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 المستخلص

والتى        المظلمة  القيادة  أنماط  أحد  السامة  القيادة  شكل 
ُ
ت

إطار ذلك تسعي   الاهتمامتزايد   وفي  الأخيرة،  العقود  بها خلال 

على   السامة  القيادة  تأثير  على  للتعرف  الحالية  الدراسة 

جامعة   بكليات  المعاونة  الهيئة  لأعضاء  التنظيمية  اللامبالاة 

 المنوفية. 

( من أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة المنوفية، وقد 350تم تجميع البيانات من عينة قدرها )

( إستجابة. وتوصلت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية  296( بواقع )%5،84بلغت نسبة الاستجابة )

السامة   للقيادة  إيجابي  معنوي  تأثير  وجود  وكذلك  التنظيمية/  واللامبالاة  السامة  القيادة  بين 

التنظيمية   اللامبالاة  على  الذاتي(  الترويج  النرجسية،  الإستبدادية،  القيادة  )عدا  أبعادها  وجميع 

أبعادها. الدراسات   وجميع  من  عدد  وإقتراح  التوصيات  من  مجموعة  تقديم  تم  ذلك  ضوء  وفي 

 المستقبلية. 

 جامعة المنوفية.أعضاء الهيئة المعاونة بالقيادة السامة، اللامبالاة التنظيمية،   الكلمات المفتاحية: 

Abstract 

Toxic leadership is one of the dark leadership styles that has received increasing 

attention in recent decades, Based on this, The current study aimed to identify the 

effect of toxic leadership on organizational Indifference for Demonstrators and 

Lecturer Assistants In Menoufia University, Data were collected from a sample of 

(350) members of Demonstrators and Lecturer Assistants In Menoufia University, and 

the response rate was (84.5%) with (296) responses. The results showed that there is a 

appositive significant relationship betwwen Toxic Leadership and Organizational 

Indifference, Also, there is a direct positive significant effect of toxic leadership and its 

dimensions (except for authoritarian leadership, narcissism, self-promotion) on 

organizational Indifference and its all dimensions. In light of this, a set of 

recommendations were presented and a number of future studies were proposed. 
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Keywords: Toxic Leadership - Organizational Indifference - Demonstrators and 

Lecturer Assistants in Menoufia University". 

 المقدمة: 

تتنوووووووووووا ردود أفعووووووووووال الأفووووووووووراد تجوووووووووواض م تلوووووووووو  القضووووووووووايا التنظيميووووووووووة، حيوووووووووو  ي  ووووووووووأ الووووووووووبع  

إلوووووووووى ات ووووووووواذ موقووووووووو  إيجوووووووووابي أو سووووووووول ع تجووووووووواض تلوووووووووك القضوووووووووايا سوووووووووواء بالت ووووووووود  وإبوووووووووداء الووووووووورأي عووووووووون 

كيفيوووووووووة التعامووووووووول موووووووووع تلوووووووووك القضوووووووووايا أو بوووووووووالت ام ال ووووووووومت، إلا أن هنوووووووووا  مووووووووون لا يلقوووووووووي أي اهتموووووووووام 

 موووووووووووا ي ووووووووووود  بشوووووووووووكل توووووووووووام، وتسووووووووووو ع هوووووووووووذض الظووووووووووواهرة بوووووووووووواللامبالاة 
ب
تجووووووووووواض تلوووووووووووك القضوووووووووووايا، متجووووووووووواهلا

، وتعتبوووور اللامبووووالاة علامووووة علووووى وجووووود مشووووكلة فووووي ب ئووووة العموووول (Cho et al., 2005)التنظيميووووة 

(Abbasi et al., 2015) حيوووو  تملوووول اللامبووووالاة ت وووودي يواجووووإ العديوووود موووون المنظمووووات إذا لووووم .

يوووووووتم التعامووووووول معهوووووووا فقووووووود ت وووووووبم قووووووووة مووووووودمرة تووووووو دي إلوووووووى أ موووووووة. ف وووووووع نووووووووا مووووووون الأ موووووووات ال وووووووامتة 

والسووووووووووقوط البروووووووووويء والووووووووووودمار المسووووووووووتمر الووووووووووذي يُ ووووووووووود موووووووووون الإبووووووووووداا وا  ا فوووووووووووة. و ووووووووووالر م مووووووووووون أن 

 علووووووووى كفووووووووواءة المنظمووووووووة بووووووووولا 
ب
اللامبووووووووالاة التنظيميووووووووة عمليوووووووووة تدريجيووووووووة، لاووووووووون عواق هووووووووا سووووووووت ثر سووووووووولبا

 . (Alsadat Nasabi and Bastani, 2018; Abbasi et al., 2015)شك وعلى ا  تمع ككل 

هووووووووذا وتملوووووووول القيووووووووادة السووووووووامة أحوووووووود أنموووووووواط القيووووووووادة السوووووووولبية التووووووووع بوووووووور ت فووووووووي الدراسووووووووات 

، والتوووووووع تشووووووووير إلوووووووى السوووووووولوكيات السوووووووو ئة التوووووووع يمارسووووووووها القوووووووادة تجوووووووواض العوووووووواملين 
ب
التنظيميوووووووة موووووووو خرا

مووووووووون تنمووووووووور وسووووووووووء اسوووووووووتغلال لسووووووووولر هم سوووووووووواء لت قيووووووووو  دوافوووووووووع    وووووووووية أو إرضووووووووواء لاضوووووووووررا  

. وعلوووووى الووووور م مووووون حداثوووووة قضوووووية (Berdahl et al., 2018; Laguda, 2021)   ووووو تإ 

، حيوووووووو  تبووووووووين تأثيرهووووووووا الإيجووووووووابي 
ب
 إلا اخهووووووووا حظيووووووووت باهتمووووووووام واسووووووووع موووووووو خرا

ب
القيووووووووادة السووووووووامة نسووووووووميا

علوووووووى انتشوووووووار مسوووووووتوي التنمووووووور والاووووووو رية بوووووووين العووووووواملين بالعمووووووول، وانتشوووووووار السووووووولوكيات السووووووولبية 

المضووووووووادة ل نتاجيووووووووة، بالإضووووووووافة إلووووووووى ارتفوووووووواا نسوووووووو  عوووووووودم الامووووووووان الووووووووو يفي ومعوووووووودل دوران العموووووووول 

(Kurtulmus, 2021; Hattab et al., 2022). 

 لنظريتووووووووووع الووووووووووتعلم الاجتمووووووووووافي والت شووووووووووئة الاجتماعيووووووووووة فوووووووووو ن العوووووووووواملين سوووووووووو تايفون 
ب
ووفقووووووووووا

مووووووع السوووووولو  التعسووووووفي موووووون قبوووووول قوووووواديهم إمووووووا بووووووان راطهم فووووووي السوووووولوكيات السوووووولبية ملوووووول الإسوووووواءة 

، أو أن يلت مووووون (Zhang and Frenkel, 2018; Brown et al., 2005)اللفظيوووة للووووزملاء 

ال ووووووووومت تجووووووووواض م تلووووووووو  القضوووووووووايا التنظيميوووووووووة،  يووووووووور مهتموووووووووين بوووووووووأحوال المنظموووووووووة، وإنموووووووووا ين ووووووووو  
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. وعلوووووى هوووووذا الن وووووو يماووووون القوووووول (Coakley, 2021)اهتموووووامهم علوووووى م وووووالحهم الذاتيوووووة وفقووووو   

إن أنمووووووووواط القيوووووووووادة السووووووووولبية ملووووووووول القيوووووووووادة التعسوووووووووفية والمتسووووووووولرة والسوووووووووامة قووووووووود تسووووووووواعد علوووووووووى 

 .(Darand Naroie and Nastiezaie, 2024) يادة شعور العاملين باللامبالاة التنظيمية 

وفيموووووووووووووووووا يلووووووووووووووووووي عوووووووووووووووووور  الإطوووووووووووووووووار النظووووووووووووووووووري والدراسووووووووووووووووووات السوووووووووووووووووابقة، ومشووووووووووووووووووكلة الب وووووووووووووووووو ، 

وتسوووووووواهلاتإ، وأهدافووووووووإ، وأهميتووووووووإ، وفروضووووووووإ، يلووووووووي ذلووووووووك اسووووووووتعرا  لمن  يووووووووة الب وووووووو ، ثووووووووم عوووووووور  

 
ب
لنتووووووووووووووائج الب وووووووووووووو  ومناقشوووووووووووووو ها وتفسوووووووووووووويرها، وتوضوووووووووووووويم التوصوووووووووووووويات التربيقيووووووووووووووة للب وووووووووووووو ، وأخيوووووووووووووورا

 م ددات الب  ، وتوجهات لب و  مستقبلية.

:
ً
 النظري  الإطار  أولا

 يشمل الإطار النظري مفهوم وأبعاد متغيرات الدراسة على الن و الآتي: 

 :Toxic Leadershipالقيادة السامة  -1

يماوون تعريوو  القيووادة السووامة علووى أخهووا نموو  للقيووادة يضوور بالمرهوسووين والووذي فووي ال هايووة يضوور 

ا من خلال قتل روح الحماس والإبداا والاستقلالية والتعبير عون الورأي لودلم المرهوسوين   بالمنظمة أيضب

(Wilson-Starks, 2003)  حيوو  أخهووا أسوولو  قيووادة سوول ع يوو ثر علووى معووايير وقوويم مكووان العموول و عووز .

ف ووع تعبوور عوون السوولوكيات . (Abbas and Saad, 2020)السوولو  الغيوور مناسوو  للمووو فين فووي العموول 

والأفعووال والسوومات الة  ووية ا  تلووة و يوور المنتجووة و يوور الفعالووة والأنانيووة والمسوو ئة ملوول الإيووذاء أو 

 ,.Zaman et al)ديهم الت وي  أو العدوان الت ري ع أو التلاع  وذلك لإجبار المرهوسين على اتباا قا

2023)  . 

أحووووود أنمووووواط القيوووووادة القيوووووادة السوووووامة بأخهوووووا  مووووون خووووولال التعريفوووووات السوووووابقة يعووووورف الباحلوووووان

 علوووى المرهوسوووين الأمووور الوووذي ي لووو  مشووواعر سووولبية 
ب
السووولبية والتوووع تتملووول فوووي عمليوووة توووأثير القائووود سووولبا

وي ثر بشدة على المنظمة من خلال تلمي  روح الحماس والإبداا والشعور بالاستقلالية وحرية لديهم  

 التعبير لدلم المرهوسين.

