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من العاملين بالبنوك التجارية كما  (    391اعتمدت الدراسة على استبيان موجه لعينة مكونة من )

 SPSS V26، وتم تحليل البيانات باستخدام برنامجي )تم الإعتماد عى العينة العشوائية البسيطة  

 لاختبار فروض البحث. (    (AMOS V26و( 

والرضا     السامة  القيادة  بين  معنوية  دلالة  ذات  سلبية  علاقة  وجود  إلى  البحث  نتائج  توصلت 

لدى   الوظيفي  الرضا  مستويات  على  سلبي  بشكل  تؤثر  السامة  القيادة  أن  تبين  حيث  الوظيفي، 

تعزيز  في  تسهم  هامًا، حيث  ا 
ً
وسيط دورًا  تلعب  العمل  أن ضغوط  النتائج  أظهرت  كما  الموظفين. 

 التأثير السلبي للقيادة السامة على الرضا الوظيفي. 

كشفت الدراسة أيضًا أن ضغوط العمل العالية الناتجة عن السلوكيات السامة للقيادة تقلل    

الوظيفي   الرضا  مستويات  انخفاض  إلى  يؤدي  مما  العمل،  في  واندماجهم  الموظفين  كفاءة  من 

وتقليل   القيادة،  أساليب  تحسين  أهمية  على  الدراسة  تؤكد  النتائج،  هذه  ضوء  في  عام.  بشكل 

 ضغوط العمل، وخلق بيئة عمل إيجابية تعزز من رضا الموظفين ورفاهيتهم. 

 القيادة السامة، الرضا الوظيفي، ضغوط العمل،. الكلمات المفتاحية: 
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Abstract: 

The aim of this research is to measure the impact of toxic leadership on job 

satisfaction, with the mediating role of work stress, applied to commercial banks in 

the Arab Republic of Egypt. The study relied on a questionnaire directed to a sample 

of 391 employees from commercial banks, using a simple random sampling method. 

Data analysis was performed using SPSS V26 and AMOS V26 software to test the 

hypotheses. 

The results of the study revealed a significant negative relationship between toxic 

leadership and job satisfaction, indicating that toxic leadership has a detrimental 

effect on employees' job satisfaction levels. Additionally, the findings showed that 

work stress plays an important mediating role, contributing to the amplification of 

the negative impact of toxic leadership on job satisfaction. 

The study also found that high work stress resulting from toxic leadership behaviors 

reduces employees' efficiency and engagement, leading to a general decline in job 

satisfaction levels. In light of these findings, the study emphasizes the importance of 

improving leadership styles, reducing work stress, and creating a positive work 

environment that enhances employee satisfaction and well-being. 

Keywords: Toxic Leadership, Job Satisfaction, Work Stress 

 تمهيد: 

هذه       تأثير  كيفية  في  والبحث   , السلبية  القيادة  أنماط  دراسة  فى  الباحثين  من  العديد  بدأ  قد 

العمل   نتائج  على  السلبية  القيادية   ;Conger, 1990; Fraher,2016; Higgs, 2009)الأنماط 

Pyc,2011 Tepper et al., 2007;  Krasikova et al.2013; Asnakew& Mekonnen,2019).  

 ,Goldman)وركزت العديد من الدراسات على نمط من القيادة السلبية يسمي القيادة السامة      

2011; Lipman - Blumen, 2005; Gallus et al., 2013;  

Pelletier, 2009; Pelletier,2010 ; Özer et al.,2017; Dobbs & Do,2018; Malik et al,2019) 

المنظمات       على  سلبى  تأثير  من  له  لما   
ً
نظرا القيادة  من  النمط  هذا  بدراسة  الاهتمام  وتزايد 

  ، الدوران  معدل  ارتفاع  إلى  تؤدى  حيث  بها،  العمل  والعاملين  وروح  الإدارات  تماسك  إضعاف  و 
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للعاملين   الإبتكارية  الروح  على  والتأثير  الإدارات  بين  الصراع   ، الإنتاجية  ،انخفاض  الجماعى 

)Starks,2003; Reed & Oslan, 2010 -(March, 2015; Wilson     كما تؤدى إلى انخفاض تقدير ،

أقل   هم  سامة  قيادة  ظل  فى  يعملون  الذين  المرؤوسين  أن  و  الوظيفى  الرضا  انخفاض   ، الذات 

التنظيمية   المواطنة  فى سلوكيات   
ً
 & Tepper, 2007; Reed & Bullis, 2009; Rafferty)اشتراكا

Restubog, 2011).      

 ,Learyوتؤؤؤؤثر سؤؤؤلوكيات القؤؤؤؤادة اللؤؤؤى تةسؤؤؤؤم بالعدوانيؤؤؤة والسؤؤؤؤلبية بشؤؤؤكل إيجؤؤؤؤا ى علؤؤؤى الؤؤؤته م . )  

( ، ويؤؤؤؤدى الشؤؤؤعور السؤؤؤلبى تجؤؤؤاه المشؤؤؤرف إلؤؤؤى شؤؤؤعور بؤؤؤالته م تجؤؤؤاه المنظمؤؤؤة، ويؤؤؤؤدى السؤؤؤلوك 2010

المسؤةبد للقائؤد إلؤؤى اليؤأس والاجؤؤز والاشتؤراا وشؤؤعور الفؤرد بالانفصؤال عؤؤن مكؤان العمؤؤل كمؤا يؤؤؤدى 

 إلؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤى السؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤلوك المنحؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤرف للمؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤوظفين فؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤى مكؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤان العمؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤؤل 

workplace Dviant Behavior  (Tepper et al., 2009; Burries et al., 2008 ; Ashforth, 1997; 

Jiang et al.,2017).  

ويعد العمل من أهم المتطلبات الاجتماعية وهو من أهم محددات الهوية الاجتماعية والنفسية       

 ل سب المال فحسب بل هو بمثابة سبب مهم للاستقرار النفس ي  
ً
للفرد، حيث أنه لا يعد مصدرا

والاجتماعي للفرد. وفى ظل تغيير مسارات العمل ومواكبة التطورات الت نولوجية الحديثة أصبح 

الاستمرارية،  اليومية  بالضغوط  مليئة  كبيرة  ومسئولية  العاملين  كاهل  على  ثقيل  عبء  هناك 

ولذلك تهتم منظمات الأعمال بتحديد العوامل المؤثرة على ضغوط العمل ومحاولة تخفيف حدتها  

 (.2021لتحقيق الأهداف التنظيمية وت ييفها بشكل يعتاد عليه العاملين )محمود، 

إن اتجاهات وتصرفات الموظفين تجاه العمل تحتل مكانة حيوية داخل حياة المنظمات، وعلى و       

أن   نجد  العمل  تجاه  إيجابية  وسلوكيات  اتجاهات  الموظفون  يُظهر  أن  المتوقع  من  أنه  الرشم 

العمل، والمجادلة مع  إنجاز  الغياا، وعدم  التأخير، و  اللى تظهر مثل  سلوكيات شير مفضلة هى 

من  واحدة  البيئة  هذه  وفى  المنظمات،  فى  مفضلة  الغير  السلوكيات  و عض  العمل  فى  الزملاء 

 .  (Erdemli, 2015)المشاكل يجب أن تواجه بقوة هى سلوك الانسحاا للموظفين 

بهذا       الاهتمام  يجب  لذلك  المؤسسة،  عليها  تعتمد  اللي  الموارد  أهم  من  البشري  العنصر  يعتبر 

لدوره  نظرًا  وذلك  الأخرى،  الموارد  كباقي  إليه  ينظر  يعد  لم  الحالي، حيث  الوقت  في  المورد خاصة 

  ، أهدافها  وتحقيق  مخططاتها  بناء  و  واستراتيجياتها  المؤسسة  سياسات  رسم  في  الأساس ي 

البشرية وذلك   إدارة وتسيير مواردها  أشكالها تعمل على حسن  اختلاف  اليوم وعلى  فالمؤسسات 
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اللي   تم نها من الاستغلال الجيد لمختلف ال فاءات والمواهب  اللي  العديد من الأساليب  باعتماد 

إلي  المؤسسات  هذه  تسعى  ولذلك  الاستراتيجية،  أهدافها  تحقيق  من  تم نها  واللي  تمتل ها، 

المحافظة على مواردها وذلك من خلال تلبية الحاجات اللازمة لتحقيق استقرارها في العمل ومنه 

و  التميز  و  للإبداع  المناسبة  الظروف  مختلف  توفير  على  تعمل  كما  تفوقها،  و  نجاحها  تدعيم 

وقدرات  مهارات  من  إليه  يحتاج  ما  بكل  لتزويده  والنمو  التطور  فرص  البشري  المورد  إعطاء 

بمختلف  المناسبة  والحوافز  التعويضات  منح  بضرورة  الاهتمام  وكذا  مهامه،  أداء  على  تساعده 

لديهمأنواعها لم الوظيفي  الرضا  ترقى لمستوى تطلعاتهم وتزيد من مستوى  البشرية واللي   .واردها 

مختلف  تسعى  لذلك  الناجحة،  المؤسسات  تميز  اللي  المؤشرات  أهم  من  الوظيفي  الرضا  يعتبر 

تحقيق   وبالتالي  لديهم،  المعنوية  الروح  على  والمحافظة  بها  الموظفين  رضا  تحقيق  إلي  المؤسسات 

 Amin et)التكامل والانسجام بين الفرد ووظيفته مما يجعله أكثر كفاءة وفعالية في أداء وظيفته

al.,2021) 

يعتبر الرضا الوظيفي أحد الموضوعات اللي حظيت باهتمام ال ثير من علماء النفس وذلك لأن       

 كبيرا من حياتهم في العمل، وبالتالي من الأهمية بمكان أن يبحثوا عن  
ً
معظم الأفراد يقضون جزءا

الرضا الوظيفي ودوره في حياتهم الشخصية والمهنية، كما أن هنالك وجهة نظر مفادها أن الرضا 

الوظيفي قد يؤدي إلى زيادة الإنتاجية ويترتب عليه الفائدة بالنسبة للمؤسسات والعاملين مما زاد 

 (Titin et al., 2024)  من أهمية دراسة هذا الموضوع 

حيث   ،  ضغوط العمل  والرضا الوظيفي    والقياده السامه  وفي ضوء ذلك يتضح أهمية كل من      

مثل:   أهمية  ذات  متغيرات  تناول  في  البحث  أهمية هذا  السامه  تنبع  الوظيفي    والقياده   و الرضا 

الع لعدم    ،ملضغوط  دراساتونظرًا  الباحث  -وجود  علم  حدود  المفاهيم   -في  هذه  تناولت 

طبيعة   تحديد  في  للمساعدة  محاولة  في  البحث  هذا  يأتي  واحد  نموذج  في  والتحليل  بالدراسة 

من   كل  بين  المباشرة  وشير  المباشرة  الدور العلاقات  الوظيفي  الرضا  علي  السامه  القياده  تأثير 

 . دراسه تطبيقيه علي البنوك التجاريه بجمهوريه مصر العربيه الوسيط لضغوط العمل 

 
ً

 حث  ب: مصطلحات الأول

 :السامةالقيادة  المستقل:المتغير  -1

 : لسامةالقيادة اتعريف  -أ 

بأنها مزيج من السلوكيات اللى تةسم بالأنانية ، ودوافع وسلوكيات لها   Daniel( 2015عرفها )       

آثار ضارة على المرؤوسين والمنظمة ، وهذا القائد يفتقر إلى الاهتمام بالآخرين ، الأمر الذى يؤدى  
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إكراه   ، تخويف   ، خداع  على  ويعمل  الطويل  المدى  على  والعاملين  المنظمة  على  سلبية  آثار  إلى 

 المرؤوسين ، ويضعف من إرادة المرؤوسين وروحهم المعنوية. 

      ( سماتهم  Coakley,2021وعرف  خلال  من  القادة   فيه  يقوم  نهج  أنها  على  السامة  (القيادة 

 المختلة وسلوكياتهم المدمرة  بإلحاق ضرر دائم وخطير بمنظماتهم وأفرادها. 

 :السامةأبعاد القيادة  -ب

تتضؤؤؤمن مجموعؤؤؤة مؤؤؤن الأبعؤؤؤاد الأساسؤؤؤية  السؤؤؤامةوفؤؤؤى ضؤؤؤوء الدراسؤؤؤات السؤؤؤابقة فؤؤؤإن القيؤؤؤادة       

بؤين البؤاحثين علؤى أبعؤاد القيؤادة  اتفاقيلاحظ أنه يوجد و  اتفقت معظم الدراسات السابقة عليها 

الدراسؤات ( واللؤى اتفقؤت معؤه اكثؤر Schmidt, 2008وسوف يعتمد الباحث علؤى مقيؤاس ) السامة

 يم ن ايضاحها من خلال الاتي  :و  :et al Zhu (Musawir et al., 2017 (2019 ,.ومنها

س يء  -1
ُ
 :Abusive – Supervisionالإشراف الم

      ( المشرفين  Tepper, 2000; Tepper, 2007عرفه   لممارسة  المرؤوسين  إدراك  مدى  بأنه   )

 لسلوكيات عدائية لفظية وشير لفظية بشكل منتظم ومستمر. 

( إلى أن الانحراف التنظيمى للمرؤوسين أحد أكثر النتائج إثارة  Tepper et al ,2009وقد أشار  )      

أداء  على  التنظيمى  الانحراف  يؤثر  ، حيث  س يء 
ُ
الم الإشراف  مع  إيجا ى  بشكل  ترتبط  اللى  للقلق 

الإضرار  بها  يقصد  العاملين  جانب  من  المنحرفة  السلوكيات  وهذه  المعنوية  والروح   ، الموظف 

 لأن المشرفين يمثلون المنظمة فإن المرؤوسين قد يحملون المنظمة مسئولية هذا  
ً
بالمنظمة ، ونظرا

المشرف   من  والانتقام  منحرفة  سلوكيات  بارتكاا  المنظمة  لاستهداف  ويسعون  س يء 
ُ
الم الإشراف 

(Lian et al.,2012.) 

    Self-Promotionالترويج الذاتي :  -2

يعملون    كما   ، عنها  المسئولين  الوحدة  في  الأخطاء  ين رون  الذين  القادة  إلى  يشير 

باللوم  يلقون  أنهم  إليهم نجاحات ليسوا مسئولين عنها كما  لمصلحتهم فقط ويفضلون أن تنسب 

 (.Schmidt, 2008على المرؤوسين ، ويضعون احتياجاتهم الشخصية فى ترتيب أولوياتهم )

 Unpredictabilityالتنبؤ :عدم القدرة على -3

تشير إلى القادة الذين يغضبون من مرؤوسيهم لأسباا شير معروفة ، كما يؤثر مزاجهم الحالي       

 ,Schmidtعلى المناخ السائد في مكان العمل ، ولديهم نوبات مت ررة من الانفجارات والغضب )

2008 .) 

https://www.emerald.com/insight/content/doi/10.1108/ECAM-08-2021-0755/full/html#ref073
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 Narcissismالنرجسية :  -4

لديه         عادي  شير  وأنه شخص   ، الآخرين  من  أعلى  درجة  في  نفسه  يعتبر  الذي  القائد  إلى  شير 
ُ
ت

 ، الجاذبية   ، الذكاء  مثل:  الصفات  في  شيره  من  أفضل  أنه  نفسه  في  ويعتقد   ، بالذات  إحساس 

 Cambpell etويبالغ في قدراته وإنجازاته، وهو شخص يسعى لتحقيق النجاح الشخص ى والسلطة  

al., 2011; Grijalva & Harms, 2014) .) 

خاصة   معاملة  ويستحقون  شيرهم  من  أفضل  أنهم  النرجسيون   ويعتقد 

(Grijalva & Harms, 2014)   يبدو 
ً
 ما يجاملون أو يثنون على مرؤوسيهم. ويسلكون سلوكا

ً
، ونادرا

  . (Kimura, 2003)كأنهم معصومون من الخطأ أو لا يم ن المساس بهم  

   Authoritarian Leadershipالقيادة السلطوية : -5

تشير إلى القادة الذين يةسمون بعدم المرونة  ويتجاهلون أفكار مرؤوسيهم والتح م والسيطرة     

 ,Schmidt)فى كيفية إنجازهم لمهام العمل ، كما لا يسمحون لهم بةنفيذ أفكار جديدة فى المنظمة  

2008). 

وعلى     معارضة،  دون  القائد  لأوامر  الامتثال  المرؤوسين  على  يكون  السلطوية  القيادة  ظل  وفى 

المرؤوسين احترام الةسلسل الهرمى ويؤكد القائد السلطوى على السلطة والسيطرة المطلقة على 

مرؤوسيه ، كما يطلب من مرؤوسيه الطاعة المطلقة لأوامره ويطلب منهم إطاعة أوامره وتعليماته 

القائد على السلطة قوية   القيادة السلطوية يحافظ   ويعاقبهم عندما لا يةبعونها ، وفى ظل 
ً
تماما

 (.et al,2018 Guoوالمرؤوسين يكونوا ملزمين بإطاعة الأنظمة )

 ضغوط العمل  الوسيط:المتغير  -2

 ضغوط العمل  تعريف  -أ 

)مقراش،       دراسة  عن 2019عرضت  ناتج  عاطفي  فعل  رد  أنها  على  العمل  لضغوط   
ً
تعريفا  )

التعرض المت رر لعوامل تخل بالتوازن  تعرض الموظف لتوتر أو إجهاد عام في بيئة العمل بسبب  

 بين متطلبات الوظيفة وقدرات الموظف.

