیجابي

 الدراسة بأن السعي للھیمنة  محلوالانسحاب الوظیفي، وھذا یعطي مؤشر للشركات

والسیطرة المطلقة على المرؤوسین، الأمر الذي یجعل المرؤوسین یظھرون سلوكیات 

 الانسحاب الوظیفي كالتغیب والتأخر المستمر عن العمل، ومغادرة العمل قبل انتھاء الوقت

ترات ت لفة الوقت بتبادل الحدیث مع الزملاء، واستخدام الانترناعالرسمي المحدد، وإض

طویلة خلال ساعات العمل، واختلاق الأعذار بشكل دائم، كرد فعل طبیعي واستجابة لما 

یتعرضون لھ من تجاھل أفكارھم، وانسیاب القرارات من أعلى، والتركیز على امتثالھم 

دلات الانسحاب الوظیفي للعاملین معما یؤدي إلى ارتفاع وطاعتھم دون معارضة، م

  .ةبالشركات محل الدراس

الانسحاب النفسي، (ممثلة في كل من لأبعاد الانسحاب الوظیفي سلبي  تأثیر معنوي یوجد -٣

اني التف،  في العملالحیویة(ممثلة في كل من على أبعاد الارتباط الوظیفي ) الانسحاب الجسدي

 نظر العاملین بالشركات محل الدراسة التابعة ھةمن وج )راق في العملالاستغ، في العمل

وھو ما أتفق مع ما توصلت لھ دراسة كل من ال العام بمحافظة الدقھلیة، لأعملقطاع ا

)Alkusani & Sukaris, 2019 أشارت إلى أن الانسحاب والتي) ٢٠١٨إبراھیم، ؛ 

فسیر ذلك بأن  تلین بالمنظمة، ویمكنالوظیفي كسلوك یؤثر وبشكل قوي على ارتباط العام

واتج السلبیة للانسحاب الوظیفي، ومن ثم فإن  النضعف الارتباط الوظیفي للعاملین یعد أحد

میل الأفراد إلى القیام بسلوكیات الانسحاب الوظیفي تجاه المنظمة یمكن أن یترجم في 
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لتي قد تلحق الضرر النھایة في شكل سلوكیات تمثل عدم ارتباط العاملین بوظائفھم، وا

 .ذى بالمنظمةالأو

بعاد توسیط كل من أ عند )R²(لتحدید ات  لمعاملاالمئویةارتفاع ملحوظ في النسب  -٤

 أبعادن أ یمكن القول یث ح،)الانسحاب الجسدي ي،الانسحاب النفس(الانسحاب الوظیفي 

 ،الارتباط الوظیفي والسامة القیادة أبعاد بین  تفاعلیاً اً  وسیطالانسحاب الوظیفي تلعب دوراً 

 دراسة إلیھ تتفق مع ما توصلت أنھا یلاحظ السابقة مع نتائج الدراسات النتیجة ھذه ةقارنبمو

)Xin et al. 2017 (  تفاعلیاً  اً  وسیطن الانسحاب الوظیفي یلعب دوراً ألى إ أشارتوالتي 

ط سلوك ضعف الارتباك ة في المنظمالسلبیةبعض السلوكیات  والقادةممارسات بین 

یمكن و ةقعلاتلك ال توسطت قد أخرىمتغیرات ن ھناك ألى إما یشیر  م،الوظیفي للعاملین

  .تفسیرھا بھا

ن الانسحاب الوظیفي ومن ثم ضعف الارتباط أ ، یمكن القولالسابقةومن خلال عرض النتائج 

 تتسم التي السامة القیادة ات المرؤوسین لممارسلإدراكمیتین تظیفي للعاملین یمثلان نھایتین حالو

 تجاه المرؤوسین العدائیةھا رفاتتصبفعل  امة السالقیادةف ، والسلوك المستبدوالسلبیة یةبالعدوان

 د لبعالممثلةفكار المرؤوسین لأ وتجاھلھم سيء، المالإشراف دنھم الممثل لبعأوالتقلیل من ش