ومووووووووون خوووووووولال الاطوووووووولاا علوووووووووف العديووووووووود مووووووووون الأدبيووووووووات السوووووووووابقة، فقوووووووود تبووووووووين تنوووووووواول العديوووووووود 

 لت وووووووووورايهم الة  وووووووووية حوووووووووول مفهووووووووووم 
ب
مووووووووون البووووووووواحلين الأبعووووووووواد ا  تلفوووووووووة للقيوووووووووادة السوووووووووامة وفقوووووووووا

القيووووووووووادة السووووووووووامة، ونظووووووووووورا ب لتعووووووووووودد ت  يفوووووووووووات أبعووووووووووواد القيووووووووووادة السووووووووووامة رألم الباحلووووووووووان الاعتموووووووووواد 

للقيووووووادة السووووووامة والتووووووع اعتموووووود عل هووووووا العديوووووود  (Schmidt, 2008)علوووووووف الأبعوووووواد التوووووووي اسووووووت دمها 
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مووووووووووون الدراسوووووووووووات، والتوووووووووووع تمللوووووووووووت فوووووووووووي خمسوووووووووووة أبعووووووووووواد  وووووووووووي )الإشوووووووووووراف الم ووووووووووو عء، التووووووووووورويج للوووووووووووذات، 

صوووووووووووعو ة القوووووووووووودرة علوووووووووووى الت بوووووووووووو ، النرجسوووووووووووية، القيووووووووووووادة الاسوووووووووووتبدادية( وفيمووووووووووووا يلوووووووووووي عوووووووووووور  لهووووووووووووذض 

 الأبعاد:

هوووووووووووووووووووو إدرا وووووووووووووووووووات المرهوسوووووووووووووووووووين تجووووووووووووووووووواض : Abusive-Supervisionالإشررررررررررررررررررررررراف الم رررررررررررررررررررررر     •

رهسووووووووووااهم مموووووووووون يمارسووووووووووون سوووووووووولوكيات عدائيووووووووووة بشووووووووووكل مسووووووووووتمر عنوووووووووود التعاموووووووووول معهووووووووووم 

سوووووووووووووواء بشوووووووووووووكل لفظوووووووووووووي أو  يووووووووووووور لفظوووووووووووووي، باسوووووووووووووت ناء الإيوووووووووووووذاء ال سووووووووووووودي وذلوووووووووووووك بهووووووووووووودف 

. حيوووو  يعبوووور (Tepper, 2000; Shaw et al., 2011)إخضووواعهم والسوووويررة علوووو هم 

 ,.Zaman et al)عووووون شوووووكل متاووووورر مووووون العوووووداء  يووووور ال سووووودي تجووووواض المرهوسوووووين 

2023). 

هوووووووو قيوووووووام القائووووووود بمجموعوووووووة مووووووون السووووووولوكيات : Self- promotionالترررررررراوي  للرررررررر ات  •

بهوووووووودف تعزيووووووووز م وووووووو حتإ الة  ووووووووية مووووووووع التقليوووووووول موووووووون الآخوووووووورين، حيوووووووو  ي وووووووواول القائوووووووود 

وفوووووووو  هوووووووووذا الوووووووونم  أن ي سووووووووو  الفضووووووووول فووووووووي جميوووووووووع النجاحوووووووووات لنفسووووووووإ، والتعتووووووووويم علوووووووووى 

فشوووووووووووولإ إلقوووووووووووواء اللوووووووووووووم علووووووووووووى الآخوووووووووووورين، كمووووووووووووا تتغيوووووووووووور    وووووووووووو تإ ل فضوووووووووووول فووووووووووووي حضووووووووووووور 

 (Schmidt, 2008 ;2021القيادات )عشري، 

تشوووووووووووووير إلوووووووووووووى تقلبوووووووووووووات مزاجيوووووووووووووة : Unpredictabilityصرررررررررررررررعولة ال ررررررررررررررردرة ع ررررررررررررررر  الت  ررررررررررررررر   •

 Zaman et)دراميووووة بالإضووووافة إلووووى مجموعووووة متنوعووووة موووون السوووولوكيات  يوووور المسووووتقرة 

al., 2023) ،ف ووووووووع تعبوووووووور عوووووووون عوووووووودم قوووووووودرة المرهوسووووووووين علووووووووى الت بوووووووو  بسوووووووولو  القائوووووووود .

والووووووذي يتسووووووم بالتقلبووووووات المزاجيووووووة والتغيوووووورات السوووووولوكية  يوووووور المتوقعووووووة، ممووووووا يوووووو ثر علووووووى 

 . (Dobbs, 2014)استقرار ب ئة العمل 

تشوووووووووووووووووير إلوووووووووووووووووى الان وووووووووووووووووراط الشوووووووووووووووووديد فوووووووووووووووووي الوووووووووووووووووذات وال هووووووووووووووووول : Narcissismالناجسررررررررررررررررررررية  •

عووووووود النرجسوووووووية سووووووومة (Zaman et al., 2023)باحتياجوووووووات الآخووووووورين 
ُ
، حيووووووو  ت

   وووووووووووية تنرووووووووووووي علوووووووووووى حووووووووووو  الوووووووووووذات والإحسووووووووووواس بالعظموووووووووووة والر بوووووووووووة فوووووووووووي الظهوووووووووووور، 

 مووووووووووا يب وووووووووو  عوووووووووون الاهتمووووووووووام والتقوووووووووودير، كمووووووووووا يتجاهوووووووووول وجهووووووووووات نظوووووووووور الأخوووووووووورين، 
ب
و البووووووووووا

ويت وووووووورف القائوووووووود وفوووووووو  هووووووووذا الوووووووونم  اسووووووووتنادا إلووووووووى أنووووووووإ أفضوووووووول موووووووون  يوووووووورض، حيوووووووو  يوووووووورلم 

نفسوووووإ أعلووووووى موووووون الآخوووووورين و سوووووت   احتوووووورام ومكانووووووة أفضوووووول وفوووووي الوقووووووت ذاتووووووإ يقلوووووول موووووون 
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 Conger and)قووووودرات الآخووووورين وي تقوووووور جهوووووودهم وأراءهووووووم دون التعووووواط  معهووووووم  

Kanungo, 1998; Hitchcock, 2015). 

عوووووووراف بأخهوووووووا  سووووووولو  القائووووووود  :Authoritarian leadershipال يررررررررادة الاسرررررررر  داد ة  •
ُ
ت

الوووووووووووذي يرتاوووووووووووز علوووووووووووى السووووووووووولرة المرلقوووووووووووة والسووووووووووويررة علوووووووووووى المرهوسوووووووووووين ويترلووووووووووو  طاعووووووووووووة 

. كموووووا تشوووووير إلوووووى السووووويررة المرلقوووووة (Cheng et al., 2004)المرهوسووووين دون نقوووووا   

. وت كوووود (Zaman et al., 2023)علووووى المرهوسووووين والسوووولرة الكاملووووة لات وووواذ القوووورارات 

سوووووووولوكيات القيووووووووادة الاسووووووووتبدادية علووووووووى مركزيووووووووة ات وووووووواذ القوووووووورار موووووووون قبوووووووول القائوووووووود فقوووووووو ، 

 ,.Aryee et al)وتسووووووعى جاهوووووودة ل حفووووووال علووووووى المسووووووافة بووووووين القائوووووود ومرهوسوووووويإ 

2007)  . 

  Organizational Indifference للام الاة التنظيميةا -2

يعوووووووووورف علووووووووووم الوووووووووونفج اللامبوووووووووووالاة التنظيميووووووووووة بأخهووووووووووا نتيجووووووووووة عووووووووووودم نجوووووووووواح الةوووووووووو   علوووووووووووى 

المووووووودلم الرويووووووول والمسوووووووتمر فوووووووي ت قيووووووو  أهدافوووووووإ فوووووووي  وووووووروف خاصوووووووة، موووووووع ميلوووووووإ إلوووووووى الاناوووووووحا  مووووووون 

ويماووووون القوووووول ان اللامبوووووالاة التنظيميوووووة .  (Ahmadi and Raflee, 2015)م ووووودر إحباطوووووإ 

شوووووووووعور بالانف وووووووووال والعزلوووووووووة والافتقوووووووووار إلوووووووووى الارتبووووووووواط الموضووووووووووفي والوووووووووذاتي بوووووووووين الفووووووووورد تعبووووووووور عووووووووون 

، ف ووووووع حالووووووة يكووووووون ف هووووووا المو وووووو   يوووووور (Salajeghe and Tanabandeh, 2016)والمنظمووووووة 

. ويووووورلم (Fard et al., 2011)ماتووووور  لنجووووواح المنظموووووة ولانوووووإ يعمووووول فقووووو  مووووون أجووووول الراتووووو  

(Karimi et al., 2019)  أن اللامبووووالاة التنظيميووووة  ووووي الحالووووة التووووع لا ين وووورط ف هووووا المرهوسووووين

فوووووووووووي نجووووووووووواح المنظموووووووووووة، و عملوووووووووووون فقووووووووووو  ل ح وووووووووووول علوووووووووووى الراتووووووووووو  وألا يوووووووووووتم طوووووووووووردهم، ولا يهتموووووووووووون 

 . (Mehraban, 2021)بفرص نجاح منظمايهم 

 ف ووووووووووووووع الحالوووووووووووووووة التوووووووووووووووع لا يملوووووووووووووول ف هوووووووووووووووا ت قيووووووووووووووو  أو عوووووووووووووودم ت قيووووووووووووووو  الأهوووووووووووووووداف التنظيميوووووووووووووووة

(Malekzadeh and Golmohammadi, 2018) لأحووووووود 
ب
، أو نجووووووواح وفشووووووول المنظموووووووة فرقوووووووا

وفوووووي نفوووووج السووووويا ، عووووورف  .(Sherkary et al., 2016)الأعضووووواء أو   موعوووووة مووووون الأعضووووواء 

(Masoudnia, 2001)  اللامبووووووالاة التنظيميووووووة أخهووووووا نوووووووا موووووون ال يووووووال والسوووووولو  والشووووووعور النوووووواتج

عوووووووون فتوووووووورة الانتظووووووووار، والافتقووووووووار للافوووووووواءة، وت ديوووووووود سوووووووولو  الفوووووووورد فووووووووي ضوووووووووء النتووووووووائج أو التلاعوووووووو  
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و نووووووواء علوووووووى موووووووا سوووووووب  يماووووووون تعريووووووو  اللامبوووووووالاة التنظيميوووووووة بأخهووووووووا (. 2022فوووووووي الحقوووووووائ  )المنووووووودورة، 