إلى ضغوط العمل على أنها استجابة ذاتية للموظف كرد فعل    (Adamovic, 2022)هذا وقد أشار  

الموظف  يمتلك  لا  عندما   
ً
فعليا العمل  ضغوط  وتحدث  والوظيفية  البيئية  المطالب  تجاه  منه 

 القدرات أو الموارد اللازمة للتعامل مع متطلبات الوظيفة. 
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التعرض   الباحثو عد  يرى  العمل،  التعريفات لضغوط  من  العمل هي تعرض   لعدد  أن ضغوط 

ويؤدي الموظف لمحفزات سلبية تسبب له معوقات نفسية وجسدية مما تؤدى إلى شعوره بالإجهاد  

 .فقدان الموظف لجزء كبير من قدراته الوظيفية ل ذلك 

   ضغوط العمل أبعاد  -ب

أشارت         حيث  العمل،  لضغوط  الخاصة  الأبعاد  توضيح  إلى  الدراسات  من  العديد  تطرقت 

الدين،   )جمال  العمل،  2020دراسة  ظروف  الدور،  )صراع  وتشمل  العمل  ضغوط  لأبعاد   )

( إلى 2020شموض الدور، عبء الدور، ملاءمة الدور(، كما اتفقت معها دراسة )عبد الرحمن،  

  :أن أبعاد ضغوط العمل على أنهم ثلاث أبعاد وهم كما يلي

  :غموض الدور  -1

شموض       أو  للوظيفة  السيئ  التوظيف  من  أو  ينشأ  المشرفين  أو  الرؤساء  من  التعليمات 

 .التلميحات شير الواضحة من جانب زملاء العمل

  :صراع الدور   -2

على       مؤشر  وهذا  البعض،  بعضها  مع  للوظيفة  المختلفة  المستويات  تتضارا  عندما  يحدث 

شياا عنصر التنسيق والتكامل بين الأطراف المختلفة وعدم إحداث توازن بين الأدوار المختلفة  

 .والأهداف اللي تسعى المنظمة لتحقيقها

 :عبء الدور  -3

يحدث عندما تتطلب الأعمال المتوقعة من الفرد قدرات تزيد عن قدرته الشخصية أو عندما        

 .تكون الأعمال المطلوبة كثيرة وتحتاج لوقت أكبر من الوقت المتاح له

دراسة   من  الموضحة  الثلاثة  الأبعاد  مع  الباحث  الرحمن،  ويتفق  شموض  2020)عبد  وهم   )

الهيئات  في  العمل  ببيئة   
ً
التصاقا الأكثر  باعتبارها  وذلك  الدور،  وعبء  الدور،  صراع  الدور، 

 الحكومية من وجهة نظر الباحث.

 : الرضا الوظيفي التابع:المتغير  -3

 الرضا الوظيفي تعريف  -أ 

وآخرون)        جراح  شعور  2022يري  هو  الوظيفي  الرضا  العمل، (  ببيئة  نحو  بالارتياح  العاملين 

لحاجاتهم   إشباع  من  عليه  يحصلوا  ما  بسبب  وذلك  الوظيفية؛  مهامهم  على  والرضا  والسعادة 

    . ورشباتهم ، وبالتالي تنتابهم حالة من القناعة والرضا بوظيفتهم 
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فيما         والقبول  والسعادة  والراحة  الرضا  من  العامة  الفرد  مشاعر  إلى  الوظيفي  الرضا  يشير 

ذلك   في  بما  بالعمل،  المتعلقة  المختلفة  للظروف  الفرد  بإدراك  المشاعر  هذه  تتأثر  بعمله.  يتعلق 

وعوامل   الرسمي  شير  الاجتماعي  والوضع  الوظيفي  والتقدم  الترقية  وفرص  الأجور  مثل  عوامل 

كبير   تؤثر بشكل  العوامل كعناصر داخلية وخارجية  يم ن تصنيف هذه  أخرى.  مادية ومعنوية 

 (2021على شعور الفرد بالرضا أو عدم الرضا عن وظيفته. )زنيني، 

      الرضا الوظيفيأبعاد  -ب

)الرضا   هناك اتفاق بين الباحثين حول تحديد أبعاد قياس الرضا الوظيفي في الابعاد التاليه       

(،  الرضا عن الإشراف وعلاقات العمل الوظيفة ،الرضا عن فرص الترقي ،    عن الأجر ،الرضا عن

 ويم ن تعريفهم كالتالي  

 الرضا عن الأجر   -1

لإشباع        أساسية  وسيلة  ويعتبر  بالعمل  قيامه  نظير  الفرد  عليه  يحصل  فيما  الأجر  ويتمثل 

حاجات الأفراد، وهناك علاقة طردية بين الأجر والرضا الوظيفي فكلما زاد الأجر زاد مستوي رضا  

 (Akhtar, 2024)الفرد عن عمله، والع س صحيح 

     ( والجسماني   2024ويرى شلبى  العقلاني  الجهد  نظير  العامل  الذي يحصل عليه  الثمن  أنه    )

 . الذي يبذله

 الرضا عن الوظيفة   -2

ويشمل الرضا عن ما تتضمنه الوظيفة من مهام ومسؤوليات وما تةيحه للعامل من فرص       

 ( Akhtar, 2024)لإظهار مهاراته وقدراته 

( بأنه على  الرشم  من طبيعة ومحتوى المهام اللي يقوم بها العمل تلعب دور    2024ويرى  شلبى )    

حديث   بعد  العمل  بمحتوى  الاهتمام  أن  إلا  الوظيفي  رضاء  مستوى  على  التأثير  في  وهام  كبير 

 نسبياء مثل المسؤوليات وطبيعة أنشطة العمل وفرص الإنجاز وتقدير الآخرين. 

 ( Relations at Workالرضا عن العلاقات في العمل )  -3

ويضم هذا البعد رضا العامل عن علاقته بزملاؤه في العمل وأيضا الرضا عن الإشراف عليه         

 ((Akhtar, 2024وعلاقته برؤسائه في العمل. 

    ( شلبى  عن    2024ويرى  الرضا  خلق  في   
ً
كبيرا  

ً
دورا تلعب  والعاملين  المشرف  بين  العلاقة  أن    )

العمل أو الاسةياء إذا كان المشرف يقصر اهتمامه على الإنتاج وأهدافه وعدم الاهتمام بحاجاتهم  

 . ومشاعرهم في العمل 
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 الرضا عن المسار الوظيفي / فرص الترقية    -4

ويتضمن فرص النمو والترقي اللي توفرها المنظمة للعاملين واللي تعد من الحاجات اللي يرشب       

 ((Akhtar, 2024الأفراد في إشباعها مما يساعد على تحقيق الرضا الوظيفي. )

   ( بأنه     2024ويرى شلبى  انتقال العامل في المنظمة من عمله الحالي إلى عمل آخر مع زيادة في ( 

 المسؤوليات. 

 :
ً
 السابقة  الدراسات ثانيا

 الدراسات التي تناولت العلاقة بين القيادة السامة ورضا الوظيفي   -1

العمل ورضا     Noviantoroetal  (2024)هدفت دراسة      الوسيطة لضغط  التأثيرات  إلى فحص 

القيادة   أن  الدراسة   نتائج  وكشفت   الاستقالة.  ونية  السامة  القيادة  بين  العلاقة  على  العمل 

السامة تؤثر بشكل مباشر وشير مباشر على نية الاستقالة من خلال ضغط العمل ورضا العمل.  

 وتخلص الدراسة إلى وجود وساطة جزئية لجميع المتغيرات الوسيطة.   

إلى فحص تأثير القيادة السامة على رضا العمل باستخدام المناخ     Şevik(2024)وهدفت دراسة    

الأخلاقي المدرك كوسيط بين القيادة السامة ورضا العمل. وتوصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة  

القيادة  بين  معتدلة  سلبية  علاقة  وكذلك  العمل،  ورضا  السامة  القيادة  بين  معتدلة  سلبية 

العلاقة   في  تأثير وساطي جزئي  له  المدرك  المناخ الأخلاقي  أن  الأخلاقي. كما ت شف  السامة والمناخ 

 بين القيادة السامة ورضا العمل.   

دراسة       هدفت  )    Budak & Erdal (2022)بينما  الإرهاق  متلازمة  دور  في  التحقيق  ( BSإلى 

(.وأشارت نتائج الدراسة  إلى أن القيادة السامة  JS( ورضا العمل )TLكوسيط بين القيادة السامة )

 على متلازمة الإرهاق ورضا العمل. كما تظهر الدراسة الدور الوسيط للبعد الشخص ي  
ً
تؤثر سلبا

 للإنجاز في متلازمة الإرهاق في تأثير القيادة السامة على رضا العمل.   

 هدفت دراسة     
ً
إلى فحص دور الثقة التنظيمية كوسيط في تأثير      Erdal  & Budak(2021)وأيضا

القيادة  بين  سلبية  علاقة  وجود   إلى  الدراسة  نتائج  وتوصلت  العمل.   رضا  على  السامة  القيادة 

العلاقة   أوضحت   كما  العمل.  ورضا  السامة  القيادة  بين  وكذلك  التنظيمية،  والثقة  السامة 

 الإيجابية بين الثقة التنظيمية ورضا العمل.   
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إلى فحص تأثير القيادة السامة على نية       Bakkal et al (2019)وفى حين أخر هدفت دراسة       

الاستقالة من خلال الوساطة من خلال رضا العمل.  وتوصلت  نتاىج الدراسة  إلى وجود تأثيرات 

 وساطية لرضا العمل بين القيادة السامة ونية الاستقالة.  

إلى فحص دور القيادة السامة كوسيط في تأثير ضغط العمل      Uysal (2019)كما هدفت دراسة    

مع  العمل،  ورضا  العمل  ضغط  بين  مهمة  علاقة  وجود  إلى  النتائج   ،وأشارت  العمل  رضا  على 

 اكةشاف أن القيادة السامة تعمل كوسيط جزئي بين تأثير ضغط العمل ورضا العمل.   

دراسة     هدفت  رضا      Brouwers & Paltu (2020)و  السامة،  القيادة  بين  العلاقة  فحص  إلى 

هذه  في  وسيطة  وسيلة  التنظيمية  الثقافة  كانت  إذا  ومعرفة  والالتزام،  الاستقالة،  نية  العمل، 

العلاقة.  وكشفت النتائج عن التأثير ات السلبيه للقيادة السامه على رضا العمل ونية الاستقاله  

 وافادت ان الثقه التنظيميىة تشكل وساطه جزئية فى هذه العلاقة    

 العلاقة بين القيادة السامة وضغوط العمل  الدراسات التي تناولت  -2

إلى فحص تأثير القيادة السامة على نية ترك العمل، والقيادة   Dwita (2022)هدفت دراسة        

في  لوجسةية  ثلاث شركات  في  العمل  ترك  نية  على  العمل  العمل، وضغوط  على ضغوط  السامة 

البيانات  تحليل  وتم  بالغرض،  الاحتمالية  شير  العينة  تقنية  الدراسة  استخدمت  بيكاس ي. 

الهيكلية باستخدام برنامج   النمذجة بالمعادلات  . توصلت الدراسة Smart PLSباستخدام طريقة 

وعلاقة   العمل،  وضغوط  السامة  القيادة  بين  إحصائية  دلالة  ذات  إيجابية  علاقة  وجود  إلى 

القيادة  بين  سلبية  علاقة  تجد  لم  بينما  العمل.  وترك  العمل  ضغوط  بين  دلالة  ذات  إيجابية 

السامة وترك العمل. وأشارت النتائج إلى أن نية ترك العمل ترجع لعوامل داخلية كضغوط العمل  

 وليس القيادة السلبية.  

إلى دراسة تأثير القيادة السامة وضغوط العمل على نية   Dwita et al. (2023)هدفت دراسة        

الدراسة   شملت  كوسيط.  العاطفي  الإرهاق  دور  مع  اللوجسةيات،  قطاع  في  العمل   200ترك 

موظف في مدينة بيكاس ي. أظهرت النتائج وجود تأثير إيجا ي للقيادة السامة وضغوط العمل على 

الدراسة بتطبيق استراتيجيات  العمل. وأوصت  العاطفي، والذي بدوره يزيد من نية ترك  الإرهاق 

 لتحسين بيئة العمل وإدارة الضغوط.

دراسة         السامة    Hadadian and Sayadpour (2018)هدفت  القيادة  بين  العلاقة  دراسة  إلى 

شملت   العلاقة.  هذه  في  كوسيط  العمل  ضغوط  ودور  بالعمل،  المرتبطة  العاطفية  والرفاهية 

الرفاهية    213الدراسة   مقياس  الدراسة  استخدمت  المعرفة.  على  قائمة  منظمات  في  موظفًا 
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( بالعمل  المرتبطة  )JAWSالعاطفية  العمل  ضغوط  ومقياس   )MJSS  السامة القيادة  ومقياس   )

(TLS  على السامة  للقيادة  إحصائية  دلالة  ذو  مباشر  وشير  مباشر  تأثير  إلى  الدراسة  توصلت   .)

والعوائق   الشخصية  النزاعات  مثل  الضغوط  مساهمة  مع  بالعمل،  المرتبطة  العاطفية  الرفاهية 

 التنظيمية والعبء ال مي.  

العمل والرضا   Noviantoro et al. (2024)هدفت دراسة         الوسيط لضغوط  الأثر  إلى فحص 

ال مي   المنهج  الدراسة  استخدمت  العمل.  ترك  ونية  السامة  القيادة  بين  العلاقة  على  الوظيفي 

موظفًا من قطاع مبيعات التجزئة في سومطرة. توصلت النتائج    126والتحليل الهي لي بمشاركة  

إلى تأثير مباشر وشير مباشر للقيادة السامة على نية ترك العمل من خلال ضغوط العمل والرضا 

أكثر  أساليب  لتبني  القيادة  تدريب  على  تركز  مستقبلية  دراسات  بإجراء  توصية  مع  الوظيفي، 

 ت يفًا. 

دراسة        السامة   Hadadian and Zarei (2016)هدفت  القيادة  بين  العلاقة  است شاف  إلى 

القيادة  لقياس  استبيانات  الدراسة  المعرفة. استخدمت  في مجال  العاملين  لدى  العمل  وضغوط 

وزيادة  السامة  القيادة  بين  إيجابية  علاقة  وجود  إلى  النتائج  توصلت  العمل.  وضغوط  السامة 

 ضغوط العمل، حيث كلما ازدادت القيادة السامة زادت مستويات الضغط. 

 العلاقة بين ضغوط العمل و الرضا والوظيفى  الدراسات التي تناولت  -3

دراسة        دور     Singh et al (2019)هدفت  دراسة  الوظيفي. إلى  الرضا  على  الوظيفي  الإجهاد 

أوضحت الدراسة أن الإجهاد الوظيفي يمثل أحد التحديات ال برى في المؤسسات الحديثة، حيث  

عن   ورضاهم  إنتاجيتهم  على   
ً
ويؤثر سلبا للعاملين،  والجسدية  النفسية  الصحة  تدهور  إلى  يؤدي 

العمل. توصلت الدراسة إلى أن الإجهاد الوظيفي يؤدي إلى انخفاض الرضا الوظيفي، مما ينع س 

 على التزام الموظفين وإنتاجيتهم. 
ً
 سلبا

إلى تقييم تأثير الإجهاد الوظيفي والرضا الوظيفي على  Hoboubi et al (2017)هدفت دراسة       

الدراسة   شملت  الإيرانية.  البتروكيماويات  شركات  إحدى  في  العاملين     125إنتاجية 
ً
موظفا

استبيانات متخصصة لتقييم الإجهاد، الرضا، والإنتاجية. أظهرت النتائج أن الإجهاد واستخدمت  

وأشارت  بالإنتاجية.   
ً
إيجابيا الوظيفي  الرضا  يرتبط  بينما  بالإنتاجية،   

ً
سلبا يرتبط  الوظيفي 

والإنتاجية.  الرضا  لتحسين  الأدوار  وتوضيح  للعمل  الزمني  الجدول  دور  أهمية  إلى   الدراسة 

إلى دراسة العلاقة بين الإجهاد الوظيفي والاحتراق الوظيفي  Wu et al (2021)هدفت دراسة      
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 في   1464مع الأدوار الوسيطة للدعم الاجتماعي المدرك والرضا الوظيفي. شملت الدراسة  
ً
موظفا

 
ً
الوظيفي وسلبيا  بالاحتراق 

ً
إيجابيا الوظيفي يرتبط  النتائج أن الإجهاد  البنوك الصينية، وأظهرت 

في  يساهمان  الوظيفي  والرضا  الاجتماعي  الدعم  أن  الدراسة  أوضحت  كما  الوظيفي.  بالرضا 

 تخفيف آثار الإجهاد على الاحتراق الوظيفي. 

إلى تحليل تأثير البدائل الخارجية والإجهاد الوظيفي  Ramlawati et al (2021)هدفت دراسة      

موظف في بنك إقليمي بإندونيسيا،   100على الرضا الوظيفي ونوايا ترك العمل. شملت الدراسة  

 على نوايا ترك العمل، بينما الإجهاد الوظيفي لا 
ً
وأظهرت النتائج أن البدائل الخارجية تؤثر إيجابيا

يؤثر على الرضا الوظيفي أو النوايا. توصلت الدراسة إلى أهمية تحسين سياسات العمل للحد من  

 الإجهاد وتوفير بيئة عمل داعمة. 

