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 ملخص البحـث: 
الوظيفي   الرسوخ  التعرف على علاقة  إلى  البحث  العلاقةكمتغير وسيط    JEيهدف   في 

تطبيقية على شركات تكنولوجيا المعلومات  دراسة  القيادة الأخلاقية وسلوك العمل الإنحرافي:  بين  
إستخدام وقد  الذكية.  بالقرية  الإ  والإتصالات  لستنباطالمنهج  متغيرات  ي  بين  العلاقات  تحديد 

إستخدام  البحـث كما  الإ،  خلال  ستقرائالمنهج  من  إستقصاء  يتوجي  قائمة  مجتمع  لعينة  ه  من 
مفردة من العاملين بالشركات محل الدراسة. وتم تحديد عينة البحـث عند    (314)مقدارها    ثالبحـ

ثقة   تم إستخدام عدة 5%، ونسبة خطأ عشوائي  95درجة  البحث،  %. ولإختبار صحة فروض 
ي، وتحديد درجة الإعتمادية، ودرجة ثبات المقاييس  إختبار الصدق البنائأساليب إحصائية مثل:  

تضمنتها   وإيجاد  التي  الإستقصاء،  الإرتباطقائمة  التمايز. معاملات  وصدق  التقارب،  وصدق   ،
الباحث يتصف بدرجة عالية من الصلاحية  الذي قدمه  إلى أن نموذج البحث  النتائج  وتوصلت 
والإعتماد. كذلك وجود علاقة إرتباط معنوي بين متغيرات البحث الثلاثة، كذلك وجود علاقة إرتباط  

للق معنوية  طردية  عكسية  إرتباط  علاقـة  ووجود  الإنحرافي،  العمل  سلوك  على  الأخلاقية  يادة 
الوظيفي   والرسوخ  الأخلاقية  القيادة  بين  معنوية  JEمعنوية  عكسية  إرتباط  علاقة  ووجود   ،

الوظيفي   إرتباط عكسية معنوية    JEللرسوخ  الإنحرافي، وكذلك وجود علاقـة  العمل  على سلوك 
للقيادة مباشرة  الوظيفي    إجمالية غير  الرسوخ  الإنحرافي من خلال  العمل  الأخلاقية على سلوك 

JE     بشركات  للمسئولين  )دور المتغير الوسيط(. وفي ضوء النتائج، تم تقديم بعض التوصيات
الأخلاقية   للقيادة  ممارسات  بعض  لتفعيل  الذكية  بالقرية  والإتصالات  المعلومات  تكنولوجيا 

 مل الإنحرافي.والرسوخ الوظيفي للحد من سلوك الع

 
▪ ( الوظيفي  الرسوخ  الدالة:  )JEالكلمات  الأخلاقية  القيادة   ،)EL  الإنحرافي العمل  سلوك   ،)

(CWB .) 
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Abstract: 
The research aims to identify the relationship of Job 

Embeddedness (JE) as a mediating variable in the relationship 

between ethical leadership (EL) and Counterproductive Work 

Behavlor (CWB): an applied study on information and communication 

technology companies in the smart village. The deductive approach 

was used to determine the relationships between the research 

variables, and the inductive approach was used by directing a survey 

list to a sample of the research community amounting to (314) 

individuals from the employees of the companies under study. The 

research sample was determined at a confidence level of 95%, and a 

random error rate of 5%. To test the validity of the research 

hypotheses, several statistical methods were used, such as: constructive 

validity test, determining the degree of reliability, the degree of 

stability of the measures included in the survey list, finding correlation 

coefficients, convergence validity, and differentiation validity. The 

results concluded that the research model presented by the researcher 

is characterized by a high degree of validity and reliability. As well as 

the presence of a significant correlation between the three research 

variables, as well as the existence of a significant inverse correlation of 

moral leadership on Counterproductive Work Behavlor, the presence 

of a significant direct correlation between ethical leadership and job 

Embeddedness JE, and the presence of a significant inverse 

correlation of job Embeddedness on Counterproductive Work 

Behavlor, as well as the existence of a significant negative correlation 

A total indirect significant inverse association of moral leadership on 

Counterproductive Work Behavlor through (JE) (the role of the 

mediating variable). In light of the results, some recommendations 

were presented to the officials of information and communication 

technology companies in the smart village to activate some ethical 

leadership practices and job Embeddedness to reduce 

Counterproductive Work Behavlor . 
 

Key words: job Embeddedness (JE), Ethical Leadership (EL), 

Counterproductive Work Behavlor (CWB). 
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 ة البحث: ممقد -أولاا 
الكفاءات البشرية،  ستقطاب أفضل  سعت المنظمات إلى وضع وتصميم برامج وسياسات لإ 

  رسوخإستقرار و وتوفير كافة السبل اللازمة لضمان  ووضع الآليات المناسبة لربط العاملين بها،  
لاقة إيجابية  لإشعار العاملين بوجود عكما سعت  ى،أخر ات منظم ى عدم الإنتقال إلبها، و  العاملين

ا بين على  إيجابياا  ينعكس  بما  بها،  يعملون  التي  المنظمة  وبين  و للمنظمة  لولاءهم    ستغراق إ، 
. لذلك حظى موضوع رسوخ  أهدافهاجهد ممكن لتحقيق  بذل أقصى  العاملين بها، وزيادة رغبتهم ل

و  إهتمام  من  عالية  بدرجة  المنظمات  في  العاملين  أدوات  وإستمرار  عن  للبحث  قيادتها  حرص 
 وآليات إستمرار العاملين بها، وجعلهم لا يفكرون في تركها، والبحث عن منظمات أخرى. 

العوامل  أحد  ـ  الباحث  نظر  وجهة  من  ـ  المنظمات  في  الأخلاقية  القيادة  تُمثل  لذلك 
القادة يُظهر  حيث  المنظمة،  في  وبقائهم  العاملين،  رسوخ  في  تساعد  التي  للعاملين    الأساسية 

سلوكاا يتفق مع المعايير والقيم الأخلاقية من خلال التصرفات والعلاقات الشخصية معهم، ونقل  
الثنائية، والدعم، والمشاركة في صنع وإتخاذ   هذا السلوك لهم بإستمرار، عن طريق الإتصالات 

و  وحإهتمامالقرار،  بمشكلات  أنه  قوق هم  الباحث  يرى  ذلك،  ومع  وأعمالهم.  مع   العاملين  حتى 
إستقرار  في  ـ  أخرى  عوامل  ضمن  ـ  تُساهم  قد  والتي  المنظمة،  داخل  الأخلاقية  القيادة  وجود 
ورسوخ العاملين في المنظمة، إلا أن ذلك لا يُجزم بأن وجودها قد تمنع من وجود ونهج العاملين  

تعمل أحياناا   ، وقدتضر بصالح العمل والمنظمةقد    سلوكيات مضادة للإنتـاجيةسلوكاا إنحرافياا أو  
بها بشكل مقصود، كما يُمكن أن    تدني الإنتاجيةأو تعمل على    ها،تدميرممتلكاتعلى تدميرها، و 

تجاه العاملين فيها من الرؤساء أو الزملاء أو  توجه هذه السلوكيات نحو عملاء المنظمة، أو  
العدوان الشخصي، والإ ،  المرؤوسين المعلومات، استخ إساءة السرقة،،  نتهاكات الإداريةمثل  دام 

 الآمن، عدم المواظبة للحضور إلى العمل، ضعف غير السلوك والموارد، الوقت ستخدام إ إساءة

الخمور، جودة تعاطي  السلوكيات تعاطي العمل،  الملائمة، اللفظية المخدرات،   والتصرفات غير 

 اللائقة )التحرش(.  غير الجسدية
السلوك  ونتائج  بمسببات  الإهتمام  ـ ضرورة  ـ بشكل عام  المنظمات  قادة  كان على  وإذا 
الإنحرافي بهاـ فإن ذلك يأخذ ـ من وجهة نظر الباحث ـ أهمية خاصة في بعض المنظمات، نتيجة  
نهج   يُعد  والتي  والإتصالات،  المعلومات  تكنولوجيا  شركات  مثل  وخصوصيته،  العمل،  طبيعة 

بها س الناحية العاملين  إنحرافياا على درجة عالية من الأهمية لصعوبة كشفه بسهولة من  لوكاا 
 التقنية والإدارية.  
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وفي ضوء ما تقدم يتضح أهمية وجود دراسة تبحث في علاقة القيادة الأخلاقية بسلوك 
المعلومات   تكنولوجيا  كشركات  خاص  طابع  لها  شركات  في  خصوصاا  الإنحرافي،  العمل 

ك إختبار طبيعة العلاقات بين متغيرات القيادة الأخلاقية وسلوك العمل الإنحرافي  والإتصالات، كذل
 بشركات تكنولوجيا المعلومات والإتصالات من خلال الرسوخ الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة. 

مشكلة  وفيما يلي يعرض الباحث الإطار النظري للبحث، والدراسات السابقة، ثم يتعرض ل 
ـ وحدود البحث، وفروضه، والنموذج   التطبيقية و   لأكاديميةوأهدافه، وأهميته ـ ا  ،البحـث وتساؤلاته

المقترح للبحث، ثم متغيرات ومنهجية ومجتمع البحـث، وأداة الحصول على البيانات، ثم مقاييس  
متغيرات البحـث، وإختبار الصلاحية والإعتمادية والثبات، ثم يعرض الباحث نتائج البحـث وإختبار 

 ، ومناقشة وتفسير نتائج البحث، وينتهي بالتوصيات، والتوجهات المستقبلية. الفروض
 

   المشكلة البحثية وتساؤلاتها: -ثانياا 
نجاح يُ  ركائز  أهم  من  البشري  المورد  أن  على  والممارسين  الباحثين  من  العديد  جمع 
لا  ،المنظماتوإستقرار   أهدافها.  فبدونه  تحقيق  منظمة  لأي  ثلاث    يمكن  عقود  مدى  وعلى 
متقلبة،  ماضية،   العمل  وأسواق  العمل  بيئات  الموظفين حيث  أصبحت  دوران  قضية  تزال  لا 

المنظمات من  للعديد  متزايد  قلق   & Felps et al.,2009; Holtom)  مصدر 

O’neill,2004; Mitchell et al.,2001)  الوظيفي بالرسوخ  كعامل  JE). وتم الإعتراف   )
 ,Sender et al.,2018; Allen and Shanock)العاملين  لة دوران  رئيسي لمعالجة مشك

2013; Crossley et al.,2007; Mitchell et al.,2001) ( كما تم الإهتمام بدور ،JE )
، وكونه  والفوائد النفسية  المدركةالتوازن بين التكاليف  ، و المواقف الإيجابية للموظفينفي إبراز  

 Li et al.,2016; Kiazad)ن  التنظيمية المتعلقة بالعمل ومواقف الموظفيبين العوامل  من  

et al.,2015) . 
المنظمات إلى تصميم برامج تلك  لعديد من  ى ابهذه الحقيقة، سعمن المنظمات  وإيماناا  

الرسوخ الوظيفي  وتوفير كافة السبل اللازمة لضمان    ،لجذب وإستقطاب أفضل الموارد البشرية
(JE  للعاملين )فتكاليف إحلال موظف مكان منظمات أخرى ،  وعدم الإنتقال إلي    ،ى المنظمة ف

آخر ربما تكون أكبر من المرتب الذي يتقاضاه العامل الذي يترك المنظمة، ولذا يحظي موضوع  
وظائفهم فى  العاملين  وبقاء  المنظمات    رسوخ  فى  العليا  الإدارة  جانب  من  كبير  بإهتمام 

من المدراء فى تهيئة العوامل المادية والنفسية التى تجعل الفرد المعاصرة، حيث يسعي العديد  
 . (Tian, et al.,2016)، والإنتقال إلى منظمات أخرى لا يفكر فى ترك وظيفته
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للميزة   اا ومصدر   اا رئيسيو   اا حيوي  اا موردفي الشركات بإعتبارها  المعرفة  أهمية  وقد تزايدت  
 الخدمات، والنمو في عدد   إقتصادالعالمي الحديث، لا سيما مع صعود    قتصادالتنافسية في الإ

" عليهم  يُطلق  ما  أو  المعرفة  مجال  في  المعرفة''،  العاملين  يتزايد  عمال  السريع  كما  التدفق 
والإ العالمية،  الفكري للمعلومات  المال  رأس  بأهمية  المتزايد  الفكرية   ،عتراف  الملكية    وحقوق 

(Iulia & Dan,2008) و للأنشطة أ،  مميزة  سمة  الملموسة  غير  بجوانبها  المعرفة  صبحت 
إلى    وأدى  ،يةقتصادالإ المعرفة  إقتصاد  تكنولوجيإصعود  ،  والإتصالات   المعلومات ا  نتشار 

بها،   الإ والعاملين  المنظمات  ونمو  التنظيمي،  التعقيد  زيادة  جانب  والعالمية إلى    فتراضية 
  جذرياا   وهذا بدوره يتطلب تغييراا ة المتلاحقة،  السريع  ات، والتغير المعتمدة على المعرفة والتقنية

لإداخل   المنظمات  البشرية  هذه  الموارد  بالدرجة دارة  البشري  مالها  رأس  على  المعتمدة  بها، 
ا أجل  من  المعرفةلإالأساسية،  لإقتصاد  المتغيرة  للمتطلبات   & Bucata)  ستجابة 

Rizescu,2022) . 

 
هذا، وتُساهم شركات تكنولوجيا المعلومات والإتصالات في مصر ـ خصوصاا في القرية  

ـ بتوفير ما يقرب من   ( ألف فرصة عمل، ويصل حجم أعمال الشركات المستثمرة  20)الذكية 
مليار جنيه، حيث يصل حجم أعمال شركات الإتصالات الأربعة    50قدر بنحو  بالقرية الذكية يُ 

وهي مجمع للأعمال  مليار جنيه    40تصالات" لنحو  تصالات والمصرية للإ إ وموبينيل و "فودافون  
كبر مجمع  ر، كما تُعد أستدامة لجميع قطاعات الشركات في مصالنمو والإالذكية، يقوم بتعزيز  

ات، وشركات محلية،  يفي مصر؛ حيث تضم شركات متعددة الجنس  للتكنولوجيا  أعمال متكامل
ومؤسوهيئات   تعليمية،    اتسحكومية،  ومنشآت  مجموعة  مالية،  تقدم  وتطوير  بحث  ومراكز 

يوفر فرص التواصل   تفاعلياا   لقرية الذكية على توفير مجتمعاا ، كما تحرص اواسعة من الخدمات
 .(1)من أجل النمو والنجاح للشركات في جميع المجالات

 
 

 
 ـــ  ــــــــــــــــ
 .2022الإتصالات وتكنولوجيا المعلومات، وزارة الإتصالات وتكنولوجيا المعلومات، تقرير موجز عن مؤشرات  (1)
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المعلومات  تكنولوجيا  العاملة بشركات  البشرية  الكوادر  إستقرار  أن  الباحث  يرى  لذلك، 
يُعد من أهم ركائز ونجاح هذه الشركات، حيث أن رأس مالها الأساسي يتمثل في    والإتصالات

في   الشركات  هذه  مساهمة  أهمية  تتضح  ولذا  الشركات.  في  وإستقرارها  العقول  هذه  وجود 
إستقرار العاملين ورسوخهم بها، خاصة في حال وجود ما يُطلق عليه بالقيادة الأخلاقية. ولذا 

يل مسبباب رسوخ/عدم رسوخ العاملين بهذه الشركات، ومدى علاقة  تتضح أهمية دراسة وتحل
 هذا الرسوخ بوجود سلوكيات مسيئة في العمل من هؤلاء العاملين.  

أنه،   القول  الإ  ىوعلويمكن  من  القيادة الملحوظ    هتمامالرغم  بدراسات  الباحثين  من 
في الدراسات المتعلقة بالرسوخ  الخلاقية وسلوكيات العمل الإنحرافية، إلا أنه توجد نُدرة نسبية  

وبالرغم من أن هناك العديد من الدراسـات السابقة التي  الوظيفي بشقيه التنظيمي والإجتماعي.  
الدر  علاقات  منفصلاتناولت  بشكل  منهم  سة  متغيرين  بين  الأخلاقية)  أو  الرسوخ  ـ    القيادة 

الإنحرافيـ  الوظيفي   العمل  بالإ سلوك  أنه  إلا  ال(،  لواقع  التي  نتقال  والمصرية  العربية  دراسـات 
هتمام الذي أولته أجريت في هذا الصدد، فإن الجهود البحثية في هذا المجال لا تعكس نفس الإ

  الدراسـات الغربية لذات الموضوع.
ومن ناحية أخرى لم تتوافر لدى الباحث أية دراسات تدل على التناول البحثي المتكامل  

كمتغير   الوظيفي  الرسوخ  العلاقة وسيط  لعلاقة  الأخلاقيةبين    في  العمل   القيادة  وسلوك 
الدراسة  اا خصوصالإنحرافي،   محل  القطاع  في    في  والإتصالات  المعلومات  تكنولوجيا  )شركات 

مصر(،   في  الذكية  طبيعة  القرية  وتحليل  بدراسة  يتعلق  فيما  بحثية  فجوة  وجود  يوضح  مما 
، حيث أنه لا توجد دراسة  ى إليه هذه الدراسةالعلاقـة بين هذه المتغيرات الثلاثة، وهو ما تسع

ة بين المتغيرات الثلاثة  دراسة العلاقواحدة ـ في حدود علم الباحث ـ عربية أو أجنبية، تناولت  
 بالنحو المشار إليه في البحث. 

عمقاا  أكثر  بشكل  البحث  مشكلة  وتحديد  بإجراء  ولتشخيص  الباحث  قام  دراسـة  ، 
مفردة من    (30)على المقابلات الشخصية شبه المُهيكلة لعينة مُيسرة من    إعتمدت   إستطلاعية

مختلف المستويات الإدارية من العاملين بشركات تكنولوجيا المعلومات والإتصالات في القرية  
الذكية، وتم إجراء المقابلات في ضوء إطار تم إعداده وفقاا للدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات  

  ىعدد من الأسئلة للإستدلال عل  ىزيع قائمة إستقصاء إستطلاعية، تحتوي علتو البحث، وتم  
إلى وجود مجموعة من الظواهر الدالة على    هذه المقابلات  كشفتوقد  ،  ظواهر مشكلة الدراسـة

المعلومات   تكنولوجيا  بشركات  العاملين  لدى  الوظيفي  الرسوخ  من  متوسطة  درجة  وجود 
و  الذكية،  القرية  في  لها  والإتصالات  يتطرق  لم  أخرى  عوامل  ضمن  ـ  إرجاعه  يُمكن  ما  هو 
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إلى الإنخفاض النسبي في درجة ممارسة القيادة الخلاقية، مما تسبب في وجود درجة ث.  البح
 متوسطة نسبياا في السلوكيات الإنحرافية في بيئة العمل في تلك الشركات.
ترتقي،   البحث  لمشكلة  المعرفية  الفائدة  أن  الباحث  يرى  نقطتين لذلك؛  تحاور  عندما 

جوهرتين: الأولى؛ ترسم ملامح مواكبة البحث لتيار الرؤى المعرفية المعاصرة في موضوعاته،  
والثانية؛ فتجسد   للموضوع،  المعرفي  التراكم  قيمة  تنعكس على  وتنسج في ضوئها إسهامات، 

وبالإعتماد على حالة التقارب بين المحتوى الفكري للدراسة والواقع التطبيقي والعملي. وعليه،  
في  هذا المضمون، يمكن تصوير معاني المشكلة المطروحة في دراسة دور الرسوخ الوظيفي  

  المعلومات   تكنولوجيا  بشركات  العمل الإنحرافي  وسلوك  العلاقة بين ممارسات القيادة الأخلاقية
يتضمن عدداا من  الذكية في مصر. وعلى وجه التحديد، فإن هذا البحث    القرية  في   والإتصالات

المعرفية   المحتويات  خلال  من  حولها،  الإجابة  تقديم  إلى  تسعى  التي  الأساسية  التساؤلات 
 والتطبيقية داخل البحث، وهذه التساؤلات كما على النحو التالي:

في  ما  ـ  1 الشراكة  ـ  الدور  ـ وضوح  )النزاهة  الأخلاقية  القيادة  لأبعاد  العاملين  إدراك  مدى 
بشركات محل    مصر  في  الذكية  القرية  في   والإتصالات  المعلومات  كنولوجيات  القوة( 

 الدراسة؟
 تكنولوجيا  مدى توافر أبعاد الرسوخ الوظيفي )الروابط ـ الموائمة ـ التضحية( بشركات ما  ـ  2

 محل الدراسة؟ مصر في الذكية القرية في والإتصالات المعلومات
حرافات التنظيمية ـ الإنحرافات الشخصية(  مدى توافر سلوكيات العمل الإنحرافية )الإنما  ـ  3

 محل الدراسة؟   مصر في الذكية القرية في  والإتصالات المعلومات تكنولوجيا بشركات
  المعلومات   تكنولوجيا  القيادة الأخلاقية والرسوخ الوظيفي بشركاتما طبيعة العلاقة بين  ـ  4

 محل الدراسة؟  مصر في الذكية القرية في والإتصالات
بين  ـ  5 العلاقـة  طبيعة  بشركاتما  الإنحرافي  العمل  وسلوك  الوظيفي  الرسوخ    عملية 

 محل الدراسة؟  مصر في الذكية القرية في والإتصالات  المعلومات تكنولوجيا
بين  ـ  6 العلاقـة  طبيعـة  بشركات ما  الإنحرافي  العمل  وسلوك  الأخلاقية   تكنولوجيا   القيادة 

 محل الدراسة؟ مصر في الذكية القرية في الاتوالإتص المعلومات
القيادة الأخلاقية وسلوك    طبيعة دور الرسوخ الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بينما  ـ  7

  مصر   في  الذكية  القرية  في  والإتصالات  المعلومات  تكنولوجيا  العمل الإنحرافي بشركات
 محل الدراسة؟ 

 



الدور الوسيط للرسوخ الوظيفي في العلاقة بين ممارسات القيادة الأخلاقية وسلوك العمل الإنحرافي: دراسة 

 تطبيقية على العاملين في شركات تكنولوجيا المعلومات والإتصالات بالقرية الذكية

 أحمد محمود أحمد عبد النبي  /د

 

322 
 
 

 أهمية البحـث:   -اا لثثا 
 

ـ مـن خــلال إطـلاع الباحــث علـى المصــادر المختلفــة مـن الأدبيــات المتعلقـة بمتغيــرات البحــث، 1
تبين له أنه ورغم تعرض بعض الباحثين لمتغيرات وأبعاد البحث، إلا أن البحث الحالي يُمثـل 

ــى  ــة الأول ــم الباحــث -المحاول ــى دور الرســوخ  - فــي حــدود عل التــي إســتهدفت التعــرف عل
 القيادة الأخلاقية وسلوكيات العمل الإنحرافية. يط في العلاقة بينالوظيفي كمتغير وس

ـ فــي ظــل محدوديــة الدراســات التــي تناولــت العلاقــات بــين متغيــرات البحــث الثلاثــة خاصــة فــي 2
المكتبة العربية، يُمثل هذا البحث محاولة لإثراء المكتبة العربية، التي ما زالت تتطلب المزيـد 

لمتعلقة بمتغيرات الرسوخ الـوظيفي، وقـد تطـرح النتـائج مزيـداا مـن من الأبحاث، خاصة تلك ا
 البحوث المستقبلية في هذا المجال.

