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 ممخص الدارسة:
ممنظمة لخلاقق  الأغير  التأييد تستيدف ىذه الدراسة قياس لدراسة مدى إدارة سموكيات

كأحد الجوانب المظممة والناتجة من كل من القيادة التمكينية والرسوخ الوظيف  واليوية التنظيمية، 
سموكيات التأييد غير وذلك من خلاقل دراسة التأثيرات المباشرة وغير المباشرة لكيفية القضاء عمى 

بديوان عام المحافظة، وذلك وفقاً لإطار مفاىيم  تم استخلاقصو وذلك لمعاممين  الأخلاقق  لممنظمة
من مراجعة الدراسات السابقة وتم بناء واخلتبار العاققات بين متغيراتو باستخلدام نموذج المعادلة 

سموكيات التأييد غير معنوية بين . وتشير النتائج إلى وجود عاققة ارتباط سمبية و SEMالبنائية 
وبين كلٍ من: القيادة التمكينية والرسوخ الوظيف  وتعزيز اليوية التنظيمية. كما  الأخلاقق  لممنظمة

يتأثر سمبياً ومعنوياً بشكل مباشر سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة أوضحت النتائج أن 
يتأثر سمبياً ومعنوياً التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة  سموكياتبالقيادة التمكينية. وأوضحت النتائج أن 

سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة بشكل مباشر باليوية التنظيمية. كما أوضحت النتائج أن 
تتأثر  اليوية التنظيمية . كما أوضحت النتائج أنبالرسوخ الوظيف يتأثر سمبياً ومعنوياً بشكل مباشر 

داخلل ديوان عام محافظة الدقيمية محل الدراسة. التمكينية مباشر بالقيادة  إيجابياً ومعنوياً بشكل
وجود فروق معنوية بين آراء العاممين محل الدراسة لكل من لكل متغيرات وفقاً  عدموأخليراً تبين 

، ف  حين توجد فروق الدخلللاخلتاقف النوع ومستوى التعميم وعدد سنوات الخلبرة واخلتاقف مستوى 
 راء العاممين محل الدراسة لكل متغيرات وفقاً العمر.معنوية بين آ

 الكممات الافتتاحية:
سموكيات التأييد (، OID(، اليوية التنظيمية )JE(، الرسوخ الوظيف  )ELالقيادة التمكينية )

 (، قطاع ديوان عام محافظة الدقيمية.UPB)غير الأخلاقق  لممنظمة 
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Abstract: 
This research aims to measure the extent of managing Unethical pro 

organizational behaviors - UPB as one of the dark aspects resulting from 

empowering leadership, job embeddedness, and organizational 

identification, by studying the direct and indirect effects of how to eliminate 

Unethical pro organizational behaviors for the governorate’s general office 

employees, according to a conceptual framework extracted from a review of 

previous studies, and the relationships between its variables were built and 

tested using the structural equation model (SEM). The results indicate that 

there is a negative and significant correlation between unethical behaviors 

supportive of the organization and each of: empowering leadership, job 

embeddedness, and organizational identity. The results also showed that 

unethical behaviors supportive of the organization are directly and 

negatively affected by empowering leadership, organizational identification, 

and job embeddedness. The results also showed that organizational identity 

is directly and positively affected by empowering leadership within the 

General Office of Dakahlia Governorate. Finally, it was found that there are 

no significant differences between the employee’s opinions for the variables 

according to the difference in gender, educational level, number of years of 

experience, and the difference in income level, while there are significant 

differences between employee’s opinions for each of the variables according 

to age. 

Keywords: 
Empowering Leadership (EL), Job Embeddedness (JE), 

Organizational Identification (OID), Unethical pro-organizational Behaviors 

(UPB), General Office of Dakahlia Governorate. 
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 المقدمة:
 Unethical) سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمةاىتمت الدراسات الحديثة بدراسة 

pro organizational behavior - UPBأفعال غير أخلاققية  اعمى أني ا(، والذي تم تعريفي"
(. Umphress & Bingham, 2011, p. 770تسعى إلى حماية مصالح المنظمة أو القادة" )

( قد ثبت أنيا يؤثر عمى ثقافة وأداء UPB)سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة وبالنظر إلى أن 
 متزايدًا باستكشاف العوامل الت  تولدىا.المنظمات بشكل كبير، فإن ىناك اىتمامًا 

غير الأخلاقق  لممنظمة التأييد ويمكن أن تكون القيادة أداة فعالة لمتعامل مع سموكيات 
(UPB ونظرًا لأن القيادة ليا تأثيرات كبيرة عمى سموك العاممين بالمنظمات، ولقد أشارت الدراسات ،)

(. Zhang et al., 2021ف  التأثير عمى سموكيم ) السابقة إلى الدور الحاسم الذي تمعبو القيادة
سموكيات التأييد غير الأخلاقق  وعمى الرغم من الدراسات العديدة حول دراسة العاققة بين القيادة و 

سموكيات التأييد غير ، والت  تشير إلى أن القيادة قد لا تكون دائمًا قوة إيجابية لتقميل لممنظمة
لنتائج التجريبية الحديثة الت  تشير إلى أن القيادة التمكينية الت  تخلمق ، كما تشير االأخلاقق  لممنظمة

(. Lu et al., 2017بيئات عمل تمكينية ومستقمة قد تتسبب ف  ظيور السموك غير الأخلاقق  )
عمى الرغم من أن القيادة التمكينية ليا العديد من النتائج الإيجابية عمى مستوى الفرد والمنظمات 

أنيا يوجد العديد من الآثار السمبية المحتممة قد تنشأ من سموك التمكين غير المنظم  بأكمميا، إلا
 (.Cheong et al., 2016تجاه العاممين داخلل المنظمات )

القيادة التمكينية عمى أنيا "عممية تقاسم  Cheong et al., (2019, p. 34حيث عرف )
أو الفرق أو الجماعات من خلاقل مجموعة  السمطة، وتخلصيص الاستقاقلية والمسؤوليات لممرؤوسين

محددة من سموكيات القائد لمموظفين لتعزيز الدافع الداخلم  وتحقيق النجاح ف  العمل"، غالبًا ما 
يُنظر إليو عمى أنو أسموب قيادة فعال يرتبط بعدد من النتائج الإيجابية، مثل رضا الموظفين، 

 (.Wang et al., 2023بداع، وأداء العمل )والمشاركة ف  العمل، والالتزام العاطف ، والإ
ومع ذلك، ف  الآونة الأخليرة، ركز الباحثون ف  دراسة النتائج السمبية غير المقصودة 

(. عمى Lee et al., 2018لمقيادة التمكينية والناتجة عن تمكين القادة لمعاممين داخلل المنظمات )
لثقة المفرطة لممرؤوسين مما يؤدي بيم إلى سبيل المثال، يمكن لسموكيات التمكين أن تزيد من ا

(. وقد دفعت ىذه النتائج المخلتمفة إلى Kim et al., 2018ارتكاب أخلطاء تكتيكية أو استراتيجية )
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مطالبة الباحثين بإلقاء نظرة أكثر توازناً عمى القيادة التمكينية والنتائج المرتبة عمييا داخلل منظمات 
. بحثت الأبحاث السابقة ف  كيفية ارتباط تمكين القيادة (Cheong et al., 2019الأعمال )

( والنتائج غير OCB( )Li et al., 2017) بالنتائج المرغوبة مثل سموك المواطنة التنظيمية
(، UPB( )Zhang et al., 2021) سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمةالمرغوب فييا مثل 

، التمكينية مقيادةلوعمى الرغم من ذلك لا يوجد توضيح عن مدى حتمية ظيور التأثيرات المتناقضة 
وىل ىناك آلية تربط بين القيادة التمكينية والنتائج الإيجابية والسمبية ف  وقت واحد؟ ويعد ىذا 

ينية عمى الرغم من التساؤل من الجوانب اليامة لأنيا تقوم بدراسة "الجانب المظمم" لمقيادة التمك
 (.Cheong et al., 2019العديد من النتائج الإيجابية ليا )

ومع ذلك، فإن الدراسات الت  اىتمت بدراسة تأثير القيادة التمكينية عمى السموك غير 
الأخلاقق  لمعاممين، قد استكشف عدد قميل جدًا من الدراسات الجوانب السمبية المحتممة لمقيادة 

عمى نظرية  Anderson and Williams (1996) واعتمد(. Kim et al., 2018التمكينية )
لاستكشاف الدور الذي تمعبو القيادة التمكينية ف  تزويد العاممين بسمطة اتخلاذ  التبادل الاجتماع 

 Zhang et)سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة لانخلراط ف  واالقرار والاستقاقلية المطموبة 
al., 2021ع تمكين القادة من تفويض السمطة وتقاسميا وتزويد العاممين بمزيد من الاستقاقلية (. وم

ف  عممية صنع القرار، مما يزيد من احترام ومكانة العاممين داخلل المنظمة، وبناء عمى ذلك يقوموا 
ن كانت (، وحتى Li et al., 2017بالانخلراط ف  سموكيات إضافية إيجابية تجاه المنظمة ) وا 

 (.Graham et al., 2020غير الأخلاققية ) تسموكيا
ن الرسوخ الوظيف  ىو عبارة عن القوى التنظيمية والمجتمعية الت  تجعل العاممين  وا 
مستمرون ف  وظائفيم، ومن خلاقلو يتم التنبؤ بالنتائج الإيجابية لكل من الأفراد والمنظمات بشكل 

الرسوخ بكل من الرضا الوظيف   (. عمى المستوى الفردي، تم دراسةLandry, 2023مستمر )
(. وعمى المستوى التنظيم ، يعد Crossley et al., 2007والالتزام التنظيم  وسموكيات المواطنة )

(. Jiang et al., 2012الرسوخ مؤشرًا قويًا عمى انخلفاض معدل دوران العاممين وزيادة الإنتاجية )
سة الرسوخ الوظيف  باعتباره أحد سبل تطوير وليذا السبب، أشاد الباحثون والممارسون بأىمية درا

(. ومع ذلك، ف  ظل ظروف معينة، يمكن أن يكون لمرسوخ Landry, 2023المنظمات الفعالة )
آثار غير مرغوب فييا. ربما لأنيم يشعرون بالتورط، فإن العاممين المستمرين بالمنظمة يكونون أكثر 
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مل المفرط، ويترددون ف  التواصل مع مجموعة استعدادًا لتحمل الإشراف المس ء ومتطمبات الع
متنوعة من الزماقء وبناء ميارات جديدة، مما يؤدي إلى انخلفاض ف  الصحة البدنية، وزيادة 

(. وبالتال ، "إن فيم الجوانب الإيجابية Allen et al., 2016معدلات الصراع بين العمل والأسرة )
 (.Landry, 2023رف  والتطبيق " )والسمبية لمرسوخ يثري بشكل كبير الجانب المع

ومن ناحية أخلرى، فإن الرسوخ الوظيف  لو العديد الإيجابيات والسمبيات الت  تؤثر عمى 
الأفراد والمجتمع ككل، ونظرًا لأن العاممين الذين لدييم رسوخ وظيف  يحرصون عمى تحقيق أىداف 

سموكيات التأييد غير ف  (، فقد يكونون أكثر عرضة لاقنخلراط Li et al., 2022منظمتيم )
(. حيث تعرف بأنيا انتياك لممعايير الأخلاققية الأساسية، أو الأعراف UPB) الأخلاقق  لممنظمة

(، عمى سبيل المثال عندما يقدموا Mo et al., 2023المجتمعية، أو القوانين لمصمحة المنظمة )
 Globalقة" أثناء التفاوض )العاممون الخلدمات لمساعدة شركتيم عمى تحقيق ربح أو "إخلفاء الحقي

Business Ethics Survey, 2021 سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة (. ويمكن أن تأخلذ
أشكالًا أكثر تطرفًا وتدميرًا تيدد رفاىية الأفراد والمجتمع، وأيضاُ تغط  بعض السموكيات الت  تدمر 

 UPBإن دراسة دوافع وأسباب سموكيات (. وبالتال ، فMo et al., 2023الصورة الذىنية لممنظمة )
 وطريقة إدارتيا أصبحت من الأمور اليامة.

