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: ىدفت الدراسة إلى بياف أثر القيادة السامة بأبعادىا )الاشراؼ المسيء، الترويج المستخمص
عمى   قادتيـ، النرجسية، القيادة الاستبدادية( الذاتي، عدـ قدرة المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات 

، ودراسة  (، ضعؼ الانجاز الشخصي )الانياؾ  العاطفي، تبمد المشاعر الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده 
الاجتماعي،  الدور الوسيط لأبعاد الصمت التنظيمي )صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي، الصمت 

عينة عمى في العلبقة بيف القيادة السامة والاحتراؽ الوظيفي ، تـ تطبيؽ الدراسة   صمت الفرصة(
منيج الاستقرائي في ، وتـ استخداـ ال مف العامميف بالمعاىد التجارية العميا الخاصة بوسط الدلتا

الجانب النظري والمنيج الوصفي التحميمي في الجانب التطبيقي، وتـ استخداـ الاستبانة كأداة لجمع 
استبانة صالحة لمتحميؿ الإحصائي، أثبت  304استبانة وتحميؿ  324البيانات، حيث تـ توزيع 

المختمفة إيجابيا ومعنويا عمى  بأبعادىاالقيادة السامة التحميؿ الإحصائي قبوؿ الفرض الأوؿ "تؤثر 
بأبعادىا المختمفة إيجابيا ومعنويا عمى   الاحتراؽ الوظيفي"، قبوؿ الفرض الثاني "تؤثر القيادة السامة 

الصمت التنظيمي"، قبوؿ الفرض الثالث "يؤثر الصمت التنظيمي بأبعاده إيجابيا ومعنويا عمى 
التأثير المعنوي لأبعاد القيادة السامة بأبعادىا عمى الاحتراؽ الوظيفي"، ورفض الفرض الرابع "يزداد 

الاحتراؽ الوظيفي عند توسيط الصمت التنظيمي"، وفي نياية الدراسة تـ تقديـ مجموعة مف 
 .التوصيات وكيفية تطبيقيا عمى المعاىد محؿ الدراسة مما يعمؿ عمى توفير بيئة عمؿ ملبئمة

بأبعادىا )الاشراؼ المسيء، الترويج الذاتي، عدـ قدرة المرؤوسيف الكممات المفتاحية : القيادة السامة 
، الصمت التنظيمي بأبعاده )صمت  قادتيـ، النرجسية، القيادة الاستبدادية( عمى التنبؤ بسموكيات 

، الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده  الاجتماعي، صمت الفرصة( الاستسلبـ، الصمت الدفاعي، الصمت 
المعاىد التجارية العميا الخاصة ، ضعؼ الانجاز الشخصي(،  مد المشاعر)الانياؾ  العاطفي، تب 

 . بوسط الدلتا
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Abstract: This study aimed to investigate the impact of toxic leadership 

dimensions (abusive supervision, self-promotion, Unpredictability , 

narcissism, authoritarian leadership) on job burnout dimensions (emotional 

Burnout, emotional Detachment, personal achievement deficiency), and to 

study the mediating role of organizational silence dimensions (acquiescent 

silence, defensive silence, social silence, opportunity silence) in the 

relationship between toxic leadership and job burnout. The study was 

conducted on a sample of employees in private higher commercial institutes 

in the middle Delta region. The deductive approach was used in the 

theoretical aspect, and the descriptive-analytical approach was used in the 

practical aspect. A questionnaire was used as a data collection tool, with 423 

questionnaires distributed and 401 valid questionnaires for statistical 

analysis. The statistical analysis confirmed the acceptance of the study 

hypotheses as follows: First, Toxic Leadership  with its dimensions has a 

positive and significant impact on job burnout. Second, toxic leadership 

with its dimensions has a positive and significant impact on organizational 

silence. Third, organizational silence dimensions have a positive and 

significant impact on job burnout. The fourth hypothesis was rejected: the 

significant effect of toxic leadership dimensions on job burnout increases 

when organizational silence is mediated , At the conclusion of the study, a 

set of recommendations was provided on how to implement them within the 

institutes of study, aiming to create a conducive work environment. 

Keywords: Toxic leadership dimensions (abusive supervision, self-

promotion, Unpredictability , narcissism, authoritarian leadership), 

organizational silence dimensions (acquiescent silence, defensive silence, 

social silence, opportunity silence) , job burnout dimensions (emotional 

burnout, emotional detachment, personal achievement deficiency), private 

higher commercial institutes in the middle Delta. 
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بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

زيادة  يستتبعيا تزامناَ مع ما تمر بو معظـ المنظمات مف سوء الحالة الاقتصادية والتي مقدمة :
بشكؿ سمبي  تشوه الوظائؼ حيث يؤثر ىذا التشوه مباشرة عمى انتشار الإدارة السامة، والتي تؤثر

نتاجيتيـ العممية، حيث  أف بيئة العمؿ معامميف عمى الرفاىية الاجتماعية والنفسية والجسدية ل وا 
، وتزيد مف مستويات التوتر وتؤثر بشكؿ مدمر عمى العامميفالسامة تؤثر بشكؿ سمبي كبير عمى 

ث تـ التعرؼ عمى رفاىيتيـ النفسية والجسدية، يدرؾ العامموف الإدارة السامة بشكؿ مختمؼ؛ حي
الارتباط الإيجابي بيف تصوّر معيف للئدارة وقرار العامؿ بترؾ وظيفتو، يجب أف يُلبحظ أنو بالنسبة 

، يمكف أف يبدو القائد الساـ كػ "بطؿ"، حيث يتميز القادة والمديريف والموظفيف العامميفلبعض 
سيكوباتي والمكيافيمية الساميف بسمات معينة تُعرؼ بػ "الثلبثي المظمـ": النرجسية وال

(Brouwers  & Paltu , 2020) ،  ويجب الاشارة إلى أف مثؿ ىؤلاء الأشخاص غالباً ما يشغموف
مناصب قيادية ويحققوف نجاحاَ سريعاَ، وعمى الرغـ مف أف نتائج الدراسات الحديثة تظير تأثير 

وموقفيـ تجاه العمؿ، وبالتالي نفترض أف  العامميفالصفات النفسية المزعومة لممديريف عمى رفاىية 
سمية البيئة العممية تُحدد بوجود مجموعة مف عناصر السموـ التنظيمية فييا، وىي: الممارسات 
السامة لإدارة الموارد البشرية، والقيادة السامة، وأماكف العمؿ السامة والموظفيف الساميف، والتي 

نطقي أف نفترض وجود ىذه العناصر في تراكيب مختمفة، تشكؿ معًا ثقافة السموـ لممنظمة، مف الم
إف القيادة السامة خطيرة لاستقرار المنظمة ككؿ وأيضًا للؤشخاص العامميف فييا، حيث تظير في 
الممارسات السامة لإدارة الموارد البشرية، وتتميز ىذه البيئة التنظيمية بأجواء تيديدية، حيث تزدىر 

 .(Padilla & Kaiser , 2007)لإىانات والشائعات والنميمة فييا التيديدات المفظية وا

القيادة السامة ىي إحدى أشكاؿ القيادة السمبية التي تُمارس بشكؿ ضار ومؤذٍ عمى العامميف، وتُشير 
إلى التأثير السمبي الذي تُسببو القيادة السامة عمى  (Brouwers  & Paltu , 2020)دراسة 

ىيبيـ أو عف طريؽ التأثير السمبي عمى الثقة والراحة النفسية ليـ في العامميف، سواءً مف خلبؿ تر 
بيئة العمؿ، تُظير القيادة السامة نفسيا مف خلبؿ مجموعة مف السموكيات الضارة الأخرى بيف 
العامميف، مثؿ التيديدات والانتقاـ، مما يؤدي إلى تفاعلبت متباينة مف قبميـ، ويبرىف عمى ذلؾ إلى 

الغياب والاستقالات، وتقميؿ رضا العامميف عف العمؿ، وزيادة مستويات الإجياد زيادة معدلات 
الوظيفي، انخفاض الولاء مما يؤدي إلى انخفاض أداء المنظمة ككؿ 

(Padilla & Kaiser , 2007) تناوؿ الباحثوف في السنوات الأخيرة في سموكيات القيادة السامة ،
رة إلى إلى أف ىذه السموكيات تؤثر بشكؿ سمبي عمى بيئة وتأثيرىا الضار عمى العامميف، وفي اشا
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وفي  (Saqib & Arif , 2017) العمؿ وتؤدي إلى انخراط العامميف في سموكيات تنظيمية سمبية 
السياؽ نفسو، يظير أيضًا أف سموكيات القيادة السامة تؤثر في بيئة العمؿ، وىو أمر يعود إلى القيـ 

 . (Reyhanoglu & Akin , 2020)قادة في التعامؿ مع العامميف والأخلبقيات التي يتبناىا ال
يواجو العامموف عبء عمؿ عالي وضغطًا نتيجة لظروؼ العمؿ، وأكدت دراسة 

(Ghanbari & Majooni , 2022)  أف واحدة مف المشكلبت الرئيسية التي عادة ما يُنظر إلييا
امميف ىي ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي عمى أنيا رد فعؿ عمى الضغوط والمشاكؿ التنظيمية لمع

Burnout ،  والذي يشير إلى ردود فعؿ قوية منيـ نتيجة لعدـ قدرتيـ عمى التكيؼ بنجاح مع
ضغوط العمؿ، اكتشاؼ أسباب الاحتراؽ الوظيفي يساعد في فيـ ما يحفزه، يعتمد الاحتراؽ الوظيفي 

العوامؿ، ىنا يأتي دور الجانب المظمـ  لمعامميف عمى عدة عوامؿ والقيادة ىي واحدة مف أبرز ىذه
نفترض أف الأشخاص الذيف يتعرضوف بانتظاـ لمقيادة )القيادة السامة( كبعد مظمـ وصارـ لمقيادة، 

للئدارة السامة في مكاف عمميـ أكثر عرضة للئصابة بمتلبزمة الاحتراؽ، مقارنة بالعامميف الذيف 
عتبر متلبزمة الاحتراؽ حالة ناتجة عف التعرض يعمموف في المنظمات ذات الإدارة البناءة، ي

المستمر لعوامؿ التوتر في العمؿ، و تتميز متلبزمة الاحتراؽ لدى العامؿ بالإرىاؽ وفقداف الشخصية 
وانخفاض الرضا عف العمؿ، تشمؿ أعراض متلبزمة الاحتراؽ أيضًا تقميؿ الدافعية لمعمؿ، وزيادة 

انإلى  (Ghanbari & Majooni , 2022)دراسة  صلتوتوحدوث النزاعات، والتصرؼ السمبي، 
 هناكأثرذودلالةمعنويةلأبعادالقيادةالسامةعلىأبعادالاحتراقالوظيفي.

العامميف ف(Deniz et al , 2013) عامؿ آخر يسبب الاحتراؽ الوظيفي ىو الصمت التنظيمي 
منظمة، أحيانًا يعبّروف عف معموماتيـ لدييـ معمومات وأفكار وآراء يمكف أف تكوف مفيدة لمعمؿ وال

وأفكارىـ وأحيانًا يبقوف صامتيف، فالصمت التنظيمي ىو مصطمح جديد يشير إلى رفض العامميف 
سموكيات الصمت التنظيمي تشير إلى تجنب العامميف التعبير لمتعميؽ عمى مشاكؿ التنظيـ والإدارة، 

قة بالمنظمة في البيئة العممية، ىذه السموكيات عف أفكارىـ وآرائيـ، أو المعمومات الميمة المتعم
 & Tangirala)تؤدي إلى انعداـ التواصؿ وتشكيؿ فجوة بيف العامميف والإدارة 

Ramanujam , 2008) . 

وبمراجعة الدراسات السابقة نجد أنو لـ يتـ حتى الآف إجراء أي دراسة متزامنة في العلبقة بيف القيادة 
نظرًا  -عمى حد عمـ الباحث  –ع الاحتراؽ الوظيفي لمعامميف بالمعاىد السامة والصمت التنظيمي م

ليذه لفجوة ىدفنا إلى التحقيؽ في أسباب الاحتراؽ الوظيفي لمعامميف مف خلبؿ تحديد كيفية تأثير 
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في القيادة السامة عمى الاحتراؽ الوظيفي لمعامميف في المعاىد مف خلبؿ توسيط الصمت التنظيمي، ف
، تـ تسميط الضوء عمى مجموعة مف العوامؿ الجوىرية التي تتسبب في سموكيات ىذه الدراسة

الصمت التنظيمي لمعامميف، وخاصةً عندما يكونوف يتعامموف مع المشرفيف أو الرؤساء، وتُظير 
الدراسة أف السموكيات القيادية السامة، مثؿ التحيز والتعمد في إخفاء المعمومات الميمة، تمعب دورًا 

في تشكيؿ سموكيات الصمت التنظيمي لمعامميف وعمى ذلؾ تقدـ الدراسة مجموعة مف  مؤثرًا
التوصيات التي يمكنيا المساىمة في تحسيف مستوى سموكيات الصمت التنظيمي لدى العامميف، بما 
في ذلؾ تشجيع المشاركة الفعّالة لمعامميف في اتخاذ القرارات ووضع سياسات تشجع قائمة عمى 

 .لثقة في العلبقات القيادية والتنظيميةالشفافية وا
  أولَا الدراسات السابقة : تدور الدراسات السابقة في ستة محاور كما يمي : 

 Toxic   :بالقيادة السامة  المحور الأول : الاطار النظري والدراسات السابقة الخاصة 
Leadership  

ولكف نتيجة لإغفاؿ بعض السموكيات ركزت معظـ أدبيات القيادة عمى الجانب الايجابي لمقيادة 
والتجاوزات مف جانب بعض القادة دعت إلى التركيز بشكؿ أكبر عمى الجانب المظمـ لمقيادة، وعمى 
ذلؾ باتت محور اىتماـ الباحثيف فإنيا تسمط الضوء عمى سموكيات القادة التي تؤدي إلى تأثيرات 

مجموعة مف التجاوزات والسموكيات التي تعتبر سمبية عمى المنظمة والعامميف، تُظير ىذه الدراسات 
ضارة، ومف بيف ىذه التجاوزات انعداـ التوجيو والاتجاه، سوء التواصؿ، التعسؼ واستخداـ السمطة 
بشكؿ سيء، نقص التقدير والاحتراـ، عدـ المساءلة، التمييز والتفضيؿ، عدـ تشجيع التطوير 

 الشخصي.
القيادة السامة ىي مفيوـ يتعمؽ بالسموكيات والأساليب القيادية التي يمكف أف تؤدي إلى تداوؿ سمبي 
لمتأثير عمى المنظمات وأفرادىا، ىنا ىي عدة تعاريؼ لمقيادة السامة فقد عرّفيا 

(Hitchcock , 2015)  عمى أنيا نمط لمقيادة الذي يتسـ بسيطرة غير مبررة مف القائد عمى
يف بيدؼ تحقيؽ أىداؼ شخصية دوف اىتماـ بالعواقب السمبية ليذا السموؾ عمى العامميف المرؤوس

عمى أنيا نمط لمقيادة يستخدـ فيو القائد سمطتو بشكؿ تعسفي  (Paul , 2017)والمنظمة، ووصفيا 
لتحقيؽ أىدافو الشخصية دوف مراعاة مصمحة المنظمة أو احتياجات المرؤوسيف، ووفقاَ لتعريؼ 

(Malik et al ,2018)  تدمير الحالة  القيادة السامة تعني سموؾ القادة الذي يتسبب في فإف
القيادة  (Dobbs & Do , 2019)التعاونية لممرؤوسيف وييدد استقرارىـ النفسي والعاطفي، ووصؼ 

السامة عمى أنيا سموؾ قيادي يؤدي إلى تدمير الراحة النفسية والاعتماد عمى الذات للؤفراد، مع 
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 و  (Schmidt, 2014)ىؿ المصمحة العامة لممنظمة، ويعرفيا كؿ مف  تجا
(Saqib, & Arif, 2017)  مجموعة مف السموكيات المدمرة التي يمارسيا القادة بيدؼ عمى انيا

تحقيؽ أىدافيـ الشخصية، متجاوزيف الأضرار التي يمكف أف تمحؽ بالآخريف أو بالمنظمة نفسيا، 
ا تعسفيًا واستخداـ سمطة القيادة بطريقة سيئة، وتجاىؿ احتياجات ىذه السموكيات تتضمف سموكً 

الآخريف، مما يتسبب في تدمير الروح التعاونية والرفاىية الوظيفية لمعامميف، بالإضافة إلى تأثير 
إلى وجود علبقة  (Ince , 2018)سمبي عمى المناخ التنظيمي لممنظمة ككؿ، وقد توصمت دراسة 

 .ادة السامة عمى التيكـ التنظيميايجابية ومعنوية لمقي
بشكؿ عاـ، القيادة السامة تشمؿ سموكيات القادة التي تتسـ بالتعسؼ، وعدـ مراعاة للآخريف، 
والتركيز عمى تحقيؽ أىداؼ شخصية عمى حساب مصمحة المنظمة والعامميف، تمؾ السموكيات يمكف 

ا يجعميا مشكمة خطيرة تحتاج إلى أف تؤدي إلى تدىور مناخ العمؿ والعلبقات داخؿ المنظمة، مم
 التعامؿ معيا والحد مف تأثيراتيا السمبية.

بمراجعة الأدبيات الخاصة بالقيادة السامة نجد أف العديد مف الدراسات اتفقت  : ابعاد القيادة السامة
عدـ الترويج الذاتي، عمى تحديد ابعاد القيادة السامة في خمسة أبعاد وىي : )الاشراؼ المسيء، 

 قدرة المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات قادتيـ، النرجسية، القيادة الاستبدادية(
  الاشراف المسيءAbusive Supervision   والذي يمثؿ أحد الاتجاىات المظممة لمقيادة :

السامة والذي ينتج العديد مف الآثار السمبية التي تؤذي العامميف، وىو مشكمة أساسية في معظـ 
( وىناؾ العديد مف المظاىر التي توضح 2042 ، ( ، )حسيب2042 ، المنظمات )ميدي

سموكيات الاشراؼ المسيء منيا رفع الصوت وانتياؾ الخصوصية والتوبيخ، والسخرية 
(Kiewitz et al , 2016)   ،وكذا انخفاض الرضا الوظيفي، وانخفاض الالتزاـ التنظيمي ،

ي، وزيادة ضغوط العمؿ، وزيادة الاحباط ، وزيادة مقاومة التغيير، وزيادة الصراع التنظيم
، ووجد   (Ahmed & Muchir , 2014)وانخفاض تقدير الذات، وانخفاض الرفاىية النفسية 

أثر ايجابي ومعنوي للئشراؼ  (Garcia et al , 2015)&   (Lian et al , 2012)كؿ مف 
 و   (Park et al , 2015)المسيء عمى الانحراؼ التنظيمي، كما كشفت دراسات 

(Park et al , 2016 )   و(Ezeh et al , 2018)    عف وجود أثر ايجابي ومعنوي
 للئشراؼ المسيء عمى التيكـ التنظيمي.

  الترويج الذاتيSelf -Promotion   أي محاولة انساب القائد لكؿ النجاحات والانجازات :
ضؿ في حضور القيادات لنفسو، أما الفشؿ فينسبو للآخريف، كما أف شخصيتو تتغير للؤف

( ، كما يتصرؼ القائد بطريقة تعزز مصالحو الشخصية عمى حساب 2024 ، الأعمى )عشري
مصالح الآخريف بؿ والمنظمة، كما يكوف دائـ التيديد والتقميؿ مف مرؤوسيو والسيطرة عمييـ، 
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لقيادات لتكويف انطباع ايجابي عنو وتعزيزه لدى القيادات الأعمى، وترسيخ الاعتقاد لدى ا
 . (Maxwell , 2015)الأعمى بأنو الوحيد الذي يمتمؾ الميارات اللبزمة لقيادة فريؽ العمؿ 

  عدم قدرة المرؤوسين عمى التنبؤ بسموكيات قادتيم: Unpredictability  بمعنى عدـ قدرة
المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات قائدىـ نتيجة لتقمباتو المزاجية وتغيراتو السموكية غير 

لمتوقعة، بؿ وغضبو لأسباب غير معروفة، وأيضاَ تأثير حالتو النفسية عمى بيئة العمؿ ا
(Schmidt , 2014)  ويشير(Beightel , 2018)  إلى أنو عندما يتـ وصؼ القائد بأف

سموكو غير متوقع تتفاقـ سموكياتو السمبية وذلؾ بسبب عدـ قدرة المرؤوسيف عمى التنبؤ بيذه 
 السموكيات. 

 ية النرجس: Narcissism  ويقصد بيا المبالغة في حب وتقدير الذات والانانية والسعي
لمسيطرة وعدـ الاكتراث بآراء الآخريف، كما يرى القائد نفسو في مرتبة أعمى مف الآخريف، كما 
أنو لا يقبؿ النقد، وبذلؾ فالنرجسية في حد ذاتيا ليست سموكاَ مدمراَ، ولكف القائد الذي لديو ىذه 

عادة ما يقوـ باتخاذ القرارات والاجراءات التي تعزز مكانتو ويطمب الطاعة المطمقة مف  الصفة
مرؤوسيو، وىنا قد تتعرض المنظمة لممعاناة والخطر مف تمؾ السموكيات 

(Beightel , 2018)  وتوصمت دراسات كؿ مف ،(Erkutlu & Chafra , 2017)   و
(Mousa et al , 2020) ية ومعنوية لمقيادة النرجسية عمى الانحراؼ إلى وجود علبقة ايجاب

التنظيمي، بمعنى أف سموكيات القائد الذي يتسـ بالأنانية والمبالغة في تقدير الذات تزيد مف 
 فرص التيكـ التنظيمي مف قبؿ المرؤوسيف.

  القيادة الاستبدادية Authoritarian  Leadership    ىي نمط قيادي يتميز بسعي :
ؾ السمطة بشكؿ كامؿ والسيطرة الكاممة عمى جميع جوانب المرؤوسيف واتخاذ القائد إلى امتلب

القرارات النيائية دوف مراعاة لأي مشاركة أو اعتراض مف جانب العامميف أو الأقساـ الأخرى 
في المنظمة، تعتمد القيادة الاستبدادية عمى السيطرة الكاممة والقرارات الفردية دوف الالتفات إلى 

الشفافية في عممية اتخاذ القرار، وتتضمف سموكيات القيادة الاستبدادية تجاىؿ أو  النقاش أو
تقديـ الرأي الفردي فوؽ الرأي الجماعي، وتقميؿ حرية الرأي والتعبير، وعدـ مشاركة العامميف 
في عمميات اتخاذ القرار، والاستماع القميؿ لمشاكؿ واحتياجات الآخريف، ىذا النمط مف القيادة 

أف يؤدي إلى ضغط عمى العامميف وعدـ ارتياحيـ، وتدىور العلبقات الداخمية في  يمكف
، كما توصمت دراسة  (Schmidt , 2014)المنظمة، وتقميؿ الفعالية التنظيمية بشكؿ عاـ 

(Jiang et al , 2017)   إلى وجود أثر ايجابي ومعنوي لمقيادة الاستبدادية عمى التيكـ
 التنظيمي.
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 المحور الثاني : الاطار النظري والدراسات السابقة الخاصة بالصمت التنظيمي 
organizational silence: 

التي  Silence of Silenceيعتمد مفيوـ الصمت التنظيمي عمى نظرية " منحنى الصمت "   
، تقوـ ىذه النظرية عمى افتراض أف الفرد عادة ما 4793في عاـ  Noelle Neumannطورتيا 

قارف بيف المزايا والفوائد أو التكاليؼ المتوقعة والمخاطر المرتبطة بسموؾ التعبير عف الرأي، وقد ي
يعزى أحد اسباب تفضيؿ الفرد لمصمت إلى المخاطر المترتبة عمى سموؾ التعبير عف الرأي، 

يميؿ إلى عدـ وبالتالي يعتقد الفرد أنو إذا لـ يتفؽ رأيو ورأي الأغمبية فإنو لا يعتد برأيو ومف ثـ 
إلى   Johannesenأشار  4793وفي عاـ ،  (Bowen & Blackmon , 2003)التصريح بيا 

تعريؼ الصمت التنظيمي ببساطة إلى أنو يعني عدـ مشاركة العامميف المعمومات فيما بينيـ 
(Baran & Giderler , 2017)   وقد بدأ الاىتماـ الأكاديمي ليذا الموضوع منذ ذلؾ الحيف، حيث

ستندت الأدبيات التنظيمية إلى دراستيف أساسيتيف في ىذا المجاؿ، الأولى دراسة ا
(Morrison & Milliken , 2000)   التي ركزت عمى محددات ونواتج الصمت التنظيمي، والذي

يمكف تعريفو بأنو سموؾ سائد برفض العامميف التصريح بآرائيـ وأفكارىـ ومقترحاتيـ حوؿ مشاكؿ 
قاما بتقديـ مفيوـ حيث   (Pinder & Harlos, 2001)راسة الثانية فيي دراسةالعمؿ، أما الد

لمصمت التنظيمي عمى أنو مقاومة لممارسات تنظيمية غير عادلة، وكمفيوـ لمقاومة التعبير، حيث 
يعني عدـ التصريح بأي صورة مف الصور التعبيرية لمفرد العاطفية والمعرفية والسموكية لمظروؼ 

عمى أنو سموؾ يستند لدافعية العامؿ نحو عدـ   (Dyne et al , 2003)  د عرفو وق، التنظيمية
  (Bagheri & Aeen , 2012) ببيئة العمؿ، وعرفو  التعبير عف أفكاره وآرائو ومعموماتو المرتبطة 

لعمؿ، ومقترحاتيـ المتعمقة ببيئة ا كظاىرة يتعمد مف خلبليا العامميف عدـ التصريح بآرائيـ  وأفكارىـ 
مثؿ   وىذا التعريؼ ىو ما تستند اليو الدراسة الحالية فيو يتماشى مع معظـ الأدبيات في ىذا المجاؿ 

(Coban & Sarikaya , 2016) و (Baran & Giderler , 2017) .
: مف تناوؿ موضوع الصمت التنظيمي اتضح أنو يركز عمى مدى اختلبؼ  أبعاد الصمت التنظيمي

بعديف لمصمت وىما صمت   (Pinder & Harlos, 2001)دوافع العامميف نحو الصمت فقد اقترح 
   (Dyne et al , 2003)واقترح  quiescentوالصمت الدفاعي  acquiescentالاستسلبـ 

صمت  (Knoll & Dick , 2013)ر كؿ مف في حيف طو  pro-socialالصمت الاجتماعي 
أبعاد لمصمت التنظيمي تضمنت  ستة (Brinsfield , 2013)، وأشار   opportunisticالفرصة 
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، صمت  silence of relationships، صمت العلبقات    acquiescent صمت الاستسلبـ 
، والصمت  deviant، صمت الانحراؼ  disengaged، صمت الانسحاب  diffidentالتحفظ 
إلى أف محددات الصمت  (Yurdakul et al , 2016)، وأشارت دراسة  defensiveالدفاعي 

التنظيمي تشمؿ : الخوؼ مف العزلة، نقص الخبرات، المشاكؿ الإدارية، والخوؼ مف خسارة 
العلبقات، كما أشارت الدراسة إلى أف الصمت التنظيمي يجعؿ العامميف غير سعداء ويعوؽ تطوير 

مفردة،  427واميا المنظمة، وكذلؾ يضعؼ فرص تفاعؿ العامميف فيما بينيـ وذلؾ مف خلبؿ عينة ق
التنظيمي يؤثر ايجابياَ عمى إلى أف الصمت  (Dedahanov et al , 2016a)وتوصمت دراسة 

مفردة  729الضغوط، كما أنو متغير وسيط في العلبقة بيف العقاب والضغوط وذلؾ في عينة قواميا 
مف العامميف في مجاؿ الصناعات الثقيمة في كوريا الجنوبية، كما أوضحت دراسة 

( أف ىناؾ علبقة عكسية معنوية بيف صمت العامميف والرضا الوظيفي، حيث 2040 ، الصباغ)
 يؤدي الصمت إلى التأثير السمبي عمى الرضا.

