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 المستخلص

السامة   القيادة  بين  العلاقة  التعرف على  الحالى  البحث  هدف 

خلال دراسة ميدانية على  العاملين بالكادر    وبراعة الموظف  من

 العام بجامعة المنصورة ، 

الددراسددددددددددددددا   من خلال مراجعدة الاسدددددددددددددت بدا    ولتحقيق أهدداف البحدث  إ تسدددددددددددددت ددام المن   

مسددددددن ميداخ  من خلال  بع ل  الباحثتان  تالسددددددابقة صا  الصددددددلة ب ومددددددو  البحث،   ا قام

( مفردة من العاملين  379من )  ةعشدددددددوانية مكون صددددددد يإ تسددددددد بانة و و طعقا على عينة  بقية  

و إ تسدددددددددددددت دددام تختبددار ألفددا  رونبددا  وا نحدددار ال       المنصدددددددددددددورة،بددالكددادر العددام بجددامعددة  

 المتعدد و حليل التباين الأحادي أنوفا.

القيادة   أبعاد بين علاقة عكسية  وجود :  النتانج أه قاو وصل البحث تلى مج وعة من  

  االاس بدادية  القيادة  الت بؤ، صعوبة  للذا ، الترويج  النرحسية، ،  المس ئ  ا شرافالسامة ) 

 )الاستكشاف ، الاستغلال (.  براعة الموظفأبعاد ( و 

 الموظف براعة –القيادة السامة : الكلمات المفتاحية
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 Abstract 

  This research aims to study to identify: the relationship between toxic 

leadership and Employee Ambidexterity through a field study on general staff 

employees at Mansoura University. To achieve the research objectives, the 

Deductive Approach method was used by reviewing previous references 

related to the subject of the research. 

 The researcher also conducted Conducting a field survey by designing a special 

questionnaire that was judged by a group of business administration 

professors, and distributing it to a stratified random sample consisting of (379) 

individuals from the general staff employees at Mansoura University. The 

Cronbach alpha test, multiple linear regression, and one-way analysis of 

variance were used. Anova. 

      The research reached a set of results, the most important of which are: the 

existence of an inverse relationship between the dimensions of toxic leadership 

(abusive supervision, narcissism, self-promotion, difficulty predicting, 

authoritarian leadership) and the dimensions of  Employee Ambidexterity 

(exploration, exploitation).
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أداء   ب ستوى  والار قاء  بالمنظ ة  النهوض  في  القيادة  دور  على  فيه  التأ يد  يتإ  الذى  الوقت  في 

العاملين، يظقر ن ط قيادي على النقيض من صلك، وي رج عن السياق الأخلاقي ليجسد ظاهرة   

الوظيف    الأخيرة     dysfunctionalالاختلال  الآونة  في  بر   فلقد  المنظ ة.  قيإ  عن  والانحراف 

مص لن القيادة ) السامة(، في تشارة تلى صلك الن ط القيادي صو التأثير السلبي على المرؤوسين  

والمنظ ة والمحي ين على السواء. حيث يترك المنظ ة  كل فى ظروف سيئة مقارنة ب ا كانت عليه  

 .( 2020قبل وجوده )عبدالمع   ، 

ومن هنا ر ز  أغلب البحوث في مجال القيادة على  يفية  حسين القادة لمنظ اتهإ و يادة فعالية  

 Hunter, .  2017أ باعقإ و  ويرهإ و  وير أنفسقإ ب ا يساهإ في  حقيق الفعالية التنظي ية )  

et al    ولكن مع تدراك المنظ ا  لتصرفا  وسلو يا  بعض القادة التي يعادون من خلالقا ، )

مدى   ودراسة  السلبية  القيادة  أن اط  على  التر يز  بدأ   ، الع لاء  ورب ا  بل  ومروؤسيهإ   ملاءهإ 

 . (  (Schmidt,2014 أثيرها على ا جاها  وسلو يا  العاملين وعلى أداء المنظ ا  ونتانج أع القا  

من       فريدة  مج وعة  حيث  تض ن   ، السلبية  القيادة  أن اط  أحد  السامة  القيادة  وتعد 

وي كن   ومقصودة  متع دة  ب ريقة  المرؤوسين  على  التي  ؤثر  المدمرة  والسلو يا   ال صانص 

 (.Padilla et al . , 2017; Brouwers and Paltu,  2020الت بؤ بها ) 

العولمة       المنظ ا  والمؤسسا   اليوم في ظل المستجدا  المت ثلة في  ومن ناحية أخرى تسعى 

وثورة المعلوما  وا  صالا  والمنافسة الشديدة تلى دعإ مستوى براعة العاملين بها لما  حتويه  

التهديدا   و جنب  الجديدة  الفرص  عدن  والكشدف  المتاحة  الفرص  استغلال  على  القدرة  من 

( ، وهو ما تعنيه " البراعة " من الحفاظ على التوا ن بين الاستغلال  2022حت لة ) نور الدىن ،الم

 ( .  Kamasak and Bulutlar,  (2019والاستكشاف) 

هذا وتعد جامعة المنصورة واحدة من أعرق الجامعا  وأقدمقا وأه قا حيث نجحت من خلال  

 في   صص ا دارة وا قتصاد  في  
ً
الع ل المتواصل والمست ر من حصولقا على المر ز الأول محليا
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العالم     2023عام      World Unversity Rankings 2024 By subjectحسب  ص يف  اي ز 

فئة   وحسب  ص يف    500-401واحتلت   
ً
مع  QS  عالميا  

ً
محليا الرابع  المر ز  الجامعة  احتلت 

هذه    200 قدمقا   أن  أت   نأمل  للجامعة  والتألق  التقدم  سلسلة  تست ر  وحتي   
ً
عالميا  

ً
مر زا

 الدراسة لل ساعده في مواصلة التقدم على المستوي المحلي والدولي .

وبناء علدى مدا  قددم ، يسعى البحث الدحدالى تلدى   دوير ت دار مفاهيمي متكامدل مبند  علدى المراجعدة    

للدراسا  السابقة صا  الصدلة لاختبدار العلاقة بين  القيادة السامة متعدددة الأبعداد ) ا شراف  

ة   ( و  براعة الموظف ثنانية المس ئ ، النرحسية، الترويج للذا ، صعوبة الت بؤ، القيادةالاس بدادي

 الاستغلال ( بالت بيق على العاملين بالكادر العام  بجامعة المنصورة .  –البعد ) الاستكشاف 

 : الإطار النظري : 
ً
 أولا

 : (Toxic Leadership )القيادة السامة :  -أ 

 مفهوم القيادة السامة :  -1

 قدمت الكتابا  والدراسا  العل ية عدد من التعريفا  للقيادة السامة :    

القيددددادة السدددددددددددددددددامددددة على أعهددددا ن ط قيددددادي قددددانإ على ا عدددداج التددددابعين    Laguda(    2021يرى )      

و  ويفقإ والتقليل من شأعهإ م ا ي سدبب فد  تحدداث مغوط لا داعي لقا والتي بدورها  ؤدى تلى 

 ان فاض الأداء .  

( أعهدا  لدك السدددددددددددددلو يدا  والأفعدال المتع ددة التي يقوم بهدا القداندد السدددددددددددددام 2022وعرفقدا سدددددددددددددبع )      

لتحقيق أهدددافدده الةددددددددددددد صددددددددددددديددة والتي يكون لقددا عثددار سدددددددددددددلبيددة بددالغددة على الموظفين  تراجع الأداء  

وإحداث مغوط  بيرة وعلى المنظ ة نفسقا في عدددددددم  حقيددددددق الأهددددددداف التنظي ية و راجع الأداء  

 نظيمي .الت

( أن القيادة السامة هي ن ط قيادي غير أخلاقي ي ت   سلوك تداري  2023العال )  وأوضن  عبد     

س يء ي ارسه بعض المسؤولين من أجل  حقيق بعض المصالن الة صية على حساب مصالن  
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المرؤوسين والمنظ ة على المدى البعيد ، حيث يست دم سلو يا  تع ل على قتل الحس ا بداعي  

 والابتكاري للعاملين و دمير الروح المعنوية وان فاض الولاء والانت اء المؤسس ي لدى العاملين . 

 : أبعاد القيادة السامة -2

وهي : ا شراف المسيئ ، والنرجسية ،  اك خ سة أبعاد أساسية   تفق أغلب الأدبيا  على أن هن

 والترويج للذا  ، وصعوبة الت بؤ ، والقيادة الاس بدادية .

((Mitchelland Ambros, 2007; Goodenough,2008; Thau et al,2009; Pelletier,2010; 

Lian et al,2012; Schmidt,2014; Garcia et al,2015; Dobbs and Do,2019; Ju et al,2019;  

Laguda,2021; ،2020العشرى ; 2021أبو الدهب ،  ). 

 .Schmidt,(2008)و لك الأبعاد التى حددها 

 :  (Abusive- Supervision): الاشراف المس ئ 1-2

يقصد به مدى تدراك المرؤوسين لم ارسة القادة لبعض السلو يا  العدانية وإظقار صلك بشكل   

 مست ر  جاهقإ سواء بشكل لفظ  أو غير لفظ  ، وصلك باستثناء الأصى الجسدي والبدخ   

  (2010    ,Tepper  ( وقد أشار ، )2010,p25  Breaux    أن هذه السلو يا  التعسفية والمسيئة )

تستهدف المرؤوسين المباشرين وتش ل النقد المست ر والتوبيخ أمام الآخرين ، والتهكإ والس رية  

 المعلنة ، وفرض العقوبا  غير المبررة وإلقاء اللوم علىهإ بشأن أخ اء لإ ير كبوعها .  

 (: Narcissism: النرجسية ) 2-2

وجه          على  التنفيذين  والمدىرىن  الرؤساء  من  للعديد  الحقيق   المرض  ب ثابة  النرجسية  تعد 

  ( بالنفس    ,.Kets de Vries  2013ال صوص  والاخشغال  الذا   حب  بالنرجسية  ويقصد   ،  )

أنفسقإ   على  القادة  هؤلاء  ير ز  حيث   ، الآخرين  عراء  و جاهل  للقي نه  والسعي  بها  وا عجاب 

تليهإ    الآخرون  ينظر  و يف  ونجاحقإ  صاتها    (  (Schmidt,2014وأهدافقإ  حد  في  والنرجسية   .

 ولكن عندما يبدأ القاند الذي لديه هذه الصفا  في ا  اص ا جراءا  التي  
ً
 مدمرا

ً
ليست سلوكا



 

 

953 

 

 

 

 

تعز  ومعه وي لب ال اعة الم لقة من المرؤوسين ولا يقبل النقد  حت أي مسمى ، في هذه الحالة   

 ( .  p15) Beightel,2018, تعرض المنظ ة لل عاناة وال  ر من جراء  لك التصرفا   

 (:  Self-promotionالترويج للذات ) :3-2

يقصد بذلك أن يتصرف القاند ب ريقة تعز   حقيق مصالحه الة صية على حساب مصالن   

مرؤوسيه ومصالن الوحدا  التنظي ية التي يقودها   ا تنه يكون دانإ التهديد والتقليل من شأن  

مرؤوسيه المت يزين الذين ي تلكون مواهب ومقارا    كنهإ من منافسته ، فقو يسعى تلى التحكإ  

 من  وفير التدريب المناسب الذي يدعإ   وير هذه المقارا  والمواهب  فيهإ وال
ً
سي رة عليهإ بدلا

الصورة   هذه  على  والحفاظ  عنه  تيجابية  وصورة  ان با   بهدف  كوين  صلك  يكون  ما  وعادة   ،

الذي   الوحيد  الة ص  بأنه  لديهإ  اعتقاد  ، و رسيخ  الأعلى  القيادية  المستويا   لدى  وتعزيزها 

 (.  Maxwell 2015,ا  اللا مة لقيادة الفريق )ي تلك المقار 

 (:  Unpredictability: صعوبة التنبؤ ) 4-2

ويقصد به عدم قدرة المرؤوسين على   بو أو  وقع سلو يا  قاندهإ ن يجة  أرجحه و قلبه بين   

التحولا    تعكس  التي  السلو يا   من  واسع  مدى  فهي   ثل  م تلفة  سلو ية  أن اط  عدة 

 2014,.الدراما يكية ) المثيرة في الحالة المزاجية للقاند والتي  ؤثر بشكل مباشر على منا  الع ل  )

Schmidt .) 