 الترویج د الممثل لبعالمنظمة ة على حساب مصلحالذاتیةبھم لمصلحتھم ی وتغل،النرجسیة

 ورغبتھم في ، التنبؤعوبةص لبعد الممثلة على مناخ العمل المزاجیة اتھم تقلبیرأثتو ،للذات

 على ما  وبناءً .السلطویة القیادة دلمرؤوسین الممثل لبعا العمیاء من قبل والطاعة المطلقة السیطرة

 طاعةرھم في و د وینحصر،التنظیمیة في صنع القرارات المشاركةلى إ یفتقر المرؤوسین ،تقدم

 الثقة عن عدم  فضلاً الأمل ةیبخو والإحباط مما یجعلھم یشعرون بالغضب ، والتعلیماترامالأو

 عن ارتفاع معدلات الانسحاب الوظیفي لدى مسئولةوھذه كلھا عوامل  ،المنظمة إدارةفي 

 عدم  عنالمعبرة من السلوكیات ة مجموعرتكاببا المنظمةلى استھداف إ ونفیلجأ ،المرؤوسین

 في والحیویةاس الحم العمل وغیاب أداء والتفاني في الإخلاصافتقاد روح  كفيارتباطھم الوظی

  . بالعملعلاقة التي لیس لھا الأخرى الأمور ببعض نشغالوالا العمل والھروب من العمل أداء
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  : توصیات الدراسة -٩/٢
  )١٥(جدول رقم 

 اسةدرشركات محل التوصیات الموجھة للخطة عمل إرشادیة لتنفیذ ال

  لیة التنفیذآ  التوصیة  م
المسئول عن 

  تنفیذال

  القیادة السامةسلوكیاتورة تعظیم الأنماط الایجابیة للقیادة والحد من انتشار العمل على ضر
  :من خلال

اختیار القیادات الإداریة الذین 
لقیادة التي افر لدیھم سمات اتتو

ل على خلق المناخ الأخلاقي عمت
ز الثقة المتبادلة، الإیجابي لتعزی

الرغبة في مساعدة الآخرین، و
وتغلیب المصلحة العامة على 

  .المصلحة الشخصیة

توافر عدة معاییر للاختیار یتمثل أھمھا في السجل من خلال 
یة، والسمات الوظیفي للعامل، والكفاءة القیادیة والإدار

  .والإداریة،والقدرات القیادیة لمھارات، باوالتمتع صیة، الشخ

لقیادات من تغییر طریقة اختیار ا
  .الأقدمیة إلى الجدارة

 وانتھاجتحسین أسلوب اختیار القیادات بالمنظمة، عن طریق 
لیة موضوعیة تكفل ترشید الوصول إلى المناصب القیادیة آ

ء خاصة بالأدات والاختبارات الالعلیا، كإجراء بعض القیاسا
  .المھارة والسمات للمرشحینو

 في ةی الإداراداتیلقعدم مبالغة ا
 فيالدراسة موضع الشركات 

 بإجراءات رقابة صارمة امیالق
 بأداء امیالق عندالعاملین على 
   .مأعمالھ

  . لدى العاملینةیالذات العمل على نشر ثقافة الرقابةعن طریق 

أعضاء 
 العلیا، الإدارة

إدارة الموارد 
  البشریة

  یة القیادات الإدار وتطویرتنمیة

اد مجموعة من البرامج التدریبیة التي تعمل إعدمن خلال 
نیة وحب الذات، لتخلي عن روح الأناعلى تحفیز القیادات ل

لاختلاف الآراء،    أراء الآخرین، وتقبلھمبلوالاستعداد لتق
والتواصل البناء مع المرؤوسین والاھتمام بمصالحھم 

  .راء ذلك تعود علیھم من ووتوضیح الفوائد الإیجابیة التي

 ارةإد
التدریب، 

إدارة الموارد 
 ،البشریة
برة بیوت الخ

المتخصصة 
میة في التن

  الإداریة 

١  

تصمیم مؤشرات أداء رئیسیة 
  .للقیادات

إخضاع سلوك القیادة للرقابة والتقییم المستمر من خلال 
راء المرؤوسین حول طبیعة علاقاتھم بقیادتھم، آواستطلاع 
ؤشرات الأداء  بمجر القیاداتإلى ربط جزء من أبالإضافة 