 الذكيـة القريـة فـي والإتصـالات  المعلومـات  تكنولوجيـا  بالبحـث )شـركات  أهمية قطاع التطبيـقـ  3
بشــكل كبيــر فــي نمــو  والإتصــالات المعلومــات تكنولوجيــا مصــر(، حيــث تُســاهم شــركات فــي

الإقتصاد الوطني، حيث تُعزز الإبتكار، وتخلق فرص عمل، وتحفز النمو الإقتصادي، وتعمل 
 على تعزيز التحول الرقمي، والقدرة التنافسية في قطاعات عديدة في الإقتصاد.

مســاهمة نتــائج البحــث فــي تكــوين تصــور واضــح لعلاقــة القيــادة الإخلاقيــة بســلوك العمــل  ـ 4
مصـرمن  فـي  الذكية  القرية  في  والإتصالات  المعلومات  في للعاملين بشركات تكنولوجياالإنحرا

مجموعة من التوصيات والمقترحات للمسـئولين خلال الرسوخ الوظيفي، ومن ثم يُمكن تقديم 
لمتغيرات البحـث تُسـهم فـي نتائج واقعية  بشركات القطاع محل الدراسة حول  ومتخذي القرار  

 أداء شركات القطاع.تحسين تلك المتغيرات، بما يُساهم في مزيد من عمق الفهم ب
 
 أهـداف البحـث:   -رابعاا 

 إلى تحقيق الأهـداف التالية:   يلا يسعى البحـث الح
تحديد طبيعة العلاقة بين القيادة الأخلاقية بدلالة أبعادها )النزاهة ـ وضوح الدور ـ الشراكة   ـ  1

الوظيفي   والرسوخ  القوة(،  في شركات في  التضحية(  ـ  الموائمة  ـ  )الروابط  أبعاده   بدلالة 
 محل الدراسة. مصر في الذكية القرية في والإتصالات  المعلومات تكنولوجيا

تحديد طبيعة العلاقة بين القيادة الأخلاقية بدلالة أبعادها )النزاهة ـ وضوح الدور ـ الشراكة   ـ  2
أ بدلالة  الإنحرافي  العمل  وسلوك  القوة(،  الإنحرافات  في  ـ  التنظيمية  )الإنحرافات  بعاده 
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محل    مصر  في  الذكية  القرية  في  والإتصالات  المعلومات  تكنولوجيا  الشخصية( في شركات
 الدراسة. 

تحديد طبيعة العلاقة بين الرسوخ الوظيفي بدلالة أبعاده )الروابط ـ الموائمة ـ التضحية(،  ـ  3
ـ الإنحرافات الشخصية( في  وسلوك العمل الإنحرافي بدلالة أبعاده )الإ  نحرافات التنظيمية 

 محل الدراسة.  مصر في الذكية القرية في  والإتصالات المعلومات تكنولوجيا شركات
ا4 غير  العلاقة  طبيعة  تحديد  الأخلاقية    ةلمباشر ـ  في  على  للقيادة  الإنحرافي  العمل  سلوك 

الدراسة    مصر  في  الذكية  القرية  في  والإتصالات  المعلومات  تكنولوجيا  شركات من  محل 
 كمتغير وسيط في العلاقـة. خلال الرسوخ الوظيفي 

  والإتصالات  المعلومات  تكنولوجيا  التوصيات للمسئولين وصُناع القرار بشركاتتقديم بعض  ـ  5
 مصر المتعلقة بنتائج البحث. في الذكية القرية في

 

 التأصيل النظري لمتغيرات البحث:  -خامساا 
 يعرض الباحث أهم المفاهيم المتعلقة بالبحث، وأبعاد ومتغيرات البحث، وذلك كما يلي:

 Ethical  Leadership ـ القيادة الأخلاقية: 1
 الأخلاقية: القيادة مفهوم -أ

إجماع  هناك ظهور    الأخلاقية   القيادة  أن  على  الأدبيات  في   شبه  بعد  أهميتها  ظهرت 
 & Mayer et al.,2012; Brown)العديد من الفضائح والمشكلات الأخلاقية داخل الشركات 

Trevino,2006)النتائج  على  الأخلاقية  الآثار الإيجابية للقيادة  الدراسات  ، وأظهرت العديد من 
الإنحرافي    العمل،  مواقف  مثل  والتنظيمية   الفردية العمل   ;Chen & Hou,2016)وسلوك 

Feldman & Ng,2015, Brown & Trevino,200) ومنها عديدة  دراسات  أكدت  كما   .
دور  (Mayer et al.,2012)دراسة    الموظفين   سلوكيات  تشكيل  في  الأخلاقية  القيادة   على 

 للقادة   المباشر  التأثير   على  أساسي  بشكل  السابقة  الأخلاقية  القيادة  أبحاث   الأخلاقية. كما ركزت
 خلالها  من  التي  للآليات  أقل  إستكشاف  هناك  كان  حين  في  الموظفين،  وسلوكيات  مواقف  على
دراسة    تلك  تحقيق  إلى  الأخلاقية  القيادة  تؤدي مثل  وتمثل  (Moore et al.,2019)النتائج   .

( واحدة من أهم الدراسات التي وضعت تعريفاا للقيادة الأخلاقية  Brown et at., 2005دراسة )
إعتماداا على نظـرية التعلم الإجتماعي، حيث عرفتها بأنها إظهار سلوك يتفق مع المعايير والقيم  
طريق  عن  للمرؤوسين،  السلوك  هذا  ونقل  الشخصية،  والعلاقات  التصرفات  خلال  من  السائدة 



الدور الوسيط للرسوخ الوظيفي في العلاقة بين ممارسات القيادة الأخلاقية وسلوك العمل الإنحرافي: دراسة 

 تطبيقية على العاملين في شركات تكنولوجيا المعلومات والإتصالات بالقرية الذكية

 أحمد محمود أحمد عبد النبي  /د

 

324 
 
 

( فقد عرفها بأنها الإمتثال  Eisenbeiss, 2012وصُنع القرار. أما )  الإتصالات الثنائية، والدعم،
 للقواعد التنظمية السائدة، وأن تتفق تلك القواعد مع المعايير العامة للقيم الأخلاقية. 

  أبعاد القيادة الأخلاقية:  -ب
على العديد من القراءات والدراسـات المتعلقة بأبعاد القيادة الأخلاقية، مثل    بعد الإطلاع

 ,.Mihelic,et al.,2010; Hoogh & Hartog, 2008; Brown et al)دراسات كل من  

2005; Resick,2005)  ،الأخلاقية  2018و)نجم للقيادة  رئيسية  أبعاد  ثلاثة  هناك  أن  وُجد   ،)
 وهي: 

 :Integrityالنزاهة  -

وأنه   أفعاله،  مع  أقواله  وإتفاق  العاملين،  مع  وعوده  على  القائد  محافظة  بأنها  وتُعرف 
يُمكن الإعتماد عليه، حيث تمثل بُعداا هاماا مؤثراا تعتمد عليه الشركات في الإلتزام الذي يقطعونه  

 أمام العملاء، كما تؤثر النزاهة إيجابياا على الولاء لدى المرؤوسين. 
 :Role Clarificationالدور  وضوح  -

ويُعرف بأنه الصورة الواضحة للمرؤوسين حول واجباتهم، وما هو متوقع منهم، حيث أن 
كما   المنظمة،  أهداف  يُحقق  بما  الوظيفي،  الرضا  إيجابياا على  تؤثر  للمرؤوسين  الأدوار  وضوح 

 دة والمرؤوسين. يُؤثر إيجابياا على كل من الأداء، والإحترام المهني المتبادل بين القا
 : Power Sharingالشراكة في القوة  -

إلى آرائهم، حيث أن   وتعني مشاركة المرؤوسين في صناعة وإتخاذ القرارات، والإستماع
الشراكة في القوة تؤثر إيجابياا على رضا المرؤوسين. ويرى الباحث أن هذه الشراكة تقوي وتدعم  

 العلاقة بين الطرفين هما القائد والمرؤوسين.  

 

 Counterproductive Work Behavlor (CWB) ـ سلوك العمل الإنحرافي: 2
 : سلوك العمل الإنحرافي مفهوم -أ

من    (Donald,2002)  عرف مجموعة  بأنه  العمل  مكان  في  الإنحرافي  العمل  سلوك 
السلوكيات التي تُشير إلى إخلال العاملين داخل المنظمة بواجباتهم وإلتزاماتهم التنظيمية، وكذلك 

إلتزامهم   المحددة  ضعف  التنظيمية  والمعايير  قِبل  بالقيم  عن  ،المنظمةمن  السلوك   وينتج  هذا 
الأداءكبير    تـأثير المنظمة  علـى  عنها  داخل  ويُعبر   .(Griffin & Lopes,2000)   بأنها

والتى تؤثر    ،ليس فقط بسبب تكلفة هذه السلوكيات  ؛ لمنظمةعلى ا  ؤثرتُ ،  سلوكيات سلبية متعمدة
أيضاا   سلباا  ولكن  المنظمة،  وأرباح  الإنتـاج  مـن  كل  عليهـا  على  المترتبة  الآثار  مثـل   بسبب 
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الإ الـروح  للعامليننخفـاض  و معنوية  إرادية  ،  سلوكيات  العاملين  إهي  من  طوعاا  تصدر  ختيارية، 
 ;Rotundo & Xie,2008 )اا  ثنين معلإحداث سلوكيات تضر بالمنظمة أو العاملين بها، أو الإ 

Rotundo & Sackett,2002)  وصف تم  كما  الإنحرافي.  العمل  السلبي   سلوك  بالسلوك 
للمنظمةال يُؤدي  مدمر  والذي  والأصولإلى  ،  التشغيلية،  بالأنشطة  بمصالح و   ،الإخلال  الإضرار 

بها  العاملين  أو  ويُخالف  المنظمة  وقوانين ،  لها قواعد  المنظمة   & Robinson)العمل 

Bennett, 2013; Anjum & Parvez,2013; Rotundo & Spector,2010; 

Gruys,2003; Bennett & Robinson, 2000). 
  : سلوك العمل الإنحرافيأبعاد  -ب

(  11حيث صنفها إلى ) ،العمل الإنحرافي  ياتسلوك لأبعاد  اا تصنيف  (Gruys,2003)قدم  
 الوقت ستخدامإ  ستخدام المعلومات، إساءةإ إساءة الممتلكات، السرقة، فئة تشمل كل من: تدمير

العمل، ضعف غير السلوك والموارد، إلى  للحضور  المواظبة  عدم  تعاطي ال جودة الآمن،  عمل، 
السلوكيات تعاطي الخمور، الملائمة، اللفظية المخدرات،  اللائقة   غير الجسدية والتصرفات غير 

أما   للسلوكيات   (Rotundo & Spector,2010))التحرش(.  الرئيسية  الأبعاد  أهم  أن  فيرى 
 نسحاب. المضادة للإنتـاجية تتمثل في الإعتـداء، الإنحراف في الإنتاج، التخـريب، السرقة، والإ 

والذي يتفق معه  ،  (Robinson & Bennett,2013)  ويرى الباحث أن تصنيف كل من
أبعاد سلوك أن  الدراسة،  تصنيفها  ياتفي  يمكن  الإنحرافي  ثنائي    اا طبق  العمل  الإنحراف  لمقياس 

السلوكيات  هذه  أن  أوضحا  حيث  والتنظيمي،  الشخصي  البعدين  من  كل  يحوي  والذي  الأبعاد، 
 تتسبب في كل مما يلي: 

   
 : Organizational Levelإنحرافات تنظيمية    -

إنحرافات تنظيمية    وتشمل  إنحرافات  إلى  وتنقسم  المنظمة،  في  مباشرة  تؤثر  تنظيمية 
رئيسية )تضر المالكين( مثل تخريب المعدات، والسرقة، وقبول الرشوة، والتلاعب بساعات العمل. 

مبكر  المغادرة  مثل  الإنتاج(،  )تضر  ثانوية  والتباطؤ  والإ  اا،وأخرى  العمل،  في  المفرطة  ستراحات 
و   اا عمد المالكين   هدارإبالعمل،  تضر  التي  السلوكيات  بعض  هناك  أن  الباحث  ويرى  الموارد. 

مثل المظاهرات الفئوية للعاملين والتي تسبب أضرار للمنظمة والإنتاجية    اا والعملية الإنتاجية مع
 وكذلك على المستوى القومي.

 : Interpersonal Levelإنحرافات شخصية  -
إنحرافات شخصية   وتشمل  الشخصي،  المستوى  على  للإنتـاجية  مضادة  سلوكيات  وهي 

الشخص )التعدي  الزملاء، يرئيسية  من  والسرقة  اللفظية،  والإساءة  الجنسي،  التحرش  مثل   )
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أو  الزملاء  أو  للرؤساء  الموجه  والتهديدات  الزملاء،  بين  والمشادات  للخطر،  الزملاء  وتعريض 
وإنحرافات   والثرثرة  المرؤوسين.  الشخصية،  تفضيلات  مثل  بالسياسيات(  )تضر  ثانوية  شخصية 

 تهام ولوم الزملاء، والمنافسة غير المشروعة.إمع الزملاء، و 

 
 :Job Embeddedness (JE) ـ الرسوخ الوظيفي 3

 :الرسوخ الوظيفي مفهوم -أ
 بين التفاعل من تنتج وعاطفية بأنه حالة إجتماعية  (JE)يُمكن تعريف الرسوخ الوظيفي  

في والذي بها، يعمل التى والمنظمة الفرد  والمالية والإجتماعية النفسية العوامل الإعتبار يأخذ 

بها   يعمل  التي  المنظمة  مغادرة  في  يفكر  لا  تجعله  والتي  يتفق  (Linder,2019)للفرد،  كما   .
(Kiazad et al.,2015)    مع التعريف السابق، حيث يرى أن(JE)  تربط    اعيةإجتم  يُمثل شبكة

بالمنظمة، لديهم  الأفراد  الذين  الأفراد  أن  مع  أعلى  مستوى   حيث  الترابط  يطورون    المنظمة  من 
ويواجهون   أكبر  إحساساا  أوضحة   .المنظمة  مغادرة  في  أكبر  صعوبة  بالإلتزام،  ما  وهذا 

(Singh,2016)   أن بين  بين درجة هو الوظيفي الرسوخ حيث  الموظف   التطابق  أهداف 
 والأهداف/القيم التنظيمية. 

 

مجموعة واسعة من التأثيرات التى تؤثر على  بأنه    (Holtom et al,2006)كما عرفه   
)الروابط   قرارات العاملين من أجل البقاء فى المنظمة، وهذه التأثيرات تشمل عوامل داخل العمل

الوظيفة،  ومتطلبات  العامل  مهارات  بين  المواءمة  العمل،  أصدقاء  المجتمع  وأنش  مع  خدمة  طة 
مثل المنظمة  خارج  المنظمة(،عوامل  رعاية  والعائلة  )الإ   تحت  المنظمة  خارج  الأفراد  تجاه  لتزام 

إلى الإطلاق عليه نظرية المنظمة المتعلقة    (Mazidi et al., 2020)، وهذا ما دعى  والمجتمع(
 بدراسة الطرق التي يُمكن بها الإحتفاظ بالعاملين في المنظمة.  