( أشار  أقوى     Schmidt  2008)وقد  من  يعد   ، ما  قاند  بسلو يا   الت بؤ  على  القدرة  عدم  أن 

المؤشرا  على رما المرؤوسين عن هذا القاند ورغبتهإ في البقاء بالمنظ ة ، وهو ما جعله يست تج  

 في ا بعد ، فعندما يتإ وصف القاند بأنه  
ً
أن صلك قد يفسن المجال للقاند السيئ بأن يصبح ساما

 يا ه السلبية بسبب عدم قدرة مرؤوسيه على الت بؤ بهذه السلو يا  . غير متوقع  تفاقإ سلو 

.,2018, p15) Beightel .) 
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 (:  Leadership Authoritarian: القيادة الاستبدادية ) 5-2

التي  قيد استقلإلىة المرؤوسين و حد من حريتهإ في    السلو يا   القيادة الاس بدادية   تض ن 

أفكار جديدة مقدمة من جانبهإ و جبرهإ على الامتثال   أو  الاختيار و حبط أي مبادرا  فردية 

(. ولذلك ي كن تعريفقا بأعها  Schmidt  2008,التام لأجندا  القادة وإجراءاتهإ ال شغيلىة للع ل )

السلو يا  التي يسعى من خلالقا القادة تلى امتلاك السل ة الم لقة والسي رة بشكل كامل على  

المرؤوسين والتأ يد على  اعتهإ و نفيذهإ لكافة الأوامر والتعلى ا  التي  صدر من خلالقإ دون  

 ( .   Cheng et al.2014,أي مناقشة أو جدال أو معارمة من جانبهإ )

 ( :  Employee Ambidexterityبراعة الموظف : )  - ب

 مفهوم براعة الموظف : -1

مشار ة الفرد خلال اجت اعا  ال دمة في  قديإ خدمة للع لاء   Jasmand et al. (2012)أشار  

 والبيع الزاند. 

في    Good and Michel (2013)يعرّفقا    ب رونة  التكيف  على  المعرفية للأفراد  "القدرة  أعها  على 

 البيئا  الدىناميكية من خلال التبديل بشكل مناسب بين الاستكشاف والاستغلال". 

الاستكشاف    Franco. (2018) وطعتبر أخش ة  في  لل شار ة  الفرد  "جقود  أعها  الموظف  براعة 

 والاستغلال صا  الصلة خلال فترة محددة". 

 ، تعها مشار ة مزدوجة للفرد با بدا  والاهت ام بالتفاصيل.  Sok and O'Cass(  2015  ا عبر )

 من  
ً
 ,.Rosing and Zacher., 2017; Caniels and Veld.,2019)  Yeganegi et al  ا ا فق  لا

المتعلقة  .(;2019 الأخش ة  بين  للج ع  لل وظفين  السلوك   "التوجه  الموظف  براعة  أن  على 

 بالاستكشاف والاستغلال في فترة  منية محدده".
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 أبعاد براعة الموظف :  -2 

الأدبيا  أغلب  :   تفق  ه ا  أساسيين  بعدين  من  الموظف  تكون  براعة  أن  الاستكشاف    على   (

Exploration - الاستغلالExploitation ) 

 (He and Wong 2004; Lee; Kim and Joshi, 2017; Siachou and Gkorezis, 2018; 

Sulphey, 2019; Peng and Chen, 2019; Abazeed, 2020; Shenshen and AlNajjar, 2020; 

Ali et al.; 2022; Zabiegalski and Marquardt,2022; Mom et al., 2009; Rosing 

andZacher, 2017; Tempelaar and Rosenkranz, 2019; Yeganegi, et al., 2019). 

 :  Exploration: الاستكشاف 1-2

لت وير   المعرفة  وخلق  جديدة  ون اصج  و قنيا   أفكار  عن  البحث  عن  الاستكشاف  بعد  يعبر  

( المستقبلية  الأع ال  لم ارسة  أفضل  وإيجاد  رق  الحالية  الع ليا   ،    2019و حسين 

Schnellbacher et al ). 

الاستكشاف على أنه   وير لأفكار جديدة )ب ا    Yeganegi et al. (2019)ومن جانب أخر يعرف  

في صلك أخش ة مثل البحث والعصف الذهني( ،حيث يوسع الاستكشاف ن اق ال برة من خلال  

البحث والتجريب لأنه يتض ن سلو يا  تهدف تلى ا  ساب المزيد من المعرفة و قديإ المزيد من  

 المعلوما  الجديدة أو فرص بديلة.

وطعبر عن قدرة المنظ ة على السدعي وراء المعرفة الجديدة ، والاستعداد لمواجقة التغيرا  البيئية  

  (2013,p8    ,Tran    يتض ن الاستكشافية  بالأخش ة  القيام  فإن  الموظف  مستوى  وعلى   ،  )

سلو يا  مثل  وليد الأفكار الجديدة و نفيذها ، والبحث عن حلول  نافسية من خلال التفكير  

من   سلو يا   ت لب  ،  ذلك  تض ن  الع ليا   وابتكار  جديد  منتج  عن  والبحث   ، ا بداعي 

جديدة  معارف  أو  مقارا   تعلإ  .    الموظف  الحالى  الرو ين  مع   
ً
أيضا  Gibson andوالتكيف 

Birkinshaw, 2004; Kang and Snell, 2009) .) 
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 : Exploitation: الاستغلال 2-2

الحالية و  ويرها من خلال ج ع أفضل الم ارسا  من   الع ليا   تلى  حسين  يشير الاستغلال 

بالفرد.) ال اصة  ا دارة  على  الم ارسا   هذه  و  بيق  الأخرى   ,.Schnellbacher et alا دارا  

تلى  نقية و يادة الأصول والقدرا  والمعرفة  2019 (. وطش ل الاستغلال السلو يا  التي تهدف 

 (.Kauppila and Tempelaar , 2016الحالية )

الاستغلال بأنه  نفيذ أخش ة جديدة )ب ا في صلك ال سويق    Yeganegei et al. (2019)  ا يُعرَّف  

، وإيجاد الموارد المالية ، وبناء الفريق ، وما تلى صلك( ؛ وهذا بدوره يزيد من ال برا  والكفاءا   

 التنفيذية.  

من ناحية أخرى ، ي كن القول تن الاستكشاف والاستغلال ليسا مجرد أبعاد م تلفة لسلوك 

أيضًا ي لقون   ، فإعهإ  الأفراد  بين ا يستكشف  ؛  البعض  أيضًا  ك ل بعضقا  لكنها   ، المنظ ا  

فرصًا جديدة للاستغلال ؛ وأثناء الاستغلال ، يزيدون من ع ق ال برة والمعرفة ، م ا يسقل بدوره  

ستكشاف و يكون هذا الة ص أ ثر فاعلىة عندما يشارك هذا الة ص أيضًا في الاستغلال  الا 

 (.Kauppila and Tempelaar, 2016)الاستكشاف(.)

 : الدراسات السابقة : 
ً
 ثانيا

 الدراسات الخاصة بالقيادة السامة :    -أ

دراسة    القيادة      (Farghaly and Abou Zeid,2023) هدفت  بين  العلاقة  معرفة  بيعة  تلى 

أبعاد   أن  تلى  الدراسة  وقد  بينت  التنظيمي  للص ت  الوسيط  الدور  التنظيمي  والأداء  السامة 

( هي  السامة  المس ئ    القيادة  الت بؤ    - النرجسية    - الاشراف  للذا     - صعوبه  القيادة    -الترويج 

السامة   القيادة  بين  معنوية  سلبية  ار باط  علاقة  وجود  تلى  الدراسة  و وصلت   ) الاس بدادية 

محل   المس شفيا   في  الم رما   بين  وسيط  التنظيمي   تغير  والص ت  الوظيف   والاداء 

 . الدراسة
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( تلى دراسة  أثير القيادة السامة على رفاهية الموظف     waldiya ,2023في حين هدفت دراسة )    

مع وجود عوامل أخري  ؤثر على رفاهيته مثل )الفظاظة وا رهاق( كأدوار وسي ه .و وصلت نتانج  

الدراسة بين سلو يا  تلى   هذة  ار باط  الذا ية    عدم وجود علاقة  والرفاهية  السامة  القيادة 

بين القيادة السامة وا رهاق مع ظقور    النتانج تلى وجود علاقة ار باط   لل وظف .   ا  وصلت 

 السامة والفظاظة. علاقة ار باط هامة بين سلو يا  القيادة 

( تلى التحقق من  أثير القيادة السامة على الموظفين    (Hattab et al ,2022وهدفت دراسة )       

عبر دور نية دوران بتوسيط نظرية العقد النفس ي و وصلت هذه الدراسة على وجود  أثير سلبي  

حيث  ؤدي القيادة السامة تلى ار فا  معدلا  الدوران    معنوي بين القيادة السامة ونية الدوران

 ونية  رك الع ل وخرق العقد النفس ي . 

 الدراسات الخاصة ببراعة الموظف :  -ب

( تلى معرفة  أثير أنظ ة الع ل عالية الأداء على  (Hanu and Khumalo,2023هدفت دراسة       

مرونه الموظفين وبراعتهإ أثناء الا ما  و وصلت هذه الدراسة تلى أن أنظ ة الع ل عالية الأداء  

 ؤثر بشكل ايجاب  ومعنوي على مرونة الموظفين والتنظيإ والبراعة أثناء الا ما  حيث وفر  هذه  

معلوما    نتانجقا  من خلال  تعزيز  الدراسة  على  الت بيق  محل  الادويه  شركا   لمديرى  مفيدة 

 أثناء الا ما  .   مرونه وموظفيهإ وبراعتهإ 

للقيادة الماهرة وبراعة    الوسيط  ( هدفت تلى معرفة الدور  (Ijigu and Kuhil,2023دراسة

هذه   نتانج  و وصلت  الموظف  ع ل  وأداء  الأداء  عالى  الع ل  نظام  بين  العلاقة  في  الموظف 

العلاقة بين نظام الع ل عإلى الأداء وبراعة    الدراسة تلى أن القيادة الماهرة لقا  أثير معتدل في

وبراعة   الأداء  عالى  الع ل  نظام  بين  العلاقة  و  الماهرة  للقيادة  المر فع  المستوي  في  الموظف 

لبراعة   المباشر  غير  التأثير  من  الماهرة  القيادة  خففت  صلك،  على  علاوة  و  أقوى  الموظف 

  اء وأداء ع ل الموظف.الموظف في الع ل العلاقة بين نظام الع ل عالى الأد
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( هدفت هذه الدراسة تلى معرفة  أثير   كين القيادة   Fortunisa and  Elsyah,  2023دراسة )

على براعة الموظف و ب ت هذه الدراسة أبعاد   كين القيادة ) معني الع ل _ ال ةجيع على  

الموظفين    - الع ل   )  -مشار ة  الموظف  براعة  وأبعاد  الاراء(  التعبير عن  الاستغلال    حرية 

و وصلت الدراسه تلى وجود  أثير معنوي ايجاب  بين   كين القيادة وبراعة    والاستكشاف (

الاستغلال   على  قدر ه  و يادة  الموظف  براعة  من  يزيد  القيادة  ان   كين  حيث  الموظف 

 والاستكشاف. 