فيما يتعمق بالرسوخ الوظيف ، واعتماد عمى نظرية اليوية الاجتماعية والت  تشير إلى أن 
الاىتمام العاققات المتبادلة بين الأفراد يحسن النتائج المرغوبة، مما تساعد عمى توضيح دور الرسوخ 

(. وبالاعتماد عمى Li et al., 2022ف  تحفيز السموكيات الاستباقية لدى العاممين ) الوظيف 
نظريات اليوية الاجتماعية والمناخ التنظيم ، تسعى ىذه الدراسة إلى دراسة العاققة بين الرسوخ 

(. حيث يمكن أن يؤدي الرسوخ الوظيف  UPB)سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة الوظيف  و 
( عن طريق زيادة دافع الأفراد لاقمتثال لممعايير UPBالدوافع المسببة إلى زيادة سموكيات )أحد 

الاجتماعية لمنظماتيم، خلاصة إذا كانوا منتمين إلى مناخ أخلاقق  يضع مصمحة المنظمة فوق كل 
 الاعتبارات الأخلرى.
 Organizationalإلى أىمية اليوية التنظيمية  Ashforth & Mael (1989)كما أشار 

identification (OIDف  التأثير عمى السموكيات المخلتمفة لمعاممين، والت  تم تعريفيا عمى أنيا ) 
(، حيث ركزت العديد من Naseer et al., 2020تصور لاقنطواء أو الانتماء مع المنظمة )
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مات. حيث الدراسات الت  اىتمت بدراسة أثر اليوية التنظيمية عمى سموكيات العاممين داخلل المنظ
تعد اليوية التنظيمية الرابط الأساس  بين العامل والمنظمة والت  تعبر عمى حالاتو مثل الرضا 
الوظيف ، والأداء الوظيف ، والالتزام، ومشاركة العمل، والتحفيز، وسموكيات المواطنة التنظيمية، 

 Ashforth & Mael(. كما أشارت Liu & Lam, 2011وانخلفاض معدلات نية دوران العمل )
(1989); Lee & Koo (2015)  إلى النتائج الإيجابية الت  تشير إلى اعتبار اليوية التنظيمية أحد

(. وعمى الرغم من Naseer et al., 2020العوامل الت  تعزز سموكيات العمل المرغوب فييا )
شارت إلى أن تعزيز وجود العديد من النواتج الإيجابية لميوية التنظيمية إلا أن العديد من الدراسات أ

اليوية التنظيمية المفرطة لدى العاممين فإن ليا العديد من النواتج السمبية غير المرغوبة والت  تشكل 
(. حيث اىتمت الدراسات بدراسة نواتج Ashforth & Anand, 2003سموكيات غير أخلاققية )

يضًا عمى الاىتمام المتزايد اليوية التنظيمية عمى المستوى التنظيم  والفردي، وتم تسميط الضوء أ
 (.Conroy & Stelman, 2017بالنواتج السمبية لميوية التنظيمية )

عمى الرغم من أن الأبحاث حول العواقب الإيجابية لميوية التنظيمية قد حققت نجاحًا كبيرًا، 
 ,Umphress and Mitchellإلا أن بعض الدراسات اىتمت بدراسة الجوانب السمبية فقط )

، وأيضاً أظير سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمةوأن المستويات العالية لميوية تعزز  (،2010
Chen and Sheldon (2016)  سموكيات التأييد أن وجود عاققة إيجابية بين اليوية التنظيمية و

مية ف  . وتتمثل السموكيات غير الأخلاققية كأحد النواتج السمبية لميوية التنظيغير الأخلاقق  لممنظمة
ثاقثة أنواع من السموكيات غير الأخلاققية وى  سموكيات غير أخلاققية لتعزيز المصالح الشخلصية 

لمنظمة ا ضد مصمحة سموكيات غير أخلاققيةو  ،ممنظمةلغير أخلاققية التأييد سموكيات و لمعاممين، 
(Naseer et al., 2020; Umphress & Bingham, 2011.) 

( لدراسة مدى إدارة SITاً عمى نظرية اليوية الاجتماعية )لذا تسعى ىذه الدراسة، اعتماد
السموكيات غير أخلاققية غير مؤيدة لممنظمة كأحد الجوانب المظممة والناتجة من كل من القيادة 
التمكينية والرسوخ الوظيف  واليوية التنظيمية، وذلك من خلاقل دراسة التأثيرات المباشرة وغير 

 السموكيات غير أخلاققية غير مؤيدة لممنظمة.المباشرة لكيفية القضاء عمى 
ويتمثل مجتمع الدراسة ف  ديوان عام محافظة الدقيمية نظراً لدوره الفعال ف  تحقيق أىداف 
العامة من حيث تقديم الخلدمات العامة لمواطن  محافظة الدقيمية، عاقوة عمى ذلك الدور الرقاب  
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العلاقت بين القياديت التمكينيت والرسىخ الىظيفي والهىيت 
التنظيميت والسلىكياث غير الأخلاقيت المؤيدة للمنظمت بالتطبيق 

  ديىان عام محافظت الدقهليتعلى العاملين ب
 

وذلك من خلاقل العاممين داخلل ديوان المحافظة  ( مديرية،32الفعال عمى كافة مديريات وعددىم )
 ( مفردة وفقاً لسجاقت الموارد البشرية بديوان عام المحافظة.7397عددىم )والبالغ 

 الإطار النظري والخمفية النظرية وتنمية الفروض: .1
تتناول ىذه الدراسة أربع متغيرات أساسية، ى : القيادية التمكينية، واليوية التنظيمية، 

، وف  ضوء الدراسات السابقة قام سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمةالوظيف ، و  والرسوخ
الباحث باستخلاقص إطار مفاىيم  لمعاققة بين ىذه المتغيرات، وذلك عمى النحو الموضح ف  

 الشكل التال :

 (: الإطار المفاهيمي لمبحث1شكل رقم )
 : من إعداد الباحث ف  ضوء الدراسات السابقة.المصدر

 وفيما يم  يعرض الباحث تفصياًق لممتغيرات الت  يتضمنيا ىذا الإطار:
 الت  يتضمنيا ىذا الإطار:وفيما يم  يعرض الباحث تفصياًق لممتغيرات 

 

السلوكيات غير 

الأخلاقية المؤيدة 

 (UPB)للمنظمة 

H4 

 انقيبدة انتمكيىيت

(EL) 

H1 

 الرسوخ الوظيفي

(JE) 

 الهوية التنظيمية

(OID) 

H2 

H3 

H5  



 

 م                            0202يوليو                        المجلة العلمية للبحوث التجارية                                                                 العدد الثالث ) الجزء الاول (

 

 

 

 

 

077 

 العلاقة بين القيادة التمكينية والهوية التنظيمية: 1. 1
 Harroldتم استخلدام مصطمح تحديد اليوية لأول مرة ف  الدراسات السابقة من قبل 

(1935) Lasswell Kelman (1958) and  حيث تم تعريف اليوية بأنيا العممية الت  يتم من
لا يمكن تحقيق النجاح إلا من خلاقل تعدد حيث ، المنظمةالارتباط العاطف  مع  تعزيزخلاقليا يتم 

العاققات مع العاممين، كما عرف اليوية التنظيمية بأنيا "ارتباط الفرد بأي مجموعة يشعر بأنيا جزء 
أن اليوية التنظيمية ى  أساس التحفيز داخلل المنظمة  Foote (1951)منيا"، كما يرى 

(ADIGÜZEL & Uygun, 2020.) 
مفيومًا يفسر العديد من الاتجاىات والسموكيات الميمة ف  المنظمة،  ةوتعد اليوية التنظيمي

والمنظمة. ويُنظر  عاملحيث يُنظر إليو عمى أنو مجال نفس  يعمل كحمقة وصل تؤكد العاققة بين ال
عمل لصالح المنظمة ال انجاز عمى عاممينإلى اليوية التنظيمية أيضًا عمى أنيا أداة لمساعدة ال

(Dutton et al., 1994 ونظرًا لأن أداء العاممين يصبح أفضل ف  المنظمات الت  يقضون .)
قيادة دورًا ميمًا ف  تكوين الثقافة والمناخ الذي يشعر بو المعظم حياتيم الوظيفية بيا، لذا تمعب 

منظمة فإنيم يوجيون كامل العاممون داخلل المنظمات، فعندما يشعر العاممون بأنيم ينتمون إلى ال
طاقتيم لتحقيق أىداف المنظمة مما يزيد من تكامل وانسجام أىداف المنظمة مع العاممين، وبناءً 
عمى ذلك فإن العاممين الذين يرتبطون بقوة بمنظمتيم ىم أكثر عرضة لاقنخلراط ف  سموكيات تعزز 

 ,ADIGÜZEL & Uygun)ق مصالحيا يأىداف المنظمة ويمتنعون عن السموكيات الت  قد تع
2020.) 