حالوووووووووووة شوووووووووووعور الفووووووووووورد بعووووووووووودم الاكتووووووووووورا  بت قيووووووووووو  أهوووووووووووداف المنظموووووووووووة نتيجوووووووووووة لشوووووووووووعورض بالإحبووووووووووواط 

وافتقوووووووووارض للشوووووووووعور بالعاطفوووووووووة تجووووووووواض المنظموووووووووة، والعمووووووووول فقووووووووو  مووووووووون أجووووووووول الراتووووووووو ، الأمووووووووور الوووووووووذي 

 على المنظمة.
ب
 بدورض ي ثر سلبا

موووووووون خوووووووولال مراجعووووووووة الأدبيووووووووات المتعلقووووووووة باللامبووووووووالاة التنظيميووووووووة ات وووووووو  شوووووووويوا اسووووووووت دام 

 مووون  (Fard et al., 2010) نمووووذ 
ب
 ;Fard et al., 2011)مووون قبووول البووواحلين م هوووا دراسوووة كووولا

Alsadat Nasabi and Bastani, 2018; Shiri et al., 2012; Ahmadi and Rafiee, 2015; 

Abdollahi and Kashef, 2020; Shekary at al., 2016)  والمكوووون مووون خمسوووة أبعووواد  وووي

اللامبوووووووالاة تجووووووواض المووووووووديرين، اللامبوووووووالاة تجووووووواض  مووووووولاء العمووووووول، اللامبووووووووالاة  )اللامبوووووووالاة تجووووووواض المنظموووووووة،

لوووووووذلك فسووووووووف يعتمووووووود عل هوووووووا الباحلوووووووان فوووووووي الدراسوووووووة  ،تجووووووواض الو يفوووووووة، اللامبوووووووالاة تجووووووواض العمووووووولاء(

 -: الحالية، وفيما يلي عر  لتلك الأبعاد

: تشووووووووووير إلوووووووووى الحالوووووووووة التوووووووووع لا يشوووووووووعر ف هوووووووووا العووووووووواملون بالمسوووووووووو ولية اللام رررررررررررالاة  جرررررررررررا  المنظمرررررررررررة •

الفرديوووووووة ن وووووووو المنظموووووووة حيووووووو  لا يبوووووووالون ب ضووووووواعة وقوووووووت العمووووووول علوووووووى الشوووووووئون الة  وووووووية أو 

 عوووووووون  وخهووووووووا حالووووووووة يزيوووووووود ف هووووووووا العوووووووواملون موووووووون 
ب
أعمالووووووووإ أخووووووووري  يوووووووور مرتبرووووووووة بالمنظمووووووووة، فضوووووووولا

التكوووووووووووالي  التنظيميوووووووووووة مووووووووووون خووووووووووولال اسوووووووووووت دام ممتلكوووووووووووات المنظموووووووووووة لم وووووووووووالحهم الة  وووووووووووية 

 .(Hasan et al., 2011) وعدم الاكترا  با حافظة على أموال وأصول المنظمة

تعبووووور عووووون الحالوووووة التوووووع يتجنووووو  ف هوووووا المووووورهوس التعبيووووور عووووون قدراتوووووإ،  اللام ررررررالاة  جررررررا  المررررررد ر: •

 .(Ahmadi and Raflee, 2015)أو ل وئإ للاذ  وذلك لتجن  ت مل المس وليات 

تعبوووووور عوووووون عوووووودم تعوووووواون المو وووووو  أو مشوووووواركتإ المو وووووو  فووووووي الأعمووووووال  للام رررررررالاة  جرررررررا  الررررررر ملا : •

ال ماعيووووووووووة، بالإضووووووووووافة لتعموووووووووودض التقليوووووووووول موووووووووون عموووووووووول الأخوووووووووورين مووووووووووع الاهتمووووووووووام والتركيوووووووووو  علووووووووووى 

نقووووووواط ضوووووووعفهم، ورفضوووووووإ لإقاموووووووة ال وووووووداقات، وعووووووودم وجوووووووود أي علاقوووووووة وديوووووووة أو اجتماعيوووووووة 

 .(Willemsen and Keren, 2009)مع  ملائإ في العمل 

 وووووووي الحالوووووووة التوووووووع يكوووووووون ف هوووووووا الموووووووو فين  يووووووور حوووووووذرين كفايوووووووة فوووووووي اللام ررررررررالاة  جررررررررا  الو يفررررررررة:  •

عملهوووووووووم، حيووووووووو  لا ي ووووووووورص العووووووووواملون علوووووووووى تنفيوووووووووذ المهوووووووووام بدقوووووووووة وسووووووووورعة  افيوووووووووة كموووووووووا أخهوووووووووم 
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 ,.Hasan et al)يتجنبوووووون إبوووووداء أراءهوووووم فيموووووا ي ووووو  فليوووووإ القيوووووام بمهوووووامهم الو يفوووووة،  

2011). 

 ووووووووووي الحالووووووووووة التووووووووووع يقت وووووووووور ف هووووووووووا خدمووووووووووة العموووووووووولاء موووووووووون جانوووووووووو   اللام ررررررررررررالاة  جررررررررررررا  العميرررررررررررر : •

الموووووووو فين علووووووووى وقووووووووت معووووووووين خووووووولال سوووووووواعات العموووووووول، الأموووووووور الوووووووذي ي وووووووور  ال دمووووووووة ويقووووووووو  

 .(Leander, 2009)العلاقة بين العملاء والمنظمة 

و التوووووووالي سووووووويفتقد العووووووواملون للووووووودافع القووووووووي للقيوووووووام بعملهوووووووم، ويكوووووووون الغووووووور  الرئ  ووووووو ع مووووووون أداء 

مهووووووووووامهم الو يفيووووووووووة هووووووووووو الح ووووووووووول علووووووووووى الراتوووووووووو  فقوووووووووو ، ولووووووووووذا سي رصووووووووووون علووووووووووى اسووووووووووتغلال أي 

 
ب
 وجسديا

ب
 ،  (Fard and Eslam, 2011)فرصة للهرو  من العمل نفسيا

 العلاقة بين ال يادة السامة واللام الاة التنظيمية: -3

ا توووووووو ثر السووووووووامة القيووووووووادة أن الدراسووووووووات أ هوووووووورت  وال سوووووووودية النفسووووووووية الصووووووووحة علووووووووى سوووووووولبب

 إلوووووووووووى يووووووووووو دي مموووووووووووا العمووووووووووول تووووووووووور  ونوايوووووووووووا الغيوووووووووووا  معووووووووووودلات مووووووووووون يزيووووووووووود مموووووووووووا للمو ووووووووووو  والعقليوووووووووووة

 السوووووووامة القيووووووادة توووووورتب  ذلوووووووك، علووووووى عوووووولاوة ،al., et (Ross (2014 الإنتاجيووووووة ان فووووووا 

 إلووووووووى يوووووووو دي قوووووووود ممووووووووا بالعموووووووول وسووووووووعاديهم رفوووووووواهي هم ومسووووووووتوي  العوووووووواملين، وانتموووووووواء ولاء بان فووووووووا 

;Daglees, 2018; Ahmed, and Omar (Goldman,2009  العموووول مكووووان فووووي نبووووذهم

2018). 

 يسوووووووووولاإ الووووووووووذي الموووووووووودمر السوووووووووولو  أن إلووووووووووى Blumen,-(Lipman (2005 أشووووووووووارت فيمووووووووووا 

  القوووووووادة هووووووو لاء يسووووووومبإ الوووووووذي الضووووووورر  إلوووووووى يشوووووووير السوووووووامون  القوووووووادة
ب
  أو جسوووووووديا

ب
 للمرهوسوووووووين نفسووووووويا

 الترهيوووووووووووو ، ال همووووووووووو  ، الإ وووووووووووواء، الإهانوووووووووووة، الاجتموووووووووووافي، التقووووووووووووي  التنمووووووووووور، خووووووووووولال مووووووووووون وذلوووووووووووك

 انتشوووووووووار مووووووووون ي ووووووووود كموووووووووا الترو وووووووووع. التعوووووووووذي ، الإق ووووووووواء، أو الحرموووووووووان المعنويوووووووووة، الوووووووووروح إضوووووووووعاف

  .,Schmidt) (2008 المرهوسين لدي الذاتية والدوافع المتفانية العمل أخلاقيات

 الموووودر  القائوووود دعووووم بووووين عاسووووية علاقووووة وجووووود علووووى al., et (Hariri (2013 أكوووود كمووووا

 المعاملووووووووووووة وقاعوووووووووووودة الاجتمووووووووووووافي التبووووووووووووادل نظريووووووووووووة ضوووووووووووووء وفووووووووووووي التنظيميووووووووووووة. اللامبووووووووووووالاة ومسووووووووووووتولم 

 وتماوووووووووين ترووووووووووير فوووووووووي ور بتوووووووووإ القائووووووووود ومسووووووووواندة بووووووووودعم المرهوسوووووووووين يشوووووووووعر فعنووووووووودما بالملووووووووول،

 يوووووووووووو دي الووووووووووووذي الأموووووووووووور العموووووووووووول، ن ووووووووووووو الإيجابيووووووووووووة واتجاهووووووووووووايهم سوووووووووووولوكيايهم  ادت  لمووووووووووووا العوووووووووووواملين
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 ان فووووووووووووا  يعنووووووووووووع الووووووووووووذي الاموووووووووووور القائوووووووووووود وتجوووووووووووواض العموووووووووووول تجوووووووووووواض بالمسووووووووووووئولية المرهوسووووووووووووين لشووووووووووووعور 

 بالعمل. التنظيمية اللامبالاة مستوي 

 خووووووولال مووووووون الأتبووووووواا سووووووولو  علوووووووى يووووووو ثرون القوووووووادة أن الاجتموووووووافي الوووووووتعلم نظريوووووووة ت كووووووود كموووووووا

  (،,Einstein, 2012; Philipp 2013) قووووودوة أو للووووودور  كنمووووووذ  دورهوووووم
ب
 الاعتمووووواد مووووون فبووووودلا

 الآخووووووووورين سووووووووولوكيات ملاحظوووووووووة خووووووووولال مووووووووون الوووووووووتعلم يماووووووووون فقووووووووو ، للوووووووووتعلم المباشووووووووورة ال بووووووووورة علوووووووووى

 مووووووون يتعلموووووووون  الأفوووووووراد أن الاجتموووووووافي الوووووووتعلم نظريوووووووة تفتووووووور  و التوووووووالي السووووووولوكيات، هوووووووذض ونوووووووواتج

 .,Einstein) (2013 وقاديهم، قدويهم وسلوكيات مواق  وم ا اة وتقليد مراقبة خلال

 التركيوووووووو  مووووووووع المسووووووووت    يوووووووور اللنوووووووواء ونيوووووووول بووووووووالظهور  السووووووووامين القووووووووادة ر بووووووووة فوووووووو ن و التووووووووالي

 اهتموووووووووووووام يجعووووووووووووول قووووووووووووود والعووووووووووووواملين للمنظموووووووووووووة العوووووووووووووام ال وووووووووووووال  دو الة  وووووووووووووية م ووووووووووووو ح هم علوووووووووووووى

 بم ووووووووووووووال  الاكتوووووووووووووورا  دون  الة  ووووووووووووووية م ووووووووووووووالحهم ع ووووووووووووووى رئ  وووووووووووووو ع بشووووووووووووووكل ين وووووووووووووو  المرهوسووووووووووووووين

 وأهوووووووووووووودافها المنظمووووووووووووووة تجوووووووووووووواض باللامبووووووووووووووالاة شووووووووووووووعور  لووووووووووووووديهم يتولوووووووووووووود أي المنظمووووووووووووووة، وقوووووووووووووويم وأهووووووووووووووداف

 والزملاء.