 

يُمثل  وعليه،   الوظيفي  الرسوخ  الباحث أن  السابقة، يرى  التعريفات  عقد من ومن خلال 
وبيئة العمل المحيطة بهم، وكذلك    التى يعملون بها، والمجتمعة  منظمالالعلاقات بين العاملين و 

كافة الإعتبارات التي تؤثر على بقاء وإستقرار ورسوخ العاملين بالمنظمة، للدرجة التي تدفعهم  
الرسوخ  كثيراا أثناء التفكير في ترك المنظمة، والإنتقال إلى منظمات أخرى. ولذلك فإن    إلى التردد

حيث   الوظيفي،  الرضا  من  أشمل  العمل أالوظيفي  خارج  عوامل  من  يتكون  إلى    ،نه  بالإضافة 
 يتكون من عوامل داخل العمل فقط.  عوامل داخل العمل، على عكس الرضا الوظيفي الذي
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  : الرسوخ الوظيفيأبعاد  -ب
هما:    (Crossley et al.,2007)تناول   بُعدين  أساس  على  الوظيفي  الرسوخ  أبعاد 

بكيفية   التنظيمي، ويتعلق ، ويُطلق عليه الرسوخ(On-the-Job)العمل   الوظيفي داخل الرسوخ
-Off-the)العمل   خارج الوظيفي المنظمة وزملائه. والبعد الثاني هو الرسوخ مع إرتباط العامل

Job)عليه ويُطلق  ويتمثل الرسوخ ،  بالمجتمع بإرتباط المجتمعي،   فيه، يعيش الذي العامل 

دراسات:  .والمجتمع الأسرة تجاه وإلتزاماته على  الباحث  أعتمد   ;Khan,et al.,2018)وقد 

Andresen,2015; Cho & Son,2012; Mitchell et al.,2001; Mallol et 

al.,2007; Holtom, et al.,2006; Yao X, et al.,2004)   والتي تناولت 2020الزيادي،و ،
 يلي: كما الوظيفي الرسوخ أبعاد

 : Fitالموائمة )التوافق(    -

 على النحو يلي: وذلك كما، مجتمعيةإلى موائمة تنظيمية، وموائمة وتنقسم 
  Organizational Fit:  الموائمة التنظيمية  ▪

الإ و       أنها  على  المنظمة، تعرف  وبين  وأهدافه  الفرد  قيم  بين  المدرك  والتوافق  نسجام 
 . الفرد بالمنظمة. وكلما صعب عليه ترك العمل كلما زاد إرتباطالملاءمة وكلما زادت 

 : Community Fitالموائمة المجتمعية    ▪
المُ بتعرف  و       سبيل  المواءمة  على  المحيطة  البيئة  أو  والمجتمع  العاملين  بين  تصورة 

المحل الطقس  مع  المواءمة  الترفي يالمثال،  وسائل  المجتمع،  وثقافة  السياسات، ة،   ،
الدينية. وكلم العاملين والمجتمع، كلما قل  والأنشطة  بين  المواءمة  البحث إا زادت  حتمال 

 .لترك الوظيفة الحالية ى عن وظيفة أخر 
 : Linksالروابط  -

 على النحو يلي: وذلك كما، مجتمعيةإلى روابط تنظيمية، وموائمة وتنقسم 
  Organizational Links:روابط التنظيميةال  ▪

فرد    وهي      أى  أو  زملائه  مع  الفرد  يكونها  التى  الرسمية  وغير  الرسمية  العلاقات 
زيادة هذه الروابط تؤدي  و .  لدي المنظمة  من خلال العملبالمنظمة والتى تنشأ بطبيعتها  

 إلى زيادة الرسوخ الوظيفي. 
 links  :Community الروابط المجتمعية  ▪

التىوهي        داخل   الروابط  والأصدقاء  العائلة،  مع  العلاقات  فى  أساسية  بصفة  تتمثل 
والمقيمين   المتزوجين  العاملين  أن  كما  المنظمة،  فيه  تتواجد  الذي  المحلي  المجتمع 

 بها المنظمة يصبحون أكثر رسوخاا.بالبيئة التى توجد 
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 Sacrifice: لتضحيةا -

 على النحو يلي: وذلك كما،  مجتمعيةإلى تضحية تنظيمية، وتضحية  وتنقسم 
 Organizational Sacrifice : التضحية التنظيمية ▪

والمتوقع وجودها مستقبلاا،   ،تمثل خسارة المنافع المادية والمعنوية المتاحة حالياا و     
فع المادية  فعند ترك العمل بالمنظمة سوف يفقد العامل كل هذه المزايا، كما أن المنا

سمى خطط المنافع قد تدفع العامل للبقاء مثل حصص المشاركة فى الأسهم أو ما يُ 
العمل الأشكال  .  فى  من  العديد  التنظيمية  التضحية  تأخذ  حصول    مثلوقد  صعوبة 

يمكن   قيود ومزايا التقاعد التى لا، أو  العامل على وظيفة مماثلة للوظيفة التى تركها
إلى وظيفة جديدة، بالإضافة إلى ذلك فقدان المنافع الصحية،    نتقالتعويضها عند الإ 

موقع   من  الراحة  وسائل  وقرب  الترقي،  وفرص  التعليمية،  والفوائد  العمل،  زملاء  مع 
 . العمل، وفقدان الأمن

  Community Sacrifice: التضحية المجتمعية ▪

حالة تركه للمجتمع  التى لابد أن يتكبدها الفرد فى    دركةوصف بأنها التضحية المُ وت    
ن أحد الموظفين يريد ترك المجتمع الذي يعيش فيه من أجل أفلو    ؛الذي يعيش فيه

فربما يحتاج إلى بيع منزله، أو ترك شئ   ى خر أالحصول على عمل فى منطقة جغرافية  
وسائل  ترك  أو  القيمة،  الإجتماعية  العلاقات  فقدان  أو  المجتمع،  فى  عليه  عزيز 

المنافع المادية والمعنوية التى    بأنها   أيضاا عرف  . وتا المجتمعمواصلات مريحة فى هذ
ما مجتمع  فى  العمل  ترك  حالة  فى  العاملون  ذلك:  يفقدها  مثال  المدارس، ،  جودة 

 . سن الجيرة، وسهولة التنقل من وإلى العملوحُ 
 ث: مراجعة الدراسات السابقة، وتطوير فروض البح  -سادساا 

الثلاثة )القيادة  من الدراسات السابقة التي تناولت متغيرات الدراسة    فيما يلي عرض لعدد  
الأخلاقية كمتغير مستقل، وسلوك العمل الإنحرافي كمتغير تابع، والرسوخ الوظيفي كمتغير وسيط 

والتي من خلالها   ،والعلاقات بينها(  شركات تكنولوجيا المعلومات والإتصالات بالقرية الذكيةفي  
الباحث تناول    يستنتج  ويُمكن  محاولة سدها،  الحالي على  البحـث  التي سيعمل  البحـثية  الفجوة 

 أهم هذه الدراسات فيما يلي:
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 : القيادة الأخلاقية للمنظمة وسلوك العمل الإنحرافي للعامليندراسات تناولت العلاقة بين  -1

العلاقة تناولت  التي  الأدبيات  من  العديد  وسلوك    هناك  للمنظمة  الأخلاقية  القيادة  بين 
للعاملين الإنحرافي  الدراسات كل من:العمل   & ,Divleli et al.,2022; Nemr)، ومن هذه 

Liu,2021; Seyed et al.,2021; Sadaf & Yasmin, 2021; Huang & Chang,, 

2021, Bouzari et al.,2020; Yasir, & Khan,2020; Halime & Murat,2019; 

Qureshi,2019; Khokhar et al.,2017)    دراسة هدفت    (Divleli, et al.,2022)فقد 
، وتوصلت دور الوسيط الأخلاقي للمناخ بين أساليب القيادة وسلوكيات العمل العكسيإلى إختبار 

، وأنه  ع السلوك الأخلاقييتشج  لتعمل علىتحويل ثقافة المؤسسة  إلى أن القادة يلعبون دوراا في  
للعمل  اتقليل  يُمكن   المسيئة  تقوم  لسلوكيات  التبادل الإجتماعي، والتي  بناءا على منظور نظرية 

بالمثل المعاملة  مبدأ  دراسةعلى  ساهمت  كما   .(Hung-Yu 2022)   إ الروابط في  ستكشاف 
متعدد   العمل  وسلوك  الأخلاقية  القيادة  بين  العلاقة. و المفقودة  هذه  على  النفسية  الملكية    آثار 

إلى وجود   وتوصلت    ،املاا من مختلف الصناعات في تايوانع  (456)  ات منجمع البيانحيث تم  
بين   إيجابية  إرتباط  الأخلاقية  علاقة  للوظيفة،  و القيادة  النفسية  أن  الملكية  إلى  توصلت  كما 

بسلوك العمل    وكانت مرتبطة سلباا   ،لملكية النفسية للوظيفة تنبأت بشكل إيجابي بالأداء السياقيا
بسلوك العمل    غير المنتج. بالإضافة إلى ذلك، وجدنا أن الملكية النفسية للمؤسسة مرتبطة سلباا 

تأثير القيادة    إلى إختبار  (Nemr & Liu,2021)كما هدفت دراسة كل من    العكسي للمؤسسة.
 ( المنتجة  غير  العمل  سلوكيات  على  و CWBsالأخلاقية  للسخرية   إختبار (  الوسيط    الدور 

( بينهما.  OCالتنظيمية  على    ELأن  الدراسة    نتائجوأظهرت  (  سلبي  تأثير  وأن    CWBsله 
OC    بين السلبية  العلاقة  يدركون CWBsو  ELتعدل  الذين  العمال  بالمقارنة مع  وبالتالي،   .

يدركون مستوى    مستوى منخفضاا  الذين  بالعمال  من السخرية، هناك علاقة أضعف فيما يتعلق 
 أعلى من السخرية.  

دراسة   القيادة بهدف    (Seyed et al.,2021)وجاءت  لعلاقة  نموذج  وإختبار  تصميم 
.  الدور الوسيط للثقة التنظيميةوتحديد    ،الأخلاقية بالمواطنة التنظيمية وسلوكيات العمل العكسي

أظهرت النتائج أن القيادة الأخلاقية التي تركز على الترويج كان لها تأثير إيجابي غير مباشر  و 
سلوك المواطنة من خلال الثقة التنظيمية والقيادة الأخلاقية التي تركز على الوقاية كان لها على  

التنظيمية.   الثقة  المنتج من خلال  العمل غير  إيجابي غير مباشر على سلوك  أما دراسة  تأثير 
(Sadaf, & Yasmin,2021)    إلى والسلوك  فقد هدفت  الأخلاقية  القيادة  بين  العلاقة  معرفة 

العملالمنح مكان  في  إلىو   ،رف  التوصل  المؤسسة    تم  تركيز  بين  عكسية  علاقة  على وجود 
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العمل مكان  في  المنحرف  والسلوك  الأخلاقية  دراسة  القيادة  أكدته  ما  وهو   ،(Huang & 

Chang,2021)  أن كشفت  والتي  التحويلية  ،  القيادة  إلى  ينظرون  الأخلاقية  و الموظفين 
تسبب في  ت  ابدورهو أكثر إيجابية في سلوك مشاركة الموظف،    نمواا تؤدي إلى    والتي  التشاركيةو 

 في سلوكيات العمل غير المنتجة.  مزيد من النمو السلبي
تأثير القيادة الأخلاقية على فقد هدفت إلى دراسة    (Bouzari et al.,2020)أما دراسة  
الخاصة والعامةفي شركات    الإنتاجية المضادة   إيران، وأظهرت    الطيران   تطبيقتائج أن  النفي 

سلوكيات القيادة الأخلاقية من قبل مديري شركات الطيران يرسل إشارات تتعلق بالقيم الأخلاقية  
في سلوك  ، لا تسمح بإنخراط العاملين  للمؤسسة بين أطقم المقصورة مما يؤدي إلى قيم أخلاقية

المنتج.   دراسة  العمل غير  هناك  (Yasir & Khan,2020)أما  أن  إلى  توصلت   رتباطاا إ  فقد 
لاقة إيجابية وهامة  كما أن هناك عبين القيادة الأخلاقية والإنحراف في مكان العمل،    وهاماا   سلبياا 

بين ثقة الموظفين والإنحراف    اا وهام  اا سلبي  اا رتباط، وهناك إبين القيادة الأخلاقية وثقة الموظفين
قيادة الأخلاقية والإنحراف في  البين  علاقة  التتوسط    بالقيادة  في مكان العمل وأن ثقة الموظفين

العمل. دراسة    مكان  هدفت  السلوك إلى    (Halime & Murat,2019)وقد  تأثير  تحديد 
ا يعملون في    252تكونت عينة الدراسة من  ، و الأخلاقي للقيادة على السلوكيات العكسية موظفا

د أن بُعد "الإساءة" هو  إلى نتائج التحليل، وجُ   ستناداا إسطنبول. و إفنادق أربع وخمس نجوم في  
يتأثر السلوك التجاري غير المنتج  كما  ،البعد الأقوى لشرح سلوك العمل الذي يأتي بنتائج عكسية

بسلوكيات القيادة الأخلاقية. بالإضافة إلى ذلك، فإن القيادة الأخلاقية لها تأثير سلبي على   سلباا 
بالإساءة   المتعلقة  والخدمة،  والإ السلوكيات  الإنتاج  عن  والإنحراف  والتخريب  والسرقة  نسحاب 
عدم كفاية أساليب القيادة  أن    (Qureshi,2019)وتؤكد دراسة    والتي لها أبعاد سلوكية عكسية.

الأخلاقية غير  القيادة  وممارسات  للأفراد   تؤدي  المحنكة  السلبية  النتائج  من  العديد  إلى 
الدراسة  والمنظمات إستندت  حيث  من  إل،  جمعها  تم  التي  البيانات  قطاع   مستجيباا   127ى  من 

على    إلى أن القادة الحقيقيين يؤثرون سلباا وأشارت نتائج الدراسة  الرعاية الصحية في كراتشي،  
العمل مكان  في  دراسة  الفظاظة  هدفت  كذلك   .(Khokhar et al.,2017)    دراسة علاقة  إلى 

الأخلاقية   خلا على  القيادة  من  الموظفين  المواطنة  أداء  وسلوك  المنتج  غير  العمل  سلوك  ل 
  ت قترحإ  عتماد على نظرية التعلم الإجتماعي ونظرية التبادل الإجتماعيبالإو التنظيمية للموظفين.  

( من خلال تعزيز  EPساهم في أداء الموظف )( يُ ELأن سلوك القيادة الأخلاقية للإدارة العليا )
وطبقت الدراسة  (.  CWBك العمل غير المنتج )( وتقليل سلو OCBسلوك المواطنة التنظيمية )

مؤسسة تعليمية.    107مديري المدارس ونوابهم ومديري المدارس ونواب مديري  من  عينة  على  
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أظهرت   كماأظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية مباشرة بين القيادة الأخلاقية وأداء الموظف.  و 
العلاقة بين سلوك القيادة الأخلاقي    ( توسط جزئياا CWBالنتائج أن سلوك العمل غير المنتج ) 

 وأداء الموظف. 
الموضحة             السابقة  التطبيقية  الدراسات  ونتائج  وأهداف  السابق،  النقاش  على  وبناءا 

 أعلاه، يُمكن صياغة الفرض التالي: 
الأول:   علاقة  الفرض  عكسية توجد  بين    إرتباط  إحصائية  دلالة  ذات  الأخلاقية  معنوية  القيادة 

)النزاهة  مجتمعة  العمل    في  الشراكة  ـ  الدور  وضوح  ـ  بأبعادها  وسلوك  القوة(، 
مجتمعة   بأبعاده  لدى  (الشخصية  الإنحرافات  ـ  التنظيمية  الإنحرافات)الإنحرافي 

 العاملين بشركات تكنولوجيا المعلومات والإتصالات بالقرية الذكية محل الدراسة.
 

 القيادة الأخلاقية والرسوخ الوظيفي: دراسـات تناولت العلاقـة بين  -2
العلاقة تناولت  التي  العديد من الأدبيات  القيادة الأخلاقية    هناك  والرسوخ الوظيفي، بين 

تلك   بين   Jami et al.,2023; Khattak et al.,2022; Kim et)الدراسات كل من:ومن 

al.,2021; Yaqub  et al.,2021; Khan et al.,2020; Yang & 

Zhenzhong,2019;  Erkutlu & Chafra,2017; Aristides,2017; 

Rehman,2017)  حيث هدفت دراسة ،(Jami et al.,2023)  القيادة بين    إلى تحليل العلاقة
الوظيفية  ،(JEالوظيفي)   والرسوخ  (EL)  الأخلاقية في    (JI)   والمشاركة  الخيرية  المنظمات  في 

العراق.   أربيل،  والرسوخ  و محافظة  الوظيفية  المشاركة  تعزيز  في  الأخلاقية  القيادة  دور  تحديد 
علاقة إيجابية بين  الدراسة وجود    أظهرت نتيجةو   ،موظفاا   320من  تم جمع البيانات  و الوظيفي.  

EL    وJE    وJI  ،  بين  وكذلك وجود إيجابي  للقيادة   اا أساسي  اا دور   وأن هناك.  JEو   ELتأثير 
والرضا العمل  في  المشاركة  تجاه  إيجابي  بشكل  الموظفين  مواقف  تغيير  في  وجاءت    .الأخلاقية 

العلاقة بين القيادة الأخلاقية والرضا الوظيفي  بهدف دراسة    (Khattak et al.,2022)دراسة  
الضيافةال  والرسوخ صناعة  في  العمل  في  والمشاركة  مكونة  وظيفي  عينة  على  طُبقت  وقد   ،

بشكل مباشر وغير مباشر  تؤثر    ELأظهرت النتائج أن  و   ،عاملاا في الفنادق في الصين  247من
 في الفنادق.   CSعلى خدمة العملاء  WENGو  JEمن خلال تأثير الوساطة المتسلسل لـ 

تأثير القيادة الأخلاقية لمديري وحدة فهدفت إلى دراسة    (Kim et al.,2021)أما دراسة  
على   العاملين  الرسوخالتمريض  للممرضين  والتحقق  الوظيفي  في  ،  للثقة  الوسيط  التأثير  في 

الوظيفي للممرضين    والرسوخالمشرف في العلاقة بين القيادة الأخلاقية لمديري وحدة التمريض  
إلى    يات العامة، وتوصلت نتائج الدراسةمستشففي ال  عاملاا   ضاا ممر   216  وطُبقت علىالعاملين.  
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إيجابي  لاقات  وجود ع تأثير  الأخلاقية  ذات  والقيادة  المشرف،  في  والثقة  الأخلاقية  القيادة  بين 
لها  الثقة في المشرف  أن  أظهرت  . كما  الوظيفيرسوخ  لثقة في المشرف وال. واالوظيفي  والرسوخ

 Yaqub)أما دراسة  لاقة بين القيادة الأخلاقية والرسوخ الوظيفي.  تأثيرات وساطة كاملة في الع

et al.,2021)  ستكشاف التأثيرات المباشرة وغير المباشرة للقيادة الأخلاقية على  فقد هدفت إلى إ
باكستان في  العامة  المستشفيات  في  التغيير  ودراسة  نية  للإ ،  الوسيطة  التنظيمي  التأثيرات  لتزام 

العلاقة بين القيادة الأخلاقية ونية الدوران. تم توزيع الأداة على ممرضات    فيوالرسوخ الوظيفي  
ستبانة  إ  372ستلام  إتم  و   بشكل عشوائي،  مستشفيات عامة في جنوب البنجاب في باكستان   (4)

نتائج  صحيحة.   مباشرة  إلى  الدراسةوتوصلت  علاقة  الأخلاقية  ل  وجود  القيادة  فرضية  دعم 
الإنسانية(  إح)العدالة،   الصدق،  الآخرين،  الممرضاتو ترام  دوران  إلى  نية  توصلت  كما  أن  ، 

و  )العدالة،  الأخلاقية  القيادة  بين  موجودة  ونية  إالوساطة  والإنسانية(  والصدق،  الآخرين،  حترام 
العلاقة بين  الوظيفي كوسيط في  أن هنالك تأثيراا للرسوخ  دعم فرضية  كما تم  دوران الممرضات،  

فقد هدفت إلى دراسة   (Khan et al.,2020)أما دراسة  القيادة الأخلاقية ونية دوران الممرضة.  
القائد   في  الثقة  من خلال  الإجتماعي  والسلوك غير  التغيير  ونية  الأخلاقية  القيادة  بين  العلاقة 

يلعب  للرسوخ الوظيفي  ن التأثير المعتدل  أوتفترض الدراسة  والعدالة الإجرائية في صناعة البناء.  
رتباط بين الوسطاء )الثقة في القادة والعدالة الإجرائية( ومتغيرات النتائج )نية الدوران في الإ   دوراا 

للمجتمع(.   المعادي  من  والسلوك  عينة  على  الدراسة  في    موظفاا   275وتمت  البناء  في شركات 
سلبية بين القيادة الأخلاقية ونية دوران الموظفين النتائج إلى وجود علاقة    وأكدت   ،هونغ كونغ

بين الثقة  الرسوخ الوظيفي يؤثر في العلاقة  شفت النتائج أن  ، كذلك كفي صناعة البناء والتشييد
  الرسوخجد أن تأثير  وُ كذلك  في القائد ونية التغيير، والعلاقة بين العدالة الإجرائية ونية الدوران.  