ويشير الباحث إلى وجود تداخؿ فيشير الصمت الاجتماعي إلى صمت العلبقات، كما يعد صمت 
الدفاعي، صمت الاستسلبـ  الانحراؼ أحد بعدي صمت الفرصة، وصمت التحفظ يشير إلى الصمت

 –في ىذه الدراسة  –يشير إلى صمت الانسحاب، وعمى ذلؾ تـ تصنيؼ أبعاد الصمت التنظيمي 
صمت صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي، الصمت الاجتماعي، إلى أربعة أبعاد كما يمي : )

 الفرصة(
 صمت الاستسلام Acquiescent Silence  عف ابداء : حيث يشير إلى امتناع العامميف

آرائيـ وأفكارىـ ومشاعرىـ ومقترحاتيـ حوؿ بيئة العمؿ، نتيجة استسلبميـ وخضوعيـ إلى 
، ومف الملبحظ عدـ ارتباط ىؤلاء العامميف بالمنظمة  (Dyne et al , 2003)الوضع القائـ 

، كما تنخفض لدييـ الرغبة في بذؿ  (Yildiz , 2013)ومف ثـ يتقبموف الوضع السائد كما ىو 
،وبذلكهذا (Zehir & Erdogan , 2011) د لتغيير الوضع السائد بالمقارنة بزملبئيـ جي

العاملين بين فيما التعاون عدم إلى يؤدي الصمت من ، وتوصمت دراسة النوع
(Dedahanov & Rhee , 2015)  إلى وجود علبقة ارتبط سمبية معنوية بيف الثقة في

المنظمة وصمت الاستسلبـ، بالإضافة إلى أف صمت الاستسلبـ يعتبر محدداَ للبلتزاـ 
مفردة مف العامميف في شركات  924التنظيمي، وتمت الدراسة عمى عينة مكونة مف 

.الصناعات الثقيمة في كوريا الجنوبية
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 الصمت الدفاعي Defensive Silence  يعتبر الشعور بالخوؼ أحد العوامؿ الرئيسية التي :
وعمى ذلؾ يعد ىذا  (Morrison & Milliken , 2000)تفرض حالة الصمت بيف العامميف 

البعد مف ابعاد الصمت التنظيمي والذي يشير إلى رفض العامميف التصريح بآرائيـ وأفكارىـ 
 (Knoll & Dick , 2013)افع حماية الذات ومقترحاتيـ حوؿ بيئة العمؿ بسبب الخوؼ أو بد

إلى أف الصمت الدفاعي سموؾ يسمكو  (Dyne et al , 2003)، وعمى نحو مشابو أشار 
آرائيـ وأفكارىـ العامموف في المنظمة لحماية أنفسيـ مف أي تيديدات مرتبطة بالتعبير عف 

إلى وجود  (Dedahanov & Rhee , 2015)وتوصمت دراسة ومقترحاتيـ حوؿ بيئة العمؿ، 
علبقة ارتباط سمبية بيف الثقة في المشرؼ والصمت الدفاعي، كما أشارت دراسة 

(Imran & Nouman , 2017)  إلى أف الصمت الدفاعي يعتبر متغيراَ وسيطاَ بيف محددات
مف العامميف في قطاع  4247الصمت التنظيمي والالتزاـ العاطفي مف خلبؿ عينة مكونة مف 

 بباكستاف .  Khyber pakhtunkhwaالبنوؾ التجارية بإقميـ 
 الصمت الاجتماعي Pro-Social Silence مصمت : تـ تطوير الصمت الاجتماعي كبعد ل

التنظيمي استناداَ إلى سموكيات المواطنة التنظيمية، حيث انو يشير إلى رفض العامموف 
لتحقيؽ مكاسب لممنظمة ووفقاَ لمبادئ  التصريح بآرائيـ وأفكارىـ ومقترحاتيـ حوؿ بيئة العمؿ 

يثار الآخريف ، وعمى ىذا لا ينشأ ىذا البعد   (Lu & Xie , 2013) تأسيس التعاوف وا 
لتنظيمي نتيجة ضغط فقد يبدو العامموف رغبتيـ في التعاوف وعدـ مشاركة المعمومات لمصمت ا

، وأشارت دراسة  (Tan , 2014)تحقيقاَ لنفع المنظمة والعامميف عمى حد سواء 
(Dedahanov et al , 2016b)  إلى أف تباعد السمطة والجماعيةcollectivism  تؤثر

ضغوط، ويتوسط الصمت الاجتماعي العلبقة بيف عمى الصمت الاجتماعي، كما أنو يولد 
تباعد السمطة والجماعية مف ناحية والضغوط مف ناحية أخرى وذلؾ مف خلبؿ عينة قواميا 

 .مفردة 942
 صمت الفرصة Opportunity Silence  وفقاَ لمفيوـ الانتيازية :opportunism   والذي

يصرحوف بالمعمومات أو قد يمجئوف إلى نشر  تتمثؿ أحد مكوناتو في أف العامميف قد لا
معمومات غير كاممة أو محرفة لتضميؿ الآخريف وتحقيؽ مكاسب شخصية 

(Knoll & Dick , 2013) . 
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 :  Burnout السابقة الخاصة بالاحتراق الوظيفيالاطار النظري والدراسات المحور الثالث : 
،  بعد 4793في عاـ  Freudenbergالاحتراؽ الوظيفي : ىو مصطمح اقترحو المعالج النفسي 

دراسة حالات عديدة مف المتطوعيف الذيف عمموا معو في عيادات الرعاية الصحية في مدينة 
نيويورؾ، أشار إلى أف حالات الاحتراؽ الوظيفي تظير عندما يصبح الفرد متعبًا جسديًا وعقميًا 

الاستنزاؼ النفسي، وتشمؿ أعراض الاحتراؽ الوظيفي الشعور بالتعب المستمر، وفقداف ويشعر ب
الاىتماـ والرغبة في العمؿ، والشعور بالإحباط والاحتراؽ العاطفي، وزيادة التوتر والقمؽ، والشعور 
 بالعجز عف التعامؿ مع مطالب العمؿ، ويمكف أف يؤدي الاحتراؽ الوظيفي إلى تأثيرات سمبية عمى

(، مصطمح "الاحتراؽ الوظيفي" أصبح موضوعًا 2049 ، الصحة النفسية والجسدية لمشخص )النبوي
لمبحث والدراسة في الأدب الأكاديمي، وقد أثبتت الأبحاث أنو يمكف الوقاية منو وعلبجو مف خلبؿ 

الإيجابي، تطبيؽ استراتيجيات مثؿ التوازف بيف العمؿ والحياة الشخصية، وتعزيز التفاعؿ الاجتماعي 
، فالاحتراؽ الوظيفي ىو  (Coban & Sarikaya , 2016)وتعزيز ميارات التحكـ في التوتر 

  (Heard , 2010) عبارة عف إعياء جسدي وعاطفي يتضمف مواقؼ سمبية تجاه العمؿ، وفقًا لػ
يمكف تعريؼ الاحتراؽ الوظيفي عمى أنو حالة مف التعب الجسدي والعاطفي تتجمى في مشاعر 

(، يمكف تصوير 2009 ، اقؼ سمبية تجاه العمؿ، بالإضافة إلى ذلؾ، وفقًا لػ )عبدالحميـومو 
الاحتراؽ الوظيفي عمى أنو مجموعة مف الأعراض المرضية والنفسية والجسدية التي تظير نتيجة 
لمسموكيات السمبية التي يتبعيا العامؿ في التعامؿ مع الضغوط التي يواجييا في مكاف العمؿ، 

إلى أف القيادة ىي عامؿ أساسي في إثارة  (Penny , 2018) ت دراسة أخرى مف قبؿوأشار 
الاحتراؽ الوظيفي وقد تكوف مساىمة في تعافي وانتعاش العامميف الذيف يعانوف مف الاحتراؽ 

 .الوظيفي مف خلبؿ توفير الدعـ الإنساني
ا تنشأ نتيجة التفاعؿ ببساطة، يشير الاحتراؽ الوظيفي إلى حالة تعب شديد جسديًا وعاطفيً 

حالة نفسية وعاطفية تصيب السمبي وعدـ التمكف مف التعامؿ بفعالية مع ضغوط العمؿ فيو 
العامميف في مكاف العمؿ وتتسـ بالعديد مف الأعراض السمبية التي تؤثر عمى كفاءتيـ وجودتيـ 

 :في العمؿ، ويمكف تمخيص خصائص الاحتراؽ الوظيفي عمى النحو التالي
  فردي: الاحتراؽ الوظيفي يعتبر حالة فردية تصيب الأشخاص بشكؿ مختمؼ، ولا يمكف سموؾ

 .تعزيتو بسبب عوامؿ خارجية وحدىا
  ترتبط أعراضو بمجاؿ العمؿ: يظير الاحتراؽ الوظيفي بشكؿ أساسي في اطار بيئة العمؿ
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 .ويكوف متعمقًا بالضغوط والمتطمبات الوظيفية
 لإنتاجية في العمؿ: الأفراد الذيف يعانوف مف الاحتراؽ يؤدي إلى انخفاض في الكفاءة وا

 .الوظيفي يلبحظ انخفاض في أدائيـ وكفاءتيـ في العمؿ
  أعراضو مزمنة وليست عارضة: الاحتراؽ الوظيفي ليس حالة عابرة بؿ يمكف أف يكوف مستمرًا

 .ومزمنًا إذا لـ يتـ التعامؿ معو بشكؿ مناسب
  الواقع: يحدث الاحتراؽ الوظيفي عندما يكوف ىناؾ تفاوت كبير ينتج عف الفجوة بيف التوقعات و

 .بيف ما يتوقع الفرد مف العمؿ وبيف الواقع الذي يواجيو في العمؿ
  رد فعؿ لاستمرار العمؿ لفترات طويمة دوف أخذ فترات راحة كافية: يمكف أف يتطور الاحتراؽ

 .احة واسترخاء مناسبةالوظيفي نتيجة لمعمؿ المستمر دوف الحصوؿ عمى فترات استر 
بناءً عمى ىذه السمات، يمكف تمخيص الاحتراؽ الوظيفي عمى أنو حالة نفسية تؤثر عمى 
العامميف وتنتج عف تواجد ضغوط وتحديات متكررة في العمؿ، مما يؤدي إلى انخفاض الكفاءة 

 .والإنتاجية وتدىور الحالة العاطفية ، فقداف الشعور بتقدير الذات
تعددت الدراسات التي تناولت أبعاد الاحتراؽ الوظيفي إلا أف أغمب : الاحتراق الوظيفيأبعاد 

  Jacksan  (Maslach , 2001)وزميميػا Maslach ىػذه الدراسات اعتمدت عمى مقياس
وىو أحد الأدوات الشييرة والمعترؼ بيا في دراسة الػذي يعػرؼ بمقيػاس )ماسلبش( للبحتراؽ ، 

 الانياؾ )الاجياد( العاطفي  :مف ىذا المقياس )ماسلبش( الأبعاد التالية ويتضىذه الحالة، 
Emotional Burnout )تبمد المشاعر )الشعور بالسمبية نحو الذات والآخريف ، 

Emotional Detachment،ضعؼ الانجاز الشخصي Personal Achievement 
Deficiency الاحتراؽ الوظيفي لدى الأفراد، وىو ، يُستخدـ ىذا المقياس لتقييـ مدى وجود

يعتمد عمى تقديرات الفرد لنفسو بناءً عمى مدى اتفاقو مع العبارات والبيانات المقدمة في 
المقياس. تقديرات الأفراد في ىذه البعد تساعد عمى تحديد مستوى الاحتراؽ الوظيفي الذي يمكف 

جراءات مناسبة لمتعامؿ مع ىذه الحالة أف يكوف لدييـ، ويمكف استخداـ ىذه المعمومات لاتخاذ إ
(.2042 ، إسماعيؿوتقديـ الدعـ اللبزـ للؤفراد في مكاف العمؿ )

  الإنياؾ العاطفيEmotional Burnout  ،ىو المرحمة الأولى في ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي
استنفدت وىو حالة يشعر فييا الفرد بفقداف ذاتو وانخراطو العاطفي، إذ يشعر بأف كؿ طاقاتو قد 

تمامًا، وأف مصادره العاطفية تـ التصرؼ فييا بشكؿ مستنزؼ، بالإضافة إلى ذلؾ، يشعر 



 

 
224 

 د/ اسامة محند محند سلام     

بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

العامؿ أنو لـ يعد لديو القدرة عمى الاستمرار في تقديـ أفضؿ ما لديو، وأنو لـ يعد قادرًا عمى 
يا تقديـ الخدمات بنفس الجودة والمستوى الذي كاف يقدمو في السابؽ، ىذه الحالة قد وصفت

( ، 2042 ، يوسؼ & ( ، )كاظـ2047 ، ( ، )الشعلبف2047 ، باحثوف مختمفوف )محمد
(Aghaz & Sheikh , 2016)  ،(Bria et al, 2014)  وىذا البعد يعكس مدى إحساس

الفرد بالإنياؾ العاطفي نتيجة لمضغوط والتحديات في العمؿ، يشمؿ ذلؾ الشعور بالاستنزاؼ 
 ..العاطفي والإرىاؽ

  المشاعر)الشعور بالسمبية تجاه الذات والآخريف( تبمُّدEmotional Detachment  يُمثِّؿ
المرحمة الثانية في ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي مع مرور الوقت بعد حدوث الانياؾ العاطفي، يبدأ 
العامؿ في التفاعؿ بشكؿ عدائي مع الآخريف كوسيمة لمحماية الشخصية ومواجية ضغوط 

بالابتعاد عف التفاعؿ مع زملبئو والمواقؼ المتعمقة بالعمؿ، بالإضافة إلى العمؿ، يقوـ العامؿ 
ذلؾ، يتميز العامؿ بتبمد مشاعره وزيادة الشؾ والارتياب تجاه دوافع وسموكيات الآخريف، ويصبح 
ميولو نحو التشاؤـ متزايديف، ويزيد مف انتقاده للآخريف والجيات المستفيدة مف الخدمة والمنظمة 

ؿ فييا، ىذه السمات والسموكيات تـ وصفيا مف قبؿ الباحثيف التي يعم
( ، 2042 ، يوسؼ ، ، )كاظـ  (Wright , 2005)،   (Peng et al , 2016)مثؿ

ويشير ىذا البعد إلى تغير سموؾ الفرد تجاه الآخريف  (2047 ، ( ، )الشاوي2047 ، )محمد
أف يصبحوا أكثر انغلبقًا اجتماعيًا في العمؿ، يمكف للؤفراد الذيف يعانوف مف ىذا الاحتراؽ 

 .ويتجاىموف مشاعر واحتياجات الآخريف
  ضعؼ الإنجاز الشخصيPersonal Achievement Deficiency  يُمثؿ المرحمة الثالثة

مف ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي حيث يشعر الفرد في ىذه المرحمة بعدـ قدرتو عمى تحقيؽ الإنجاز 
خفاض كفاءتو في الأداء وتفاعمو مع الآخريف، وينخفض والنجاح في مجاؿ عممو، يظير ان

معدؿ إنتاجو، يشعر الفرد أنو غير قادر عمى تحقيؽ أىدافو ومسؤولياتو الوظيفية، تظير عميو 
أيضًا أعراض التوتر والاكتئاب، ىذه السمات والأعراض قد تـ وصفيا مف قبؿ الباحثيف مثؿ 

(Shanafelt , 2016) ( ، 2040 ، مسعود ( ، )بو2042 ، يوسؼ & ، )كاظـ
وىذا البعد يعكس انخفاض الشعور بالإنجاز الشخصي والكفاءة في  (2042 ، رفاعي & )عمر

العمؿ. يشعر الأفراد الذيف يعانوف مف ىذا البعد بأنيـ غالبًا عاجزيف عف تحقيؽ أىدافيـ وأدائيـ 
 .الشخصي في العمؿ
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دراسة ة القيادة السامة بالصمت التنظيمي : المحور الرابع : الدراسات السابقة الخاصة بعلاق
(Kiewitz et al , 2016)   والتي توصمت إلى وجود ارتباط ايجابي ومعنوي بيف الاشراؼ المسيء

كأحد أبعاد القيادة السامة والصمت الدفاعي، أي أف ادراؾ العامميف لسموكيات الاشراؼ المسيء ليا 
تأثير عمى دافعيتيـ لتبني الصمت التنظيمي، وذلؾ لتخوفيـ مف الآثار السمبية المترتبة عمى 

 -Ai)و  (Wang et al , 2020)وأفكارىـ، وأشارت دراسات افصاحيـ عف آرائيـ 
Hua & Yang , 2018)  إلى أف الاشراؼ المسيء يؤدي إلى انتياج العامميف لسموكيات الصمت

  (Saqib & Arif , 2017)، وكذا دراسة المتعمد واحتفاظيـ بآرائيـ وعدـ المشاركة بأي مقترحات
سامة تعزز صمت العامميف داخؿ المنظمات، واتفقت دراستي والتي أشارت إلى أف سموكيات القيادة ال

(Adeoye & Ayeni , 2020)  وKhakpour , 2019) (  عمى أف الصمت التنظيمي يحدث
كنتيجة مباشرة لممارسات سموكيات القيادة السامة مما يؤدي بدوره لانخفاض مستوى الأداء الوظيفي، 

 , (Mousa et al , 2020)ت دراسات ومف ثـ انخفاض الأداء التنظيمي ككؿ، واتفق
(Aboramadan et al , 2021)  عمى أف نرجسية القائد والتي ىي أحد أبعاد القيادة السامة ترتبط

 بمستويات عالية مف الصمت التنظيمي.
توصمت المحور الخامس : الدراسات السابقة الخاصة بعلاقة القيادة السامة بالاحتراق الوظيفي : 

( إلى وجود تأثير معنوي إيجابي لأبعاد القيادة السامة )الترويج الذاتي، 2022 ، دراسة )سبع
أف   (Ghanbari & Majooni , 2022) النرجسية( عمى أبعاد الاحتراؽ الوظيفي، وأكدت دراسة 

واحدة مف المشكلبت الرئيسية التي عادة ما تواجو  -كبعد مظمـ وصارـ لمقيادة  –القيادة السامة 
عمى أنيا رد فعؿ لمضغوط والمشاكؿ التنظيمية في وظائؼ المعمميف ىي  ادة يُنظر إلييا المعمميف وع

لأبعاد القيادة السامة عمى أبعاد الاحتراؽ  ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي، واف ىناؾ أثر ذو دلالة معنوية 
حيث توصمت إلى وجود علبقة   (Koropets et al , 2020)الوظيفي، وىذا ما أكدتو دراسة 

ارتباط ايجابية ومعنوية بيف القيادة السامة والاحتراؽ الوظيفي، وأخيرا في دراسة 
(Gravili et al , 2022)  تـ تناوؿ القيادة السامة لدي الطلبب الجامعييف تحت مسمى التدريب

يًا رياضيًا، وتوصلب طالبًا جامع 497لػ  وىو أحد اشكاؿ القيادة السامة toxic coachingالساـ 
 الدراسة إلى أف التدريب الساـ يؤثر سمبيا عمى المتدربيف ويؤدي إلى الاحتراؽ.
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في المحور السادس : الدراسات السابقة الخاصة بعلاقة الصمت التنظيمي بالاحتراق الوظيفي : 
وجدوا ارتباطًا إيجابيًا معنويًا بيف الصمت التنظيمي   (Tahmasebi et al , 2013)دراسة 

والاحتراؽ الوظيفي، مما يعني أف الصمت التنظيمي يتصاعد مع زيادة الاحتراؽ الوظيفي، كما أف 
ىناؾ علبقة ايجابية معنوية بيف الصمت التنظيمي وبعدي الانياؾ العاطفي وسمبية العلبقات، كما 

قة معنوية بيف الصمت التنظيمي ونقص الانجاز الشخصي، كما أثبتت الدراسة أنو لا توجد علب
التي وجدت ارتباطًا معنويًا إيجابيًا بيف الصمت   (Akin & Ulusoy , 2016) أكدت  دراسة

 (Coban & Sarikaya , 2016) التنظيمي وجميع أبعاد الاحتراؽ الوظيفي، ألا أف دراسة
بيف أبعاد الصمت التنظيمي والإنياؾ العاطفي، توصمت أف ىناؾ علبقة غير مؤكدة وغير معنوية 

بينما تشير النتائج إلى وجود ارتباط إيجابي ومعنوي بيف صمت الاستسلبـ والصمت الدفاعي وسمبية 
العلبقات الشخصية، بينما ىناؾ ارتباط سمبي معنوي بيف صمت الاستسلبـ والصمت الدفاعي 

فات معنوية بيف أبعاد الصمت التنظيمي ونقص الانجاز الشخصي،  أيضًا أثبتت وجود اختلب
 والاحتراؽ الوظيفي بناءً عمى العمر والجنس والمستوى التعميمي والحالة الاجتماعية.

تـ تناوؿ الدراسات السابقة في ست محاور ففي الثلبث محاور التعقيب عمى الدراسات السابقة : 
كؿ متغير والتوصؿ إلى أبعاد قياسو الأولى تـ تناوؿ متعيرات الدراسة وكاف الغرض ىو التعريؼ ب

)الاشراؼ المسيء،  المحور الأوؿ تـ تناوؿ القيادة السامة وتـ التوصؿ إلى أبعادىا تتمثؿ في ففي 
،   الترويج الذاتي، عدـ قدرة المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات قادتيـ، النرجسية، القيادة الاستبدادية(

)صمت الاستسلبـ،  وتـ استخلبص أبعاده في  لمحورىا الثاني فقد تناوؿ الصمت التنظيمي أما 
محورىا الثالث الاحتراؽ ، ثـ تناوؿ في  الصمت الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(

)الانياؾ   في أبعاد الاحتراؽ الوظيفي في تحديد   Maslachالوظيفي وتـ الاعتماد عمى مقياس 
، ضعؼ الانجاز الشخصي(، أما الثلبث محاور الأخيرة فقد تـ تناوؿ تبمد المشاعرالعاطفي، 

المحور الرابع تـ تناوؿ الدراسات الدراسات السابقة الخاصة بالعلبقة بيف متغيرات الدراسة ففي 
السابقة الخاصة بعلبقة القيادة السامة بالصمت التنظيمي ومعظـ ىذه الدراسات أثبتت وجود علبقة 

دلالة احصائية بيف القيادة السامة والصمت التنظيمي، وفي محورىا الخامس تـ تناوؿ الدراسات ذات 
السابقة الخاصة بعلبقة القيادة السامة بالاحتراؽ الوظيفي وتوصمت معظـ الدراسات إلى وجود علبقة 

بقة تـ تناوؿ بيف القيادة السامة والاحتراؽ الوظيفي، وأخيراَ في المحور السادس مف الدراسات السا
الدراسات السابقة الخاصة بعلبقة الصمت التنظيمي بالاحتراؽ الوظيفي، وجاءت كافة الدراسات 
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السابقة مؤيدة لوجود علبقة ارتباط بيف الصمت التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي، أما عف الدراسة 
علبقة بيف القيادة الحالية فيي الدراسة الأولي التي تناولت الدور الوسيط لمصمت التنظيمي في ال

كما بالنسبة لمجاؿ التطبيؽ فيو مختمؼ حيث  –عمى حد عمـ الباحث  –السامة والاحتراؽ الوظيفي 
 عمى عينة مف العامميف بالمعاىد العميا التجارية الخاصة بوسط الدلتا.تـ التطبيؽ 

 ثانياَ : الدراسة الاستطلاعية : 
 :مصادر جمع البيانات في الدراسة الاستطلاعية 

  الاطلبع عمى الدراسات السابقة التي تناولت موضوعات القيادة السامة والصمت التنظيمي
والاحتراؽ الوظيفي، وذلؾ بالاطلبع في الكتب والرسائؿ العممية المطبوعة وغير المطبوعة 

 )الإلكترونية( والنشرات والدوريات العممية. 
  مف خلبؿ  2024حتى أغسطس  2024اجريت الدراسة الاستطلبعية خلبؿ الفترة مف مايو

موظؼ وعامؿ بكؿ مف المعيد العالي للئدارة بالمحمة الكبرى  40إجراء مقابلبت شخصية مع 
 والمعيد العالي لمعموـ التجارية بالمحمة الكبرى.