وبناءً عمى ذلك، نتوقع أن يؤدي ممارسات القيادة التمكينية إلى تعزيز اليوية التنظيمية 
نو من المرجح أن يشعر العاممون بمكانة اجتماعية مرموقة عند الاستعانة  لدى العاممين بالمنظمة، وا 

رحاتيم وأفكارىم، وىذه الممارسات تزيد بيم من قبل رؤسائيم لممشاركة ف  اتخلاذ القرار ويقبمون مقت
من إحساس المرؤوسين بأنيم أعضاء ميمون ف  المنظمة وأن جيودىم تساىم ف  فعالية المنظمة 

(Hassan et al., 2019.) 
 وف  ضوء ما سبق فقد تمكن الباحث من صياغة الفرض الأول كما يم :

عمى اليوية التنظيمية لمعاممين ف  القطاع  يوجد تأثير معنوي لمقيادة التمكينية (:H1الفرض الأول )
 محل الدراسة.
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العلاقت بين القياديت التمكينيت والرسىخ الىظيفي والهىيت 
التنظيميت والسلىكياث غير الأخلاقيت المؤيدة للمنظمت بالتطبيق 

  ديىان عام محافظت الدقهليتعلى العاملين ب
 

سموكيات التأييد غير الأخلاقي العلاقة بين العلاقة بين القيادة التمكينية و  2. 1
 :لممنظمة

لممشاركة ف  تحفيز والثقة لمعاممين التعتبر ممارسات القيادة التمكينية كونيا تمنح سبل 
( لدى العاممين OCBفرص لتحفيز ممارسات المواطنة التنظيمية )بمثابة وى  اتخلاذ القرارات اليامة 

داخلل المنظمة، مما يزيد من رغبة العاممين ف  تقديم كافة الجيود الممموكة لتحقيق أىداف ورسالة 
(. حيث تم UPBمصمحة المنظمة ) تؤيدالمنظمة حتى ولو من خلاقل سموكيات غير أخلاققية، ولكن 

ديري لمفرد الذي لم يتم تحديده بشكل مباشر أو صريح ف  مسؤوليات بأنو السموك التق OCBتعريف 
(. من ناحية Wang et al., 2023وظيفتو الرسمية، والذي يمكن أن يسيل الأداء الفعال لممنظمة )

الإجراءات الت  تيدف إلى تعزيز الأداء الفعال لممنظمة “( بأنو عبارة عن UPBأخلرى، تم تعريف )
خلاقل انتياك القيم المجتمعية الأساسية، أو الأعراف، أو القوانين، أو معايير أو أعضائيا، ولكن من 

 (.Umphress & Bingham, 2011, p. 622السموك الصحيح" )
ف  حين أن ىذه السموكيات تيدف إلى رد الجميل لمقادة أو زماقء العمل أو المنظمة 

ف  سموكيات  عامليشارك ال بطريقة ما، إلا أنيا تظير بشكل مخلتمف. عمى سبيل المثال، قد
( من خلاقل التطوع لمعمل ف  مشروع خلاص أو توجيو موظف جديد. من OCBالمواطنة التنظيمية )

( عن طريق UPBناحية أخلرى، قد يشارك الموظف ف  سموكيات غير أخلاققية مؤيدة لممنظمة )
 الكذب لحماية صورة شركتو. 
أن  واحيث أكد Van Dyne et al. (2000); Korman (1970)وبناء عمى دراسة 

ونظرًا لأن الانخلراط ف   ،العاممين يميمون إلى سموكيات تتوافق مع تصوراتيم وتقييماتيم الذاتية
، فإن العاممين الذين لدييم تصورات ذاتية لمفردالإيجاب   الشعورعزز تسموكيات المواطنة يمكن أن 

نظرًا لأن الأعضاء ذوي المكانة العالية و أكثر إيجابية ىم أكثر عرضة لممساىمة ف  منظمتيم، 
مجيزون بمزيد من المزايا والموارد، فإن تصورىم لامتاقك مكانة أعمى ف  العمل يعزز الدافع 

 (.Wang et al., 2023) ف  الواقعو الاجتماع  لمدعم والمساىمة لأىداف المنظمة. 
ؤدي إلى تجرؤىم لفعل زيادة المكانة العاممين داخلل المنظمات ست ومن ناحية أخلرى، فإن

من عنصرين أساسيين، أولًا،  UPBحيث تتكون  ،(UPB) سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة
السموك غير الأخلاقق  وغير المقبول أخلاققياً بناءً عمى الأعراف المجتمعية. ثانيًا، إنو سموك ييدف 
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ب المعمومات السمبية حول حج UPB(. وتتضمن أمثمة Zhang et al., 2021إلى إفادة المنظمة )
 Umphressمنتجات الشركة أو التاقعب بالأرقام من أجل تحسين الصورة العامة لمشركة. وفقًا لـ 

and Bingham (3177 تحت تأثير معايير التبادل الاجتماع ، قد ينظر العاممين إلى )UPB 
عبارة عن رد الجميل كطريقة مشروعة لمبادلة التبادل الاجتماع  الإيجاب . بمعنى آخلر، فيو 

لممعاممة الإيجابية الت  تمقوىا العاممين والت  توفرىا القيادة التمكينية داخلل المنظمة مما يحفز 
وىذا يتوافق مع الأبحاث السابقة  ،سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمةالعاممين لاقنخلراط ف  

انة العاممين داخلل المنظمات الت  حذرت من الجانب المظمم المحتمل لمزيادة المفرطة لمك
(Sharkey, 2018 .) 

وبناء عمى ما سبق، تظير الأبحاث النتائج الإيجابية لقدرة العاممين عمى التأقمم مع بيئة 
العمل فيما يؤثر عمى أداء ميام العاممين، مما ينتج إمكانات أكبر لمتمكين، وبيذه الطريقة تساعد 

عطاؤىم كامل القيادة التمكينية عمى القضاء عمى الق يود السموكية والبيروقراطية لدى العاممين وا 
من خلاقل تعزيز  UPB(، فإن القيادة التمكينية تؤثر عمى Zhang et al., 2021الحرية لمتصرف )

روح المسئولية اتجاه العاممين، حيث تحفز العاممين عمى تجاوز العقبات، وتحمل المخلاطر وتعزيز 
بيم إلى أن يكونوا مسؤولين عن نتائجيم. فكمما زادت مستويات مسؤولياتيم الذاتية، مما يؤدي 

سموكياتيم غير الأخلاققية لأنيا تحقق مصالح المنظمة عمى  بالتعودالتمكين زاد شعور العاممين 
(Tangirala et al., 2013 ويرى .)Conger and Kanungo (1988)  أن ممارسات التمكين

أن تؤدي إلى ثقة زائدة لدى مرؤوسيو، مما يتسبب ف   غير المنظمة الت  يمارسيا القائد يمكن
(. لمرد بالمثل عمى تمكين Zhang et al., 2021ارتكابيم لأخلطاء تكتيكية أو استراتيجية )

(. UPB، )سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمةالمنظمة، قد ينخلرط العاممين بسيولة أكبر ف  
 فرض عمى النحو التال :وبناء عمى ما سبق، يمكن لمباحث صياغة ال

 وف  ضوء ما سبق فقد تمكن الباحث من صياغة الفرض الثان  كما يم :
سموكيات التأييد غير يوجد تأثير معنوي إيجاب  لمقيادة التمكينية عمى  (:H2الفرض الثاني )
 (.UPB)الأخلاقق  لممنظمة 
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غير الأخلاقي سموكيات التأييد العلاقة بين العلاقة بين الرسوخ الوظيفي و  3. 1
 :لممنظمة

يحدد الرسوخ الوظيف  مدى الارتباط الوجدان  والمعرف  لمعامل مع المنظمة، وييتم بمدى 
 ,. Yaqub et alتوافق المنظمة مع الموظف، ويبن  الروابط الداخلمية والخلارجية مع المنظمة )

2021; Elshaer & Azazz, 2022 لذلك، تم تعريفو ف  العديد من الدراسات )Holtom, 
Inderrieden (2006); Crossley et al. (2007); Yao et al. (2019)  عمى أنو مجموعة

من "القوى المشتركة" الت  تربط الموظف بالوظيفة، كما عرف بأنو عبارة عن المشاركة الاجتماعية 
لمشخلص داخلل منظمتو، وبناء عمى ما سبق يصعب عمى العاممين ترك المنظمة نظراً لارتباطيم 

(. وفقا لنظرية التنظيم الذات  والت  Elshaer & Azazz, 2022لقوي عاطفيًا بوظائفيم بالمنظمة )ا
تشير إلى أن العاممون الذين يبذلون جيدًا واعيًا لربط سموكياتيم بالمعايير المفترض الالتزام بيا، 

أخلاققية وغير والعاممون الذين لدييم مستويات مرتفعة من الرسوخ الوظيف  ينتج عنيم سموكيات 
 (.Yaqub et al., 2021أخلاققية باسم المنظمة )

شرك العاممين داخلل منظماتيم، وتتضمن ويشير الرسوخ الوظيف  إلى القوى السياقية الت  تُ 
ىذه القوى مدى ارتباط العاممين بالآخلرين ف  منظمتيم ومجتمعيم، ومدى تناسب وظائفيم 

 وما الذي سيتعين عمييم التضحية بو لترك منظمتيم ومجتمعاتيم مع الجوانب الأخلرى من حياتيم،
(Landry, 2023 ىذا التركيز عمى القوى السياقية الخلارجية لمعامل يميز الرسوخ الوظيف  عن .)

(. وبدلًا Crossley et al., 2007العوامل الت  تركز عمى التجارب العاطفية والداخلمية لمعاممين )
الخلارجية الت  تشكل الرسوخ الوظيف  ليا تأثير قوي عمى  من ذلك، تشير الأبحاث إلى أن القوى

 ,.Landry, 2023; Li et alالخلبرات الداخلمية لمعاممين، مما يزيد من ىويتيم التنظيمية والتزاميم )
(. ومن المحتمل أن يفسر ىذا السبب، إلى جانب البقاء ف  الوظيفة لفترة أطول، وينخلرط 2022

وخ ف  سموكيات أكثر استباقية لتعزيز أىداف منظمتيم، آخلذ زمام العاممون الذين يتسمون بالرس
 (.Li et al., 2022المبادرة وبذل الجيد لمساعدة المنظمة عمى النجاح )

عمى الرغم من أن معظم ىذه الأبحاث ركزت عمى السموكيات الاستباقية المرغوبة معياريًا، 
ساعدة منظمتيم من خلاقل وسائل غير أخلاققية إلا أن الرسوخ قد يزيد أيضًا من رغبة العاممين ف  م

الذي من خلاقلو ينتيك "المعايير  (UPB)سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة مثل الانخلراط ف  
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الأخلاقق  المعترف بيا عالميًا والت  يتم الحكم عمييا من حيث العدالة  الميثاقالمفرطة" مثل معايير 
 & Umphressالسائدة عمى نطاق واسع بالمنظمات )أو القانون أو الأعراف الاجتماعية 

Bingham, 2011 فعمى سبيل المثال يقوموا مندوبو المبيعات الذين يخلدعون العماقء لصالح .)
المنظمة من خلاقل حجب المعمومات الميمة أثناء التفاوض، ويمكن ليذه اليفوات الأخلاققية اليومية 

 (.Kruglanski et al., 2014)أن تضر العماقء، ولكن تعزز أىداف المنظمة 
ف  الواقع، عمى الرغم من وجود دراسات سابقة اىتمت بدراسة الرسوخ الوظيف  بالسموكيات 

( إلا أن ىذه Elshaer & Azazz, 2022; Lee et al., 2022ممنظمة )لغير الأخلاقق  التأييد 
سموكيات التأييد غير ة الدراسات اىتمت فقط بدراسة العاققة الارتباطية بينيم، ولا تقوم بدراس

. ولذلك تسعى ىذه الدراسة إلى امتداد دراسة العاققة بين الرسوخ الوظيف  الأخلاقق  لممنظمة
، وبناء عمى ما سبق تمكن الباحث من صياغة الفرض سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمةو 

 التال :
 م :وف  ضوء ما سبق فقد تمكن الباحث من صياغة الفرض الثالث كما ي

سموكيات التأييد غير الأخلاقق  يوجد تأثير معنوي لمرسوخ الوظيف  عمى  (:H3الفرض الثالث )
 (.UPB) لممنظمة

سموكيات التأييد غير الأخلاقي العلاقة بين العلاقة بين الهوية التنظيمية و  4. 1
 :لممنظمة

الت   Tajfel & Turner (1985)الت  أشار إلييا  (SITوفقاً لنظرية اليوية الاجتماعية )
سموكيات التأييد غير الأخلاقق  ( عمى OIDتم الاعتماد عمييا ف  لشرح تأثير اليوية التنظيمية )

 ,.Naseer et al) ، وى  من أىم الأساليب الت  تستخلدم ف  توضيح اليوية التنظيميةلممنظمة
 Tajfel (1982); Tajfel & Turnerاليوية الاجتماعية ف  كل من  (. حيث تفترض نظرية2020

الارتباط العاطف  ومدى جتمع المالانتماء إلى من مدى أن اليوية الذاتية لمفرد مستمدة  (1985)
يتم تشكيل اليوية الاجتماعية من خلاقل ثاقث و الذي يشعر بو الفرد من خلاقل الاندماج فييا. 