  .الرئیسیة

أعضاء 
یا،  العلالإدارة

إدارة الموارد 
  لبشریة ا

إفساح الحریة للمرؤوسین لتقدیم   
 راءھمأ والتعبیر عن الشكاوى

  . بحریة في علاقتھم برؤسائھم
  .لمرؤوسینالة الخوف لدى اتأمین حریة الرأي وإزمن خلال 

إدارة الموارد 
البشریة، لجنة 

  الشكاوى
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  : من خلالنسحاب الوظیفي الانتشار سلوكیات انالحد م

الاھتمام بتنمیة وتدعیم علاقات 
الثقة المتبادلة بین الرؤساء 

  .والعاملین

صالات غیر رسمیة وتقلیل كافة فتح قنوات اتیق عن طر
تمكنھم التي من شأنھا أن  ونالقیود المفروضة على العاملی

من بناء الثقة المتبادلة وبناء علاقات جیدة مع المنظمة بما 
  .یساھم في تخفیض مشاعر السلبیة في العلاقات

والعلاقات تقویة الروابط 
بین المدیرین الإنسانیة 

  .والمرؤوسین

جتماعات دوریة مع العاملین للتعرف على عقد اعن طریق 
شاركتھم ت التي تواجھھم ومباوأھم المشكلات والصع

 الفرصة للمشاركة في اتخاذ القرارات ئھمإعطا، ومشاعرھم
  . أداء الوظیفةوعن نتائجالتخطیط والمسئولیة عن 

إدارة 
العلاقات 

العامة، إدارة 
الموارد 
البشریة، 
أعضاء 

  الإدارة العلیا

 في تبني مبدأ الشفافیة والنزاھة
  .عملیة تقییم أداء العاملین

العلمیة الحدیثة والعادلة لتقییم الأداء طرق الع إتبامن خلال 
 السلوكي، مقیاس تدرج على الأساسال مقیاس(مثل 

الملاحظات السلوكیة، طریقة الأداء بالأھداف، طریقة 
، مما یخلق حالة من الثقة والأمان لدى )مراكز التقییم

  .العاملین اتجاه المنظمة

إدارة الموارد 
  البشریة

لانسحابي ریف بالسلوك االتع
  .للعاملین

 اعن طریق عقد دورات وندوات وورش یحاضر بھ
عیة جمیع العاملین بخطورة وتكالیف تخصصین، بھدف توم

الانسحاب الوظیفي بنوعیھ النفسي والجسدي على العاملین 
  .والمنظمة

إدارة الموارد 
البشریة، 

  إدارة التدریب

٢  

إتباع سیاسات عادلة للموارد 
 على  داخل المنظمةالبشریة

  .جمیع المستویات

في تحقیق م ھإتباع طرق موضوعیة مدروسة تسامن خلال 
  كإنشاء علاقات جیدة مع العاملین، وتوفیرعاملینرضا ال

شعارھم بالأمان ظروف العمل المناسبة والصحیة، وإ
الوظیفي، وتعزیز الثقة المتبادلة، وتقویة علاقات فریق 

ور الوظیفي، قدیم فرص التطالعمل، ومراقبة الأداء وت
  .وتشجیع المبادرات التحفیزیة

إدارة الموارد 
ة، ریشالب

إدارة 
ات العلاق

العامة، 
أعضاء 

  الإدارة العلیا

  

 المناخ وظروف العمل تھیئة
  كافةزی وتحفعیالمناسبة لتشج

  .مللعمل بكامل طاقتھالعاملین 

وعلاج للعاملین  ةی إرشادبرامج می بتصمامیلقاعن طریق 
ددة  محاساتی وضع سلالخ منوالجسدیة  ةیالعوائق النفس