  استشارة ذوي الخبرة والميتميف بموضوع الدراسة عف طريؽ المقابمة وطرح العديد مف الأسئمة
 تـ إجراء العديد مف المقابلبت لمجموعة مف الأكاديمييف في مجاؿ الإحصاء.المفتوحة، وكذلؾ 

ويمكن من خلال الدراسة الاستطلاعية رصد مظاىر المشكمة وتصنيفيا عمى كل متغير من 
 متغيرات الدراسة كما يمي : 

مظاىر المشكمة التي نجمت عن ممارسة سموكيات القيادة السامة في المعاىد العميا الخاصة 
 مكن أن يشمل عدة عناصر:ي

  الاشراؼ المسيء abusive supervision :  ىناؾ مظاىر يمكف أف تنشأ نتيجة ممارسة :
سموكيات الاشراؼ المسيء في المعاىد التجارية العميا الخاصة، مثؿ سوء التوجيو أو التوجيو 

معدلات التوتر  الضعيؼ، تمييز ومعاممة غير عادلة، تفشي الثقافة العممية السمبية، زيادة في
والاجياد، زيادة في معدؿ دوراف العمؿ، التكميؼ بمياـ ومسئوليات تتجاوز نطاؽ التوصيؼ 

 الوظيفي، تزايد السخرية وتوبيخ العامميف.
  مشكمة الترويج الذاتيself-promotion  تشمؿ عدة مظاىر قد تنشأ في البيئة العممية :

نتيجة لسموكيات الترويج الذاتي مثؿ محاولة انساب الانجاز إلى أشخاض لـ يشاركوا في 
النجاح والقاء الموـ عمى أشخاص آخريف عند حدوث الفشؿ، تفاقـ الانقسامات الداخمية، تدني 
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اوف والتشارؾ، تأثير سمبي عمى الرضا الوظيفي، تراجع العمؿ الجماعي، تقميؿ مف التع
ف كانت  العلبقات الشخصية، وضع العديد مف العامميف لمصمحتيـ الشخصية نصب أعينيـ وا 
عمى حساب مصمحة العمؿ، وأخيراَ ملبحظة تغير سموكيات القادة حاؿ وجود قيادات أعمى، 

بأنو الوحيد الذي  الأعمى وملبحظة أف الرئيسي يعمؿ جاىداَ عمى ترسيخ الاعتقاد لدى القيادات 
 العمؿ. يمتمؾ الميارات اللبزمة لقيادة فريؽ 

 مشكمة عدـ قدرة المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات القادة Unpredictability  ىذه المشكمة :
يمكف أف تتضمف العديد مف المظاىر منيا عدـ الوضوح والتنوع بؿ والتبايف في السموؾ القيادي 

، صعوبة تقدير النوايا والمعتقدات، حالة الرئيس في العمؿ تؤثر في جو العمؿ  دوف سبب مفيوـ
 كاملَب، عدـ القدرة عمى التنبؤ بالأزمات أو الأحداث غير المتوقعة.

  القيادة النرجسية narcissism:  تشمؿ مجموعة مف المظاىر والسموكيات التي تميز القادة
التفاخر، الانغماس في الذات، الذيف يعانوف مف اضطراب الشخصية النرجسية مثؿ الغرور و 

التفكير الثنائي فيميؿ القادة النرجسيوف إلى رؤية العالـ بشكؿ ثنائي، حيث يكونوف إما "فائزيف" 
أو "خاسريف" ويسعوف لمفوز في جميع الأوقات ويعامموف الآخريف بمفيوـ الفائزيف أو 

ؼ، استغلبؿ الآخريف، الخاسريف، الحساسية للبنتقادات، احتياج مستمر للئعجاب والاعترا
غياب التفاىـ الاجتماعي، التفاخر بالإنجازات الشخصية، التعامؿ مع النقد بشكؿ عدائي، عدـ 

 الاعتراؼ بالأخطاء.
  القيادة الاستبداديةauthoritarian leadership  تشمؿ مجموعة مف المظاىر والسموكيات :

دارتيـ، مثؿ السيطرة الشديدة، تجاىؿ آراء التي تميز القادة الذيف يتبعوف نيجاً استبدادياً في إ
ومقترحات العامميف، التوجيو الصارـ والقوانيف الصارمة، الانتقاـ والعقوبات الصارمة، تفرض 
الرأي الشخصي والإرادة الفردية، قمة التواصؿ والشفافية، عدـ الاعتراؼ بالجيود والإنجازات 

دة الاستبداديوف تركيزىـ عمى اليرمية والتفوؽ الفردية، تركيز عمى اليرمية القائمة فيضع القا
الشخصي بدلًا مف تعزيز العمؿ الجماعي، تقسيـ وفصؿ المعمومات فيقوـ القادة الاستبداديوف 
بتقسيـ المعمومات والإبقاء عمى العامميف في الظلبـ بشأف القرارات والأمور اليامة، تشجيع 

عمى ثقافة سمبية تؤدي إلى الخوؼ واليروب،  الثقافة السمبية فالقادة الاستبداديوف يشجعوف
 واستخداـ القوانيف الصارمة والانتقادات والعقوبات الصارمة.
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 بعض مظاىر المشكمة التي نجمت نتيجة الصمت التنظيمي كما يمي:
  مظاىر صمت الاستسلبـOrganizational Silence  تشمؿ عدة سموكيات ومظاىر :

تظير لدى العامميف عندما يمتنعوف عف التعبير عف أفكارىـ أو مشاكميـ أو انتقاداتيـ حياؿ 
القضايا المتعمقة بالعمؿ أو الإدارة مثؿ  عدـ مشاركة المعمومات، عدـ التحدث عف مشكلبت 

عتراض عمى القرارات، العمؿ، تجاىؿ القضايا الأخلبقية، تجاىؿ الفشؿ أو الإىماؿ، عدـ الا
الامتناع عف تقديـ اقتراحات، تفادي النقاشات والاجتماعات العامة، الانفصاؿ عف الزملبء، 
القمؽ مف الانتقاـ أو العقوبات، القمؽ مف فقداف الوظيفة أو بمعنى أشمؿ عدـ الثقة في 

 المنظمة.
  مشكمة الصمت الدفاعيDefensive Silence ر والسموكيات : تشمؿ مجموعة مف المظاى

التي تظير عند العامميف عندما يتجنبوف التحدث أو التعبير عف آرائيـ أو مشاعرىـ خوفًا مف 
التبعات السمبية أو العقوبات مثؿ تجنب المشاركة في النقاشات الصريحة، الامتناع عف تقديـ 

سمبية، التجنب تقارير أو تقديـ معمومات ميمة، التوتر والقمؽ الدائـ، التفكير في العواقب ال
مناقشة القضايا الميمة، التمويو وتقديـ معمومات مضممة، الاعتماد عمى التعبير غير المباشر، 
تجنب مناقشة الأخطاء والإخفاء، القمؽ مف فقداف الوظيفة أو الفرص المينية، التفكير في 

 مخاطر العلبقات الاجتماعية.
  مشكمة الصمت الاجتماعيSocial Silence  تشمؿ مجموعة مف المظاىر والسموكيات التي :

تظير عندما يتجنب الأفراد التفاعؿ الاجتماعي والتحدث مع الآخريف في المجتمع أو المعيد 
مثؿ التحفظ عف مشاركة المعمومات السرية المتعمقة بالعمؿ احتراماً لخصوصية الزملبء، تحمؿ 

لعمؿ بدلًا مف الآخريف، مقاومة الضغوط التي مسؤولية الاحتفاظ بالمعمومات السرية المتعمقة با
يمارسيا بعض العامميف لمكشؼ عف أسرار المعيد، تجنب الكشؼ عف المعمومات التي قد تؤثر 
سمباً عمى المعيد، المحافظة عمى سرية المعمومات المتعمقة بالعمؿ بشكؿ جيد لتحقيؽ أىداؼ 

  المعيد.
  مظاىر صمت الفرصةOpportunity Silence شمؿ مجموعة مف السموكيات والمظاىر : ت

التي تظير عندما يفشؿ العامميف في الاستفادة مف الفرص أو الأوقات المناسبة لمتعبير عف 
آرائيـ أو العمؿ عمى تحقيؽ أىدافيـ مثؿ عدـ المشاركة في الاجتماعات الاستراتيجية، عدـ 

، عدـ التعبير عف الرغبات تقديـ اقتراحات لمتحسيف، عدـ الانخراط في مشاريع استراتيجية
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المينية، عدـ المشاركة في العروض أو الفرص التعميمية، تجاىؿ الفرص لممشاركة في 
المشاريع الحيوية، تجاىؿ الفرص لمترقية أو التطوير الميني، عدـ استغلبؿ الفرص لمتواصؿ 

 مع الزملبء، تجاىؿ الفرص لمتعمـ واكتساب المعرفة.
 جمت نتيجة الاحتراق الوظيفي كما يمي:بعض مظاىر المشكمة التي ن

  الانياؾ العاطفي أو الانييار العاطفيEmotional Burnout  وجود حالة مف الإرىاؽ :
العاطفي والنفسي نتيجة لمضغوط النفسية المستمرة والتوتر في العمؿ أو الحياة الشخصية 

ر مثؿ الإجياد ويمكف أف يظير الانييار العاطفي مف خلبؿ مجموعة متنوعة مف المظاى
المستمر، الشعور بالإرىاؽ الشديد، فقداف الاىتماـ والاىتماـ، الشعور بالعجز والإحباط، 
انخفاض مستويات الطاقة، التباعد الاجتماعي، الشعور بالتوتر والقمؽ دوف سبب واضح، 
انخفاض الأداء في العمؿ، الشعور بالاكتئاب والشعور بالحزف بشكؿ مستمر، الصداع 

 كؿ الصحية، انعداـ القدرة عمى التركيز.والمشا
  مشكمة تبمد المشاعرEmotional Detachment  تشمؿ مجموعة مف المظاىر والسموكيات :

التي تظير عندما يصبح الفرد عاجزًا عف التعبير عف مشاعره بشكؿ صحيح أو عندما يبدأ في 
لانعزاؿ العاطفي، فقداف اتصالو بمشاعره الشخصية، ومف مظاىر مشكمة تبمد المشاعر ا

التجنب مناقشة المشاعر، الشعور بالفراغ العاطفي، القميؿ مف التفاعؿ العاطفي، عدـ 
الاستجابة لممشاعر الشخصية، الشعور بالخدر العاطفي، التفكير بشكؿ سمبي في المشاعر، 

ات التجاىؿ العاطفي للآخريف، الشعور بالعزلة العاطفية، تقميؿ التفاعؿ العاطفي في العلبق
 الشخصية.

  مشكمة ضعؼ الإنجاز الشخصيPersonal Achievement Deficiency  تشمؿ :
مجموعة مف الظواىر والمظاىر التي تظير عندما يكوف لدي الفرد صعوبة في تحقيؽ 
الإنجازات الشخصية والمينية التي يرغب في تحقيقيا مثؿ الإحباط المستمر، الانخراط 

لأداء الميني، الشعور بالعجز والفشؿ، تجنب المسؤوليات، الضعيؼ في الأىداؼ، تراجع في ا
قمة التحفيز والاىتماـ، التقميؿ مف الطموح، التوقؼ عف التطوير الميني، الشعور بالإحباط مف 
النمو الميني، قمة الثقة بالذات، انعداـ الرضا الشخصي، تجنب الفرص الجديدة، التوتر والقمؽ 

بتكار، الشعور بعدـ الرضا عف الذات وشعور بالشؾ في المستمر، تراجع في الإبداع والا
 القدرات الشخصية وقيمة الذات.
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 أىم النتائج التي تم استخلاصيا من الدراسة الاستطلاعية:   
  أظيرت الدراسة الاستطلبعية وجود فجوة بحثية عمى المستوى العممي تتمثؿ في أف توافر أبعاد

 الوظيفي وأف الصمت التنظيمي يتوسط ىذه العلبقة.القيادة السامة تؤثر في الاحتراؽ 
  بقطاع المعاىد كشفت الدراسة الاستطلبعية عف بعض المظاىر السمبية في مجاؿ التطبيؽ

 العميا التجارية الخاصة بوسط الدلتا.
  ًكما أسيمت الدراسة الاستطلبعية في بمورة موضوع الدراسة وصياغتيا بطريقة أكثر إحكاما

ورة أعمؽ وتحديد طريقة عرض تساؤلات الدراسة وتنمية فروضيا وتحديد عينة بغية دراستو بص
 الدراسة.

مف خلبؿ عرض الدراسات السابقة نلبحظ وجود فجوة بحثية حيث إنيا  ثالثاَ : مشكمة الدراسة:
تؤثر في الصمت التنظيمي وبالتالي تؤثر في الاحتراؽ   تناولت أف توافر أبعاد القيادة السامة  

ي وفي سبيؿ التأكد مف وجود المشكمة في الواقع العممي تـ عمؿ الدراسة الاستطلبعية التي الوظيف
حددت ملبمح مشكمة الدراسة، و في ضوء ما تـ التوصؿ إليو مف الدراسات السابقة والدراسة  
  ىل تؤثر أبعاد القيادة السامة الاستطلبعية تـ صياغة مشكمة الدراسة في الاجابة عمى التساؤؿ  

)الاشراف المسيء، الترويج الذاتي، عدم قدرة المرؤوسين عمى التنبؤ بسموكيات قادتيم،  المختمفة 
، )الانياك  العاطفي، تبمد المشاعر في أبعاد الاحتراق الوظيفي   النرجسية، القيادة الاستبدادية(

لصمت )صمت الاستسلام، ا ، وىل يتوسط الصمت التنظيمي بأبعاده  ضعف الانجاز الشخصي(
دراسة الدراسة في " ، وعميو تتمثؿ مشكمة ىذه العلاقة  الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(

"  الأمر الذي والاحتراق الوظيفي الدور الوسيط لمصمت التنظيمي في العلاقة بين القيادة السامة 
  أثار التساؤلات التالية.  

  رابعاَ : تساؤلات الدراسة: 
 الاشراؼ المسيء، الترويج الذاتي، عدـ قدرة  وي لأبعاد القيادة السامة ىؿ ىناؾ تأثير معن(

عمى أبعاد الاحتراؽ    المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات قادتيـ، النرجسية، القيادة الاستبدادية(
 ؟ ، ضعؼ الانجاز الشخصي()الانياؾ  العاطفي، تبمد المشاعر الوظيفي 

 الاشراؼ المسيء، الترويج الذاتي، عدـ قدرة  ة السامة ىؿ ىناؾ تأثير معنوي لأبعاد القياد(
عمى أبعاد الصمت    المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات قادتيـ، النرجسية، القيادة الاستبدادية(

 ؟   )صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة( التنظيمي 
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 صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي،   ىؿ ىناؾ تأثير المعنوي لأبعاد الصمت التنظيمي(
)الانياؾ  العاطفي، تبمد   عمى أبعاد الاحتراؽ الوظيفي   الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(

 ؟ ، ضعؼ الانجاز الشخصي(المشاعر
  الاشراؼ المسيء، الترويج الذاتي، عدـ قدرة  ىؿ يزداد التأثير معنوي لأبعاد القيادة السامة(

عمى أبعاد الاحتراؽ    بسموكيات قادتيـ، النرجسية، القيادة الاستبدادية( المرؤوسيف عمى التنبؤ
عند توسط أبعاد الصمت   ، ضعؼ الانجاز الشخصي()الانياؾ العاطفي، تبمد المشاعر الوظيفي 
 ؟   )صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(  التنظيمي

  خامساَ : أىمية الدراسة: 
  الأىمية النظرية )العممية( : 

  لأبعاد  تستمد الدراسة أىميتيا النظرية مف مساىمتيا في تسميط الضوء عمى الإطار المفاىيمي
  الموضوعات المعاصرة. باعتبارىا مف   القيادة السامة، الصمت التنظيمي، الاحتراؽ الوظيفي 

 القيادة   التي تناولت موضوعاتيا  تستمد الدراسة أىميتيا العممية مف ندرة الدراسات العربية
الدراسات التي تناولت  والأىـ مف ذلؾ ىو ندرة  الاحتراؽ الوظيفي   ،  السامة، الصمت التنظيمي

  الموضوعات. تمؾ  الربط بيف 
  تتناوؿ  تستمد الدراسة أىميتيا النظرية مف أىمية العلبقة بيف الموضوعات التي تتناوليا، فيي

الحديثة خلبؿ  زالت العلبقة بينيما محؿ اىتماـ العديد مف الدراسات  الموضوعات حيوية لا
    السنوات القميمة المنقضية وىي القيادة السامة، الصمت التنظيمي، الاحتراؽ الوظيفي.

  الكتاب مف  وما نادى بو العديد مف  تستمد الدراسة اىميتيا مف أىمية موضوع القيادة السامة
  بدراستيا وكيفية الحد مف سموكياتيا حيث تمثؿ الجانب المظمـ مف القيادة. ضرورة الاىتماـ 

  مفيوـ القيادة السامة في المعاىد  تعد ىذه الدراسة مف أولى الدراسات العربية التي تتناوؿ
نتائجيا، التي تعزز أىمية  ، وبالتالي يمكف الاستفادة مف  التجارية العميا الخاصة بوسط الدلتا

مف الصمت التنظيمي والذي يؤدي  لمعامميف وما يترتب عميو  ع ابعاد القيادة السامة التعامؿ م
  إلى المزيد مف الاحتراؽ الوظيفي.
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 الأىمية التطبيقية )العممية(: 
  تستمد ىذه الدراسة أىميتيا العممية مف أىمية القطاع الذي تمثمو بشكؿ عاـ، إذ يعتبر قطاع

لأساسية، وتكمف أىميتو بشكؿ خاص في كوف الأفراد المتعمميف التعميـ أحد أركاف التنمية ا
 يسيموف بشكؿ كبير في بناء وتقدـ المجتمعات.

   كما تستمد ىذه الدراسة اىميتيا مف انيا تساعد عمى توفير بيئة ملبئمة تجعؿ المعاىد التجارية
 .العميا الخاصة قادرة عمى التطور والمنافسة

  دورًا ميمًا وليا أىمية كبيرة لمدولة والطلبب والمجتمع ككؿ مف المعاىد العميا الخاصة تمعب
خلبؿ العديد مف الجوانب مثؿ توسيع الفرص التعميمية، التنافسية والتميز فالمعاىد العميا 
الخاصة تشجع عمى التنافسية وتحسيف جودة التعميـ، ىذا يمكف أف يحفز المؤسسات التعميمية 

ـ لدييا، كما تمعب المعاىد العميا الخاصة دورًا ميمًا في الأخرى عمى تحسيف مستوى التعمي
تزويد المجتمع بالكوادر المؤىمة في مجموعة متنوعة مف التخصصات والمجالات، مما يعزز 
مف اقتصاد البلبد والتنمية، وتشجع المعاىد العميا الخاصة عمى البحث والابتكار في مجالات 

ولوجيا وتعزيز التقدـ العممي والتكنولوجي في الدولة، متعددة، مما يؤدي ىذا إلى تطوير التكن
بالإضافة إلى ذلؾ، تمعب المعاىد العميا الخاصة دورًا مكملًب لممؤسسات التعميمية الحكومية 
وتساىـ في تمبية الطمب المتزايد عمى التعميـ العالي، وبالتالي فيي تسيـ في تحقيؽ التنمية 

 العممي في الدولة. الشاممة ورفع مستوى التعميـ والبحث
 سادساَ : أىداف الدراسة :

  الاشراؼ المسيء، الترويج الذاتي، عدـ قدرة  القيادة السامة بأبعادىا التعرؼ عمى مدى تأثير(
أبعاد الاحتراؽ عمى   الاستبدادية( القيادة  المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات قادتيـ، النرجسية، 

 . ، ضعؼ الانجاز الشخصي( المشاعر)الانياؾ  العاطفي، تبمد  الوظيفي 
  الاشراؼ المسيء، الترويج الذاتي، عدـ قدرة المرؤوسيف  القيادة السامة بأبعادىا دراسة تأثير(

أبعاد الصمت التنظيمي عمى   الاستبدادية( القيادة  عمى التنبؤ بسموكيات قادتيـ، النرجسية، 
 . ، صمت الفرصة()صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي، الصمت الاجتماعي 
  صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي، بأبعاده التعرؼ عمى مدى تأثير الصمت التنظيمي(

)الانياؾ  العاطفي، تبمد  الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده عمى   الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(
 . ، ضعؼ الانجاز الشخصي( المشاعر
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 الاشراؼ المسيء، الترويج الذاتي،  مقيادة السامة بأبعادىا ايضاح ىؿ يزداد التأثير المعنوي ل(
عمى   الاستبدادية( القيادة  عدـ قدرة المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات قادتيـ، النرجسية، 

عند   ، ضعؼ الانجاز الشخصي( )الانياؾ  العاطفي، تبمد المشاعر  الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده
)صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي، الصمت الاجتماعي، الصمت التنظيمي بأبعاده توسط 

 .صمت الفرصة(
   سابعاَ : فروض الدراسة :

يمكف تطوير فروض الدراسة لتظير كما  في ضوء مشكمة الدراسة وأىدافيا وبعد مراجعة أدبياتيا 
 يمي:
  الذاتي، عدـ )الاشراؼ المسيء، الترويج  القيادة السامة بأبعادىا الفرض الرئيس الأوؿ: تؤثر

ايجابياَ ومعنوياَ    الاستبدادية( قدرة المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات قادتيـ، النرجسية، القيادة 
 . ، ضعؼ الانجاز الشخصي( )الانياؾ  العاطفي، تبمد المشاعر  الاحتراؽ الوظيفي بأبعادهعمى 

  المسيء، الترويج الذاتي، عدـ )الاشراؼ  القيادة السامة بأبعادىا الفرض الرئيس الثاني: تؤثر
ايجابياَ ومعنوياَ    الاستبدادية( قدرة المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات قادتيـ، النرجسية، القيادة 

بأبعاده )صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي، الصمت الاجتماعي،   الصمت التنظيميعمى 
 . صمت الفرصة(

  صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي،   بعادهالصمت التنظيمي بأالفرض الرئيس الثالث: تؤثر(
)الانياؾ    الاحتراؽ الوظيفي بأبعادهايجابياَ ومعنوياَ عمى   الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(

 . ، ضعؼ الانجاز الشخصي( العاطفي، تبمد المشاعر
  يء، )الاشراؼ المس القيادة السامة بأبعادىا   الفرض الرئيس الرابع: يزداد التأثير المعنوي

الترويج الذاتي، عدـ قدرة المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات قادتيـ، النرجسية، القيادة 
، ضعؼ الانجاز  )الانياؾ  العاطفي، تبمد المشاعر  الاحتراؽ الوظيفي بأبعادهعمى    الاستبدادية( 

)صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي،  الصمت التنظيمي بأبعاده عند توسيط   الشخصي(
 . ت الاجتماعي، صمت الفرصة(الصم
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الصمت عند توسيط  الاحتراؽ الوظيفيعمى القيادة السامة ( النموذج البنائي المقترح لتأثير 4شكؿ )
 التنظيمي

 
 
 
 
 
 

 :  ثامناَ : منيج الدراسة وأساليب جمع البيانات
في الجانب النظري مف الدراسة قاـ الباحث أف بمراجعة ودراسة الأبحاث والمقالات السابقة المنشورة 

الصمت و القيادة السامة في الأدبيات العممية ذات الصمة لفيـ وتحميؿ السياؽ النظري لموضوعات 
صفي التحميمي، ، أما في الجانب التطبيقي، فقد تـ استخداـ المنيج الو التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي

حيث قاـ الباحث بوصؼ الظواىر المرتبطة بالموضوع المدروس بشكؿ مفصؿ، ومف ثـ قاـ بتحميؿ 
ىذه الظواىر لفيـ العلبقات والتفاعلبت بيف المتغيرات المختمفة المشمولة في الدراسة، وفي سياؽ 

الميدانية، حيث تـ جمع البيانات، اعتمدت الدراسة عمى أسموب الاستبانة كأداة لجمع البيانات 
تصميـ استبانة تحتوي عمى مجموعة مف الأسئمة الموجية لممشاركيف في الدراسة بيدؼ جمع 
المعمومات اللبزمة لتحقيؽ أىداؼ الدراسة، ىذه الأساليب والأدوات المستخدمة في الدراسة تساعد 

نظرية أو عمى الحصوؿ عمى فيـ شامؿ وعميؽ حوؿ الموضوع المدروس، سواء مف الناحية ال
 التطبيقية، وتساىـ في تحقيؽ الأىداؼ المسطرة لمدراسة بشكؿ دقيؽ ومنيجية عممية سميمة.