تأثير استخدام الأدوات الرقمية على الرضا  Martin et al (2022)هدفت دراسة        إلى تحليل 

جائحة   بسبب  الإشلاق  فترات  و عد  أثناء  والإنتاجية  الوظيفي،  الإجهاد   .COVID-19الوظيفي، 

الدراسة   للأدوات   438شملت  الم ثف  الاستخدام  أن  النتائج  أظهرت  لوكسمبورغ.  في   
ً
موظفا

بينما   الوظيفي،  الرضا  وانخفاض  الإجهاد  زيادة  إلى  أدى  ول نه  الإنتاجية  من  زاد  الرقمية 

 الاستخدام المتوازن ساهم في تحسين النتائج. 

 التعليق على الدراسات السابقة 

 أوجه التشابه: 

 . الموضوع الرئيس ي: 1

مثل      جوانب  على  السلبي  وتأثيرها  السامة  القيادة  تةناول  الدراسات  الوظيفي، جميع  الرضا 

 ضغوط العمل، ونية ترك العمل. 

السامة والرضا الوظيفي مع وساطة ضغوط    -    القيادة  الدراسة الحالية  تركز على العلاقة بين 

الدراسات المذكورة، مثل   العديد من   Noviantoro et al. (2024)العمل، وهو جزء مشترك مع 

 .Uysal (2019)و

 العمل(: . الوسيط )ضغوط 2

مثل    -    القيادة  Dwita et al. (2023)و Hadadian and Zarei (2016)دراسات  تأثير  تةناول 

 السامة على ضغوط العمل كوسيط. وهذا ينسجم مع دور ضغوط العمل في الدراسة الحالية  

 

 



 

 

302 
 

 

 
 

 (3 )(7 )2024
 

 
 . النتائج الأساسية: 3

والرضا    -    العمل  ضغوط  على  السامة  للقيادة  السلبية  التأثيرات  توضح  الدراسات  جميع 

 الوظيفي. 

الدراسة الحالية  تهدف إلى تقديم نتائج مماثلة حول التأثير السلبي للقيادة السامة على الرضا    -   

 الوظيفي من خلال ضغوط العمل.

 . البيئة التنظيمية: 4

سبيل   -    على  البنوك  مثل   ، الحالية  لالدراسة  مشابهة  عمل  بيئات  على  تركز  الدراسات  بعض 

 عن البنوك الصينية.   Wu et al. (2021)المثال، دراسة 

 أوجه الختلاف:  

   :السياق الجغرافي .1

للدراسات  الجغرافية  السياقات  بينما  مصر،  في  التجارية  البنوك  على  تركز  الحالية   الدراسة 

وشيرها(.    الصين،  إيران،  )إندونيسيا،  متنوعة  تحليل   الأخرى  ميزة  الحالية   الدراسة  يمنح  هذا 

 القيادة السامة في بيئة عربية ومصرية تحديدًا. 

 . المتغيرات الوسيطة والثانوية:2

 & Brouwersالدراسة الحالية  تركز فقط على ضغوط العمل كوسيط، بينما دراسات مثل    -   

Paltu (2020) وŞevik (2024)  ،الالتزام المناخ الأخلاقي،  تضمنت متغيرات وسيطة إضافية مثل 

 والثقافة التنظيمية. 

إليه   Budak & Erdal (2022) دراسة   -    تتطرق  لم  بعد  وهو  كوسيط،  الإرهاق  متلازمة  تةناول 

 الدراسة الحالية  

 التركيز على قطاع محدد:  .3

الدراسة الحالية  تركز على البنوك التجارية، بينما معظم الدراسات تناولت قطاعات متنوعة   -   

الحالية    الدراسة  يجعل  هذا  المعرفة.  على  القائمة  المؤسسات  أو  اللوجسةيات،  الصناعة،  مثل 

 أكثر خصوصية في قطاعها. 
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 الهدف التطبيقي: .4

بينما    -    المصرية.  البنوك  في  العمل  بيئة  لتحسين  توصيات  تقديم  إلى  تهدف  الحالية   الدراسة 

وليس  COVID-19ركزت على الآثار المرتبطة بجائحة   Martin et al. (2022)بعض الدراسات مثل  

 على تطبيق عملي. 

 لإسهام العلمي للدراسة  الحالية ا.5

جديدًا في فهم العلاقة لجمع بين متغيرات معروفة بسياق جديد: تضيف الدراسة الحالية  إسهامًا  

بين القيادة السامة، ضغوط العمل، والرضا الوظيفي في السياق المصري، مما يعزز من الأدبيات  

 الحالية. 

التركيز على قطاع البنوك: يعتبر هذا الإطار العملي فريدًا مقارنة بمعظم الدراسات السابقة اللي 

 ركزت على قطاعات أخرى. 

البنوك   في  العمل  بيئة  لتحسين  عملية   
ً

حلولا ستقدم  الحالية   الدراسة  محلية:  حلول  تصميم 

 المصرية، وهو ما يميزها عن الدراسات النظرية أو العامة.

   
ً
  مشكلة وتساؤلت البحث :اثالث

التطبيقية،للتأكد من مشك الناحية  الدراسة من  على   دراسة استطلاعية  بإجراء  الباحثقام    لة 

ميسرة   العربيةالعاملين  من  عينة  مصر  بجمهورية  التجارية  إ،    1  بالبنوك  مشكلة  للتوصل  لى 

التطبيقية الناحية  من  مشكلة   35بلغت  و   ،الدراسة  وصياشة  تحديد  بهدف  وذلك  مفردة، 

. وقد أظهرت  استطلاع رأى العينةوتساؤلات البحث، في حين تمت الدراسة الاستطلاعية من خلال  

   اللي تشكل مشكلة بحثية وهي كما يلي:  ظاهرالاستطلاعية مجموعة من المنتائج الدراسة 

 . يشعرون بضغوط العمل العاملينمن  70% -

من   - الاستطلاعية    %60أكثر  الدراسة  في  المشاركة  العينة  أفراد  بالرضا  لامن  يشعرون 

 . الوظيفي 

 .لا يدركون تأثير القيادة السامه  من المشاركين في الدراسة الاستطلاعية 60% -

-  

 
من عملاء مواقع ( مفردة 35وذلك على عينة ميسرة مكونة من )  30/10/2024إلى 15/9/2024تمت المقابلة والملاحظة في الفترة ما بين  1

 الةسوق الإل تروني لأجهزه الهواتف المحمولة في مصر 
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 :في ضوء نتائج الدراسة الستطلاعية، يُمكن صياغة مشكلة الدراسة في التساؤلت التاليةو

أبعادما   -1 بين  الارتباط  علاقة  السامه   طبيعية  أبعاد  القيادة  الوظيفي    و  وأبعاد    الرضا 

 ؟   ضغوط العمل 

 ؟   الوظيفيالرضا  على أبعاد  السامة القيادة  تأثير  ما -2

 ؟  ضغوط العملعلى أبعاد  السامة القيادة   ما تأثير  -3

 ؟  الرضا الوظيفيعلى أبعاد  ضغوط العمل ما تأثير  -4

 ؟  والرضا الوظيفي السامةالقيادة في العلاقة بين   لضغوط العملما التأثير شير المباشر  -5

 لاختلاف العوامل    العاملينما الاختلافات الادراكية المؤثرة على أراء   -6
ً
اتجاه المتغيرات تبعا

 الديمغرافية والتنظيمية الخاصه بهم . 

 أهداف البحث   ا:رابعً 

 تبنى البحث الحالي الأهداف التالية: يعن تساؤلت البحث السابق ذكرها، وللإجابة  

  الرضا الوظيفي   و أبعاد  القيادة السامه  أبعاد  بينطبيعية علاقة الارتباط  ال شف عن    -1

 ضغوط العمل وأبعاد 

 . الرضا الوظيفيعلى أبعاد  السامةالقيادة  تأثير  قياس  -2

 . ضغوط العملعلى أبعاد  السامةالقيادة  تأثير  قياس  -3

 . الرضا الوظيفيعلى أبعاد  ضغوط العملتأثير  قياس  -4

المباشر  التأثير  قياس   -5 العمل  غير  بين  لضغوط  العلاقة  والرضا  في  السامة  القيادة 

 . الوظيفي

أراء  القياس   -6 على  المؤثرة  الادراكية  للاختلافات      العاملينالدقيق 
ً
تبعا المتغيرات  اتجاه 

 لاختلاف العوامل الديمغرافية والتنظيمية الخاصه بهم. 

   لمتغيرات البحث .الطار المفاهيمى  و البحث  : فروض اخامسً 

 فروض البحث   -أ 

H1  ت بين:  ارتباط معنوى  أبعاد  أبعاد  وجد علاقة  السامه و  الوظيفي  وأبعاد   القيادة  الرضا 

 . ضغوط العمل
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H2  : تأثير معنوى الوظيفي  ل   يوجد  الرضا  أبعاد  السامة على  ،الرضا لقيادة  الأجر  )الرضا عن 

، وينقسم هذا    ( عن الوظيفة ،الرضا عن فرص الترقي ، الرضا عن الإشراف وعلاقات العمل  

 الفرض إلى الفروض الفرعية التالية:

H2/1  : الرضا عن الأجر لقيادة السامة علىل يوجد تأثير معنوى . 

 H2/2  : الوظيفةالرضا عن  لقيادة السامة علىل يوجد تأثير معنوى. 

H2/3 :  الرضا عن فرص الترقي لقيادة السامة علىل يوجد تأثير معنوى. 

H2/4  : الرضا عن الإشراف وعلاقات العمل  لقيادة السامة علىل يوجد تأثير معنوى . 

H3 : السامة علي ضغوط العمل لقيادة  ل تأثير معنوى يوجد  . 

H4  :  العمل  معنوى   تأثير يوجد أبعاد    لضغوط  )الرضا عن الأجر ،الرضا   الوظيفيالرضا  على 

، وينقسم هذا    ( عن الوظيفة ،الرضا عن فرص الترقي ، الرضا عن الإشراف وعلاقات العمل  

 :الفرض إلى الفروض الفرعية التالية

H4/1:  الرضا عن الأجرلضغوط العمل على   معنوى  تأثير يوجد . 

H4/2 : الوظيفةالرضا عن  لضغوط العمل على   معنوى  تأثير يوجد. 

H4/3 : الرضا عن فرص الترقيلضغوط العمل على   معنوى  تأثير يوجد. 

H4/4 : الرضا عن الإشراف وعلاقات العمللضغوط العمل على   معنوى  تأثير يوجد . 

H5 : والرضا الوظيفي  ادة السامةالقيفي العلاقة بين   لضغوط العملغير المباشر  تأثير يوجد. 

H6  لختلاف العوامل   لعاملين بين أراء ا: يوجد اختلافات معنوية 
ً
اتجاه متغيرات الدراسة تبعا

النوع   بهم)  الخاصه  والتنظيمية  افية  الدراس ى  –العمر    –الديمغر الحالة   –المؤهل 

 . ( الجتماعية

H6/1:    لاختلاف العوامل    العاملينبين أراء  : يوجد اختلافات معنوية 
ً
اتجاه متغيرات الدراسة تبعا

 للنوع. 
ً
 الديمغرافية والتنظيمية الخاصه بهم وفقا

H6/2:    لاختلاف العوامل   العاملين بين أراء  يوجد اختلافات معنوية 
ً
الدراسة تبعا اتجاه متغيرات 

 للعمر. 
ً
 الديمغرافية والتنظيمية الخاصه بهم وفقا

H6/3:    لاختلاف العوامل   العاملين بين أراء  يوجد اختلافات معنوية 
ً
الدراسة تبعا اتجاه متغيرات 

 للمؤهل الدراس ى. 
ً
 الديمغرافية والتنظيمية الخاصه بهم وفقا

H6/4:    اختلافات معنوية أراء يوجد  العوامل العاملين  بين   لاختلاف 
ً
تبعا الدراسة  اتجاه متغيرات 

 للحالة الا 
ً
 جتماعية  الديمغرافية والتنظيمية الخاصه بهم وفقا
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في ضوء مشكلة وتساؤلت البحث، ، وبحثضه للعلاقات بين متغيرات الوبناء على ما تقدم عر 

بين المتغيرات  إطار مفاهيمي  من وضع    الباحثتمكن   يوضح العلاقات المباشرة وغير المباشرة 

 ي ( على النحو التال1وذلك كما هو موضح بالشكل ) 

 ث المفاهيمى لمتغيرات البح الطار  -ب

 
 (: نموذج البحث 1شكل )

 في ضوء الدراسات السابقة  ثالمصدر: إعداد الباح
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 : أهمية البحث اسادسً 

   تتمثل أهمية البحث على الصعيدين العلمي والتطبيقي وذلك على النحو التالي:     

 المستوي العلمي:  -1

القياده السامه   ا مثل: تنبع الأهمية العلمية لهذه الدراسة في تناولها لمتغيرات حديثة نسبيً  1/1

 .ضغوط العمل و الرضا الوظيفي و 

فحصت التأثير المباشر وشير  لى دراسةإ  الباحثتوصل  ي ؛ حيث لمندرة الدراسات السابقة 1/2 

، وعبر  في حدود علم الباحث  اأيضً ،   السامة والرضا الوظيفي وضغوط العمللقيادة  ل المباشر

 القيادةباستخدام  تحقيق أهداف البحث فإنها سةسهم في إضافة جديدة للمجال المعرفي المرتبط

 . وضغوط العمل والرضا الوظيفي   سامةال

 يعد البحث الحالي بمثابة است مال للبحوث السابقة اللي تناولت متغيرات البحث.  1/3

 المستوى التطبيقي:  -2

البنوك التجارية بجمهورية مصر   تستمد الأهمية التطبيقية للبحث من مجال التطبيق وهو      

 :تلعب دورًا مهمًا في السوق المحلي نظرًا لعدة أسباا، منهاحيث  العربية

الإيرادات    وقلهال فاءة الةشغيلية،    قلهالأداء المالي للبنوك من خلال   ضعف تؤدي إلى  السامةفالقيادة  

ربحية البنوك على المدى الطويل.وهذه   ضعفالنفقات عبر العمليات المؤتمتة. هذا يسهم في    زيادة، و 

يعزز سمعة البنوك في السوق  ، مما  الابتعاد عن القيادة السامةلدراسة تساهم في تم ين البنوك من  ا

   .ويجعلها أكثر جاذبية للعملاء والمسةثمرين

 البحث   منهج: اسابعً 

من  ، وذلك  على المنهج الاستنباطي، حيث اتجهت الدراسة من العام إلى الخاص  اعتمد الباحث       

لبيانات ، ثم جمع اخلال مراجعة الدراسات السابقة، وتحديد الأبعاد المختلفة وصياشة الفروض

صحة مدى  لاختبار  الأنسب  الفروض    وتحليلها  هو  الاستنباطي  المنهج  الحالي ويعد   للبحث 

(Robson, 2002: Saunders, et al., 2009). 

ا
ً
 : أسلوب الدراسة ثامن

 يشمل أسلوا البحث على ما يلي: 

 أنواع البيانات المطلوبة ومصادر الحصول عليها.  . أ

اللي   الثانوية البيانات ومصادر للبحث  النظري  الإطار  معالجة تم  حيث الثانوية:   بيانات (1

والتقارير، والدوريات العلاقة، ذات والأجنبية  العربية والمراجع ال تب  في تتمثل  والمقالات 
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البحث تناولت  اللي السابقة والدراسات الأبحاث وكذلك وزيارة  ،متغيرات   مواقع والبحث 

 العلاقة.المختلفة ذات   الإنترنت

وتتمثل في البيانات اللي تم تجميعها من خلال قائمة الاستقصاء من العاملين    بيانات أولية: (2

الباحثة من اختبار صحة أو خطأ  في الشركات محل البحث  ، وتفريغها، وتحليلها، بما تم ن 

 فروض البحث، والتوصل إلى النتائج.