والتعرف العاملین  شكاوى  معامل للتعةیتتصف باللامركز
  . وبصفة مستمرةومشكلاتھم اجاتھمیعلى كافة احت

أعضاء 
الإدارة العلیا، 
إدارة الموارد 

البشریة، 
إدارة 

التدریب، 
ي لجنة شكاو
  العاملین
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لوظیفي عن ضعف الارتباط اضرورة العمل على مواجھة والحد من انتشار السلوكیات الناتجة 
  :لك من خلال وذللعاملین بالمنظمة،

الاھتمام بالجانب السلوكي 
والأخلاقي للعاملین وتعزیز 
السلوكیات الإیجابیة داخل 

   .ةات محل الدراسالشرك

تكریم النماذج المثالیة أصحاب السلوكیات عن طریق 
  یةالإیجاب

إدارة الموارد 
البشریة، 

إدارة 
العلاقات 

 في تصمیم الوظائف إعادة النظر  العامة
العاملین بأھمیتھم عر بحیث یش

ویثیر روح التحدي والمتعة 
لدیھم، بالشكل الذي یؤدي إلى 
زیادة ارتباط واستغراق العاملین 

  .بوظائفھم

ي  الوصف الوظیفعن طریق مراجعة دوریة لبطاقات
ومراعاة المھام والأنشطة الحدیثة والتوزیع العادل للأعباء 

میم وتصة والتصمیم الجید للوظائف والواجبات الوظیفی
  .جداول عمل مرنة قدر الإمكان

تفھم أعمق لحاجات العاملین من 
أجل الحفاظ علیھم ومساعدتھم 
على النمو والتطویر والتفكیر 

  .الخلاق

إتاحة المزید من فرص النمو والنھوض بالعاملین ل من خلا
حات العاملین المتطلعین اھمة في إشباع طمومن أجل المس

  .للترقي داخل المنظمةھم من

إدارة الموارد 
  البشریة

 وتقدیم اھتمام الرؤساء بالعاملین
  .الدعم لھم

إدراك الفروق بینھم والتعامل مع كل مرؤوس عن طریق 
املین، من خلال م المعنوي للعبطریقة معینة، وتقدیم الدع

، را لإنجازاتھمتقدیم التكریم المناسب لھم أمام الآخرین تقدی
الثناء على جھودھم ، ومنھممتمیزین للقدیم جوائز تو

 وتقدیم الإبداعات ،وتشجیعھم على بذل المزید من الجھود
  .اللازمة مما ینعكس على تطور المنظمة وفعالیتھا

أعضاء 
الإدارة العلیا، 

دیري وم
ورؤساء 

  لأقساما

٣  

بین التوافق تحقیق الملائمة و
لتنظیمیة الاحتیاجات الفردیة وا

  .وح المعنویة للعاملینلرفع الر

ل توافر مجموعة من القرارات والإجراءات خلامن 
التنظیمیة التي تھیئ فرص العمل المناسبة، والمفیدة للفرد 

  .والمنظمة على مدار حیاة الفرد الوظیفیة

موارد إدارة ال
  البشریة

  
 بأعمالالعاملین  فیإسناد وتكل

 ةی عمل منطقتاتی لھا توقحددی
  .ومحددة

 منھم مع وضع ةوب واضح للأعمال المطلدیتحدعن طریق 
  . منھمة مع الأعمال المطلوبتناسبی بھا بما امیللق وقت محدد

إدارة الموارد 
البشریة، 

ة إدار
التخطیط 

  متابعةوال
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  :محددات الدراسة وتوجھات لبحوث مستقبلیة -٩/٣

ي ضوء عدد من المحددات التي یمكن توضیحھا حیث یمثل كل محدد م إعداد الدراسة فت     
  :اء المزید من البحوث المستقبلیة وھذه المحددات ھيرصة لإجرمنھم ف

 التابعة لقطاع ث على الشركات ركزت الدراسة التطبیقیة لھذا البح:محددات تطبیقیة -١
خرى بجمھوریة مصر باقي المحافظات الأالأعمال العام بمحافظة الدقھلیة دون التطرق ل