: تكونت أداة الدراسة )الاستبانة( مف محوريف أساسييف الأوؿ اشتمؿ عمى معمومات عامة  الاستبانة
تكوف مف ثلبث تخص مجتمع الدراسة )الجنس، العمر، المؤىؿ، سنوات الخبرة(، أما محورىا الثاني ف

)الاشراؼ المسيء، الترويج الذاتي، عدـ قدرة  بأبعادىا المختمفة   القيادة السامة اجزاء الجزء الأوؿ 
الصمت والجزء الثاني ،  المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات قادتيـ، النرجسية، القيادة الاستبدادية(

أما  ، لاجتماعي، صمت الفرصة()صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي، الصمت ا التنظيمي بأبعاده 
، ضعؼ )الانياؾ  العاطفي، تبمد المشاعر الاحتراؽ الوظيفي بأبعاده الجزء الثالث والاخير قثد تناوؿ 

 .الانجاز الشخصي(

 الصمج الخنظيمي

 القيادة السامت  الاحخراق الوظيفي
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  تاسعاَ: الأساليب الاحصائية المستخدمة :
بياناتيا واختبار  اعتمدت الدراسة الحالية عمى عدد مف الأدوات والأساليب الإحصائية اللبزمة لتحميؿ

تـ  و  IBM SPSS Statistics 23 & Amos 23فروضيا، وبالاستعانة بالبرنامج الإحصائي 
 استخداـ الأساليب الإحصائية  التالية :

  اختبار معامؿ ألفا كرو نباخ لقياس ثبات أداة الدراسة : حيث يعتبر مناسب ومفيد لقياس درجة
للبختبار وذلؾ لتركيزه عمى درجة التناسؽ الداخمي بيف ثبات المقاييس متعددة البنود الخاضعة 

 (.2042 ،مجموعة المتغيرات التي تتكوف منيا المقاييس )ادريس
  حساب المتوسطات الحسابيةMean   والانحرافات المعياريةStd. Deviation  لمتغيرات

 الدراسة. 
  اختبار الانحدار المتعددMultiple Linear Regression  القيادة أثير لمكشؼ عف ت

بأبعاده، ولمكشؼ عف تأثير أبعاد القيادة السامة  عمى الاحتراؽ الوظيفيبأبعادىا السامة 
 بأبعاده الصمت التنظيميبأبعادىا عمى أبعاد الصمت التنظيمي بأبعاده ، ولمكشؼ عف تأثير 

 بأبعادىا. أبعاد الاحتراؽ الوظيفيعمى 
  تـ استخداـ نمذجة المعادلات البنائيةStructural Equation Modeling SEM 

كأسموب مناسب لاختبار فرضية التوسط، ففي نمذجة المعادلات  Amosباستخداـ برنامج 
البنائية يتـ دراسة وتحميؿ العلبقات بيف متغير أو أكثر مف المتغيرات المستقمة ومتغير أو أكثر 

التي تؤثر عمى المتغيرات  مف المتغيرات التابعة، بيدؼ تحديد المؤشرات الرئيسية أو العوامؿ
التابعة، يجمع أسموب نمذجة المعادلات البنائية بيف اسموبي تحميؿ الانحدار المتعدد والتحميؿ 

 العاممي.
  تـ استخداـ اسموب التحميؿ العاممي التوكيدي في نمذجة المعادلات البنائية، وىو أحد الأساليب

، Path Analysisموب تحميؿ المسار الدقيقة في قياس صدؽ النموذج، كما تـ استخداـ أس
والذي يمثؿ امتدادًا لتحميؿ الانحدار المتعدد ويأخذ في اعتباره تفاعلبت بيف المتغيرات والعوامؿ 

 غير الخطية وأخطاء القياس والارتباطات الخطية بيف المتغيرات المستقمة.
  بر التأثير إحصائياً إذا لتحديد مدى معنوية التأثير، يعت 0.02تـ تحديد مستوى الدلالة بقيمة

(، والعكس 0.02كانت قيمة مستوى الدلالة المحسوبة أقؿ مف مستوى الدلالة المعتمد )
 صحيح. 
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 عاشراً: حدود الدراسة:
  : الدور الوسيط لمصمت التنظيمي في العلبقة بيف القيادة السامة والاحتراؽ حدود موضوعية

 الوظيفي.
  : المعيد العالي للئدارة بالمحمة العميا الخاصة بوسط الدلتا ) المعاىد التجاريةالحدود المكانية

الكبرى، المعيد العالي لمحاسبات والمعمومات وتكنولوجيا الإدارة بطنطا، المعيد العالي للئدارة 
 وتكنولوجيا المعمومات بكفر الشيخ، المعيد العالي لمعموـ التجارية بالمحمة الكبرى(

  ـ.2024الدراسة خلبؿ الحدود الزمنية: تـ إجراء ىذه 
  عينة مف العامميف بالمعاىد التجارية العميا الخاصة الحدود البشرية : تـ إجراء ىذه الدراسة عمى

 .بوسط الدلتا
 عينة الدراسة:   حادي عشر : مجتمع و 

التعميـ العالي  معيدًا وفقاً لما أصدرتو وزارة 427يبمغ عدد المعاىد العميا الخاصة القائمة حالياً 
 زعة عمى قطاعات أكاديمية متخصصة عمى النحو التالي: مو 

 23  ًمعيداً عالياً خاصاً ىندسيا 
 92 " معيداً عالياً خاصاً "الشعب التجارية وعموـ الحاسب ونظـ المعمومات 
 20 معيداً عالياً خاصاً لمغات والإعلبـ 
 42 معيداً عالياً خاصاً لمسياحة والفنادؽ 
 49  ًلمخدمة الاجتماعيةمعيداً عالياً خاصا 
 2 معاىد عالياً خاصاً تكنولوجية لمعموـ الصحية التطبيقية والتمريض 
 2 معيدًا خاصاً عالياً زراعيًا 
 4 .المعيد العالي لمدراسات الإسلبمية 

العينة تمثؿ جزءًا مف المجتمع المدروس الذي يتـ جمع البيانات منو، واليدؼ مف اختيار العينة ىو 
جتمع بأكممو قدر الإمكاف، وىذا يساعد في ضماف أف النتائج التي تـ الوصوؿ أف تكوف ممثمة لمم

إلييا مف خلبؿ دراسة ىذه العينة يمكف تعميميا عمى المجتمع بأسره، وبما أف حجـ المجتمع غير 
معروؼ ولا يوجد إطار محدد لو، يصبح مف الصعب تحديد حجـ العينة بدقة، يكوف حجـ العينة 

 : (2002)ادريس، ( مفردة كحد أدنى وفقاً لممعادلة التالية  423)لمجتمع غير معموـ 
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 ع% =     ) ح * ؿ ( / ف
حيث ع%= الخطأ المعياري، ح = عدد المفردات التي تتوافر بيا الخصائص المطموب دراستيا، ؿ 

 .= عدد المفردات التي لا تتوافر بيا الخصائص المطموب دراستيا
(، حيث أف مستوى 4.77%( عمى )2ويتـ حساب الخطأ المعياري عف طريؽ قسمة حدود الخطأ )

( 4.77-:  4.77% مف المساحة الكمية لمنحني التوزيع الطبيعي = المساحة الممتدة مف )72الثقة 
 .   0.20، ؿ = 0.20( = Pدرجة معيارية، ومع افتراض تساوى الاحتمالات ح )

 ( / ف 0.2*  0.2 =    ) 4.77/  0.02
 423 ≈ 423.47=  2(0.02/ ) 0.20×  0.20×  2(4.77إذف حجـ العينة المستيدفة )ف(= )

 مفردة.  
مفردة مف العامميف بأربعة مف المعاىد العميا الخاصة  324% لتصبح  40إلا أنو قد تـ زيادتيا بنسبة 

بوسط الدلتا "الشعب التجارية وعموـ الحاسب ونظـ المعمومات"، مف أجؿ تلبفي مشكمة انخفاض معدؿ 
وب العينة الردود وحتى تكوف ممثمة لمجتمع الدراسة بشكؿ جيد، وقد اعتمدت الدراسة عمى أسم

( توزيع مفردات عينة الدراسة بناء عمػى عدد العامميف بكؿ فرع 4العشوائية، ويوضح الجدو ؿ رقـ )
 )طريقة التوزيع المتناسب( وذلؾ عمى النحو التالي : 

 ( : توزيع عينات المجتمع1جدول رقم )

 المعيد
 الاستبانات
 الموزعة

 الاستبانات
 المسترجعة

 الاستبانات
 يلالقابمة لمتحم

 61 63 65 المعيد العالي للإدارة بالمحمة الكبرى
 المعيد العالي لمحاسبات والمعمومات

 وتكنولوجيا الإدارة بطنطا
131 127 124 

 المعيد العالي للإدارة وتكنولوجيا
 المعمومات بكفر الشيخ

141 136 133 

 83 85 88 المعيد العالي لمعموم التجارية بالمحمة الكبرى
 411 411 423 الإجمالي
 المصدر: إعداد الباحث.
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 ثاني عشر : متغيرات الدراسة والدراسات التي تناولت ىذه المتغيرات :
  ( متغيرات الدراسة والدراسات التي تناولت ىذه المتغيرات 2جدوؿ )
 الدراسات التي تناولت المتغير أبعاد قياسو المتغير

 القيادة السامة

 الاشراؼ المسيء

،    (Kiewitz et al , 2016)( ، 2042 ، ( ، )حسيب2042 ، )ميدي
(Ahmed & Muchir , 2014)    ،(Lian et al , 2012)  ،

(Garcia et al , 2015)  ،(Park et al , 2015)   ، (Park et al , 2016 )   ،
(Ezeh et al , 2018)   

 (Maxwell , 2015)( ، 2024 ، )عشري الترويج الذاتي
عدـ قدرة المرؤوسيف عمى 

 التنبؤ بسموكيات قادتيـ
(Schmidt , 2014)  ،(Beightel , 2018) 

 (Mousa et al , 2020)،   (Erkutlu & Chafra , 2017)،  (Beightel , 2018) النرجسية
   (Jiang et al , 2017)،  (Schmidt , 2014)  القيادة الاستبدادية

الصمت 
 التنظيمي

، (Zehir , Erdogan , 2011) ،  (Yildiz , 2013)،  (Dyne et al , 2003)  الاستسلبـصمت 
(Dedahanov & Rhee , 2015) 

 (Dyne et al & 2003)،  (Knoll & Dick , 2013)  الصمت الدفاعي
(Dedahanov & Rhee , 2015)  ،(Imran & Nouman , 2017) 

  (Tan , 2014) ،(Dedahanov et al , 2016b)،   (Lu , Xie , 2013)  الصمت الاجتماعي
 (Knoll & Dick , 2013)  صمت الفرصة

الاحتراؽ 
 الوظيفي

 الانياؾ  العاطفي
( ، 2042 ، يوسؼ & ( ، )كاظـ2047 ، ( ، )الشعلبف2047 ، )محمد

(Aghaz & Sheikh , 2016)  ،(Bria et al, 2014)  

 تبمد المشاعر
(Peng et al , 2016)   ،(Wright , 2005)  ( ، 2042 ، يوسؼ & ، )كاظـ

 (2047 ، ( ، )الشاوي2047 ، )محمد

( ، 2040 ، مسعود ( ، )بو2042 ، يوسؼ & ، )كاظـ (Shanafelt , 2016) ضعؼ الانجاز الشخصي
 (2042 ، رفاعي & )عمر

 التحميل الاحصائي : :ثالث عشر 
استغرقت عممية جمع البيانات الأولية معدلات استجابة العاممين بالمعاىد والتي تخضع لمدراسة : 

قائمة  324قائمة استقصاء مف أصؿ  344لعدد  %  79.47 حوالي شيريف و بمغت نسبة الردود 
 ، باستخداـ اسموب المقابمة الشخصية مع المفرداتعينة مف العامميفكاف قد تـ توزيعيا عمى 

قوائـ لـ يتـ استيفائيا، لذلؾ تـ  40المستيدفة وبعد مراجعة القوائـ المستوفاة تبيف أف ىناؾ 
   73.2 قائمة بنسبة  304استبعادىا، و بالتالي أصبح القوائـ المستوفاة والصالحة لأغراض التحميؿ 

% ( 4مف العدد الإجمالي لمقوائـ التي تـ توزيعيا كما ىو موضح في الجدوؿ رقـ) . 
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بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

 ( معدلات استجابة العاممين والتي تخضع لمدراسة3جدول)

 الاستبانات الموزعة
الاستبانات 

التي تم 
 تجميعيا

نسبة 
الاستبانات  الاستجابة

 غير المستوفاة
الاستبانات الصالحة 

 لمتحميل الاحصائي
 نسبة الاستبانات

 القابمة لمتحميل 

423 411 97.16 % 11 411 94.8  % 

 نتائج التحميؿ الإحصائيالمصدر: 
قاـ الباحث بتوصيؼ البيانات التي تـ الحصوؿ عمييا مف الاستبانة  توصيف مجتمع الدراسة: 

وذلؾ مف خلبؿ حساب التكرارات و النسبة المئوية لممتغيرات الديموغرافية موضع الاىتماـ بالاستبانة 
 سنة 30إلى اقؿ مف  40مف  ، سنة 40إلى اقؿ مف  20مف وىي الجنس )ذكر و أنثى(، والعمر )

(، والمؤىؿ العممي )تعميـ اقؿ مف جامعي، سنة فأكثر 20مف ،  سنة 20إلى اقؿ مف  30مف  ،
 40إلى اقؿ مف  2مف  ، سنوات 2اقؿ مف ، تعميـ فوؽ الجامعي(، والخبرة الوظيفية )تعميـ جامعي

 (.3بالجدوؿ رقـ ) ( كما ىو مبيفسنة فأكثر 15مف ،  سنة 42إلى اقؿ مف  40مف ،  سنوات
 ( توزيع مفردات مجتمع الدراسة وفقاً لمخصائص الديموغرافية4جدول)

 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغير

 الجنس
 % 59.1 237 ذكر
 % 41.9 164 أنثى

 % 111 401 الاجمالي

 العمر

 % 12.2 49 سنة 31إلى اقل من  21من 
 % 44.9 180 سنة 41إلى اقل من  31من 
 % 33.9 136 سنة 51إلى اقل من  41من 

 % 9 36 سنة فأكثر 51من 
 % 111 401 الاجمالي

 المؤىل العممي

 % 9 36 تعميم اقل من جامعي
 % 55.9 224 تعميم جامعي

 % 35.2 141 تعميم فوق الجامعي
 % 111 401 الاجمالي

 عدد سنوات الخبرة

 % 28.9 116 سنوات 5اقل من 
 % 36.2 145 سنوات 11اقل من إلى  5من 
 % 21.9 84 سنة 15إلى اقل من  11من 

 % 14 56 سنة فأكثر 15من 
 % 111 401 الاجمالي

 المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي
 -يتضح مف الجدوؿ السابؽ ما يمي :
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: يتضح مف نتائج التحميؿ الاحصائي اف بمغ عدد  توصيف مجتمع الدراسة من حيث النوع
% مف عينة الدراسة، في حيف 27.4عامؿ وىو ما يمثؿ  249المستقصي منيـ مف الذكور عدد 

 % مف عينة الدراسة. 30.7عاممة ما يمثؿ  473بمغ عدد الاناث عدد 
توصيؼ مجتمع الدراسة مف حيث العمر: يتضح مف نتائج التحميؿ الاحصائي أف النسبة الكبيرة مف 

% 33.7و ىو ما يمثؿ  420سنة حيث بمغ عددىـ  30-40مفردات المجتمع تقع اعمارىـ بيف  
 47سنة فأكثر  20مف عينة الدراسة، في حيف اقؿ عدد مف العامميف اصحاب الفئة العمرية مف 

إلى  20% مف عينة الدراسة، وتأتي في المرتبة الثانية اصحاب الاعمار مف 7و ما يمثؿ عامؿ و ى
إلى  30% وفي المرتبة الثالثة الفئة العمرية مف 42.2بنسبة  37سنة حيث بمغ عددىـ  40اقؿ مف 
 %. 44.7بنسبة  447سنة حيث بمغ عددىـ  20اقؿ مف 

: يتضح مف نتائج التحميؿ الاحصائي أف النسبة  توصيف مجتمع الدراسة من حيث المؤىل العممي
% مف عينة 22.7و ىو ما يمثؿ  223الكبيرة مف مفردات المجتمع اصحاب تعميـ جامعي عددىـ 

وىي  47% وعددىـ  7الدراسة، في حيف بمغ نسبة الحاصميف عمى مؤىؿ تعميـ اقؿ مف جامعي 
 434معي ىي النسبة الاقؿ حيث كاف عددىـ النسبة الثانية في الترتيب، بينما كاف تعميـ فوؽ الجا

 %. 42.2بنسبة 
: يتضح مف نتائج التحميؿ الاحصائي أف  توصيف مجتمع الدراسة من حيث عدد سنوات الخبرة
 432سنوات وعددىـ  40إلى اقؿ مف  2النسبة الكبيرة مف مفردات العينة اصحاب الخبرات مف 

بنسبة  447سنوات وعددىـ  2الخبرة اقؿ مف  % يمييا في المرتبة الثانية اصحاب47.2بنسبة 
سنة  42إلى اقؿ مف  40%، و، وفي المرتبة الثالثة و قبؿ الاخيرة اصحاب الخبرة مف  22.7
سنة فأكثر  42وفي المرتبة الاخيرة اصحاب الخبرات مف  23% حيث كاف عددىـ 20.7بنسبة 
 .27% وعددىـ  43بنسبة 

شير مفيوـ الثبات أو الاعتمادية في القياس الى الدرجة التي : ي  Reliabilityتقييم الاعتمادية 
يتمتع بيا المقياس المستخدـ في توفير نتائج متسقة في ظؿ ظروؼ متنوعة ومستقمة لأسئمة متعددة، 
ولكف لقياس نفس الخاصية أو الموضوع محؿ الاىتماـ وباستخداـ نفس مجموعة المستقصي منيـ، 

في المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية تـ استخداـ أسموب معامؿ ولمتأكد مف درجة الاعتمادية 
أكثر أساليب تحميؿ الاعتمادية مف ، باعتباره Alpha Correlation Coefficientالارتباط ألفا 

دلالة في تقييـ درجة التناسؽ الداخمي بيف محتويات أو بنود المقياس لمبنية الأساسية المطموب 
 ( .2042قياسيا )إدريس،

وفيما يمي تناوؿ درجة الاتساؽ الداخمي في كافة المقاييس المستخدمة في الدراسة، وذلؾ بيدؼ تقميؿ 
 أخطاء القياس العشوائية، وزيادة درجة الثبات و المصداقية في المقاييس المستخدمة. 
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بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

 رجات تحميل الاعتمادية(( تقييم درجة التناسق الداخمي بين متغيرات الدراسة باستخدام معامل ألفا )مخ5الجدول )
 معامل الفا عدد العبارات متغيرات الدراسة
 0.941 5 الاشراف المسيء
0.934 5 الترويج الذاتي

 عدم قدرة المرؤوسين عمى
0.939 5 التنبؤ بسموكيات قادتيم

 0.925 5 النرجسية
 0.887 5 القيادة الاستبدادية

 0.980 25 القيادة السامة
 0.894 5 صمت الاستسلام
 0.868 5 الصمت الدفاعي

 0.930 5 الصمت الاجتماعي
 0.876 5 صمت الفرصة

 0.697 20 الصمت التنظيمي
 0.942 5 الانياك  العاطفي

 0.867 5 تبمد المشاعر
 0.919 5 ضعف الانجاز الشخصي

 0.969 15 الاحتراق الوظيفي
 0.981 60 الإجمالي

 0.981متغير    60معامل الفا لممقياس ككل   

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي
تـ  تقييم درجة الاعتمادية في المقياس الخاص بمتغيرات القيادة السامة )المتغير المستقل(:

استخداـ معامؿ ألفا لقياس درجة الاتساؽ الداخمي في المقياس الخاص بمتغيرات القيادة السامة، وقد 
تبيف مف النتائج أف جميع المعاملبت الخاصة بالعوامؿ المستخدمة في قياس القيادة السامة تتراوح ما 

%، 98ا لممقياس ( أف معامؿ ألف2(، وكما ىو واضح مف الجدوؿ السابؽ رقـ )941.-887.بيف )
( متغيرات تتمتع جميعا بدرجة عالية مف 25حيث يمكف القوؿ أف ىذا المقياس لمقيادة السامة يضـ )

 الثبات.
تـ استخداـ معامؿ  تقييم درجة الاعتمادية في مقياس الصمت التنظيمي )المتغير الوسيط(:

ي، وقد تبيف مف النتائج أف الارتباط ألفا لقياس درجة الاتساؽ الداخمي في مقياس الصمت التنظيم
( . وكما ىو واضح مف 894. - 868.جميع القياسات الخاصة بالصمت التنظيمي تتراوح ما بيف )

 %، حيث يمكف القوؿ أف ىذا المقياس69.7( أف معامؿ ألفا لممقياس 2الجدوؿ السابؽ رقـ )
 لثبات.( متغيرات تتمتع جميعا بدرجة عالية مف ا20يضـ )لمصمت التنظيمي والذي 
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تـ استخداـ معامؿ الارتباط  تقييم درجة الاعتمادية في مقياس الاحتراق الوظيفي )المتغير التابع(:
ألفا لقياس درجة الاتساؽ الداخمي في مقياس الاحتراؽ الوظيفي، وقد تبيف مف النتائج أف جميع 

واضح مف الجدوؿ  (، وكما ىو942. - 867.القياسات الخاصة بالاحتراؽ الوظيفي تتراوح ما بيف )
%، حيث يمكف القوؿ أف ىذا المقياس الخاص  77.7( أف معامؿ ألفا لممقياس 2السابؽ رقـ )

 تتمتع جميعا بدرجة عالية مف الثبات. ات( متغير 10بالاحتراؽ الوظيفي يضـ )
( 60حيث يمكف القوؿ أف ىذا المقياس والمكوف مف ) 981.كما أف معامؿ الفا لممقياس ككؿ ىو 

  تتمتع جميعا بدرجة عالية مف الثبات. متغير
: ينصرؼ مفيوـ  صدؽ المقياس )الصلبحية( Validity Assessment تقييم صدق المقاييس 

الى مدى قدرة المقياس عمى قياس ما يفترض قياسو بدقة، وبعد تقييـ مستوى الثبات في المقاييس 
تيا، كما تجدر الاشارة الى أف المستخدمة في الدراسة الحالية، يتـ التحقؽ مف درجة مصداقي

المقاييس التي تـ استخداميا في الدراسة الحالية قد تـ الحصوؿ عمييا مف خلبؿ دراسات سابقة مع 
اجراء بعض التعديلبت الطفيفة عمييا بناء عمى المراجع والادلة النظرية، ومناقشتيا مع 

 النحو التالي: المتخصصيف، حيث قاـ الباحث باستخداـ أكثر مف طريقة وذلؾ عمى
: وفقاَ ليذه الطريقة تمت المراجعة الدقيقة لكافة بنود  Face Validityالتأكد مف الصدؽ الظاىري  

المقاييس المستخدمة في الدراسة، والتي تحتوى عمييا الاستبانة، بالإضافة إلى عرض ىذه المقاييس 
دد مف التعديلبت في بعض بنود عمى بعض الأكاديمييف لإبداء رأييـ فيو، وبناء عميو تـ إجراء ع

 ىذه المقاييس.
: حيث قاـ الباحث بمجموعة مف الخطوات مف أجؿ  Content Validityالتأكد مف صدؽ المحتوى 

 التأكد مف صدؽ المحتوى والتي تتمثؿ فيما يمى :
 .القياـ بتحديد وتعريؼ البنود المختمفة لكؿ مقياس بشكؿ دقيؽ 
  أجريت في مجاؿ القيادة السامة، الصمت التنظيمي، مراجعة الدراسات السابقة التي

 الاحتراؽ الوظيفي.
  موظؼ وعامؿ مف العامميف  30إجراء دراسة استطلبعية قبؿ الدراسة الميدانية عمى

 بالمعيد العالي للئدارة والمعيد العالي لمعموـ التجارية.
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بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

 ي مجاؿ تـ عرض الاستبانة عمى مجموعة مف المحكميف مف أعضاء ىيئة التدريس ف
التخصص لإبداء وجية نظرىـ في محتوياتيا، وىو الأمر الذى ترتب عميو إجراء بعض 

 التعديلبت في محتويات المقاييس.
: يتناوؿ ىذا الجزء نتائج التحميؿ الإحصائي الوصفي الذي  الاحصاء الوصفي لمتغيرات الدراسة

فيكوف الجدوؿ التالي الذي يوضح يتعمؽ بالقيادة السامة و الصمت التنظيمي و الاحتراؽ الوظيفي 
 طريقة تفسير قيـ المتوسطات الحسابية وفقاَ لمقياس ليكرد الخماسي.

 ( قيم المتوسطات الحسابية وفقاَ لمقياس ليكرد الخماسي6جدول )
 التفسير قيمة المتوسط الحسابي

 غير موافؽ تماما 4.20الى  4مف 
 غير موافؽ 2.70الى  4.24 مف
 محايد 4.30الى  2.74 مف
 موافؽ 3.20الى  4.34 مف
 موافؽ تماما 2.00الى  3.24 مف

تعكس الخصائص الوصفية لمتغيرات الدراسة المعممات الاحصائية الرئيسة، التي توضح خصائص 
المتغيرات و تتضمف الخصائص الاساسية كالمتوسط الحسابي و الانحراؼ المعياري بالإضافة الى 

ات الجداوؿ التكرارية، وذلؾ بالتطبيؽ عمى أراء المستجيبيف للبستبانة ويوضح الجزء التالي الاحصاء
 الوصفية، و ذلؾ عمى النحو الاتي: 

: يتناوؿ ىذا الجزء وصؼ وتفسير القيادة السامة التحميل الوصفي لمتغيرات القيادة السامة
ومتغيراتيا المختمفة الخاضعة لمدراسة، وفى ضوء ذلؾ قاـ الباحث باستخداـ أسموب الوصؼ 

ركزية( والانحراؼ المعياري الإحصائي باستخداـ كؿ مف الوسط الحسابي )كمقياس لمنزعة الم
)كمقياس لمتشتت( بشكؿ إجمالي، ويحتوى مقياس القيادة السامة عمى خمس متغيرات رئيسة 

قادتيـ، النرجسية،  )الاشراؼ المسيء، الترويج الذاتي، عدـ قدرة المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات 
التي تقيس القيادة السامة، وكما القيادة الاستبدادية( وكؿ متغير يحتوى عمى مجموعة مف المقاييس 

 ىو موضح في الجدوؿ التالي : 
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 ( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لمتغيرات القيادة السامة بأبعادىا 7جدول )
 القيادة السامة

  
 الوسط

 الحسابي
 الانحراؼ
 التبايف المعياري

 الاتجاه
 الترتيب العاـ

 الاشراؼ المسيء 

 رئيسي في المعيد استخفافًا تجاه العامميفيظير   4
 ويسعى إلى التقميؿ مف قيمتيـ وأىميتيـ.