: مجتمع وعينة الدراسة 
ً
 :  Population & Samplingتاسعا

   مجتمع الدراسة :  -1

 ظاهرة  خصائص فيها يتوافر  اللي العناصر  أو المفردات من مجموعة بأنه المجتمع تعريف يم ن

  معينة،
ً
اختيار عينة ممثلة له   يم ن المجتمع  أفراد جميع  من  البيانات تجميع  لصعوبة ونظرا

(Saunders, et al., 2009)العاملينمن 100.000أكثر من  . ويتمثل مجتمع هذه الدراسة في  

 . البنوك التجاريه بجمهوريه مصر العربيهب

 عينة الدراسة :  

 في النقاط التالية :  ةعرض الباحثتو 

 نوع العينة :  •

البنوك التجاريه بجمهوريه ب  العاملين من بسيطة  عينة عشوائية    استخداماعتمدت الدراسة على  

العربيه :   مصر  ، وتم الاعتماد على عينة عشوائية بسيطة بسبب توافر شروط استخدامها وهى 

يتعلق   فيما  المجتمع  مفردات  بين  التجانس  من  كبيرة  درجة  وجود  في  يتمثل  الذى  الأول  الشرط 

 الذى يتمثل في عدم وجود اطار لمجتمع الدراسة .   الثانيبالخصائص المفروض دراستها ، والشرط 

 حجم العينة :   •

 %95، وذلك عند مستوى ثقة    sample size calculatorتم تحديد حجم العينة باستخدام برنامج 

خطأ البحث  ., 5 ± وحدود  مجتمع  لمفردات  محدد  إطار  توافر  لعدم  مفرداته    ،ونظرًا  وانةشار 

 .مفردة  384مفردة، ومن ثم يصبح الحد الأدنى لعينة الدراسة  100,000وزيادة المجتمع  عن 

 : : حدود البحثا عاشرً 

 البنوك التجاريه بجمهوريه مصر العربيهب العاملين الحدودالبشرية : 

 15/9/2024في الفترة ما بين  اء الدراسة خلال مدة زمنية محددةتم إجر  الحدود الزمانية:

 30/10/2024إلى
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 متغيرات الدراسة وأساليب القياس  : الحادى عشر

يشمل أسلوا البحث المتغيرات اللي يحتويها البحث الحالي علاوة على أساليب قياسها، إلى       

جانب مجتمع وعينة البحث، أسلوا جمع البيانات، البيانات المطلوبة للبحث ومصادر الحصول 

 :ر الفروض، وذلك على النحو التاليعليها، والأساليب الإحصائية اللازمة لتحليل البيانات واختبا

 ( متغيرات البحث وقياسها1جدول رقم ) 

 

 .  السابقة فى ضوء الدراسات المصدر : إعداد الباحث 

 تحليل البيانات واختبار الفروض  : الثانى عشر

 حصائية المستخدمة:الأساليب الإ   10/1

فؤؤؤؤي تحليؤؤؤؤل  26صؤؤؤؤدار الإ  SPSSحصؤؤؤؤائية للعلؤؤؤؤوم الاجتماعيؤؤؤؤة اسؤؤؤؤتخدمت الدراسؤؤؤؤة برنؤؤؤؤامج الحؤؤؤؤزم الإ 

حصؤؤؤؤؤائية عديؤؤؤؤؤدة فؤؤؤؤؤي هؤؤؤؤؤذه ، وقؤؤؤؤؤد تؤؤؤؤؤم اسؤؤؤؤؤتخدام أسؤؤؤؤؤاليب إ26صؤؤؤؤؤدار البيانؤؤؤؤؤات، وبرنؤؤؤؤؤامج أمؤؤؤؤؤوس الا 

 الدراسة منها:

حصؤؤائية الوصؤؤفية: حيؤؤث تؤؤم الاعتمؤؤاد علؤؤى المتوسؤؤط الحسؤؤا ي والانحؤؤراف المعيؤؤاري، * الأسؤؤاليب الإ 

 جابات مفردات العينة حول متغيرات الدراسة.لقياس مدى الةشةت والاختلاف بين إ

 عدد العبا ات  المقياس  البعاد الفرعية  المتغير  

س يء   لسامها القيادة 
ُ
 Schmidt, 2008( 30( الإشراف الم

 الترويج الذاتي 

   عدم القدرة على التنبؤ

 النرجسية 

 القيادة السلطوية

   ضغوط العمل
 

 Krishna et al, 2015( 15) غموض الدور 

 صراع الدور 

 ظروف بيئة العمل 

 الرضا الوظيفي  
 

(  2013)عطا وأخرون ،  الرضا عن الأجر   20 

 الرضا عن الوظيفة 

 الرضا عن فرص الترقي الرضا  

الرضا عن الإشراف وعلاقات 

 العملاء 
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دراسؤؤؤؤؤة علؤؤؤؤؤى حصؤؤؤؤؤائية الاسؤؤؤؤؤتدلالية: حيؤؤؤؤؤث اعتمؤؤؤؤؤدت الباحثؤؤؤؤؤة فؤؤؤؤؤي اختبؤؤؤؤؤار فؤؤؤؤؤروض ال* الأسؤؤؤؤؤاليب الإ 

 حصائية اللي تتمثل في:مجموعة من الأساليب الإ 

مقؤؤاييس الصؤؤدق: حيؤؤث تؤؤم الاعتمؤؤاد علؤؤى معؤؤاملات الصؤؤدق والثبؤؤات مسؤؤتخدمة فؤؤي ذلؤؤك معامؤؤل  *

 لق بقوائم الاستبيان.عروضة على أفراد العينة فيما يتعألفا كرونباخ للتأكد من صدق العبارات الم

اسؤؤؤتخدام معؤؤؤاملات الارتبؤؤؤاط: وذلؤؤؤك للتعؤؤؤرف علؤؤؤى مؤؤؤدى وجؤؤؤود علاقؤؤؤات بؤؤؤين المتغيؤؤؤرات الخاضؤؤؤعة  *

 للاختبار.

اسؤؤؤؤتخدام معؤؤؤؤاملات الانحؤؤؤؤدار: وذلؤؤؤؤؤك للتعؤؤؤؤرف علؤؤؤؤى مؤؤؤؤدى وجؤؤؤؤؤود تؤؤؤؤأثير بؤؤؤؤين المتغيؤؤؤؤرات الخاضؤؤؤؤؤعة  *

 للاختبار.

 Confirmatory Factor Analysisاسؤتخدام مجموعؤة مؤن معؤادلات التحليؤل العؤاملي التوكيؤدي  *

(CFA) 

اسؤؤتخدام أسؤؤلوا تحليؤؤل المسؤؤؤار: بغؤؤرض تحليؤؤل العلاقؤؤة بؤؤؤين المتغيؤؤر المسؤؤتقل والتؤؤابع والوسؤؤؤيط  *

 . GFI, AGFI &  RMSEAمن خلال بناء النموذج الهي لي وقياس دليل الصلاحية لمعاملات 

 :حصاء الوصفيالإ  -الثالث عشر

 الحصاء الوصفي:   1- 13

وهم   أساسية  متغيرات  ثلاث  على  البحث  المستقل  يحتوي  المتغير  يمثل  والذي  السامة  القيادة 

في  أبعاد  خمسةتضمن  يو  س يء  تتمثل 
ُ
الم التنبؤ، )الإشراف  على  القدرة  وعدم  الذاتي،  والترويج   ،

إلى جانب  والنرجسية، والقيادة السلطوية  العمل الذي يمثل المتغير الوسيط  (،    للدراسةضغوط 

  شموض الدور، وصراع الدور، وظروف بيئة العمل)  تتمثل في  أبعاد  ثلاثةتضمن  يو 
ً
الرضا  (، وأخيرا

الرضا عن الأجر، والرضا عن  )  تتمثل في  أبعاد  أر عةتضمن  يمثل المتغير التابع و يي  ذوال  الوظيفي

(، ويم ن عرض نتائج الوظيفة، والرضا عن فرص الترقي، والرضا عن الاشراف وعلاقات العملاء

 ( وذلك كما يلي:2) رقم  التحليل الوصفي لهذه المتغيرات كما في الجدول 
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 (391(: التحليل الوصفي لمتغيرات وأبعاد البحث )ن = 2جدول رقم ) 

 معامل اللتواء  النحراف المعياري  الوسط الحسابي  الرمز  المتغير 
معامل  

 التفرطح 

س يء 
ُ
 X1 3.757 0.668 -0.204 -0.840 الإشراف الم

 X2 3.782 0.660 -0.257 -0.690 الترويج الذاتي 

 X3 3.781 0.646 -0.283 -0.678 عدم القدرة على التنبؤ 

 X4 3.770 0.667 -0.174 -0.817 النرجسية 

 X5 3.766 0.663 -0.169 -0.780 القيادة السلطوية

 X 3.771 0.584 -0.048 -0.626 المتغير المستقل: القيادة السامة  

 M1 3.856 0.699 -0.401 -0.734 غموض الدور 

 M2 3.842 0.693 -0.397 -0.734 صراع الدور 

 M3 3.834 0.704 -0.467 -0.774 ظروف بيئة العمل 

 M 3.844 0.646 -0.377 -0.757 المتغير الوسيط: ضغوط العمل 

 Y1 3.929 0.712 -0.725 -0.316 الأجر الرضا عن 

 Y2 3.927 0.680 -0.668 -0.364 الرضا عن الوظيفة 

 Y3 3.901 0.722 -0.742 -0.296 الرضا عن فرص الترقي 

 Y4 3.904 0.682 -0.569 -0.555 الرضا عن الشراف وعلاقات العملاء 

 Y 3.916 0.655 -0.747 -0.309 الرضا الوظيفي المتغير التابع: 

 SPSSالمصدر: من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

 ( ما يلي:2ويتضح من الجدول )

أبعاد • السامة  حصلت  )  القيادة  بين  ما  تراوحت  متوسطات  حصل 3.782:  3.757على  حيث   ،)  

الحسا ي   للوسط  الأدنى  القيمة  على  س يء 
ُ
الم الذاتي   فيما حصل  3.757بلغت  و الإشراف   الترويج 

بلغت    على وقد  الحسا ي  للوسط  الأعلى  أبعاد  3.782القيمة  توافر  إلى  يشير  ما  وهو  القيادة ، 

 . بدرجة عالية بين مفردات العينة السامة

أبعاد • )   حصلت  بين  ما  تراوحت  متوسطات  على  العمل  حيث حصل3.856:  3.834ضغوط  ت (، 

 شموض الدور   فيما حصل   3.834بلغت  و ظروف بيئة العمل على القيمة الأدنى للوسط الحسا ي  

بلغت    على وقد  الحسا ي  للوسط  الأعلى  أبعاد  3.856القيمة  توافر  إلى  يشير  ما  وهو  ضغوط  ، 

 . بدرجة عالية بين مفردات العينة العمل
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أبعاد • الوظيفي  حصلت  )  الرضا  بين  ما  تراوحت  متوسطات  حصل 3.929:  3.901على  حيث   ،)  

الرضا عن    فيما حصل  3.901بلغت  و الرضا عن فرص الترقي على القيمة الأدنى للوسط الحسا ي  

الرضا ، وهو ما يشير إلى توافر أبعاد  3.929القيمة الأعلى للوسط الحسا ي وقد بلغت    على  الأجر

 . بدرجة عالية بين مفردات العينة الوظيفي

الطبيعي حيث تراوحت   • التوزيع  الى  السابق أن جميع المقاييس تميل  كما يةبين من نتائج الجدول 

 (. 10 ±(، كما كانت قيم معامل التفرطح تتراوح ما بين )3 ±معامل الالتواء ما بين )قيم 

 اختبارات الصدق والثبات:    2- 13

 تةسم  بيانات جمع في الاستقصاء قائمة على الاعتماد إمكانية مدى لمعرفة الاختبار هذا  ويستخدم

 الظروف   نفس في راسةالد إعادة عند البيانات نفس على الحصول  إمكانية به ويقصد بالثبات،

 هي  ألفاكرونباخ  الثبات  ومعامل.  (Adams, et al., 2007)الأفراد    ونفس الأداة  نفس باستخدام 

،   SPSS (V. 26)برنامج   باستخدام وذلك المقاييس ثبات الباحث لحساا استخدمها اللي الطريقة

 مؤش ألفاكرونباخ اعتبار يم ن الحالات معظم وفي
ً
  را

ً
 وممتا ملائما

ً
 ويعتبر  المقياس ثبات  لقياس زا

، حيث  الداخلي الاتساق  خلال من المقياس ثبات مدي قياس يم ن خلالها  من اللي المعاملات من

 أكبر القيم أن حين  في 0.7الى  0.6راوح من تت  اللي هي  المقبولة ألفا قيم أن Hair, et al. (2014)يرى 

  اختبار  يستخدم بينما    .المستخدمة  المقاييس على الاعتمادية من عالية  درجة إلى تشير  0.7  من

الذاتي وهو   أجله  من صُممت ما قياس في الاستقصاء قائمة  تراعبا صدق مدى  لبيان  الصدق 

 نفس  منه للمستقص ي تعطي القائمة راتعبا أن  على والتأكيد ،الجذر التربيعي لقيمة معامل ألفا

وبالتالي،(Adams, et al., 2007)الباحث    قصدهي  الذي  والمفهوم المعنى  بإ قام .  ختبار  الباحث 

من   المكونة  الدراسة  عينة  باستخدام  الاستقصاء  لقائمة  والثبات  مفردة، وأظهرت   391الصدق 

 (: 3نتائج التحيل الجدول التالي رقم )

 (: قيم معاملات الثبات والصدق الذاتي للاستبيان3جدول رقم ) 

 معامل الصدق  معامل ألفا كرونباخ الرمز  المتغير 

س يء 
ُ
 X1 0.753 0.868 الإشراف الم

 X2 0.737 0.858 الترويج الذاتي 

 X3 0.736 0.858 عدم القدرة على التنبؤ 

 X4 0.747 0.864 النرجسية 

 X5 0.746 0.864 القيادة السلطوية
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 (: قيم معاملات الثبات والصدق الذاتي للاستبيان 3جدول رقم ) تابع 

 معامل الصدق  معامل ألفا كرونباخ الرمز  المتغير 

 X 0.934 0.966 المتغير المستقل: القيادة السامة  

 M1 0.777 0.881 غموض الدور 

 M2 0.777 0.881 صراع الدور 

 M3 0.791 0.889 ظروف بيئة العمل 

 M 0.915 0.957 المتغير الوسيط: ضغوط العمل 

 Y1 0.846 0.920 الرضا عن الأجر 

 Y2 0.821 0.906 الرضا عن الوظيفة

 Y3 0.844 0.919 الرضا عن فرص الترقي

 Y4 0.819 0.905 الرضا عن الاشراف وعلاقات العملاء 

 Y 0.953 0.976 المتغير التابع: الرضا الوظيفي 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

 ( ما يلي:3) رقم  ويتضح من الجدول 

قيم معامل ألفا كرونباخ    فقد تخطت(  القيادة السامة)  المستقلمقياس المتغير  فيما يخص   •

المتغير   أبعاد  تراوحت    0.60لجميع  المقياس، حيث  ثبات  واعتماد  لقبول  الأدنى  القيمة  وهي 

( وهو ما يوضح وجود درجة مرتفعة  0.753:  0.736)  ا بينقيم معامل الثبات لجميع الأبعاد م

 من الاعتمادية على المقياس. 

قيم معامل ألفا كرونباخ    فقد تخطت(  ضغوط العمل)  الوسيطمقياس المتغير  فيما يخص   •

المتغير   أبعاد  تراوحت    0.60لجميع  المقياس، حيث  ثبات  واعتماد  لقبول  الأدنى  القيمة  وهي 

( وهو ما يوضح وجود درجة مرتفعة  0.791:  0.777)  ا بينقيم معامل الثبات لجميع الأبعاد م

 من الاعتمادية على المقياس. 

 بالنسبة للمتغير التابع )الرضا الوظيفي( فقد تخطت  •
ً
قيم معامل ألفا كرونباخ لجميع    وأخيرا

المتغير   قيم    0.60أبعاد  تراوحت  حيث  المقياس،  ثبات  واعتماد  لقبول  الأدنى  القيمة  وهي 

( وهو ما يوضح وجود درجة مرتفعة من  0.846:  0.819)  ا بينمعامل الثبات لجميع الأبعاد م

 الاعتمادية على المقياس. 
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 معاملات الرتباط الخطي الثنائي بين متغيرات الدراسة:   3- 13

تم اجراء اختبار الارتباط الثنائي لبيرسون، وذلك لتحديد معنوية الارتباط بين متغيرات الدراسة  

 ( قيم تلك الارتباطات: 4ويعرض الجدول رقم )

 (391(: معاملات الرتباط الخطي الثنائي بين متغيرات الدراسة )ن = 4جدول رقم ) 

 الرمز   
 المتغير التابع  المتغيرا لوسيط   المتغير المستقل 

X1 X2 X3 X4 X5 M1 M2 M3 Y1 Y2 Y3 Y4 

س يء 
ُ
                       X1 1 الإشراف الم

                     X2 .747** 1 الترويج الذاتي

                   X3 .712** .735** 1 عدم القدرة على التنبؤ

                 X4 .725** .744** .738** 1 النرجسية 

               X5 .710** .710** .735** .727** 1 القيادة السلطوية

             M1 .676** .647** .649** .613** .616** 1 غموض الدور 

           M2 .688** .637** .627** .636** .635** .796** 1 صراع الدور 

         M3 .636** .640** .586** .629** .637** .778** .777** 1 ظروف بيئة العمل 

       Y1 .574** .538** .593** .577** .562** .682** .705** .669** 1 الرضا عن الأجر

     Y2 .620** .570** .612** .594** .605** .708** .738** .717** .837** 1 الرضا عن الوظيفة

   Y3 .612** .560** .578** .601** .574** .702** .708** .693** .834** .842** 1 الرضا عن فرص الترقي 

 Y4 .632** .577** .611** .603** .599** .728** .725** .734** .839** .834** .841** 1 الشراف وعلاقات العملاء الرضا عن 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

متغيرات ( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية وقوية بين معظم  4يتضح من نتائج الجدول رقم )

الدراسة، وكانت جميع معاملات الارتباط عالية بشكلٍ عام على النحو المبين بالجدول أعلاه، كما  

يم ن   وبالتالي،  أولية.  بصورة  المفترضة  العلاقة  اتجاهات  مع  الاتفاق  الى  الارتباط  نتائج  تشير 

 للباحث توضيح بعض الملاحظات على النحو التالي: 

بين   • علاقة  أقوى  المسيئ تبلغ  الاشراف  بين  العلاقة  في  الوسيط  والمتغير  المستقل  المتغير  أبعاد 

(، بينما تبلغ أضعف علاقة بين أبعاد  0.688وصراع الدور حيث يبلغ معامل الارتباط بينهما )ر =  

العمل   بيئة  وظروف  التنبؤ  على  القدرة  عدم  بين  العلاقة  في  الوسيط  والمتغير  المستقل  المتغير 

 (.0.586حيث يبلغ معامل الارتباط بينهما )ر = 

تبلغ أقوى علاقة بين أبعاد المتغير المستقل والمتغير التابع في العلاقة بين الاشراف المسيئ والرضا   •

(، بينما تبلغ أضعف 0.632عن الاشراف وعلاقات العملاء حيث يبلغ معامل الارتباط بينهما )ر = 
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علاقة بين أبعاد المتغير المستقل والمتغير التابع في العلاقة بين الترويج الذاتي والرضا عن الأجر  

 (.0.538حيث يبلغ معامل الارتباط بينهما ) ر= 

تبلغ أقوى علاقة بين المتغير الوسيط وأبعاد المتغير التابع في العلاقة بين صراع الدور والرضا عن   •

  = )ر  بينهما  الارتباط  معامل  يبلغ  حيث  أبعاد 0.738الوظيفة  بين  علاقة  أضعف  تبلغ  بينما   ،)

يبلغ  الأجر حيث  عن  والرضا  العمل  بيئة  بين ظروف  العلاقة  في  التابع  والمتغير  الوسيط  المتغير 

 (.0.669معامل الارتباط بينهما ) ر= 

على  • للدراسة  الأول  الاحصائي  الفرض  قبول  للباحث  يم ن  عرضها  السابق  النتائج  على  وبناء 

التالي:   البديل  أبعاد  الشكل  بين  معنوى  ارتباط  علاقة  السامةتوجد  الرضا وأبعاد    القيادة 

 ضغوط العمل. وأبعاد  الوظيفي

 : SEMنتائج اختبار فروض الدراسة باستخدام نموذج المعادلة الهيكلية   4- 13

 تقدير نموذج القياس، 
ً
وقد تم استخدام نموذج المعادلة الهيكلية لاختبار الفروض، حيث يتم أولا

 ثم يةبعه تقدير للنموذج الهي لي لاختبار نموذج الدراسة وفروضها. 