: الفجوة ال حثية ومشكلة وتساؤلات الدراسة: 
ً
 ثانيا

يماوووووون تنوووووواول مشووووووكلة الدراسووووووة موووووون خوووووولال جووووووانبين يتمووووووللان فووووووي ال انوووووو  الأ ووووووادي ع )الفجوووووووة 

 الب لية(، وال ان  التربيقي، و عر  الباحلان ال انبين كما يلي:

 الجانب الأكاد م  -1

فووي ضوووء مراجعوووة الباحلووان للدراسوووات التووع تناولووت متغيووورات الدراسووة، يتملووول ال انوو  الأ وووادي ع 

 لمشكلة الدراسة في وجود بع  الفجوات الب لية التع يمان استعرضها في النقاط التالية:

علوووى السووولوكيات  وجووود أن بعووو  الدراسوووات السوووابقة تناولوووت العلاقوووة الإيجابيوووة للقيوووادة السوووامة

ملووول النيوووة لتووور  العمووول، الضوووائقة النفسوووية، بال ووومت والإنكوووار، دوران  بالمنظموووة والنتوووائج السووولبية

 Akca, 2017; Labrague, 2024; Sabino and et al., 2024;Turkmen Keskin and) العمول  

Ozduyan, 2024) بالإضووافة إلووى تنوواول بعوو  الدراسووات السووابقة للعلاقووة السوولبية للقيووادة السووامة ،

وبع  السلوكيات والاتجاهات الإيجابية بالمنظمة ملل الالت ام التنظي ع والرضا الوو يفي، الارتبواط 

 Mehta and Maheshwari, 2013; Klahn Acuna)  ، الرفاهيوة الذهنيوة، اللقوة التنظيميوةالوو يفي
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 an Male, 2024; Celebi Cakiroglu and Tuncer Unver, 2024; Turkmen Keskin and 

Ozduyan, 2024  

 ال سووووووومية، بالنووووووودرة اتسووووووومت فقووووووود التنظيميوووووووة اللامبوووووووالاة تناولوووووووت التوووووووع الدراسوووووووات عووووووون أموووووووا

 العوووووووووووووووواملين سوووووووووووووووولوكيات علووووووووووووووووى توووووووووووووووو ثر التنظيميووووووووووووووووة اللامبووووووووووووووووالاة أن إلووووووووووووووووى الباحلووووووووووووووووة توصوووووووووووووووولت فقوووووووووووووووود

 فوووووووي العووووووواملين انغمووووووواس  يوووووووادة علوووووووى التنظيميوووووووة اللامبوووووووالاة تعمووووووول حيووووووو  العمووووووول، ن وووووووو واتجاهوووووووايهم

and (Rajaei  والعزلووووووووة ال مووووووووود موووووووون حالووووووووة فووووووووي لدخولووووووووإ يوووووووو دي ممووووووووا التنظي ووووووووع ال وووووووومت

2017) Asadzadeh,.  
ب
  اللامبووووووووالاة توووووووو ثر أن المتوقووووووووع موووووووون لووووووووذلك ووفقووووووووا

ب
 السوووووووولوكيات علووووووووى سوووووووولبا

  للعاملين، الإيجابية

 أي أو السوووووووامة القيوووووووادة بوووووووين جمعوووووووت لدراسوووووووة الباحلوووووووان يتوصووووووول لوووووووم السووووووويا ، نفوووووووج وفوووووووي

 لسوووووووود الحاليوووووووة الدراسوووووووة تسوووووووعى لوووووووذا واحووووووود، نموووووووووذ  فوووووووي التنظيميوووووووة اللامبوووووووالاة موووووووع للقيوووووووادة نمووووووو 

 المعرفية. الب لية الفجوة هذض

 ال ان  التربيقي -2

( مووووون أعضووووواء الهيئوووووة 35موووون خووووولال مجموعوووووة مووووون المقووووابلات الة  وووووية، قوووووام الباحلوووووان مووووع ) 

 15م حتى 2022مارس  1المعاونة بكليات )الآدا ، التجارة، العلوم( بجامعة المنوفية خلال الفترة من 

م، توصوولت الباحلووة لعوودد موون الظووواهر لمشووالات تعوواني م هووا الهيئووة المعاونووة، الأموور الووذي 2022مووارس 

دفوووع الباحلوووة للتعامووول معهوووا ومووون ثوووم دراسووو ها بشوووكل عل وووع للوقووووف علوووى حقيق هوووا، و وووان مووون بوووين تلوووك 

 الظواهر ما يلي:

 ي وووووووورص القائوووووووود بووووووووأن يشووووووووعرون المعاونووووووووة الهيئووووووووة أعضوووووووواء موووووووون (%80) أن الباحلووووووووان لاحوووووووو 

 أو اقتراحوووووووووووات أي مووووووووووون ياووووووووووو ر ثوووووووووووم وإخفاقوووووووووووايهم بأخروووووووووووااهم وتوووووووووووذكيرهم شوووووووووووأخها مووووووووووون تقليووووووووووول علوووووووووووى

 ي وووووووو   و مووووووووا بهووووووووم يليوووووووو  لا بمووووووووا الأخوووووووورين عوووووووون الحوووووووودي  دائووووووووم أنووووووووإ كمووووووووا قووووووووبلهم، موووووووون مقدمووووووووة أفكووووووووار

  يوووووووور بشووووووووكل المعونوووووووة الهيئووووووووة عضووووووووو ليظهووووووور والأخروووووووواء الإخفاقوووووووات علووووووووى حديلووووووووإ فوووووووي ويركووووووووز إلووووووو هم،

  ي رووووووو  لا ملووووووالي كةووووووو   نفسووووووإ إبووووووورا  سووووووميل فوووووووي ذلووووووك  ووووووول لائوووووو ،
ب
 بوووووووالقبول  ي ظووووووف أن فوووووووي موووووو ملا

   والرلا . ال امعية القيادات بين العام

 عوووووووون الت لووووووووي إلووووووووى المعاونووووووووة الهيئووووووووة أعضوووووووواء موووووووون (%70) عوووووووون يزيوووووووود مووووووووا دفووووووووع الووووووووذي الأموووووووور

 دون  فقوووووووووو  الو يفيووووووووووة بمهووووووووووامهم بالقيووووووووووام واكتفووووووووووااهم الكليووووووووووة، تروووووووووووير فووووووووووي وترلعووووووووووايهم حماسووووووووووهم
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 خاصووووووووة عووووووووام بشووووووووكل التعليميووووووووة العمليووووووووة أو العموووووووول بتروووووووووير الاكتوووووووورا  أو مقترحووووووووات أو أراء إبووووووووداء

  قيادايهم. قبل من بالا رية ستقابل أخها أذهاخهم في استقر بعدما

  ررررررر ثيا  مرررررررد  مرررررررا" التووووووالي الوووووورئ ج التسوووووواهل  فووووووي الب ليووووووة المشووووووكلة تتملوووووول ذلووووووك، علووووووى و نوووووواء

 موووووووووووون عوووووووووووودد   فووووووووووووي صوووووووووووويا تإ يماوووووووووووون والووووووووووووذي " التنظيميررررررررررررررة  اللام ررررررررررررررالاة ع رررررررررررررر   السررررررررررررررامة ال يررررررررررررررادة

 :يأتي كما التساهلات

 ما هو مستولم القيادة السامة في  ليات جامعة المنوفية؟ -1

 ما هو مستولم سلوكيات اللامبالاة التنظيمية في  ليات جامعة المنوفية؟ -2

 هل يوجد علاقة بين القيادة السامة واللامبالاة التنظيمية؟ -3

 هل يوجد أثر للقيادة السامة على اللامبالاة التنظيمية؟ -4

:
ً
 ال حث أهداف ثالثا

 يهدف الب   الحالي إلى ت قي  الأهداف التالية: 

 ت ديد مستولم القيادة السامة في  ليات جامعة المنوفية. -1

 ت ديد مستولم سلوكيات اللامبالاة التنظيمية في  ليات جامعة المنوفية؟ -2

 التعرف على طبيعة العلاقة بين القيادة السامة واللامبالاة التنظيمية؟ -3

 استاشاف التأثيرات المباشرة للقيادة السامة على اللامبالاة التنظيمية؟ -4

: فروض ال حث
ً
 رابعا

 لأهوووووووووووداف الدراسوووووووووووة، قوووووووووووام الباحلوووووووووووان ب ووووووووووويا ة  
ب
فوووووووووووي ضووووووووووووء مشوووووووووووكلة الب ووووووووووو ، وت قيقوووووووووووا

 الفرو  التالية:

توجووووووووووود علاقوووووووووووة ارتبووووووووووواط معنويوووووووووووة بوووووووووووين القيوووووووووووادة السوووووووووووامة واللامبوووووووووووالاة التنظيميوووووووووووة لووووووووووودلم  -1

 أعضاء الهيئة المعاونة بجامعة المنوفية.