ا حالة  في  مهم  غير  للمجتمع.الوظيفي  المعادي  دراسة    لسلوك   & Yang)وتأتي 

Zhenzhong,2019)    العلاقة بين القيادة الريادية ونوايا دوران الموظفين  بهدف دراسة وفحص
المؤسسات   من    علىداخل  من    403عينة  و مشروع  62مشاركين  القيادة  اا.  أن  النتائج  أظهرت 

ويكو الموظفين،  دوران  نوايا  من  تقلل  أن  يمكن  خلال  الريادية  من  التأثير  ،  يالوظيف  الرسوخن 
 . لتزام العاطفيوالرضا الوظيفي، والإ 

  الأخلاقية العلاقة بين القيادة فهدفت لدراسة  (Erkutlu & Chafra,2017)أما دراسة 
،  والرسوخ الوظيفي التنظيمي والأدوار الوسيطة للملكية النفسية والتوافق الذاتي في التعليم العالي

الدراسة  و  عينة  من    عضواا   1193شملت  عمداءهم  جانب  إلى  التدريس  هيئة  أعضاء    13من 
تم   عشوائياا إجامعة  وسامسون إفي    ختيارها  وبورصا  وأنطاليا  وقيصري  وإزمير  وأنقرة  سطنبول 
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شفت النتائج عن وجود علاقة معنوية وإيجابية بين القيادة الأصيلة والرسوخ  ، وكي عنتابوغاز 
العلاقة. تلك  في  الذاتي  والتوافق  النفسية  للملكية  الوسيطة  والأدوار  التنظيمي  ما    الوظيفي  وهو 

السلوك الأخلاقي على القيادة و   والتي هدفت لدراسة تأثير  (Aristides,2017)إتفقت معه دراسة  
الوظيفي االرسوخ  لدراسة  هدفت  كما  القيادة ،  بين  العلاقة  في  والمعتدلة  الوسيطة  لمتغيرات 

ب الوظيفي  والرسوخ  من  إالأخلاقية  عينة  مختلفة.    40من    موظفاا   343ستخدام  كشفت  و شركة 
توسط في تأثير  ي  المُدركوأن دعم المشرف    يالوظيف   بالرسوخالنتائج أن القيادة الأخلاقية مرتبطة  

بين  العلا الأخلاقية  قة  أيضاا   والرسوخالقيادة  حاجة و ،  الوظيفي.  هناك  أن  الدراسة  هذه  تقترح 
المديرين  لإ الأوسط  ختيار  المستوى  على  في  يركزون  وتحفيز  إالذين  وتدريب  الناس  حتياجات 

   المشرفين لدعم وتحفيز مرؤوسيهم.
القيادة الأخلاقية في الأداء إلى تحليل دور    (Rehman,2017)وأخيراا فقد هدفت دراسة  

عشوائية بسيطة  ، وقد تم تطبيقها على عينة  دور الرسوخ الوظيفي والتمكين النفسي، و التنظيمي
من    550 قطاع مفردة  مؤسسات  من  المستهدفة  الشركات  في  المستوى  متوسطي  الموظفين 

،  لقيادة الأخلاقية في الأداء التنظيميل  ، وتوصلت إلى أن هناك تأثيراا إيجابياا الإتصالات المتنقلة
من   كل  على  إيجابياا  تأثيراا  الأخلاقية  للقيادة  أن  النفسيكما  والتمكين  الوظيفي  داخل    الرسوخ 

 . الشركات المستهدفة من قطاع الإتصالات المتنقلة

 

الموضحة   السابقة  التطبيقية  الدراسات  ونتائج  وأهداف  السابق،  النقاش  على  وبُناءا 
 يُمكن صياغة الفرض التالي:  أعلاه،

 
الثاني علاقة  :  الفرض  بين    معنوية  طردية  إرتباطتوجد  إحصائيـة  دلالة  الأخلاقية  ذات  القيادة 

)النزاهة مجتمعة  الوظيفي    في  الشراكة  ـ  الدور  وضوح  ـ  بأبعادها  والرسوخ  القوة(، 
مجتمعة   الروابط    المجتمعية و التنظيمية  الموائمة  )بأبعاده  ـ   المجتمعية و التنظيمية  ـ 

( لدى العاملين بشركات شركات تكنولوجيا المعلومات المجتمعيةو التنظيمية   لتضحيةا
 والإتصالات بالقرية الذكية محل الدراسة.
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 :الرسوخ الوظيفي وسلوك العمل الإنحرافي للعاملين دراسـات تناولت العلاقـة بين  -3
بين الرسوخ الوظيفي وسلوك   والدراسات التي تناولت العلاقة هناك قليل من الأبحاث  

الإنحرافي   من:  العمل  كل  الدراسات  هذه  ومن   ;Jain, & Chhabra,2023)للعاملين 

Akhtar et al.,2022; Shariq & Siddiqui,2021; Iqbal et al.,2017; 

Jones,2017; Allen et al.,2016; Jones,2015)  دراسة  & ,Jain)، حيث هدفت 

Chhabra,2023)    دراسة الدور الوسيط للإشراف التعسفيإلى (AS) والرسوخ  الوظيفي 

(JE)   بين العلاقة  الوظيفيفي  المنتج (CP) المسار  غير  العمل  وتم  (CWB)  وسلوك   ،
الخدمات المصرفية والمالية والتأمين في    موظفاا   290من    البيانات  جمع يعملون في قطاع 
، في حين لم يلاحظ   CWBو  CP خفف من العلاقة بين  AS النتائج أنظهرت  ، وأالهند

،  ASعلى أنه يخفف التأثير المعتدل لـ JE ومع ذلك، كان ينظر إلى   JE الدور الوسيط لـ
الدراسة قيمة إلى الأدبيات الموجودة من خلال هذه  ضيف  وت  ويدعم إطار الإشراف المعتدل

مشرف نفسه لفترة أطول في مناصبه الحالية ويمنع  بالطبقات الهرمية. قد يبقى ال SIT ربط
المرؤوسين و تقدم  أدبيات ،  الدراسة  تثري  للمرؤوسين.  الإجتماعية  الصورة  على  يؤثر  هذا 

أن على  الضوء  تسليط  خلال  من  الأنظف  إلى CP الإنتاج  تؤدي  قام  CWB قد  حيث   ،
يرون  الذين  غ CP الموظفون  بشكل  معاملتهم  بسبب  المنظمة  على  وعدم بالرد  عادل  ير 

الدراسة بشكل فريد في أدبيات  وقد ساهمت    .حصولهم على التقدم الوظيفي بسبب مشرفهم
في المنظمات   CWBعلى    JEو    ASو    CPسلوك الموظف من خلال التحقيق في تأثير  

و    ASهي الدراسة الأولى للتحقيق في نموذج الإشراف المعتدل لـ  و ذات التسلسل الهرمي.  
JE  في علاقةCP-CWB .في سياق الوضع الإجتماعي للموظفين داخل المنظمة  

دراسة تشكيل    (Akhtar et al.,2022)أما  كيفية  على  التعرف  إلى  هدفت  فقد 
الرسوخ المجتمعي لموظفي القطاع العام من خلال العدالة التنظيمية ويؤدي إلى سلوك عمل  

من موظفي  مفردة    279  ، وقد تمت الدراسة على عينة مكونة منيؤدي إلى نتائج عكسية
نظرية الحفاظ على الموارد أن العدالة ، وكشفت الدراسة إعتماداا على  القطاع العام في ماليزيا

المجتمع    إلى إندماجؤدي  وترسوخ  الموظف العام في المجتمع  إلى    تؤدي(  OJالتنظيمية )
(CE ) العمل  السلوك وتقليل( عكسيCWB  .) 

تقييم الجانب السلبي للرسوخ  بهدف    (Shariq & Siddiqui,2021)وتأتي دراسة  
قييم جميع أبعاده لتقليل آثاره على الموظفين والمؤسسات.  ه، وتفهم قوت و لتطوير    ، التنظيمي

من   الأساسي  الغرض  فإن  تأثير الدراسة  لذلك،  تقييم  خلال  من  الموجودة  الفجوة  سد    هو 
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عينة من  ت الدراسة على  تم ، و لثقةنحراف اإنحراف الدعم و إلى علاقات  الرسوخ الوظيفي ع
نتائج الدراسة الفرضية القائلة بوجود    ت دعم، و من صناعة الأدوية في باكستان  موظفاا   454

العلاقة  هذه  لكن  العمل،  مكان  في  الإنحراف  مع  والثقة  التنظيمي  الدعم  بين  سلبية  علاقة 
عال  من الرسوخ   مع وجود مستوى  أي أنه  التنظيمي الذي يعمل كوسيط.    الرسوختضعف مع  

على الرغم  ،  نحراف الثقة لم تعد كما هيإنحراف الدعم و إالتنظيمي، فإن العلاقة السلبية بين  
تزداد فرص إظهار الموظفين لسلوك منحرف بسبب  و من توفير الثقة والدعم من المنظمة،  

 نغماس التنظيمي العالي. الجمود الناجم عن الإ 
التأثير الوسيط لملاءمة الموظف من حيث الرسوخ الوظيفي التنظيمي  وللكشف عن  

للإ الموظفين  الوظيفة ونية  بين خصائص  العلاقة  دراسة  ستقالةعلى   Iqbal et)، جاءت 

al.,2017)    اليعملون في    موظفاا   375على عينة من  والتي طُبقت التجارية   ةخاصالبنوك 
باكستان،   نتائجها  في  أظهرت  اوالتي  هوية  تأثير تها،  وأهمي  ،لوظيفةأن  لها  المهام   اا وتنوع 

ا  اا سلبي نية  على  أن  ستقالةلإكبير  كما  دوران ،  نية  على  تأثير  أكبر  له  الوظائف   تنوع 
وأ الإجمالية  العاملين،  الوظيفة  بين خصائص  العلاقة  يتوسط  التنظيمي  الوظيفي  الرسوخ  ن 

الدوران. دراسة    ونية  إلى    (Jones,2017)أما  افهدفت  تضعف  تحديد  قد  التي  لتفاعلات 
جمع البيانات ؛ تم  لتحقيق ذلكو سلبية.  اليجابية و الإتائج  العاملين في بعض الن  تأثير مشاركة

الصناعات مختلف  في  لهم  المباشرين  والمشرفين  الموظفين  من  كل  وأظهرت  من  النتائج ، 
المواطن  سلوك  على  المشاركة  تأثير  أضعف  مما  المواطنة،  لضغط  التفاعلي  ة  التأثير 

إلى ذلك بالإضافة  بين    ؛التنظيمية.  التفاعل  تأثير    رسوخأدى  إلى زيادة  الوظيفة والمشاركة 
المشاركة على سلوكيات العمل غير المنتجة. بشكل عام، تدعم نتائج هذه الدراسة الحاجة 

هتمام بالمتغيرات  حاجة المؤسسات إلى الإ  ولكنها أظهرت أيضاا   ،إلى زيادة مشاركة الموظفين
المرغوبة.  الأخرى  الفردية  السلوكيات  المشاركة على  تأثير  أو تضعف  تعزز  قد  وتأتي    التي 
مفردة من شركات     597والتي طُبقت على عينة مكونة من    (Allen et al.,2016)دراسة  

على نظرية الحفاظ على الموارد، أن الرسوخ  الوظيفي من    عتمادبالإالقطاع الخاص لتؤكد  
ونتائج الدوران الطوعي، والصحة   التي تواجه المنظمة  شأنه أن يخفف العلاقة بين الظروف

في   المندمجون  الموظفون  يكون  بحيث  النوم،  كمية  ونوعية/  العاطفي،  والإرهاق  البدنية، 
أقل   معاكسة  أكثر  لذلك.  إ بيئات  در حتمالية  المواطنة  اسة  وعن  لضغط  التفاعلية  التأثيرات 

  (Jones,2015)، جاءت دراسة  والرسوخ الوظيفي على النتائج الإيجابية والسلبية للمشاركة
للمشاركةبهدف   والسلبية  الإيجابية  للنتائج  شمولاا  أكثر  و فهم  دعم  ،  تأثير  النتائج  دعمت 
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في    المدركالمشرف   والتفاعل  للمشاركة  الجزئية  الوساطة  والنتائج على  السابقة  العلاقات 
تم العثور على تفاعل ضغط المواطنة والمشاركة لإضعاف تأثير المشاركة على ، و المفترضة

المنظمة يستهدف  الذي  التنظيمية  المواطنة  وجسلوك  بين  ،  التفاعل  الوظيفة    رسوخعل 
 لبية. أقل سبشكل تأثير على سلوكيات العمل غير المنتجة من قبل العاملين له   والمشاركة

الموضحة        السابقة  التطبيقية  الدراسات  ونتائج  وأهداف  السابق،  النقاش  على  وبناءا 
 أعلاه، يُمكن صياغة الفرض التالي: 

الثالث علاقة  :  الفرض  بين  توجد  إحصائيـة  دلالة  ذات  معنوية  عكسية  الوظيفيإرتباط    الرسوخ 
مجتمعة   ا)بأبعاده  ـ  الروابط  ـ  بأبعاده لتضحيةالموائمة  الإنحرافي  العمل  وسلوك   )

بشركات  (الشخصية  الإنحرافات  ـ  التنظيمية  الإنحرافات)مجتمعة   العاملين  لدى 
 تكنولوجيا المعلومات والإتصالات بالقرية الذكية محل الدراسة. 

 ـ )النزاهـةبأبعادهـا مجتمعـة القيادة الأخلاقيـة الدور الوسيط للرسوخ الوظيفي في العلاقة بين   -4
 الإنحرافــات)القــوة(، وســلوك العمــل الإنحرافــي بأبعــاده مجتمعــة  فــي الشــراكة ـ الــدور وضــوح

لــدى العــاملين بشــركات تكنولوجيــا المعلومــات والإتصــالات  (الشخصــية الإنحرافــات ـ التنظيميــة
 :بالقرية الذكية محل الدراسة

الأخلا  للقيادة  المتوقعة  الإيجابية  العلاقة  إلى  الوظيفي و   قية إستناداا  كما   الرسوخ  ـ 
العلاقة   توقع  إلى  بالإضافة  الثاني،  الفرض  صياغة  في  ناقشناه  لما  وفقاا  ـ  أعلاه  ناقشنا 

بين   الوظيفيالعكسية  المنظمةو   الرسوخ  في  للعاملين  الإنحرافي  العمل  لما   سلوك  وفقاا  ـ 
وسيط محوري  دور  الباحث  يفترض  ـ  الثالث  الفرض  في صياغة  الوظيفي  للر   ناقشناه  سوخ 

 .وسلوك العمل الإنحرافي للعاملينيفسر العلاقة بين القيادة الأخلاقية  
 

أن   إقتراح  توسيع  إلى  البحث  في هذا  يهدف  الباحث  فإن  ذلك؛  الرسوخ  وبناءا على 
بين  الوظيفي   العلاقة  الأخلاقيةيتوسط  الإنحرافي    القيادة  العمل  وسلوك  مجتمعة  بأبعادها 

الذكية شركابأبعاده مجتمعة في   بالقرية  المعلومات والإتصالات  تكنولوجيا  الدراسة  ت  ، محل 
تفعيل   أن  يعني  الأخلاقيةوهذا  وجود    القيادة  تدعم  الشركات  قيادات  جانب  الرسوخ  من 

شركات شركات  للعاملين في    سلوك العمل الإنحرافي، وهذا بدوره يساعد على تقليل  الوظيفي
بالقري والإتصالات  المعلومات  الدراسة.تكنولوجيا  محل  الذكية  الفرض    ة  نصيغ  فإننا  وعليه؛ 

 التالي كما يلي:
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الرابع: بأبعادها مجتمعة وسلوك    القيادة الأخلاقيةبين    علاقةالالرسوخ الوظيفي  يتوسط    الفرض 
والإتصالات  المعلومات  تكنولوجيا  شركات  في  مجتمعة  بأبعاده  الإنحرافي  العمل 

 .بالقرية الذكية محل الدراسة
( 1علـى نتــائج الدراســات الســابقة وعلـى مشــكلة البحــث وأهـــدافه، يوضـح الشــكل ) وبُنـاءا 

 نموذج البحـث ومتغيراته، والتي تتضمن: 

 
 ( 1شكل )

 نموذج مقترح يوضح العلاقـة بين متغيرات البحـث 
 : إعداد الباحث، بالإعتماد على الدراسات السابقة. المصدر
 البحـث:  منهج  -سابعاا 

الإ  إستخدم المنهج  البحـث    Deductive Approachستنباطى  الباحث  في  في 
بالإعتماد على الدراسـات ، وذلك  تحديد العلاقات بين المتغيرات التي تضمنها نموذج البحـث

على ذات المنهج في تحديد طرق قياس    إعتمدكما  التي تناولتها متغيرات البحـث.    السابقة
 قام الباحث بإستخدامهذه الأبعاد، وتطوير الإطار المقترح للعلاقات بين متغيرات البحـث. كما  
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لعينة من    إستقصاء ه قائمة  يحيث قام بتوج  Inductive Approach  يستقرائالمنهج الإ
ويتضمن منهج    ائج البحـث.مجتمع البحـث، وقام بتحليل البيانات، والتوصل من خلال ذلك لنت

 البحـث ما يلي:
 

 :  ووحدة المعاينة البحثوعينة مجتمع  .1
والإتصالات  المعلومات  تكنولوجيا  شركات  في  الحالي  للبحث  الدراسة  مجتمع  يتمثل 

إعتمد وقد  أكتوبر.  من  السادس  بمدينة  الذكية  ولكي    بالقرية  العينة.  أسلوب  على  الباحث 
تكون العينة ممثلة للمجتمع تمثيلاا مناسباا، فقد كان من أنسب إختيار لنوع العينة هو عينة  

العينة عند درجة ثقة   %، ونسبة خطأ 95طبقية عشوائية. وبناءا على معادلة تحديد حجم 
نة الممثل لحجم  %، يكون حجم العي50، ونسبة توافر الظاهرة بالمجتمع  %5± مسموح به  

. وقد تم إستخدام طريقة التوزيع المتناسب، والتي تضمن  (1)( مفردة376المجتمع يساوي )
العامل   في  المعاينة(  )وحدة  البحث  مفردة  وتتمثل  المجتمع،  طبقات  على  متناسباا  توزيعاا 

ي التال(  1))الموظف( سواء أكان ذكراا أو أنثى في وظيفة دائمة بالشركات، ويوضح الجدول  
 كما يلي.  مجتمع وعينة الدراسة وفقاا للتوزيع المتناسب

 
 
 
 
 
 

 ـــ  ــــــــــــــــــــــ
موقع   (1) على  البحث  عينة  حساب  في  الإعتماد  شبكة    https://www.surveymonkey.comتم  على  الدولي 

ثقة   معامل  عند  العينة  حجم  لحساب  خطأ  95الإنترنت  وحدود  الإلكتروني  %5  والموقع   %
https://www.calculator.net 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.calculator.net/
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 (1جدول )

 ع المتناسب مجتمع وعينة الدراسة وتوزيعها وفقاا للتوزي

 إسم الشركة  م
عدد 
 العاملين 

النسبة  
 حجم العينة  المئوية

عدد 
القوائم  
 المستردة 

 عدد 
القوائم  
 الصحيحة 

 نسبة

القوائم  
 الصحيحة 

 أولاا: الشركات ذات الإستثمار المختلط:
 % 94.8 36 38 40 % 10.7 1738 فوافون للخدمات الدولية  1
 % 93.8 15 16 18 % 4.9 812 أورانج مصر )موبينيل سابقاا(  2

 % 90.5 19 21 24 % 6.4 1046 إتصالات مصر  3

 % 91.6 11 12 14 % 3.6 587 ألكاتيل ـ لوسنت مصر للإتصالات  4

الإجمالي للشركات ذات الإستثمار  
 % 93.1 81 87 96 % 25.6 4183 المختلط 

 ثانياا: الشركات المصرية:
 % 87.1 27 31 36 % 9.7 1586 تي أي داتا  1

 % 85.9 49 57 62 % 16.6 2704 إكسيد  2

 % 87.1 27 31 34 % 9.1 1488 راية لخدمات مراكز الإتصال  3

 % 87.5 7 8 10 % 2.5 415 شركة الحاسبات المتقدمة )أكت(  4

 % 85.7 6 7 9 % 2.3 373 راية القابضة  5

 % 86.6 116 134 151 % 40.2 6566 الإجمالي للشركات المصرية 

 الأجنبية:ثالثاا: الشركات 
 % 94.1 16 17 17 % 4.5 738 إيريكسون  1

 % 100 12 12 12 % 3.1 493 أوراكل مصر  2

 % 97.1 33 34 36 % 9.8 1604 نوكيا  3

 % 100 18 18 20 % 5.3 865 أتش بي  4

 % 87.5 7 8 9 % 2.4 399 زي تي أي 5

 % 81.8 9 11 12 % 3.1 494 أفاليو  6

 % 100 11 11 11 % 2.8 462 هواووي  7

 % 91.6 11 12 12 % 3.2 518 ميكروسوفت  8

 % 95.1 117 123 129 % 34.2 5573 الإجمالي للشركات الأجنبية 

 % 91.3 314 344 376 % 100 16322 الإجمالي العـام للشركات 

القريـة من إعـداد الباحـث بنـاءا علـى البيانـات المتـوفرة مـن هيئـة تنميـة صـناعة تكنولوجيـا المعلومـات وشـركة إدارة :  المصدر
 م.2020الذكية، 
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( الجدول  البحث(  1ويوضح  مجتمع  مفردات  على  العينة  من توزيع  يتضح  حيث   ،
( بتوزيع  قام  الباحث  أن  )376الجدول  إسترداد  تم  وقد  إستقصاء،  قائمة  إستمارة 344(   )

لا تصلح للتحليل الإحصائي،   ( قائمة إستقصاء32بنسبة، وبعد مراجعة القوائم تم إستبعاد )
( للتحليل  والصالحة  المستوفاة،  القوائم  عدد  بلغ  بنسبة  314وبذلك  إستقصاء،  قائمة   )

%( 91.3( من العينة المخططة، وبنسبة قوائم صحيحة قابلة للتحليل وصلت إلى )83.5%)
 من عدد القوائم الواردة.