 التعقيب على الدراسات السابقة : 

من مراجعة الدراسا  السابقة عدم وجود دراسة ج عت بين متغيري     بين للباحثتان  -

 براعة الموظف (. – البحث )القيادة السامة 

القيادة السامة وهى:)   ا فقت معظإ الدراسا  السابقة على الأبعاد المست دمة في قياس

 القيادة الاس بدادية (.  -الترويج للذا     -صعوبه الت بؤ  - النرجسية   -الاشراف المس ئ 

براعة الموظف   ا فقت معظإ الدراسا  السابقة على أن  الأبعاد المست دمة في قياس -

 الاستكشاف (.  –وهى : )الاستغلال 

تسعى الدراسة الحالية  تلى معرفة العلاقة بين القيادة السامة  و براعة الموظف على العاملين  

 بالكادر العام بجامعة المنصورة  وهو مالإ يتإ دراسته من قبل على حد علإ الباحث نان. 

: مشكلة البحث : 
ً
 ثالثا

 تتمثل مشكلة البحث في الأتى :  

 من الباحثتان للوقوف بشكل واضن على مشكلة البحث ،  إ  
َ
  إجراء دراسة إستطلاعيةسعيا

المتع قة مع عينة ميسرة قوامقا) الفردية  العام  50عبر المقابلا   بالكادر  العاملين  ( مفردة من 

خلال   من  تعدادها  لل قابلة   إ  ت ار  على   
ً
اعت ادا المقابلا   تجراء  و إ  المنصورة   بجامعة 

الموظف لدى مفردا    براعة  الوقوف بشكل مبدئ  على مدى  وافر  بهدف  السابقة  الدراسا  

 ة . العين
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 وقد  شفت الدراسة ا ست لاعية عن مج وعة من المؤشرا  الأولية   ثلت أه يتها في ا يلى :   

الم ارسة  من حيث مستوى  المنصورة،وجود  فاو  بين العاملين بالكادر العام بجامعة  .1

فقد أعرب بعض العاملين أن رنيسقإ في الع ل  ، دان ا ما يذ ر    القيادة السامة ،  دلأبعا

أخ اء  مرؤوسيه ويح لقإ بأعباء وظيفية ويرى ان قدرا ه  فوق قدرا  أي ش يء اخر  

مقتإ ب صلحته الة صية على حساب الع ل وطغضب لأسباب غير معروفه ويحب ان  

 .ي سب انجا ا  غيره له

وجود  فاو  بين العاملين   بالكادر العام بجامعة المنصورة  من حيث درجة  وافر أبعاد    .2

البراعة، فقد أشار بعض العاملين على التزامقإ بتحسين الجودة و حسين علاقتهإ مع  

  ملائهإ  وتةجيعقإ على الابتكار في أداء ع لقإ والبعض يرى عدم فانده هذا . 

 وبناء عًلى نتانج الدراسة الاست لاعية ي كن صياغة مشكلة البحث في ال ساؤل اللأت  :      

 تابع  
ً
 ، و  براعة الموظف بوصفها متغيرا

ً
 مستقلا

ً
ما العلاقة  بين القيادة السامة بوصفها متغيرا

للعاملين بالكادر العام بجامعة المنصورة  موضع التطبيق ؟ وينبثق من هذا التساؤل الرئيس ى  

 السؤال الفرعى التالى: 

الكادر   -1 في  العاملين  الموظف على  براعة  السامة وأبعاد  القيادة  بين   هل هناك علاقة  

 العام بجامعة المنصوره ؟  

: أهداف البحث : 
ً
 رابعا

 بناء على مشكلة وتساؤل البحث فإنه ي كن صياغة الاهداف التالى: 

القيادة -1 بين   العلاقة  بجامعة    دراسة  العام  بالكادر  للعاملين  الموظف  وبراعة  السامة 

 المنصورة.  

التوصل تلي العلاقة بين القيادة السامة و)ا ستكشاف (  بعد من أبعاد براعة الموظف    -2

 للعاملين بالكادر العام بجامعة المنصورة .
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الموظف    -3 براعة  أبعاد  من  (  بعد  الاستغلال  و)  السامة  القيادة  بين  العلاقة  معرفة 

   .للعاملين بالكادر العام بجامعة المنصورة 

: فروض البحث : 
ً
 خامسا

 لأهداف البحث ي كن للباحثتان بصياغة الفروض التالىة   
ً
 في موء مشكلة البحث و حقيقا

القيادة السامة  و براعة الموظف وينقسإ هذا الفرض     وجد علاقة صا  دلالة   احصانية  بين -1

 تلى الفرمين التالىين : 

H2a .وجد علاقة صا  دلالة احصانية بين القيادة السامة و الاستكشاف  : 

:H2b ة بين القيادة السامة و الاستغل وجد علاقة صا  دلالة احصاني   

 

 
 
 
 
 
 

                                             

 

 

 

 : الا ار المقترح للدراسة (1كل )ش

 المصدر: تعداد الدراسا  في موء الدراسا  السابقة  

 القيادة السامة  براعة الموظف 

 الاشراف المسيئ

 النرجسية

 الترويج للذات

 صعوبة التنبؤ

 القيادة الاستبدادية

 الاستغلال

 الاستكشاف
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: أهمية البحث :  
ً
 سادسا

 يست د هذا البحث أه يته من عدة تعتبارا  عل ية وع لية يتإ  وميحقا في ا يلى: 

 : الأهمية العلمية : -1

يسقإ البحث الحالى في التأصيل النظري لل ص لحا  القيادة السامة و براعة الموظف    -1

 خصوصا في ظل ندرة الأدبيا  العربية في هذا الصدد . 

التحقق من نوعية العلاقا  المباشرة بين متغيرا  البحث ، فلإ  رصد الباحثتان أي   -2

 دراسة عربية قد بحثت العلاقا  المباشرة بين متغيراتها . 

بين  القيادة السامة   لإ  رصد أي دراسة على مستوى الأدب العالم  قد  ناولت  العلاقة -3

 و براعة الموظف .  

 :الأهمية  العملية: -2

 تتمثل الأهمية العملية  لهذه البحث :  

ملحة   -1 حاجة  هناك  وأن  خاصة  السامة   بالقيادة  المر ب ة  البحثية  الجقود  مواصلة 

السامة   القيادة  سلو يا   بتفسير  المر ب ة  الت بيقية  الدراسا   من  المزيد   جراء 

 والعلاقة بينها وبين  براعة الموظف.

تسقإ   -2 أن  ي كن  المنصورة، حيث  بجامعة  القرارا    لمت ذى  ومعلوما   بيانا    وفير 

تليا    ومع  في  المنصورة  جامعة  في  القرار  لمت ذى  الفرصة  ت احة  في  الدراسة   نتانج 

الموارد   وفعالية  براعة  و يادة  السامة   القيادة  من  البشرية  قواها  لح اية  وأساليب 

 البشرية داخل جامعة المنصورة. 

أه ية مجال الت بيق والمت ثل في العاملين بالكادر العام بجامعة المنصورة والذي ي ثل   -3

ر يزة هامة من ركانز  حقيق رسالة الجامعة والتي  ت لب علاقة الحب والود بين القاند  

 و ابعيه ، وأيضا درجة براعة العاملين في وظانفقإ . 
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: منهجية البحث : 

ً
 : Research Approachسابعا

المن   الاست با     است دام  البيانا  وإخضاعقا    Deductive Approach إ  القانإ على ج ع 

 ( (Saunders et al.,2019لل عالجة الاحصانية واست لاص النتانج منها. 

 : Data Collectionجمع البيانات  

 أنواع البيانات:  -1

الأولية العاملين  البيانات  من  الاستقصاء  قان ة  خلال  من  ج عقا  التي  إ  البيانا   هي  لك   :

 بالكادر العام بجامعة المنصورة محل البحث.  

الثانوية من  قارير وسجلا    والبيانات  علىها  الحصول  و إ  التي  إ  وفيرها  البيانا   هي  لك 

 .(Adams et al., 2007)البيانا  في الجامعة و ذلك من الدراسا  السابقة وشبكة الأنترنت 

 مقاييس متغيرات البحث: -3

 يحتوي هذا البحث على  متغيرين رنيسين يت ثلان  في:

السامة:  • القيادة  الأول:  مقياس)   المتغير  است دام   ,Schmidt )   2008   إ 

المقياس   هذا  باست دام    29ويتض ن  منها  لكل  ال سبي  الو ن  قياس  عبارة  إ 

 مقياس ليكر  ال  اس ي. 

الموظف: • براعة  الثانى:  مقياس     المتغير  است دام    al,2009)    (Mom et إ 

المقياس   هذا  باست دام    13ويتض ن  منها  لكل  ال سبي  الو ن  قياس  عبارة  إ 

 مقياس ليكر  ال  اس ي.  
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 مجتمع وحجم عينة البحث 

 المجتمع والعينة:  -أ

 مجتمع البحث:  •

 لسجلا  التنظيإ       
ً
يت ثل مجت ع البحث من العاملين في الكادر العام بجامعة المنصورة ووفقا

لعام   المنصورة  بجامعة  )  2023-2022وا دارة  المجت ع  حجإ  بلغ  لقذه  25565حيث   
ً
وفقا  )

 الاحصانية.   

 حجم العينة:  •

 إ سحب عينة عشوانية  بقية م ثلة لمجت ع البحث ب ريقة الت ثيل ال سبي لمفردا   

 
ً
وصلك ب علومية حجإ  Simple Size Calculater المجت ع و إ  حديد حجإ العينة وفقا

وبلغ حجإ العينة    %95ومستوي ثقة    % 5(مفردة وبافتراض حدود خ أ  25565المجت ع )

 (:   و طع مفردا  العينة على النحو التالى: 1( مفردة  ويوضن الجدول رقإ )379)

 توزيع العينة على العاملين بالكادر العام بجامعة المنصورة (: 1جدول رقم ) 

 حجم العينة   النسبة المئوية حجم المجتمع البيأن  م

 2 0,39% 100 المجموعة النوعية  1

 6 1,53% 390 كلية الهندسة  2

 2 0,63% 160 كلية التربية الرياضية 3

 1 %0,35 90 كلية التربية للطفولة المبكرة 4

 2 0,39% 100 كلية السياحة والفنادق 5

 3 0,92% 235 كلية التجارة  6

 5 1,37% 350 كلية العلوم  7

 48 12,63% 3230 الإدارة العامة لجامعة المنصورة 8

 2 0,72% 184  كلية الحقوق  9

 1 0,37% 95 كلية الحاسبات والمعلومات  10
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 حجم العينة   النسبة المئوية حجم المجتمع البيأن  م

 3 0,81% 208 كلية التربية 11

 7 1,79% 457 كلية الطب  12

 3 0,83% 212  كلية الطب البيطري  13

 3 0,92% 234  كلية التمريض 14

 16 4,12% 1054 الإدارة العامة للمدن الجامعية 15

 92 24,33% 6220 المستشفي الرئيس ى 16

 38 10% 2555 مستشفي الأطفال الجامعي 17

 5 1,1% 274 كلية الزراعة  18

 14 3,72% 950 مركز جراحة الجهاز الهضمي  19

 10 2,74% 700 مركز طب وجراحة العيون  20

 23 6,26% 1600 مستشفي الباطنة التخصص ي 21

 24 6,41% 1638 مركز الكلي والمسالك البولية  22

 29 7,77% 2020 مستشفي الطوارئ  23

 24 5,83% 1490 مركز الأورام 24

 4 1,18% 275 كلية الصيدله 25

 5 1,39% 357 كلية طب الأسنأن 26

 3 0,50% 130 كلية التربية النوعية 27

 4 1,01% 257  كلية الأداب 28

 379 100 25565  الاجمالى 

 م 2023 – 2022المصدر :سجلا  التنظيإ وا دارة لجامعة المنصورة عام  

، وكل ا  اد  عدد المشدددددددددداهدا    379أي أن العدد المناسددددددددددب لت ثيل المجت ع هو 
ً
مشدددددددددداهدة  قريبا

 
ً
 صدددددددددددددادقا

ً
 اد  دقة التحليدل، وبالتدالى فالعيندة التي اعت دد  علىهدا البداحثتدان   ثدل المجت ع   ثيلا

 مشاهدة. 386حيث أعها  بلغ 
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 اختبارات الصدق والثبات 

بيانا  في الاستقصاء قان ة على  الاعت اد تمكانية مدى لمعرفة الاختبار  هذا وطست دم  ج ع 

نفس   في البحث تعادة عند  البيانا  نفس على  الحصول  تمكانية به  ويقصد بالثبا ،   سإ 

الأفراد   الأداة نفس باست دام الظروف ومعامل(Adams, et al., 2007)ونفس   الثبا   . 