 لتطویر مجال التطبیق بحیث الدراساتومن ثم یقترح الباحث إجراء المزید من  العربیة،
یر مجال یمتد لیشمل باقي المحافظات الأخرى في جمھوریة مصر العربیة، وكذلك یمكن تغی

مصلحة  مثل المستشفیات، والبنوك، والجامعات، وأخرىیق لیشمل قطاعات التطب
صة، لھیئة القومیة للتامین الاجتماعي، والمراكز الطبیة الحكومیة والخاالضرائب، وا

  .جالس المحلیةوالم
ت العاملین بالشركاقبل  تم جمع بیانات الدراسة التطبیقیة لھذه الدراسة من :محددات بشریة -٢

ممارسات القیادة  تم قیاسحیث لأعمال العام بمحافظة الدقھلیة،  التابعة لقطاع امحل الدراسة
 ن العاملیاط الوظیفي من وجھة نظرسلوكیات الانسحاب الوظیفي، والارتبالسامة و

 . بالشركات موضع الدراسة
ح للدراسة  تناولت الدراسة المتغیرات التي أشتمل علیھا الإطار المقتر:محددات موضوعیة -٣

ح ظیفي، ومن ثم یقتر القیادة السامة، والانسحاب الوظیفي، والارتباط الوفيمتمثلة وال
فاعلیة  وسیطة تالباحث إعادة النظر في متغیرات ھذه الدراسة لیشمل دراسة متغیرات

بخلاف الانسحاب الوظیفي، كما یمكن أن تتضمن الدراسة مجموعة جدیدة من  أخرى
 الوظیفي، والأداء والأمان الوظیفي مثل الولاء التنظیمي، خلاف الارتباطالمتغیرات التابعة ب

ة، یفي، والانتماء التنظیمي، والالتزام التنظیمي، والمواطنة التنظیمیظیفي، والرضا الوظالو
 .تراب الوظیفي، والاستغراق الوظیفي، والانحراف التنظیميوالاغ

 أول مارس وحتى منتصف لال الفترة من تم إجراء الدراسة المیدانیة خ:محددات زمانیة -٤
 .٢٠٢١شھر سبتمبر لعام 

  :المراجع

 :المراجع العربیة :أولاً 

سلوك دور ال ".)٢٠١٨ (. شوشة، أمیر علي؛ دویدار، محمود عليسمیر؛إبراھیم، سالي  -
 للموظف كمتغیر وسیط بین الفظاظة التنظیمیة وسلوك المواطنة في مدیریات الانسحابي

، )٢(، العدد )٥٥(، المجلد ة كلیة التجارة للبحوث العلمیةمجل، " دمیاطالخدمات بمحافظة
 .٤٣ - ١ .ص ص

. ، صفاء أحمدالشربیني ؛ أحمد أمینأنجيحماد، ؛ د المحسن عبد المحسنجودة، عب -
الانسحاب الوظیفي كمتغیر وسیط بین ضغوط الدور والأداء الوظیفي بالتطبیق " .)٢٠١٦(

، مجلة الدراسات والبحوث التجاریة، "لمنصورةمیة بمدینة اعلى المعلمین بالمدارس الحكو
  .٦٧٩ -٦٥١. التجارة، ص ص كلیة ،جامعة بنھا

 المكتبة ،"لمظلومسیكولوجیة الموظف ا" .)٢٠١٣. ( عبد المحسنجودة، عبد المحسن -
 .العصریة، المنصورة
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لتنظیمي أثر الانسحاب النفسي والجسدي على الولاء ا" .)٢٠١٨. (خصاونة، بشائر حاتم -
رسالة ، "جھة نظر الممرضین العاملین في المستشفیات الحكومیة في الأردنمن و

 . غیر منشورة، جامعة الیرموك، كلیة الاقتصاد والعلوم الإداریة،ماجستیر

التھكم التنظیمي كمتغیر وسیط في العلاقة بین القیادة " .)٢٠١٩. (د الحلیم، ھدى عبخیال -
، "اعي التعلیم والمستشفیات بجامعة المنصورةتطبیق على قطالسامة والانسحاب النفسي بال