 

 متغيرات البحث وطرق قياسها: .2
 النحو التالي: وذلك علىتصر لهذه المقاييس، ( بيان مخ2يوضح الجدول )

   (2) جدول
 ملخص مقاييس البحث 

 الأبعاد دراسات مصدر المقياس المقياس
عدد 
 البنود 

 الترتيب

بقائمة 
 الإستقصاء

 الرمز 

القيادة 
الأخلاقية  

(EL ) 

(Brown et al., 2005; 

Resick,2005; Hoogh & 

Hartog, 2008; Mihelic,et 

al.,2010)  

 IN 4ـ1 4 النزاهة 

 RC 8ـ5 4 وضوح الدور

 PS 14ـ9 6 الشراكة في القوة 

الرسوخ  
  الوظيفي
(JE) 

 (Mitchell et al.,2001;Yao X, 

et al.,2004; Holtom, et 

al.,2006; Mallol et al.,2007; 

Cho & Son,2012; 

Andresen,2015; Khan,et 

al.,2018)  

 FI 17ـ15 3 الموائمة 

 LI 20ـ18 3 الروابط

 لتضحيةا
 SA 23ـ21 3

سلوك العمل 
 الإنحرافي

(CWBs) 

(Gruys,2003; Rotundo & 

Spector,2010; Robinson & 

Bennett,2013) 

 OL 33ـ24 10 إنحرافات تنظيمية

 IL 43ـ34 10 إنحرافات شخصية

 : إعداد الباحث، بالإعتماد على الدراسات السابقة، وقائمة الإستبيان.المصدر   
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 ي الصلاحية والإعتمادية والثبات: الصدق البنائ إختبار .3
ــائ ختبــارلإ  يفقــد تــم بإســتخدام التحليــل العــامل Construct Validity يالصــدق البن
التطـابق بـين مصـفوفة التغـاير للمتغيـرات  وفـي ضـوء إفتـراضمقيـاس.  لكل    (1)(CFA)  التوكيدى

الداخلة في التحليل والمصفوفة المفترضة من قبل النموذج تنتج عـدة مؤشـرات تحكـم علـى جـودة 
 ينموضحة بالجـدول يهذه المطابقة تحدد مدى قبول أو رفض النموذج المفترض للبيانات، كما ه

 :يينالتال (4و) (3)
 (3جدول )
 لمطابقة وحدود قبولها أهم المؤشرات لحسن جودة ا

 المصدر  )قاعدة المطابقة( حدود القبول  ات المؤشر  م

1 
 النسبة الإحتمالية )درجات الحرية(

 (CMIN/DF) 

 ( أقل من  المفترض، كما  5إذا كانت  الإنموذج  يٌقبل   )
 (2تعني مطابقة تامة للإنموذج إذا كانت أقل من ) 

Bentler, P.M. & 

Bonett, D.G. (1980) 

2 
 حسن المطابقة مؤشر  

Goodness of Fit Index 

(GFI) 

( أو أكثر فإن ذلك يعني دلالة  0.90) إذا كان مساوِ لـ  
 على حُسن جودة الأنموذج.

Bollen, K.A. (1986a) 

James L. Arbuckle 

(2007) 

 ي مؤشر المطابقة المعيار  3
Normed Fit Index (NFI) 

الأنموذج جودة  حُسن  على  بلوغه    يدل  (  0.90) عند 
 أو أكثر.

Byrne, B. M. (1994) 

Schumacker & Lomax, 

(2004) 

4 
 صحح المطابقة المحسن مؤشر  

Adiustet Goodness of  Fit 

Index (AGFI) 

( يعني ذلك مطابقة مقبولة،  0.85) إذا كان أكبر من  
( أو أكثر فإن ذلك يعني 0.90) مساوِ لـ  أما إذا كان  
 مطابقة جيدة.دلالة على  

Byrne, B. M. (1994) 

5 
 جودة المطابقة الإقتصاديمؤشر  

Parsimony Goodness of  Fit 

Index (PGFI) 

الأنموذج جودة  حُسن  على  بلوغه    يدل  (  0.60) عند 
 أو أكثر.

Mulaik, S. A. & et al., 

(1989) 

 المطابقة النسبي مؤشر   6
Relative Fit Index (RFI) 

حُسن   على  الأنموذجيدل  للبيانات    جودة  ومطابقته 
 ( أو أكثر.0.90) عند بلوغه  

Bollen's, K. A. (1989) 

7 
 يجذر متوسط مربعات الخطأ التقريب

Root mean square error of 

approximation (RMSEA)   

عند  يشير هذا المؤشر إلى المطابقة الجيدة للأنموذج  
 ( أو أقل.0.80) بلوغه 

Hoyle, R.H.,(1995) & 

James L.A,(2007)  

 

 والمراجع المذكورة. Amos20 , Lisrel 8.80إعداد الباحث بناءا على تعليمات برنامج : المصدر

 

 

 ـــــــــــــــ
   .العاملين بالشركات موضع الدراسة من  (مفردة 30من خلال عينة ميسرة ) (1)
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 (4جدول )
 بالتحليل العاملي التوكيدي لمتغيرات البحثمؤشرات جودة المطابقة الخاصة 

 
 النتيجة القيمة ات المؤشر  م

1 (CMIN/DF) 2.48 مطابقة 

2 (GFI) 0.96 مطابقة 

3 (NFI) 0.96 مطابقة 

4 (AGFI) 0.86 مطابقة 

5 (PGFI) 0.96 مطابقة 

6 (RFI) 0.96 مطابقة 

7 (RMSEA) 0.04 مطابقة 

 . إعداد الباحث: المصدر      
 

ستقصــاء المسـتخدمة فـي البحــث عتمـاد علـى قائمـة الاولتحديـد درجـة صـلاحية ومــدى الا
لقياس مدى إستجابات مفردات العينة بشركات تكنولوجيا المعلومـات والإتصـالات بالقريـة الذكيـة، 
قام الباحث بمراجعة قائمة الإستقصاء مع بعض الأكاديميين في مجال إدارة الأعمـال، وفـي ضـوء 

ة صـياغة بعـض العبـارات، وبإسـتخدام معمـل الإتسـاق الـداخلي، وذلـك لقيـاس درجـة ذلك تـم إعـاد
مصــداقية النتــائج المحققــة لكــل عبــارة مــن عبــارات قائمــة الإستقصــاء، باســتخدام معامــل ألفــا 

بهــدف قيــاس معامــل الثبــات، والــذي يعبــر عــن درجــة  Coronbach’s Alpha (a)كرونبــاخ 
 يرات الخاصة بأبعاد البحث.الإعتمادية، وذلك على مستوى المتغ

 
وفيما يلـي عـرض لنتـائج التحليـل الإحصـائي الخاصـة بحسـاب كـل درجـة مـن المصـداقية 

 كالآتي: (5)ومعامل الثبات لأبعاد ومتغيرات البحث، كما يوضحها الجدول 
 

 

 

 

 



 2023 أكتوبر –  الرابعالعدد  –( 24المجلد ) –المالية والتجاریة  البحوثمجلة 

343 
 

 (5) جدول

 درجة مصداقية النتائج المحققة لمتغيرات البحث 
 الداخلي ومعامل الثبات ألفا كرونباخ  بإستخدام معامل الإتساق

 أبعاد البحث  المقياس  م
معامل الإتساق  

 الداخلي 
 (a)معامل الثبات 

 )ألفا كرونباخ(

1 
القيادة الأخلاقية  

(EL ) 

 0.826 **0.905 النزاهة 

 0.855 **0.924 وضوح الدور  2

 0.801 **0.898 الشراكة في القوة  3

 0.908** 0.848 (EL)إجمالي بُعد القيادة الأخلاقية 

1 
 الرسوخ الوظيفي 

(JE) 

 0.801 **0.908 الموائمة 

 0.789 **0.889 الروابط  2

 0.808 **0.916 لتضحية ا 3

 0.904** 0.822 (JE) إجمالي بُعد الرسوخ الوظيفي

سلوك العمل   1
 الإنحرافي 

(CWB) 

 0.796 **0.889 إنحرافات تنظيمية 

 0.810 **0.908 إنحرافات شخصية  2

 0.901** 0.814 (CWB)إجمالي بُعد سلوك العمل الإنحرافي  

 إجمالي أبعاد القيادة الأخلاقية على سلوك العمل الإنحرافي 
 من خلال الرسوخ الوظيفي 

0.918** 0.812 

Interconsistancy    Coronbach’s Alpha: إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لمعاملي المصدر

& 

 
 ( يتضح ما يلي:5ومن الجدول )

، (JE) ، والرســـوخ الـــوظيفي(EL)أ ـ صـــلاحية جميـــع العبـــارات لكـــل مـــن القيـــادة الأخلاقيـــة 
، حيــث جــاءت معــاملات الإتســاق الــداخلي معنويــة عنــد (CWB)وســلوك العمــل الإنحرافــي 

 (0.898، وقد تراوحت معـاملات الإرتبـاط لمكونـات القيـادة الأخلاقيـة بـين ) (0.01)مستوى 
(، في حين تراوحت معـاملات الإرتبـاط لمكونـات 0.908(، وبمتوسط إجمالي قدره )0.924و)

(، وأخيـراا فقـد 0.904قـدره )(، وبمتوسـط إجمـالي 0.916و) (0.908الرسـوخ الـوظيفي بـين )
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(، 0.908( و)0.889بـــين )ســـلوك العمـــل الإنحرافـــي  تراوحـــت معـــاملات الإرتبـــاط لمكونـــات
 (. 0.901وبمتوسط إجمالي قدره )

 

ب ـ أن معامل الإرتبـاط الإجمـالي للعلاقـة بـين القيـادة الأخلاقيـة علـى سـلوك العمـل الإنحرافـي 
(، الأمــر الــذي يعكــس قــوة قــيم 0.918بلــغ )مــن خــلال تــوافر تطبيــق الرســوخ الــوظيفي قــد 

العلاقة بين المعاملات ومدى إقترابهـا مـن الواحـد الصـحيح، ممـا يؤكـد إنعكـاس العلاقـة بـين 
المكونات المختلفة بإستمارة الإستقصاء الخاصة بالبحث، ومدى تمثيلها لأبعاد البحـث، ممـا 

الأمـر الـذي يبـين صـدق إدارة يدل على أن جميع العبارات صادقة ومرتبطة مـع أداة البحـث، 
 البحث المستخدمة، وصلاحيتها للتطبيق العملي.

 
( لقيـــاس ثبـــات Coronbach’s Alphaج ـ تـــم إســـتخدام معامـــل الثبـــات ألفـــا كرونبـــاخ )

المحتوى لمتغيرات البحث، وقد تراوحت قيم معاملات الثبات لمكونـات القيـادة الأخلاقيـة بـين 
(، فــي حــين تراوحــت قــيم معــاملات 0.848وبمتوســط إجمــالي قــدره )(، 0.855و) (0.801)

ــين ) ــات الرســـوخ الـــوظيفي بـ ــات لمكونـ ــدره 0.808و) (0.789الثبـ ــالي قـ (، وبمتوســـط إجمـ
(0.822.) 

 
 (0.796بــين )ســلوك العمــل الإنحرافــي  د ـ تراوحــت قــيم معــاملات الثبــات لمكونــات لمكونــات

بـــذلك يتضــح أن جميـــع معـــاملات الثبـــات (. و 0.814(، وبمتوســط إجمـــالي قـــدره )0.810و)
( وهــي القيمــة الــدنيا )الأقــل( لمعامــل ألفــا كرونبــاخ، المســموح 0.7لأبعــاد البحــث أكبــر مــن )

بهــا، حيــث لا يجــب أن تقــل عــن ذلــك، ممــا يعنــي القــدرة علــى الإعتمــاد علــى أداة الدراســة 
 (. Jain & Angural,2017المستخدمة )

 
ويتضــح ممــا ســبق قبــول جميــع عبــارات قائمــة الإستقصــاء المســتخدمة دون حــذف أي 

ــين  ــة ب ــرات البحــث الخاصــة بالعلاق ــاس متغي ــارة لقي ــة عب ــادة الأخلاقي ، وســلوك العمــل (EL)القي
ــوظيفي (CWB)الإنحرافــي  ــق الرســوخ ال ــا المعلومــات  (JE) مــن خــلال تطبي بشــركات تكنولوجي
 بالقرية الذكية في مصر، تمهيداا لإختبار فروض البحث. والإتصالات
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 : نتائج البحـث  -ثامناا 
 الإحصاءات الوصفية وتحليل التباين: .1

لتحديد المتوسط العام  (IBM SPSS Statistics V.20)تم إستخدام الحزمة البرمجية 
فـي  القيـادة الأخلاقيـة أبعـادلمعرفـة مـدى تـوافر لمتغيرات البحــث، والإنحـراف المعيـاري للتقـدير. و 

على بنود مقياس القيادة الأخلاقيـة،   ،جاباتهمم حساب المتوسط العام لإث  الشركات محل الدراسة،
( 5ـ1الخماســي، حيــث تتكــون دلالات القيــاس مــن )مــن واقــع القيــاس بإســتخدام مقيــاس ليكــرت 

( حتـى 2.50لـى درجـة مـنخفض، ومـن )( ع2.49( حتـى )1.00درجات، وتشير متوسطاتها بين )
 ( فأكثر على درجة مرتفع. 3.50( على درجة متوسط، ومن )3.49)

( المتوســط العــام، والإنحــراف المعيــاري لمــدى تــوافر أبعــاد القيــادة 6ويوضــح الجــدول )
 كما يلي: في مصر شركات تكنولوجيا المعلومات والإتصالات بالقرية الذكيةفي  (EL)الأخلاقية 

 (6جدول )
 المتوسط العام والإنحراف المعياري لأبعاد القيادة الأخلاقية

  القيادة الأخلاقيةمكونات  م
(EL) 

 العينة 
   المتوسط

 الحسابي

   الإنحراف

 المعياري 
 المستوى* 

 متوسط 0.981 3.28 314 النزاهة 1

 314 وضوح الدور 2
 مرتفع  1.008 3.89

 314 الشراكة في القوة  3
 متوسط 0.877 3.04

 متوسط 0.956 3.42 إجمالي متغير القيادة الأخلاقية ككل 
 في ضوء نتائج الدراسة الميدانية.الباحث  إعداد المصدر:

 

أن مفردات عينة البحث وفقاا لإجمـالي بُعـد القيـادة الأخلاقيـة   ،يتضح من الجدول السابق
أشارت إلى الإتجاه الإيجابي )المتوسط(، حيث تقاربت معظـم المتوسـطات الحسـابية بـين متغيـرات 

( بمسـتوى إجمـالي )متوسـط( مقـداره ELالبعد، وقد جاء متوسط إجمـالي بُعـد القيـادة الأخلاقيـة )
وتراوحــت مقــدار المتوســطات لمكونــات بُعــد القيــادة ، (0.956)وإنحــراف معيــاري مقــداره ، (3.42)

ــة بــين  ــى  (3.04)الأخلاقي ــاري  (3.89)إل ــإنحراف معي ــرت الخماســي، وب ــاس ليك ــى مقي درجــة عل
  . (1.008)و (0.877)مقداره 
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ــب " ــدوروجــاء ترتي ــة الأ وضــوح ال ــدره " بالمرتب ــع( نســبياا ق ــى، وبمتوســط حســابي )مرتف ول
(، مما يعني مـن وجهـة نظـر العينـة أن شـركات تكنولوجيـا المعلومـات والإتصـالات بالقريـة 3.89)

بتوضـيح المسـئوليات والتوقعـات المطلوبـة لديها بدرجة مرتفعة قيـادة تقـوم   الذكية موضع الدراسة
ــد الأد ــاهم تحديـ ــا يُسـ ــكل واضـــح، كمـ ــا بشـ ــنهم لتحقيقهـ ــاملين مـ ــزام العـ ــح فـــي إلتـ وار بشـــكل واضـ

بواجبـاتهم، وأن القيــادة لـديهم تقــوم بشــرح وتحديـد الوصــف الــوظيفي المتعلـق بالمهــام والواجبــات 
المنوط منهم تحقيقها، وكذلك تدعم القيادة تطبيق القواعـد والإجـراءات التـي تكفـل إنضـباط العمـل 

هــة" فــي الترتيــب الثــاني، وبمتوســط حســابي وإلتــزام العــاملين بــأدوراهم. فــي حــين جــاء بُعــد "النزا
ــدره  ــة(3.28))متوســط( نســبياا ق ــي مــن وجهــة نظــر العين ــديها بدرجــة  ، ممــا يعن أن الشــركات ل

متوسـطة قيـادة تعامــل المرؤوسـين بعدالــة وإنصـاف، وعــدم تمييـز، كمــا أنهـا تحــافظ علـى الوعــود 
غيــر الأخلاقيــة فــي العمــل، كمــا والوفــاء بإلتزاماتهــا وتعهــداتها، وتعمــل علــى مكافحــة الســلوكيات 

الشــراكة فــي  تمتلــك الشــفافية والصــراحة فــي تعاملتهــا مــع المرؤوســين. وأخيــراا، فقــد حصــل بُعــد "
(، مما يعني من وجهـة 3.04القوة" على المرتبة الثالثة، وبمتوسط حسابي )متوسط( نسبياا قدره )

أن الشــركات لــديها بدرجــة متوســطة قيــادة تســتمع لأفكــار المرؤوســين وآرائهــم عنــد  نظــر العينــة
مناقشــة القــرارات، وتحــرص علــى مشــاركتهم فــي صــناعة القــرارات، كمــا تســمح بتبــادل المعلومــات 
والأفكار التي تدعم وتساهم في تحقيق رؤية وأهـداف الشـركة، وتسـمح للمرؤوسـين بمسـاحة مـن 

لآخـرين، وتعمـل علـى إعطـاء بعـض الصـلاحيات لإتخـاذ القـرارات، كمـا الحرية عند التفاوض مـع ا
 تعمل على مساعدة وتمكين المرؤوسين بالأدوات والإمكانيات اللازمة لتنفيذ المهام المتعلقة بهم.

ــاد 7ويوضــح الجــدول ) ــوافر أبع ــاري لمــدى ت ــام، والإنحــراف المعي الرســوخ ( المتوســط الع
 كما يلي: المعلومات والإتصالات بالقرية الذكية في مصرشركات تكنولوجيا في  (JEالوظيفي )

 

 (7جدول )  
 (JEالرسوخ الوظيفي )المتوسط العام والإنحراف المعياري لأبعاد 

 العينة  (JE) مكونات الرسوخ الوظيفي  م
   المتوسط

 الحسابي 
   الإنحراف

 المعياري 
 المستوى* 

 متوسط 0.881 2.66 314 الموائمة  1

 متوسط 0.789 2.54 314 الروابط  2

 متوسط 0.983 2.88 314 التضحية  3

 متوسط 0.962 2.69 ككل الرسوخ الوظيفي إجمالي متغير 

 في ضوء نتائج الدراسة الميدانية. الباحث  إعداد المصدر:  
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 الـوظيفي أن مفردات عينة البحث وفقـاا لإجمـالي بُعـد الرسـوخ، يتضح من الجدول السابق
الإتجاه الإيجابي )المتوسط(، حيث تقاربت معظـم المتوسـطات الحسـابية بـين متغيـرات أشارت إلى  

( بمسـتوى إجمـالي )متوسـط( مقـداره JEالـوظيفي )  البعد، وقد جـاء متوسـط إجمـالي بُعـد الرسـوخ
 وتراوحـت مقـدار المتوسـطات لمكونـات بُعـد الرســوخ، (0.962)وإنحـراف معيـاري مقـداره ، (2.69)
درجة على مقياس ليكرت الخماسي، وبإنحراف معياري مقـداره  (2.88)إلى  (2.54)بين    الوظيفي

" بالمرتبة الأولـى، وبمتوسـط حسـابي )متوسـط( التضحيةجاء ترتيب "قد  و .  (0.983)و    (0.789)
(، ممــا يعنــي مــن وجهــة نظــر العينــة أن لــدى العــاملين بشــركات تكنولوجيــا 2.88نســبياا قــدره )

القريــة الذكيــة موضــع الدراســة درجــة متوســطة مــن كــونهم أعضــاء فــي المعلومــات والإتصــالات ب
مجموعات فعالة، وأنهم يتعاونون بشكل فعال مع زملائهم في العمل، كما يتفاعلون بشكل إيجابي 
مــع زملائهــم فــي العمــل. فــي حــين جــاء بُعــد "الموائمــة" فــي المرتبــة الثانيــة، وبمتوســط حســابي 

يعنــي مــن وجهــة نظــر العينــة أن لــدى العــاملين بشــركات  ، ممــا(2.66))متوســط( نســبياا قــدره 
تكنولوجيــا المعلومــات والإتصــالات بالقريــة الذكيــة موضــع الدراســة درجــة متوســطة مــن إســتخدام 
مهـــاراتهم فـــي وظـــائفهم بشـــكل جيـــد، وأنهـــم يشـــعرون بتوافـــق مـــع العـــاملين، كمـــا أن الشـــركات 

 تساعدهم على تحقيق أهدافي الشخصية. 
الــروابط" علــى المرتبــة الثالثــة والأخيــرة، وبمتوســط حســابي )متوســط(  حصــل بُعــد "وأخيــراا 