 باست دام وصلك المقاييس  ثبا  الباحثتان لحساب  است دمتها التي  ال ريقة هي ألفا رونبا  

  ألفا رونبا  اعتبار ي كن الحالا   معظإ  ، وفي  SPSS (V. 26)برنامج  
ً
  مؤشرا

ً
  ملان ا

ً
لقياس   وم تا ا

خلال   من المقياس ثبا  مدى قياس ي كن خلالقا من التي المعاملا  من وطعتبر  المقياس ثبا 

تلى   0.6 تراوح من  التي هي المقبولة ألفا قيإ أن Hair, et al. (2014)الداخلي، حيث يرى   الاتساق

 .المقاييس المست دمة على الاعت ادية من عالية درجة تلى تشير  0.7من   أ بر القيإ أن  حين في  0.7

من العاملين بالكادر العام   ميسرة عينة على است لاعية دراسة  الباحثتان بإجراء  قامت وبالتالى،

 ( ما يلي:2الجدول ) يوضحقا والتي التحليل نتانج مفردة، وأظقر 50المنصورة عددها   بجامعة 

 (: نتائج اختبار الثبات لمتغيرات البحث 2جدول رقم ) 

 الأبعاد المتغير
رقم  

 العبارة 

معامل 

 الارتباط 

معامل 

الثبات  

عند حذف  

 العبارة 

 معامل الثبات

عدد  

 العبارات 

معامل 

 ألفا 

القيادة  

 السامة 

 النرجسية

Q1 0.692 0.589 

5 0.724 

Q2 0.535 0.656 

Q3 0.320 0.764 

Q4 0.414 0.702 

Q5 0.579 0.636 

القيادة  

 الاستبدادية 

Q6 0.484 0.853 

6 0.851 
Q7 0.753 0.803 

Q8 0.474 0.856 

Q9 0.678 0.820 
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 الأبعاد المتغير
رقم  

 العبارة 

معامل 

 الارتباط 

معامل 

الثبات  

عند حذف  

 العبارة 

 معامل الثبات

عدد  

 العبارات 

معامل 

 ألفا 

Q10 0.744 0.806 

Q11 0.696 0.815 

الاشراف  

 المسيئ 

Q12 0.812 0.841 

7 0.878 

Q13 0.720 0.853 

Q14 0.509 0.880 

Q15 0.761 0.848 

Q16 0.759 0.848 

Q17 0.493 0.881 

Q18 0.590 0.870 

الترويج  

 الذاتي

Q19 0.720 0.853 

5 0.880 

Q20 0.701 0.859 

Q21 0.692 0.859 

Q22 0.765 0.841 

Q23 0.710 0.856 

 صعوبة التنبؤ 

Q24 0.732 0.746 

6 0.812 

Q25 0.628 0.771 

Q26 0.423 0.815 

Q27 0.415 0.816 

Q28 0.709 0.752 

Q29 0.558 0.786 

 0.948 29 المتغير المستقل: القيادة السامة  اجمإلى

   المتغير الثانى : براعة الموظف 

براعة 

 الموظف

 الاستكشاف 

Q30 0.574 0.847 

7 0.860 

Q31 0.653 0.837 

Q32 0.677 0.835 

Q33 0.548 0.855 

Q34 0.638 0.840 

Q35 0.811 0.820 

Q36 0.586 0.846 

 Q37 0.641 0.776 6 0.810 الاستغلال
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 الأبعاد المتغير

رقم  

 العبارة 

معامل 

 الارتباط 

معامل 

الثبات  

عند حذف  

 العبارة 

 معامل الثبات

عدد  

 العبارات 

معامل 

 ألفا 

Q38 0.506 0.794 

Q39 0.679 0.753 

Q40 0.437 0.812 

Q41 0.626 0.769 

Q42 0.607 0.772 

 0.905 13 اجمإلى المتغير التابع: براعة الموظف

 لنتائج التحليل الاحصائى 
ً
 المصدر: اعداد الباحثتان وفقا

 يتضن لدى الباحثتان من خلال العرض السابق لنتانج اختبارا  الثبا  لمتغيرى البحث ما يلي: 

ألفا   • معامل  أن  فقد  بين  السامة:  القيادة  المستقل  المتغير  لمقياس  بال سبة 

بلغ   على    0.948لل قياس  كل  الاعت ادية  من  عالية  درجة  تلى  يشير  ما  وهو 

بين   ما  يتراوح  الذي  ألفا  أن معامل  باعتبار  يعتبر    0.7تلى    0.6المقياس، وصلك 

لمقايي ألفا  معاملا   أن  حين  في   ،
ً
ومقبولا  

ً
والقيادة  كافيا النرجسية  س 

،  0.724الاس بدادية، والاشراف المسيئ، والترويج الذات ، وصعوبة الت بؤ  بلغ  

من    0.812،  0.880،  0.878،  0.851 عالية  درجة  تلى  يشير  م ا  التوالى  على 

 الاعت ادية على المقياس. 

بال سبة لمقياس المتغير التابع براعة الموظف: فقد  بين أن معامل ألفا لل قياس   •

وهو ما يشير تلى درجة عالية من الاعت ادية على المقياس، وصلك    0.905 كل بلغ  

، في   0.7تلى    0.6باعتبار أن معامل ألفا الذي يتراوح ما بين  
ً
 ومقبولا

ً
يعتبر كافيا

  0.810،  0.860لاستكشاف والاستغلال  بلغ  حين أن معاملا  ألفا لمقاييس ا 

 على التوالى م ا يشير تلى درجة عالية من الاعت ادية على المقياس. 
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بالامافة تلى صلك ي بين أن معاملا  الار باط ا ج الية بين العناصر لكافة الأبعاد والعبارا  أ بر 

 .  م ا يشير تلى أه ية الابقاء على كافة العبارا  بقان ة الاستقصاء دون حذف أو تغيير   0.3من 

 وصف عينة البحث: 

النحو    من خلال است دام الاحصاء الوصف  ي كن وصف خصانص عينة البحث وصلك على 

 التالى :

 ال صانص الدى وغرافية لعينة البحث (: 3جدول رقم ) 

افية  النسبة عدد المفردات الخصائص الدىموغر

 %50.52 195 ذكر  النوع

 %49.48 191 أنثى

 %100.00 386 الاجمالى 

 %46.89 181 من 20 سنة إلى أقل من 30 سنة  العمر 

 %25.39 98 من 30 سنة إلى أقل من 40 سنة 

 %20.73 80 من 40 سنة إلى أقل من 50 سنة 

 %6.99 27 من 50 سنة إلى أقل من 60 سنة 

 %100.00 386 الاجمالى 

 %18.91 73 مؤهل متوسط مستوى التعلىم 

 %68.65 265 جامعي

 %12.44 48 دراسات علىا 

 %100.00 386 الاجمالى 

 الحالة

 الاجتماعية 

 %42.49 164 أعزب

 %48.70 188 متزوج

 %5.18 20 مطلق

 %3.63 14 أرمل 

 الاجمالى 
 

386 100.00% 

 على نتانج التحليل الاحصائ المصدر:  
ً
 اعداد الباحثتان اعت ادا
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 التحليل الوصفي للبيانات:  

 ت ثل متغيرا  البحث في متغيرين رنيسيين يت ثلان في القيادة السامة وبراعة الموظف، ويحتوي  

 : هذان  المتغيران على مج وعة من الأبعاد الفرعية، وأسفر  نتانج التحليل الوصف  على ما يلي

 (386(: التحليل الوصفي لمتغيرات وأبعاد البحث )ن=4جدول رقم ) 

 للوسط الحساب   التحليل الاحصائ   الأبعاد المتغير 
ً
 التر يب وفقا

 الأنحراف المعياري  الوسط الحساب 

المتغير  

المستقل: 

القيادة 

 السامة

 1 0.79 3.75 النرجسية

القيادة 

 الاس بدادية

3.39 0.97 4 

الاشراف  

 المسيئ 

3.23 1.03 5 

الترويج  

 الذات  

3.45 1.01 2 

صعوبة  

 الت بؤ

3.68 0.83 3 

المتغير التابع:  

 براعة الموظف 

 1 0.55 4.01 الاستكشاف  

 2 0.60 4.01 الاستغلال 

 - 0.53 4.01 اج إلى المتغير التابع

 على نتانج التحليل الاحصائ المصدر
ً
 : اعداد الباحثتان اعت ادا

 

 

 



 

 

970 

 

 

 

 

 
 ( مجموعة من الملاحظات التي يمكن بيأنها فيما يلي:4ويتضح لدى الباحثتان من الجدول) 

ار فا  الوسط الحساب  العام لل تغير الأول ال اص بالقيادة السامة حيث يبلغ  •

الأول    3.50 بالمتغير  يتعلق  في ا  البحث  لعينة  عام  ادارك  وجود  تلى  يشير  م ا 

 وأبعاده الفرعية وهو ما ي كن ايضاحه في ا يلي: 

جاء البعد الفرعي الأول ال اص بالنرجسية في المر بة الأولى حيث بلغ الوسط   -

، بين ا جاء في المر بة الثانىة البعد الفرعي الرابع ال اص بالترويج  3.75الحساب   

، وفي المر بة الثالثة من الأه ية كان البعد  3.45الذات  حيث بلغ الوسط الحساب   

الت   ال اص بصعوبة  له  الفرعي ال امس  الوسط الحساب   بلغ  ،  3.68بؤ حيث 

وفي المر بة الرابعة كان البعد الفرعي الثاخى ال اص بالقيادة الاس بدادية حيث  

له   الحساب   الوسط  الفرعي    3.39بلغ  البعد  ال امسة  المر بة  في  جاء   
ً
وأخيرا  ،

 . 3.23الثالث ال اص بالاشراف المسيئ حيث بلغ الوسط الحساب  له 

ار فا  الوسط الحساب  العام لل تغير الثاخى ال اص ببراعة الموظف حيث يبلغ   •

الثاخى    4.01 بالمتغير  يتعلق  في ا  البحث  لعينة  عام  ادارك  وجود  تلى  يشير  م ا 