 :التحليل العاملي الستكشافي  -أ 

متغيرات  حددت  اللي  الرئيسية  العوامل  لتحديد  الاست شافي  العاملي  التحليل  استخدام  تم 

الدراسة والتباين الذي تفسره العوامل المحددة، وذلك بالاعتماد على تحليل المكونات الأساسية 

ومقياس   ال لي  التباين  الى  العوامل  فيه  تسةند  نموذج  بناء  على  يعتمد  -KMO Kaiserوالذي 

Meyer-Olkin    صالحة البيانات  تكون  وحلى  وملاءمتها،  العينة  كفاية  قياس  الى  يسعى  والذي 

 SPSSوباستخدام التحليل العاملي الاست شافي ببرنامج    0.5للاستخدام يجب ألا تقل قيمته عن  

V.26 ( للجدول رقم ) 391لعينة قوامها 
ً
 ( التالي: 5مفردة( وكانت نتائج التحليل العاملي وفقا
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 لمتغيرات الدراسة   KMO & Bartlett's Testنتائج مقياس (: 5جدول رقم ) 

 KMOمعامل  الأبعاد  المتغير 
Bartlett's Test 

 مستوى المعنوية مربع كاي 

المتغير  

المستقل:  

القيادة 

 السامة

س يء 
ُ
 0.000 435.128 0.825 الإشراف الم

 0.000 392.765 0.819 الترويج الذاتي

 0.000 385.324 0.823 التنبؤ عدم القدرة على 

 0.000 413.691 0.823 النرجسية

 0.000 425.325 0.815 القيادة السلطوية

المتغير  

الوسيط:  

ضغوط  

 العمل 

 0.000 447.308 0.828 شموض الدور 

 0.000 456.150 0.819 صراع الدور 

 0.000 494.430 0.835 ظروف بيئة العمل 

المتغير  

التابع: 

الرضا  

 الوظيفي 

 0.000 722.048 0.863 الرضا عن الأجر 

 0.000 608.115 0.845 الرضا عن الوظيفة

 0.000 708.714 0.764 الرضا عن فرص الترقي

 0.000 599.658 0.842 الرضا عن الاشراف وعلاقات العملاء 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

تغيرات اللي  الم)هو إحصاء يشير إلى نسبة التباين في    KMOأن مقياس    (    5رقم )يوضح الجدول    

ناجمة عن عوامل أساسية )القريبة من  و   ،قد تكون  العالية  القيم  أن 1.0تشير  إلى  ( بشكل عام 

مع   مفيدًا  يكون  قد  العوامل  من  البياناتتحليل  أكبر  بالدراسة  المدرجة  المتغيرات  لكافة   )0.5 

الاختبار على الإحصاء الذي يكون  هذا  )يعتمد إجراء  Bartlett's Testبالاضافة الى أن نتائج اختبار  

 ( بدرجات حرية  تقريبًا  كاي  مر ع  توزيع  عن  عبارة  عيناته  ، حيث  k-1توزيع   )k   العينات عدد  هو 

العشوائية، واللي قد تختلف في الحجم ويتم سحب كل منها من توزيعات طبيعية مستقلة( لكافة  

أبعاد ومتغيرات الدراسة معنوية، وبالتالي فإن البيانات ذات جودة عالية وصالحة لاجراء اختبار 

 التحليل العاملي الاست شافي.

 : Measurement Modelتحليل نموذج القياس الكلي لمتغيرات الدراسة  -ب

المتغير المستقل )القيادة  أبعاد  القياس ال لي لمتغيرات الدراسة، وتم استخدام  تم تحليل نموذج 

السامة(، والمتغير الوسيط )ضغوط العمل( والمتغير التابع )الرضا الوظيفي(، وتم استخدام هذه 

تم   وقد  القياس،  نموذج  لتعقد  وذلك  ملاحظة،  كمتغيرات  العاملي   استخدامالأبعاد  التحليل 
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للتأكد من الصدق البنائي لمقياس الدراسة ومن صحة النموذج وصلاحيته، والتأكد من   التوكيدي

الفروض وذلك من خلال صياشة النموذج النظري  الدراسة قبل اجراء اختبار  مطابقته لبيانات 

للدراسة وتقييمه ثم محاولة تعديله، عن طريق حذف العبارات اللي تكون معاملات تحميلها على 

 وقد أسفرت نتائج التحليل الاحصائي عن النتائج التالية: المتغيرات ضعيفة. 

افق لنموذج القياس الكلي للدراسة:  •  مؤشرات جودة التو

افق لنموذج القياس الكلي للدراسة 6جدول رقم )   (: مؤشرات جودة التو

 معيار القبول  مدى القبول  القيمة الرمز الحصائي  المؤشر 

 كلما اقترب من الواحد الصحيح  مقبول  GFI 0.972 جودة المطابقة 

 كلما اقترب من الصفر  مقبول  RMR 0.036 جذر متوسط مربعات البواقي 

 كلما اقترب من الواحد الصحيح  مقبول  CFI 0.973 المطابقة المقارنة

 كلما اقترب من الواحد الصحيح  مقبول  TLI 0.974 تاكر لويس

 0.08أقل من  مقبول  RMSEA 0.034 الخطأ التقاربي الجذر التربيعي لمتوسط مربع 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

أن مؤشرات جودة التوافق لنموذج القياس الأساس ي    (    6رقم )تظهر النتائج المعروضة في الجدول  

 جيدة ولا تحتاج الى اجراء أي تعديل، حيث تظهر النتائج ما يلي: 

قيمة   • بلغت  حيث  التطابق،  جودة  مؤشرات   = GFI = 97.2% & CFI)ارتفاع 

من    (97.3% أعلى  لمتوسط  0.90وهي  التربيعي  الجذر  قيمة  انخفضت  كذلك   ،

 (RMSEA = 0.034)مر عات الخطأ حيث أن 

 . 0.9وهي أعلى من  (TL = 0.974)ارتفاع مؤشر تاكر لويس  •
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 ( النموذج النهائي للقياس ال لي لمتغيرات الدراسة 1هذا ويوضح الشكل رقم )

 

 (: النموذج النهائي للقياس الكلي لمتغيرات الدراسة1شكل رقم )  

لنموذج    
ً
وفقا الدراسة  لمتغيرات  والثبات  الصدق  الجيد  لحساا  التوافق  اثبات  و عد  القياس 

لنموذج القياس ال لي لمتغيرات الدراسة، تم حساا الثبات المركب، والصدق المشترك للمتغيرات، 

كما تم حساا الصدق التمييزي من خلال نتائج التحليل العاملي التوكيدي، وذلك كما يظهر في 

 ( التاليين: 8،  7الجدولين رقم )
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 (: نتائج التحليل العاملي التوكيدي لنموذج القياس الكلي للدراسة 7جدول رقم ) 

 المتغير 
معاملات التحميل  

 المعيارية

قيمة ت 

(CR ) 

التباين المستخلص  

AVE 

الثبات المركب 

CR 

     المتغير المستقل: القيادة السامة  

0.854 0.907 

س يء 
ُ
 ثابت 0.856 الإشراف الم

 ** 14.854 0.860 الترويج الذاتي 

 ** 15.331 0.853 عدم القدرة على التنبؤ 

 ** 13.515 0.858 النرجسية 

** 12.972 0.841 القيادة السلطوية  

     المتغير الوسيط: ضغوط العمل 

0.885 0.895 
 ثابت 0.888 غموض الدور 

** 15.101 0.895 صراع الدور   

** 15.394 0.873 ظروف بيئة العمل   

     المتغير التابع: الرضا الوظيفي 

0.915 0.945 

 ثابت 0.908 الرضا عن الأجر 

** 14.908 0.918 الرضا عن الوظيفة   

** 13.931 0.915 الرضا عن فرص الترقي   

الشراف وعلاقات الرضا عن 

 العملاء 
0.920 13.776 **  

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

 للنتائج المعروضة في الجدول رقم )
ً
 ( يتضح أن 7وفقا

أن قيم المعاملات المعيارية    Hair, et al., (2014)جميع المعاملات المعيارية مقبولة حيث يرى   •

، ومن ثم لن يتم حذف أي عبارة من عبارات  0.5المقبولة لابد وأن تكون مساوية أو أكبر من  

 قائمة الاستقصاء.

ت   • قيم  )  (CR)تظهر  عند   
ً
احصائيا معنوية  المعيارية  التحميلات  أن  0.001أن جميع  كما   ،)

المستخلص   التباين  المعبر عنه بمتوسط  التقار ي  الصدق    (CR)والثبات المركب    (AVE)قيم 

، ومن ثم قبول الصدق التقار ي  0.6ذات قيم كبيرة، حيث كانت قيم الثبات المركب أكبر من  

المقبولة لابد وأن تكون    AVEحيث أن قيم    0.5للنموذج وذلك لارتفاع متوسط التباين عن  
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من   أكبر  أو  تفسير  0.5مساوية  على  قادر  الضمني  المتغير  أن  يعني  وهذا  من    50%.  فأكثر 

أن   على   
ً
دليلا يعتبر  مما  القياس  في  خطأ  الى  يرجع  الباقي  وأن  الظاهرة  المتغيرات  في  التباين 

 جميع الأبعاد تقيس المتغيرات المرتبطة بها وتؤكده الصدق المشترك

 الصدق التمييزي لمتغيرات الدراسة:  •

من خلال   ويتم حسابه  الضمنية،  المتغيرات  تباين  أو  تميز  مدى  الى  التمييزي  الصدق  يشير 

لهذا    AVEمقارنة قيم الارتباط بين المتغير مع شيره من المتغيرات بمتوسط التباين المستخلص  

المتغير، ويتوفر الصدق التمييزي عندما يكون متوسط التباين المستخلص للمتغير أكبر من  

أي قيمة من متوسط قيم الارتباط بين هذا المتغير وشيره من المتغيرات. وتم حساا الصدق  

التمييزي بين متغيرات الدراسة من خلال حساا التباين المشترك بين المتغيرات والتأكد من  

التباين المحسوا لكل متغير، ويعرض الجدول رقم ) (  8أن هذه التباينات أقل من متوسط 

 مصفوفة التباين المشترك بين متغيرات الدراسة. 

 المشترك بين متغيرات الدراسة(: مصفوفة التباين 8جدول رقم ) 

  
المتغير المستقل: القيادة  

 الرقمية

المتغير الوسيط: التفكير  

 الرشيق 

المتغير التابع: جودة الحياة  

 الوظيفية 

المتغير المستقل: القيادة  

 السامة 
0.924     

المتغير الوسيط: ضغوط  

 العمل 
0.778 0.941   

المتغير التابع: الرضا  

 الوظيفي 
0.711 0.818 0.957 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

 للنتائج المعروضة في الجدول رقم )
ً
التباين المحسوا لكل متغير 8وفقا ( يتضح أن قيم متوسط 

التباين   قيم  أن  الأخرى،  المتغيرات  من  وشيره  المتغير  هذا  بين  المشترك  التباين  قيم  من  أكبر 

المتغير الضمني قادر على تفسير  0.5  ≤المستخلص   التباين في المتغيرات   %50، وهذا يعني أن  من 

 الظاهرة والباقي يرجع الى الخطأ في القياس. 
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 اختبار النموذج الهيكلي للدراسة )فروض الدراسة(:  -ت

بناء على مؤشرات جودة التوافق المقبولة لنموذج القياس، بالاضافة الى تمام التأكد من صلاحية  

التباين  )متوسط  المشترك  والصدق  الثبات،  حيث  من  القياس  نموذج  في  المتغيرات  جميع 

الأساسية   المرحلة  وتعتبر  الهي لي.  النموذج  اختبار  مرحلة  تأتي  التمييزي.  والصدق  المشترك(، 

والثانية للتحليل، ويهدف النموذج الهي لي أو البنائي الى اختبار فروض الدراسة، حيث يتكون من 

 Endogenous، وهي متغيرات القيادة الرقمية، والمتغيرات التابعة  Exogenousالمتغيرات الخارجية  

وهو ادارة المعرفة.   Mediatorوتتمثل في متغير جودة الخدمة المقدمة، والمتغير الوسيط التداخلي  

ولتقييم النموذج الهي لي تم تقييم جودة التوافق لهذا النموذج وذلك لتحديد ما اذا كان النموذج  

 ( التالي:9المفترض يوافق البيانات أم لا. وذلك كما يعرضها الجدول رقم ) 

 الهيكلي للدراسة مؤشرات جودة النموذج (: 9جدول رقم ) 

 معيار القبول  القبول مدى  القيمة الرمز الاحصائي  المؤشر 

 كلما اقترا من الواحد الصحيح مقبول  GFI 0.971 جودة المطابقة 

 كلما اقترا من الصفر  مقبول  RMR 0.032 جذر متوسط مر عات البواقي

 كلما اقترا من الواحد الصحيح مقبول  CFI 0.974 المطابقة المقارنة 

 الواحد الصحيحكلما اقترا من  مقبول  TLI 0.977 تاكر لويس

 0.08أقل من  مقبول  RMSEA 0.029 الجذر التربيعي لمتوسط مر ع الخطأ التقار ي 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

أن مؤشرات جودة التوافق للنموذج الهي لي جيدة   (    9رقم )تظهر النتائج المعروضة في الجدول  

الى اجراء أي تعديل، حيث تظهر النتائج ارتفاع مؤشرات جودة التطابق، حيث بلغت   ولا تحتاج 

، كذلك انخفضت قيمة الجذر التربيعي 0.90وهي أعلى من  (GFI = 97.1% & CFI = 97.4%)قيمة 

 = TL)بالاضافة الى ارتفاع مؤشر تاكر لويس    (RMSEA = 0.029)لمتوسط مر عات الخطأ حيث أن  

 .0.9حيث أنها أعلى من  (0.977

 للنتائج الاحصائية وذلك في ضوء النموذج الهي لي، 
ً
وفيما يتعلق باختبارات فروض الدراسة وفقا

للتأثيرات المباشرة والجدول رقم )12،  11،  10ويم ن توضيحها في الجدول رقم ) ( للتأثيرات 13( 

 شير المباشرة وذلك على النحو التالي:
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 نتائج التأثيرات المباشرة:  •

أر عة فروض رئيسية لقياس الأثر المباشر ينبثق منها فروض فرعية، ويبين   تحتوي الدراسة على 

 ( قيم معاملات المسار لهذه الفروض في النموذج الهي لي للدراسة كما يلي: 9الجدول رقم )

 الرئيس ي الثاني للدراسة: نتيجة اختبار الفرض الحصائي  •

 في النموذج الهيكلي للدراسة )الفرض الثاني( نتائج اختبارات التأثيرات المباشرة (: 10جدول رقم )

 أبعاد المتغير المستقل
أبعاد المتغير 

 التابع 

قيم المعاملات 

 المعيارية 
الخطأ 

 المعياري 
CR Sig 

Beta 

س يء 
ُ
 الإشراف الم

الرضا عن 

 الأجر 

0.188 0.071 2.825 0.005 

 0.891 0.137 0.074 0.009 الترويج الذاتي

 0.001 3.474 0.075 0.235 عدم القدرة على التنبؤ

 0.015 2.447 0.073 0.167 النرجسية

 0.053 1.943 0.071 0.128 القيادة السلطوية 

س يء 
ُ
 الإشراف الم

الرضا عن 

 الوظيفة 

0.246 0.065 3.857 0.000 

 0.739 0.333 0.068 0.022 الترويج الذاتي

 0.002 3.050 0.068 0.198 عدم القدرة على التنبؤ

 0.062 1.874 0.067 0.123 النرجسية

 0.005 2.856 0.065 0.180 القيادة السلطوية 

س يء 
ُ
 الإشراف الم

الرضا عن 

 فرص الترقي

0.264 0.070 4.058 0.000 

 0.649 0.456 0.074 0.031 الترويج الذاتي

 0.060 1.884 0.074 0.125 عدم القدرة على التنبؤ

 0.002 3.067 0.072 0.205 النرجسية

 0.055 1.924 0.070 0.124 القيادة السلطوية 

س يء 
ُ
 الإشراف الم

الرضا عن 

الشراف 

وعلاقات 

 العملاء 

0.274 0.065 4.339 0.000 

 0.671 0.425 0.068 0.028 الترويج الذاتي

 0.005 2.842 0.068 0.183 عدم القدرة على التنبؤ

 0.031 2.161 0.066 0.141 النرجسية

 0.019 2.356 0.064 0.147 القيادة السلطوية 

 SPSS  لبرنامج الإحصائي التحليل نتائج من  الباحث  إعداد من: المصدر



 

 

323 
 

 

 

 ( ما يلي:10) رقم  ويتضح من الجدول 

الفرض   • )الشارف  ينص  بأبعادها  السامة  للقيادة  معنوي  تأثير  "يوجد  أنه  على  الثاني 

السلطوية(  والقيادة  والنرجسية،  التنبؤ،  على  القدرة  وعدم  الذاتي،  والترويج  المسيئ، 

عن   والرضا  الأجر،  عن  )الرضا  بأبعادها  الوظيفي  الرضا  على  مستقلة  كمتغيرات 

كمتغير   العملاء(  وعلاقات  الشراف  عن  والرضا  الترقي،  فرص  عن  والرضا  الوظيفة، 

 للمتغير التابع:
ً
 تابع". وينبثق من هذا الفرض أربعة فروض فرعية تبعا

يشير   - حيث  السامة،  للقيادة  بالنسبة   
ً
جزئيا صحته  اثبات  تم  فقد  الأول  الفرعي  الفرض 

( الى قيم معامل المسار ومستوى معنويته بين المتغيرات المستقلة )الاشراف  9الجدول رقم )

 = β)المسيئ، وعدم القدرة على التنبؤ، والنرجسية( والمتغير التابع الرضا عن الأجر حيث أن  

0.188, 0.235, 0.167; CR = 2.825, 3.474, 2.447) . 