ية، وأخليراً تحديد اليوية عمميات فردية لتحديد اليوية وى  التصنيف الاجتماع ، والمقارنة الاجتماع
الاجتماعية. ف  المرحمة الأولى، يقوم الأفراد بتقييم المعمومات الاجتماعية عقميًا لتصنيف أنفسيم 
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العلاقت بين القياديت التمكينيت والرسىخ الىظيفي والهىيت 
التنظيميت والسلىكياث غير الأخلاقيت المؤيدة للمنظمت بالتطبيق 

  ديىان عام محافظت الدقهليتعلى العاملين ب
 

إلى مجموعات اجتماعية، وفقًا لمجنس، والطبقة الاجتماعية، والدين، والخلمفية العرقية، والعضوية 
قارنات اجتماعية، وتقييم مجموعتيم الخلاصة التنظيمية، وبعد تصنيف أنفسيم، ينخلرط الأفراد ف  م

مقابل الأفراد المناسبين. بعد القيام بذلك، سيشكل الأفراد أخليرًا رابطًا عاطفيًا مع مجموعتيم الخلاصة، 
 .(Naseer et al., 2020) مما يؤدي إلى اليوية الاجتماعية

ىوية  ن الذين لدييمو (، قد يستجيب العاممSITبالنظر إلى الديناميكيات الأساسية لنظرية )
مرتفعة إلى أحد السموكيات غير الأخلاققية، ونظرًا لأن السموكيات غير الأخلاققية معقدة وقد  تنظيمية

ظير ف  أشكال مخلتمفة، فإننا نفرق بين ثاقثة أشكال من السموك غير الأخلاقق  والت  منيا ت
ير قانونية ومشكوك فييا ، حيث تشتمل عمى إجراءات غسموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة

 (.Umphress & Bingham, 2011) أخلاققيًا يتم تنفيذىا لمساعدة المنظمة أو الاستفادة منيا
وعمى الجانب الأخلر، فإن العاممين المتميزين يفخلرون بعضويتيم التنظيمية ويدركون أىمية 

لإيذاء المنظمة أو  الجانب العاطف  تجاه المنظمة من خلاقل شعورىم بالانتماء، فإنيم أقل عرضة
، فإننا نؤكد أن العاممين SITانتياك المعايير التنظيمية. بالإضافة إلى ذلك، وبما يتوافق مع نظرية 

يعرفون أنفسيم من حيث ىوية المنظمة ويتصرفون  الذين يظيرون درجة عالية من اليوية التنظيمية
 :وبالتال  فإننا نفترض ما يم ، (Ashforth & Anand, 2003) بطرق تعزز مصالح المنظمة

 وف  ضوء ما سبق فقد تمكن الباحث من صياغة الفرض الرابع كما يم :
سموكيات التأييد غير ( عمى OIDيوجد تأثير معنوي لميوية التنظيمية ) (:H4الفرض الرابع )
 .(UPB) الأخلاقق  لممنظمة

سموكيات التأييد ية و توسيط الهوية التنظيمية في العلاقة بين القيادة التمكين 5. 1
 :غير الأخلاقي لممنظمة

بناء عمى ما سبق، واعتماداً عمى تنمية الفروض السابقة فتشير الدراسات السابقة إلى 
وجود تأثير معنوي لمقيادة التمكينية عمى اليوية التنظيمية. بالإضافة إلى ذلك، وجود تأثير معنوي 

، وأخليراً وجود تأثير القيادة التمكينية الأخلاقق  لممنظمةسموكيات التأييد غير لميوية التنظيمية عمى 
، مما يمكن الباحثين من صياغة الفرض الخلامس عمى سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمةعمى 

 النحو التال :
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سموكيات التأييد غير الأخلاقق  يوجد تأثير معنوي لمقيادة التمكينية عمى  (:H5الفرض الخامس )
 اليوية التنظيمية. بتوسيطلممنظمة 

 تأثير المتغيرات الحاكمة عمى متغيرات الدراسة: 6. 1
بالإضافة إلى ما سبق، تشير بعض الدراسات السابقة إلى بعض العوامل الحاكمة المؤثرة 
عمى متغيرات الدراسة، مثل النوع وعدد سنوات الخلدمة والمستوى التعميم  ومتوسط الدخلل والعمر 

(Elshaer & Azazz, 2022; Zhang et al., 2021; Umphress Wang et al., 2023; 
and Mitchell, 2010صياغة الفرض التال : ة(، ومما سبق يمكن لمباحث 

يوجد فروق معنوية بين آراء العاممين بالقطاع محل الدراسة باخلتاقف (: H6) الفرض السادس
 ( حول متغيرات الدراسة.عمرالنوع وعدد سنوات الخلدمة والمستوى التعميم  ومتوسط الدخلل وال)
 مشكمة الدراسة: .2

حتى يتمكن الباحث من عرض مشكمة الدراسة بشكل واضح، تم مراجعة نتائج الدراسات 
لتحديد الفجوة البحثية من ناحية، ومن ناحية أخلرى تم إجراء دراسة استطاقعية معتمدة عمى  السابقة

 .المقاباقت الشخلصية مع العاممين محل الدراسة
تتمثل فيما بعد مراجعة نتائج الدراسات السابقة، و تقدم ىذه الدراسة العديد من المساىمات الميمة 

 يمي:
 Cheongأولًا: استجابةً لمدعوات لإجراء مزيد من التحقيق ف  الطبيعة المتناقضة لمقيادة التمكينية )

et al., 2019من السموكيات  (، فإننا نستكشف الآلية الت  تربط القيادة التمكينية بكل
 الإيجابية والسمبية لمعاممين داخلل المنظمة. 

ثانيًا: تساىم دراستنا ف  أدبيات القيادة التمكينية من خلاقل معالجة الدعوات لمزيد من البحث حول 
(. ومن ثم فإننا نساىم ف  دراسة Cheong et al., 2019الجانب المظمم القيادة التمكينية )

 التمكينية.النتائج السمبية لمقيادة 
سموكيات التأييد غير الأخلاقق  ثالثاً: تساىم ىذه الدراسة ف  إيضاح دور القيادة التمكينية ف  إدارة 

، وىذا أمر ميم لأنو عمى الرغم من التأثيرات الواضحة لمقيادة الأخلاققية والقيادة UPB لممنظمة
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العلاقت بين القياديت التمكينيت والرسىخ الىظيفي والهىيت 
التنظيميت والسلىكياث غير الأخلاقيت المؤيدة للمنظمت بالتطبيق 

  ديىان عام محافظت الدقهليتعلى العاملين ب
 

حديد تأثير القيادة (، وللأسف لا يوجد دراسات كافية لتWang et al., 2023التحويمية )
 .UPBالتمكينية عمى سموكيات 

رابعاً: تساىم الدراسة ف  أدبيات الرسوخ الوظيف  من خلاقل دراسة الجانب المظمم لمرسوخ الوظيف  
 كمحاولة لمقضاء عمى النتائج السمبية لو.

مما يساعدنا عمى  وأخليرًا: نقوم بالتحقيق ف  التأثيرات الشاممة لتمكين القيادة عمى السموكيات الفردية،
(. وتقديم مساىمة Li et al., 2017فيم تأثيرات التمكين الموجية نحو سموكيات العاممين )

منيجية من خلاقل دمج التحمياقت عبر المستويات لاستكشاف تأثير القيادة التمكينية عمى 
 .UPBمستوى الفردي عمى 

وعة من مقاباقت شخلصية وف  سبيل فيم أعمق لمشكمة الدراسة، قام الباحث بإجراء مجم
 وذلك من خلاقل إطار المقابمة. بديوان عام محافظة الدقيميةمع بعض العاممين 

 وفي ضوء نتائج الدراسة الاستطلاعية تم إثارة بعض التساؤلات التالية:
كأحد أنماط القيادة التنظيمية  ىل تتأثر اليوية التنظيمية لمعاممين بتعزيز القيادة التمكينية -

 ف  القطاع محل الدراسة؟
بتعزيز القيادة التمكينية كأحد سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة ىل تتأثر معدلات  -

 أنماط القيادة التنظيمية ف  القطاع محل الدراسة؟
ممين بالرسوخ الوظيف  لمعاسموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة ىل تتأثر معدلات  -

 بالقطاع محل الدراسة؟
باليوية التنظيمية لمعاممين سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة ىل تتأثر معدلات  -

 بالقطاع محل الدراسة؟
سموكيات التأييد ىل تتوسط اليوية التنظيمية لمعاممين ف  العاققة بين القيادة التمكينية و  -

 ؟غير الأخلاقق  لممنظمة
ن آراء العاممين حول متغيرات الدراسة باخلتاقف النوع ومستوى ىل يوجد فروق معنوية بي -

 التعميم وعدد سنوات الخلبرة ومتوسط الدخلل والعمر بالقطاع محل الدراسة؟
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 أهداف الدراسة: .3
 تتمثل أىداف الدراسة فيما يم :

عمى اليوية التنظيمية لمعاممين بالقطاع محل  قياس التأثير المباشر لمقيادة التمكينية 2/7
 الدراسة.

سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة معرفة التأثير المباشر لمقيادة التمكينية عمى  2/3
 لمعاممين بالقطاع محل الدراسة.

سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة تحديد التأثير المباشر لمرسوخ الوظيف  عمى  2/2
 ن بالقطاع محل الدراسة.لمعاممي

سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة تحديد التأثير المباشر لميوية التنظيمية عمى  2/4
 لمعاممين بالقطاع محل الدراسة.

سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة معرفة التأثير غير المباشر لمقيادة التمكينية عمى  2/5
 ظيمية.لمعاممين عند توسيط اليوية التن

تحديد الفروق بين آراء العاممين حول متغيرات الدراسة باخلتاقف النوع ومستوى التعميم  2/6
 بالقطاع محل الدراسة.والعمر وعدد سنوات الخلبرة ومتوسط الدخلل 

 أهمية الدراسة: .4
تتمثل الأىمية العممية ليذه الدراسة ف  أنو يتناول مجموعة من المفاىيم الحديثة ف  أدبيات 

سموكيات التأييد غير القيادة التمكينية والرسوخ الوظيف  واليوية التنظيمية و الأعمال، ووى :  إدارة
وىو ما يسيم ف  إثراء الجانب النظري لممكتبة لمعاممين بالقطاع محل الدراسة، الأخلاقق  لممنظمة 

 العربية.
راسة بصفة التطبيقية لمدراسة ف  محاولة تعزيز قدرة القطاع محل الد الأىميةوتتمثل 

خلاصة والقطاعات الخلدمية ف  مصر بصفة عامة عمى إدارة السموكيات غير الأخلاققية بجميع 
نظراً لدوره الفعال أشكاليا، وتقديم توصيات لمديري كافة الإدارات داخلل ديوان عام محافظة الدقيمية 

ة، عاقوة عمى ف  تحقيق أىداف العامة من حيث تقديم الخلدمات العامة لمواطن  محافظة الدقيمي
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العلاقت بين القياديت التمكينيت والرسىخ الىظيفي والهىيت 
التنظيميت والسلىكياث غير الأخلاقيت المؤيدة للمنظمت بالتطبيق 

  ديىان عام محافظت الدقهليتعلى العاملين ب
 

( مديرية، وذلك من خلاقل العاممين داخلل 32ذلك الدور الرقاب  الفعال عمى كافة مديريات وعددىم )
 .ديوان المحافظة

 منهجية الدراسة: .5
فيما يم  إيضاح لممنيجية المستخلدمة ف  ىذه الدراسة من حيث: إعداد أداة جمع البيانات 

وعينة الدراسة ومعدل الاستجابة، واخلتبارات صدق وثبات أداة جمع البيانات  ومجتمع، الأولية
 الأولية، وذلك عمى النحو التال :

 إعداد أداة تجميع البيانات الأولية: 1. 5
، السابقةفي تجميع البيانات الأولية لهذه الدراسة عمى قائمة استقصاء، تم إعدادها في ضوء الدراسات الباحث اعتمد 

نت العديد من العبارات لقياس متغيرات الدراسة، والجدول التالي يوضح أكواد متغيرات الدراسة وعبارات وقد تضم
 قياسها ومراجع كلٍ منها:

 (7جدول رقم )
 أكواد متغيرات الدراسة وعبارات قياسيا ومراجعيا

 انكىد انمتغير
 ػببراث انقيبس

 انمرجغ
 إنً مه انؼذد

 (13) (1) (13) (EL) انقيبدة انتمكيىيت

(Zhang et al., 2021) 

 ,Ahearne & Rappوتم تطويره بالاعتماد على )

2005) 

 (29) (14) (15) (JE) انرسىخ انىظيفي

(Landry, 2023) 

 .Mitchell et alوتم تطويره بالاعتماد على

(2001) 

 (35) (30) (6) (OID) انهىيت انتىظيميت

(Naseer et al., 2020) 

 Mael and بالاعتماد علىوتم تطويره 

Ashforth (1992) 

سهىكيبث انتأييذ غير 

 الأخلاقي نهمىظمت
(UPB) (6) (36) (41) 

(Zhang et al., 2021; Wang et al., 2023) 

 Umphress and) وتم تطويره بالاعتماد على

Mitchell, 2010) 

 : أدبيات الدراسة.المصدر  
منيم اخلتيار استجابة واحدة لكل عبارة من عبارات قائمة  المستقص وقد طُمب من 

 –غالباً  –لتحديد مستوى حدوثيا ف  بيئة العمل من بين خلمسة مستويات، ى  )دائماً  الاستقصاء
أبداً(، كما تضمنت القائمة جزءً آخلر لمسؤال عن كلٍ من: النوع والمستوى التعميم   –نادراً  –أحياناً 

 .والعمرتوسط الدخلل وعدد سنوات الخلبرة وم
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 مجتمع وعينة الدراسة: 2. 5
مجتمع ىذه الدراسة ف  جميع العاممين بديوان عام محافظة الدقيمية، والبالغ عددىم  يتمثل

( مفردة وفقاً لسجاقت الموارد البشرية بديوان عام المحافظة، وتتمثل وحدة المعاينة ف  جميع 7397)
لكبر حجم المجتمع فقد تم الاعتماد عمى أسموب العينات،  المحافظة، ونظراً  عامالعاممين بديوان 

 Sample Sizeحجم العينة من المجتمع محل الدراسة بواسطة برنامج  تحديدحيث تم 
Calculator ( مفردة عند مستوى معنوية 397وى  تبمغ )وتم توزيع 95% ومستوى ثقة 5 .%

عدلات استجابة العاممين، وتم الحصول ( قائمة عمى العاممين بالقطاع محل الدراسة لرفع م411)
 م.3132( قائمة صحيحة، وذلك خلاقل الفترة من شير أغسطس إلى شير أكتوبر عام 377عمى )

خلصائص ىذه العينة من حيث النوع وعدد سنوات الخلبرة والمستوى التعميم   تنوعتوقد 
 عمى النحو الموضح بالجدول التال : والعمرومتوسط الدخلل 

 خصائص عينة الدراسة (:2جدول رقم )
 انؼذد انفئت انبيبن

 انىىع
 38 ذكر

 823 انثى

 انؼمر

 83 82إلى أقل من  22من 

 55 02إلى أقل من  82من 

 18 52إلى أقل من  02من 

 04 فأكثر 52من 

 انمستىي انتؼهيمي

 88 تعليم متوسط

 801 تعليم جامعي

 88 دراسات عليا

 ػذد سىىاث انخبرة

 51 سنوات 5أقل من 

 38 سنوات 82إلى أقل من  5من 

 48 سنوات 82أكثر من 

 متىسط انذخم

 822 5222أقل من 

 13 82222إلى أقل من  5222من  

 88 82222أكثر من 

 : من إعداد الباحث ف  ضوء نتائج جمع البيانات.المصدر
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العلاقت بين القياديت التمكينيت والرسىخ الىظيفي والهىيت 
التنظيميت والسلىكياث غير الأخلاقيت المؤيدة للمنظمت بالتطبيق 

  ديىان عام محافظت الدقهليتعلى العاملين ب
 

 اختبار صدق وثبات أداة جمع البيانات الأولية: 3. 5
ف  سبيل التأكد من أن قائمة الاستقصاء ذات دلالة جيدة لأغراض الدراسة، قام الباحث 

( ومعامل ثبات AVEبإجراء اخلتبار صدق وثبات ىذه القائمة، باستخلدام معامل الصدق التقارب  )
 ( ومعامل ألفا لكرونباخ.CRالمكونات )

لٍ من: ثبات المكونات ( فقد أشارت النتائج أن قيمة ك2وكما ىو موضح بالجدول رقم )
(CR( لكلٍ من: القيادة التمكينية )EL)(  والرسوخ الوظيف ،JE( واليوية التنظيمية ،)OID،) 
لكل  ثبات المقياس، وىو ما يؤكد 1.7أكبر من  (UPB)سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة و 

لفا لكرونباخ لكلٍ من: القيادة أشارت النتائج أن قيمة معاماقت أ كمامن متغير من متغيرات الدراسة. 
أكبر  (UPB)سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة و  (،OID، واليوية التنظيمية )(ELالتمكينية )

، كما أن المعاماقت المعيارية لمعاققة بين كل متغير من ىذه المتغيرات وعبارات قياسو تزيد 1.7من 
( لكل AVEيمة معامل الصدق التقارب  )% كما أن ق7، وجميعيا معنوية عند مستوى 1.6عن 

فيما يتعمق بيذه  صدق قائمة الاستقصاء، وىو ما يؤكد 1.5متغير من ىذه المتغيرات تزيد عن 
 .(Kock, 2018, p. 78)المتغيرات 

وى  دلالة عمى  1.7( أقل من JEوتبين أن قيمة ألفا لكرونباخ لمقياس الرسوخ الوظيف  )
المتغير يحتاج إلى التحسين أيضاً، وف  محاولة ليذا التحسين تم حذف العبارة أن ثبات مقياس ىذا 

(JE9(  من مقياس الرسوخ الوظيف )JE(  مما أدى إلى ارتفاع معامل الصدق التقارب ،)AVE )
، كما زادت المعاماقت المعيارية لمعاققة بين ىذه المتغيرات وعبارات قياسيا 1.5ليذا المقياس عن 

 %.7وجميعيا معنوية عند مستوى  1.6عن  –لعبارة المذكورة بعد حذف ا –
 –لمتغيرات الدراسة أصبحت  الصدق والثباتوف  ذلك يمكن القول بأن جميع معاماقت 

 .(Kock, 2018, p. 78)ذات دلالة جيدة لأغراض الدراسة  –بعد محاولات التحسين 
 لاستقصاء قبل وبعد( التال  يمخلص مؤشرات صدق وثبات قائمة ا2والجدول رقم )

 محاولات التحسين.
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 (: مؤشرات صدق وثبات قائمة الاستقصاء قبل وبعد محاولات التحسين3جدول رقم )
 بؼذ محبولاث انتحسيه ** قبم محبولاث انتحسيه كىد

 انؼببرة انمتغير
 انمؼبملاث
 انمؼيبريت*

انصذق 

انتقبربي 

(AVE) 

ثببث 

انمكىوبث 

(CR) 

مؼبمم 

أنفب 

 نكرووببخ

 انؼببرة
 انمؼبملاث
 انمؼيبريت*

انصذق 

انتقبربي 

(AVE) 

ثببث 

انمكىوبث 

(CR) 

مؼبمم 

أنفب 

 نكرووببخ

EL 

EL1 (0.700) 

0.615 0.939 0.921 

EL1 (0.823) 

0.615 0.939 0.921 

EL2 (0.771) EL2 (0.875) 

EL3 (0.703) EL3 (0.697) 

EL4 (0.767) EL4 (0.868) 

EL5 (0.691) EL5 (0.677) 

EL6 (0.749) EL6 (0.763) 

EL7 (0.774) EL7 (0.738) 

EL8 (0.809) EL8 (0.838) 

EL9 (0.746) EL9 (0.758) 

EL10 (0.760) EL10 (0.790) 

EL11 (0.790) EL11 (0.833) 

EL12 (0.838) EL12 (0.798) 

JE 

JE1 (0.275) 

0.573 0.920 0.906 

JE1 (0.684) 

0.691 0.901 0.917 

JE2 (0.681) JE2 (0.646) 

JE3 (0.022) JE3 (0.721) 

JE4 (0.750) JE4 (0.772) 

JE5 (0.791) JE5 (0.729) 

JE6 (0.808) JE6 (0.774) 

JE7 (0.811) JE7 (0.728) 

JE8 (0.701) JE8 (0.788) 

JE9 (0.408) JE9 ---- 

JE10 (0.711) JE10 (0.804) 

JE11 (0.791) JE11 (0.754) 

JE12 (0.723) JE12 (0.719) 

JE13 (0.719) JE13 (0.745) 

JE14 (0.745) JE14 (0.726) 

JE15 (0.726) JE15 (0.643) 

OID 

OID1 (0.772) 

0.519 0.951 0.945 

RST01 (0.772) 

0.519 0.951 0.945 

OID2 (0.646) RST02 (0.646) 

OID3 (0.788) RST03 (0.788) 

OID4 (0.745) RST04 (0.745) 

OID5 (0.804) RST05 (0.804) 