وأبعاده الفرعية حيث تساوى جاء البعد الفرعي الأول والثاخى ال اص بالاستغلال  

 . 4.01وسط الحساب  والاستكشاف في المر بة الأولى حيث بلغ ال

: التحليل الاستنتاجي لمتغيرات البحث: 
ً
 ثالثا

 قوم الباحثتان في هذا الجزء بالتحليل المعت د على ن ذجة المعادلة القيكلية. ويتإ هذا التحليل  

العاملي  بالتحليل  القيام  في  الأولى  المرحلة  حيث  ت ثل  أساسية،  مراحل  ثلاثة  خلال  من 

الثانىة في التحليل العاملي التو يدي، وصلك من أجل  حلي ل  الاستكشافي، بين ا  ت ثل المرحلة 

صلاحية متغيرا  البحث وثباتها قبل القيام باختبار فروض البحث، بين ا  ت ثل المرحلة الثالثة  

 وصلك على النحو التالى:   26الاصدار    AMOSفي اختبار فروض البحث وصلك بالاعت اد على برنامج  
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 التحليل العاملي الاستكشافي: -1 

يست دم التحليل العاملي الاستكشافي ويتإ   بيق ن جه الاحصائ  على ن اق واسع في العديد  

من الت صصا  مثل أنظ ة المعلوما  والعلوم الاجت اعية والعلوم التربوية والنفسية، ويهدف  

تلى اختزال عدد العوامل، و قييإ خ   متعدد العوامل التي  وجد بينها ار باط، و قييإ وفحص  

اصج الأحادية، و قييإ الصدق البنائ  في قان ة الاستقصاء، و ذلك دراسة علاقة العوامل  الن 

المقترحة   النظرية  واثبا   النظرية،  المفاهيإ  تلى   وير  بالامافة  البحث،  ن وصج  فحص  أو 

(Taherdoost, et al., 2014) وبالتالى، يتإ است دام التحليل العاملي الاستكشافي لتقليل عدد .

أجل  حديد  العوام من   
ً
معا ال صانص  نفس  لقا  التي  العوامل  ولتج يع  الن وصج  التي  بني  ل 

العوامل التي لقا أ بر الأثر و بقى في الن وصج، وأي العوامل لقا علاقة مئيل أو ليس لقا علاقة، 

فعالية   الأ ثر  للعوامل  ن وصج  على  الحصول  ثإ  ومن  الن وصج،  من  اس بعادها  يتإ  وبالتالى 

(Henson and Roberts, 2006). 

وقد  إ است دام التحليل العاملي الاستكشافي في ا ار البحث الحإلىة لتحديد العوامل الرنيسية  

التي حدد  متغيرا  البحث والتباين الذي  فسره العوامل المحدده، وصلك بالاعت اد على  حليل  

مقياس  المكونا  الأساسية والذي يعت د على بناء ن وصج تس ند فيه العوامل تلى التباين الكلي و 

KMO  Kaiser-Meyer-Olkin    وحتى  كون وملاءمتها،  العينة  قياس  فاية  تلى  يسعى  والذي 

عن   قي ته  ألا  قل  يجب  للاست دام  صالحة  العاملي    0.5البيانا   التحليل  وباست دام 

ببرنامج   )  SPSS V.26الاستكشافي  قوامقا  تلى    52مفردة،    386لعينة  مو عة  عبارة    29عبارة( 

 عبارة لبراعة الموظف، وكانت نتانج التحليل العاملي على النحو التالى: 13و للقيادة السامة

 لمتغيرات البحث  KMO and Bartlett's Test( نتائج مقياس 5جدول رقم ) 

 KMOمعامل  الأبعاد  المتغير
Bartlett's Test 

 مستوى المعنوية  مربع كاي

 0.000 550.027 0.754 النرجسية
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 KMOمعامل  الأبعاد  المتغير
Bartlett's Test 

 مستوى المعنوية  مربع كاي

المتغير المستقل:  

 القيادة السامة

القيادة 

 الاستبدادية
0.902 1337.915 0.000 

 0.000 1861.251 0.929 الاشراف المسيئ 

 0.000 1000.674 0.881 الترويج الذاتي

 0.000 982.768 0.875 صعوبة التنبؤ

المتغير التابع:  

 براعة الموظف 

 0.000 681.439 0.836 الاستكشاف 

 0.000 542.180 0.833 الاستغلال 

 على نتائج التحليل الاحصائي
ً
 المصدر: اعداد الباحثتان اعتمادا

بالامافة   0.5لكافة المتغيرا  المدرجة بالبحث أ بر من    KMO(أن مقياس  5يوضن الجدول رقإ )

لكافة أبعاد ومتغيرا  البحث معنوية، وبالتالى فإن البيانا    Bartlett's Testتلى أن نتانج اختبار  

 صا  جودة عالية وصالحة لاجراء اختبار التحليل العاملي الاستكشافي.

 التحليل العاملي التوكيدي  -2

بين   علاقة  بوجود  معرفة  هناك  كانت  اصا  حالة  في  است دامه  يتإ  التو يدي  العاملي  التحليل 

 للدراسا  السابقة فإنه يفترض وجود علاقة بين المتغيرا  المقاسة والمتغيرا   
ً
المتغيرا ، ووفقا

.   ا يتإ است دامه للتأ د  (Byrne, 2010)الكامنة ثإ يؤ د هذه العلاقة من خلال هذا التحليل  

من الصدق البنائ  لمقياس البحث ومن صحة الن وصج وصلاحيته، والتأ د من م ابقته لبيانا   

البحث قبل اجراء اختبار الفروض وصلك من خلال صياغة الن وصج النظري للدراسة و قيي ه  

ى المتغيرا  معيفة.  ثإ محاولة تعديله، عن  ريق حذف العبارا  التي  كون معاملا   ح يلقا عل

 لمعايير  قييإ الصدق التقارب  والت ايزي ثإ   وبعد
ً
صلك يتإ صياغة ن وصج القياس و قيي ه وفقا

 للن وصج القيكلي. 
ً
 يتإ اختبار الفروض وفقا
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 نحو بناء الن وصج القيكلي للدراسة وصلك من خلال مرحلتين   
ً
ويتإ  قييإ الن وصج النظري سعيا

القياس أحادي المستوى، والمرحلة الثانية الن وصج ثنائ  المستوى،   وه ا: المرحلة الأولى ن وصج 

  كن  وميح صلك على النحو التالى:وي

 المستوى: : نموذج القياس أحادي  2-1

 صلاحية نموذج البحث للقياس أحادي المستوى:  .أ 

وثبا  عبارا  المقياس من    إ  قييإ ن وصج القياس من خلال  قييإ الصدق التقارب  والت ايزي 

ال  وا    با با   وصلك  المقياس  به  يت تع  الذي  الداخلي  الثبا   من  كافية  درجة  أجل  حقيق 

 التالية: 

المعيارية • المعاملا   مكونا      (Standardized loading) حديد  صدق  لتقييإ 

 عبارا  المقياس. 

المر ب   • الثبا   ألفا  رونبا     (Composite Reliability)حساب معامل  ومعامل 

 للوقوف على ثبا  الاتساق الداخلي لل قياس. 

المست رج   • التباين  متوسط  باست دام  والت ايزي  التقارب   الصدق  قياس 

(Square Average Variance Extracted AVE and Root of AVE) 

( التالى رقإ  الجدول  البحث  6ويوضن  التحليل الاحصائ  في ا ي ص صلاحية متغيرا   ( نتانج 

 للن وصج أحادي المستوى: 

 (: صلاحية متغيرى البحث للنموذج أحادي المستوى 6جدول رقم )            

 الأبعاد  المتغير

 الصدق التقاربي  معاملات التحميل والثبات 

 العبارة
معامل 

 التحميل 

معامل 

 الثبات 

التباين المستخلص  

AVE 

الثبات المركب  

CR 

 Q1 0.673 0.784 0.665 0.638 النرجسية
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 الأبعاد  المتغير

 الصدق التقاربي  معاملات التحميل والثبات 

 العبارة
معامل 

 التحميل 

معامل 

 الثبات 

التباين المستخلص  

AVE 

الثبات المركب  

CR 

القيادة 

 السامة

Q2 0.640 

Q3 0.672 

Q4 0.652 

Q5 0.690 

القيادة 

 الاستبدادية

Q6 0.773 

0.898 0.784 0.856 

Q7 0.777 

Q8 0.704 

Q9 0.807 

Q10 0.811 

Q11 0.831 

الاشراف  

 المسيئ

Q12 0.867 

0.923 0.794 0.887 

Q13 0.814 

Q14 0.675 

Q15 0.875 

Q16 0.808 

Q17 0.656 

Q18 0.862 

 الترويج الذاتي

Q19 0.747 

0.888 0.782 0.829 

Q20 0.772 

Q21 0.841 

Q22 0.824 

Q23 0.724 

 صعوبة التنبؤ

Q24 0.765 

0.861 0.744 0.807 Q25 0.819 

Q26 0.684 
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 الأبعاد  المتغير

 الصدق التقاربي  معاملات التحميل والثبات 

 العبارة
معامل 

 التحميل 

معامل 

 الثبات 

التباين المستخلص  

AVE 

الثبات المركب  

CR 

Q27 0.693 

Q28 0.734 

Q29 0.770 

براعة  

 الموظف

 الاستكشاف

Q30 0.578 

0.801 0.632 0.653 

Q31 0.648 

Q32 0.695 

Q33 0.681 

Q34 0.650 

Q35 0.606 

Q36 0.565 

 الاستغلال 

Q37 0.639 

0.784 0.665 0.680 

Q38 0.669 
Q39 0.726 

Q40 0.682 

Q41 0.652 

Q42 0.624 

 على نتانج التحليل الاحصائ المصدر:  
ً
 اعداد الباحثتان اعت ادا

 ( رقم  بالجدول  المعروضة  النتائج  من  الباحثتان  لدى  التي  6ويتضح  الملاحظات  مجموعة   )

 يلي: يمكن توضيحها فيما 
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أن قيإ المعاملا   Hair, et al., (2014ج يع المعاملا  المعيارية مقبولة حيث يرى   •

، ومن ثإ لن يتإ حذف  0.5المعيارية المقبولة لابد وأن  كون مساوية أو أ بر من  

 أي عبارة من عبارا  قان ة الاستقصاء.

والثبا    (AVE)المعبر عنه ب توسط التباين المست لص   أن قيإ الصدق التقارب   •

، ومن  0.6صا  قيإ  بيرة، حيث كانت قيإ الثبا  المر ب أ بر من    (CR)المر ب  

حيث    0.5ثإ قبول الصدق التقارب  للن وصج وصلك لار فا  متوسط التباين عن  

 .0.5المقبولة لابد وأن  كون مساوية أو أ بر من   AVEأن قيإ 

أظقر  نتانج اختبار الثبا  أن ج يع معاملا  ألفا  رونبا  مقبولة حيث يرى   •

Hair, et al. (2014)  في حين   0.7تلى   0.6أن قيإ ألفا المقبولة لابد وأن  تراوح بين

من   أ بر  القيإ  المقاييس    0.7أن  على  الاعت ادية  من  أعلى  درجة  تلى  تشير 

 المست دمة. 

التباين   لمتوسط  التربيعي  الجذر  عن  ريق  الت ايزي  الصدق  اختبار  سبق  إ  ما  على  وبناء 

( رقإ  الجدول  يوضحقا  والتي  الاحصائ   التحليل  نتانج  وأظقر   قيإ  6المست رج،  ج يع  أن   )

(Square root of AVE)    مقبولة حيث أن ج يع قيإ معاملا  ار باط كل بعد أو متغير بنفسه

الأخرى   البحث  متغيرا   ببياقي  ار با ه  من  يؤ د وجود صدق  (Hair, et al., 2014)أ بر  م ا   .