أن الشركات لديها بدرجة متوسطة مـن مـنح  (، مما يعني من وجهة نظر العينة2.54نسبياا قدره )
العاملين حرية التصـرف، واعتقـاد العـاملين بـأن فـرص اسـتمراريتهم فـي العمـل بالشـركات مواتيـة، 

 كون بدرجة متوسطة في حال ترك الوظيفية.وأن الخسارة ست
( المتوسط العام، والإنحراف المعياري لمدى تـوافر أبعـاد سـلوك العمـل 8ويوضح الجدول )

 كما يلي: شركات تكنولوجيا المعلومات والإتصالات بالقرية الذكية في مصرفي الإنحرافي 
 (8جدول )

 المعياري لأبعاد سلوك العمل الإنحرافي المتوسط العام والإنحراف
 العينة  (CWB)مكونات سلوك العمل الإنحرافي  م

 المتوسط 
 الحسابي 

 الإنحراف 
 المعياري 

 المستوى* 

 متوسط 0.756 2.98 314 تنظيمية  إنحرافات 1

 متوسط 0.698 3.22 314 شخصية  إنحرافات 2

 متوسط 0.719 3.18 ككل (CWB) إجمالي متغير سلوك العمل الإنحرافي 

 في ضوء نتائج الدراسة الميدانية. الباحث  إعداد المصدر:
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سـلوك العمـل أن مفـردات عينـة البحـث وفقـاا لإجمـالي متغيـر  ،  يتضح من الجدول السـابق
الإيجابي )المتوسط(، حيث تقاربت معظم المتوسطات الحسابية بـين  أشارت إلى الإتجاه  الإنحرافي

( بمســتوى إجمــالي CWB) ســلوك العمــل الإنحرافــيمتغيــرات البعــد، وقــد جــاء متوســط إجمــالي 
وتراوحــــت مقـــدار المتوســــطات  (0.719)وإنحـــراف معيــــاري مقـــداره ، (3.18))متوســـط( مقــــداره 

درجـــة علـــى مقيـــاس ليكـــرت  (3.22)إلـــى  (2.98)بـــين  ســـلوك العمـــل الإنحرافـــيلمكونـــات بُعـــد 
 . (0.698)و  (0.756)الخماسي، وبإنحراف معياري مقدارة 

 
هذا، وقد جاء ترتيب "الإنحرافات التنظيمية" بالمرتبة الأولى، وبمتوسط حسابي )متوسـط( 

(، مما يعني من وجهة نظر العينة أن لدى العاملين بالشـركات موضـع الدراسـة 2.98نسبياا قدره )
درجــة متوســطة مــن تعمــد تخريــب المعــدات والآلات، وكــذلك بعــض التصــرفات التــي تتســبب فــي 
الإضرار بمعدات الشركة، وهناك بعض العاملين بالشركة يتلاعبون بساعات العمـل بخـروجهم مـن 

ة العمـل بالشـركة، كمـا لا يعبـئ بعـض العـاملين بالشـركة فـي إهـدار العمل مبكراا مما يضر بإنتاجي
موارد الشركة، وسرقة بعض مواردها، كما يقضي بعض من العاملين إسـتراحات مفرطـة أكثـر ممـا 
هو مسموح به في العمل، كما يتواجد بعض العاملين بالشركة الذين لا يتورعون عن قبول رشوة، 

بالشركة تعمداا في تنفيذ مهامهم، ممـا  يضـر بإنتاجيـة العمـل، ويتباطئ بعض العاملين في العمل  
وهناك بعض من العاملين يحاولون مغادرة العمل مبكراا قبل الوقت المحدد للإنصـراف، كمـا تتواجـد 
بنســبة متوســطة وجــود مظــاهرات فئويــة تــؤدي بالضــرر علــى إنتاجيــة العمــل. فــي حــين جــاء بُعــد 

، ممـا (3.22)ة الثانية، وبمتوسط حسابي )متوسـط( نسـبياا قـدره "الإنحرافات التنظيمية" في المرتب
يعني من وجهة نظر العينة أن لـدى العـاملين بشـركات تكنولوجيـا المعلومـات والإتصـالات بالقريـة 

الإساءات اللفظية والحديث بطريقـة غيـر لائقـة، الذكية موضع الدراسة درجة متوسطة من شكوى  
شأن سـرقة بعـض الـزملاء داخـل العمـل، كمـا لا يهـتم بعـض ووجود بعض المشادات التي حدثت ب

العاملين بتعريض زملائهم للخطر داخل الشركة، وهناك زيـادة فـي المنافسـة غيـر المشـروعة بـين 
الزملاء، وتزداد ثرثرة الزملاء مع بعضهم ومع رؤسائهم داخل الشركة، ويوجد بعض مـن التحـرش 

لعمـل علـى مـرأى ومسـمع مـن الجميـع، وهنـاك بعـض اللفظي والجنسي والتهديدات لـزملائهم فـي ا
من العاملين يوجهـون اللـوم والعتـاب إلـى الـزملاء، وبعـض الـزملاء يتجاهـل زملائهـم ممـا يتسـبب 
لكثير من الزملاء بالشعور بالغضب والإستياء، كما يوجد بعض المدراء يقللون مـن شـأن الـبعض 

وعـدم الرببـة فـي العمـل، وتحقيـق الأهـداف من الزملاء بالعمـل، ممـا يشـعرهم بالضـيق والإحبـاط، 
 المطلوبة.
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 نتائج إختبار الفروض:  -2
لإختبــار العلاقــات والتــأثيرات المباشــرة وغيــر المباشــرة بــين متغيــرات نمــوذج البحـــث، تــم 

ــلوب ) ــى أسـ ــاد علـ ــاراا Analysis of Moment Structuresالإعتمـ ــروف إختصـ ( والمعـ
(AMOS)  ،( 24الإصدار  ،) حيث يعتبر هذا الأسلوب من أفضل من أسـاليب الإرتبـاط والإنحـدار

 ;Arbuckle,2006المتعـــدد عنـــد إختبـــار الفـــروض المرتبطـــة بظـــاهرة متعـــددة المتغيـــرات 

Byrne,2010)  أسـلوب نمذجـة المعادلـه الهيةليـةبستخدم في تحليل الدراسة الميدانيـة  تُ . والتي 
(Structural Equation Modeling) (SEM) وبالتحديــد تحليــل المســار  اا،لأکثــر تطــور ا

مـــنهم، حيـــث تعتبـــر نمذجـــة المعادلـــة  ىستقصـــلمتغيـــرات الدراســـة المشـــاهدة لنتـــائج إجابـــات المُ 
 ،تقنيــة إحصــائية متقدمــة لبنــاء وإختبــار النمــاذج الإحصــائية لتحليــل البيانــات (SEM) الهيةليــة
مل جوانـب تحليـل العوامـل المؤ ـدة مـا توـون نمـاذج سـببية. فهـي تقنيـة متقدمـة تشـ  اا بـوالتي غال

عـد متداداا للنموذج الخطي العام الـذي يُ إعد نموذج المعادلات البنائية نحدار، ويُ وتحليل المسار والإ 
نحـدار المتعـدد جــزءاا منـه، وبمعنـى أوســع تُمثـل نمــاذج المعادلـة البنائيـة ترجمــات لسلسـلة مــن الإ 

 .ن المتغيراتعلاقات السبب والنتيجة المفترضة بين مجموعة م

( قيم معلمات مسـارات العلاقـات التأثيريـة بـين متغيـرات نمـوذج البحــث، 2)الشكلويوضح  
كمــا توضــح مؤشــرات جــودة مطابقــة النمــوذج أن النمــوذج الــذي تــم تحليليــه ذو كفــاءة عاليــة فــي 

 تفسير هذه العلاقات.

 
 (2شكل )

 (AMOS)تقدير العلاقات بين متغيرات نموذج الدراسـة بإستخدام برنامج 
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وتوضح الجداول التاليـة معلمـات مسـار العلاقـات التأثيريـة بـين متغيـرات نمـوذج البحــث، 
 الكلية والمباشرة وغير المباشرة بين متغيرات النموذج. وكذلك التأثيرات

 

 (9جدول )
 معلمة مسارات ومعنوية التأثيرات بين متغيرات نموذج البحـث وقيمة )ت( والخطأ المعياري لها 

 ات مسار العلاقـ
معلمة 
 المسار 

Estimate 

الخطأ  
 المعياري 

SE 

 قيمة
(T) 

مستوى 
 المعنوي 

(P) 

 0.000 16.012- 0.046 0.724 - سلوك العمل الإنحرافي  ---> الأخلاقية القيادة 

 0.000 11.625 0.029 0.771 الرسوخ الوظيفي  ---> القيادة الأخلاقية 

 0.000 10.038- 0.031 0.743 - سلوك العمل الإنحرافي  ---> الرسوخ الوظيفي 

 0.000 16.202 0.040 0.730 النزاهة  ---> القيادة الأخلاقية 

 0.000 23.407 0.016 0.822 وضوح الدور  ---> القيادة الأخلاقية 

 0.000 19.410 0.027 0.717 الشراكة في القوة  ---> القيادة الأخلاقية 

 0.000 17.682 0.041 0.793 الموائمة  ---> الرسوخ الوظيفي 

 0.000 12.426 0.034 0.775 الروابط  ---> الرسوخ الوظيفي 

 0.000 13.425 0.048 0.844 التضحية  ---> الوظيفي الرسوخ 

 0.000 26.052 0.029 0.746 إنحرافات تنظيمية  ---> العمل الإنحرافي  سلوك

 0.000 18.263 0.014 0.793 إنحرافات شخصية  ---> سلوك العمل الإنحرافي 

 في ضوء نتائج الدراسة الميدانية.الباحث  إعداد المصدر:
 
 ( 10جدول )

 التأثيرات المعيارية المباشرة بين متغيرات نموذج الدراسـة 
 مصدر التأثير           

 إتجاه التأثير

 سلوك العمل الإنحرافي  الرسوخ الوظيفي  القيادة الأخلاقية 

 0.000 0.000 0.771 الرسوخ الوظيفي 

 0.000 0.743 - 0.724 - سلوك العمل الإنحرافي 

  في ضوء نتائج الدراسة الميدانية.الباحث  إعداد المصدر:
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 ( 11جدول )
 التأثيرات المعيارية غير المباشرة بين متغيرات نموذج الدراسـة 

 مصدر التأثير               

 إتجاه التأثير 

 سلوك العمل الإنحرافي الرسوخ الوظيفي القيادة الأخلاقية

 0.000 0.000 0.000 الرسوخ الوظيفي

 0.000 0.000 0.157 - سلوك العمل الإنحرافي

 في ضوء نتائج الدراسة الميدانية.الباحث  إعداد المصدر:
 

 ( 12جدول )
 العلاقات المعيارية الكلية المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات نموذج الدراسـة 

 مصدر التأثير 

 إتجاه التأثير 
 سلوك العمل الإنحرافي الرسوخ الوظيفي القيادة الأخلاقية

 0.000 0.000 0.894 الرسوخ الوظيفي

 0.000 0.723 - 0.881 - سلوك العمل الإنحرافي

 0.000 0.000 0.812 النزاهة 

 0.000 0.000 0.816 وضوح الدور

 0.000 0.000 0.742 الشراكة في القوة 

 0.000 0.826 0.726 الموائمة 

 0.000 0.725 0.659 الروابط

 0.000 0.821 0.627 التضحية

 0.799 0.618 - 0.668 - إنحرافات تنظيمية

 0.730 0.664 - 0.641 - إنحرافات شخصية

 في ضوء نتائج الدراسـة الميدانية.الباحث  إعداد المصدر:
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وفي ضوء النتائج السابقة يمكـن مناقشـة العلاقـات بـين متغيـرات نمـوذج البحــث، لإثبـات 
 فروض البحـث، وذلك على النحو التالي:صحة أو خطأ 

 العلاقة المباشرة للقيادة الأخلاقية على سلوك العمل الإنحرافي: -أ

  (:H1)نتائج إختبار الفرض الأول  
علاقة  " بين  توجد  إحصائيـة  دلالة  ذات  معنوية  عكسية  )إرتباط  الأخلاقية    ( ELالقيادة 

الإنحرافي  العمل  وسلوك  القوة(،  في  الشراكة  ـ  الدور  وضوح  ـ  )النزاهة  مجتمعة  بأبعادها 
(CWB  بأبعاده مجتمعة ـ إنحرافات شخصية)(  تنظيمية  العاملين بشركات   (إنحرافات  لدى 

 تكنولوجيا المعلومات والإتصالات بالقرية الذكية محل الدراسة". 
 

( إلـى وجـود 9رقـم )جـدول بالدول مسـار العلاقـات ( وبجـ2تشير البيانات الواردة بالشـكل )
على أبعاد سلوك العمل الإنحرافي لدى مفردات عينة البحـث، حيـث  للقيادة الأخلاقيةتأثير مباشر 

معنـوي؛ حيـث تحققـت قـيم إختبـار  عكسـي( وهو تأثير 0.724-بلغت قيمة معلمة مسار العلاقـة )
(t=-16.012 لمعلمة المسار عند درجة ثقة )95( %0.05 ≥ αوهـذا يعنـ ،)أنـه كلمـا إرتفعـت  ي

مسـتوى "سـلوك  قـلر درجـة واحـدة إنحـراف معيـاري، كلمـا اقيمة المتغيـر "القيـادة الأخلاقيـة" بمقـد
معنوية حيث  عكسية ( درجة إنحراف معياري، وهي علاقـة تأثير0.724-العمل الإنحرافي" بمقدار)

%(. ولكـن معامـل التـأثير هـذا هـو تـأثير 95% عنـد درجـة ثقـة 5لعلاقـة )أقـل مـن  كانت معنوية ا
متغيــرات وســيطة، كمــا يتضــح ذلــك مــن جــدول ة يــدور لأأي عتبــار مباشــر أي لا يأخــذ فــي الإ

علـى سـلوك العمـل  (، حيث أن معادلة تأثير القيادة الأخلاقيـة10بالجدول رقم )التأثيرات المباشرة 
 متغير "الرسوخ الوظيفي".الإنحرافي لم تتضمن 

 
( والــذي يوضــح مصـفوفة معــاملات الإرتبــاط 13كـذلك تشــير البيانـات الــواردة فــي جـدول )

 عكســيةأبعــاد ســلوك العمــل الإنحرافــي، إلــى وجــود علاقــات إرتبــاط و القيــادة الأخلاقيــة  أبعــادبــين 
معنوية بين جميع خصـائص القيادة الأخلاقية وجميع أبعاد سلوك العمل الإنحرافي، حيث تراوحـت 

 معنوية. عكسية( وجميعها معاملات إرتباط 0.668-( إلى )0.561-معاملات الإرتباط بين )
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 (13جدول )
 بين أبعاد القيادة الأخلاقية وأبعاد سلوك العمل الإنحرافي مصفوفة معاملات الإرتباط

 سلوك العمل الإنحرافي

 القيادة الأخلاقية
 إنحرافات شخصية إنحرافات تنظيمية

 0.622- 0.641- النزاهة 

 0.598- 0.668- وضوح الدور

 0.561- 0.627- الشراكة في القوة 

 بيانات الدراسة الميدانية.واقع تحليل   من الباحث إعداد المصدر:
 

وبُناءا على تلك النتـائج، يُمكـن القـول بوجـود تـأثير مباشـر عكسـي معنـوي لأبعـاد القيـادة 
ــى  ــة عل ــة ســلوك العمــل الإنحرافــي الأخلاقي ــا المعلومــات والإتصــالات بالقري ــي شــركات تكنولوجي ف

 . ، وهو ما يثبت صحة الفرض الأول بالبحـثالذكية

 
 على الرسوخ الوظيفي:خصـائص القيادة الأخلاقية  علاقة -ب

  (:H2)نتائج إختبار الفرض الثاني  
علاقة بين    توجد  إحصائيـة  دلالة  ذات  معنوية   طردية  الأخلاقية  إرتباط   بأبعادها القيادة 

و  القوة(،  في  الشراكة  ـ  الدور  ـ وضوح  )النزاهة  الوظيفيمجتمعة  مجتمعة    الرسوخ  بأبعاده 
التضحية) ـ  الروابط  ـ  والإتصالات   (الموائمة  المعلومات  تكنولوجيا  بشركات  العاملين  لدى 

 بالقرية الذكية محل الدراسة.

( إلـى وجـود تـأثير 12( و)9)  أرقـام  ( وبالجـداول2بالشكل )  ةالواردالسابقة  تشير البيانات  
وظيفي لـدى مفـردات عينـة البحــث، حيـث بلغـت القيادة الأخلاقية على أبعاد الرسوخ ال  لأبعاد  يكل

ـــة ) حيـــث تحققـــت قـــيم إختبـــار  ،معنـــوي  طـــردي( وهـــو تـــأثير 0.771قيمـــة معلمـــة مســـار العلاقـ
(t=11.625  لمعلمة المسـار عنـد درجـة ثقـة )إرتفعـت كلمـا أنـه يعنـي  وهـذا  ،(0.05  ≥% )م  95 

ر درجة واحدة إنحراف معياري، كلما إرتفع مستوى "الرسوخ اقيمة المتغير "القيادة الأخلاقية" بمقد
 طرديـة ( درجة إنحراف معياري، وهي علاقـة معنوية حيث كانت معنويـة0.771)  الوظيفي" بمقدار

 %(.95% عند درجة ثقة 5من  أقلالعلاقـة )
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للقيــادة معنـوي  طــردي( وجــود تـأثير 12كمـا يتضـح مــن جـدول التــأثيرات الكليـة، جـدول )
حيــث بلـغ معامــل التــأثير الكلـي لخصـــائص القيــادة  ،علــى كافـة أبعــاد الرســوخ الـوظيفيالأخلاقيـة 

 تـأثير معلمـة كانـت ، وأخيـراا (0.659" )الـروابط( وعلى بُعد "0.726" )الموائمةالأخلاقية على بُعد "
 (.0.627"التضحية" ) على بُعد القيادة الأخلاقية

(، والـــذي يوضـــح مصـــفوفة 14كـــذلك تشـــير البيانـــات الـــواردة فـــي الجـــدول التـــالي رقـــم )
معـاملات الإرتبـاط بـين خصــائص القيـادة الأخلاقيــة وأبعـاد الرسـوخ الـوظيفي، إلـى وجـود علاقــات 

ي، حيـث إرتباط طردية معنوية بين جميع خصـائص القيادة الأخلاقية وجميع أبعاد الرسوخ الوظيف
 ( وجميعها معاملات إرتباط طردية معنوية.0.678( إلى )0.519تراوحت معاملات الإرتباط بين )

 ( 14جدول )
 مصفوفة معاملات الإرتباط بين أبعاد القيادة الأخلاقية وأبعاد الرسوخ الوظيفي

 

 الوظيفي الرسوخ الوظيفي

 القيادة الأخلاقية  
 التضحية الروابط الموائمة 

 0.528 0.587 0.606 النزاهة 

 0.623 0.604 0.592 وضوح الدور

 0.519 0.525 0.678 الشراكة في القوة 

 واقع تحليل بيانات الدراسة الميدانية. من الباحث إعداد المصدر:
 %95* جميع معاملات الإرتباط معنوية عند درجة ثقة 

 

وبُنـاءا علـى تلــك النتـائج، يُمكـن القــول بوجـود تــأثير مباشـر طـردي معنــوي لأبعـاد القيــادة 
وهـو الأخلاقية على الرسوخ الوظيفي بشـركات تكنولوجيـا المعلومـات والإتصـالات بالقريـة الذكيـة،  

 . ما يثبت صحة الفرض الثاني بالبحـث

 
 : على سلوك العمل الإنحرافي الرسوخ الوظيفيأبعاد  علاقة -ج 

  (:H3)نتائج إختبار الفـرض الثالث 
علاقة   بين  توجد  إحصائية  دلالة  معنوية  عكسية  الوظيفيإرتباط  بأبعاده   (JE)  الرسوخ 

( بأبعاده مجتمعة CWBالموائمة ـ الروابط ـ التضحية( وسلوك العمل الإنحرافي ))مجتمعة  
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إنحرافات) ـ  تنظيمية  المعلومات   (شخصية  إنحرافات  تكنولوجيا  بشركات  العاملين  لدى 
 والإتصالات بالقرية الذكية محل الدراسة.