OID6 (0.643) RST06 (0.643) 

UPB 

UPB1 (0.852) 

0.623 0.892 0.848 

UPB1 (0.852) 

0.623 0.892 0.848 

UPB2 (0.836) UPB2 (0.836) 

UPB3 (0.762) UPB3 (0.762) 

UPB4 (0.769) UPB4 (0.769) 

UPB5 (0.721) UPB5 (0.721) 

UPB6 (0.788) UPB6 (0.788) 

 %.7* معنوية عند مستوى 
 : من إعداد الباحث ف  ضوء نتائج التحميل الإحصائ .المصدر
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العلاقت بين القياديت التمكينيت والرسىخ الىظيفي والهىيت 
التنظيميت والسلىكياث غير الأخلاقيت المؤيدة للمنظمت بالتطبيق 

  ديىان عام محافظت الدقهليتعلى العاملين ب
 

 مؤشرات نموذج القياس: 4. 5
 (APC)أظيرت نتائج تحميل معنوية نموذج قياس الدراسة أن متوسط معامل المسار 

( ومتوسط معامل الارتباط 1.735يساوي ) (ARS)( ومتوسط معامل الارتباط 1.279يساوي )
%. كما أظيرت 7( وجميع المعاماقت معنوية عند مستوى 1.792يساوي ) (AARS)المعدل 

(، ومتوسط العاققة الخلطية 2.77يساوي ) (AVIF)النتائج أيضاً أن متوسط التباين لمعامل التضخلم 
تساوي  (RSCR)(، ونسبة مساىمة معامل الارتباط 2.58يساوي ) (AFVIF)المتداخلمة الكاممة 

يساوي  (SSR)ونسبة الوضوح الإحصائ   (SPR)تناقض لسيمبسون (، وأن كاًق من: نسبة ال7)
 (.1.937يساوي ) (NLBCDR)(، وأن نسبة اتجاه السببية ذات الثنائية الخلطية 7)

، وانخلفاض قيمة AARSومؤشر  ARSومؤشر  APCوف  ضوء معنوية كلٍ من مؤشر 
( وزيادة 1.9عن ) RSCR(، وزيادة قيمة مؤشر 5عن ) AFVIFومؤشر  AVIFكلٍ من مؤشر 

، فإن ىذه المؤشرات 1.7عن  NLBCDR( ومؤشر SSR( ومؤشر )SPRقيمة كلٍ من: مؤشر )
 .(Kock, 2018, p. 62)تدل عمى معنوية نموذج القياس 

 تحميل بيانات الدراسة الميدانية: .6
ف  سبيل اخلتبار مدى صحة فروض الدراسة استخلدم الباحث نموذج المعادلة البنائية 

SEM   مع الاستعانة بالبرنامج الإحصائWarpPLS, V.8 وأسموب  "كروسكال والس" و "مان ،
. حيث تمت تم صياغة النموذج المقترح SPSS, V.22ويتن " مع الاستعانة بالبرنامج الإحصائ  

 لمعاققة بين متغيرات الدراسة عمى النحو التال :

 
 (3شكل رقم )

 النموذج المقترح لمعاققة بين متغيرات الدراسة 
 : من إعداد الباحث ف  ضوء الإطار المفاىيم  لمبحث.المصدر

 EL 

JE 

 OID  UPB 
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 وقد أظيرت نتائج التحميل الإحصائ  لمنموذج السابق ما يم :
 :علاقات التأثير المباشر وغير المباشر بين متغيرات الدراسة 1. 6

الارتباطية بين متغيرات الدراسة باستخلدام لاخلتبار فروض الدراسة تم تحديد العاققة 
(، وتشير النتائج إلى أن جميع قيم معاماقت ارتباط متغير Square roots of AVEsمصفوفة )

( وجود عاققة 4بنفسو أكبر من قيمة ارتباطو بباق  متغيرات الدراسة الأخلرى، ويوضح الجدول رقم )
(، واليوية JE، والرسوخ الوظيف  )(ELالتمكينية )ارتباط إيجابية ومعنوية بين كلٍ من: القيادة 

سموكيات التأييد غير الأخلاقق  . كما ثبت وجود عاققة ارتباط سمبية ومعنوية بين (OIDالتنظيمية )
(، واليوية التنظيمية JE، والرسوخ الوظيف  )(ELوبين كلٍ من: القيادة التمكينية ) (UPB)لممنظمة 

(OID). 
 Sq. rts. of AVEsلارتباط بين متغيرات الدراسة باستخدام ( معاملات ا4جدول رقم )

 EL JE OID UPB انمتغير

EL (0.814)    

JE 0.745* (0.858)   

OID 0.047 0.071 (0.792)  

UPB -0.741* -0.803* -0.788* (0.790) 

 %.7* معنوية عند مستوى 
 الباحث ف  ضوء نتائج التحميل الإحصائ . إعداد: من المصدر

ومن ناحية أخلرى تم تحديد عاققات التأثير المباشر وغير المباشر بين متغيرات الدراسة 
من خلاقل اخلتبار مدى صحة الفروض من الأول إلى الخلامس من فروض الدراسة. والجدول التال  

 يمخلص نتائج اخلتبار النموذج المقترح لعاققات التأثير بين متغيرات الدراسة:
 نتائج اختبار النموذج المقترح لعلاقات التأثير بين متغيرات الدراسة: (5جدول رقم )

 مؼبمم كىد انمتغير

 انمسبر انمببشر

 مؼبمم انمسبر

 غير انمببشر

 مؼبمم

 انمسبر انكهي

مؼبمم 

 انتببغ انىسيط انمستقم انتفسير

EL – OID 0.418* – 0.418* 0.311 

EL – UPB -0.519* – -0.519* 0.254 

JE – UPB -0.287 – -0.287 0.128 

OID – UPB -0.342* – -0.342* 1.780 

EL OID UPB -0.316* -0.308* -0.246* 0.512 

 . 1.15.     ** معنوي عند 1.17* معنوي عند 
 : من إعداد الباحث ف  ضوء نتائج التحميل الإحصائ .المصدر
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العلاقت بين القياديت التمكينيت والرسىخ الىظيفي والهىيت 
التنظيميت والسلىكياث غير الأخلاقيت المؤيدة للمنظمت بالتطبيق 

  ديىان عام محافظت الدقهليتعلى العاملين ب
 

المباشر وغير المباشر بين ياقحظ من الجدول السابق وجود العديد من عاققات التأثير 
 متغيرات الدراسة، وفيما يم  تفصيل ىذه العاققات:

 التأثير المباشر لمقيادة التمكينية عمى الهوية التنظيمية: 1.1. 6
( من خلاقل OID( عمى اليوية التنظيمية )ELتم قياس التأثير المباشر لمقيادة التمكينية )

 اسة، وتشير النتائج إلى وجود تأثير إيجاب  مباشراخلتبار مدى صحة الفرض الأول من فروض الدر 
( بالعينة محل الدراسة، حيث أن قيمة معامل OID( عمى اليوية التنظيمية )ELلمقيادة التمكينية )

( وىو 13428( قد بمغت )OID( عمى اليوية التنظيمية )ELمسار التأثير المباشر لمقيادة التمكينية )
(. وف  ضوء ىذه النتائج 1.277% وبمعامل تفسير )7معنوية تأثير دال إحصائياً عند مستوى 

 ( من فروض الدراسة.H1يمكن القول بأنو تم قبول الفرض الأول )
سموكيات التأييد غير الأخلاقي التأثير المباشر لمقيادة التمكينية عمى  2.1. 6

 :لممنظمة
أييد غير الأخلاقق  سموكيات الت( عمى EL) تم قياس التأثير المباشر لمقيادة التمكينية

( من خلاقل اخلتبار مدى صحة الفرض الثان  من فروض الدراسة، وتشير النتائج UPB)لممنظمة 
سموكيات التأييد غير الأخلاقق  ( عمى EL) إلى وجود تأثير سمب  مباشر لبعض لمقيادة التمكينية

 بالعينة محل الدراسة، حيث أن قيمة معامل مسار التأثير المباشر لمقيادة التمكينية (UPB)لممنظمة 
(EL عمى ) سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة(UPB) ( وىو تأثير دال 1.741-قد بمغت )

%. وف  ضوء ىذه النتائج يمكن القول بأنو تم قبول الفرض الثان  7إحصائياً عند مستوى معنوية 
(H2 من ).فروض الدراسة 
سموكيات التأييد غير الأخلاقي التأثير المباشر لمرسوخ الوظيفي عمى  3.1. 6

 :لممنظمة
سموكيات التأييد غير الأخلاقق  ( عمى JEتم قياس التأثير المباشر لمرسوخ الوظيف  )

( بالعينة محل الدراسة من خلاقل اخلتبار مدى صحة الفرض الثالث من فروض UPB)لممنظمة 
سموكيات التأييد ( عمى JE، وتشير النتائج إلى وجود تأثير سمب  مباشر لمرسوخ الوظيف  )الدراسة

(، 1.387-( بالعينة محل الدراسة بقيمة معامل مسار تأثير مباشر )UPB)غير الأخلاقق  لممنظمة 
تم قبول بأنو %. وف  ضوء ىذه النتائج يمكن القول 7وىو تأثير دال إحصائياً عند مستوى معنوية 

 ( من فروض الدراسة.H3الفرض الثالث )
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سموكيات التأييد غير الأخلاقي التأثير المباشر لمهوية التنظيمية عمى  4.1. 6
 :لممنظمة

سموكيات التأييد غير الأخلاقق  ( عمى OIDتم قياس التأثير المباشر لميوية التنظيمية )
من فروض  الرابع( بالعينة محل الدراسة من خلاقل اخلتبار مدى صحة الفرض UPB)لممنظمة 

سموكيات التأييد ( عمى OIDالدراسة، وتشير النتائج إلى وجود تأثير سمب  مباشر لميوية التنظيمية )
(، 1.243-( بالعينة محل الدراسة بقيمة معامل مسار تأثير مباشر )UPB)غير الأخلاقق  لممنظمة 

%. وف  ضوء ىذه النتائج يمكن القول تم قبول 7ل إحصائياً عند مستوى معنوية وىو تأثير دا
 ( من فروض الدراسة.H4الفرض الرابع )

سموكيات التأييد غير الأخلاقي التأثير غير المباشر لمقيادة التمكينية عمى  5.1. 6
 من خلال الهوية التنظيمية:لممنظمة 

سموكيات التأييد غير الأخلاقق  ( عمى ELتمكينية )تم قياس التأثير غير المباشر لمقيادة ال
( بالعينة محل الدراسة ف  ضوء نتائج اخلتبار OIDمن خلاقل اليوية التنظيمية ) (UPB)لممنظمة 

من فروض الدراسة، وتشير نتائج اخلتبار ىذا الفرض إلى وجود تأثير  الخلامسمدى صحة الفرض 
من  (UPB)موكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة س( عمى ELسمب  غير مباشر لمقيادة التمكينية )

( تمعب دوراً OID(، حيث تشير النتائج إلى أن اليوية التنظيمية )OIDخلاقل اليوية التنظيمية )
 (UPB)سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة ( عمى ELوسيطاً ف  العاققة بين القيادة التمكينية )