 3 موافؽ 2.033 1.4257 3.741

2 
 يشير رئيسي في العمؿ دائمًا إلى أخطاء

 مرؤوسييـ السابقة خلبؿ أداء مياميـ الوظيفية.
 1 موافؽ 2.068 1.4379 3.850

 سمبي عف مرؤوسيوعادة ما يتحدث رئيسي في العمؿ بشكؿ  4
 داخؿ بيئة العمؿ ويرفع صوتو وينتيؾ خصوصيتيـ ويوبخيـ.

 2 موافؽ 1.976 1.4058 3.743

 عادة ما يكمؼ رئيسي في العمؿ مرؤوسيو بمياـ 3
 ومسؤوليات وظيفية تتجاوز نطاؽ التوصيؼ الوظيفي.

 4 موافؽ 1.633 1.2781 3.631

 بيف رئيسي في العمؿ يميز في المعاممةبأف اشعر  2
 معاممة غير عادلة.فريؽ العمؿ فال

 5 موافؽ 2.054 1.4331 3.544

 2 موافؽ 1.581 1.2573 3.702 الاشراؼ المسيء 
 الترويج الذاتي

 رئيسي في العمؿ ينسب دائما النجاح إلى نفسو، 4
 بينما يمقي بالموـ عمى الآخريف عند حدوث الفشؿ.

 3 محايد 1.761 1.3271 3.037

 التيديد والتقميؿ مف مرؤوسيو والسيطرة رئيسي دائـ 2
 عمييـ لتكويف انطباع ايجابي عف نفسو.

 1 موافؽ 1.987 1.4097 3.559

4 
 ألاحظ تغيرات في سموكيات وتصرفات رئيسي في

 العمؿ عندما يكوف القادة العميا حاضريف.
3.212 .7533 .567 

 2 محايد

3 
 رئيسي في العمؿ يضع مصمحتو

 العمؿ.الشخصية قبؿ مصمحة 
2.910 1.0010 1.002 

 4 محايد

 يعمؿ رئيسي في العمؿ جاىداَ عمى ترسيخ الاعتقاد لدى القيادات 2
 الأعمى بأنو الوحيد الذي يمتمؾ الميارات اللبزمة لقيادة فريؽ العمؿ.

 5 محايد 1.624 1.2743 2.908

 5 محايد 1.098 1.0477 3.125 الترويج الذاتي 
  التنبؤ بسموكيات قادتيـ عدـ قدرة المرؤوسيف عمى

رئيسي في العمؿ عادة ما يظير غضبًا دوف سبب مفيوـ أو  4
 .معروؼ

 4 موافؽ 1.925 1.3873 3.661

 2 موافؽ 858. 9262. 3.843 رئيسي في العمؿ يفتقد لثباتو الانفعاؿ ويغضب بسرعة. 2
 3 موافؽ 728. 8530. 3.751 الحالة النفسية لرئيسي في العمؿ تؤثر في جو العمؿ. 4
 5 موافؽ 1.512 1.2297 3.653 سموؾ رئيسي في العمؿ غير واضح ومتنوع بؿ ومتبايف في السموؾ. 3

2 
موافؽ  1.173 1.0831 4.222 عمى التنبؤ بالأزمات أو الأحداث.رئيسي في العمؿ ليست لدية القدرة 

 بشدة
1 

 1 موافؽ 997. 9985. 3.826 عدـ قدرة المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات قادتيـ 
  النرجسية
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 2 موافؽ 1.855 1.3621 3.783 رئيسي في العمؿ يعتبر نفسو شخصاً استثنائياً. 4

يؤمف رئيسي في العمؿ بأف قدراتو تتفوؽ عمى قدرات أي  2
 شخص آخر.

 3 موافؽ 1.199 1.0948 3.768

يستمتع رئيسي في العمؿ بسماع الكممات الإيجابية والثناء  4
 عميو.

 1 موافؽ 1.840 1.3563 3.980

 4 موافؽ 1.124 1.0604 3.421 رئيسي في العمؿ يظير سموكًا أنانيًا ومغرور ومتفاخر. 3

2 
رئيسي في العمؿ لديو حساسية للبنتقادات ويتعامؿ مع النقد 

 بشكؿ عدائي.
 5 محايد 500. 7072. 3.200

 3 موافؽ 1.002 1.0010 3.630 النرجسية 
  الاستبداديةالقيادة 

رئيسي في العمؿ يتدخؿ دائما في كيفية أداء مرؤوسيو  4
 لمياميـ.

موافؽ  940. 9693. 4.020
 بشدة

1 

2 

رئيسي في العمؿ يتخذ بمفرده جميع القرارات، سواء كانت 
 ىامة

أـ غير ىامة ويتجاىؿ آراء ومقترحات العامميف التي تتعارض 
 مع رأيو.

 موافؽ 1.890 1.3748 3.574

2 

 رئيسي في العمؿ يقوـ بتقسيـ المعمومات والإبقاء عمى 4
 العامميف في الظلبـ بشأف القرارات والأمور اليامة.

 3 موافؽ 891. 9437. 3.509

 4 موافؽ 1.223 1.1058 3.411 رئيسي في العمؿ لا يعترؼ بالجيود والإنجازات الفردية. 3

 القوانيفرئيسي في العمؿ يوجو التوجيو صارـ ويستخدـ  2
 الصارمة والانتقاـ والعقوبات الصارمة.

 5 محايد 770. 8776. 3.299

 4 موافؽ 788. 8876. 3.563 القيادة الاستبدادية 

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي
( اف المتوسطات الحسابية لبُعد الاشراؼ المسيء تراوحت ما بيف 9يتضح مف الجدوؿ رقـ )

(4.233-4.220 بما يعكس ) ادراؾ المستجيبيف لتوافرىا بدرجة موافقة حيث أف اغمب المتوسطات
وىو عند  4.902 الحسابية عند درجة موافقة المقياس ، كما حققت بمجموعيـ وسطاً حسابياً عاماً  

 ، مما يدؿ عمى موافقة وجود بُعد الاشراؼ المسيء.4.2294موافقة المقياس وانحرافاً معيارياً عاماً  
( بما يعكس 4.227 –2.702المتوسطات الحسابية لبُعد الترويج الذاتي تراوحت ما بيف )كما اف 

الحسابية عند متوسط  ادراؾ المستجيبيف لتوافرىا بدرجة متوسطة حيث أف اغمب المتوسطات 
وىو عند متوسط المقياس وانحرافاً  4.422 المقياس، كما حققت بمجموعيـ وسطاً حسابياً عاماً 

 ، مما يدؿ عمى اف ىناؾ تحفظ عمى وجود بُعد الترويج الذاتي.4.0399   اماً  معيارياً ع
تراوحت ما بيف  عدـ قدرة عمى المرؤوسيف التنبؤ بسموكيات قادتيـكما اف المتوسطات الحسابية لبُعد 

(2.724-3.222 بما يعكس ادراؾ المستجيبيف لتوافرىا بدرجة موافقة حيث أف اغمب المتوسطات )
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وىو عند  4.227 سابية عند درجة موافقة المقياس، كما حققت بمجموعيـ وسطاً حسابياً عاماً الح 
عدـ القدرة عمى . ، مما يدؿ عمى موافقة وجود بُعد 7722موافقة المقياس وانحرافاً معيارياً عاماً  

 .التنبؤ المرؤوسيف بسموكيات قادتيـ
( بما يعكس ادراؾ 4.720-4.200اوحت ما بيف )كما اف المتوسطات الحسابية لبُعد النرجسية تر 

الحسابية عند درجة موافقة المقياس،  المستجيبيف لتوافرىا بدرجة موافقة حيث أف اغمب المتوسطات 
وىو عند موافقة المقياس وانحرافاً معيارياً عاماً   4.740 كما حققت بمجموعيـ وسطاً حسابياً عاماً 

 وجود بُعد النرجسية.، مما يدؿ عمى موافقة  0.2297
( بما يعكس 3.020-4.277كما اف المتوسطات الحسابية لبُعد القيادة الاستبدادية تراوحت ما بيف )

الحسابية عند درجة موافقة  ادراؾ المستجيبيف لتوافرىا بدرجة موافقة حيث أف اغمب المتوسطات 
عند موافقة المقياس وانحرافاً  وىو 4.274 المقياس، كما حققت بمجموعيـ وسطاً حسابياً عاماً 

 ، مما يدؿ عمى موافقة وجود بُعد القيادة الاستبدادية. 4.0040معيارياً عاماً  
بما  (    4.227    –  4.422كما اف المتوسطات الحسابية لأبعاد القيادة السامة تراوحت ما بيف  )

ترويج الذاتي يميو في الأىمية بُعد المستجيبيف لتوافرىا ، وأعمى متوسط خاص ببُعد ال ادراؾ  يعكس  
الاشراؼ المسيء يميو في الأىمية بُعد النرجسية يميو في الأىمية بُعد القيادة الاستبدادية وأخيراَ بُعد 

وىو  4.2772عاماً  حسابياً  وسطاً  بمجموعيـ  حققت  عدـ القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة  كما 
 ى موافقة وجود القيادة السامة.عند موافقة المقياس، مما يدؿ عم

  التنظيمي  : يتناوؿ ىذا الجزء وصؼ وتفسير الصمت  التنظيمي التحميل الوصفي لمتغيرات الصمت
لمدراسة، وفى ضوء ذلؾ قاـ الباحث باستخداـ أسموب الوصؼ  ومتغيراتو المختمفة الخاضعة 

المركزية( والانحراؼ المعياري لمنزعة  الإحصائي باستخداـ كؿ مف الوسط الحسابي )كمقياس 
متغيرات رئيسة  عمى أربع  التنظيمي  )كمقياس لمتشتت( بشكؿ إجمالي، ويحتوى مقياس الصمت

وكؿ متغير يحتوى   الاجتماعي، صمت الفرصة( )صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي، الصمت  
  الجدوؿ التالي :   ، وكما ىو موضح فيالتنظيمي الصمتعمى مجموعة مف المقاييس التي تقيس 
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 بأبعاده  التنظيمي  ( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لمتغيرات الصمت8جدول )
 Organizational Silenceالتنظيمي  الصمت

 الوسط  
 الحسابي

 الانحراؼ
 المعياري

 الاتجاه التبايف
 العاـ

 الترتيب

  Acquiescent Silence )الاستسلبـ(   الإذعاف صمت

4 
 لا أرغب في الحديث عف أي اقتراحات لمتغيير

 لأنني غير متحمس لمعمؿ.
 2 موافؽ 1.812 1.3463 4.007

 أفضؿ عدـ مناقشة أي اقتراحات لمتغيير، 2
 لأنني أعتقد أف زملبئي قادروف عمى اتخاذ القرارات الصحيحة.

 2 موافؽ 1.146 1.0705 3.431

 عف أفكاري المتعمقة بحموؿأنا لا أعرب  4
 المشكلبت التي تواجو المعيد.

 5 محايد 432. 6571. 3.219

 بسبب نقص كفاءتي في إحداث تغيير إيجابي، 3
 فإنني لا أشارؾ أفكار التحسيف التي أمتمكيا.

 1 موافؽ 898. 9478. 4.040

 أنا لا أشارؾ أفكاري حوؿ تغيير الجوانب التي 2
 ليست لدي معرفة بيا.

 3 موافؽ 1.762 1.3275 3.591

 1 موافؽ Acquiescent Silence 3.658 .9214 .849 )الاستسلبـ(   الإذعاف صمت 
  Defensive Silence الدفاعي  الصمت

4 
 أمتنع عف مشاركة المعمومات الجديدة خوفاً مف

 تأثيرىا عمى مستقبمي في المعيد.
 3 محايد 492. 7012. 3.219

 المعمومات ذات الصمةأمتنع عف مشاركة  2
 بالعمؿ بسبب الخوؼ.

 4 محايد 878. 9372. 2.960

 5 محايد 1.636 1.2792 2.940 أُتغافؿ عف الحقائؽ المتعمقة بالعمؿ لحماية نفسي. 4

أمتنع عف التعبير عف أفكاري بسبب عدـ ثقتي فيمف اتحدث  3
 اليو.

 2 موافؽ 1.858 1.3630 3.681

 حوؿ التغيير في المعيدأمتنع عف اقتراح أفكار  2
 .واعتمد عمى التعبير غير المباشر بسبب الخوؼ

 1 موافؽ 811. 9004. 3.853

 3 محايد Defensive Silence 3.331 .8614 .742 الدفاعي  الصمت 
  Pro-Social Silence الصمت الاجتماعي  

 أتحفظ عف مشاركة المعمومات السرية المتعمقة 4
 لخصوصية زملبئي.بالعمؿ احتراماً 

غير  1.830 1.3529 2.481
 موافؽ

3 

2 
 أتحمؿ مسؤولية الاحتفاظ بالمعمومات السرية

 المتعمقة بالعمؿ بدلًا مف زملبئي.
غير  568. 7537. 2.449

 موافؽ
4 

 أقاوـ الضغوط التي يمارسيا زملبئي لمكشؼ 4
 عف أسرار المعيد.

 1 محايد 1.248 1.1169 2.850

 المعمومات التي قد أتجنب الكشؼ عف 3
 تؤثر سمباً عمى المعيد.

غير  1.038 1.0190 2.040
 5 موافؽ

 أحافظ عمى سرية المعمومات المتعمقة بالعمؿ 2
 بشكؿ جيد لتحقيؽ أىداؼ المعيد.

 2 محايد 1.477 1.2151 2.618



 

 م              0202اكتوبر                      المجلة العلنية للبحوث التجارية                                                               العدد الرابع ) الجزء الاول (

 

 

 
222 

غير  Pro-Social Silence 2.488 .9808 .962 الصمت الاجتماعي   
 موافؽ

4 

  ( Opportunity Silence صمت الفرصة )

 الاستراتيجية أفضؿ عدـ المشاركة في الاجتماعات  4
 وعدـ الانخراط في مشاريع استراتيجية.

 4 محايد 1.219 1.1040 3.392

 الميني أفضؿ تجاىؿ الفرص لمترقية أو التطوير  2
 ولا أفضؿ التعبير عف الرغبات المينية.

 5 محايد 434. 6588. 3.190

 تقديـ اقتراحات لمتحسيف إلا عندماأفضؿ عدـ  4
 اكوف قد خطوت خطوات لأكوف الأقضؿ.

 1 موافؽ 960. 9796. 3.980

 أتجاىؿ الفرص لممشاركة في المشاريع الحيوية 3
 كما أتجاىؿ الفرص لمتعمـ واكتساب المعرفة.

 2 موافؽ 1.888 1.3740 3.551

2 
 أفضؿ استغلبؿ الفرص لمتواصؿ مع الزملبء

 المناسبات الشخصية.في 
 3 موافؽ 711. 8429. 3.509

 2 موافؽ 3.524 .8342 .696 ( Opportunity Silence صمت الفرصة ) 

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي
( اف المتوسطات الحسابية لبُعد صمت الاستسلبـ تراوحت ما بيف 2يتضح مف الجدوؿ رقـ )

(4.247-3.030 بما يعكس ادراؾ ) المستجيبيف لتوافرىا بدرجة موافقة حيث أف اغمب المتوسطات
وىو عند  4.722 الحسابية عند درجة موافقة المقياس، كما حققت بمجموعيـ وسطاً حسابياً عاماً  

 ، مما يدؿ عمى موافقة وجود بُعد صمت الاستسلبـ.0.7243موافقة المقياس وانحرافاً معيارياً عاماً  
( بما يعكس 4.224 –2.730لحسابية لبُعد الصمت الدفاعي تراوحت ما بيف )كما اف المتوسطات ا

الحسابية عند متوسط  ادراؾ المستجيبيف لتوافرىا بدرجة متوسطة حيث أف اغمب المتوسطات 
وىو عند متوسط المقياس وانحرافاً  4.444 المقياس، كما حققت بمجموعيـ وسطاً حسابياً عاماً 

 ، مما يدؿ عمى اف ىناؾ تحفظ عمى وجود بُعد الصمت الدفاعي.0.2743   معيارياً عاماً  
( بما 2.220-2.030تراوحت ما بيف ) الصمت الاجتماعيكما اف المتوسطات الحسابية لبُعد 

الحسابية عند درجة  يعكس ادراؾ المستجيبيف لتوافرىا بدرجة غير موافقة حيث أف اغمب المتوسطات 
وىو عند غير موافقة  2.322 حققت بمجموعيـ وسطاً حسابياً عاماً غير موافقة المقياس، كما 

 .الصمت الاجتماعي، مما يدؿ عمى عدـ موافقة وجود بُعد 0.7202المقياس وانحرافاً معيارياً عاماً  
( بما يعكس 4.720-4.470كما اف المتوسطات الحسابية لبُعد صمت الفرصة تراوحت ما بيف )

الحسابية عند درجة موافقة  فرىا بدرجة موافقة حيث أف اغمب المتوسطات ادراؾ المستجيبيف لتوا
وىو عند موافقة المقياس وانحرافاً  4.223 المقياس، كما حققت بمجموعيـ وسطاً حسابياً عاماً 

 ، مما يدؿ عمى موافقة وجود بُعد صمت الفرصة. 0.2423معيارياً عاماً  
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(    4.722    –  2.322صمت التنظيمي تراوحت ما بيف  )كما اف المتوسطات الحسابية لأبعاد ال
المستجيبيف لتوافرىا ، وأعمى متوسط خاص ببُعد صمت الاستسلبـ يميو في الأىمية  ادراؾ  يعكس  بما  

حققت  كما  الصمت الاجتماعيبُعد صمت الفرصة يميو في الأىمية بُعد الصمت الدفاعي وأخيراَ بُعد 
وىو عند متوسط المقياس، مما يدؿ عمى محايدة الصمت  4.220عاماً  ياً حساب وسطاً  بمجموعيـ  

 التنظيمي.
: يتناوؿ ىذا الجزء وصؼ وتفسير الاحتراؽ الوظيفي   التحميل الوصفي لمتغيرات الاحتراق الوظيفي

لمدراسة، وفى ضوء ذلؾ قاـ الباحث باستخداـ أسموب الوصؼ  المختمفة الخاضعة  ومتغيراتو 
لمنزعة المركزية( والانحراؼ المعياري  الحسابي )كمقياس  استخداـ كؿ مف الوسط الإحصائي ب

متغيرات رئيسة  عمى ثلبث   )كمقياس لمتشتت( بشكؿ إجمالي، ويحتوى مقياس الاحتراؽ الوظيفي 
متغير يحتوى عمى مجموعة مف  وكؿ    ، ضعؼ الانجاز الشخصي( )الانياؾ  العاطفي، تبمد المشاعر  

  الجدوؿ التالي :  ، وكما ىو موضح في الاحتراؽ الوظيفيس التي تقيس المقايي
 بأبعاده الاحتراق الوظيفي( المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لمتغيرات 9جدول )

 الاحتراؽ الوظيفي

 الوسط  
 الحسابي

 الانحراؼ
 الاتجاه التبايف المعياري

 الترتيب العاـ

  (Emotional Burnoutالانييار العاطفي )الانياؾ العاطفي أو 
 2 موافؽ 1.700 1.3039 3.800 يؤثر العمؿ سمباً عمى حياتي الخاصة. 4

 أشعر بالإرىاؽ النفسي عندما أتذكر عدد السنوات 2
 التي قضيتيا في مكاف عممي.

 1 موافؽ 1.898 1.3777 3.890

 أشعر بالانييار النفسي عندما أدرؾ أف علبقاتي 4
 زملبئي غير ودية.مع 

 3 موافؽ 1.933 1.3902 3.741

 4 موافؽ 1.968 1.4028 3.651 اشعر بانخفاض مستويات الطاقة. 3
 5 موافؽ 1.811 1.3456 3.501 اشعر بالتباعد الاجتماعي. 2
 1 موافؽ 3.717 1.2287 1.510 (Emotional Burnoutالانياؾ العاطفي أو الانييار العاطفي ) 

  (Emotional Detachmentالمشاعر )مشكمة تبمد 
 3 محايد 448. 6691. 3.180 أشعر بقسوة الروح عندما لا أجد السعادة في عممي. 4

2 
 أشعر بفقداف الحماس والإحساس بالتجاوب
 5 محايد 862. 9284. 2.910 عندما لا يمكنني تحديد ميامي بدقة.

 4 محايد 1.499 1.2242 2.938 اشعر بالفراغ العاطفي والخدر العاطفي. 4
 2 موافؽ 1.694 1.3016 3.691 اشعر بالعزلة العاطفية. 3
 1 موافؽ 734. 8567. 3.810 اشعر بعدـ الاستجابة لممشاعر الشخصية. 2
 3 محايد 3.306 .8268 .684 (Emotional Detachmentمشكمة تبمد المشاعر ) 

  (Personal Achievement Deficiencyمشكمة ضعؼ الإنجاز الشخصي )



 

 م              0202اكتوبر                      المجلة العلنية للبحوث التجارية                                                               العدد الرابع ) الجزء الاول (

 

 

 
222 

4 
 أشعر بخيبة الأمؿ عندما تطالبني الإدارة
 2 موافؽ 1.514 1.2304 3.810 بأداء مياـ تتجاوز مسؤولياتي الأساسية.

 3 موافؽ 1.389 1.1785 3.748 أشعر بتراجع في أدائي الميني. 2
 1 موافؽ 1.787 1.3369 3.928 أشعر بتدني طموح سواء الشخصي أو الميني. 4
 4 موافؽ 1.186 1.0890 3.431 بتجنب المسؤوليات نتيجة قمة التحفيز والاىتماـ.أشعر  3

 اشعر بعدـ الرضا عف الذات واشعر بالشؾ في 2
 5 محايد 420. 6482. 3.200 قدراتي الشخصية وقيمي الذاتية.