 .صورة، كلیة التجارةشورة، جامعة المن من،رسالة دكتوراه

على الارتباط الوظیفي بالتطبیق تنظیمیة أثر الثقافة ال" .)٢٠١٢. (المغربي، عبد الحمید -
امعة ، جالمجلة المصریة للدراسات التجاریة، "على الأجھزة الحكومیة السعودیة

 .٥٠ -١. ، ص ص)٣(، العدد )٣٦(ة، المجلد المنصور

  :جنبیةالمراجع الأ: ثانیاً 
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  قائمة استقصاء

  

  امة والارتباط الوظیفي بالتطبیق على بین القیادة السالانسحاب الوظیفي كمتغیر وسیط 

  ظة الدقھلیة بمحافالعاملین بشركات قطاع الأعمال العام

  

  عزیزي المستقصى منھ

  السلام علیكم ورحمة الله وبركاتھ

نسحاب الوظیفي كمتغیر وسیط بین القیادة السامة  الا"نوان بع     یقوم الباحث بعمل دراسة 
،  " العاملین بشركات قطاع الأعمال العام بمحافظة الدقھلیةي بالتطبیق علىوالارتباط الوظیف
اسة الحصول على رأي سیادتكم في بعض النقاط المتعلقة بموضوع ه الدرویتطلب إتمام ھذ

  .الدراسة

  

ء، وتحتوي على عدد من العبارات وتتمثل مشاركتكم  ثلاث أجزا     وتتضمن قائمة الاستقصاء
أمام درجة الموافقة التي ترونھا ) √(منھا ووضع علامة افقتكم على كل في بیان درجة مو

  .مناسبة

  

 نتائج إلىكبیر الأمل في الحصول على صادق تعاونكم حتى یتسنى لنا التوصل حدونا      ھذا وی
 ھذا الاستقصاء سوف تكون سریة للغایة ولن تستخدم إلا جابتكم علىدقیقة ونؤكد لسیادتكم أن إ

، وھذا ونأمل من سیادتكم عدم ترك أي عبارة دون إجابة، حیث أنھ بحث العلمي فقطفي مجال ال
  .طئةبات خالا توجد إجا

  

  القیمة،مع شكري وتقدیري لمساھمتكم 

  

  

                                                    
  الباحث
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الرجاء قراءاتھا جیداً . بالقیادة السامة الخاصة عباراتفیما یلي مجموعة من ال: الجزء الأول
  :كوجھة نظرفي المكان المناسب والذي یعبر عن ) √(ووضع علامة 
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 ً  ما