( وىو تأثير دال إحصائياً عند مستوى معنوية 1.218-بمعامل مسار غير مباشر بمغت قيمتو )
( عمى EL% وترتب عميو زيادة معامل المسار لمتأثير الكم  لمعاققة بين القيادة التمكينية )7

( 1.634-( إلى )OIDبتوسيط اليوية التنظيمية ) (UPB)سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة 
( من H5(، وف  ضوء ىذه النتائج يمكن القول تم قبول الفرض الخلامس )1.573عامل تفسير )بم

 فروض الدراسة.
 معاملات تفسير التغير في المتغيرات التابعة: 6.1. 6

سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة %( من التغير ف   72.7تشير النتائج إلى أن )
(UPB) يرجع إلى التغير ف  كل من: ا( لقيادة التمكينيةEL)(  والرسوخ الوظيف ،JE واليوية ،)

سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة وترجع النسبة المتبقية من التغير ف  (، OIDالتنظيمية )
(UPB) ( من التغير ف   27.7إلى عوامل أخلرى غير مدرجة ف  النموذج. كما تشير إلى أن )%
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العلاقت بين القياديت التمكينيت والرسىخ الىظيفي والهىيت 
التنظيميت والسلىكياث غير الأخلاقيت المؤيدة للمنظمت بالتطبيق 

  ديىان عام محافظت الدقهليتعلى العاملين ب
 

(، وترجع النسبة المتبقية من ELلتغير ف  القيادة التمكينية )يرجع إلى ا (OIDاليوية التنظيمية )
 إلى عوامل أخلرى غير مدرجة ف  النموذج. (OIDاليوية التنظيمية )التغير ف  

 الفروق بين العاممين حسب المتغيرات الحاكمة بشأن متغيرات الدراسة: 2. 6
الدراسة حسب المتغيرات تم التعرف عمى الفروق المعنوية بين العاممين بشأن متغيرات 

من  –ممثمةً ف  النوع وعدد سنوات الخلبرة والمستوى التعميم  ومتوسط الدخلل والعمر  –الحاكمة 
خلاقل اخلتبار مدى صحة الفرض السادس من فروض الدراسة، وينقسم ىذا الفرض إلى مجموعة من 

 الفروض الفرعية التالية:
بالقطاع محل الدراسة حول متغيرات الدراسة وفقاً  توجد فروق معنوية ف  إدراك العاممين 7. 3. 6

 النوع. 
توجد فروق معنوية ف  إدراك العاممين بالقطاع محل الدراسة حول متغيرات الدراسة وفقاً  3. 3. 6

 عدد سنوات الخلبرة.
توجد فروق معنوية ف  إدراك العاممين بالقطاع محل الدراسة حول متغيرات الدراسة وفقاً  2. 3. 6

 المستوي التعميم .
توجد فروق معنوية ف  إدراك العاممين بالقطاع محل الدراسة حول متغيرات الدراسة وفقاً  4. 3. 6

 لمتوسط الدخلل.
توجد فروق معنوية ف  إدراك العاممين بالقطاع محل الدراسة حول متغيرات الدراسة وفقاً  5. 3. 6

 لمعمر.
 أن متغيرات الدراسة حسب النوع:الفروق المعنوية بين العاممين بش 1. 2. 6

تم التعرف عمى الفروق المعنوية بين العاممين حسب النوع بشأن متغيرات الدراسة باستخلدام 
 اخلتبار "مان ويتن "، والجدول التال  يوضح نتائج ىذا الاخلتبار:

 الفروق بين العاممين بشأن متغيرات الدراسة حسب النوع : (6جدول رقم )
 انمؼىىيت (Zقيمت ) انمفرداث ػذد انىىع انمتغير

 (ELانقيبدة انتمكيىيت )
 38 ركر

- .14.1 111.0 
 23. أوثً

 (JEانرسىخ انىظيفي )
 38 ركر

- 11400 1188. 
 23. أوثً

 (OIDانهىيت انتىظيميت )
 38 ركر

- 21102 11184 
 23. أوثً

 (UPB)سهىكيبث انتأييذ غير الأخلاقي نهمىظمت 
 38 ركر

- .144. 11104 
 23. أوثً

 : من إعداد الباحث ف  ضوء نتائج التحميل الإحصائ .المصدر
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ياقحظ من الجدول السابق وجود فروق معنوية بين العاممين حسب النوع بشأن كل من 
، ف  حين تبين عدم سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمةالقيادة التمكينية واليوية التنظيمية و 

معنوية بين العاممين حسب النوع بشأن الرسوخ الوظيف ، وقد يرجع ذلك إلى زيادة وجود فروق 
الأعباء العائمية والمالية وعبء العمل لمذكور بالمقارنة بالإناث، مما يؤدي إلى وجود اخلتاقف ف  
سموك كاق منيما عمى الرغم من أن بيئة العمل  كل من الإناث والذكور متشابية ف  العينة محل 

 سة.الدرا
 الفروق المعنوية بين العاممين بشأن متغيرات الدراسة حسب عدد سنوات الخبرة: 2. 2. 6

تم قياس الفروق المعنوية بين العاممين حسب عدد سنوات الخلبرة بشأن متغيرات الدراسة 
 باستخلدام اخلتبار "كروسكال والس"، والجدول التال  يوضح نتائج ىذا الاخلتبار:

 بشأن متغيرات الدراسة  الخبرةين العاممين حسب عدد سنوات الفروق ب (7جدول رقم )
 ػذد انمفرداث ػذد سىىاث انخبرة انمتغير

-Chiقيمت )

Square) 
 انمؼىىيت

 (ELانقيبدة انتمكيىيت )

 2. سىىاث .مه سىت إنً أقم مه 

01421 1113. 
 08 سىىاث 1.إنً أقم مه  .مه 

 .4 سىىاث فأكثر 10مه 

 (JEانىظيفي )انرسىخ 

 2. سىىاث .مه سىت إنً أقم مه 

 08 سىىاث 1.إنً أقم مه  .مه  11888 21211

 .4 سىىاث فأكثر 10مه 

 (OIDانهىيت انتىظيميت )

 2. سىىاث .مه سىت إنً أقم مه 

81020 11.08 
 08 سىىاث 1.إنً أقم مه  .مه 

 .4 سىىاث فأكثر 10مه 

سهىكيبث انتأييذ غير الأخلاقي 

 (UPB)نهمىظمت 

 2. سىىاث .مه سىت إنً أقم مه 

 08 سىىاث 1.إنً أقم مه  .مه  11.83 1283.

 .4 سىىاث فأكثر 10مه 

 : من إعداد الباحث ف  ضوء نتائج التحميل الإحصائ .المصدر
ياقحظ من الجدول السابق وجود فروق معنوية بين العاممين حسب عدد سنوات الخلبرة 
بشأن كل من القيادة التمكينية، ف  حين تبين عدم وجود فروق معنوية بين العاممين حسب النوع 

ف  العينة محل سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة بشأن الرسوخ الوظيف  واليوية التنظيمية و 
 ة.الدراس

 الفروق المعنوية بين العاممين بشأن متغيرات الدراسة حسب المستوى التعميمي: 3. 2. 6
تم قياس الفروق المعنوية بين العاممين حسب المستوى التعميم  بشأن متغيرات الدراسة 

 باستخلدام اخلتبار "كروسكال واليس"، والجدول التال  يوضح نتائج ىذا الاخلتبار:
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 إبراهيم جمبل انذيه محمىد محجىة. د

 

العلاقت بين القياديت التمكينيت والرسىخ الىظيفي والهىيت 
التنظيميت والسلىكياث غير الأخلاقيت المؤيدة للمنظمت بالتطبيق 

  ديىان عام محافظت الدقهليتعلى العاملين ب
 

 الفروق بين العاممين حسب المستوى التعميمي بشأن متغيرات الدراسة  (8جدول رقم )
 ػذد انمفرداث متىسط انتؼهيم انمتغير

-Chiقيمت )

Square) 
 انمؼىىيت

 (ELانقيبدة انتمكيىيت )

 88 تؼهيم متىسط

21001 11242 
 02. تؼهيم جبمؼي

 .8 دراسبث ػهيب

 (JEانرسىخ انىظيفي )

 88 تؼهيم متىسط

 02. تؼهيم جبمؼي 11010 .131.

 .8 دراسبث ػهيب

 (OIDانهىيت انتىظيميت )

 88 تؼهيم متىسط

 02. تؼهيم جبمؼي 11202 21020

 .8 دراسبث ػهيب

سهىكيبث انتأييذ غير الأخلاقي نهمىظمت 

(UPB) 

 88 تؼهيم متىسط

 02. تؼهيم جبمؼي 11.04 1.22.

 .8 دراسبث ػهيب

 من إعداد الباحث ف  ضوء نتائج التحميل الإحصائ .المصدر: 
ياقحظ من الجدول السابق عدم وجود فروق معنوية العاممين بالجامعة محل الدراسة حسب 
المستوى التعميم  بشأن جميع متغيرات الدراسة، وقد يرجع ذلك إلى أن بيئة العمل الت  يعمل بيا 

ن تقع ضمن فئة واحدة من فئات المستوى التعميم  % تقريباً( من العاممي69.6الغالبية العظمى )
 .فئة التعميم الجامعيوى  

 الفروق المعنوية بين العاممين بشأن متغيرات الدراسة حسب متوسط الدخل: 4. 2. 6
تم قياس الفروق المعنوية بين العاممين حسب متوسط الدخلل بشأن متغيرات الدراسة 

 والس"، والجدول التال  يوضح نتائج ىذا الاخلتبار: باستخلدام اخلتبار "كروسكال
 الفروق بين العاممين حسب متوسط الدخل بشأن متغيرات الدراسة  (9جدول رقم )

 متىسط انذخم انمتغير
ػذد 

 انمفرداث

-Chiقيمت )

Square) 
 انمؼىىيت

 (ELانقيبدة انتمكيىيت )

 822 5222أقل من 

 13 82222إلى أقل من  5222من   2.338 2.243

 88 82222أكثر من 

 (JEانرسىخ انىظيفي )

 822 5222أقل من 

 13 82222إلى أقل من  5222من   2.188 2.188

 88 82222أكثر من 

 (OIDانهىيت انتىظيميت )

 822 5222أقل من 

 13 82222إلى أقل من  5222من   2.833 2.833

 88 82222أكثر من 

سهىكيبث انتأييذ غير 

الأخلاقي نهمىظمت 

(UPB) 

 822 5222أقل من 

 13 82222إلى أقل من  5222من   2.253 8.834

 88 82222أكثر من 

 : من إعداد الباحث ف  ضوء نتائج التحميل الإحصائ .المصدر
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ياقحظ من الجدول السابق عدم وجود فروق معنوية العاممين بالجامعة محل الدراسة حسب 
متوسط الدخلل بشأن جميع متغيرات الدراسة، ف  حين تبين وجود فروق معنوية بين العاممين حسب 

ف  العينة محل الدراسة. وقد يرجع ذلك سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة متوسط الدخلل بشأن 
% تقريباً( من العاممين تقع ضمن فئة واحدة 48أن بيئة العمل الت  يعمل بيا الغالبية العظمى ) إلى

، مما يجعميم بحاجة إلى زيادة معدلات 5555فئة الدخل أقل من من فئات مستويات الدخلل وى  
 دخلميم بالإضافة إلى ذلك تحقيق الأىداف التنظيمية بشكل أساس  بجانب مصاليم الشخلصية.