يوجوووووووووود تووووووووووأثير معنوووووووووووي للقيووووووووووادة السووووووووووامة واللامبووووووووووالاة التنظيميووووووووووة لوووووووووودلم معوووووووووواوني أعضوووووووووواء  -2

 الهيئة المعاونة بجامعة المنوفية.
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 (1وعليإ يمان توضيم الإطار المقترح للدراسة في الشكل ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( نموذج الدراسة الم تاح 1شك  رقم) 

: أهمية ال حث
ً
 خامسا

يسوووووووووووتمد الب ووووووووووو  الحوووووووووووالي أهميتوووووووووووإ علوووووووووووى المسوووووووووووتويين العل وووووووووووع والتربيقوووووووووووي مووووووووووون الاعتبوووووووووووارات 

 التالية:

 الأهمية العلمية:  (1

يسووووووووعي الب وووووووو  الحووووووووالي لسوووووووود الفجوووووووووة فووووووووي الدراسووووووووات السووووووووابقة والتووووووووع تناولووووووووت العلاقووووووووة بووووووووين 

 أنماط القيادة ا  تلفة واللامبالاة التنظيمية

 الأهمية العملية:  (2

تسوووووووواعد الدراسووووووووة الحاليووووووووة المسووووووووئولين بال امعووووووووة علووووووووى توووووووووفير فليووووووووات ل حوووووووود موووووووون اللامبووووووووالاة 

التنظيميووووووووووووة، وكووووووووووووذلك توضوووووووووووويم م وووووووووووواطر ممارسووووووووووووات القيووووووووووووادة السووووووووووووامة فووووووووووووي مكووووووووووووان العموووووووووووول علووووووووووووى 

 سلوكيات واتجاهات العاملين والذي من شأنإ أن يضر بم ال  ال امعة ككل.

: منهجية ال حث 
ً
 سادسا

تتضووووووووومن من  يوووووووووة الب ووووووووو  عووووووووودة عناصووووووووور تتملووووووووول فوووووووووي المووووووووون   المتبوووووووووع فوووووووووي الب ووووووووو ، أنوووووووووواا 

البيانووووووووووووات المرلو ووووووووووووة وم ووووووووووووادرها، وقيوووووووووووواس متغيوووووووووووورات الب وووووووووووو ، ومجتمووووووووووووع وعينووووووووووووة الب وووووووووووو ، وأداة 

م  ةالقيادة السا

 مسيءالشراف الإ -

 النرجسية -

 لذاتلالترويج  -

 التنبؤ صعوبة -

 القيادة الاستبدادية -

ة مبالاة التنظيمي  اللا
 اللامبالاة تجاه المنظمة  -
 اللامبالاة تجاه المدير -
 اللامبالاة تجاه الزملاء -
 اللامبالاة تجاه الوظيفة -
 اللامبالاة تجاه العميل  -
 

 

H1& H2 
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الب وووووووووووو  وطريقووووووووووووة جمووووووووووووع البيانووووووووووووات، وأسووووووووووووالي  الت ليوووووووووووول الإح ووووووووووووا ي المسووووووووووووت دمة، وفيمووووووووووووا يلووووووووووووي 

 عر  لهذض العناصر:

 منهج ال حث: -1

الاسووووووووت تايي، والووووووووذي يعتمووووووود علووووووووى تبنووووووووى نظريووووووووات  /اعتمووووووود الباحلووووووووان علووووووووى المووووووون   الاسووووووووتدلالي

ومفووووووووواهيم م وووووووووددة لتفسوووووووووير العلاقوووووووووات بوووووووووين متغيووووووووورات الدراسوووووووووة وتنميوووووووووة فووووووووورو  الدراسوووووووووة، 

كمووووووووووا اعتموووووووووود الباحلووووووووووان علووووووووووى أسوووووووووولو  الب ووووووووووو  الاميووووووووووة التووووووووووع تعتموووووووووود علووووووووووى تنميووووووووووة فوووووووووورو  

الدراسوووووووة واختبارهوووووووا مووووووون خووووووولال الاعتمووووووواد علوووووووى مقووووووواي ج لقيووووووواس المتغيووووووورات وتجميوووووووع بيانوووووووات 

الدراسووووووووة وت ليلهووووووووا باسووووووووت دام الأسووووووووالي  الإح ووووووووائية المناسووووووووبة لت قيوووووووو  أهووووووووداف الدراسووووووووة 

 .(Saunders et al.,2016)والتوصل لنتائج يمان تعميمها 

 أنواع ال يانات المطلولة ومصادر الحصول عليها:  -2

اللانويووووة وتووووم  اعتموووود الباحلووووان فووووي الب وووو  الحووووالي علووووى نوووووعين موووون البيانووووات همووووا  البيانووووات

الح وووووول عل هوووووا مووووون خووووولال الاعتمووووواد علوووووى مجموعوووووة مووووون الدراسوووووات السوووووابقة التوووووع تناولوووووت متغيووووورات 

الدراسووة، بالإضووافة إلووى الوودوريات والأب ووا  ا  وولات العلميووة والاتوو  العر يووة أو الأجنميووة التووع تناولووت 

موضوا الدراسة أو أحد جوانبإ. والبيانوات الأوليوة وقود توم جمعهوا مون أعضواء الهيئوة المعاونوة بكليوات 

 جامعة المنوفية باست دام الاستق اء.

 قياس متغياات ال حث:   -3

يشووووووووووومل الب ووووووووووو  الحوووووووووووالي علوووووووووووى متغيوووووووووووران وهموووووووووووا القيوووووووووووادة السوووووووووووامة واللامبوووووووووووالاة التنظيميوووووووووووة، 

واعتمووووووووووووود الباحلوووووووووووووان خلالهوووووووووووووا علوووووووووووووى مجموعوووووووووووووة مووووووووووووون المقووووووووووووواي ج العلميوووووووووووووة المتضووووووووووووومنة عوووووووووووووددا مووووووووووووون 

العبووووووووارات لقيوووووووواس  وووووووول متغيوووووووور، وتمووووووووت الاسووووووووتعانة بمقيوووووووواس لياوووووووورت ال ما وووووووو ع للموافقووووووووة وعوووووووودم 

ا )  ا ) 1الموافقوووووووة والوووووووذي يتوووووووراوح بوووووووين  يووووووور موافووووووو  تماموووووووب (، و سوووووووتعر  الباحلوووووووان 5( موافووووووو  تماموووووووب

 متغيرات الدراسة والمقاي ج المست دمة في قياسها فيما يأتي:

المست  (:  - )المتغيا  السامة  الم  عء،    ال يادة  الإشراف  أبعاد  ي  خمسة  على  تشتمل  والتع 

النرجسية، الترويج للذات، صعو ة الت ب ، القيادة الاستبدادية، وذلك بالاعتماد على مقياس  

(Schmidt, 2014)  لح ولإ على درجة عالية من ال د  واللبات، كما اعتمدت عليإ 
ب
، نظرا

 ( عبارة. 30العديد من الدراسات السابقة، وقد اشتمل هذا المقياس على )
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التابع(:   - )المتغيا  التنظيمية  تجاض  اللام الاة  اللامبالاة  أبعاد  ي  خمج  على  تشتمل  والتع 

الو يفة،   تجاض  اللامبالاة  العمل،  تجاض  ملاء  واللامبالاة  المدير،  تجاض  اللامبالاة  المنظمة، 

بالاعتماد وذلك  الو يفة،  تجاض  مقياس   اللامبالاة  لح ولإ (Fard et al., 2010)على   
ب
نظرا  ،

على درجة عالية من ال د  واللبات، كما اعتمدت عليإ العديد من الدراسات السابقة وقد  

 ( عبارة. 33اشتمل هذا المقياس على )

 مجتمع وعينة ال حث  -4

والبالغ   المنوفية  جامعة  بجميع  ليات  المعاونة  الهيئة  أعضاء  جميع  الب    مجتمع  يشمل 

(  لية، وذلك بعد أن تم استبعاد  ل من  لية ط  الاسنان و لية الذ اء الاصرنافي 19عددهم )

من   ما الت حديلة وجميعها شبإ خالية  التربيقية لأخها  ليات  الصحية  العلوم  تانولوجيا  و لية 

الدراسة   إجمالي مجتمع  يكون  و التالي  الآن.  الانتدا  حتع  تقوم علي  المعاونة حي   الهيئة  أعضاء 

 ( مفردة1583)

( 1جدول رقم )   

 بيان ب عداد أعضا  الهيئة المعاونة بكليات جامعة المنوفية 
 أعداد أعضا  الهيئة المعاونة كليات جامعة المنوفية 

 )مجتمع الدراسة( 

ال وائم   عينة الدراسة 

 % عدد المستادة

 16 5,1 18 82 كلية التمريض .1

 4 1,4 5 23 كلية الاقتصاد المنزلي  .2

 14 4,9 17 75 كلية التابية النوعية  .3

 2 0,6 2 10 كلية الصيدلة  .4

 8 3,1 11 50 كلية الحاس ات والمعلومات  .5

 28 8,9 31 140 كلية الهندسة  .6

 15 5,1 18 81 كلية ال راعة .7

 38 12,6 44 193 معهد الك د ال ومي  .8

 12 4 14 63 كلية الهندسة الإلكتاونية .9

 6 2 7 31 كلية التابية  .10

 16 5,4 19 85 كلية العلوم  .11

 15 4,9 17 79 كلية التجارة   .12

 89 31,7 111 501 كلية الطب  .13

 5 1,4 5 24 كلية الح وق   .14
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 أعداد أعضا  الهيئة المعاونة كليات جامعة المنوفية 

 )مجتمع الدراسة( 

ال وائم   عينة الدراسة 

 % عدد المستادة

 19 6,3 22 102 كلية الآداب .15

 3 0,9 3 15 كلية الإعلام  .16

 2 0,6 2 8 كلية التابية للطفولة الم كرة .17

 3 0,9 3 14 كلية التابية الرياضية .18

 1 0,3 1 7 كلية الطب ال يطري  .19

% 100 350 1583 الإجمالي   296 

 م. 2024المصدر: الإدارة العامة لمرك  المعلومات بجامعة المنوفية، إدارة الإحصا  والمعلومات ، مارس 

م من مفردات عينة الدراسة، وقد 2024وقد تمت تجميع البيانات خلال شهري مارس وابريل عام  

العينة   داخل  الاستجابة  نسبة  )%84,5بلغت  رقم  ال دول  ويوض    ،2  
ب
وفقا العينة  توصي    )

 لمتغيرايها الديموجرافية. 