 Personal Achievementمشكمة ضعؼ الإنجاز الشخصي ) 
Deficiency) 

 2 موافؽ 950. 9746. 3.623

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي
( اف المتوسطات الحسابية لبُعد الانياؾ العاطفي تراوحت ما بيف 7يتضح مف الجدوؿ رقـ )

(4.204-4.270 بما يعكس ادراؾ المستجيبيف لتوافرىا بدرجة موافقة حيث أف اغمب المتوسطات )
وىو عند  4.949 وسطاً حسابياً عاماً الحسابية عند درجة موافقة المقياس، كما حققت بمجموعيـ  

 ، مما يدؿ عمى موافقة وجود بُعد الانياؾ العاطفي.4.2229موافقة المقياس وانحرافاً معيارياً عاماً  
( بما يعكس 4.240 –2.740كما اف المتوسطات الحسابية لبُعد تبمد المشاعر تراوحت ما بيف )

الحسابية عند متوسط  حيث أف اغمب المتوسطات ادراؾ المستجيبيف لتوافرىا بدرجة متوسطة 
وىو عند متوسط المقياس وانحرافاً  4.407 المقياس، كما حققت بمجموعيـ وسطاً حسابياً عاماً 

 ، مما يدؿ عمى اف ىناؾ تحفظ عمى وجود بُعد تبمد المشاعر.0.2272   معيارياً عاماً  
( 4.722-4.200الشخصي تراوحت ما بيف )كما اف المتوسطات الحسابية لبُعد ضعؼ الانجاز 

الحسابية عند درجة  بما يعكس ادراؾ المستجيبيف لتوافرىا بدرجة موافقة حيث أف اغمب المتوسطات 
وىو عند موافقة المقياس وانحرافاً  4.724 موافقة المقياس، كما حققت بمجموعيـ وسطاً حسابياً عاماً 

 ى موافقة وجود بُعد ضعؼ الانجاز الشخصي.، مما يدؿ عم 0.7937معيارياً عاماً  
(    4.949    –  4.407كما اف المتوسطات الحسابية لأبعاد الصمت التنظيمي تراوحت ما بيف  )

المستجيبيف لتوافرىا ، وأعمى متوسط خاص ببُعد الانياؾ العاطفي يميو في الأىمية  ادراؾ  يعكس  بما  
عاماً  حسابياً  وسطاً  بمجموعيـ  حققت  تبمد المشاعر كما  بُعد ضعؼ الانجاز الشخصي وأخيراَ بُعد

 .الاحتراؽ الوظيفيوىو عند متوسط المقياس، مما يدؿ عمى محايدة  4.237
 رابع عشر : اختبار الفروض :

 الفرض الأول : تؤثر أبعاد القيادة السامة إيجابياً ومعنوياً عمى أبعاد الاحتراق الوظيفي.
 لى الفروض الفرعية التالية:وينقسـ الفرض الأوؿ إ
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بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

 يؤثر الاشراؼ المسيء إيجابياً ومعنوياً عمى الانياؾ العاطفي. .4
 يؤثر الاشراؼ المسيء إيجابياً ومعنوياً عمى تبمد المشاعر. .2
 يؤثر الاشراؼ المسيء إيجابياً ومعنوياً عمى ضعؼ الانجاز الشخصي. .4
 العاطفي.يؤثر الترويج الذاتي إيجابياً ومعنوياً عمى الانياؾ  .3
 يؤثر الترويج الذاتي إيجابياً ومعنوياً عمى ضعؼ الانجاز الشخصي. .2
 يؤثر الترويج الذاتي إيجابياً ومعنوياً عمى تبمد المشاعر. .7
 تؤثر عدـ القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة إيجابياً ومعنوياً عمى الانياؾ العاطفي. .9
 إيجابياً ومعنوياً عمى تبمد المشاعر.تؤثر عدـ القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة  .2
 تؤثر عدـ القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة إيجابياً ومعنوياً عمى ضعؼ الانجاز الشخصي. .7

 تؤثر النرجسية إيجابياً ومعنوياً عمى الانياؾ العاطفي. .40
 تؤثر النرجسية إيجابياً ومعنوياً عمى تبمد المشاعر. .44
 عمى ضعؼ الانجاز الشخصي.تؤثر النرجسية إيجابياً ومعنوياً  .42
 تؤثر القيادة الاستبدادية إيجابياً ومعنوياً عمى الانياؾ العاطفي. .44
 تؤثر القيادة الاستبدادية إيجابياً ومعنوياً عمى تبمد المشاعر. .43
 تؤثر القيادة الاستبدادية إيجابياً ومعنوياً عمى ضعؼ الانجاز الشخصي. .42

 لفرعية: نتائج اختبار الفرض الأول الرئيس وفروضو ا
يناقش ىذا الجزء نتائج التحميؿ الإحصائي الخاص بوجود اثر ذو دلالة احصائية لمقيادة السامة عمى 

وفروضو الفرعية لإثبات صحة او  الاحتراؽ الوظيفي، ويتـ التحقؽ مف ذلؾ باختبار الفرض الأوؿ 
 Simpleعدـ صحة ىذا الفرض قاـ الباحث باستخداـ اسموب تحميؿ الانحدار البسيط  

Regression Analysis  ،لما لو مف القدرة عمى بياف اثر علبقة متغير مستقؿ عمى متغير تابع
ويوضح الباحث فيما يأتى نتائج ىذا التحميؿ بطريقة الانحدار البسيط لمعرفة نوع و درجة العلبقة 

 وذلؾ كما يأتي : بيف القيادة السامة كمتغير مستقؿ وبيف الاحتراؽ الوظيفي بوصفة متغيراً تابعاً،
 Simple: قاـ الباحث باستخداـ تحميؿ الانحدار البسيط  تحميل الانحدار البسيط لمتغيرات الدراسة

Regression Analysis  ويوضح الباحث فيما يمى نتائج ىذا التحميؿ  0.02عند مستوى معنوية
لترويج الذاتي، عدـ قدرة بطريقة الانحدار البسيط لدراسة أثر القيادة السامة )الاشراؼ المسيء، ا

عمى الاحتراؽ الوظيفي  قادتيـ، النرجسية، القيادة الاستبدادية( المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات 
 ، ضعؼ الانجاز الشخصي( وذلؾ عمى النحو الاتي: )الانياؾ  العاطفي، تبمد المشاعر 
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ر القيادة السامة كمتغير : و يمكف عرض نتائج نوع و درجة العلبقة بيف أث نوع و درجة العلاقة
( و الذى يتناوؿ تمخيصاً 40) مستقؿ وبيف الاحتراؽ الوظيفي كمتغير تابع مف خلبؿ الجدوؿ رقـ

 لنتائج تحميؿ الانحدار و الارتباط البسيط عف ىذه العلبقة و ذلؾ كما يمى :
 ( نوع وقوة العلاقة بين أثر القيادة السامة عمى الاحتراق الوظيفي11جدول )
 (Simple Regression Analysisجات تحميل الانحدار البسيط )مخر 

معامل  الفرض الأول
 الانحدار

معامل 
طبيعة  .Sig المحسوبة F التحديد

 العلاقة
مستوى 
 الدلالة

 دال طردية 1.111 16635.504 977. 988. الاحتراق الوظيفي  القيادة السامة  رئيس
 دال طردية 1.111 11565.189 967. 983. الانياك العاطفي  الاشراف المسيء  1فرعي 
 دال طردية 1.111 1348.940 772. 878. تبمد المشاعر  الاشراف المسيء  2فرعي 
 دال طردية 1.111 1863.109 824. 908. ضعف الانجاز الشخصي  الاشراف المسيء  3فرعي 
 دال طردية 1.111 397.795 499. 707. الانياك العاطفي  الترويج الذاتي  4فرعي 
 دال طردية 1.111 1847.763 822. 907. تبمد المشاعر  الترويج الذاتي   5فرعي 
 دال طردية 1.111 1737.940 813. 902. ضعف الانجاز الشخصي  الترويج الذاتي  6فرعي 
 دال طردية 1.111 9959.093 961. 981. الانياك العاطفي  عدم القدرة عمى التنبؤ  7فرعي 
 دال طردية 1.111 1688.522 809. 899. تبمد المشاعر  عدم القدرة عمى التنبؤ  8فرعي 

ضعف الانجاز   عدم القدرة عمى التنبؤ   9فرعي 
 الشخصي

 دال طردية 1.111 2556.567 865. 930.

 دال طردية 1.111 2099.240 840. 917. الانياك العاطفي  النرجسية   11فرعي 
 دال طردية 1.111 5947.953 937. 968. المشاعر تبمد  النرجسية   11فرعي 
 دال طردية 1.111 12236.167 968. 984. ضعف الانجاز الشخصي  النرجسية   12فرعي 
 دال طردية 1.111 1003.639 716. 846. الانياك العاطفي  القيادة الاستبدادية    13فرعي 
 دال طردية 1.111 1342.589 771. 878. تبمد المشاعر  القيادة الاستبدادية    14فرعي 

ضعف الانجاز   القيادة الاستبدادية    15فرعي 
 الشخصي

 دال طردية 1.111 1499.315 790. 889.

 المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي
بأبعادىا المختمفة إيجابيا ومعنويا القيادة السامة وعميو يتم قبول الفرض الرئيس الأول : تؤثر 

 الوظيفي.عمى الاحتراق 
 الفرض الثاني : تؤثر القيادة السامة إيجابياً ومعنوياً عمى الصمت التنظيمي.

 وينقسـ الفرض الثاني إلى الفروض الفرعية التالية:
 يؤثر الاشراؼ المسيء إيجابياً ومعنوياً عمى صمت الاستسلبـ. .4
 يؤثر الاشراؼ المسيء إيجابياً ومعنوياً عمى الصمت الدفاعي. .2
 المسيء إيجابياً ومعنوياً عمى الصمت الاجتماعي. يؤثر الاشراؼ .4



 

 
224 

 د/ اسامة محند محند سلام     

بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

 يؤثر الاشراؼ المسيء إيجابياً ومعنوياً عمى صمت الفرصة. .3
 يؤثر الترويج الذاتي إيجابياً ومعنوياً عمى صمت الاستسلبـ. .2
 يؤثر الترويج الذاتي إيجابياً ومعنوياً عمى الصمت الدفاعي. .7
 الصمت الاجتماعي. يؤثر الترويج الذاتي إيجابياً ومعنوياً عمى .9
 يؤثر الترويج الذاتي إيجابياً ومعنوياً عمى صمت الفرصة. .2
 يؤثر عدـ القدرة عمى التنبؤ إيجابياً ومعنوياً عمى صمت الاستسلبـ. .7

 يؤثر عدـ القدرة عمى التنبؤ إيجابياً ومعنوياً عمى الصمت الدفاعي. .40
 وياً عمى الصمت الاجتماعي.يؤثر عدـ القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة إيجابياً ومعن .44
 يؤثر عدـ القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة إيجابياً ومعنوياً عمى صمت الفرصة. .42
 يؤثر النرجسية إيجابياً ومعنوياً عمى صمت الاستسلبـ. .44
 يؤثر النرجسية إيجابياً ومعنوياً عمى الصمت الدفاعي. .43
 .يؤثر النرجسية إيجابياً ومعنوياً عمى الصمت الاجتماعي .42
 يؤثر النرجسية إيجابياً ومعنوياً عمى صمت الفرصة. .47
 يؤثر القيادة الاستبدادية إيجابياً ومعنوياً عمى صمت الاستسلبـ. .49
 يؤثر القيادة الاستبدادية إيجابياً ومعنوياً عمى الصمت الدفاعي. .42
 يؤثر القيادة الاستبدادية إيجابياً ومعنوياً عمى الصمت الاجتماعي. .47
 الاستبدادية إيجابياً ومعنوياً عمى صمت الفرصة.يؤثر القيادة  .20

يناقش ىذا الجزء نتائج التحميؿ الإحصائي نتائج اختبار الفرض الثاني الرئيس وفروضو الفرعية: 
الخاص بوجود اثر ذو دلالة احصائية لمقيادة السامة عمى الصمت التنظيمي، و يتـ التحقؽ مف ذلؾ 

ت صحة او عدـ صحة ىذا الفرض قاـ الباحث باستخداـ باختبار الفرض الثاني وفروعو ولإثبا
لما لو مف القدرة عمى بياف   Simple Regression Analysisاسموب تحميؿ الانحدار البسيط  

اثر علبقة متغير مستقؿ عمى متغير تابع، و يوضح الباحث فيما يأتي نتائج ىذا التحميؿ بطريقة 
قة بيف أثر القيادة السامة كمتغير مستقؿ وبيف الصمت الانحدار البسيط لمعرفة نوع و درجة العلب

 التنظيمي بوصفيا متغيراً تابعاً، وذلؾ كما يأتي :
 تحميؿ الانحدار البسيط لمتغيرات الدراسة :
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عند مستوى  Simple Regression Analysisقاـ الباحث باستخداـ تحميؿ الانحدار البسيط 
ج ىذا التحميؿ بطريقة الانحدار البسيط لدراسة أثر ويوضح الباحث فيما يمى نتائ 0.02معنوية 

القيادة السامة )الاشراؼ المسيء، الترويج الذاتي، عدـ قدرة المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات 
عمى الصمت التنظيمي )صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي،   قادتيـ، النرجسية، القيادة الاستبدادية( 

 وذلؾ عمى النحو الاتي:  الاجتماعي، صمت الفرصة( الصمت 
نوع و درجة العلبقة : و يمكف عرض نتائج نوع و درجة العلبقة بيف أثر القيادة السامة كمتغير 

( و الذى يتناوؿ تمخيصاً 44مستقؿ وبيف الصمت التنظيمي كمتغير تابع مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)
 ا يمى :لنتائج تحميؿ الانحدار و الارتباط البسيط عف ىذه العلبقة و ذلؾ كم

 ( نوع وقوة العلاقة بين أثر القيادة السامة عمى الصمت التنظيمي11جدول )
 (Simple Regression Analysis)مخرجات تحميل الانحدار البسيط  

 معامل الانحدار الفرض الثاني
معامل 
 المحسوبة F التحديد

Sig. 
 مستوى الدلالة طبيعة العلاقة

 دال طردية 1.111 5618.311 934. 966. الصمت التنظيمي  القيادة السامة   رئيس

 دال طردية 1.111 2577.985 866. 931. صمت الاستسلام  الاشراف المسيء  1فرعي 

 دال طردية 1.111 1471.696 787. 887. الصمت الدفاعي  الاشراف المسيء  2فرعي 

 دال طردية 1.111 1472.052 787. 887. الصمت الاجتماعي ←الاشراف المسيء  3فرعي 

 دال طردية 1.111 1887.932 825. 909. صمت الفرصة ←الاشراف المسيء  4فرعي 

 دال طردية 1.111 244.532 720. 849. صمت الاستسلام  الترويج الذاتي  5فرعي 

 دال طردية 1.111 1914.741 828. 910. الصمت الدفاعي  الترويج الذاتي  6فرعي 

 دال طردية 1.111 2131.532 842. 918. الصمت الاجتماعي ←الترويج الذاتي  7فرعي 

 دال طردية 1.111 1116.191 716. 846. صمت الفرصة ←الترويج الذاتي  8فرعي 

 دال طردية 1.111 3598.381 900. 949. صمت الاستسلام  عدم القدرة عمى التنبؤ   9فرعي 

 دال طردية 1.111 1821.144 820. 906. الصمت الدفاعي  عدم القدرة عمى التنبؤ   11فرعي 

 دال طردية 1.111 2115.515 835. 914. الصمت الاجتماعي ←عدم القدرة عمى التنبؤ   11فرعي 

 دال طردية 1.111 2729.933 872. 934. صمت الفرصة ←عدم القدرة عمى التنبؤ   12فرعي 

 دال طردية 1.111 5981.619 937. 968. صمت الاستسلام  النرجسية   13فرعي 

 دال طردية 1.111 9012.552 958. 979. الصمت الدفاعي  النرجسية   14فرعي 

 دال طردية 1.111 8668.802 956. 978. الصمت الاجتماعي ←النرجسية   15فرعي 

 دال طردية 1.111 5132.382 928. 963. صمت الفرصة ←النرجسية   16فرعي 

 دال طردية 1.111 1992.848 833. 913. صمت الاستسلام  القيادة الاستبدادية   17فرعي 

 دال طردية 1.111 1449281 784. 886. الصمت الدفاعي  القيادة الاستبدادية   18فرعي 

 دال طردية 1.111 1212.259 752. 867. الصمت الاجتماعي ←القيادة الاستبدادية   19فرعي 

 دال طردية 1.111 2283.568 851. 923. صمت الفرصة ←القيادة الاستبدادية   21فرعي 

 المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي
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بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

بأبعادىا المختمفة إيجابيا ومعنويا   وعميو يتم قبول الفرض الرئيس الثاني : تؤثر القيادة السامة 
 عمى الصمت التنظيمي.

 إيجابياً ومعنوياً عمى الاحتراق الوظيفي.الفرض الثالث : تؤثر الصمت التنظيمي 
 وينقسـ الفرض الثالث إلى الفروض الفرعية التالية:

 يؤثر صمت الاستسلبـ إيجابياً ومعنوياً عمى الانياؾ العاطفي. .4
 يؤثر صمت الاستسلبـ إيجابياً ومعنوياً عمى تبمد المشاعر. .2
 الشخصي.يؤثر صمت الاستسلبـ إيجابياً ومعنوياً عمى ضعؼ الانجاز  .4
 يؤثر الصمت الدفاعي إيجابياً ومعنوياً عمى الانياؾ العاطفي. .3
 يؤثر الصمت الدفاعي إيجابياً ومعنوياً عمى ضعؼ الانجاز الشخصي. .2
 يؤثر الصمت الدفاعي إيجابياً ومعنوياً عمى تبمد المشاعر. .7
 تؤثر الصمت الاجتماعي ومعنوياً عمى الانياؾ العاطفي. .9
 إيجابياً ومعنوياً عمى تبمد المشاعر.تؤثر الصمت الاجتماعي  .2
 يؤثر الصمت الاجتماعي إيجابياً ومعنوياً عمى ضعؼ الانجاز الشخصي. .7

 تؤثر صمت الفرصة إيجابياً ومعنوياً عمى الانياؾ العاطفي. .40
 يؤثر صمت الفرصة إيجابياً ومعنوياً عمى تبمد المشاعر. .44
 الشخصي.يؤثر صمت الفرصة إيجابياً ومعنوياً عمى ضعؼ الانجاز  .42

: يناقش ىذا الجزء نتائج التحميؿ الإحصائي نتائج اختبار الفرض الثالث الرئيس وفروضو الفرعية
الخاص بوجود اثر ذو دلالة احصائية الصمت التنظيمي )صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي، 

تبمد  )الانياؾ  العاطفي، عمى الاحتراؽ الوظيفي التنظيمية   الاجتماعي، صمت الفرصة( الصمت 
، ضعؼ الانجاز الشخصي( ويتـ التحقؽ مف ذلؾ باختبار الفرض الثالث وفروعو، ولإثبات  المشاعر

 Simpleصحة او عدـ صحة ىذا الفرض قاـ الباحث باستخداـ اسموب تحميؿ الانحدار البسيط 
Regression Analysis ،و  لما لو مف القدرة عمى بياف اثر علبقة متغير مستقؿ عمى متغير تابع

يوضح الباحث فيما يأتي نتائج ىذا التحميؿ بطريقة الانحدار البسيط لمعرفة نوع و درجة العلبقة بيف 
  الاجتماعي، صمت الفرصة( أثر الصمت التنظيمي )صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي، الصمت 

، ضعؼ الانجاز  )الانياؾ  العاطفي، تبمد المشاعر كمتغير مستقؿ وبيف الاحتراؽ الوظيفي التنظيمية 
 الشخصي( بوصفة متغيراً تابعاً، وذلؾ كما يأتى :



 

 م              0202اكتوبر                      المجلة العلنية للبحوث التجارية                                                               العدد الرابع ) الجزء الاول (

 

 

 
222 

 Simpleقاـ الباحث باستخداـ تحميؿ الانحدار البسيط تحميل الانحدار البسيط لمتغيرات الدراسة : 
Regression Analysis  عند مستوى معنوية و يوضح الباحث فيما يمى نتائج ىذا التحميؿ بطريقة

)الاشراؼ المسيء، النرجسية، عدـ القدرة عمى التنبؤ ة أثر الصمت التنظيمي الانحدار البسيط لدراس
 )الاستغلبؿ، الانياؾ العاطفي(عمى الاحتراؽ الوظيفي التنظيمية  بسموكيات القادة، الترويج الذاتي(

 وذلؾ عمى النحو الاتي:
ظيمي كمتغير و يمكف عرض نتائج نوع و درجة العلبقة بيف الصمت التننوع و درجة العلاقة : 

( و الذى يتناوؿ تمخيصاً لنتائج تحميؿ 42مستقؿ وبيف الاحتراؽ الوظيفي مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)
 الانحدار و الارتباط البسيط عف ىذه العلبقة و ذلؾ كما يمى :

 ( نوع وقوة العلاقة بين أثر الصمت التنظيمي عمى الاحتراق الوظيفي12جدول )
 (Simple Regression Analysis)مخرجات تحميل الانحدار البسيط 

 الفرض الثالث
معامل 
 الانحدار

معامل 
 .Sig المحسوبة F التحديد

طبيعة 
 العلاقة

مستوى 
 الدلالة

 دال طردية 1.111 6097.152 939. 969. الاحتراق الوظيفي  الصمت التنظيمي   رئيس
 دال طردية 1.111 3385.117 895. 946. الانياك العاطفي  صمت الاستسلام  1فرعي 
 دال طردية 1.111 4716875 922. 960. تبمد المشاعر  صمت الاستسلام  2فرعي 
 دال طردية 1.111 5725.175 935. 967. ضعف الانجاز الشخصي  صمت الاستسلام  3فرعي 
 دال طردية 1.111 1595.811 800. 894. الانياك العاطفي  الصمت الدفاعي  4فرعي 
 دال طردية 1.111 8996.154 958. 979. تبمد المشاعر  الصمت الدفاعي  5فرعي 
 دال طردية 1.111 7606.143 950. 975. ضعف الانجاز الشخصي  الصمت الدفاعي  6فرعي 
 دال طردية 1.111 1567.213 797. 893. الانياك العاطفي  الصمت الاجتماعي  7فرعي 
 دال طردية 1.111 5027.981 926. 963. تبمد المشاعر  الصمت الاجتماعي  8فرعي 
 دال طردية 1.111 7112.911 947. 973. ضعف الانجازالشخصي   الصمت الاجتماعي 9فرعي 
 دال طردية 1.111 2270.779 850. 922. الانياك العاطفي  صمت الفرصة  11فرعي 
 دال طردية 1.111 3743.927 903. 951. المشاعرتبمد   صمت الفرصة  11فرعي 
 دال طردية 1.111 4213.219 913. 956. ضعف الانجاز الشخصي  صمت الفرصة  12فرعي 

 المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي
وعميو يتم قبول الفرض الرئيس الثالث : يؤثر الصمت التنظيمي بأبعاده إيجابيا ومعنويا عمى 

 الاحتراق الوظيفي.
الفرض الرئيس الرابع : يزداد التأثير المعنوي لمقيادة السامة  عمى الاحتراق الوظيفي عند توسيط 

 الصمت التنظيمي.
تستخدـ معادلات النمذجة الييكمية لمتحقؽ مف التأثير المعنوي لمقيادة السامة عمى الاحتراؽ الوظيفي 

ية سابقة وتتمثؿ الإجراءات المتبعة عند توسيط الصمت التنظيمي التي يتـ بنائيا في ضوء أطر نظر 
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بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

في معادلات النمذجة الييكمية في تحديد النموذج المفترض والذي يتكوف مف المتغيرات الكامنة 
Latten Variable  أو المتغيرات غير المقاسة وىي تمثؿ الابعاد المفترضة لممقياس ومنيا تخرج

طمؽ عمييا بالمتغيرات المقاسة أو المتغيرات أسيما متجية إلى النوع الثاني مف المتغيرات و التي ي
أو الابعاد الخاصة بكؿ عامؿ   التابعة أو المتغيرات الداخمية، والتي تمثؿ الفقرات الخاصة بكؿ بُعد

 وىنا يفترض أف العبارات مؤشرات لممتغيرات الكامنة. Factorعاـ 
يزداد التأثير المعنوي لمقيادة وفي ضوء ما سبؽ، يمكف ولاختبار صحة او خطأ الفرض القائؿ " 

السامة عمى الاحتراؽ الوظيفي عند توسيط الصمت التنظيمي " . قاـ الباحث بصياغة النموذج 
 المقترح ليذا الفرض كما يمي:

 ( صياغة النموذج المقترح2الشكؿ رقـ)

 
 (AMOS V23)النموذج المقترح ليذا الفرض حيث قاـ الباحث باستخداـ الاداة الاحصائية 

 ولمتعرؼ عمى معنوية العلبقات غير المباشرة بيف متغيرات النموذج 
 ويوضح الجدوؿ التالي نتائج التحميؿ الاحصائي كما يمي:

 ( التاثيرات المباشرة وغير المباشرة لمنموذج ككل13جدول رقم)
 م المسار المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 الاحتراق الوظيفي    القيادة السامة 77. 000.
 م المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 الاحتراق الوظيفي  الصمت التنظيمي     القيادة السامة 4116. 000.

 2 الصمت التنظيمي    القيادة السامة 98. 000.

 3 الاحتراق الوظيفي  الصمت التنظيمي  42. 000.

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 
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ويتضح مف الجدوؿ السابؽ أف تأثير القيادة السامة عمى الاحتراؽ الوظيفي داؿ إحصائيا عند 
، وفيما يتعمؽ بالتأثيرات غير المباشرة لمقيادة السامة عمى الاحتراؽ الوظيفي 0.05مستوى معنوية 

 عند توسيط الصمت التنظيمي . قاـ الباحث بعرضيا كما يمي: 
( وبإجراء التحميؿ لمنموذج Amos23تـ استخداـ أسموب المعادلات النمذجة الييكمية مف برنامج )

 ( التالي.4إلى النموذج النيائي كما يوضحو الشكؿ رقـ ) وفقا لبيانات الدراسة الميدانية تـ التوصؿ
 ( التاثيرات المباشرة وغير المباشرة لمنموذج ككؿ4شكؿ )

 

 
الارقاـ عمى المسارات تمثؿ التأثيرات المعيارية المباشرة بينما الارقاـ فوؽ نص المتغير تمثؿ معامؿ 

 التحديد.
الفرض القائل بزيادة التأثير المعنوي لمقيادة السامة عمى الاحتراق الوظيفي  رفض و بالتالي تقرر

 عند توسيط الصمت التنظيمي.
وجاءت النتائج عمى  Path Analysisولاختبار صحة الفرض الرئيس قام الباحث باستخدام 

 النحو التالي :
 وبتحميؿ الفرض الرئيس إلى فروض فرعية تفصيمية

اشر للاشراف المسيء عمى الانياك العاطفي من خلال توسيط أبعاد الصمت دراسة الأثر غير المب
 الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(. التنظيمي )صمت الاستسلام، الصمت

( دراسة الأثر غير المباشر للبشراؼ المسيء عمى الانياؾ العاطفي مف خلبؿ توسيط 3الشكؿ )
 أبعاد الصمت التنظيمي
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بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

 
تالي نتائج التحميؿ الاحصائي فيما يتعمؽ بالتأثيرات غير المباشرة للبشراؼ ويوضح الجدوؿ ال

 المسيء عمى الانياؾ العاطفي عند توسيط الصمت التنظيمي  قاـ الباحث بعرضيا كما يمي
( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة للاشراف المسيء عمى الانياك العاطفي من خلال 14جدول )

 تنظيميتوسيط أبعاد الصمت ال
 م المسار المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 الانياك العاطفي   الاشراف المسيء   75. 000.
  المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 الانياك العاطفي     صمت الاستسلام   الاشراف المسيء   2652. 000.

 2 الانياك العاطفي    الصمت الدفاعي   الاشراف المسيء   0732. 000.

 3 الانياك العاطفي     الصمت الاجتماعي   الاشراف المسيء   0414. 000.

 4 الانياك العاطفي    صمت الفرصة   الاشراف المسيء   072. 000.

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 
المسيء عمى تبمد المشاعر من خلال توسيط أبعاد الصمت  دراسة الأثر غير المباشر للاشراف

 الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(. التنظيمي )صمت الاستسلام، الصمت
مف خلبؿ توسيط أبعاد تبمد المشاعر ( دراسة الأثر غير المباشر للبشراؼ المسيء عمى 2الشكؿ )

 الصمت التنظيمي
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ؿ الاحصائي فيما يتعمؽ بالتأثيرات غير المباشرة للبشراؼ ويوضح الجدوؿ التالي نتائج التحمي

 المسيء عمى الانياؾ العاطفي عند توسيط الصمت التنظيمي  قاـ الباحث بعرضيا كما يمي
( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة للاشراف المسيء عمى الانياك العاطفي من خلال 15جدول )

 توسيط أبعاد الصمت التنظيمي
 م المسار المباشر قيمة معامل المسار لةمستوى الدلا 

 1 تبمد المشاعر   الاشراف المسيء   07. 000.
  المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 تبمد المشاعر     صمت الاستسلام   الاشراف المسيء   2108. 000.