 يإلــى وجــود تــأثير كلــ (12( و)9( وبالجــداول )2بالشــكل ) ةتشــير البيانــات الــواردهــذا، و 
لدى مفردات عينة البحــث، حيـث بلغـت سـلوك العمل الإنحرافي على أبعاد لأبعاد الرسوخ الوظيفي 

-=tمعنوي؛ حيـث تحققـت قـيم إختبـار )  عكسي( وهو تأثير  0.743-ة معلمة مسار العلاقـة )ـقيم

(، وهذا يعني أنه كلمـا إرتفعـت قيمـة α ≤ 0.05% )95( لمعلمة المسار عند درجة ثقة 10.038
سـلوك العمـل مسـتوى "  قـلر درجـة واحـدة إنحـراف معيـاري، كلمـا  ا" بمقـدالرسوخ الوظيفيالمتغير "

معنويــة حيــث عكســية ( درجــة إنحــراف معيــاري، وهــي علاقـــة تــأثير 0.743-) " بمقــدارالإنحرافــي 
 %(. 95% عند درجة ثقة 5كانت معنوية العلاقـة )أقل من 

عكسـي للرسـوخ الـوظيفي ( وجود تأثير 12كما يتضح من جدول التأثيرات الكلية، جدول )
علـى بُعـد للرسوخ الوظيفي عامل التأثير الكلي ؛ حيث بلغ مسلوك العمل الإنحرافيعلى كافة أبعاد  

 .(0.664-" )الإنحرافات الشخصية( وعلى بُعد "0.618-" )الإنحرافات التنظيمية"

 ( والـذي يوضـح مصـفوفة معـاملات الإرتبـاط15كذلك تشير البيانات الواردة فـي الجـدول )
بــين أبعــاد الرســوخ الــوظيفي وأبعــاد ســلوك العمــل الإنحرافــي، إلــى وجــود علاقــات إرتبــاط عكســية 
معنويـة بــين جميــع أبعـاد الرســوخ الــوظيفي، وجميـع أبعـــاد ســـلوك العمـل الإنحرافــي حيــث تراوحــت 

 ( وجميعها معاملات إرتباط عكسية معنوية.0.544-( إلى )0.621-معاملات الإرتباط بين )
 (15جدول )

 مصفوفة معاملات الإرتباط بين أبعاد الرسوخ الوظيفي وأبعاد سلوك العمل الإنحرافي 
 

 سلوك العمل الإنحرافي 

 الرسوخ الوظيفي 
 إنحرافات شخصية  إنحرافات تنظيمية 

 0.573- 0.567- الموائمة 

 0.592- 0.544- الروابط

 0.621- 0.616- التضحية

 تحليل بيانات الدراسة الميدانية.واقع  من الباحث إعداد المصدر:
 %95* جميع معاملات الإرتباط معنوية عند درجة ثقة 
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النتائج، يمكـن القـول بوجـود تـأثير مباشـر عكسـي معنـوي لأبعـاد الرسـوخ  تلكوبُناءا على  
الوظيفي على سلوك العمل الإنحرافـي بشـركات تكنولوجيـا المعلومـات والإتصـالات بالقريـة الذكيـة، 

 وهو ما يثبت صحة الفرض الثالث بالبحـث.
 

الأخلاقية    علاقة -د القيادة  بين  العلاقة  في  وسيط  كمتغير  الوظيفي  العمل الرسوخ  وسلوك 
 : الإنحرافي

   (:H4) نتائج إختبار الفـرض الرابـع 

) يتوسط   الوظيفي  )بين    علاقةال(  JEالرسوخ  الأخلاقية  مجتمعة  ELالقيادة  بأبعادها   )
( الإنحرافي  العمل  مجتمعة  CWBوسلوك  بأبعاده  المعلومات   شركاتب(  تكنولوجيا 

 .والإتصالات بالقرية الذكية محل الدراسة
 

أن معامل التأثير الكلي   (12رقم ) جدولبالتوضح البيانات الواردة بجدول التأثيرات الكلية 
)  لأبعاد يبلغ  الإنحرافي  العمل  سلوك  على  الأخلاقية  جدول 0.881-القيادة  أن  حين  في   ،)
على سلوك العمل الإنحرافي  للقيادة الأخلاقية  رات المباشرة يوضح أن معامل التأثير المباشريالتأث

( القيادة  0.724-هو  لخصـائص  المباشر  والتأثير  الكلي  التأثير  بين  الفرق  فإن  ثم  ومن   ،)
تفاعل   نتيجة  المباشر  غير  التأثير  عبارة عن  هو  الإنحرافي  العمل  على سلوك   أبعاد الأخلاقية 

ير مباشر لهذا التفاعل على  غومن ثم وجود تأثير    ،ادة الأخلاقية مع أبعاد الرسوخ الوظيفيالقي
حيث    ،(11رقم )  جدولبالسلوك العمل الإنحرافي، وهذا ما يوضحه جدول التأثيرات غير المباشرة  

  القيادة الأخلاقية على سلوك العمل الإنحرافي هو   لأبعادن معامل التأثير غير المباشر  أيوضح  
الكلي  0.157-) فالتأثير  ذلك  وعلى  هو:ل(،  الإنحرافي  العمل  سلوك  على  الأخلاقية  -)  لقيادة 

مباشر =   (0.157-)تأثير مباشر +    (0.724 كل   (0.881-)  تأثير غير  يُمكن    .ي تأثير  ولذلك؛ 
أ الوظيفي  القول  الرسوخ  التأثير    "كمتغير وسيط"ن وجود متغير  إرتفاع  إلى    العكسي لأبعاد أدى 

(. وبُناءا على 0.881-)إلى    (0.724-)دة الأخلاقية على أبعاد سلوك العمل الإنحرافي من  القيا
تلك النتائج، يمكن القول بوجود تأثير عكسي معنوي غـير مباشر لأبعاد القيادة الأخلاقية على 

الإنحرافي   العمل  مفـردات سلوك  لـدى  وسـيط  كمتـغير  الوظيفي  الرسوخ  وجود  نتيجة  الأداء  في 
البحـث عين تكن   ـة  الذكية،  بشركات  بالقرية  والإتصالات  المعلومات  صحة  ولوجيا  يثبت  ما  وهو 

 الفرض الرابع بالبحـث.
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 مناقشة النتائج والتوصيات:  -تاسعاا 

 ملخص لأهم نتائج البحـث وتفسيرها:  -1
الرســوخ الــوظيفي قــدم البحــث إطــاراا مُقترحــاا لتفســير طبيعــة العلاقـــة الخاصــة بــدور 

(JE)  فــي العلاقـــة بــين كمتغيــر وســيط( القيــادة الأخلاقيــةEL وســلوك العمــل الإنحرافــي )
(CWB  في شركات ) في مصر، وقـد جـاءت تكنولوجيا المعلومات والإتصالات بالقرية الذكية

نتـــائج البحـــث متفقــة مــع نتــائج العديــد مــن الدراســـات الســابقة، علــى المســتوى الكلــي، وتــم 
التوصل إلى عدة نتائج في هذا البحـث، وتفسيرها من وجهة نظر الباحـث فـي ضـوء معطيـات 

 الدراسة الميدانية، يتمثل أبرزها فيما يلي: 

وسـطات الحسـابية أن مسـتوى أبعـاد القيـادة الأخلاقيـة أ ـ   توصلت نتائـج البحث من خلال المت
(EL  ككل فـي شـركات ) فـي مصـر موضـع تكنولوجيـا المعلومـات والإتصـالات بالقريـة الذكيـة

وتراوحت مقدار (، 3.42الدراسة جاءت بمستوى )متوسط( للمتغير ككل نسبياا بمتوسط قدره )
درجــة علــى مقيــاس  (3.89)إلــى  (3.04)المتوســطات لمكونــات بُعــد القيــادة الأخلاقيــة بــين 

أنــه ورغــم حصــول بُعــد "وضــوح الــدور" علــى المرتبــة  ويُفســر الباحــث ذلــك. ليكــرت الخماســي
، إلا أن حصـول بُعـدي "النزاهـة" و "الشـراكة (3.89))الأولى( بمتوسط حسابي )مرتفـع( قـدره  

الأخلاقيـة، وبمتوسـط حسـابي في القوة" على المرتبتين )الثانية( و)الثالثة( بين أبعاد القيـادة 
علــى التــوالي، إلا أن وجــود المســتوى المتوســط النســبي  (3.04)(، و3.28)متوســط( قــدره )

العام في رأي العاملين بشـركات تكنولوجيـا المعلومـات والإتصـالات بالقريـة الذكيـة يرجـع ذلـك 
مـن "بُعـد  في رأي العينة المستقصى منها إلى متوسطية إهتمـام الشـركات محـل الدراسـة بكـل

مما يعني مـن وجهـة  في قائمة الإستبيان(  (4)إلى    (1)البنود الفرعية  النزاهة" والذي يمثل )
نظــر العينــة أن الشــركات لــديها بدرجــة متوســطة مــن تعامــل القيــادة مــع المرؤوســين بعدالــة 
وإنصاف، وعدم تمييز، ودرجة متوسطة مـن المحافظـة علـى وعودهـا والوفـاء بإلتزاماتهـا مـع 

ملين، كمــا لــديها درجــة متوســطة مــن العمــل علــى مكافحــة الســلوكيات غيــر الأخلاقيــة، العــا
ودرجة متوسطة من الشفافية والصـراحة فـي تعاملتهـا مـع المرؤوسـين. كـذلك، هنـاك إهتمـام 

إلـى  (9)البنـود الفرعيـة إهتمام الشركات ببُعـد "الشـراكة فـي القـوة" والـذي يمثـل )متوسط من  
أن الشــركات لــديها بدرجــة  ممــا يعنــي مــن وجهــة نظــر العينــة، ان(فــي قائمــة الإســتبي (14)

ــد مناقشــة القــرارات  ــار المرؤوســن وآرائهــم عن ــادة بالإســتماع لأفك متوســطة مــن إهتمــام القي
وحرصــها علــى مشــاركتهم فــي صــناعة القــرارات، كمــا لــديها درجــة متوســطة بالســماح بتبــادل 

اهم فـي تحقيـق رؤيـة وأهـداف الشـركة، المعلومات والأفكار مـع المرؤوسـين التـي تـدعم وتسـ
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ــاوض مــع الآخــرين وإعطــاء  ــة عننــد التف ودرجــة متوســطة مــن الســماح للمرؤوســين بالحري
 صلاحيات مناسبة لإتخاذ القرارات.

الرسـوخ الـوظيفي نتائـج البحـث مـن خـلال المتوسـطات الحسـابية أن مسـتوى أبعـاد  ـ توصلتب  
(JE)  فـي مصــر موضــع تكنولوجيــا المعلومـات والإتصــالات بالقريـة الذكيــة ككـل فــي شـركات

وتراوحت مقدار (، 3.69الدراسة جاءت بمستوى )متوسط( للمتغير ككل نسبياا بمتوسط قدره )
ــد  ــات بُع ــى  (2.54)بــين  (JE)الرســوخ الــوظيفي المتوســطات لمكون ــى  (2.88)إل درجــة عل
ــاس ليكــرت الخماســي ــك. مقي ــاملين بوجــو  ويُفســر الباحــث ذل د مســتوى متوســط فــي رأي الع

بشركات شـركات تكنولوجيـا المعلومـات والإتصـالات بالقريـة الذكيـة يرجـع ذلـك فـي متوسـطية 
إلـى  (21)البنـود الفرعيـة " والـذي يمثـل )  التضـحيةإهتمام العـاملين الشـركات بكـل مـن "بُعـد  

مما يعني من وجهة نظر العينـة  في قائمة الإستبيان(، والذي جاء في المرتبة الأولى،  (23)
أعضاء في مجموعات من التعامل والتعاون مع زملائهم كأن الشركات لديها بدرجة متوسطة  

 (15)البنـود الفرعيـة والـذي يمثـل )فعالة. في حين جاء بُعـد "الموائمـة" فـي المرتبـة الثانيـة، 
، مما يعنـي (2.66)ه  وبمتوسط حسابي )متوسط( نسبياا قدر في قائمة الإستبيان(،    (17)إلى  

ــدى العــاملين بالشــركات موضــع الدراســة درجــة متوســطة مــن  مــن وجهــة نظــر العينــة أن ل
إستخدام مهاراتهم في وظائفهم بشكل جيد، كما لـديهم درجـة متوسـطة مـن الشـعور بـالتوافق 
مع زملائهم فـي العمـل، كـذلك درجـة متوسـطة مـن إهتمـام الشـركات بمسـاعدتهم فـي تحقيـق 

خصية. كذلك جاء بُعد "الروابط" على المرتبة الثالثة والأخيرة، وبمتوسـط حسـابي أهدافهم الش
فــي قائمـــة  (20)إلــى  (18)البنــود الفرعيــة والــذي يمثـــل ) (،2.54)متوســط( نســبياا قــدره )

أن الشركات لديها بدرجة متوسطة قيادة تستمع  مما يعني من وجهة نظر العينة(، الإستبيان
على مشاركتهم في بدرجة متوسطة م عند مناقشة القرارات، وتحرص  لأفكار المرؤوسن وآرائه

صناعة القرارات، والسماح بتبـادل المعلومـات والأفكـار التـي تـدعم وتسـاهم فـي تحقيـق رؤيـة 
وأهــداف الشــركة، كمــا تعمــل بدرجــة متوســطة علــى مســاعدة وتمكــين المرؤوســين بــالأدوات 

 بهم.والإمكانيات اللازمة لتنفيذ المهام المتعلقة 
نتائـــج البحــث مــن خــلال المتوســطات الحســابية أن مســتوى أبعــاد ســلوك العمــل  ـ توصــلتج 

ككــل فــي الشــركات موضــع الدراســة جــاءت بمســتوى )متوســط( للمتغيــر  (CWB)الإنحرافــي 
ســلوك العمــل وتراوحـت مقــدار المتوسـطات لمكونــات بُعـد (، 3.18ككـل نســبياا بمتوسـط قــدره )

ويُفسـر . ( درجة على مقيـاس ليكـرت الخماسـي2.98( إلى )3.22بين )  (CWB)الإنحرافي  
متوســط حســابي )متوســط( نســبياا قــدره "الإنحرافــات الشخصــية" ببحصــول بُعــد  الباحــث ذلــك



 2023 أكتوبر –  الرابعالعدد  –( 24المجلد ) –المالية والتجاریة  البحوثمجلة 

359 
 

في قائمة الإستبيان(، والذي جـاء فـي  (43)إلى  (34)البنود الفرعية (، والذي يمثل )3.22)
من تعمد مما يعني من وجهة نظر العينة أن الشركات لديها بدرجة متوسطة   المرتبة الأولى،

تخريب المعدات والآلات، وكذلك بعض التصرفات التي تتسبب فـي الإضـرار بمعـدات الشـركة، 
العمـل وخـروجهم كما يوجد درجة متوسطة من تلاعـب بعـض العـاملين بالشـركة فـي سـاعات 

من العمل مبكراا ممـا يضـر بإنتاجيـة العمـل بالشـركة، كمـا توجـد بدرجـة متوسـطة مـن إهتمـام 
العــاملين بإهـــدار مــوارد الشـــركة وســرقة بعـــض مواردهــا، كمـــا يقضــي بعـــض مــن العـــاملين 
إستراحات مفرطة أكثر مما هو مسموح به في العمل، كما يتباطئ بعض العـاملين فـي العمـل 

بحصول بُعد "الإنحرافات التنظيمية"   كما يفسر الباحث ذلكمداا في تنفيذ مهامهم.  بالشركة تع
إلــى  (24)البنــود الفرعيــة والــذي يمثــل )، (2.98)وبمتوســط حســابي )متوســط( نســبياا قــدره 

مما يعني من وجهة نظر العينـة  في قائمة الإستبيان(، والذي جاء في المرتبة الثانية،  (33)
ــديها بدرجــة متوســطة  ــة، مــن أن الشــركات ل ــر لائق ــة والحــديث بطريقــة غي الإســاءات اللفظي

ووجود بعض المشادات التي حدثت بشـأن سـرقة بعـض الـزملاء داخـل العمـل، كـذلك متوسـط 
ة إهتمام بعض العاملين بتعريض زملائهم للخطر داخل الشركة، وهنـاك زيـادة بدرجـة متوسـط

في المنافسة غير المشروعة بين الزملاء، وإزديـاد ثرثـرة الـزملاء مـع بعضـهم ومـع رؤسـائهم 
داخل الشركة، وهناك بعض من العاملين يوجهون اللوم والعتاب إلى الزملاء، وبعض الزملاء 
يتجاهل زملائهم مما يتسبب لكثير من الزملاء بالشعور بالغضب والإستياء، كما يوجد بعض 

للون من شأن البعض من الـزملاء بالعمـل، ممـا يشـعرهم بالضـيق والإحبـاط، وعـدم المدراء يق
 الرببة في العمل، وتحقيق الأهداف المطلوبة.

القيـادة ذات دلالة إحصائيــة بـين  عكسيةجوهرية   يةوجود علاقة ترابطد ـ أظهرت نتائج البحـث  
( بأبعاده مجتمعـة لـدى CWBبأبعادها مجتمعة، وسلوك العمل الإنحرافي )  (ELالأخلاقية )

العــاملين بشــركات شــركات تكنولوجيــا المعلومــات والإتصــالات بالقريــة الذكيــة محــل الدراســة، 
متغيـــرات ة يـــدور لأأي عتبـــار أخـــذ فـــي الإتأي لا وهـــذه العلاقـــة عكســـية مباشـــرة ومعنويـــة، 

يد من الدراسـات والأبحـاث السـابقة التـي تناولـت طبيعـة . وتتفق هذه النتيجة مع العدوسيطة
 ;Divleli et al.,2022)القيــادة الأخلاقيــة وســلوك العمــل الإنحرافــي مثــل:العلاقـــة بــين 

Nemr, & Liu,2021; Seyed et al.,2021; Sadaf & Yasmin, 2021; 

Huang & Chang,, 2021, Bouzari et al.,2020; Yasir, & Khan,2020; 

Halime & Murat,2019; Qureshi,2019; Khokhar et al.,2017). 
القيـادة ذات دلالـة إحصائيــة بـين  طرديةجوهرية  يةوجود علاقة ترابطهـ ـ أظهرت نتائج البحـث  

بأبعـاده مجتمعـة لـدى العــاملين  (JE) الرسـوخ الـوظيفيبأبعادهـا مجتمعـة و  (ELالأخلاقيـة )
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بالقرية الذكية محل الدراسة. وهـذه العلاقـة طرديـة   بشركات تكنولوجيا المعلومات والإتصالات
. وتتفق هذه النتيجة متغيرات وسيطةة يدور لأأي عتبار أخذ في الإتأي لا  مباشرة ومعنوية،  

الرسـوخ القيـادة الأخلاقيـة و العلاقــة بـين مع العديد من الدراسات السابقة التي تناولت طبيعة 
 ;Jami et al.,2023; Khattak et al.,2022; Kim et al.,2021)مثـل: الـوظيفي

Yaqub  et al.,2021; Khan et al.,2020; Yang & Zhenzhong,2019; 

Erkutlu & Chafra,2017; Aristides,2017; Rehman,2017) 
الرسوخ ذات دلالة إحصائيـة بين   عكسيةجوهرية    يةوجود علاقة ترابطو ـ أظهرت نتائج البحـث  

( بأبعــاده مجتمعــة لــدى CWBبأبعــاده مجتمعــة وســلوك العمــل الإنحرافــي ) (JE) الــوظيفي
العــاملين بشــركات تكنولوجيــا المعلومــات والإتصــالات بالقريــة الذكيــة محــل الدراســة. وهــذه 

. متغيــرات وســيطةة يــدور لأأي عتبــار أخــذ فــي الإتأي لا العلاقــة عكســية مباشــرة ومعنويــة، 
العلاقـة بين الرسـوخ دراسات السابقة التي تناولت طبيعة وتتفق هذه النتيجة مع العديد من ال

 Jain, & Chhabra,2023; Akhtar et )وسـلوك العمـل الإنحرافـي مثـل: الـوظيفي

al.,2022; Shariq & Siddiqui,2021; Iqbal et al.,2017; Jones,2017; 

Allen et al.,2016; Jones,2015) 
ما أظهرته نتائجه بشأن إختبار الدور الوسيط للرسوخ الإسهام الرئيسي لهذا البحث في ـ يتمثلز  

 (CWB)وسلوك العمـل الإنحرافـي    (EL)في العلاقة بين القيادة الأخلاقية    (JE)الوظيفي  
فــي مصــر، حيــث أيــدت نتــائج تكنولوجيــا المعلومــات والإتصــالات بالقريــة الذكيــة فــي شــركات 

لأبعاد القيادة الأخلاقية علـى  ةر مباشعلاقة عكسية غير جود  البحث صحة الفرض الرابع، وو 
في مصر تكنولوجيا المعلومات والإتصالات بالقرية الذكية سلوك العمل الإنحرافي في شركات 

بــأن الإرتفــاع  ويفســر الباحــث ذلــك. (JE)مــن خــلال المتغيــر الوســيط "الرســوخ الــوظيفي" 
قد ساهم في زيادة التـأثير   "كمتغير وسيط"  (JE)"الرسوخ الوظيفي"  متغير  النسبي في وجود  

للعـاملين، وقـد إتضـح ذلـك مـن إرتفـاع سلوك العمل الإنحرافـي    العكسي للقيادة الأخلاقيةعلى
ــر مســتقل(  ــادة الأخلاقيــة )كمتغي ــأثير غيــر المباشــر، أي تصــبح العلاقــة بــين القي نســبة الت

ــابع(  ــر ت ــي )كمتغي ــوى وســلوك العمــل الإنحراف ــة وجــود "الرســوخ الــوظيفي" أق  (JE) فــي حال
 )كمتغير وسيط(، لوجود علاقة تداخلية بين المتغيرين المستقل والوسيط.
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 الدلالات العلمية لنتائج البحث: .2
إليها الباحث، ومناقشتها، وتفسيرها، يقترح الباحث التي توصل  من واقع النتائج  
الإقتراحات من  والإتصالات   مجموعة  المعلومات  تكنولوجيا  شركات  لمسئولي  والتوصيات 

 تتمثل أهمها فيما يلي:بالقرية الذكية، و 
وضع إستراتيجية لتفعيل بُعد "الشراكة في القوة" ـ كأحد أهم أبعاد القيادة الأخلاقية ـ مـن  أ ـ

قـرارات، خلال تفعيل آليـات وأدوات الإسـتماع لأفكـار المرؤوسـين وآرائهـم عنـد مناقشـة ال
والحــرص علــى مشــاركتهم فــي صــناعة القــرارات مــن خــلال تــدريبهم وعمــل ورش عمــل 
لتفعيــل آليــات المشــاركة، ونشــر ثقافــة تبــادل المعلومــات والأفكــار مــع المرؤوســين مــن 
خــلال الإجتماعـــات واللقـــاءات الدوريـــة معهـــم، وعمـــل دورات تفاعليـــة لتـــدريب وتمكـــين 

 خرين.العاملين في عمليات التفاوض مع الآ
وضع إسـتراتيجية لتفعيـل بُعـد "النزاهـة" ـ كأحـد أهـم أبعـاد القيـادة الأخلاقيـة ـ مـن خـلال   ب ـ

وضع الإجراءات والنظم الكفيلة بأن يشعر العـاملين بالعدالـة والإنصـاف، وعـدم التمييـز، 
كذلك الحرص على الوفاء بالوعود والإلتزامـات مـع العـاملين، ومكافحـة السـلوكيات غيـر 

ية، ونشر ثقافة الشفافية والصراحة في تعاملتها مع المرؤوسين، وتطبيقها على الأخلاق
 جميع العاملين.