 :راف المسيءالإش -أ

      .یسخـــر رئیسى في العمل من مرؤوسیھ ١

٢ 
بتذكیر مرؤوسیھ بأخطائھم السابقة في مھام العمل یتعمد رئیسى في 

  .عملھم
     

      .قلیل من شأنھمئماً التیستخف رئیسى في العمل بمرؤوسیھ ویحاول دا ٣

٤ 
 وفق�اً یم�ات ویغیرھ�ایتجاوز رئی�سى ف�ي العم�ل عل�ى الأنظم�ة والتعل

 .لأھوائھ
     

٥ 
ن الآخ�رییتحدث رئیسى في العمل عن مرؤوسیھ بطریقة سیئة أمام 

 .في مكان العمل
     

٦ 
یحم��ل رئی��سى ف��ي العم��ل مرؤوس��یھ بأعبـ��ـاء وظیفی��ة خ��ارج نط��اق 

 .الوصف الوظیفي
     

 :النرجسیة -ب
      .لآخرینا ویتمیز عن  العمل أنھ شخص استثنائيفيیعتقد رئیسى  ٧

       . شخص أخرأي العمل أن قـدراتــھ تفــوق فيیــري رئیسى  ٨

      . العمل في استعراض انجازاتھیسى فيیبالغ رئ ٩

       .صرف بأسلوب متعاليتیحتكر رئیسى في العمل الحدیث وی ١٠

      . رئیسى في العمل بكلمات المدح والثنــاء علیھیستمتع ١١

      .الآخرین للحصول على مكاسب مادیة ومعنویةسى في العمل یستغل رئی  ١٢

 : الترویج للذات-جـ

١٣ 
 العمل النجــاح لنفســھ ویلقي بالفشل المسئول عنھ في  رئیسىینسب

 .علي الآخـرین
     

      .شارك فیھا إلیھ إنجازات لم ی أن تنسب العملفيیقبل رئیسى  ١٤

      .لقیـادات الأعلىمل في حضور ا العفيتتغیر تصرفات رئیسى  ١٥

      . وھو أقوى وأعظم من الآخرینیدعي دوماً أنھ على حق ١٦

      .یھتم رئیسى في العمل بمصلحتھ الشخصیة علي حسـاب العمــل ١٧

 :صعوبة التنبؤ - د

١٨ 
عل�ى ت�ردده وتذبذب�ھ ف�ي  العم�ل ف�ي لرئی�سية النفسیة ـر الحالتــؤثــ

 .بعض القرارات
     

      .الانفعـــالو  الغضب العمل ســریعفي رئیسى ١٩
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      .ــر معروفــةیـاب غ العمــل لأسبـفيیغضب رئیسى  ٢٠

      .المزاج الشخصي ھو المحدد الأساسي لمناخ العمل ٢١

      .لى معیار محدد للحكم على أداء العاملین العمل علا یعتمد رئیسي في ٢٢

      :یة القیادة السلطو-ھـ
      . كیفیة إنجـــــاز مرؤوسیھ لمھام عملھمفي العمل فيیتحكم رئیسى   ٢٣

٢٤  
 كاف��ة الق��رارات س��واء ھــامـ��ـة أو باتخ��اذ العم��ل ف��يئی��سى نف��رد ری

 .غیــر ھـــامــة
     

٢٥  
 الت���يل الأفكــ���ـار والمقتـرحـــ���ـات  العم���ف���ي یتجــاھـ���ـل رئی���سى
 .تتعارض مع رأیــــھ

     

٢٦  
ي العم��ل مرؤوس��یھ بتنفی��ذ الأوام��ر والتعلیم��ات دون یل��زم رئی��سى ف��

 .أدنى مناقشة من جانبھم
     

      . العاملین مھام أو أعمال ھامةإلىادراً ما یعھد رئیسى في العمل ن  ٢٧

الرجاء قراءاتھا . الوظیفيبالانسحاب لعبارات الخاصة وعة من افیما یلي مجم: الجزء الثاني
  :لمكان المناسب والذي یعبر عن وجھة نظركفي ا) √(مة جیداً ووضع علا
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 : الانسحاب النفسي-أ

      .أشعر بالعزلة فكریاً عن زملائي بالعمل ١

       .وبة بالتركیز ذھنیاً أثناء أداء عمليأواجھ صع ٢

      .تقبلي الوظیفي أثناء أداء عمليلتفكیر في مسدائماً ما یأخذني ا ٣

      .الوظیفیةمھامي لا أستطیع التركیز طویلاً في إنجاز  ٤

      .استخدم الانترنت بشكل یومي خلال ساعات العمل ٥

٦ 
في العمل عند الحاجة ل�ي لزملائي أتھرب من تقدیم المساعدة 

 .متظاھراً أنني مشغول
     

      .مل الرسمیة لإتمام أعمال ومھام شخصیةل أوقات العأقوم باستغلا  ٧

      .لا علاقة لھا بالعملواضیع أتبادل الحدیث مع زملائي عن م  ٨

 : الانسحاب الجسدي-ب
      .دد المحسميالربل انتھاء الوقت ق أقوم بمغادرة مكان العمل  ٩