   ايزي واتساق عالى لل قاييس المست دمة في البحث. 

 ( AVE(: مصفوفة الارتباط بين المتغيرات باستخدام الجذر التربيعي لـ ) 7جدول رقم ) 

 النرجسية المتغيرات 
القيادة 

 الاستبدادية

الاشراف  

 المسيئ

الترويج 

 الذاتي

صعوبة 

 التنبؤ
 الاستغلال  الاستكشاف 

             0.816 النرجسية

           0.885 0.716 القيادة الاستبدادية

         0.891 0.767 0.720 الاشراف المسيئ 
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 النرجسية المتغيرات 

القيادة 

 الاستبدادية

الاشراف  

 المسيئ

الترويج 

 الذاتي

صعوبة 

 التنبؤ
 الاستغلال  الاستكشاف 

       0.884 0.776 0.777 0.657 الترويج الذاتي

     0.863 0.659 0.685 0.765 0.765 صعوبة التنبؤ

   0.795 0.723 0.762 0.765 0.706 0.775 الاستكشاف 

 0.816 0.747 0.701 0.689 0.784 0.699 0.780 الاستغلال 

        

 على نتانج التحليل الاحصائ المصدر:  
ً
 اعداد الباحثتان اعت ادا

 مؤشرات تطابق النموذج للقياس أحادي المستوى:  . ب

تعتبر ع لية   ابق الن وصج من العوامل القامة في بناء و قييإ الن وصج القيكلي وصلك لأنه من  

خلالقا ي كن التعرف على مدى   ابق الن وصج النظري للدراسة مع النتانج الميدانية. وي كن  

للتأ د من صحة ن وصج القياس أحادي المستوى من خلال مؤشرا  الجودة   ا هو موضن في  

 ( على النحو التالى:8الجدول رقإ )

 (: مؤشرات جودة النموذج أحادي المستوى 8جدول رقم ) 

 القيمة الرمز الاحصائي  المؤشر 
مدى  

 القبول 
 معيار القبول 

 مقبول  GFI 0.975 جودة المطابقة 
كلما اقترب من الواحد  

 الصحيح 

 كلما اقترب من الصفر  مقبول  RMR 0.025 جذر متوسط مربعات البواقي 

 مقبول  CFI 0.981 المطابقة المقارنة
كلما اقترب من الواحد  

 الصحيح 

 مقبول  TLI 0.982 تاكر لويس
كلما اقترب من الواحد  

 الصحيح 

 0.8أقل من  مقبول  RMSEA 0.044 الجذر التربيعي لمتوسط مربع الخطأ التقاربي 

 على نتانج التحليل المصدر:  
ً
 الاحصائ اعداد الباحثتان اعت ادا
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 النموذج الهيكلي للدراسة:  -3

 ي كن  من خلاله  والذي  الأحادي الن وصج  موء في  للدراسة القيكلي الن وصج  للباحثتان بناء ي كن

 كل  أسفر عنها التي والأبعاد المتغيرا  على القيكلي الن وصج بناء وطس ند البحث، فروض اختبار

  AMOS V.26باست دام   نتانج من تلىه  التوصل  إ ما موء وفي القياس، الأحادي الن وصج من

من خلال نتانج اختبارا  الفرض الاحصائى للدراسة على النحو   القيكلي الن وصج   وميح  ي كن

 التالى:

: نتيجة اختبار الفرض الاحصائي 
ً
 للدراسة: الأول أولا

ذات دلالة احصائية بين القيادة    توجدعلاقةللدراسة على أنه "  الأول   ينص الفرض الاحصائ 

 " وينقسإ هذا الفرض تلى فرعين فرميين على النحو التالى:السامة وبراعة الموظف

  وجد علاقة صا  دلالة احصانية بين القيادة السامة و الاستكشاف   •

  وجد علاقة صا  دلالة احصانية بين القيادة السامة والاستغلال. •

بين   بيرسون  ار باط  معامل  باست دام  الباحثة  قامت  الاحصائ   الفرض  هذا  اختبار  ولغرض 

التحليل   العلاقة بين المتغيرا  وقد أسفر  نتانج  الدراسة للتحقق من  بيعة  متغيرا  وأبعاد 

 :الاحصائ  عن الجدول التالي

 النرجسية المتغيرات 
القيادة 

 الاستبدادية

الاشراف  

 المسيئ

الترويج 

 الذاتي

صعوبة 

 التنبؤ
 الاستغلال  الاستكشاف 

             1 النرجسية

القيادة 

 الاستبدادية
0.650 1           

الاشراف  

 المسيئ
0.489 0.623 1         
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 النرجسية المتغيرات 

القيادة 

 الاستبدادية

الاشراف  

 المسيئ

الترويج 

 الذاتي

صعوبة 

 التنبؤ
 الاستغلال  الاستكشاف 

الترويج 

 الذاتي
0.507 0.660 0.504 1       

صعوبة 

 التنبؤ
0.649 0.654 0.423 0.565 1     

   1 0.514- 0.635- 0.438- 0.553- 0.387- الاستكشاف 

 1 0.410 0.422- 0.650- 0.439- 0.460- 0.554- الاستغلال 

وفي موء النتانج الاحصانية الموجودة بالجدول السابق، ي بين للباحثتان مج وعة من الملاحظا   

 التي ي كن  وميحقا في ا يلي:

السامة   • بالقيادة  المتعلق  المستقل  المتغير  أبعاد  كافة  بين  معنوية  وجود علاقة 

وبعضقا البعض، بالامافة الى وجود علاقة معنوية بين كافة أبعاد المتغير التابع  

 ال اص ببراعة الموظف وبعضقا البعض.

بلغت أقوى علاقة بين أبعاد المتغير المستقل ال اص بالقيادة السامة والمتغير   •

التابع ال اص ببراعة الموظف في العلاقة بين الترويج الذات  والاستغلال حيث  

(، بين ا كانت أمعف علاقة في العلاقة -0.650كان معامل الار باط بينه ا )ر=  

معا  كان  حيث  حيث  والاستكشاف  النرجسية  )ر=  بين  بينه ا  الار باط  - مل 

0.387 .) 

وجود علاقة معنوية سالبة بين كافة أبعاد المتغير المستقل والبعد الفرعي الأول   •

- من المتغير التابع ال اص بالاستكشاف حيث كانت معاملا  الار باط تساوي  

على التوالي لكلٍ من: النرجسية،    0.514-،  0.635-،  0.438-،  0.553-،  0.387
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الت بؤ.   وصعوبة  الذات ،  والترويج  المسيئ،  والاشراف  الاس بدادية،  والقيادة 

وبالتالي ي كن للباحثتان قبول الفرض الفرعي الأول على الشكل البديل التالي: 

يوجد تأثير سلبي معنوي للقيادة السامة على الاستكشاف كأحد أبعاد براعة  

 الموظف. 

وجود علاقة معنوية سالبة بين كافة أبعاد المتغير المستقل والبعد الفرعي الثاخ    •

تساوي   الار باط  معاملا   كانت  بالاستغلال حيث  ال اص  التابع  المتغير  - من 

على التوالي لكلٍ من: النرجسية،    0.422-،  0.650-،  0.439-،  0.460-،  0.554

والت المسيئ،  والاشراف  الاس بدادية،  الت بؤ.  والقيادة  وصعوبة  الذات ،  رويج 

وبالتالي ي كن للباحثتان قبول الفرض الفرعي الثاخ  على الشكل البديل التالي: 

تأثير سلبي   أبعاد براعة  يوجد  معنوي للقيادة السامة على الاستغلال كأحد 

 الموظف. 

وبناء على النتانج السابقة ي كن للباحثة قبول الفرض الاحصائ  الرنيس ي الأول   •

توجد علاقة عكسية معنوية بين القيادة  للدراسة على الشكل البديل التالي:  

 السامة وبراعة الموظف. 

: نتيجة اختبار الفرض الاحصائي  للدراسة: 
ً
 أولا

" أنه  على  للدراسة  الاحصائ   الفرض  القيادة ينص  بين  احصائية  دلالة  ذات  توجدعلاقة 

 " وينقسإ هذا الفرض تلى فرعين فرميين على النحو التالى:السامة وبراعة الموظف

  وجد علاقة صا  دلالة احصانية بين القيادة السامة و الاستكشاف   •

  وجد علاقة صا  دلالة احصانية بين القيادة السامة والاستغلال. •

 وقامت الباحثتان بصياغة الن وصج المقترح لقذا الفرض من خلال الشكل التالى:
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 ن وصج اختبار الفرض الاحصائ  الرنيس ي الأول للدراسة (: 2شكل رقم ) 

التحليل   نتانج  أظقر   الن وصج  متغيرا   بين  المباشرة  العلاقا   معنوية  وللتعرف على مستوى 

 الاحصائ  لاختبار الن وصج المقترح للفرض البحث النتانج التالية: 

 (: نتيجة اختبار الفرض الاحصائي للدراسة9جدول رقم ) 

 المتغيرات المستقلة الفرض
المتغيرات  

 التابعة

قيم المعاملات 

 المعيارية
Sig النتيجة 

الفرض 

 الفرعي الأول 

 النرجسية

 الاستكشاف

 رفض  0.418 0.059-

 رفض  0.975 0.003- القيادة الاستبدادية

 قبول  0.023 0.139- الاشراف المسيئ 
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 المتغيرات المستقلة الفرض
المتغيرات  

 التابعة

قيم المعاملات 

 المعيارية
Sig النتيجة 

 قبول  0.006 0.177- الترويج الذاتي

 قبول  0.016 0.127- صعوبة التنبؤ

الفرض 

 الفرعي الثانى

 النرجسية

 الاستغلال 

 قبول  0.018 0.126-

 رفض  0.709 0.042- القيادة الاستبدادية

 رفض  0.885 0.017- الاشراف المسيئ 

 رفض  0.800 0.024- الترويج الذاتي

 رفض  0.326 0.078- صعوبة التنبؤ

 على نتانج التحليل الاحصائ المصدر:  
ً
 اعداد الباحثتان اعت ادا

الفرض الفرعي الأول: توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين القيادة السامة و   •

 الاستكشاف: 

 
ً
صا  دلالة احصانية لأبعاد القيادة السامة المت ثلة  علاقة     وجد ا حصائ  التحليل لنتانج وفقا

، 0.139-المسار   معامل قي ة في: الاشراف المسيئ، والترويج الذات ، وصعوبة الت بؤ، حيث بلغت

  دالة وهي على التوالى  0.127-،  0.177-
ً
 0.016،  0.006،  0.023معنوية   مستوى  عند تحصانيا

،   ا يتضن عدم معنوية بقية الأبعاد التي  ت ثل في: النرجسية والقيادة الاس بدادية،  على التوالى

 الأول    يتضن للباحثتان قبول الفرض الفرعي  وعلىه
ً
لأبعاد القيادة     معنوية  علاقة بوجود  جزنيا

 السامة على الاستكشاف كأحد أبعاد براعة الموظف. 
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ذات   •  علاقة  توجد  الثانى:  الفرعي  السامة  الفرض  القيادة  بين  احصائية  دلاله 

 والاستغلال: 

 
ً
علاقةصا  دلاله احصانية لأبعاد القيادة السامة المت ثلة    وجد ا حصائ  التحليل لنتانج وفقا

بلغت النرجسية فقط حيث    دالة وهي  0.126-المسار   معامل  قي ة في: 
ً
 مستوى  عند  تحصانيا

الاس بدادية،  0.018معنوية   القيادة  في:  التي  ت ثل  الأبعاد  بقية  معنوية  عدم  يتضن  ،   ا 

وعلىه الت بؤ،  وصعوبة  الذات ،  والترويج  المسيئ،  الفرض   والاشراف  قبول  للباحثتان  يتضن 

 الثاخى    الفرعي
ً
أبعاد      معنوية علاقة بوجود  جزنيا القيادة السامة على الاستغلال كأحد  لأبعاد 

الاحصائ    الفرض  قبول  للباحثتان  ي كن  الفرعيين  الفرمين  نتانج  على  الموظف.وبناء  براعة 

 الرنيس ي للدراسة  
ً
توجد علاقة  ذات دلالة احصائية بين القيادة السامة وبراعة  أى أنه:   جزنيا

 الموظف. 