 ( 2جدول رقم ) 

افية والو يفية   لمتغيااتها الد موجر
ً
  وصيف مفردات العينة   عا

 ال سب المئوية  التكرارات الفئة المتغيا 

 %18,9 56 ذ ور  النوا

 %81,1 240 إنا 

 %18,9 56 سنة  25أقل من  العمر

 %53,7 159 سنة   30إلى أقل من  25من 

 %13,5 40 سنة   35إلى أقل من  30من 

 %13,9 41 سنة فأكثر  35

 %38,2 113 معيد الدرجة الأ اديمية

 %61,8 183 مدرس مساعد

 %32,8 97 أعز  الحالة الإجتماعية 

 %65,2 193 مت و 

 %2 6  ير ذلك

 %41,9 124 سنوات  4أقل من  مدة ال برة

 %19,2 57 سنوات  8إلي أقل من   4من 

 %38,9 115 سنوات فأكثر  8
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 : نتائ  التحلي  الإحصائيالمصدر         

( الساب  رقم  ال دول  الهيئة  2ويت   من  الدراسة  أعضاء  أن مفردات الاستجابة داخل عينة   )

( ا لمتغيرايهم الديموجرافية شملت  ( مفردة: و ان معظم  296المعاونة بكليات جامعة المنوفية  وفقب

سنة إلى أقل    25(، ب نما  انت الفئة العمرية من  %81,1مفردات العينة من الإنا  ب سبة قدرها )

 داخل العينة ب سبة بلغت )   30من  
ب
(، تل ها الفئة العمرية أقل  %53,7سنة  ي الفئة الأكثر شيوعا

(، %13,9سنة فأكثر ب سبة بلغت )  35(. ثم الفئة العمرية من   %18,9سنة ب سبة بلغت )  25من  

من   العمرية  الفئة   
ب
من    30وأخيرا أقل  إلى  )  35سنة  بلغت  ب سبة  وقد  انت معظم  %13,5سنة   .)

(، هذا و انت  البية عينة  %61,8مفردات العينة من المدرسين المساعدين بال امعة ب سبة قدرها )

( قدرها  ب سبة  المت وجين  من  الأكثر  %65,2الدراسة  م هم  المستقص ع  خبرة  فئة  حين  انت  في   .)

ا داخل العينة  ي الفئة التع تقل عن   (، تل ها فئة المستقص ع  %41,9سنوات ب سبة بلغت )  4شيوعب

التع تزيد عن   )  8م هم ذوي ال برة   بلغت نسبة  %38,9سنوات خبرة بالعمل ب سبة بلغت 
ب
(، وأخيرا

من   تتراوح  التع  ال برة  ذوي  م هم  من    4المستقص ع  أقل  إلي  مقدارض    8سنوات  ما  خبرة  سنوات 

(19,2% ،) 

: أساليب التحلي  الإحصائي لل يانات واخت ار فروض الدراسة:
ً
 سابعا

الإح ائية   البرامج  على  الباحلان  اعتمد  الدراسة   .SPSS V. 3(Smart PLS V &23(لاختبار فرو  

وم ها   الإح ا ي  الت ليل  أسالي   من  عدد  لكرون اخ لتربي   ألفا  الار  اط  معام   أسلوب 

Cronbach's Alpha  في   والذي واللبات  الاعتمادية  درجة  من  الت ق   بغر   است دامإ  تم 

المقاي ج متعددة ا حتولم، وتم اختيار هذا الأسلو  الإح ا ي لتركي ض على درجة التناس  الداخلي 

معام  ار  اط بياسون  بين المتغيرات التع يتكون م ها المقياس ال اضع للاختبار. كما تم است دام  

Pearson Correlation     لاختبار  بغر الدراسة  م ل  المتغيرات  بين  العلاقة  وقوة  نوا  ت ديد 

الا  است دام  الفر   تم   
ب
وأخيرا للدراسة.  الج ئية  أسلوب  ول  الصغري   Partial Leastالمربعات 

Squares (PLS)     البنائية المعادلات  نماذ   طر   أحد  عد 
ُ
ت والتى  للدراسة،  اللاني  الفر   لاختبار 

Structural Equation Modeling (SEM)  3ب ست دام برنامجSmart PLS v... 
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:   ييم الصدق والث ات في الم ا يس المستخدمة:
ً
 ثامنا

بعوووووووووود القيووووووووووام بالت ووووووووووميم المبوووووووووود ي لقائمووووووووووة الاستق وووووووووواء، وقبوووووووووول الاعتموووووووووواد عل هووووووووووا بشووووووووووكل 

 خها ي، قام الباحلان ب جراء اختبارات ال د  واللبات عل ها، وذلك على الن و الآتي:

   ييم صدق الم ا يس: -1

 اعتمد الباحلان في اختبار ال د  على ما يلي:

: وذلوووووووووووووك للتأكووووووووووووود مووووووووووووون صووووووووووووود  عبوووووووووووووارات Content Validityصررررررررررررررردق ا حترررررررررررررررو   •

الاستق وووووووواء، سووووووووواء موووووووون الناحيووووووووة العلميووووووووة والتربيقيووووووووة، تووووووووم عوووووووور  الاستق وووووووواء علووووووووى 

 
ب
عووووووووودد مووووووووون أسووووووووواتذة إدارة الأعموووووووووال بكليوووووووووات التجوووووووووارة بجمهوريوووووووووة م ووووووووور العر يوووووووووة، فضووووووووولا

( عضوووووووووو هيئوووووووووة معاونوووووووووة بكليتوووووووووع العلووووووووووم والتجوووووووووارة جامعوووووووووة 35عووووووووون عرضوووووووووها علوووووووووى عووووووووودد )

المنوفيوووووووووووووة، وتوووووووووووووم إجوووووووووووووراء الاختبوووووووووووووار المبووووووووووووود ي مووووووووووووون خووووووووووووولال مقابلوووووووووووووة ا حاموووووووووووووين ومراعووووووووووووواة 

ملاحظووووووووووايهم علووووووووووى بعوووووووووو  الألفووووووووووال والتعبيوووووووووورات الووووووووووواردة بقائمووووووووووة الاستق وووووووووواء وتعووووووووووديلها 

 بناء على تلك الملاحظات، و ما ي دم طبيعة الدراسة.

 (:  متغياات ال حث ونتائ  اخت ار الصدق والث ات3جدول رقم ) 

ت
ياا
تغ
الم

 

 الع ارات 
الار  اط 

الإجمالي  

 للع ارة

معام   

الث ات 

عند 

ح ف  

 الع ارة

المعاملات 

 المعيارية

Factor 

Loading 

م شرات الث ات 

 والصدق 

يئ 
س
الم
ف 

را
ش
الإ

 

  0,752 0,902 0,805 يا ر رئ   ع في العمل من مرهوسيإ  (1)

لارونباخ   ألفا  معامل 

=(α) 0,919 

المرك    اللبات  معامل 

(CR)  0,957 

التباين  متوس  

=(AVE)  0,647 

لقيمة  التربيعي  ال ذر 

التباين    متوس  

0,804 

المسئولية  (2) مرهوسيإ  العمل  في  رئ   ع  يُ مل 

 عن أشياء خار  الوص  الو يفي  

0,721 0,911 0,748 

لا يرافى رئ   ع في العمل الت امات مرهوسيإ  (3)

 خار  العمل

0,708 0,912 0,837 

عن  (4) سي   بشكل  العمل  في  رئ   ع  يت د  

 مرهوسيإ أمام الآخرين في مكان العمل 

0,838 0,897 0,794 

علنا   (5) العمل  في  رئ   ع  شأن  يقلل  من 

 مرهوسيإ

0,813 0,901 0,761 

بأخرااهم  (6) مرهوسيإ  العمل  في  رئ   ع  ر 
ّ
 0,849 0,917 0,645يذك
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ت
ياا
تغ
الم

 

 الع ارات 
الار  اط 

الإجمالي  

 للع ارة

معام   

الث ات 

عند 

ح ف  

 الع ارة

المعاملات 

 المعيارية

Factor 

Loading 

م شرات الث ات 

 والصدق 

 وإخفاقايهم السابقة في مهام عملهم

بأخهم  ير  (7) مرهوسيإ  العمل  في  رئ   ع  ي بر 

 أكفاء

0,763 0,906 0,879 

ا
 ة
اد
 د
س 
الا
دة 
يا
ل 

 

إنجا   (8) كيفية  في  العمل  في  رئ   ع  يت ام 

 مرهوسيإ لمهام عملهم.

لارونباخ   0,755 0,871 0,748 ألفا  معامل 

=(α) 0,882 

المرك    اللبات  معامل 

(CR)  0,921 

التباين  متوس  

=(AVE)  0,661 

لقيمة  التربيعي  ال ذر 

التباين    متوس  

0,813 

 0,798 0,855 0,648 ين هك رئ   ع في العمل خ وصية مرهوسيإ  (9)

لا يسمم رئ   ع في العمل لمرهوسيإ بت قي   (10)

 الأهداف برر  جديدة 

0,788 0,828 0,839 

يتجاهل رئ   ع في العمل الأفكار والمقترحات  (11)

 التع تتعار  مع أفكارض. 

0,616 0,861 0,798 

رئ   ع في العمل  ير مرن عندما يتعل  الأمر  (12)

الظروف   في  حتى  التنظيمية،  بالسياسات 

 ال اصة 

0,778 0,831 0,851 

في  (13) القرارات  جميع  العمل  في  رئ   ع  ي دد 

 الوحدة سواء  انت مهمة أم لا 

0,757 0,834 0,832 

ية 
س
اج
الن

 
بالاست قا   (14) شعور  العمل  في  رئ   ع  لدلم 

 الة ص ع.

لارونباخ   0,875 0,899 0,695 ألفا  معامل 

=(α) 0,913 

المرك    اللبات  معامل 

(CR)  0,908 

التباين  متوس  

=(AVE)  0,665 

لقيمة  التربيعي  ال ذر 

التباين    متوس  

0,815 

أعلى  (15) يست    أنإ  العمل  في  رئ   ع  يفتر  

 الرت  في المنظمة 

0,700 0,887 0,792 

تفو  أي  (16) أن قدراتإ  العمل  في  رئ   ع  يعتقد 

     أخر.

0,815 0,864 0,765 

أنإ      ير  (17) العمل  في  رئ   ع  يعتقد 

 عادي

0,865 0,854 0,798 

بالإطراءات  (18) المستمر  للتبا ي  رئ   ع  يميل 

 والأوسمة الة  ية

0,808 0,864 0,844 

وي 
تا
ال

ج   ات 
ال  ي

حضور  (19) في  العمل  في  رئ   ع  ت رفات  تتغير 

 القيادات الأعلى.