وضع إسـتراتيجية لتفعيـل بُعـد "الـروابط" ـ كأحـد أهـم أبعـاد الرسـوخ الـوظيفي ـ مـن خـلال   ج ـ
ــتماع  ــى الإسـ ــادة علـ ــجيع القيـ ــرارات، تشـ ــة القـ ــد مناقشـ ــم عنـ ــن وآرائهـ ــار المرؤوسـ لأفكـ

ناعة القرارات، ووضع آليات تبادل المعلومات والأفكار معاا التي تدعم ومشاركتهم في ص
ــق رؤيــة وأهــداف الشــركة، ووضــع إســتراتيجية لتمكــين المرؤوســين  وتســاهم فــي تحقي

 بالأدوات والإمكانيات اللازمة لتنفيذ المهام المتعلقة بهم.
" ـ كأحـد أهـم أبعـاد الرسـوخ الـوظيفي ـ مـن خـلال الموائمـةوضع إستراتيجية لتفعيـل بُعـد "  د ـ

مهـــارات العــاملين فـــي وضــع الإجــراءات والساســـيات الكفيلــة بالإســـتفادة مــن إســتخدام 
وظائفهم بشكل جيـد، ووضـع الأدوات التـي تُسـاعد العـاملين علـى الشـعور بـالتوافق مـع 

دهم فـي تحقيـق زملائهم في العمل، والآليات التـي يـدرك بهـا العـاملين أن الشـركة تسـاع
 أهدافهم الشخصية. 

وضع الإجراءات واللوائح الكفيلة بالحد من بُعد "الإنحرافات التنظيمية" ـ كأحد أهـم أبعـاد   ـ  هـ
سلوك العمل الإنحرافي ـ والتي من شأنها تُحد من الإسـاءات اللفظيـة، والحـديث بطريقـة 

 داخل الشركات.غير لائقة، وتفعيل وتشجيع المنافسة الإيجابية بين الزملاء 
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وضع الإجراءات واللوائح الكفيلة بالحد من بُعد "الإنحرافات الشخصية" ـ كأحد أهـم أبعـاد   و ـ
ســــلوك العمــــل الإنحرافــــي ـ والتــــي مــــن شــــأنها تُحــــد تعمــــد تخريــــب المعــــدات والآلات، 
والتصــرفات التــي تتســبب فــي الإضــرار بمعــدات الشــركة، ووضــع الآليــات والأدوات التــي 

 دم تلاعب بعض العاملين في ساعات العمل، وإهدار موارد الشركة.تعمل على ع
 
 : محددات البحث  -عاشراا 

البحـث   تناول  من  الرغم  الإنحرافي  على  العمل  بسلوك  الأخلاقية  القيادة  علاقة  الحالي 
الذكية  شركات  ب بالقرية  والإتصالات  المعلومات  مصرتكنولوجيا  لفي  الوسيط  والدور  لرسوخ  ، 

تمت في ضوء عدد من    إليهاإلا أن نطاق هذا البحـث والنتائج التي توصل  ،  (JEالوظيفي ) 
يُمكن   التي  إقتراحالقيود  إلى  إضافة  لم    توضيحها،  التي  والدراسـات  البحوث  من  مزيد  إجراء 

 يتناولها البحث كما يلي: 
علـى دراسـات سـابقة، حيـث إقتصـر علـى  أبعـاد ومتغيـرات محـددة بنـاءاا لـى  البحث ع  ـ إقتصر1

أبعاد النزاهة، ووضوح الدور، والشراكة في القوة كأبعاد لقياس للقيادة الأخلاقية، في حين 
إقتصر على أبعاد الموائمـة، والـروابط، والتضـحية كأبعـاد لقيـاس الرسـوخ الـوظيفي، وأخيـراا 

بعــاد لقيــاس ســلوك العمــل أتنــاول الباحــث الإنحرافــات التنظيميــة، والإنحرافــات الشخصــية ك
 الإنحرافي.

ـ تركزت الدراسة التطبيقية لهذا البحث على شركات تكنولوجيا المعلومات والإتصالات بالقرية 2
الذكية )فقط(، وبالتالي لم تتطرق لشركات تكنولوجيا المعلومات خارجها، وبالتالي لا يُمكـن 

 ات.تعميم نتائج البحث على جميع شركات تكنولوجيا المعلوم
ـ لم يتناول البحث أي متغيرات حاكمة يُمكن أن تؤثر على طبيعة العلاقة بين متغيرات البحث 3

مثل العوامـل الديمواجرافيـة للعـاملين )الجـنس ـ السـن ـ التعلـيم ـ سـنوات الخبـرة.. وغيرهـا(، 
 وهو ما يستدعي دراستها في بحوث مستقبلية.

 
 مقترحات بحوث مستقبلية:  -حادي عشر 

)  علاقة  دراسـة  الحاليالبحـث  ناول  ت الوظيفي  في    (JEالرسوخ  العلاقـة  كمتغير وسيط 
شركات  بين   في  الإنحرافي  العمل  وسلوك  الأخلاقية  والإتصالات  القيادة  المعلومات  تكنولوجيا 

تُشير إلى وجود   إليهاإلا أن نطاق هذا البحـث والنتائج التي توصل  في مصر،  بالقرية الذكية  
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فما يزال المجال مفتوحاا لإجراء مزيد من البحوث والدراسـات   مجالات لبحوث مستقبلية أخرى،
هذه   ومن  البحـث،  هذ  يتناولها  لم  صلة،  ذات  موضوعات  البحـثية  في  سبيل  المجالات  على 

 ما يلي: المثال 
الد .1 تطبيق  والقطاعات إعادة  البنوك،  قطاعات  مثل  أخرى  قطاعات  على  الحالية  راسة 

العلمية والطبية وأجهزة ومؤسسات الدولة الحكومية، وغيرها، مع مقارنة نتائج البحث 
 الحالية مع ما سيتم التوصل إليه في هذه القطاعات. 

يُ لى  البحث ع  إقتصر .2 وبالتالي  دراسات سابقة،  بناءاا على  ومتغيرات محددة  مكن  أبعاد 
 لدراسات أخرى التطرق لأبعاد أخرى خلاف ما جاء بالبحث الحالي. 

القيادية   .3 الأنماط  بين  العلاقـة  في  وسيط  كمتغير  الوظيفي  الرسوخ  أبعاد  أثر  دراسة 
 المختلفة وسلوك العمل الإنحرافي في المنظمات.

في   .4 الإنحرافي  العمل  وسلوك  الوظيفي  الرسوخ  بين  الأخرى  المتغيرات  بعض  توسيط 
 لمنظمات.ا

للعاملين  .5 الديمواجرافية  العوامل  بإستخدام  البحث  أبعاد  حول  أخرى  دراسات  إجراء 
 )الجنس ـ السن ـ التعليم ـ سنوات الخبرة.. وغيرها(. 
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 ( 1ملحق )

 قائمة إستبيان 
 

 ................. السيد الفاضـل/ .....................................................

 ...................................................................... السيدة الفاضلة / 

 
 تحية طيبة وبعد،،، 

" بعنوان:  بحثية  دراسة  بإجراء  الباحث  العلاقة يقوم  في  الوظيفي  للرسوخ  الوسيط  الدور 
العمل وسلوك  الأخلاقية  القيادة  ممارسات  في دراسة    :الإنحرافي  بين  العاملين  على  تطبيقية 

الذكية" شركات بالقرية  والإتصالات  المعلومات  رأيكم .  تكنولوجيا  على  للتعرف  إختياركم  تم  وقد 
أن   يأمل  فإنه  الإستبانة،  هذه  أيديكم  بين  الباحث  يضع  وإذ  بالإستبيان.  الواردة  العبارات  بشأن 
تكون إجاباتكم بكل تجرد وصراحة وموضوعية، حيث إن حرصكم على تقديم المعلومات الكافية  
والمطلوبة سينعكس على مدى الإستفادة من هذه النتائج في تطوير شركتكم، والشركات المماثلة  

 والمتشابهة. 
 

رأيكم  وتوضيح  بعناية،  الإستبانة  محاور  من  عبارة  كل  قراءة  منكم  الباحث  يأمل  ولذا، 
ستبانة  ( أمام الإختيار المناسب من وجهة نظركم. ونؤكد لسيادتكم أنَّ هذه الإبوضع علامة ) 

لن تستخدم إلا في أغراض البحث العلمي فقط، وإستخراج نتائج عامة فقط، دون التعرض لكل  
فقط   العلمي  البحث  لأغراض  ستستخدم  ستوفرونها  التي  البيانات  كافة  وأن  حدى،  على  مفردة 

 وستُحاط بالسرية التامة.  
 

 شاكرين لكم حُسن تعاونكم معنا،،،
 
 الباحث 
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 :القسم الأول: القيادة الأخلاقية   ▪

 

بإظهار سلوك يتفق مع المعايير والقيم السائدة من خلال  : إهتمام القادة  بالقيادة الأخلاقيةيُقصد   ▪
مع   الوعود  على  والمحافظة  للمرؤوسين،  السلوك  هذا  ونقل  الشخصية،  والعلاقات  التصرفات 

في   ومشاركتهم  بواجباتهم،  المرؤوسين  وتعريف  القرار.العاملين،  وإتخاذ  هذا تكون  ت و   صنع  في 
 النزاهة، وضوح الدور، والشركة في القوة. : وهيمن ثلاثة أبعاد رئيسية البحث 

 

 القيادة الأخلاقيةمدى توافر أبعاد  ـ  من وجهة نظركم  ـ  وفيما يلي عدد من العبارات التي تصف   ▪
( )فقط( أمام كل عبارة من بين الإختيارات الخمس داخل شركتكم الموقرة. برجاء وضع علامة ) 

 المتاحة.
 

 العبـــارة  م
موافق 
 تماماا 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

 غير 
موافق 
 تماماا 

1 
يعامل رئيسي في العمل المرؤوسين بعدالة وإنصاف وعدم  

 تمييز بين العاملين. 

     

      يحافظ رئيسي على الوعود والوفاء بإلتزاماته وتعهداته.  2

3 
يقوم رئيسي بالعمل على مكافحة السلوكيات غير الأخلاقية 

 في العمل.
     

4 
يمتلك رئيسي في العمل الشفافية والصراحة في تعاملته  

 معنا.
     

5 
يقوم رئيسي بتوضيح المسئوليات والتوقعات المطلوب مني  

 تحقيقها بشكل واضح. 

     

6 
يساهم تحديد الأدوار بشكل واضح في إلتزام العاملين  

 بواجباتهم.
     

7 
يقوم رئيسي بشرح وتحديد الوصف الوظيفي المتعلق بالمهام  

 والواجبات المنوط مني تحقيقها. 
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8 
يدعم رئيسي تطبيق القواعد والإجراءات التي تكفل إنضباط 

 العمل وإلتزام العاملين بأدوراهم.
     

      يستمع رئيسي لأفكارنا وآراءنا بحرية عند مناقشة القرارات.  9

      يحرص رئيسي على مشاركتنا في صناعة القرارات بالشركة.  10

11 
المعلومات والأفكار التي تدعم يسمح رئيسي لنا بتبادل 

 وتساهم في تحقيق رؤية وأهداف الشركة. 
     

12 
يسمح رئيسي لنا بمساحة من الحرية عند التفاوض مع 

 الآخرين.
     

      يقوم رئيسي بإعطائي الصلاحيات الكافية لإتخاذ القرارات.  13

14 
يقوم رئيسي بمساعدتي وتمكيني وإعطائي الأدوات 

 والإمكانيات اللازمة لتنفيذ المهام المتعلقة بي. 

     

 
 
 :القسم الثاني: الرسوخ الوظيفي ▪

 

هي قوى  و   ،بالبقاء فى العمل  العاملمجموعة العوامل المؤثرة على قرار    :بالرسوخ الوظيفييُقصد   ▪
كما  البقاء فى عمله،    رابباا فىوتجعله  وجهوده فى تحسين وتطوير العمل،    بالعاملحتفاظ  تدعم الإ
الإتمثل   على  مؤثرة  ومالية  وإجتماعية  نفسية  الرسوخ  حتفاظ  عوامل  أبعاد  وتتكون  بالعاملين. 

 الوظيفي في هذا البحث من أبعاد ثلاثة هي: الموائمة والروابط والتضحية. 

 

  لوظـيفيالرسـوخ ااد  ـوافر أبعـمدى تـ  من وجهة نظركم  ـ  ارات التي تصف  ـوفيما يلي عدد من العب ▪
لديـكم. الشـركة  )   في  الخمس برجاء وضع علامة  الإختيارات  بين  من  كل عبارة  أمام  )فقط(   )

 المتاحة.
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 العبـــارة  م
موافق 
 تماماا 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

 غير 
موافق 
 تماماا 

      استخدم مهاراتي في وظيفتي بشكل جيد. 15

      أشعر بتوافق كبير مع العاملين. 16

      تساعدني الشركة على تحقيق أهدافي الشخصية. 17

      تتيح لي وظيفتي في الشركة قدراا كبيراا من حرية التصرف. 18

      سوف أخسر كثيراا إذا تركت وظيفتي بالشركة. 19

      أعتقد أن فرص إستمرار العمل في شركتي ممتازة. 20

      أنا عضو في مجموعة فعالة. 21

      أتعاون بشكل فعال مع زملائي في العمل. 22

      أتفاعل بشكل إيجابي مع زملائي في العمل 23

 

 :القسم الثالث: سلوك العمل الإنحرافي ▪

 

تؤدي إلى الإخلال التي  و   للشركةمدمرة  السلبية  السلوكيات  تلك ال:  سلوك العمل الإنحرافيبيُقصد   ▪
التشغيلية،   المرؤوسين(، أو بالأنشطة  ـ  الزملاء  ـ  العاملين في الشركة )الرؤساء  وقد توجه ضد 

سلوكيات   وهي  الشركة،  أصول  أو  التنظيميةالعملاء،  القواعد  و تخالف  تسعى  ،  إدارية  تصرفات 
هتكون  يو   .والعاملين  بالشركةللإضرار   في  جاء  ما  الإنحرافي حسب  العمل  البحث  سلوك  من ذا 

والإنتاج،   المالكين  تضر  التي  الإنحرافات  إلى  وتُشير  التنظيمية،  الإنحرافات  هما:  بُعدين 
 والإنحرافات الشخصية، وتُشير إلى إنحرافات التعدي الشخصي داخل العمل.  

 

سـلوك العمـل الإنحـرافي ر  ـوافـمدى تـ  ركم  ــة نظـمن وجهـ  دد من العبارات التي تصف  ـوفيما يلي ع ▪
 في الشـركة لديــــكم. 

 ( )فقط( أمام كل عبارة من بين الإختيارات الخمس المتاحة.برجاء وضع علامة ) 
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 العبـــارة  م
موافق 
 تماماا 

 محايد  موافق
غير 
 موافق

 غير 
موافق 
 تماماا 

24 
يوجد من العاملين من يتعمد تخريب المعدات والآلات مما 

 إنتاجية العمل للشركة.يضر 
     

25 
يوجد بعض التصرفات من جانب بعض العاملين التي تتسبب 

 في الإضرار بمعدات الشركة. 
     

26 
يتلاعب بعض العاملين بالشركة بساعات العمل بخروجهم  

 من العمل مبكراا مما يضر بإنتاجية العمل بالشركة. 
     

27 
الشركة لا يهتمون بسرقة  يتواجد بعض من العاملين في 

 موارد الشركة مما يضر بإنتاجية العمل. 
     

28 
يقضي بعض من العاملين إستراحات مفرطة أكثر مما هو  

 مسموح به في العمل. 
     

      لا يعبئ بعض من العاملين بالشركة في إهدار موارد الشركة.  29

30 
يتورعون عن قبول  يتواجد بعض العاملين بالشركة الذين لا 

 رشوة.
     

31 
يتباطئ بعض العاملين في العمل بالشركة تعمداا في تنفيذ 

 مهامهم، مما  يضر بإنتاجية العمل.
     

32 
هناك بعض من العاملين من يحاولون مغادرة العمل مبكراا  

 قبل الوقت المحدد للإنصراف.
     

33 
وجود كثرة من المظاهرات الفئوية للعاملين بالشركة تؤدي 

 بالضرر على إنتاجية العمل.
     

34 
نشتكي من الإساءات اللفظية والحديث بطريقة غير لائقة 

 بالشركة.من بعض العاملين 
     

35 
هناك بعض المشادات التي حدثت وشاهدتها بشأن سرقة 

 بعض الزملاء داخل العمل. 
     

     لا يهتم بعض العاملين لدينا بتعريض زملائهم للخطر داخل   36
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 الشركة. 

37 
القول بزيادة المنافسة غير المشروعة بين الزملاء   يمكني

 بشركتي مما يضر بإنتاجية العمل.
     

38 
تزداد ثرثرة الزملاء مع بعضهم ومع رؤسائهم داخل الشركة،  

 مما يضيع الوقت ويضر بإنتاجية العمل داخل شركتنا.
     

39 
لا أخجــل مــن قــول أن هنــاك تحــرش جنســي يحــدث مــن قبــل 

 العاملين بالشركة.بعض 
     

40 
هنــاك بعــض مــن العــاملين لــدينا فــي الشــركة دومــاا يوجهــون 

 اللوم والعتاب إلى الزملاء.
     

41 
يوجـد تجاهـل مـن قبــل بعـض الـزملاء للــبعض فـي العمـل ممــا 

 يتسبب لكثير من الزملاء بالشعور بالغضب والإستياء.
     

42 
يوجه بعـض الـزملاء ألفـاظ تشـير إلـى تهديـدات لـزملائهم فـي 

 العمل على مرأى ومسمع من الجميع.
     

43 

ــدراء لـــدينا يقللـــون مـــن شـــأن الـــبعض مـــن  يوجـــد بعـــض المـ
زملائنا بالعمل، مما يشعرهم بالضيق والإحبـاط، وعـدم الرببـة 

 في العمل، وتحقيق الأهداف المطلوبة.

     

 
 مع خالص وأرق تحياتي،،،