 2 المشاعرتبمد     الصمت الدفاعي   الاشراف المسيء   3477. 000.

 3 تبمد المشاعر     الصمت الاجتماعي   الاشراف المسيء   0897. 000.

 4 تبمد المشاعر    صمت الفرصة   الاشراف المسيء   006. 000.

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 
المسيء عمى ضعف الانجاز الشخصي من خلال توسيط أبعاد  دراسة الأثر غير المباشر للاشراف

 الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(. الصمت التنظيمي )صمت الاستسلام، الصمت
مف خلبؿ ضعؼ الانجاز الشخصي ( دراسة الأثر غير المباشر للبشراؼ المسيء عمى 7الشكؿ )

 توسيط أبعاد الصمت التنظيمي
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بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

 
نتائج التحميؿ الاحصائي فيما يتعمؽ بالتأثيرات غير المباشرة للبشراؼ ويوضح الجدوؿ التالي 

 المسيء عمى الانياؾ العاطفي عند توسيط الصمت التنظيمي  قاـ الباحث بعرضيا كما يمي
( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة للاشراف المسيء عمى الانياك العاطفي من خلال 16جدول )

 يتوسيط أبعاد الصمت التنظيم
 م المسار المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 ضعف الانجاز الشخصي   الاشراف المسيء   04. 000.
  المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 ضعف الانجاز الشخصي     صمت الاستسلام   الاشراف المسيء   1768. 000.

 2 ضعف الانجاز الشخصي    الصمت الدفاعي   الاشراف المسيء   2379. 000.

 3 ضعف الانجاز الشخصي     الصمت الاجتماعي   الاشراف المسيء   2346. 000.

 4 ضعف الانجاز الشخصي    صمت الفرصة   الاشراف المسيء   006. 000.

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 
لمترويج الذاتي عمى الانياك العاطفي من خلال توسيط أبعاد الصمت دراسة الأثر غير المباشر 

 الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(. التنظيمي )صمت الاستسلام، الصمت
عمى الانياؾ العاطفي مف خلبؿ توسيط أبعاد لمترويج الذاتي ( دراسة الأثر غير المباشر 9الشكؿ )

 الصمت التنظيمي
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نتائج التحميؿ الاحصائي فيما يتعمؽ بالتأثيرات غير المباشرة للبشراؼ  ويوضح الجدوؿ التالي

 المسيء عمى الانياؾ العاطفي عند توسيط الصمت التنظيمي  قاـ الباحث بعرضيا كما يمي
( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة للاشراف المسيء عمى الانياك العاطفي من خلال 17جدول )

 ميتوسيط أبعاد الصمت التنظي
 م المسار المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 الانياك العاطفي     الترويج الذاتي 10. 
  المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 الانياك العاطفي     صمت الاستسلام   الترويج الذاتي  2025. 000.

 2 الانياك العاطفي    الدفاعيالصمت    الترويج الذاتي  3825. 000.

 3 الانياك العاطفي     الصمت الاجتماعي   الترويج الذاتي  0344. 000.

 4 الانياك العاطفي    صمت الفرصة   الترويج الذاتي  000. 000.

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 
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 د/ اسامة محند محند سلام     

بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

عمى تبمد المشاعر من خلال توسيط أبعاد الصمت دراسة الأثر غير المباشر لمترويج الذاتي 
 الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(. التنظيمي )صمت الاستسلام، الصمت

مف خلبؿ توسيط أبعاد تبمد المشاعر عمى لمترويج الذاتي ( دراسة الأثر غير المباشر 2الشكؿ )
 الصمت التنظيمي

 
لمترويج الذاتي ئي فيما يتعمؽ بالتأثيرات غير المباشرة ويوضح الجدوؿ التالي نتائج التحميؿ الاحصا

 عمى الانياؾ العاطفي عند توسيط الصمت التنظيمي  قاـ الباحث بعرضيا كما يمي
( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة للاشراف المسيء عمى الانياك العاطفي من خلال 18جدول )

 توسيط أبعاد الصمت التنظيمي
 م المسار المباشر معامل المسار قيمة مستوى الدلالة

 1 تبمد المشاعر     الترويج الذاتي 74. 000.
  المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 تبمد المشاعر     صمت الاستسلام   الترويج الذاتي  735. 000.

 2 تبمد المشاعر    الصمت الدفاعي   الترويج الذاتي  255. 000.

 3 تبمد المشاعر     الصمت الاجتماعي   الترويج الذاتي  5418. 000.

 4 تبمد المشاعر    صمت الفرصة   الترويج الذاتي  0603. 000.

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 
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دراسة الأثر غير المباشر لمترويج الذاتي عمى ضعف الانجاز الشخصي من خلال توسيط أبعاد 
 الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(. الصمت التنظيمي )صمت الاستسلام، الصمت

مف خلبؿ ضعؼ الانجاز الشخصي عمى لمترويج الذاتي ( دراسة الأثر غير المباشر 7الشكؿ )
 توسيط أبعاد الصمت التنظيمي

 
لمترويج الذاتي مباشرة ويوضح الجدوؿ التالي نتائج التحميؿ الاحصائي فيما يتعمؽ بالتأثيرات غير ال

 عمى الانياؾ العاطفي عند توسيط الصمت التنظيمي  قاـ الباحث بعرضيا كما يمي
( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة للاشراف المسيء عمى الانياك العاطفي من خلال 19جدول )

 توسيط أبعاد الصمت التنظيمي
 م المسار المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 ضعف الانجاز الشخصي   الترويج الذاتي  06. 000.
  المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 ضعف الانجاز الشخصي     صمت الاستسلام   الترويج الذاتي  255. 000.

 2 ضعف الانجاز الشخصي    الصمت الدفاعي   الترويج الذاتي  2475. 000.

 3 ضعف الانجاز الشخصي     الصمت الاجتماعي   الترويج الذاتي  2494. 000.

 4 ضعف الانجاز الشخصي    صمت الفرصة   الترويج الذاتي  0268. 000.

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 
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 د/ اسامة محند محند سلام     

بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

العاطفي من خلال دراسة الأثر غير المباشر لعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة عمى الانياك 
الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت  توسيط أبعاد الصمت التنظيمي )صمت الاستسلام، الصمت

 الفرصة(.
عمى الانياؾ لعدـ القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة ( دراسة الأثر غير المباشر 40الشكؿ )

 العاطفي مف خلبؿ توسيط أبعاد الصمت التنظيمي

 
لعدـ القدرة عمى تائج التحميؿ الاحصائي فيما يتعمؽ بالتأثيرات غير المباشرة ويوضح الجدوؿ التالي ن
عمى الانياؾ العاطفي عند توسيط الصمت التنظيمي  قاـ الباحث بعرضيا التنبؤ بسموكيات القادة 

 كما يمي
عمى  لعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة 21جدول )

 نياك العاطفي من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيميالا 
 م المسار المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 الانياك العاطفي   عدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة  1.07 000.
  المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

.000 .3608 
الانياك      صمت الاستسلام   عدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة 

 العاطفي
1 

 2 الانياك العاطفي    الصمت الدفاعي   عدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة  624. 000.

الانياك      الصمت الاجتماعي   عدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة  207. 000.
 العاطفي

3 

 4 الانياك العاطفي    صمت الفرصة   عدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة  0702. 000.

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 
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عمى تبمد المشاعر من خلال لعدـ القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة دراسة الأثر غير المباشر 
الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت  )صمت الاستسلام، الصمتتوسيط أبعاد الصمت التنظيمي 

 الفرصة(.
تبمد المشاعر عمى لعدـ القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة ( دراسة الأثر غير المباشر 44الشكؿ )

 مف خلبؿ توسيط أبعاد الصمت التنظيمي

 
لعدـ القدرة عمى ر المباشرة ويوضح الجدوؿ التالي نتائج التحميؿ الاحصائي فيما يتعمؽ بالتأثيرات غي

عمى الانياؾ العاطفي عند توسيط الصمت التنظيمي  قاـ الباحث بعرضيا التنبؤ بسموكيات القادة 
 كما يمي

عمى لعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة ( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة 21جدول )
 ميالانياك العاطفي من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظي

 م المسار المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة
 1 تبمد المشاعر   عدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة  11. 000.

  المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة
 1 تبمد المشاعر     صمت الاستسلام     عدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة 2816. 000.
 2 تبمد المشاعر    الصمت الدفاعي   عدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة  425. 000.
 3 تبمد المشاعر     الصمت الاجتماعي   عدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة  0135. 000.
 4 تبمد المشاعر    صمت الفرصة   عدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة  0078. 000.

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 



 

 
222 

 د/ اسامة محند محند سلام     

بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

عمى ضعف الانجاز الشخصي لعدـ القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة دراسة الأثر غير المباشر 
الدفاعي، الصمت  من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيمي )صمت الاستسلام، الصمت

 الاجتماعي، صمت الفرصة(.
ضعؼ الانجاز عمى لعدـ القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة ( دراسة الأثر غير المباشر 42الشكؿ )

 مف خلبؿ توسيط أبعاد الصمت التنظيميالشخصي 

 
ويوضح الجدوؿ التالي نتائج التحميؿ فيما يتعمؽ بالتأثيرات غير المباشرة للبشراؼ المسيء عمى 

 تنظيمي  قاـ الباحث بعرضيا كما يميالانياؾ العاطفي عند توسيط الصمت ال
عمى لعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة ( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة 22جدول )

 الانياك العاطفي من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيمي
 م المسار المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 ضعف الانجاز الشخصي   عدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة  89. 000.
  المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

.000 .2112 
ضعف الانجاز      صمت الاستسلام   عدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة 

 الشخصي
1 

.000 .3196 
ضعف الانجاز     الصمت الدفاعي   عدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة 

 الشخصي
2 

.000 -.288 
ضعف      الصمت الاجتماعي   عدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة 

 الانجاز الشخصي
3 

ضعف الانجاز     صمت الفرصة   عدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة  0078. 000.
 الشخصي

4 

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 
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عمى الانياك العاطفي من خلال توسيط أبعاد الصمت لمنرجسية دراسة الأثر غير المباشر 
 الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(. التنظيمي )صمت الاستسلام، الصمت

عمى الانياك العاطفي من خلال توسيط أبعاد لمنرجسية ( دراسة الأثر غير المباشر 13الشكل )
 الصمت التنظيمي

 
عمى لمنرجسية ويوضح الجدوؿ التالي نتائج التحميؿ الاحصائي فيما يتعمؽ بالتأثيرات غير المباشرة 

 الانياؾ العاطفي عند توسيط الصمت التنظيمي  قاـ الباحث بعرضيا كما يمي
عمى الانياك العاطفي من خلال توسيط لمنرجسية ( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة 23جدول )

 أبعاد الصمت التنظيمي
 م المسار المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 الانياك العاطفي   النرجسية  30. 000.
  المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 الانياك العاطفي     صمت الاستسلام   النرجسية  1.0324 000.

 2 الانياك العاطفي    الصمت الدفاعي   النرجسية  344. 000.

 3 الانياك العاطفي     الصمت الاجتماعي   النرجسية  096. 000.

 4 الانياك العاطفي    صمت الفرصة   النرجسية  224. 000.

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 
عمى تبمد المشاعر من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيمي لمنرجسية دراسة الأثر غير المباشر 
 الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(. )صمت الاستسلام، الصمت
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 د/ اسامة محند محند سلام     

بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

أبعاد الصمت من خلال توسيط تبمد المشاعر عمى لمنرجسية ( دراسة الأثر غير المباشر 14الشكل )
 التنظيمي

 
عمى لمنرجسية ويوضح الجدوؿ التالي نتائج التحميؿ الاحصائي فيما يتعمؽ بالتأثيرات غير المباشرة 

 الانياؾ العاطفي عند توسيط الصمت التنظيمي  قاـ الباحث بعرضيا كما يمي
طفي من خلال ( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة للاشراف المسيء عمى الانياك العا24جدول )

 توسيط أبعاد الصمت التنظيمي
 م المسار المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 تبمد المشاعر   النرجسية  07. 000.
  المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 تبمد المشاعر     صمت الاستسلام   النرجسية  2225. 000.

 2 تبمد المشاعر    الصمت الدفاعي   النرجسية  5124. 000.

 3 تبمد المشاعر     الصمت الاجتماعي   النرجسية  144. 000.

 4 تبمد المشاعر    صمت الفرصة   النرجسية  016. 000.

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 
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الشخصي من خلال توسيط أبعاد الصمت عمى ضعف الانجاز لمنرجسية دراسة الأثر غير المباشر 
 الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(. التنظيمي )صمت الاستسلام، الصمت

مف خلبؿ توسيط ضعؼ الانجاز الشخصي عمى لمنرجسية ( دراسة الأثر غير المباشر 42الشكؿ )
 أبعاد الصمت التنظيمي

 

 
عمى لمنرجسية ويوضح الجدوؿ التالي نتائج التحميؿ الاحصائي فيما يتعمؽ بالتأثيرات غير المباشرة 

 الانياؾ العاطفي عند توسيط الصمت التنظيمي  قاـ الباحث بعرضيا كما يمي
عمى الانياك العاطفي من خلال توسيط لمنرجسية ( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة 25جدول )

 التنظيمي أبعاد الصمت
 م المسار المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 ضعف الانجاز الشخصي   النرجسية  43. 000.
  المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 ضعف الانجاز الشخصي     صمت الاستسلام   النرجسية  1958. 000.

 2 ضعف الانجاز الشخصي    الصمت الدفاعي   النرجسية  1932. 000.

 3 ضعف الانجاز الشخصي     الصمت الاجتماعي   النرجسية  1728. 000.

 4 ضعف الانجاز الشخصي    صمت الفرصة   النرجسية  032. 000.

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 
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 د/ اسامة محند محند سلام     

بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

العاطفي من خلال توسيط أبعاد  دراسة الأثر غير المباشر لمقيادة الاستبدادية عمى الانياك
 الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(. الصمت التنظيمي )صمت الاستسلام، الصمت

عمى الانياؾ العاطفي مف خلبؿ توسيط لمقيادة الاستبدادية ( دراسة الأثر غير المباشر 47الشكؿ )
 أبعاد الصمت التنظيمي

 
لمقيادة ائي فيما يتعمؽ بالتأثيرات غير المباشرة ويوضح الجدوؿ التالي نتائج التحميؿ الاحص

 عمى الانياؾ العاطفي عند توسيط الصمت التنظيمي  قاـ الباحث بعرضيا كما يميالاستبدادية 
( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة للاشراف المسيء عمى الانياك العاطفي من خلال 26جدول )

 توسيط أبعاد الصمت التنظيمي
 ـ المسار المباشر قيمة معامؿ المسار ةمستوى الدلال

 4 الانياؾ العاطفي   القيادة الاستبدادية  23. 000.
  المسار غير المباشر قيمة معامؿ المسار مستوى الدلالة

 4 الانياؾ العاطفي     صمت الاستسلبـ   القيادة الاستبدادية  1.254 000.

 2 الانياؾ العاطفي    الدفاعيالصمت    القيادة الاستبدادية  258. 000.

 4 الانياؾ العاطفي     الصمت الاجتماعي   القيادة الاستبدادية  0192. 000.

 3 الانياؾ العاطفي    صمت الفرصة   القيادة الاستبدادية  435. 000.

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 
 



 

 م              0202اكتوبر                      المجلة العلنية للبحوث التجارية                                                               العدد الرابع ) الجزء الاول (

 

 

 
222 

عمى تبمد المشاعر من خلال توسيط أبعاد الصمت لمقيادة الاستبدادية دراسة الأثر غير المباشر 
 الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(. التنظيمي )صمت الاستسلام، الصمت

مف خلبؿ توسيط أبعاد تبمد المشاعر عمى لمقيادة الاستبدادية ( دراسة الأثر غير المباشر 49الشكؿ )
 الصمت التنظيمي

 
لمقيادة لتالي نتائج التحميؿ الاحصائي فيما يتعمؽ بالتأثيرات غير المباشرة ويوضح الجدوؿ ا

 عمى الانياؾ العاطفي عند توسيط الصمت التنظيمي  قاـ الباحث بعرضيا كما يميالاستبدادية 
عمى الانياك العاطفي من خلال لمقيادة الاستبدادية ( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة 27جدول )

 اد الصمت التنظيميتوسيط أبع
 م المسار المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 تبمد المشاعر   القيادة الاستبدادية  03.- 000.
  المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 تبمد المشاعر     صمت الاستسلام   القيادة الاستبدادية  2375. 000.

 2 تبمد المشاعر    الصمت الدفاعي   القيادة الاستبدادية  5074. 000.

 3 تبمد المشاعر     الصمت الاجتماعي   القيادة الاستبدادية  1152. 000.

 4 تبمد المشاعر    صمت الفرصة   القيادة الاستبدادية  000. 000.

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 
عمى ضعف الانجاز الشخصي من خلال توسيط أبعاد لمقيادة الاستبدادية دراسة الأثر غير المباشر 

 الدفاعي، الصمت الاجتماعي، صمت الفرصة(. الصمت التنظيمي )صمت الاستسلام، الصمت
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بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

مف خلبؿ ضعؼ الانجاز الشخصي عمى  لمقيادة الاستبدادية( دراسة الأثر غير المباشر 42الشكؿ )
 بعاد الصمت التنظيميتوسيط أ

 

 
لمقيادة ويوضح الجدوؿ التالي نتائج التحميؿ الاحصائي فيما يتعمؽ بالتأثيرات غير المباشرة 

 عمى الانياؾ العاطفي عند توسيط الصمت التنظيمي  قاـ الباحث بعرضيا كما يميالاستبدادية 
عمى الانياك العاطفي من خلال لمقيادة الاستبدادية ( التأثيرات المباشرة وغير المباشرة 28جدول )

 توسيط أبعاد الصمت التنظيمي
 م المسار المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 ضعف الانجاز الشخصي   القيادة الاستبدادية  01. 000.
  المسار غير المباشر قيمة معامل المسار مستوى الدلالة

 1 ضعف الانجاز الشخصي     الاستسلامصمت    القيادة الاستبدادية  2945. 000.

 2 ضعف الانجاز الشخصي    الصمت الدفاعي   القيادة الاستبدادية  3268. 000.

 3 ضعف الانجاز الشخصي     الصمت الاجتماعي   القيادة الاستبدادية  336. 000.

 4 ضعف الانجاز الشخصي    صمت الفرصة   القيادة الاستبدادية  0174. 000.

 المصدر : نتائج التحميؿ الإحصائي    0.02مستوى معنوية 
 خامس عشر : نتائج الدراسة : في ضوء نتائج التحميل الاحصائي يمكن :

تؤثر أبعاد القيادة السامة ايجابياَ ومعنوياَ عمى الاحتراؽ الوظيفي، وىو  قبول الفرض الرئيس الأول:
حيث توصمت إلى أف القيادة السامة  (Ghanbari & Majooni , 2022)دراسة ما يتوافؽ مع 

واحدة مف المشكلبت الرئيسية التي عادة ما يُنظر إلييا عمى أنيا رد فعؿ عمى الضغوط والمشاكؿ 
،وانهناكأثرذودلالةمعنويةBurnout التنظيمية في لمعامميف ىي ظاىرة الاحتراؽ الوظيفي 

الاحت أبعاد على السامة القيادة الوظيفيلأبعاد ( والتي توصمت إلى 2022 ، ودراسة )سبع، راق
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وجود تأثير معنوي إيجابي لأبعاد القيادة السامة )الترويج الذاتي، النرجسية( عمى أبعاد الاحتراؽ 
حيث توصمت إلى وجود علبقة   (Koropets et al , 2020)الوظيفي، وىذا ما أكدتو دراسة 

ارتباط ايجابية ومعنوية بيف القيادة السامة والاحتراؽ الوظيفي، وأخيرا اتفؽ مع دراسة 
(Gravili et al , 2022)  التي تناوؿ القيادة السامة لدي الطلبب الجامعييف تحت مسمى التدريب

 .toxic coachingالساـ 
قيادة السامة ايجابياَ ومعنوياَ عمى الصمت التنظيمي وىو تؤثر أبعاد ال قبول الفرض الرئيس الثاني:

والتي توصمت إلى وجود ارتباط ايجابي   (Kiewitz et al , 2016)دراسة دراسة ما يتوافؽ مع 
ومعنوي بيف الاشراؼ المسيء كأحد أبعاد القيادة السامة والصمت الدفاعي، أي أف ادراؾ العامميف 

أثير عمى دافعيتيـ لتبني الصمت التنظيمي، وذلؾ لتخوفيـ مف لسموكيات الاشراؼ المسيء ليا ت
الآثار السمبية المترتبة عمى افصاحيـ عف آرائيـ وأفكارىـ، وأشارت دراسات  

(Wang et al , 2020)  و(Ai- Hua & Yang , 2018)  إلى أف الاشراؼ المسيء يؤدي إلى
، وكذا ائيـ وعدـ المشاركة بأي مقترحاتانتياج العامميف لسموكيات الصمت المتعمد واحتفاظيـ بآر 

والتي أشارت إلى أف سموكيات القيادة السامة تعزز صمت   (Saqib & Arif , 2017)دراسة 
  (Adeoye & Ayeni , 2020)العامميف داخؿ المنظمات، واتفقت دراستي 

عمى أف الصمت التنظيمي يحدث كنتيجة مباشرة لممارسات سموكيات  ) Khakpour , 2019)و
القيادة السامة مما يؤدي بدوره لانخفاض مستوى الأداء الوظيفي، ومف ثـ انخفاض الأداء التنظيمي 

عمى أف  (Aboramadan et al , 2021) , (Mousa et al , 2020)ككؿ، واتفقت دراسات 
 .القيادة السامة ترتبط بمستويات عالية مف الصمت التنظيمي نرجسية القائد والتي ىي أحد أبعاد

دراسة تؤثر الصمت التنظيمي ايجابياَ ومعنوياَ عمى الاحتراؽ الوظيفي،  قبول الفرض الرئيس الثالث:
وجدوا ارتباطًا إيجابيًا معنويًا بيف الصمت التنظيمي   (Tahmasebi et al , 2013) أجرتيا

عني أف الصمت التنظيمي يتصاعد مع زيادة الاحتراؽ الوظيفي، كما أف والاحتراؽ الوظيفي، مما ي
ىناؾ علبقة ايجابية معنوية بيف الصمت التنظيمي وبعدي الانياؾ العاطفي وسمبية العلبقات، كما 
أثبتت الدراسة أنو لا توجد علبقة معنوية بيف الصمت التنظيمي ونقص الانجاز الشخصي، كما 

التي وجدت ارتباطًا معنويًا إيجابيًا بيف الصمت   (Akin & Ulusoy , 2016) أكدت  دراسة
 (Coban & Sarikaya , 2016) التنظيمي وجميع أبعاد الاحتراؽ الوظيفي، ألا أف دراسة

توصمت أف ىناؾ علبقة غير مؤكدة وغير معنوية بيف أبعاد الصمت التنظيمي والإنياؾ العاطفي، 
ط إيجابي ومعنوي بيف صمت الاستسلبـ والصمت الدفاعي وسمبية بينما تشير النتائج إلى وجود ارتبا

العلبقات الشخصية، بينما ىناؾ ارتباط سمبي معنوي بيف الصمت الاستسلبـ والصمت الدفاعي 
ونقص الانجاز الشخصي،  أيضًا أثبتت وجود ارتبط معنوي  اختلبفات معنوية بيف أبعاد الصمت 
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بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

 مى العمر والجنس والمستوى التعميمي والحالة الاجتماعية.التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي بناءً ع
)الاشراؼ المسيء، الترويج  لأبعاد القيادة السامة  يزداد التأثير المعنوي  رفض الفرض الرئيس الرابع:

عمى   قادتيـ، النرجسية، القيادة الاستبدادية( الذاتي، عدـ قدرة المرؤوسيف عمى التنبؤ بسموكيات 
عمى   ، ضعؼ الانجاز الشخصي( )الانياؾ  العاطفي، تبمد المشاعر بأبعاده  الوظيفيالاحتراؽ 

عند توسيط الصمت  )الانياؾ العاطفي، ضعؼ الانجاز الشخصي(الاحتراؽ الوظيفي بأبعادىا 
 . الاجتماعي، صمت الفرصة( )صمت الاستسلبـ، الصمت الدفاعي، الصمت التنظيمي بأبعاده 

رابع القائل بزيادة التأثير المعنوي لمقيادة السامة عمى الاحتراق الوظيفي الفرض الرئيس ال رفض
 عند توسيط الصمت التنظيمي.