 مناقشة النتائج: 

 من خلال التحليل الإحصائي يمكن مناقشة نتائج البحث على النحو التالى : 

   الذى ينص على أنه: إختبار فرض الدراسة : 

  وجد علاقة صا  دلالة احصانية بين القيادة السامة وبراعة الموظف.". . 1  "  

  قبول الفرض الاحصائ  للدراسة على الشكل التالى: بناءً على نتانج التحليل الاحصائى  

الدراسة   نتانج  و تفق  الموظف  وبراعة  السامة  القيادة  بين  احصانية   دلالة  صا   علاقة   وجد 

( دراسة  مع  بين  SaqibandArif,2017الحالية  سلبي   معنوي  ار باط  وجود  تلى  حيث  وصلت   )

( التى أوضحت  Rizani et al,2022القيادة السامة واداء الموظف  وأيضا  تفق مع نتانج دراسة )

 وجود  أثير سلبي معنوي بين القيادة السامة  وابدا  الموظف   دلول على براعته .   
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 التوصيات وأليات تنفيذها:

 : عنه نتانج الدراسة  قديإ مج وعة من التوصيا  ي كن التعبير عنهإ   ا يلي  في موء ماأسفر 

  وصيا  البحث   10جدول 

 ألية التنفيذ التوصية 

 العمل على تقليل سلوكيات القيادة السامة لما

 لها من علاقة على مستوى اداء العاملين . 

 اعتماد معايير واضحه ومحدده لإختيار

 القادة منذ البداية بحيث يكون علي حسب 

 الكفاءة لا الأقدمية

 العمل علي تقليص مهام القائد السام واستبعاده  

 من القرارات المهمه في الجامعة 

 

 توفير برامج تدريبية للقيادات لتطوير

 مهاراتهم والقدرة على التعامل مع التحديات 

 تواجههم والتعرف على نقاط الضعف  التى 

 فى أدائهم مما يمكنهم من  المساعده  في

 تطوير مهاراتهم ووضع خطط لعلاج

تلك السلوكيات السلبية وتنمي السلوكيات الإيجابية  

 للقائدوهذا يُمكن أن يساعد في 

 منع أنتشار السلوكيات السلبية للقيادة

اقبة المستمرة لسلوكيات هؤلاء القادة   المر

 ومعالجته
ً
 لاكتشاف هذا السلوك مبكرا

تعيين جهه استشارية خارجية تقوم بالتواصل بين القائد  

والموظف لتقليل الأثار السلبية من التعامل مع بعضهم  

 البعض مباشرة

 إتاحة الفرصة لمزيد من حرية الرأى  

 ومشاركة العاملين فى اتخاذ القرارات المتعلقه 

أفكارهم    بعملهم  والاستماع إلى أرائهم و

 وكفائتهم .ومقترحاتهم وتوفير المناخ الملائم لبراعتهم 

 من 
ً
 ويتم ذلك من خلال تمكينهم جزئيا

 وظيفتهم مع أخذ رأية في القرارات التي من  

 شأنها تطوير الجامعة ورفع مكانتها 

 إنشاء وحدات تنظيمية خاصة بأنشطة الاستغلال 

 والاستكشاف مع تحديد طرق العمل وممارساتها 

 الإدارية 

 ويتم ذلك من خلال تدريب شاغلين  

 هذه الوحدات وصقل مهاراتهم وتحفزيهم

 كلما صقلت براعتهم وكفائتهم  
ً
 ومعنويا

ً
 ماديا

 تبني استراتيجية إبداعية من خلال تحسين  

 المهارات في الإدارة ورفع الكفاءات الذاتية 

 للعاملين 

ويتم ذلك من خلال الورش التدربية للقادة  لتعربفهم 

بسلوكيات السامة التي قد تصدر تجاه موظفيهم وكيفية  

 تجنبها وبالتالي تحسيين  
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 ألية التنفيذ التوصية  

مهاراتهم الادارية ومن جهه أخري ترك الموظفين اختيار  

الطريقة المناسبة التي تحفزهم سواء بالترقية أو المكافأت  

 لرفع مستوي كفائتهم وبراعتهم الوظيفية

 سد الفجوة التي تقف حائل بين براعه 

 الموظف وكفائته متمثله في القائد السام وسلوكايته.

 يتم ذلك من خلال تعريف الموظف وتوعيته 

 الكاملة بصفات القائد السام وكيفية التعامل 

 معه وتقليل الاثار السلبيه لهذه

 الممارسات عليه 

 توفير الدعم المستمر من قبل قسم 

 الموارد البشرية البشرية لحماية

 السامة للقائد الموظف من السلوكيات 

 عن طريق تحديد مستوي معين للسمية 

 يمكن أن يتأقلم معه الموظف وذلك باختلاف  

 مفهومه وادراكه بينهم 

تعليم القاده  وتوجيهم لاستخدام مايسمي بالذكاء الوجداني  حيث  

 يعتبر الحل الأمثل  

 لتقليل هذه الممارسات 

 عقد دورات تدريبية لهم  حتي يدرك 

 أن  
ً
 القائد ويتعلم أن السلطة ليست شرطا

 تكون بتلك السمية بل من الممكن أن تكون  

 عن طريق التحفيز الأخلاق والمثالية بل

 ممكن أن تكون الإدارة بالحب  

 الاهتمام بالتشجيع والدعم المادى والمعنوي  

 للموظف.

افز في   عن طريق إدراك أهمية المكافأت والحو

 المعدلات وتساعد باحتفاظ الموظفينتحقيق أعلي 

 ببراعتهم وكفائتهم 

 مقترحات بشأن البحوث  المستقبلية: 

 ناول البحث العلاقة ببن القيادة السامة و براعة الموظف بالت بيق على العاملين بالكادر العام  

 بجامعة المنصورة و قترح الباحثتان دراسا  لبحوث مستقبلية على النحو التالى : 

 . دراسة العلاقة بين القيادة السامة ونية  رك الع ل-1    

 دراسة   أثير القيادة السامة  على المنا  التنظيمي.  -2

  وسيط براعة الموظف في   العلاقة بين القيادة السامة والرما الوظيفى .  -3

 دراسة العلاقة بين القيادة السامة والكفاءة الذا ية .  -4

   بيق هذا البحث  فى ق اعا  أخرى.  -5
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( .  وسدددديط الاحتراق الوظيف  في العلاقة بين القيادة السددددامة   2022سددددبع ، سدددد ية مح د أح د ) 

الموظف " دراسدددددددددددددة ميدانية على العاملين بالشدددددددددددددئون الاجت اعية ب حافظة    وسدددددددددددددلو يا  أنحراف

الدققلية " . مجلة الشددددددددددروق للعلوم التجارية ، المعقد العالى للحاسددددددددددبا  و كنولوجيا المعلوما  ، 

 . 110- 61(، 4) 14أكادي ية الشروق ،

الأخسدددددددددددددحددداب الوظيف    تغير وسددددددددددددديط بين القيدددادة ( .    ۲۰۲۳عبدددد العدددال ، مح دددد ح ددددى  ك  )  

السددددددددددددددامددة والار بدداط الوظيف  بددالت بيق على العدداملين بشدددددددددددددركددا  ق ددا  الأع ددال العددام ب حددافظدة  

الدققلية . المجلة العل ية للدراسدددا  والبحوث المالية والتجارية ، كلية التجارة ، جامعة دمياط ، 

4  (1  )3  ،305 -351 . 

( . أثر ن ط القيدددادة السدددددددددددددددامدددة على الثقدددة التنظي يدددة لددددى   2020عبدددد المع   ، رمدددددددددددددددا ع يدددة )  

العددداملين دراسددددددددددددددددة   بيقيدددة على هيئدددة  ن يدددة الصددددددددددددددددادرا  المصدددددددددددددريدددة . المجلدددة العل يدددة للبحوث 

 .141-213( ،  3)  34والدراسا  التجارية ، كلية التجارة ، جامعة حلوان ، 

(. التهكإ الوظيف  كوسددديط بين القيادة السدددامة والأنحراف  2021عشدددري،  امر تبراهيإ السددديد. )

الت بيق  )بدالت بيق على العداملين ب دديرىدا  ال ددمدا  بدالددققليدة (. المجلدة العل يدة للددراسددددددددددددددا   

 .202 -163( ،1)2والبحوث المإلىة والتجارية ، كلية التجارة، جامعة دمياط، 

( . دور م ارسددددددددا  تدارة الموارد البشددددددددرية عالية الأداء    2022نور الدىن ، أح د مح د عبد الحي ) 

في تعزيز النجاح الاسددددددددددددترا يوي في ظل الدور الوسدددددددددددديط للبراعة التنظي ية : دراسددددددددددددة   بيقية على 

الشدددددددركا  الصدددددددناعية ب دىنة العاشدددددددر من رمضدددددددأن في مصدددددددر . مجلة جامعة ا سدددددددكندرية للعلوم 

 .139 -85( ،  3)  59ارية ، كلية التجارة ، جامعة ا سكندرية ا د

Abazeed, R. (2020). Impact of strategic capabilities on organizational ambidexterity 

in the commercial banks in Jordan: The mediating role of knowledge 

management. Management Science Letters, 10, 1445–1456. 

Adams, J., Khan, H. T., Raeside, R., and White, D. I. (2007). Research methods for 

graduate business and social science students. SAGE publications India. 



 

 

987 

 

 

 

 

 Ali, M.; Shujahat, M.; Ali, Z.; Kianto, A.; Wang, M., and Bontis, N. (2022). The 

neglected role of knowledge assets interplay in the pursuit of organisational 

ambidexterity. Technovation 114, 102452, 1-17. 

Beightel, R. S. (2018). How a conducive environment and susceptible followers 

influence toxic leadership behaviors in the air force: an examination of the 

toxic triangle theory. Air force institute of technology wright-patterson afb 

oh wright-patterson afb united states.  

Breaux, P. (2010). EMS leadership part 5: Idealized influence transformational 

leadership in EMS.  

Brouwers, M., and Paltu, A. (2020). Toxic leadership: Effects on job satisfaction, 

commitment, turnover intention and organisational culture within the 

South African manufacturing industry. SA Journal of Human Resource 

Management, 18(1), 1-11.  

Byrne, B.M. (2010), " Structural equation modeling with AMOS: Basic concepts, 

applications, and programming", 2nd ed. (New York : Routledge). 

Caniëls, M. C. J., and Veld, M. (2019). Employee ambidexterity, high performance 

work systems and innovative work behaviour: How much balance do we 

need? The International Journal of Human Resource Management30(4), , 

565-585 . 

Cheng, B. S., Chou, L. F., Wu, T. Y., Huang, M. P., and Farh, J. L. (2014). Paternalistic 

leadership and subordinate responses: Establishing a leadership model in 

Chinese organizations. Asian journal of social psychology, 7(1), 89-117.  