يشير   - حيث  السامة،  للقيادة  بالنسبة   
ً
جزئيا صحته  اثبات  تم  فقد  الثاني  الفرعي  الفرض 

( الى قيم معامل المسار ومستوى معنويته بين المتغيرات المستقلة )الاشراف  9الجدول رقم )

الوظيفة   عن  الرضا  التابع  والمتغير  السلطوية(  والقيادة  التنبؤ،  على  القدرة  وعدم  المسيئ، 

 . (β = 0.246, 0.198, 0.180; CR = 3.857, 3.050, 2.856)حيث أن 

يشير   - حيث  السامة،  للقيادة  بالنسبة   
ً
جزئيا اثبات صحته  تم  فقد  الثالث  الفرعي  الفرض 

( الى قيم معامل المسار ومستوى معنويته بين المتغيرات المستقلة )الاشراف  9الجدول رقم )

 ;β = 0.264, 0.205)المسيئ، والنرجسية( والمتغير التابع الرضا عن فرص الترقي حيث أن  

CR = 4.058, 3.067) . 

يشير   - حيث  السامة،  للقيادة  بالنسبة   
ً
جزئيا صحته  اثبات  تم  فقد  الرابع  الفرعي  الفرض 

( الى قيم معامل المسار ومستوى معنويته بين المتغيرات المستقلة )الاشراف  9الجدول رقم )

المسيئ، وعدم القدرة على التنبؤ، والنرجسية، والقيادة السلطوية( والمتغير التابع الرضا عن  

أن   العملاء حيث   ,β = 0.274, 0.183, 0.141, 0.147; CR = 4.339)الاشراف وعلاقات 

2.842, 2.161, 2.356) . 

 
ً
الرئيس ي الثاني للدراسة جزئيا الفرض الاحصائي  النتائج السابقة يم ن للباحث قبول  وبناء على 

التالي:   البديل  الشكل  المسيئ،  على  )الشارف  بأبعادها  السامة  للقيادة  معنوي  تأثير  يوجد 
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كمتغيرات  السلطوية(  والقيادة  والنرجسية،  التنبؤ،  على  القدرة  وعدم  الذاتي،  والترويج 

الوظيفة، والرضا عن   )الرضا عن الأجر، والرضا عن  بأبعادها  الوظيفي  الرضا  مستقلة على 

 فرص الترقي، والرضا عن الشراف وعلاقات العملاء( كمتغير تابع. 

 نتيجة اختبار الفرض الحصائي الرئيس ي الثالث للدراسة:  •

 في النموذج الهيكلي للدراسة )الفرض الثالث(  نتائج اختبارات التأثيرات المباشرة (: 11جدول رقم )

 أبعاد المتغير المستقل
أبعاد المتغير 

 التابع 

قيم 

المعاملات 

 المعيارية 

الخطأ 

 المعياري 
CR Sig 

Beta 

س يء 
ُ
 الإشراف الم

غموض  

 الدور 

0.301 0.062 5.059 0.000 

 0.008 2.679 0.065 0.165 الترويج الذاتي

 0.001 3.356 0.066 0.204 عدم القدرة على التنبؤ

 0.423 0.803 0.064 0.049 النرجسية

 0.093 1.682 0.062 0.099 السلطوية القيادة 

س يء 
ُ
 الإشراف الم

 صراع الدور 

0.330 0.061 5.578 0.000 

 0.070 1.816 0.064 0.111 الترويج الذاتي

 0.081 1.750 0.065 0.106 عدم القدرة على التنبؤ

 0.040 2.064 0.063 0.126 النرجسية

 0.009 2.608 0.061 0.152 القيادة السلطوية 

س يء 
ُ
 الإشراف الم

ظروف بيئة 

 العمل 

0.200 0.065 3.275 0.001 

 0.001 3.206 0.068 0.203 الترويج الذاتي

 0.888 0.141 0.068 0.009 عدم القدرة على التنبؤ

 0.011 2.565 0.066 0.161 النرجسية

 0.000 3.744 0.064 0.226 القيادة السلطوية 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

 ( ما يلي:11) رقم  ويتضح من الجدول 

السامة بأبعادها )الشراف المسيئ، للقيادة  ينص الفرض الثالث على أنه "يوجد تأثير معنوي   •

والقيادة   والنرجسية،  التنبؤ،  على  القدرة  وعدم  الذاتي،  كمتغيرات  والترويج  السلطوية( 
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مستقلة على ضغوط العمل بأبعادها )الرضا عن الأجر، والرضا عن الوظيفة، والرضا عن  

فرص الترقي، والرضا عن الشراف وعلاقات العملاء( كمتغير تابع". وينبثق من هذا الفرض  

 للمتغير التابع:
ً
 ثلاثة فروض فرعية تبعا

السامة، حيث يشير الجدول   - للقيادة  بالنسبة   
ً
اثبات صحته جزئيا تم  الأول فقد  الفرعي  الفرض 

( المسيئ،  10رقم  )الاشراف  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته  ومستوى  المسار  معامل  قيم  الى   )

 ,β = 0.301)والترويج الذاتي، وعدم القدرة على التنبؤ( والمتغير التابع شموض الدور حيث أن  

0.165, 0.204; CR = 5.059, 2.679, 3.356) . 

السامة، حيث يشير الجدول  -  بالنسبة للقيادة 
ً
اثبات صحته جزئيا الثاني فقد تم  الفرض الفرعي 

( المسيئ،  10رقم  )الاشراف  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته  ومستوى  المسار  معامل  قيم  الى   )

أن   حيث  الدور  التابع صراع  والمتغير  السلطوية(  والقيادة   ,β = 0.330, 0.126)والنرجسية، 

0.152; CR = 5.578, 2.064, 2.608) . 

 بالنسبة للقيادة السامة، حيث يشير الجدول   -
ً
الفرض الفرعي الثالث فقد تم اثبات صحته جزئيا

( المسيئ،  10رقم  )الاشراف  المستقلة  المتغيرات  بين  معنويته  ومستوى  المسار  معامل  قيم  الى   )

أن   العمل حيث  بيئة  التابع ظروف  والمتغير  السلطوية(  والنرجسية، والقيادة  الذاتي،  والترويج 

(β = 0.200, 0.203, 0.161, 0.226; CR = 3.275, 3.206, 2.565, 3.744) . 

  
ً
وبناء على النتائج السابقة يم ن للباحث قبول الفرض الاحصائي الرئيس ي الثالث للدراسة جزئيا

التالي:   البديل  الشكل  معنوي  على  تأثير  المسيئ، للقيادة  يوجد  )الشراف  بأبعادها  السامة 

كمتغيرات  السلطوية(  والقيادة  والنرجسية،  التنبؤ،  على  القدرة  وعدم  الذاتي،  والترويج 

والرضا عن   الوظيفة،  عن  والرضا  الأجر،  عن  )الرضا  بأبعادها  العمل  مستقلة على ضغوط 

 فرص الترقي، والرضا عن الشراف وعلاقات العملاء( كمتغير تابع. 
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 نتيجة اختبار الفرض الحصائي الرئيس ي الرابع للدراسة:  •

 في النموذج الهيكلي للدراسة )الفرض الرابع(  نتائج اختبارات التأثيرات المباشرة (: 12جدول رقم )

 أبعاد المتغير المستقل
أبعاد المتغير 

 التابع 

قيم 

المعاملات 

 المعيارية 

الخطأ 

 المعياري 
CR Sig 

Beta 

 غموض الدور 
الرضا عن 

 الأجر 

0.239 0.063 3.863 0.000 

 0.000 5.681 0.063 0.351 صراع الدور 

 0.000 3.544 0.060 0.211 ظروف بيئة العمل 

 غموض الدور 
الرضا عن 

 الوظيفة 

0.206 0.056 3.563 0.000 

 0.000 6.209 0.056 0.358 صراع الدور 

 0.000 5.034 0.054 0.279 ظروف بيئة العمل 

 غموض الدور 
الرضا عن 

 فرص الترقي

0.268 0.062 4.440 0.000 

 0.000 4.955 0.063 0.298 صراع الدور 

 0.000 4.380 0.059 0.254 ظروف بيئة العمل 

الرضا عن  غموض الدور 

الشراف 

وعلاقات 

 العملاء 

0.273 0.055 4.806 0.000 

 0.000 4.580 0.056 0.260 صراع الدور 

 0.000 5.845 0.053 0.320 ظروف بيئة العمل 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

 ( ما يلي:12) رقم  ويتضح من الجدول 

ينص الفرض الرابع على أنه "يوجد تأثير معنوي لضغوط العمل بأبعاده )غموض الدور،   •

بأبعاده  الوظيفي  الرضا  على  مستقلة  كمتغيرات  العمل(  بيئة  وظروف  الدور،  وصراع 

)الرضا عن الجر، والرضا عن الوظيفة، والرضا عن فرص الترقي، والرضا عن الشراف  

 للمتغير  
ً
وعلاقات العملاء( كمتغير تابع". وينبثق من هذا الفرض أربعة فروض فرعية تبعا

 التابع:

يشير   - حيث  العمل،  لضغوط  بالنسبة   
ً
كليا صحته  اثبات  تم  فقد  الأول  الفرعي  الفرض 

( الى قيم معامل المسار ومستوى معنويته بين المتغيرات المستقلة )شموض  11الجدول رقم )
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أن   الأجر حيث  الرضا عن  التابع  العمل( والمتغير  بيئة  الدور، وظروف   = β)الدور، وصراع 

0.239, 0.351, 0.211; CR = 3.863, 5.681, 3.544) . 

يشير   - حيث  العمل،  لضغوط  بالنسبة   
ً
كليا صحته  اثبات  تم  فقد  الثاني  الفرعي  الفرض 

( الى قيم معامل المسار ومستوى معنويته بين المتغيرات المستقلة )شموض  11الجدول رقم )

 = β)الدور، وصراع الدور، وظروف بيئة العمل( والمتغير التابع الرضا عن الوظيفة حيث أن  

0.206, 0.358, 0.279; CR = 3.563, 6.209, 5.034) . 

يشير   - حيث  العمل،  لضغوط  بالنسبة   
ً
كليا صحته  اثبات  تم  فقد  الثالث  الفرعي  الفرض 

( الى قيم معامل المسار ومستوى معنويته بين المتغيرات المستقلة )شموض  11الجدول رقم )

 β)الدور، وصراع الدور، وظروف بيئة العمل( والمتغير التابع الرضا عن فرص الترقي حيث أن  

= 0.268, 0.298, 0.254; CR = 4.440, 4.955, 4.380) . 

يشير   - حيث  العمل،  لضغوط  بالنسبة   
ً
كليا صحته  اثبات  تم  فقد  الرابع  الفرعي  الفرض 

( الى قيم معامل المسار ومستوى معنويته بين المتغيرات المستقلة )شموض  11الجدول رقم )

وعلاقات   الاشراف  عن  الرضا  التابع  والمتغير  العمل(  بيئة  وظروف  الدور،  وصراع  الدور، 

 . (β = 0.273, 0.260, 0.320; CR = 4.806, 4.580, 5.845)العملاء حيث أن 

  
ً
الرئيس ي الرابع للدراسة جزئيا النتائج السابقة يم ن للباحث قبول الفرض الاحصائي  وبناء على 

تأثير معنوي لضغوط العمل بأبعاده )غموض الدور، وصراع على الشكل البديل التالي:   يوجد 

عن   )الرضا  بأبعاده  الوظيفي  الرضا  على  مستقلة  كمتغيرات  العمل(  بيئة  وظروف  الدور، 

وعلاقات   الشراف  عن  والرضا  الترقي،  فرص  عن  والرضا  الوظيفة،  عن  والرضا  الجر، 

 العملاء( كمتغير تابع. 

غير   • الأثر  )نتائج  للدراسة  الخامس  الرئيس ي  الحصائي  الفرض  اختبار  نتيجة 

 المباشر(: 

يهدف الفرض الخامس للدراسة الى اختبار التأثير شير المباشر من خلال توسيط ضغوط العمل 

بأبعادها بين القيادة السامة بأبعادها والرضا الوظيفي، وقد أسفرت نتائج التحليل الاحصائي عن 

 ( التالي:13الجدول رقم )
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في النموذج الهيكلي للدراسة )توسيط ضغوط العمل  المباشرة  غير  نتائج اختبارات التأثيرات(: 13جدول رقم )

 بأبعاده( 

 أبعاد المتغير المستقل
أبعاد المتغير 

 التابع 

أبعاد المتغير 

 التابع 

قيم 

المعاملات 

 المعيارية 
CR Sig 

Beta 

س يء 
ُ
 الإشراف الم

غموض  

 الدور 

الرضا 

 الوظيفي 

0.152 4.273  *** 

 ***  3.956 0.083 الترويج الذاتي

 ***  4.188 0.102 عدم القدرة على التنبؤ

 NS 0.656 0.025 النرجسية

 NS 0.671 0.050 القيادة السلطوية 

س يء 
ُ
 الإشراف الم

 صراع الدور 

0.175 4.988  *** 

 NS 1.142 0.059 الترويج الذاتي

 NS 1.319 0.056 عدم القدرة على التنبؤ

 NS 1.727 0.067 النرجسية

 ***  4.535 0.081 القيادة السلطوية 

س يء 
ُ
 الإشراف الم

ظروف بيئة 

 العمل 

0.102 3.783  *** 

 ***  4.221 0.103 الترويج الذاتي

 NS 0.832 0.004 عدم القدرة على التنبؤ

 ***  4.586 0.082 النرجسية

 ***  4.800 0.115 القيادة السلطوية 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

 ( ما يلي:13) رقم  ويتضح من الجدول 

تأثير معنوي غير مباشر لضغوط العمل بأبعادها  • أنه "يوجد  ينص الفرض الخامس على 

وادارة   التسويقية،  والأنشطة  الأعمال  وتصميم  التسويقية،  المشكلات  حل  )منهجية 

التغيير في العمليات التسويقية( كمتغير وسيط على العلاقة بين القيادة الرقمية بأبعادها 

الرقمية،  )  الممارسة  في  والتميز  الرقمي،  العصر  في  التعلم  وثقافة  الحكيمة،  القيادة 

( كمتغيرات مستقلة على جودة الحياة الوظيفية كمتغير تابع". وينبثق  والمواطنة الرقمية

 للمتغير الوسيط: 
ً
 من هذا الفرض ثلاثة فروض فرعية تبعا
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 بالنسبة لأبعاد القيادة السامة المتمثلة في  -
ً
  الفرض الفرعي الأول فقد تم اثبات صحته جزئيا

 ,β = 0.152, 0.083)، حيث أن  )الاشراف المسيئ، والترويج الذاتي، وعدم القدرة على التنبؤ(

0.102)( رقم  الجدول  يشير  حيث  الدور،  شموض  وساطة  ظل  في   ،12  
ً
تأثيرا هناك  أن  الى   )

 للقيادة السامة عبر متغير الوسيط التداخلي )شموض الدور كأحد أبعاد  
ً
 شير مباشرا

ً
معنويا

 ضغوط العمل( على الرضا الوظيفي.

 بالنسبة لأبعاد القيادة السامة المتمثلة في  -
ً
 الفرض الفرعي الثاني فقد تم اثبات صحته جزئيا

، في ظل وساطة صراع  (β = 0.175, 0.081)، حيث أن )الاشراف المسيئ، والقيادة السلطوية(

 للقيادة السامة  12الدور، حيث يشير الجدول رقم )
ً
 شير مباشرا

ً
 معنويا

ً
تأثيرا الى أن هناك   )

 عبر متغير الوسيط التداخلي )صراع الدور كأحد أبعاد ضغوط العمل( على الرضا الوظيفي. 