      . الاستراحة أثناء العملفيأقضي وقتاً طویلاً   ١٠

      .حضور العمل دون عذرأتغیب عن   ١١

      .عمل حضور الاجتماعات الرسمیة للفيلیس لدي الرغبة   ١٢

      . ترك العملفيأفكر كثیراً   ١٣
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١٤  
 لا ی��وفر ل��ي الأم��ان ال��وظیفي ل��ذلك الح��الي عمل��يأش��عر أن 
 .وظیفة أخرىأبحث عن 

     

      .بعض الأعمال أداء فيأختلق الأعذار لتجنب مشاركة زملائي   ١٥

      . وقت متأخرفي عملي غالباً إلىأصل   ١٦

الرجاء قراءاتھا جیداً . بالارتباط الوظیفي من العبارات الخاصة مجموعةفیما یلي : الجزء الثالث
  :بر عن وجھة نظركوالذي یعفي المكان المناسب ) √(ووضع علامة 
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 : الحیویة والحماس-أ

      .لعمل اإلى عندما استیقظ في الصباح أشعر برغبة في الذھاب ١

      .أشعر أن لدي طاقة كبیرة في العمل ٢

٣ 
ور بشكل سیر الأممثابر في عملي حتى عندما لا تدائماً أنا 
 . جید

     

      .عملروعیة ھذا الاتسم بالمرونة في أداء عملي بما لا یخل بمش ٤

٥ 
 إلىفترات طویلة جداً أن دعت الحاجة یمكنني مواصلة العمل ل

 .ذلك
     

 :في العمل) الإخلاص( التفاني -ب
      .تساعدني وظیفتي على إبراز كل طاقتي  ٦

      .وإلھامي تحفیزي تمثل وظیفتي مصدر  ٧

      .أتحمس دائماً للقیام بوظیفتي لأنھا ذات معنى  ٨

      .ور بالعمل الذي أقوم بھأنا فخ  ٩

      .أرى أن عملي مليء بالمعاني والأھداف  ١٠

 :لاستغراق في العمل ا-ج
      .عندما أقوم بعملي أنسى كل شئ من حولي  ١١

      .وم بعمليیمر الوقت سریعاً عندما أق  ١٢

      .أركز في القیام بعملي فقط دون الانشغال بأشیاء أخرى  ١٣

      .  بالاستغراق الشدید في عمليأشعر  ١٤

      .من الصعب فصل نفسي عن وظیفتي  ١٥

                         مع خالص شكري وتقدیري،      
               الباحث                                                                                                            

  
  



  
  
  

  )٢٠٢٣ ینایر، ٣، ج١، ع٤م(لتجاریة  واالمجلة العلمیة للدراسات والبحوث المالیة

بد العالعزكي محمد حمدي  .د  
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Job Withdrawal as a Mediating Variable Between 
Toxic Leadership and Job Engagement to the 

Application on Workers in Public Business Sector 
Companies in Dakahlia Governorate 
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Abstract: 
     The study aimed to identify the mediating role of job withdrawal in 
the relationship between toxic leadership and job engagement, by 
applying it to workers in some companies affiliated with the public 
business sector in Dakahlia Governorate, To achieve this goal, the study 
relied on the analytical descriptive approach, Where the questionnaire 
tool was relied on to collect the primary data, the researcher also relied 
on the use of the sample method for all employees of the companies 
under study affiliated with the public business sector in Dakahlia 
Governorate, Where (366) questionnaires were distributed, of which 
(323) were subjected to statistical treatment, The study reached several 
results, the most important of which are: There is a negative significant 
effect of the dimensions of toxic leadership on the dimensions of job 
engagement from the point of view of employees of the companies under 
study affiliated with the public business sector in Dakahlia Governorate, 
The results also showed a positive significant effect of the dimensions of 
toxic leadership on the dimensions of job withdrawal from the point of 
view of workers in the companies under study affiliated with the public 
business sector in Dakahlia Governorate, The study recommended the 
necessity of selecting administrative leaders who possess leadership traits 
that create a positive moral climate to enhance mutual trust and the desire 
to help others, It also recommended the necessity of changing the method 
of selecting leaders from seniority to merit, and developing 
administrative leaders. 
Keywords: Toxic Leadership, Job Withdrawal, Job engagement. 

  
  