ولاختبار صحة الفرض الرئيس الرابع قاـ الباحث بتحميؿ الفرض الرئيس إلى فروض فرعية تفصيمية، 
 جاءت النتائج عمى النحو التالي : Path Analysisوباستخداـ 

 دراسة الأثر غير المباشر للاشراف المسيء عمى الانياك العاطفي من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيمي
 رفض قبول الفروض الفرعية م
 رفض  يزداد التأثير المعنوي للاشراف المسيء عمى الانياك العاطفي عند توسيط صمت الاستسلام 1
 رفض  المسيء عمى الانياك العاطفي عند توسيط الصمت الدفاعي يزداد التأثير المعنوي للاشراف 2
 رفض  يزداد التأثير المعنوي للاشراف المسيء عمى الانياك العاطفي عند توسيط الصمت الاجتماعي 3
 رفض  يزداد التأثير المعنوي للاشراف المسيء عمى الانياك العاطفي عند توسيط صمت الفرصة 4

 شر للاشراف المسيء عمى تبمد المشاعر من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيميدراسة الأثر غير المبا
 رفض قبول الفروض الفرعية م
  قبول يزداد التأثير المعنوي للاشراف المسيء عمى تبمد المشاعر عند توسيط صمت الاستسلام 1
  قبول المسيء عمى تبمد المشاعر عند توسيط الصمت الدفاعي يزداد التأثير المعنوي للاشراف 2
  قبول يزداد التأثير المعنوي للاشراف المسيء عمى تبمد المشاعر عند توسيط الصمت الاجتماعي 3
 رفض  يزداد التأثير المعنوي للاشراف المسيء عمى تبمد المشاعر عند توسيط صمت الفرصة 4

 للاشراف المسيء عمى ضعف الانجاز الشخصي من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيميدراسة الأثر غير المباشر 
 رفض قبول الفروض الفرعية م
  قبول يزداد التأثير المعنوي للاشراف المسيء عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط صمت الاستسلام 1
  قبول المسيء عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط الصمت الدفاعي يزداد التأثير المعنوي للاشراف 2
  قبول يزداد التأثير المعنوي للاشراف المسيء عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط الصمت الاجتماعي 3
 رفض  يزداد التأثير المعنوي للاشراف المسيء عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط صمت الفرصة 4

 الأثر غير المباشر لمترويج الذاتي عمى الانياك العاطفي من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيميدراسة 
 رفض قبول الفروض الفرعية م
  قبول يزداد التأثير المعنوي لمترويج الذاتي عمى الانياك العاطفي عند توسيط صمت الاستسلام 1
  قبول العاطفي عند توسيط الصمت الدفاعي يزداد التأثير المعنوي لمترويج الذاتي عمى الانياك 2
 رفض  يزداد التأثير المعنوي لمترويج الذاتي عمى الانياك العاطفي عند توسيط الصمت الاجتماعي 3
 رفض  يزداد التأثير المعنوي لمترويج الذاتي عمى الانياك العاطفي عند توسيط صمت الفرصة 4

 عمى تبمد المشاعر من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيميدراسة الأثر غير المباشر لمترويج الذاتي 
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 رفض قبول الفروض الفرعية م
 رفض  يزداد التأثير المعنوي لمترويج الذاتي عمى تبمد المشاعر عند توسيط صمت الاستسلام 1
 رفض  يزداد التأثير المعنوي لمترويج الذاتي عمى تبمد المشاعر عند توسيط الصمت الدفاعي 2
 رفض  يزداد التأثير المعنوي لمترويج الذاتي عمى تبمد المشاعر عند توسيط الصمت الاجتماعي 3
 رفض  يزداد التأثير المعنوي لمترويج الذاتي عمى تبمد المشاعر عند توسيط صمت الفرصة 4

 التنظيمي دراسة الأثر غير المباشر لمترويج الذاتي عمى ضعف الانجاز الشخصي من خلال توسيط أبعاد الصمت
 رفض قبول الفروض الفرعية م
  قبول يزداد التأثير المعنوي لمترويج الذاتي عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط صمت الاستسلام 1
  قبول يزداد التأثير المعنوي لمترويج الذاتي عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط الصمت الدفاعي 2
  قبول الذاتي عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط الصمت الاجتماعييزداد التأثير المعنوي لمترويج  3
 رفض  يزداد التأثير المعنوي لمترويج الذاتي عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط صمت الفرصة 4

 الصمت التنظيميدراسة الأثر غير المباشر لعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة عمى الانياك العاطفي من خلال توسيط أبعاد 
 رفض قبول الفروض الفرعية م

1 
يزداد التأثير المعنوي لعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة عمى الانياك العاطفي عند توسيط صمت 

 رفض  الاستسلام.

2 
يزداد التأثير المعنوي لعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة عمى الانياك العاطفي عند توسيط الصمت 

 رفض  الدفاعي.

3 
يزداد التأثير المعنوي لعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة عمى الانياك العاطفي عند توسيط الصمت 

 رفض  الاجتماعي.

يزداد التأثير المعنوي لعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة عمى الانياك العاطفي عند توسيط صمت  4
 الفرصة.

 رفض 

 عمى تبمد المشاعر من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيميلعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة دراسة الأثر غير المباشر 
 رفض قبول الفروض الفرعية م

يزداد التأثير المعنوي لعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة عمى تبمد المشاعر عند توسيط صمت  1
 الاستسلام.

  قبول

يزداد التأثير المعنوي لعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة عمى تبمد المشاعر عند توسيط الصمت  2
 الدفاعي.

  قبول

يزداد التأثير المعنوي لعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة عمى تبمد المشاعر عند توسيط الصمت  3
 رفض  الاجتماعي.

 رفض  درة عمى التنبؤ بسموكيات القادة عمى تبمد المشاعر عند توسيط صمت الفرصة.يزداد التأثير المعنوي لعدم الق 4
 عمى ضعف الانجاز الشخصي من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيميلعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة دراسة الأثر غير المباشر 

 رفض قبول الفروض الفرعية م

1 
القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط يزداد التأثير المعنوي لعدم 

 رفض  صمت الاستسلام.

2 
يزداد التأثير المعنوي لعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط 

 رفض  الصمت الدفاعي.

3 
بسموكيات القادة عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط يزداد التأثير المعنوي لعدم القدرة عمى التنبؤ 

 رفض  الصمت الاجتماعي.
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يزداد التأثير المعنوي لعدم القدرة عمى التنبؤ بسموكيات القادة عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط  4
 صمت الفرصة.

 رفض 

 اد الصمت التنظيميعمى الانياك العاطفي من خلال توسيط أبعلمنرجسية دراسة الأثر غير المباشر 
 رفض قبول الفروض الفرعية م
  قبول يزداد التأثير المعنوي لمنرجسية عمى الانياك العاطفي عند توسيط صمت الاستسلام. 1
  قبول يزداد التأثير المعنوي لمنرجسية عمى الانياك العاطفي عند توسيط الصمت الدفاعي. 2
 رفض  الانياك العاطفي عند توسيط الصمت الاجتماعي.يزداد التأثير المعنوي لمنرجسية عمى  3
 رفض  يزداد التأثير المعنوي لمنرجسية عمى الانياك العاطفي عند توسيط صمت الفرصة. 4

 عمى تبمد المشاعر من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيميلمنرجسية دراسة الأثر غير المباشر 
 رفض قبول الفروض الفرعية م
  قبول التأثير المعنوي لمنرجسية عمى تبمد المشاعر عند توسيط صمت الاستسلام.يزداد  1
  قبول يزداد التأثير المعنوي لمنرجسية عمى تبمد المشاعر عند توسيط الصمت الدفاعي. 2
  قبول يزداد التأثير المعنوي لمنرجسية عمى تبمد المشاعر عند توسيط الصمت الاجتماعي. 3
 رفض  المعنوي لمنرجسية عمى تبمد المشاعر عند توسيط صمت الفرصة.يزداد التأثير  4

 عمى ضعف الانجاز الشخصي من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيميلمنرجسية دراسة الأثر غير المباشر 
 رفض قبول الفروض الفرعية م
 رفض  الاستسلام.يزداد التأثير المعنوي لمنرجسية عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط صمت  1
 رفض  يزداد التأثير المعنوي لمنرجسية عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط الصمت الدفاعي. 2
 رفض  يزداد التأثير المعنوي لمنرجسية عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط الصمت الاجتماعي. 3
 رفض  يط صمت الفرصة.يزداد التأثير المعنوي لمنرجسية عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توس 4

 دراسة الأثر غير المباشر لمقيادة الاستبدادية عمى الانياك العاطفي من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيمي
 رفض قبول الفروض الفرعية م
  قبول يزداد التأثير المعنوي لمقيادة الاستبدادية عمى الانياك العاطفي عند توسيط صمت الاستسلام. 1
  قبول التأثير المعنوي لمقيادة الاستبدادية عمى الانياك العاطفي عند توسيط الصمت الدفاعي.يزداد  2
 رفض  يزداد التأثير المعنوي لمقيادة الاستبدادية عمى الانياك العاطفي عند توسيط الصمت الاجتماعي. 3
 رفض  توسيط صمت الفرصة.يزداد التأثير المعنوي لمقيادة الاستبدادية عمى الانياك العاطفي عند  4

 عمى تبمد المشاعر من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيميلمقيادة الاستبدادية دراسة الأثر غير المباشر 
 رفض قبول الفروض الفرعية م
  قبول يزداد التأثير المعنوي لمقيادة الاستبدادية عمى تبمد المشاعر عند توسيط صمت الاستسلام. 1
  قبول المعنوي لمقيادة الاستبدادية عمى تبمد المشاعر عند توسيط الصمت الدفاعي. يزداد التأثير 2
  قبول يزداد التأثير المعنوي لمقيادة الاستبدادية عمى تبمد المشاعر عند توسيط الصمت الاجتماعي. 3
 رفض  يزداد التأثير المعنوي لمقيادة الاستبدادية عمى تبمد المشاعر عند توسيط صمت الفرصة. 4

 عمى ضعف الانجاز الشخصي من خلال توسيط أبعاد الصمت التنظيميلمقيادة الاستبدادية دراسة الأثر غير المباشر 
 رفض قبول الفروض الفرعية م
  قبول يزداد التأثير المعنوي لمقيادة الاستبدادية عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط صمت الاستسلام. 1
  قبول المعنوي لمقيادة الاستبدادية عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط الصمت الدفاعي.يزداد التأثير  2
  قبول يزداد التأثير المعنوي لمقيادة الاستبدادية عمى ضعف الانجاز الشخصي عند توسيط الصمت الاجتماعي. 3
  قبول توسيط صمت الفرصة.يزداد التأثير المعنوي لمقيادة الاستبدادية عمى ضعف الانجاز الشخصي عند  4
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 سادس عشر : توصيات الدراسة :
 مجموعة توصيات خاصة القيادة السامة عمى الصمت التنظيمي : .1
  اختيار القادة وفؽ قواعد سموكية محددة وواضحة، يفضؿ انشاء لجنة خاصة لمترقيات بالمعاىد

 تضـ متخصص نفسي.
  خلبؿ آرائو واقتراحاتو فيما يخص العمؿ، ربط مسار الترقي والمكافئة بمدى مساىمة العامؿ مف

 بؿ وتطوير اجراءات العمؿ في ضوء الموائح والقواعد.
 .اتباع أسموب فريؽ العمؿ بما يدعـ روح التعاوف والمشاركة 
  توفير التدريب وورش العمؿ عف طريؽ تقديـ التدريب لمقادة حوؿ أساليب القيادة الإيجابية

 لعامميف لتعزيز التواصؿ الفعّاؿ وفتح قنوات الاتصاؿ.والمؤثرة، عقد ورش عمؿ لمقادة وا
 تشجيع الإدارة عمى مشاركة المعمومات واتخاذ القرارات   عف طريؽ  تعزيز ثقافة الشفافية والثقة

 .بشكؿ شفاؼ، تعزيز الثقة بيف الإدارة والعامميف مف خلبؿ إظيار التقدير والدعـ
 جراءات عادلة عف طريؽ وضع س جراءات عادلة وشفافة في تطوير سياسات وا  ياسات وا 

 .الترقيات والمكافآت
  إعادة النظر في نظاـ التقييـ وتحسينو ليكوف عادلًا وشفافًا، تشجيع القادة عمى تقديـ تقييمات

 .بناءة وداعمة لمعامميف
  تحفيز الإدارة والعامميف عمى التواصؿ المستمر والفعّاؿ   تعزيز التواصؿ الداخمي عف طريؽ

 .إقامة اجتماعات دورية وفتح الباب لمتحدث عف المشاكؿ والمخاوؼعف طريؽ 
  تشجيع العامميف عمى المشاركة في عمميات اتخاذ القرار   دعـ الابتكار والمشاركة عف طريؽ

 .وتقديـ الأفكار والابتكارات، إنشاء آليات لمكافأة الإبداع والابتكار في العمؿ
 لمعامميف مف خلبؿ فعاليات وفرص التواصؿ، والتشجيع  تعزيز التعاوف والتفاعؿ الاجتماعي بيف

 .عمى بناء علبقات وفرؽ قوية وداعمة
  رصد وتقييـ التقدـ عف طريؽ إجراء استطلبعات دورية لقياس مستوى الصمت التنظيمي واتخاذ

إجراءات تصحيحية بناءً عمى النتائج، تقديـ تقارير دورية للئدارة حوؿ تحسيف العلبقة بيف 
 .والعامميف القيادة

 مجموعة توصيات خاصة بتأثير القيادة السامة عمى الاحتراق الوظيفي : -2
  خفض الاجياد العاطفي لدى العامميف عف طريؽ تقميؿ الأعباء الممقاة عمى عاتقيـ، توزيع

 المياـ عمييـ وفقاَ لامكانياتيـ.
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  واضح، وتلبفي القضاء عمى تبمد المشاعر لدى العامميف عف طريؽ عمؿ توصيؼ وظيفي
التعارض بيف المياـ الموكمة ليـ، التأكيد عمى الاىتماـ بمصالح العامميف ومراعاة الجوانب 

 الانسانية والشخصية ليـ.
  رفع مستوى الانجاز الشخصي لدى العامميف عف طريؽ تحسيف نظاـ الأجور والحوافز، وتوفير

 القرارات.قدر مناسب مف الحرية والسمطة والمشاركة في عممية اتخاذ 
  تقديـ تدريب لمقادة عف طريؽ تقديـ برامج تدريبية لمقادة تركز عمى تطوير ميارات القيادة

الإيجابية والاستماع الفعّاؿ، تشجيع القادة عمى فيـ أثر أسموب القيادة السمبي عمى الصحة 
 النفسية لمعامميف.

 حوؿ التحسيف المستمر  إقامة جمسات توعية وورش عمؿ عف طريؽ تنظيـ جمسات توعية لمقادة
لمبيئة العممية وكيفية الوقاية مف الاحتراؽ الوظيفي، إقامة ورش عمؿ لمقادة حوؿ إدارة الضغوط 

 .وتحفيز الموظفيف
  إنشاء آليات لتمقي الشكاوى عف طريؽ إنشاء نظاـ داخمي لتمقي الشكاوى والملبحظات حوؿ

 .إجراءات فورية لمتحقيؽ والتدخؿتصرفات القيادة السامة، ضماف سرية البلبغات واتخاذ 
  ،تعزيز الدعـ النفسي عف طريؽ توفير خدمات الدعـ النفسي لمعامميف المتأثريف بالقيادة السامة

 .تشجيع الاستخداـ النشط لمخدمات النفسية وتذليؿ العوائؽ أماـ الوصوؿ إلييا
 لعامميف، تحديث الأنظمة تعزيز التواصؿ الداخمي تعزيز التواصؿ المفتوح والصريح بيف القادة وا

 .الداخمية لتشجيع التواصؿ والمشاركة المستمرة
  ،تقييـ أداء القادة عف طريؽ إجراء استعراضات دورية لأداء القادة وتقييـ تأثيرىـ عمى الفريؽ

 .تقديـ ردود فعؿ بناءة وتوجييات لمقادة لتحسيف أساليبيـ القيادية
 تعزيز السموكيات الأخلبقية والمينية في العمؿ  تشجيع القيـ الأخلبقية والمينية عف طريؽ

 .وفرض عقوبات عمى الانتياكات، تعزيز القيـ السميمة والاحتراـ المتبادؿ بيف الزملبء والقادة
  دعـ الابتكار والمشاركة عف طريؽ تشجيع الابتكار والمشاركة في عمميات اتخاذ القرار وتقديـ

 .بداع والمبادرة لتشجيع العامميف عمى تقديـ أفكار جديدةالأفكار لتحسيف بيئة العمؿ، مكافأة الإ
 مجموعة توصيات خاصة بتأثير الصمت التنظيمي عمى الاحتراق الوظيفي : -3
  يجب تدريب القيادات عمى سموؾ مشاركة المعمومات مف خلبؿ توظيؼ مدخؿ الإدارة

ماعات دورية مع المشاركة، مف خلبؿ فتح قنوات اتصالات المقابلبت الشخصية، وعقد اجت
 العامميف لمناقشة آرائيـ ومقترحاتيـ حوؿ قضايا العمؿ المختمفة.

  )تدريب كافة العامميف عمى ميارات الاتصاؿ الفعاؿ )والخاص بزيادة مستوى الشفافية الإدارية
 مف خلبؿ عدة أساليب وأىميا ورش العمؿ والدورات التدريبية والاجتماعات الدورية.
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 ادة تصميـ اليياكؿ التنظيمية الافقية )المسطحة( وتجنب المغالاة في ضرورة العمؿ عمى إع
 مركزية اتخاذ القرارات مف خلبؿ تفعيؿ تفويض السمطة.

  خفض خوؼ العامميف مف التغذية المرتدة السمبية وتوفير الترابط الاجتماعي وذلؾ مف خلبؿ
 برامج الرعاية الاجتماعية )الرحلبت والمصايؼ(.

  كة العامميف في اتخاذ القرارات، حيث يؤدي ذلؾ إلى تقديميـ للآراء زيادة نسبة مشار
 والاقتراحات التي تخص قضايا ومشكلبت العمؿ.

  تشجيع ثقافة الفتح والشفافية عف طريؽ تعزيز ثقافة في المؤسسة تشجع عمى التحدث والتعبير
دارة والعامميف لتشجيع عف الأفكار والمشاعر بحرية، إقامة جمسات دورية لمحوار المفتوح بيف الإ

 .التحدث بحرية دوف خوؼ مف الانتقاـ
  تعزيز الميارات الاتصالية عف طريؽ تقديـ دورات تدريبية لمعامميف لتحسيف ميارات التواصؿ

والتعبير عف الرأي بوضوح، تشجيع عمى استخداـ تقنيات التواصؿ الفعّاؿ مثؿ التفاعؿ 
 .الإيجابي والاستماع الفعّاؿ

 ت لمتعبير السري عف طريؽ توفير وسائؿ سرية وآمنة لمعامميف لمتعبير عف مخاوفيـ إنشاء آليا
واقتراحاتيـ دوف الكشؼ عف ىوياتيـ، إقامة جمسات استماع خاصة حيث يمكف لمعامميف 

 .التحدث بحرية وبسرية مع اشخاص مخصصيف في الإدارة
 ة وفرص لمتواصؿ بيف تشجيع عمى التفاعؿ الاجتماعي عف طريؽ تنظيـ فعاليات اجتماعي

العامميف خارج بيئة العمؿ الرسمية، إقامة ورش عمؿ وأنشطة تعزز التفاعؿ الاجتماعي وتقوي 
 .العلبقات بيف الزملبء

  مراجعة السياسات والقواعد الداخمية لضماف عدـ وجود عوائؽ تمنع الموظفيف مف التعبير عف
التنمر أو الانتقاـ في حاؿ التعبير عف آرائيـ بحرية، تطبيؽ سياسات تحمي الموظفيف مف 

 .الصمت التنظيمي
  تشجيع القيادة الداعمة عف طريؽ تحفيز القادة ليكونوا أمثمة في التعبير عف الأفكار والمشاعر

بحرية ودعـ العامميف لمقياـ بذلؾ أيضًا، تقديـ تدريب لمقادة حوؿ كيفية التعامؿ مع احتياجات 
 .عف آرائيـ ومقترحاتيـالعامميف ودعميـ في التعبير 

  متابعة وتقييـ البيئة العممية عف طريؽ إجراء استطلبعات دورية لقياس مستوى الصمت
التنظيمي واتخاذ إجراءات تصحيحية بناءً عمى النتائج، تحميؿ سبب الصمت التنظيمي واتخاذ 

 .إجراءات تحسيف الظروؼ التي تسببو
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السامة عمى كل من الصمت التنظيمي و مجموعة توصيات خاصة بتأثير القيادة  -4
 الاحتراق الوظيفي :

  تطوير برامج تدريب لمقادة تركز عمى فيـ تأثير أساليب القيادة السامة وكيفية تجنبيا، تشجيع
 القادة عمى تطوير ميارات الاتصاؿ الفعّالة والقيادة الإيجابية.

 أساليب القيادة الإيجابية مثؿ دعـ  تشجيع القيادة الإيجابية عف طريؽ تحفيز القادة عمى ممارسة
وتحفيز العامميف وتعزيز الثقة والشفافية، مكافأة القادة الذيف يظيروف سموكيات إيجابية ويحققوف 

 .تقدمًا في تحسيف البيئة العممية
  جراءات داعمة توضح حدود السموؾ الساـ والتدابير المتخذة في حالة تطوير سياسات وا 

 .عادلة ومنصفة عمى القادة الذيف يظيروف سموكيات سامة انتياكيا، تطبيؽ عقوبات
  تشجيع الثقة والمشاركة عف طريؽ تشجيع الثقة بيف العامميف والقادة مف خلبؿ إظيار التقدير

ودعـ الأفكار والآراء المختمفة، إنشاء آليات لتعزيز المشاركة والمشاركة الفعّالة لمعامميف في 
 .عمميات اتخاذ القرار

 ـ نفسي وميني عف طريؽ تقديـ خدمات الدعـ النفسي لمعامميف المتأثريف بالقيادة توفير دع
السامة والذيف يعانوف مف الاحتراؽ الوظيفي، توفير فرص لمعامميف لمحصوؿ عمى مساعدة 

 مينية لمواجية التحديات وتطوير استراتيجيات التفاعؿ مع القادة السامة.
 جمسات دورية لمتحدث عف المشاكؿ والاحتياجات  تشجيع التواصؿ الداخمي عف طريؽ إقامة

والمخاوؼ المرتبطة بالقيادة السامة والصمت التنظيمي، إطلبؽ نظاـ لمملبحظات المفتوحة 
 .يسمح لمعامميف بالتعبير بحرية عف تجاربيـ ومشاكميـ

  تشجيع الابتكار والمرونة عف طريؽ تشجيع الموظفيف عمى اقتراح حموؿ جديدة ومبتكرة
ت العمؿ المرتبطة بالقيادة السامة، تشجيع المرونة في العمؿ، مثؿ توفير إمكانيات لمشكلب

 .العمؿ عف بُعد أو تنظيـ الأنشطة المرحة داخؿ العمؿ
  رصد وتقييـ الأداء عف طريؽ رصد أداء القادة بشكؿ منتظـ وتقييـ تأثيرىـ عمى الصمت

دارة توضح مدى التقدـ في تحسيف العلبقة التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي، تقديـ تقارير دورية للئ
 .بيف القادة والعامميف

 التوصية بدراسات مستقبمية : -5
في إطار الدراسة المستقبمية حوؿ الدور الوسيط لمصمت التنظيمي في العلبقة بيف  

القيادة السامة والاحتراؽ الوظيفي، يُمكف توجيو اىتماـ الباحثيف نحو بعض الاتجاىات 
 :البحثية 
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  الباحث يركز عمى سموكيات القيادة السامة والتي تتسبب في تكويف بيئة غير مفيدة لمعامميف ىذا
سواء  يجعؿ الباحث يشدد عمى ضرورة دراسة التأثيرات الوسيطة المختمفة في ىذه العلبقة، ما  

مثؿ الثقافة  كانت تأثيرات تداخمية أو تأثيرات تداخمية مع التأثيرات التي تتراوح في مكاف العمؿ 
  التنظيمية. الوظيفية والبنية التنظيمية وسموكيات الانحراؼ في مكاف العمؿ، التيكمية 

  دراسة تأثير الثقافة المؤسسية )استكشاؼ كيفية تأثير الثقافة المؤسسية( في العلبقة بيف القيادة
 السامة والصمت التنظيمي، وكذلؾ تأثيرىا عمى مستوى الاحتراؽ الوظيفي.

  بناء نموذج لقياس الصمت التنظيمي يوضح العوامؿ المؤثرة فيو واستكشاؼ العوامؿ الداخمية
تؤثر في مستوى الصمت التنظيمي بما في ذلؾ الثقافة الوظيفية والبنية والخارجية التي 

 .وسموكيات الانحراؼ في مكاف العمؿ، التيكمية التنظيمية التنظيمية والقيادة السامة
 .نتاجيتيـ في بيئات عمؿ مختمفة  تأثير الصمت التنظيمي عمى الأداء الوظيفي لمعامميف وا 
 لمصمت التنظيمي في العلبقة بيف القيادة السامة والاحتراؽ  دراسة نفس الموضوع "الدور الوسيط

 .الوظيفي" دراسة مقارنة بيف المعاىد الخاصة والجامعات الحكومية
  دور الرفاىية النفسية )الدعـ النفسي والبرامج الترفييية( عمى الصمت التنظيمي والاحتراؽ

 الوظيفي.
 ميف والقادة عمى الصمت التنظيمي والاحتراؽ دراسة الدور الوسيط لمتفاعؿ الاجتماعي بيف العام

 الوظيفي.
 .دراسة تأثير القيادة الإيجابية عمى تخفيؼ الصمت التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي 
  دراسة تأثير استخداـ التكنولوجيا )التقنيات وأساليب التفاعؿ( ووسائؿ التواصؿ الاجتماعي في

 الحد مف الصمت التنظيمي.
 مقيادة السامة والتي تتعمؽ بالعدالة التنظيمية وكيفية تأثيرىا عمى سموكيات دراسة الأثر الحقيقي ل

  المواطنة. 
  ترى الدراسة أف العلبقة بيف متغيراتيا ىي علبقات مباشرة وغير مباشرة الأمر يعني بضرورة

والتيكـ  دراسة متغيرات أخرى مثؿ الثقة التنظيمية، والتنمر في مكاف العمؿ، والولاء التنظيمي،  
  الوظيفي، والعدالة التنظيمية وذلؾ لمتعرؼ عمى الآلية المفسرة لتمؾ العلبقة.
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 د/ اسامة محند محند سلام     

بين القيادة الشامة  الوسيط للصنت التنظيني في العلاقةالدور 

 والاحتراق الوظيفي
 دراسة تطبيقية على عينة من العاملين بالمعاهد التجارية العليا الخاصة بوسط الدلتا

 

 