 بالنسبة لأبعاد القيادة السامة المتمثلة في  -
ً
  الفرض الفرعي الثالث فقد تم اثبات صحته جزئيا

 ,β = 0.102)، حيث أن  )الاشراف المسيئ، والترويج الذاتي، والنرجسية، والقيادة السلطوية(

( الى  12، في ظل وساطة ظروف بيئة العمل، حيث يشير الجدول رقم )(0.115 ,0.082 ,0.103

 للقيادة السامة عبر متغير الوسيط التداخلي )ظروف بيئة  
ً
 شير مباشرا

ً
 معنويا

ً
أن هناك تأثيرا

 العمل كأحد أبعاد ضغوط العمل( على الرضا الوظيفي. 

الرئيس ي   الاحصائي  الفرض  قبول  للباحث  يم ن  الفرعية  للفروض  السابقة  النتائج  على  وبناء 

 على الشكل البديل التالي:  
ً
مباشر لضغوط العمل  يوجد تأثير معنوي غير  الخامس للدراسة جزئيا

بأبعادها )منهجية حل المشكلات التسويقية، وتصميم الأعمال والأنشطة التسويقية، وادارة 

بأبعادها  الرقمية  القيادة  بين  العلاقة  على  وسيط  كمتغير  التسويقية(  العمليات  في  التغيير 

الرقمية، والمواطنة )  الممارسة  في  الرقمي، والتميز  العصر  في  التعلم  وثقافة  الحكيمة،  القيادة 

 ( كمتغيرات مستقلة على جودة الحياة الوظيفية كمتغير تابع.الرقمية

 نتائج اختبارات الفروق الجوهرية:  5- 13

" على  السادس  الاحصائي  الفرض  أراء    ينص  بين  معنوية  اختلافات  اتجاه   العاملينيوجد 

النوع   بهم)  الخاصه  والتنظيمية  افية  الديمغر العوامل  لختلاف   
ً
تبعا الدراسة   –متغيرات 

الدراس ى  –العمر   الجتماعية(   –المؤهل  السابق  الحالة  الاحصائي  الفرض  اختبار  ولغرض   "
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الجوهرية   الفروق  اختبار  اجراء  على  الباحث  نتائج    One Way ANOVAاعتمد  أسفرت  وقد 

 ( التالي:14التحليل الاحصائي عن الجدول رقم )

 الفروق الجوهريةنتائج اختبارات (: 14جدول رقم ) 

 المتغير 
 الحالة الجتماعية  المؤهل الدراس ي  العمر  النوع 

F-Value Sig. F-Value Sig. F-Value Sig. F-Value Sig. 

س يء 
ُ
 0.491 1.148 0.489 1.081 0.231 1.438 0.526 0.404 الإشراف الم

 0.447 1.500 0.244 0.954 0.481 0.824 0.516 0.423 الترويج الذاتي

 0.242 1.123 0.247 1.409 0.216 1.495 0.897 0.017 عدم القدرة على التنبؤ

 0.239 1.129 0.359 1.257 0.310 1.199 0.202 1.634 النرجسية

 0.190 1.181 0.497 1.140 0.153 1.767 0.154 2.041 القيادة السلطوية 

 0.394 1.135 0.328 1.250 0.192 1.589 0.350 0.876 المتغير المستقل: القيادة السامة 

 0.244 1.108 0.366 1.015 0.900 0.195 0.121 2.414 غموض الدور 

 0.410 1.480 0.424 1.424 0.200 1.556 0.183 1.781 صراع الدور 

 0.498 1.288 0.302 0.978 0.258 1.348 0.566 0.280 ظروف بيئة العمل 

 0.180 0.893 0.204 0.997 0.401 0.983 0.329 0.827 المتغير الوسيط: ضغوط العمل 

 0.360 1.507 0.230 1.432 0.392 1.002 0.186 1.752 الرضا عن الأجر 

 0.196 1.412 0.321 1.193 0.737 0.423 0.185 1.761 الرضا عن الوظيفة 

 0.272 0.933 0.486 1.036 0.358 1.080 0.480 0.500 الرضا عن فرص الترقي

 0.506 1.192 0.446 1.308 0.299 1.229 0.061 3.543 الرضا عن الشراف وعلاقات العملاء 

 0.294 1.015 0.448 0.891 0.452 0.878 0.166 1.927 المتغير التابع: الرضا الوظيفي

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث من نتائج التحليل الإحصائي لبرنامج 

خلال   من  للباحث  )  ويتضح  رقم  الموضحة (  14الجدول  الجوهرية  الفروق  اختبارات  لنتائج 

 ( مجموعة من الملاحظات اللي يم ن توضيحها فيما يلي: 13بالجدول رقم )

قيمة   • معنوية  )القيادة    Fعدم  للبحث  الفرعية  والأبعاد  الرئيسية  المتغيرات  لكافة  للنوع   
ً
وفقا

السامة بأبعادها، وضغوط العمل بأبعاده، والرضا الوظيفي بأبعاده( حيث أن قيمة المعنوية  

، وبالتالي لا يوجد تأثير معنوي لاختلاف النوع على كافة متغيرات  %5لكافة المتغيرات أكبر من  

البحث وأبعادها. أي أنه   العينة باختلاف نوعها تتفق على متغيرات  ل  البحث أي أن مفردات 

السامة   )القيادة  الدراسة  متغيرات  حول  العينة  مفردات  آراء  بين  معنوية  فروق  توجد 
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الديموغرافي  المتغير  وفق  بأبعاده(  الوظيفي  والرضا  بأبعاده،  العمل  وضغوط    بأبعادها، 

 . الخاص بالنوع

)  Fعدم معنوية قيمة   • الفرعية للبحث  المتغيرات الرئيسية والأبعاد   للعمر لكافة 
ً
القيادة  وفقا

( حيث أن قيمة المعنوية  السامة بأبعادها، وضغوط العمل بأبعاده، والرضا الوظيفي بأبعاده

، وبالتالي لا يوجد تأثير معنوي لاختلاف العمر على كافة متغيرات  %5لكافة المتغيرات أكبر من  

أنه   أي  وأبعاده.  البحث  متغيرات  على  تتفق  نوعها  باختلاف  العينة  مفردات  أن  أي  ل  البحث 

السامة   )القيادة  الدراسة  متغيرات  حول  العينة  مفردات  آراء  بين  معنوية  فروق  توجد 

الديموغرافي  المتغير  وفق  بأبعاده(  الوظيفي  والرضا  بأبعاده،  العمل  وضغوط    بأبعادها، 

 . الخاص بالعمر

 للمؤهل الدراس ي لكافة المتغيرات الرئيسية والأبعاد الفرعية للبحث    Fعدم معنوية قيمة   •
ً
وفقا

( حيث أن قيمة  القيادة السامة بأبعادها، وضغوط العمل بأبعاده، والرضا الوظيفي بأبعاده)

، وبالتالي لا يوجد تأثير معنوي لاختلاف المؤهل الدراس ي  %5المعنوية لكافة المتغيرات أكبر من  

البحث   متغيرات  على  تتفق  نوعها  باختلاف  العينة  مفردات  أن  أي  البحث  متغيرات  كافة  على 

أنه   أي  الدراسة  ل  وأبعاده.  متغيرات  حول  العينة  مفردات  آراء  بين  معنوية  فروق  توجد 

)القيادة السامة بأبعادها، وضغوط العمل بأبعاده، والرضا الوظيفي بأبعاده( وفق المتغير  

 . الخاص بالمؤهل الدراس ي الديموغرافي 

قيمة   • معنوية  الفرعية    Fعدم  والأبعاد  الرئيسية  المتغيرات  لكافة  الاجتماعية  للحالة   
ً
وفقا

( الوظيفية  للبحث  الحياة  وجودة  بأبعادها،  الرشيق  والتف ير  بأبعادها،  الرقمية  القيادة 

أكبر من  بأبعادها تأثير معنوي  %5( حيث أن قيمة المعنوية لكافة المتغيرات  ، وبالتالي لا يوجد 

لاختلاف الحالة الاجتماعية على كافة متغيرات البحث أي أن مفردات العينة باختلاف نوعها  

أنه   أي  وأبعاده.  البحث  متغيرات  على  العينة  ل  تتفق  آراء مفردات  بين  توجد فروق معنوية 

والرضا   بأبعاده،  العمل  وضغوط  بأبعادها،  السامة  )القيادة  الدراسة  متغيرات  حول 

 . الخاص بالحالة الجتماعية الوظيفي بأبعاده( وفق المتغير الديموغرافي 

للدراسة   السادس  الاحصائي  الفرض  للباحث رفض  يم ن  السابق عرضها  النتائج  على   
ً
وتأسيسا

التالي:   العدم  الشكل  على   
ً
جزئيا حول  ل  وقبوله  العينة  مفردات  آراء  بين  معنوية  فروق  توجد 
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 ( الدراسة  الوظيفي متغيرات  والرضا  بأبعاده،  العمل  وضغوط  بأبعادها،  السامة  القيادة 

افية )النوع،العمر، بأبعاده  .( والمؤهل الدراس ي، والحالة الجتماعية( وفق المتغيرات الديموغر

 مناقشة النتائج والتوصيات  
ً
 أخيرا

 مناقشة النتائج -أ

 الفرض الإحصائي الأول: 

ارتباط معنوي بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية وأبعاد الارتباط  : توجد علاقة  الفرض الأول  نص  

 بالعمل وأبعاد السعادة الوظيفية.

نتائج الدراسة الحالية تؤكد وجود علاقة ارتباط معنوي بين جودة الحياة الوظيفية والارتباط      

النةيجة تةسق مع دراسة   الوظيفية. هذه  اللي أكدت   Fancha et al. (2024)بالعمل والسعادة 

كما  الموظفين.  دوران  معدل  وتقليل  الوظيفي  الأداء  تحسين  في  الوظيفية  الحياة  جودة  أهمية 

اللي أبرزت دور جودة البيئة الوظيفية في تحسين مشاركة   Irwanto et al. (2024)تدعمها دراسة 

 الموظفين ورفاهيتهم. 

 الفرض الإحصائي الثاني: 

الثانى  نص   تأثير  الفرض  يوجد  بالعمل :  الارتباط  أبعاد  على  الوظيفية  الحياة  لجودة  معنوي 

 )الحماس، التفاني، الاسةيعاا(. 

النتائج   بالعمل. هذه  الارتباط  أبعاد  إيجابيًا على  تؤثر  الوظيفية  الحياة  النتائج أن جودة  أظهرت 

مثل   بدراسات  أن   Gaur (2024)و Wieczorek-Szymańska (2024)مدعومة  أثبةت  اللي 

رفع  إلى  يؤدي  مما  الوظيفي،  والتفاعل  الحماس  من  يعزز  الوظيفية  الحياة  جودة  تحسين 

 الإنتاجية. 

 الفرض الإحصائي الثالث: 

الثلث  نص   الوظيفية  الفرض  السعادة  أبعاد  على  الوظيفية  الحياة  لجودة  معنوي  تأثير  يوجد   :

 )الرضا الوظيفي، الرفاهية العاطفية(. 

الوظيفية، وهو ما يدعم نتائج دراسة   الوظيفية على السعادة  الحياة  تأثير جودة  الدراسة  أثبةت 

Jafari et al. (2023)  العاطفي الرضا  تعزيز  في  تساهم  الإيجابية  العمل  بيئة  أن  أوضحت  اللي 

 للموظفين، مما يحسن الأداء العام.
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 الفرض الإحصائي الرابع: 

: يوجد تأثير معنوي للسعادة الوظيفية على أبعاد الارتباط بالعمل )الحماس،  الفرض الرابع نص 

 التفاني، الاسةيعاا(. 

أكدت النتائج أن السعادة الوظيفية تعزز من ارتباط الموظفين بالعمل، وهو ما يتفق مع دراسة  

Brobst (2024)   تحسين في  يساهم  مما  وحماسًا،  تفانيًا  أكثر  السعداء  الموظفين  أن  بينت  اللي 

 الوظيفي. الإنتاجية وزيادة الولاء 

 الفرض الإحصائي الخامس: 

الخامس  نص   الحياة الفرض  بين جودة  العلاقة  في  الوظيفية  تأثير شير مباشر للسعادة  : يوجد 

 الوظيفية والارتباط بالعمل. 

أكدت النتائج وجود تأثير شير مباشر للسعادة الوظيفية كمتغير وسيط، وهو ما توافق مع دراسة 

Nagar et al. (2024)  الحياة اللي أظهرت أهمية السعادة كوسيط يعزز من العلاقة بين جودة 

 الوظيفية والارتباط بالعمل. 

 الفرض الإحصائي السادس:

 لاختلاف  السادس  نص  
ً
تبعا الدراسة  العاملين تجاه متغيرات  آراء  بين  اختلافات معنوية  : يوجد 

 العوامل الديمغرافية والتنظيمية الخاصة بهم. 

تم قبول الفرض جزئيًا، حيث لم تظهر فروق معنوية واضحة إلا في بعض المتغيرات. هذا يدعم     

اللي بينت أن المتغيرات الديموشرافية مثل   Hadadian and Zarei (2016)نتائج دراسات مثل  

 النوع والعمر قد تؤثر على استجابات العاملين لمتغيرات العمل، ل نها ليست العامل الوحيد المؤثر.

 ملخص للتساولت والفروض والأهداف والنتائج  15جدول 

الأسلوب   الفروض الأهداف الةساؤلات 

 الإحصائي 

 النةيجة

طبيعية علاقة  ما 

  الارتباط بين أبعاد

  القيادة السامه و أبعاد

الرضا الوظيفي  وأبعاد  

 ؟  ضغوط العمل 

طبيعية  ال شف عن 

  بين علاقة الارتباط 

السامه و  القيادة  أبعاد

الرضا الوظيفي    أبعاد

 وأبعاد ضغوط العمل

H1   توجد علاقة ارتباط معنوى :

  القيادة السامه و أبعاد أبعادبين 

الرضا الوظيفي  وأبعاد ضغوط 

 .العمل

أسلوب 

تحليل 

 النحدار

قبول  

الفرض 

 الأول 
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 ملخص للتساولت والفروض والأهداف والنتائج 15تابع جدول 

الأسلوب   الفروض  الأهداف  التساؤلت

 الإحصائي 

 النتيجة

القيادة السامة ما تأثير 

على أبعاد الرضا  

 ؟  الوظيفي

القيادة  تأثير قياس 

السامة على أبعاد الرضا  

 . الوظيفي

H2 : لقيادة السامة ل يوجد تأثير معنوى

)الرضا عن على أبعاد الرضا الوظيفي 

الأجر ،الرضا عن الوظيفة ،الرضا عن 

فرص الترقي ، الرضا عن الإشراف  

 ،  (وعلاقات العمل 

أسلوب 

تحليل 

 النحدار

قبول  

الفرض 

 الثاني  

القيادة السامة ما تأثير 

على أبعاد ضغوط  

 العمل ؟

القيادة  قياس تأثير 

أبعاد السامة على 

 .ضغوط العمل

H3 للقيادة السامة تأثير معنوى : يوجد

 .علي ضغوط العمل 

أسلوب 

تحليل 

 النحدار

قبول  

الفرض 

 الثالث 

ما تأثير ضغوط العمل  

على أبعاد الرضا  

 الوظيفي ؟

ضغوط  تأثير قياس 

العمل على أبعاد الرضا  

 . الوظيفي

H4 : لضغوط العمل  معنوى  تأثير يوجد

)الرضا عن على أبعاد الرضا الوظيفي 

الأجر ،الرضا عن الوظيفة ،الرضا عن 

فرص الترقي ، الرضا عن الإشراف  

 ،   (وعلاقات العمل 

أسلوب 

تحليل 

 النحدار

قبول  

الفرض 

 الرابع 

ما التأثير غير المباشر  

لضغوط العمل في  

القيادة  العلاقة بين 

السامة والرضا  

 ؟ الوظيفي

غير المباشر التأثير قياس 

لضغوط العمل في  

القيادة  العلاقة بين 

السامة والرضا  

 . الوظيفي

H5 : لضغوط  غير المباشر  تأثير يوجد

القيادة السامة العمل في العلاقة بين 

 .والرضا الوظيفي

أسلوب 

تحليل 

 النحدار

قبول  

الفرض 

 الخامس

ما الختلافات الدراكية  

المؤثرة على أراء 

العاملين اتجاه  

 لختلاف 
ً
المتغيرات تبعا

افية  العوامل الديمغر

والتنظيمية الخاصه 

 بهم .

القياس الدقيق 

للاختلافات الدراكية  

المؤثرة على أراء العاملين  

  
ً
اتجاه المتغيرات تبعا

لختلاف العوامل 

افية  الديمغر

 والتنظيمية الخاصه بهم.

H6 بين أراء : يوجد اختلافات معنوية

 
ً
العاملين اتجاه متغيرات الدراسة تبعا

افية   لختلاف العوامل الديمغر

 –والتنظيمية الخاصه بهم) النوع 

الحالة   –المؤهل الدراس ى –العمر 

 الجتماعية (.