لارونباخ   0,739 0,870 0,883 ألفا  معامل 
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ينفي رئ   ع في العمل مس وليتإ عن الأخراء   (20)

 التع ارتابت في وحدتإ 

0,887 0,869 0,735 =(α) 0,925 

المرك    اللبات  معامل 

(CR)  0,900 

التباين  متوس  

=(AVE)  0,645 

لقيمة  التربيعي  ال ذر 

التباين    متوس  

0,803 

العمل المساعدة ل   اص   (21) في  يقدم رئ   ع 

ا  قدمب المض ع  على  مساعدتإ  يما هم  الذين 

 فق . 

0,608 0,912 0,799 

النجاحات  (22) في  العمل الفضل  في  يقبل رئ   ع 

 التع لا ت  إ 

0,752 0,898 0,887 

لم  حة  (23) فق   العمل  في  رئ   ع  يت رف 

 ترقيتإ التالية

0,785 0,890 0,845 

   
ت 
 ال
  
 ع
ة ر
 د
 ال
دم

ع
 

لارونباخ   0,783 0,928 0,722 رئ   ى في العمل سر ع الأنفعال.  (24) ألفا  معامل 

=(α) 0,933 

المرك    اللبات  معامل 

(CR)  0,928 

التباين  متوس  

=(AVE)  0,651 

لقيمة  التربيعي  ال ذر 

التباين    متوس  

0,807 

في  (25) العمل  في  لرئ   ع  النفسية  الحالة  ت ثر 

 مناخ العمل.

0,810 0,920 0,849 

لأسبا   ير  (26) العمل  في  رئ   ع  يغض  

 معروفة. 

0,844 0,917 0,804 

على  (27) بالتأثير  لمزاجإ  العمل  في  رئ   ع  يسمم 

 نبرة صوتإ ومستولم صوتإ. 

0,856 0,915 0,758 

سهولة  (28) درجة  في  العمل  في  رئ   ع  ي تل  

 الوصول إليإ من     لأخر. 

0,779 0,923 0,833 

ي اولون   (29) مرهوسيإ  العمل  في  رئ   ع  يجعل 

  قراءة  مزاجهإ

0,812 0,920 0,826 

ي ثر رئ   ع في العمل على مشاعر مرهوسيإ  (30)

 عندما يكونون مت مسين. 

0,670 0,931 0,790 

 ال يادة السامة
 0,973 (α)=معامل ألفا لارونباخ 

 0,982  (CR)معامل اللبات المرك  

 0,653  (AVE)=متوس  التباين 

 0,808ال ذر التربيعي لقيمة متوس  التباين   
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إ هار  (1) عن  امتنع  الأكبر،  المس ولية  لتجن  

 قدراتي. 

0,584 0,860 0,806  

لارونباخ   ألفا  معامل 

=(α) 0,876 

المرك    اللبات  معامل 

(CR)  0,929 

التباين  متوس  

=(AVE)  0,569 

لقيمة  التربيعي  ال ذر 

التباين    متوس  

0,754 

لتجن   (2) الاذ   إلى  الأحيان  بع   في  أل أ 

 الرد. 

0,571 0,862 0,723 

 ما أهجل تلبية ر بات رئ   ع في العمل. (3)
ب
 0,712 0,872 0,463 عادة

أتظاهر في بع  الأحيان بعدم سماا رئ   ع  (4)

 .في العمل

0,693 0,852 0,783 

(5)  
ب
 0,799 0,867 0,512 .أشار  في الإجتماعات إجباريا

أقرر في بع  الأحيان، أن أبقف صامتا بدلا  (6)

 .من إبداء رأ ي

0,568 0,862 0,767 

بشأن   (7) العمل  في  رئ   ع  مع   أتواصل  لا 

 .الإجراءات

0,674 0,853 0,773 

عادة ما أمتنع عن النظر إلى رئ   ع في العمل   (8)

 .بشكل مباشر

0,576 0,861 0,738 

مشاعري  (9) عن  الآخرين  مع  ا  أحيانب أت د  

 .السلبية تجاض رئ   ع في العمل

0,712 0,849 0,717 

رس ى  (10) بشكل  العمل  في  رئ   ع  مع  اتعامل 

 و ارد. 

0,689 0,852 0,722 
مة
ظ
لمن
ة ا
جا
ة  
الا
م 
لا
ال

 

ببع   (11) أقوم  أن  أقرر   ، الأيام  بع   في 

أو  البنك  إلى  )الذها   الة  ية  أمورلم 

 مدرسة أطفالي( في وقت العمل 

لارونباخ   0,774 0,853 0,687 ألفا  معامل 

=(α) 0,883 

المرك    اللبات  معامل 

(CR)  0,899 

التباين  متوس  

=(AVE)  0,597 

لقيمة  التربيعي  ال ذر 

التباين    متوس  

0,773 

مرتبرة  (12) تدريمية  ير  دورات  في  أشار   قد 

هذض  أهمية  عدم  أعلن  لا  لاننع  بعملي، 

 الدورات.

0,659 0,876 0,821 

التنظيمية  (13) التسهيلات  أست دم  ا  أحيانب

 .)الهات  والإنترنت( لإضاعة وقت العمل

0,746 0,843 0,732 

والمواد  (14) المستلزمات  على  الحفال  أحاول   0,801 0,850 0,723لا 
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 التنظيمية )ور  ، قلم ، إلخ(

و)ساعة  (15)  ) )العلا   أست دم  لمة  ما   
ب
عادة

 .الإجا ة( للهرو  من المنظمة

0,677 0,855 0,758 

إلى أي  (16) ال  وء  ، أحاول عدم  في بع  الأيام 

 .عمليات تنفيذ في العمل

0,752 0,843 0,747 

  
مي
لع
ة ا
جا
ة  
الا
م 
لا
ال

 

لتقديم  (17) معينة  أوقات  بت ديد  أقوم 

)قبل  الاستفسارات  على  والرد  ال دمات 

 .)
ب
 الظهر مللا

لارونباخ   0,764 0,811 0,526 ألفا  معامل 

=(α) 0,831 

المرك    اللبات  معامل 

(CR)  0,899 

التباين  متوس  

=(AVE)  0,599 

لقيمة  التربيعي  ال ذر 

التباين    متوس  

0,774 

عادة لا أرد على الإستفسارات والرلبات على  (18)

الحضور  أصحابها  من  أطل   ولان  الهات  

 .إلى مات ع

0,657 0,778 0,769 

التشابك  (19) من  حالة  إيجاد  ا  أحيانب أحاول 

 .والضلال بين الرلا 

0,724 0,761 0,791 

التعليمية  (20) ال دمات  تقديم  في  أتأخر  ا  أحيانب

بشكل  ير  الاستفسارات  على  الرد  أو 

 .معقول 

0,714 0,776 0,757 

 أرد على الرلا  على مض  (21)
ب
 0,787 0,811 0,513 .أحيانا

ا أرد على العملاء بعن  (22)
 0,775 0,798 0,591 .أحيانب

لا  
 م
 ال
ا 
ج
ة  
 ال
لام
ال

 

لارونباخ   0,752 0,639 0,524 .أنا لا اشار  فري  العمل (23) ألفا  معامل 

=(α) 0,753 

المرك    اللبات  معامل 

(CR)  0,848 

التباين  متوس  

=(AVE)  0,582 

لقيمة  التربيعي  ال ذر 

التباين    متوس  

0,763 

 0,759 0,465 0,676 .أعتبر ت رفات الآخرين بملابة مجاملة (24)

 0,798 0,561 0,650 .أتجن  ال داقة مع الأخرين  (25)

وأعمالهم  (26) الآخرين  أنشرة  أعتبر  ا  أحيانب

 المسيرة وضعفهم أمر عظيم.

532 0,680 0,744 
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لارونباخ   0,804 0,825 0,559 .أقوم بأعمالي بدقة أقل (27) ألفا  معامل 

=(α) 0,853 

المرك    اللبات  معامل 

(CR)  0,935 

التباين  متوس  

=(AVE)  0,675 

لقيمة  التربيعي  ال ذر 

التباين    متوس  

0,822 

 0,861 0,810 0,676 .عادة لا أتعامل مع و يفتع بجدية (28)

في  (29) الإبداا  لإ هار  استعداد  على  لست  أنا 

 .عملي

0,763 0,793 0,861 

من  (30) أقل  عملي  سرعة  تكون  الأيام  بع   في 

 .السرعة العادية

0,477 0,841 0,750 

القيام  (31) من   
ب
بدلا الآخرين  مع  ا  أحيانب أت د  

 .بواجباتي التنظيمية

0,575 0,822 0,759 

 0,847 0,819 0,596 .أعتقد أن عمل هذض المنظمة عديم الفائدة   (32)

ا لتعزيز موقعي في المنظمة. (33)  0,862 0,807 0,668 أنا لست مت مسب

 اللام الاة التنظيمية
 0,943 (α)=معامل ألفا لارونباخ 

 0,980  (CR)معامل اللبات المرك 

 0,604  (AVE)=متوس  التباين 

 0,777ال ذر التربيعي لقيمة متوس  التباين   

 : نتائ  التحلي  الإحصائي .المصدر        

: و شووووووووير إلووووووووى موووووووودلم تقووووووووار  وتوافوووووووو  عبووووووووارات Convergent Validityصررررررررردق الت رررررررررارب  •

المقيوووووووووواس مووووووووووع بعضووووووووووها الووووووووووبع  عنوووووووووود قيوووووووووواس نفووووووووووج البُعوووووووووود أو المتغيوووووووووور، كمووووووووووا يشووووووووووير إلووووووووووى أن 

ا يجوووووو  أن تكووووووون مرتبرووووووة عنوووووود التربيوووووو  فووووووي الواقووووووع العملووووووي. ويووووووتم  المقوووووواي ج المرتبرووووووة نظريووووووب

 Factorذلووووووووك موووووووون خوووووووولال الت قوووووووو  موووووووون قوووووووويم معوووووووواملات التشووووووووبع أو المعوووووووواملات المعياريووووووووة 

Loadings ( كمووووووووا يجوووووووو  أن تكووووووووون قيمووووووووة متوسووووووووو  0,7والتووووووووع موووووووون المفتوووووووور  ألا تقوووووووول عووووووووون ،)

( 0,5لكوووول متغيوووور أكبوووور موووون )  Average Variance Extracted (AVE)التبوووواين المسووووت ر  

(Hair et al., 2010; 2017) .( إلووووى أن قوووويم المعوووواملات المعياريووووة 3و شووووير ال وووودول رقووووم )

بال سووووووووووبة ل ميووووووووووع المتغيووووووووورات وأبعادهووووووووووا ا  تلفووووووووووة وجميووووووووووع  0,7ل ميوووووووووع العبووووووووووارات أكبوووووووووور مووووووووون 

، كمووووووووووووا أن قيمووووووووووووة متوسوووووووووووو  التبوووووووووووواين 0,05هووووووووووووذض القوووووووووووويم معنويووووووووووووة عنوووووووووووود مسووووووووووووتولم معنويووووووووووووة 



 

 

1623 

 
 

 

للدلالووووة  0,06لكوووول متغيوووور أكبوووور موووون  Average Variance Extracted (AVE)المسووووت ر  

علوووووووى أن عبوووووووارات أداة الدراسووووووووة المسوووووووت دمة فووووووووي قيووووووواس متغيووووووورات الدراسووووووووة تت ووووووو  ب وووووووود  

  التقار  وأخها مترابرة في الواقع العملي.