Cooper, D.R. and Schindler, P.S. (2013). Business research methods (12th edition). 

New York: McGraw-Hill/Irwin. 



 

 

988 

 

 

 

 

 
De Vries, M. K. (2013). The retirement syndrome: the psychology of letting go. 

European Management Journal, 21(6), 707-716.  

Dobbs, J. M., and Do, J. J. (2019). The impact of perceived toxic leadership on 

cynicism in officer candidates. Armed Forces and Society, 45(1), 3-26.  

Farghaly Abdelaliem, S. M., and Abou Zeid, M. A. G. (2023). The relationship 

between toxic leadership and organizational performance: the mediating 

effect of nurses’ silence. BMC nursing, 22(1), 4.  

Fortunisa, A., Putri, D. M., & Elsyah, R. D. (2023). The Influence of Empowering 

Leadership Towards Employee Ambidexterity: Study Literature Review. 

Journal of The Community Development in Asia, 6(1), 21-33.  

Franco, M., and Cerimele, A. (2018). Ambidexterity: A Possible Blance to manage 

Complexity. Knowledge and Performance Management Journal, 2(1). 1-15. 

Gibson, C. B., and Birkinshaw, J. (2004). The antecedents, consequences, and 

mediating role of organizational ambidexterity. Academy of management 

Journal, 47(2), 209-226. 

Good, D., and Michel, E. J. (2013). Individual ambidexterity: Exploring and exploiting 

in dynamic contexts. The Journal of psychology, 147(5), 435-453. 

Garcia, P. R., Wang, L., Lu, V., Kiazad, K., and Restubog, S. L. (2015). When victims 

become culprits: The role of subordinates’ neuroticism in the relationship 

between abusive supervision and workplace deviance. Personality and 

Individual Differences,72:225 –229. 

Goodenough, P. L. (2008). Ethical leadership, values congruence, and work place 

deviance: An exploratory study. Ph. D. Dissertation, Webster University. 

Hair, Jr J. F., Black, W.C., Babin, J. B. and A. (2014). Multivariate data analysis (7th ed.). 

Pearson Prentice Hall. 



 

 

989 

 

 

 

 

 Hanu, C., and Khumalo, N. (2023). Developing ambidexterity and resilience: The 

predictive role of high-performance work systems. SA Journal of Human 

Resource Management, 21, 22-26. 

Hattab, S., Wirawan, H., Salam, R., Daswati, D., & Niswaty, R. (2022). The effect of 

toxic leadership on turnover intention and counterproductive work 

behaviour in Indonesia public organisations. International Journal of Public 

Sector Management, 35(3), 317-333.  

He, Z., and Wong, P. (2004). Exploration vs. exploitation: An empirical test of the 

ambidexterity hypothesis. Organization Science, 15(4), 481-494. 

Ijigu, A. W., Alemu, A. E., & Kuhil, A. M. (2023). High-Performance Work System and 

Employee Work Performance: A Moderated Mediation Model of 

Ambidextrous Leadership and Employee Ambidexterity. International 

Journal of Business Science & Applied Management, 18(1),1-17.  

Jaiswal, N. K., and Dhar, R. L. (2015). Transformational leadership, innovation 

climate, creative self-efficacy and employee creativity: A multilevel study. 

International journal of hospitality management, 51, 30-41.  

Jasmand, C., Blazevic, V., and De Ruyter, K. (2012). Generating sales while providing 

service: A study of customer service representatives' ambidextrous 

behavior. Journal of Marketing, 76(1), 20-37.  

Ju, D., Huang, M., Liu, D., Qin, X., Hu, Q., and Chen, C.(2019).Supervisory 

consequences of abusive supervision: An investigation of sense of power, 

managerial self-efficacy, and task-oriented leadership behavior. 

Organizational Behavior and Human Decision Processes,154: 80 –95. 

Kamaşak, R., and Bulutlar, F. (2019). The influence of knowledge sharing on 

innovation. European Business Review, 22(3), 306–317. 



 

 

990 

 

 

 

 

 
Kang, S. C., and Snell, S. A. (2019). Intellectual capital architectures and ambidextrous 

learning: a framework for human resource management. Journal of 

management studies, 46(1), 65-92. 

karimi,s.,AhmediMalek,F.,Yaghoubi Farani,A.,and Liobikiene,G.(2023).The rolr of 

transfotmatinal leadership in developing innovative work behaviors: the 

mediating rolr of employees psychological cpital.Sustainability,15(2),1267. 

Kauppila, O. P., and Tempelaar, M. P. (2016). The social‐cognitive underpinnings of 

employees’ ambidextrous behaviour and the supportive role of group 

managers’ leadership. Journal of Management Studies, 53(6), 1019-1044. 

Laguda, E. (2021). Toxic leadership: managing its poisonous effects on employees 

and organizational outcomes. The Palgrave Handbook of Workplace Well-

Being, 969-999. 

Lee, K.; Kim, Y., and Joshi, K. (2017). Organizational Memory and New Product 

Development Performance: Investigating the Role of Organizational 

Ambidexterity. Technological Forecasting and Social Change, 120, 117-129. 

Lian, H., Ferris, D. L., and Brown, D. J. (2012). Does taking the good with the bad make 

things worse? How abusive supervision and leader–member exchange 

interact to impact need satisfaction and organizational deviance. 

Organizational Behavior and Human Decision Processes,117(1):41–52. 

Maxwell, S. M. (2015). An exploration of human resource personnel and toxic 

leadership (Doctoral dissertation, Walden University). 

Mom, T.J.M., van den Bosch, F.A.J., andVolberda, H.W. (2009). Understanding 

Variation in Managers’ Ambidexterity: Investigating Direct and Interaction 

Effects of Formal Structural and Personal Coordination Mechanisms. 

Organization Science, 20(4), 812–828. 



 

 

991 

 

 

 

 

 Mitchell, M. S., and Ambrose, M. L. (2007).Abusive Supervision and Workplace 

Deviance and the Moderating Effects of Negative Reciprocity Beliefs. 

Journal of Applied Psychology,92(4):1159 –1168. 

Padilla, A., Hogan, R., and Kaiser, R. B. (2017). The toxic triangle: Destructive leaders, 

susceptible followers, and conducive environments. The Leadership 

Quarterly, 18(3), 176-194. 

Pelletier, K. L. (2010). Leader toxicity: An empirical investigation of toxic behavior 

and rhetoric. Leadership,6(4):373–389. 

Peng, M.; Lin, K.; Peng, D., and Chen, P. (2019). Linking Organizational Ambidexterity 

and Performance: The Drivers of Sustainability in High-Tech Firms. 

Sustainability, 11(14), 3931. 

Rizani, M., Widyanti, R., Kurniaty, K., Shaddiq, S., and Yahya, M. Y. D. (2022). Effect 

of the Toxic Leadership on Organizational Performance with workplace 

Devinet Behavior of Employee as mediation. Strategic Management 

Business Journal,2(01),26-38. 

Robson, C. (2002). Real World Research: A Resource for Social Scientists and 

Practitioner-Researchers (2nd ed.). Oxford: Blackwell Publishers Ltd. 

Rosing, K., and Zacher, H. (2017). Individual ambidexterity: the duality of 

exploration and exploitation and its relationship with innovative 

performance. European journal of work and organizational psychology, 

26(5), 694-709. 

Saqib, A.,  and  Arif, M. (2017). Employee Silence as a Mediator in the Relationship 

between Toxic Leadership Behavior and Organizational Performance. 

Journal of Managerial Sciences, 11. 



 

 

992 

 

 

 

 

 
Schmidt, A. A. (2008). Development and validation of the toxic leadership scale. 

University of Maryland, College Park.  

Schmidt, A. A. (2014). An examination of toxic leadership, job outcomes, and the 

impact of military deployment. (Ph. D. Dissertation, University of 

Maryland). 

Schnellbächer, B., Heidenreich, S., and Wald, A. (2019). Antecedents and effects of 

individual ambidexterity–A cross-level investigation of exploration and 

exploitation activities at the employee level. European Management 

Journal, 37(4), 442-454. 

Shenshen, A., and Al-Najjar, F. (2020). The Impact of Organizational Ambidexterity 

on Strategic Orientations: The Mediating Role of Organizational Innovation 

in Private Hospitals in Jordan. European Journal of Scientific 

Research,156(1), 58-77. 

Siachou, E., and Gkorezis, P. (2018). Empowering Leadership and Organizational 

Ambidexterity: a moderated mediation model. In Evidence-based HRM: A 

Global Forum for Empirical Scholarship, 6(1), 94-116. 

Sok, P., and O'Cass, A. (2015). Examining the new product innovation–performance 

relationship: Optimizing the role of individual-level creativityandattention-

to-detail. Industrialmarketingmanagement, 47, 156-165.  

Sulphey, M. (2019). Could the Adoption of Organizational Ambidexterity Have 

Changed the History of Nokia? South Asian Journal of Business and 

Management Cases, 8(2), 167-181. 

Saunders, M., Lewis, P., & Thornhill, A. (2019). Research Methods for Business 

Students, 8th Edition, Harlow, United Kingdom; New York: Pearson.     

Taherdoost, H., Sahibuddin, S., and Jalaliyoon, N. (2014). Exploratory factor analysis; 

concepts and theory. Advances in Applied and Pure Mathematics. 



 

 

993 

 

 

 

 

 Tempelaar, M. P., and Rosenkranz, N. A. (2019). Switching Hats: The Effect of Role 

Transition on Individual Ambidexterity. Journal of Management, 45(4), 

1517–1539. 

Tepper, B. J. (2010). Consequences of abusive supervision. Academy of management 

journal, 43(2), 178-190.  

Thakur, A., and Kumar, N. (2015). The effect of perceived organizational support, 

role related aspects and work involvement on work-life balance: Self-

efficacy as a moderator. International Journal of Scientific and Research 

Publications, 5(1), 1-8. 

Tran, H. Q. (2013). Top management team behavioral integration, organizational 

ambidexterity, and small firms' performance: The moderating effect of 

entrepreneurial orientation. 

Thau, S., Bennett, R. J., Mitchell, M. S., and Marrs, M. B. (2009). How management 

style moderates the relationship between abusive supervision and 

workplace deviance: An uncertainty management theory perspective. 

Organizational Behavior and Human Decision Processes,108(1),79–92. 

Tretiakov, A., Whiddett, D., and Hunter, I. (2017). Knowledge management systems 

success in healthcare: Leadership matters. International journal of medical 

informatics, 97, 331-340. 

Waldiya, V. (2023). Toxic Leadership and its effect on Employees' Subjective Well-

Being.  

Yeganegi, S., Laplume, A. O., Dass, P., and Greidanus, N. S. (2019). Individual‐Level 

Ambidexterity and Entrepreneurial Entry. Journal of Small Business 

Management, 57(4), 1444-1463. 



 

 

994 

 

 

 

 

 
Zabiegalski, E., and Marquardt, M. (2022). Action learning and the ambidextrous   

organization.JournalofWork-AppliedManagement,1-14 

.https://www.emerald.com/insight/2205-2062.htm. 

Zhang, J. A., Bai, T., Tang, R. W., Edgar, F., Grover, S., and Chen, G. (2022). The 

development of individual ambidexterity across institutional environments: 

Symmetric and configurational analyses. Management International 

Review, 62(4), 517-540. 

Zhao, F., Hu, W., Ahmed, F., and Huang, H. (2023). Impact of ambidextrous human 

resource practices on employee innovation performance: the roles of 

inclusive leadership and psychological safety. European Journal of 

Innovation Ma444-1470.  