أسلوب 

تحليل 

قبول    المسار

الفرض 

 السادس 

 والدراسات السابقة   فى ضوء نتائج البحث   المصدر : إعداد الباحث              
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 ب : التوصيات واليات التنفيذ: 

تنفيذها  وألية  التالية  التوصيات  تقديم  للباحث  بم ن  الدراسة،  نتائج  عنه  أسفرت  ما  في ضوء 

 على النحو التالي:                 

 ( توصيات الدراسة 16جدول ) 

 التنفيذ  عن المسئول  التنفيذ  آلية التوصية

 القيزززززززادة تعزيزززززززز

 الإيجابية

 العليززا والقيززادات للمززديرين تدريبيززة بززرامج تطززوير

 لأداء مسززتمر تقيززيم .الإيجابيززة القيززادة مهززارات حززول 

 .القادة

 قسم البشرية، الموارد إدارة

 التنفيذيون  المديرون التدريب،

 ضززغوط مسززتوى  لقيززاس استقصززائية دراسززات إجراء العمل ضغوط تقليل

 .للموظفين تدريبية ودورات عمل ورش تقديم .العمل

 قززدرة مززع يتناسززب بمززا العمززل سززاعات عززدد تحديززد

 .الموظفين

 أقسام البشرية، الموارد قسم

 العليا  الإدارة التدريب،

اقبزززززة  مسزززززتوى  مر

 بشكل الوظيفي الرضا

 دوري

 .المززوظفين مززن الفعززل ردود لجمززع دوريززة آليززة إنشززاء

 لمعالجززة حلززول  وتقززديم السززتطلاعات نتززائج تحليززل

 .القصور  أوجه

 فريق البشرية، الموارد إدارة

 الداخلية  المراجعة

 بززين التواصززل تحسززين

 والإدارة الموظفين

 تنظززيم .للمززوظفين وآمنززة سززرية اتصززال قنززوات إنشززاء

 .والإدارة الموظفين بين منتظمة اجتماعات

 إدارة البشرية، الموارد قسم

 العليا  الإدارات العامة، العلاقات

 الشفافية  ثقافة تعزيز

 والمساءلة

 فززي والشززفافية للمسززاءلة واضززحة سياسززة وضززع

 .السززامة بالقيززادة المتعلقززة القضززايا مززع التعامززل

 .والإدارة الموظفين بين الثقة تعزيز

 المراجعة قسم العليا، الإدارة

 البشرية الموارد قسم الداخلية،

 استراتيجيات تحسين

 والختيار التوظيف

 القيززادة مهززارات لتحديززد وتقييمززات اختبززارات تطززوير

 مرشززحين اختيززار على التركيز .التوظيف عملية خلال

 .العمل فرق  مع إيجابي بشكل التعامل على قادرين

 قسم البشرية، الموارد قسم

 التوظيف 

 النفسزززززز ي  الززززززدعم

 والستشزززززززززززززارات

 للموظفين

 مخفضززة بأسززعار أو مجانيززة نفسزز ي  دعززم برامج إنشاء

 لتقززديم متخصصززين مستشززارين تعيززين .للمززوظفين

 .العمل مكان في النفس ي  الدعم

 الإدارة البشرية، الموارد قسم

 متخصصون  مستشارون  العليا،

 

 

 

 



 

 

336 
 

 

 
 

 (3 )(7 )2024
 

 
 ( توصيات الدراسة 16جدول ) تابع  

 التنفيذ  عن المسئول  التنفيذ  آلية التوصية

 تقززدير ثقافززة إنشززاء

 الأداء

 تحسززين علززى المززوظفين يحفززز مكافزز ت نظززام تطبيززق

 بإنجززاتات للاحتفززال منتظمززة فعاليززات تنظززيم .أدائهززم

 .الموظفين

 الإدارة البشرية، الموارد إدارة

 العليا

 العمززل سززاعات أو بُعززد عززن العمززل سياسززات تطبيززق مرنة عمل بيئة توفير

 الشخصززية احتياجززامهم فززي المززوظفين دعززم .المرنززة

 .مرنة برامج خلال من والعائلية

 العمل إدارة البشرية، الموارد قسم

 علززى التززدريب تعزيززز

 العاطفي الذكاء

 العززاطفي الززذكاء فززي متخصصززة تدريبيززة بززرامج إدخززال

 لتعلزززيم عمززل ورش تنظززيم .والمززوظفين للقيززادات

 .النزاعات وحل الفعّال التواصل مهارات

 الموارد إدارة التدريب، قسم

 البشرية

 المصدر : من اعداد الباحث فى ضوء الدراسات السابقة 

    ج( مقترحات لبحوث مستقبلية 

 العمل   لضغوط  الوسيط  الدور   الوظيفي   الرضا   علي  السامه  القياده  تأثير  تأثير  تناول الباحث      

 العربيه  مصر  بجمهوريه التجاريه البنوك  علي تطبيقيه دراسه

واقترح الباحث بإجراء المزيد من الدراسات اللي من شأنها أن تثرى الم تبات العربية فيما يخص    

  العاملين   باعتبارها متغيرات لها أهمية بالنسبة لمجال التطبيق الخاصة امتغيرات البحث 

وكذلك لأي مجال تطبيقي آخر، ويم ن للباحث اقتراح مجموعة من        بالبنوك التجارية بمصر 

 :العناوين واللي يم ن أن تفيد الباحثين المهمتين بالبحث في هذا المجال البحثي

تأثير القيادة السامة على البتكار والإبداع في بيئات العمل الحديثة: دراسة تطبيقية   .1

 في المؤسسات المالية" 

"دور الذكاء العاطفي في تقليل ضغوط العمل وتحسين الرضا الوظيفي في الشركات   .2

 الكبرى" 

"تحليل العلاقة بين ثقافة المؤسسة ورضا الموظفين في بيئات العمل ذات الضغوط   .3

 العالية" 

ضغوط   .4 وتقليل  الوظيفي  الأداء  تعزيز  في  وأثرها  الإيجابية  القيادة  "استراتيجيات 

 العمل: دراسة مقارنة بين القطاعات"
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العمل:   .5 والشخصية وضغوط  المهنية  الحياة  بين  التواتن  على  بُعد  العمل عن  "تأثير 

 دراسة في الشركات التقنية" 

العمل   .6 بيئات  في  العمل  ضغوط  إدارة  على  القدرة  تعزيز  في  القيادي  التدريب  "دور 

 المرهقة" 

القيادة  .7 ظل  في  المصرفي  القطاع  في  الموظفين  رضا  في  تؤثر  التي  العوامل  "تحليل 

 السامة" 

الوظيفي   .8 الرضا  لتحسين  المالية  المؤسسات  في  العمل  بيئة  تطوير  "استراتيجيات 

 وتقليل ضغوط العمل" 

شركات   .9 في  الوظيفي  والرضا  العمل  ضغوط  على  وتأثيرها  التنظيمية  "التغيرات 

 التأمين" 

"أثر القيادة الأخلاقية على تحقيق التواتن بين متطلبات العمل ورفاهية الموظفين في   .10

 القطاع العام" 

  الدراسة   متغيرات لاختبار الخاص  والقطاع الحكومية الهيئات  بين  مقارنة  دراسة إجراء .11

 .الحالية

 الحالية  الدراسة متغيرات  لاختبار   المختلفة    البنوك   بين مقارنة دراسة إجراء .12
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 قززائززمززة  اسززتززقززصززاء

 

 الأخت الفاضلة   /الأخ الفاضل 

 تحية طيبة و عد، 

 :  بإجراء دراسة بعنوان ة قوم الباحثت 

 لضغوط العمل الدور الوسيط  الرضا الوظيفيعلي  لسامة تأثير القيادة ا

 العربيه  بجمهوريه مصر البنوك التجاريةتطبيقه علي   دراسة

 

الباحث فإن  تعي  لذلك  في  دراستهاون م  طمع  إتمام  في  الدراسة    ومساعدت م  هذه  خلال  من 

الاستطلاعية، وذلك عبر الإجابة على الأسئلة الواردة بهذه القائمة، مع العلم أن هذه البيانات لن 

 يتم استخدامها إلا لأشراض البحث العلمي فقط.

 

 

 

 

 حسن تعاون م واهتمام م  اشاكرين سلفً                                                     

   0الباحث                                                       
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المستقل(   )المتغير  القيادة  القسم الأول:  القيادة     السامية:  التعرف على  إلى  يهدف هذا القسم 

 من خلال قياس العبارات التالية:   السامة

( علامة  ضع  فضلك  من  العبارات،  بعض  يلي  بحيث  √فيما  رأيك،  مع  تتفق  اللي  الإجابة  أمام   )

 .(1) تمامًا(، والأقل موافقة على شير موافق 5تحصل العبارة الأعلى موافقة على موافق تمامًا )

 : القيادة السامة  
َ
 أول

موافق  العبارات  م

 بشدة 

شير موافق   شير موافق محايد  موافق

 بشدة 

   القيادة السامة :

 النرجسية  .1

يعتقد رئيس ي في العمل أنه شخص   1

 شير عادي . 

     

يعتقد رئيس ي في العمل أنه أكثر كفاءة  2

 من أي شخص آخر.

     

يستمتع رئيس ي في العمل بكلمات   3

 والمجاملات . المدح 

     

أن  4 يجب  أنه  العمل  في  رئيس ي  يرى 

 يكون في أعلي المناصب في المنظمة . 

     

      رئيس ي في العمل شخص أنأني .  5

   القيادة الاسةبدادية : .2

كافة  6 باتخاذ  العمل  في  رئيس ي  ينفرد 

شير  أو  هامة  كأنت  سواء  القرارات 

 هامة . 

     

العمل   7 في  رئيس ي  خصوصية ينتهك 

 المرؤوسين. 

     

كيفية  8 في  العمل  في  رئيس ي  يتح م 

 أنجاز مرؤوسيه لمهام عملهم. 

     

حلى   9 بالجمود  العمل  في  رئيس ي  يةسم 

 في الظروف الطارئة. 

     

     يمنع رئيس ي في العمل لمرؤوسيه بةنفيذ  10
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موافق  العبارات  م

 بشدة 

شير موافق   شير موافق محايد  موافق

 بشدة 

 مهام العمل بطرق جديدة.

إلي   11 العمل  في  رئيس ي  الأفكار يتجاهل  

 والمقترحات اللي تتعارض مع رأيه.

     

 الإشراف المس ئ :   .3

      .يسخر رئيس ي في العمل من مرؤوسيه 12

يحمل رئيس ي في العمل مرؤوسيه   13

بمسئوليات خارجة عن نطاق وصف  

 .وظائفهم

     

لا يهتم رئيس ي في العمل بالتزاماتنا   14

 .خارج نطاق العمل

     

 رئيس ي في العمل عن مرؤوسيهيتحدث   15

أمام الأخرين في مكأن   بطريقه سيئة 

 العمل 

     

يخبر رئيس ي في العمل المرؤوسين بأنهم   16

 .شير أكفاء

     

يذكر رئيس ي في العمل مرؤوسيه   17

 .بأخطائهم السابقة في مهام عملهم

     

يستخف رئيس ي في العمل بمرؤوسيه   18

  شأنهمويعمل على التقليل من 

     

   الترويج الذاتي : .4

اللي  19 الأخطاء  العمل  في  رئيس ي  يُخفي  

 تحدث في الإدارة المسئول عنها. 

     

يقدم رئيس ي في العمل المساعدة فقط  20

للأفراد الذين يساعدوه على التقدم في 

 عمله. 

     

إليه  21 تنسب  أن  العمل  في  رئيس ي  يقبل 

 أنجازات لم يشارك فيها.

     

أجل  22 من  العمل  في  رئيس ي       يعمل 
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موافق  العبارات  م

 بشدة 

شير موافق   شير موافق محايد  موافق

 بشدة 

والسعي  الشخصية  مصلحته 

 للحصول على الترقية. 

عند  23 العمل  في  رئيس ي  تصرفات  تتغير 

 حضور رئيسه الأعلى. 

     

 صعوبة التنبؤ:  .5

في  24 لرئيس ي  النفسية  الحالة  تتح م 

 العمل في مناخ العمل.

     

مرؤوسيه يغضب رئيس ي في العمل من   25

 لأسباا شير معروفة. 

     

تؤثر الحالة النفسية لرئيس ي في العمل  26

 على درجة ونبره صوته. 

     

المزاجية  27 بالحالة  التنبؤ  أستطيع  لا 

 لرئيس ي في العمل 

     

مشاعر  28 على  العمل  في  رئيس ي  يؤثر 

.
ً

 مرؤوسيه عندما يكون منفعلا

     

      العمل بالتقلب.يةسم مزاج رئيس ي في  29

 

العبارات اللي تتعلق بمتغيرات البحث ، من فضلك ضح علامة ) ( أمام الإجابة  √فيما يلي بعض 

( 
ً
(، والأقل موافقة على شير  5اللي تناسبك، بحيث تحصل العبارة الأعلى موافقة على موافق تماما

 (: 1موافق تمامًا )

 ضغوط العمل  : 
ً
 ثانيا

 م

 
 العبززززززززززززززززززززززززززززارة 

افق   مو

 تمامًا 
افق   محايد مو

غير 

افق   مو

افق  غير مو

 تمامًا 

 صراع الدور   

      عملي في المنظمة يؤثر على التزاماتي العائلية  .1

      أعمل في ظل سياسات وارشادات متعارضة   .2
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 م

 
 العبززززززززززززززززززززززززززززارة 

افق   مو

 تمامًا 
افق   محايد مو

غير 

افق   مو

افق  غير مو

 تمامًا 

      يطلب مني انجاز بعض الاعمال بطريقة اعتقد انها شير صحيحة   .3

      اتلقى أوامر شير متوافقة من رؤساني في العمل   .4

 عبء العمل 

      اعرف مسؤوليات عملي بالتحديد   .5

      انا شير متأكد من حدود صلاحياتي في وظيفلي الحالية   .6

      أحيانا لا اعرف ما المطلوا مني القيام به في عملي  .7

      العمل الذي ينبغي على تأديته واضح جدا    .8

 

      حجم العمل الذي اقوم به أكثر من اللازم  .9

      وقت العمل المخصص لا يسمح باداء كل ما هو متوقع مني   .10

      مسؤوليات عملي متغيرة وشير ثابتة   .11

      يضايقني تضحيلي بوقت راحلي في سبيل انجاز متطلبات عملي  .12

      كمية العمل الملقاة على عاتقي تفوق قدراتي    .13

العبارات اللي تتعلق بمتغيرات البحث ، من فضلك ضح علامة ) ( أمام الإجابة  √فيما يلي بعض 

( 
ً
(، والأقل موافقة على شير  5اللي تناسبك، بحيث تحصل العبارة الأعلى موافقة على موافق تماما

 (: 1موافق تمامًا )
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 الرضا الوظيفي  : ثالثا: 

 م

 
 العبززززززززززززززززززززززززززززارة 

افق   مو

 تمامًا 
افق   محايد مو

غير 

افق   مو

افق  غير مو

 تمامًا 

 الرضا عن الأجر 

14.  
  أتقاضاه الذي الأجر مستوى  عن راضٍ  أنا

ً
 في بجهودي مقارنة

 .العمل

     

15.  
 العمل قيمة عادل بشكل يع س أتلقاه الذي الأجر أن  أشعر

 .به أقوم الذي

     

      .الأساسية احتياجاتي لتلبية كافٍ  أتقاضاه الذي الأجر  .16

17.  
 الوظائف في المقدمة الأجور  مع يةناسب أستلمه الذي الأجر

 .المشابهة

     

18.  
 أحصل اللي  المالية الحوافز أو المكافآت عن بالرضا أشعر

 .العمل في عليها

     

 الرضا عن فرص الترقى 

19.  
هذا البنك   في والتقدم للترقية  واضحة  فرصًا هناك  أن  أشعر

. 

     

      .للترقي فرصًا لي يةيح الجيد الأداء أن  أعتقد  .20

21.  
 للنمو  فرصًا لي وتوفر خبراتي تقدّر المؤسسة أن أشعر

 .الوظيفي

     

      .المؤسسة هذه في للترقية وشفاف عادل نظام يوجد  .22

23.  
 المهنية مسيرتي لتطوير لي المتاحة الفرص عن بالرضا أشعر

 .هنا

     

 الرضا عن الإشراف وعلاقات العمل 

      .عملي على المشرفين  من كافٍ  وتوجيه بدعم أحظى  .24
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 العبززززززززززززززززززززززززززززارة 

افق   مو

 تمامًا 
افق   محايد مو

غير 

افق   مو

افق  غير مو

 تمامًا 

25.  
 أداءنا وتدعم جيدة العمل في بزملائي علاقلي  أن  أشعر

 .الجماعي

     

      .والإدارة المشرفين  وبين  بيني  فعال تواصل يوجد  .26

      .العمل في زملائي وبين  بيني  وتفاهمًا تعاونًا هناك أن  أشعر  .27

      .الموظفين بين  الإيجابية العلاقات تعزز  العمل بيئة أن  أرى   .28

افية والتنظيمية :  : المتغيرات الديمغر
ً
 رابعا

 )   ( ذكر            )    ( أنثي               النوع :        

 

 سنة.    40سنة إلى أقل من  30سنة.  )  ( من  30سنة إلى أقل من  20)  ( من             :      العمر 

 سنة.  60سنة إلى   50سنة.  )  ( من  50سنة إلى أقل من  40)  ( من                          

 

) ( مؤهل أقل من        مؤهل متوسط) (        مؤهل عالى) (           دراسات علياالمؤهل الدراس ي:     ) (  

 المتوسط 

                            

 الحالة الاجتماعية:       )  ( أعزا.  )  ( متزوج.  )  ( مطلق.  )  ( أرمل.

 