 الفروق المعنوية بين العاممين بشأن متغيرات الدراسة حسب العمر: 5. 2. 6
تم قياس الفروق المعنوية بين العاممين حسب العمر بشأن متغيرات الدراسة باستخلدام 

 اخلتبار "كروسكال والس"، والجدول التال  يوضح نتائج ىذا الاخلتبار:
 الفروق بين العاممين حسب العمر بشأن متغيرات الدراسة  (15جدول رقم )

 ػذد انمفرداث انؼمر انمتغير
-Chiقيمت )

Square) 
 انمؼىىيت

 (ELانقيبدة انتمكيىيت )

 83 82إلى أقل من  22من 

88.884 2.282 
 55 02إلى أقل من  82من 

 18 52إلى أقل من  02من 

 04 فأكثر 52من 

 (JEانرسىخ انىظيفي )

 83 82إلى أقل من  22من 

3.485 2.281 
 55 02إلى أقل من  82من 

 18 52إلى أقل من  02من 

 04 فأكثر 52من 

 (OIDانهىيت انتىظيميت )

 83 82إلى أقل من  22من 

4.835 2.221 
 55 02إلى أقل من  82من 

 18 52إلى أقل من  02من 

 04 فأكثر 52من 

سهىكيبث انتأييذ غير الأخلاقي 

 (UPB)نهمىظمت 

 83 82إلى أقل من  22من 

82.804 2.222 
 55 02إلى أقل من  82من 

 18 52إلى أقل من  02من 

 04 فأكثر 52من 

 : من إعداد الباحث ف  ضوء نتائج التحميل الإحصائ .المصدر
ياقحظ من الجدول السابق وجود فروق معنوية العاممين بالجامعة محل الدراسة حسب 
العمر بشأن جميع متغيرات الدراسة، وقد يرجع ذلك إلى أن اخلتاقف الفئة العمرية يعتبر من أىم 
العوامل الت  تؤثر عمى درجة توافر كل من القيادة التمكينية والرسوخ الوظيف  وتعزيز اليوية 

 .سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمةة و التنظيمي
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العلاقت بين القياديت التمكينيت والرسىخ الىظيفي والهىيت 
التنظيميت والسلىكياث غير الأخلاقيت المؤيدة للمنظمت بالتطبيق 

  ديىان عام محافظت الدقهليتعلى العاملين ب
 

وبناء عمى ما سبق يتم رفض الفرض السادس جزئيا، حيث لا توجد فروق معنوية بين آراء 
سموكيات العاممين محل الدراسة لكل من القيادة التمكينية والرسوخ الوظيف  وتعزيز اليوية التنظيمية و 

ف النوع ومستوى التعميم وعدد سنوات الخلبرة واخلتاقف وفقاً لاخلتاقالتأييد غير الأخلاقق  لممنظمة 
مستوى التعميم، ف  حين توجد فروق معنوية بين آراء العاممين محل الدراسة لكل من القيادة التمكينية 

 وفقاً العمر.سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة والرسوخ الوظيف  وتعزيز اليوية التنظيمية و 
 مناقشة نتائج الدراسة: .7

استيدفت ىذه الدراسة التعرف عمى العاققة بين القيادة التمكينية والرسوخ الوظيف  واليوية 
لمعاممين بديوان عام المحافظة، وما إذا كان سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة التنظيمية و 

ىذه  لممتغيرات الحاكمة تأثير عمى ىذه العاققة من عدمو، وقد تم بناء واخلتبار العاققات بين
، حيث تم التعرف عمى العاققات الارتباطية SEMالمتغيرات باستخلدام نموذج المعادلة البنائية 

 وعاققات التأثير المباشر وغير المباشر بين متغيرات الدراسة.
معنوية بين كلٍ من: القيادة التمكينية  علاقة ارتباط إيجابيةحيث أوضحت النتائج وجود 

 ;Zhang et al., 2021وية التنظيمية )ويتفق ذلك مع ما توصل إليو والرسوخ الوظيف  وتعزيز الي
et al., 2023 Wang سموكيات التأييد غير ومعنوية بين  علاقة ارتباط سمبية(. بينما توجد

 وبين كلٍ من: القيادة التمكينية والرسوخ الوظيف  وتعزيز اليوية التنظيمية.الأخلاقق  لممنظمة 
يتأثر سمبياً ومعنوياً كيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة سمو كما أوضحت النتائج أن 

 Fehr et al., 2019; Zhang etبالقيادة التمكينية )ويتفق ذلك مع ما توصل إليو  بشكل مباشر
et al., 2023 luan et al., 2022; Mishra et al., 2022; Wangal., 2021;  داخلل )

 ديوان عام محافظة الدقيمية محل الدراسة.
يتأثر سمبياً ومعنوياً بشكل سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة وأوضحت النتائج أن 

 ;Umphress and Mitchell, 2010باليوية التنظيمية )ويتفق ذلك مع ما توصل إليو  مباشر
Miao et al., 2013; Kong, 2015; Naseer et al., 2020; luan et al., 2022; 

Mishra et al., 2022خلل ديوان عام محافظة الدقيمية محل الدراسة.( دا 
يتأثر سمبياً ومعنوياً سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة كما أوضحت النتائج أن 

 & Landry, 2023; Elshaer)ويتفق ذلك مع ما توصل إليو  بالرسوخ الوظيف  بشكل مباشر
Azazz, 2022; Mishra et al., 2022 الدقيمية محل الدراسة. كما ( داخلل ديوان عام محافظة

داخلل التمكينية بالقيادة تتأثر إيجابياً ومعنوياً بشكل مباشر  اليوية التنظيمية أوضحت النتائج أن
 ديوان عام محافظة الدقيمية محل الدراسة.



 

 م                            0202يوليو                        المجلة العلمية للبحوث التجارية                                                                 العدد الثالث ) الجزء الاول (

 

 

 

 

 

022 

وجود فروق معنوية بين آراء العاممين محل الدراسة لكل  عدموأخليراً وقد أوضحت النتائج 
سموكيات التأييد غير الأخلاقق  نية والرسوخ الوظيف  وتعزيز اليوية التنظيمية و من القيادة التمكي

وفقاً لاخلتاقف النوع ومستوى التعميم وعدد سنوات الخلبرة واخلتاقف مستوى التعميم، ف  حين لممنظمة 
توجد فروق معنوية بين آراء العاممين محل الدراسة لكل من القيادة التمكينية والرسوخ الوظيف  

 وفقاً العمر.سموكيات التأييد غير الأخلاقق  لممنظمة زيز اليوية التنظيمية و وتع
 توصيات الدراسة: .8

 ف  ضوء النتائج الت  تم التوصل إلييا يمكن إيجاز توصيات الدراسة فيما يم :
ف  تحسين سموكيات العاممين، وعمى الرغم من  القيادة التمكينيةلأىمية الدور الذي تمعبو  نظراً  7. 8

العديد من النتائج الإيجابية لمقيادة التمكينية إلا أن ليا العديد من مظاىر الجوانب المظممة 
الناتجة عن الثقة المطمقة ف  العاممين ومنح كامل الصاقحيات ليم،  لذا يوص  الباحث 

راسة بإدارة الثقة والصاقحيات الممنوحة المسئولين ف  ديوان عام محافظة الدقيمية محل الد
 لمعاممين، وذلك من خلاقل إظيار الاىتمام بالجوانب التالية:

تفعيل مواد القانون الت  تساعد عمى ضبط سموكيات العاممين داخلل القطاع محل  -
 الدراسة.

منح العامل الكفء فقط حرية التصرف والصاقحية والاستقاقلية تحت إشراف المشرف  -
 حيث لا تكون منح مطمق ليم.المباشر ب

 تقميل عدد العاممين أصحاب الصاقحيات المطمقة لسيولة تحديد المسئولية والمساءلة. -
تعزيز العاققات المتبادلة بين المديرين والعاممين لتقميل السموكيات غير الأخلاققية  -

 والكشف المستمر لكافة سياسات العمل.
 تحكّم ف  متطمبات الوظيفة.منح العاممين مستويات أقل من السيطرة وال -
 تعزيز جوانب تحمل المسئولية لدى العاممين بالقطاع محل الدراسة. -

سموكيات التأييد غير الأخلاقق  الدور الذي يمعبو الرسوخ الوظيف  ف  تقميل  لأىميةونظراً  3. 8
لمعاممين داخلل القطاع محل الدراسة، يوص  الباحث المسئولين ف  القطاع محل لممنظمة 

 دراسة بتدعيمو، من خلاقل إظيار الاىتمام بالجوانب التالية:ال
تعزيز الثقافة الإيجابية بديوان عام المحافظة لرفع معدلات السموكيات الأخلاققية والقضاء  -

 عمى السموكيات غير الأخلاققية.
 توفير العديد من الأنشطة الإيجابية الت  تعزز السموكيات الأخلاققية لمعاممين. -
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العلاقت بين القياديت التمكينيت والرسىخ الىظيفي والهىيت 
التنظيميت والسلىكياث غير الأخلاقيت المؤيدة للمنظمت بالتطبيق 

  ديىان عام محافظت الدقهليتعلى العاملين ب
 

 الماقئمة التنظيمية والمجتمعية بديون عام المحافظة.زيادة معدلات  -
 تعزيز الروابط التنظيمية والمجتمعية لمعاممين بالقطاع محل الدراسة. -
 تعزيز الانسجام بين قيم وأىداف العاممين مع المنظمة. -
 استخلدام الميارات والمواىب بشكل جيد.  -

وأىميتيا لبيئة العمل، يوص  الباحث  ف  ضوء حداثة المتغيرات الت  تتناوليا ىذه الدراسة 2. 8
 بإجراء العديد من الدراسات والبحوث المستقبمية ذات الصمة بيذه المتغيرات، ومنيا:

بحث العاققة بين متغيرات الدراسة ف  مجال تطبيق  مخلتمف مثل المناطق الصناعية  -
مصر أو  والمناطق الاستثمارية وفروع الشركات الأجنبية، وف  بيئة تطبيق مخلتمفة ف 

 غيرىا من الدول العربية.
دراسة العديد من الدراسات حول متغيرات أخلرى، مثل: أنماط القيادية الحديثة أو أنظمة  -

 العمل عالية الأداء.
دراسة العديد من الجوانب المظممة لأنماط القيادة التنظيمية الحديثة وأثرىا عمى سموكيات  -

 العاممين داخلل القطاعات المخلتمفة.
ستخلدام تطبيقات الذكاء الاصطناع  ف  تعزيز الأنماط الإيجابية التعزيزية دراسة ا -

 لمسموكيات الأخلاققية داخلل المنظمات.
دراسة أثر أنماط القيادة البيئية عمى ممارسات إدارة الموارد البشرية وممارسات العاممين  -

 داخلل القطاعات اليامة بجميورية مصر العربية.
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