: و سووووووووت دم لقيووووووواس عوووووووودم تشوووووووابإ المتغيوووووووورات Discriminant Validityصرررررررردق التمررررررررا    •

م ووووووول الدراسوووووووة فوووووووي المقووووووواي ج المسوووووووت دمة لقيووووووواس  ووووووول متغيووووووور مووووووون متغيووووووورات الدراسوووووووة، وأن 

-Fornell ووووووووووووول متغيووووووووووووور يملووووووووووووول ذاتوووووووووووووإ. ويوووووووووووووتم حسوووووووووووووا  صووووووووووووود  التموووووووووووووايز باسوووووووووووووت دام معامووووووووووووول 

Larcker   والووووووووذي يعووووووووادل ال ووووووووذر التربيعووووووووي لمتوسوووووووو  قيمووووووووة التبوووووووواين المسووووووووت رAVE  ب يوووووووو ،

أكبوووووووور مووووووون معوووووووواملات الارتبووووووواط بووووووووين المتغيوووووووور  Fornell-Larckerيجووووووو  أن تكووووووووون قيموووووووة معاموووووووول 

( 4. ويوضوووو  ال وووودول رقووووم )(Hair et al., 2010; 2017)نفسووووإ و وووواري المتغيوووورات الأخوووورلم 

 )ال يمرررررررررررررة المظللرررررررررررررة برررررررررررررال طر الررررررررررررررئيس للمصرررررررررررررفوفة(  Fornell-Larckerأن قيموووووووووووة معاموووووووووووول 

عوووووواملات الارتبوووووواط بووووووين المتغيووووووور و وووووواري المتغيوووووورات الأخوووووورلم فووووووي ال ووووووفوف والأعمووووووودة، أكبوووووور موووووون م

ويووووووووووودل ذلوووووووووووك علوووووووووووى أن أداة الدراسوووووووووووة تت ووووووووووو  ب ووووووووووود  التموووووووووووايز، كموووووووووووا ت كووووووووووود عووووووووووودم وجوووووووووووود 

 تراب  متداخل أو مشتر  بين المتغيرات م ل الدراسة.

   ييم ث ات الم ا يس: -2

اسوووووووت دم الباحلوووووووان إختبوووووووار اللبوووووووات لبيوووووووان مووووووودلم إمكانيوووووووة الاعتمووووووواد علوووووووى قائموووووووة الاستق ووووووواء 

فووووووي الح ووووووول علووووووى بيانووووووات تتسووووووم باللبووووووات، ولووووووذا تووووووم إجووووووراء هووووووذا الاختبووووووار للمقوووووواي ج المسووووووت دمة 

لتركيوووووو ض علووووووى الاتسووووووا   Cronbach's Alphaفووووووي الدراسووووووة بالاعتموووووواد علووووووى معاموووووول ألفووووووا لارونبوووووواخ 

 Compositeالووووووداخلي بووووووين م تويووووووات  وووووول مقيوووووواس خاضووووووع للاختبووووووار، ومعاموووووول اللبووووووات المركوووووو  

Reliability (CR) ( أن 3للتأكووووود مووووون مووووودلم توووووراب  عبوووووارات  ووووول مقيووووواس، ويوضووووو  ال ووووودول رقوووووم )

أكبووووووووور  (CR)ومعامووووووووول اللبوووووووووات المركووووووووو   0,7أكبووووووووور مووووووووون  (α)قيموووووووووة معامووووووووول اللبوووووووووات ألفوووووووووا لارونبووووووووواخ 

 ,.Hair et al)ت دمة فوووووى الدراسووووة الحاليووووة وهووووو موووووا يوووودل علووووى ثبوووووات المقوووواي ج المسوووو 0,8موووون 

2010)  . 

 نتائ  الدراسة:  
ً
  اسعا

يسوووووووووتعر  الباحلووووووووووان فيمووووووووووا يلووووووووووي نتووووووووووائج توصووووووووووي  متغيوووووووووورات الدراسووووووووووة واختبووووووووووار الفوووووووووورو ، علووووووووووى 

 الن و الآتي:  
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قوووووووووووام الباحلوووووووووووان بووووووووووو جراء ت ليووووووووووول وصوووووووووووفي لبيانوووووووووووات الدراسوووووووووووة  وصرررررررررررريف متغيرررررررررررراات الدراسررررررررررررة:  -1 

( قووووووووووويم الوسووووووووووو  الحسوووووووووووابي والان وووووووووووراف 4ويُظهووووووووووور ال ووووووووووودول رقوووووووووووم ) .SPSS V)23(باسوووووووووووت دام 

 المعياري لمتغيرات الدراسة ومعاملات الارتباط بي ها.

 ( ما   تي:4ويتضح من الجدول رقم ) 

تبووووووووين إرتفوووووووواا مسووووووووتوي إنتشووووووووار سوووووووولوكيات القيووووووووادة السووووووووامة بووووووووين القيووووووووادات الأ اديميووووووووة م وووووووول  ▪

الدراسووووووووة موووووووون وجهووووووووإ نظوووووووور أعضوووووووواء الهيئووووووووة المعاونووووووووة، حيوووووووو  بلووووووووغ الوسوووووووو  الحسووووووووابي للقيووووووووادة 

(، و انووووووووووت أكثوووووووووور أبعوووووووووواد القيووووووووووادة السووووووووووامة 0,805( بوووووووووو ن راف معيوووووووووواري قوووووووووودرض )3,57السووووووووووامة )

  ووووووووووي النرجسووووووووووية بوسوووووووووو  حسووووووووووابي قوووووووووودرض )
ب
(، يل هووووووووووا عوووووووووودم القوووووووووودرة علووووووووووى الت بوووووووووو  3,66إنتشووووووووووارا

(، ثوووووووووووووم 3,58(، و التوووووووووووورويج الوووووووووووووذاتي بوسوووووووووووو  حسوووووووووووووابي قوووووووووووودرض )3,58بوسوووووووووووو  حسووووووووووووابي قووووووووووووودرض )

 الإشوووووووووووراف المسوووووووووووي  بوسووووووووووو  3,55القيوووووووووووادة الاسوووووووووووتبدادية بوسووووووووووو  حسوووووووووووابي قووووووووووودرض )
ب
(، وأخيووووووووووورا

 (. .3,48حسابي قدرض )
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(: الإحصا  الوصفي ومصفوفة معاملات الار  اط بين متغياات الدراسة 4جدول رقم )   
 12 11 10 9 8 7 6 5 4 3 2 1 المتغياات م

            0,804 الإشراف المسي  1

           0,813 0,803 القيادة الاستبدادية 2

          0,815 0,743 0,781 النرجسية 3

         0,803 0,772 0,745 0,802 الترويج الذاتي 4

        0,807 0,801 0,711 0,750 0,773 عدم القدرة على الت ب  5

       0,808 0,805 0,802 0,806 0,807 0,802 ال يادة السامة 6

      0,754 0,699 0,633 0,597 0,603 0,664 0,674 اللامبالاة تجاة المدير 7

     0,773 0,611 0,577 0,498 0,505 0,491 0,516 0,602 اللامبالاة تجاة المنظمة 8

    0,774 0,754 0,407 0,344 0,358 0,354 0,267 0,267 0,307 اللامبالاة تجاة العميل 9

   0,763 0,755 0,688 0,468 0,435 0,425 0,457 0,352 0,298 0,424 اللامبالاة تجاة الزملاء 10

  0,822 0,539 0,604 0,739 0,601 0,456 0,461 0,403 0,276 0,433 0,485 اللامبالاة تجاة الو يفة 11

 0,777 0,765 0,732 0,746 0,768 0,740 0,603 0,570 0,556 0,477 0,522 0,598 اللام الاة التنظيمية 12

 3,643 3,841 3,801 3,578 3,537 3,548 3,576 3,589 3,588 3,660 3,558 3,486 الوسط الحسابي

 0,560 0,662 0,691 0.670 0,674 0,668 805 0,900 0,975 0,832 0,827 0,909 الانحراف المعياري 

 . Average Variance Extracted (AVE) ملحو ة: ال طر الرئيس للمصفوفة  مث  الج ر التابيعي ل يمة متوسط الت ا ن

 المصدر: نتائ  التحلي  الإحصائي
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 ( ما   تي:4كما  تضح من الجدول رقم )  

يت وووووووووووو  إرتفوووووووووووواا مسووووووووووووتوي إنتشووووووووووووار سوووووووووووولوكيات اللامبووووووووووووالاة التنظيميووووووووووووة بووووووووووووين أعضوووووووووووواء الهيئووووووووووووة  ▪

المعاونوووووووووووووة بجامعوووووووووووووة المنوفيوووووووووووووة م ووووووووووووول الدراسوووووووووووووة، حيووووووووووووو  بلوووووووووووووغ الوسووووووووووووو  الحسوووووووووووووابي للامبوووووووووووووالاة 

(، و انووووووووووووووت أكثوووووووووووووور أبعوووووووووووووواد اللامبووووووووووووووالاة 0,560( بوووووووووووووو ن راف معيوووووووووووووواري قوووووووووووووودرض )3,64التنظيميووووووووووووووة )

  ووووووووووي اللامبووووووووووالاة تجوووووووووواض الو يفووووووووووة بوسوووووووووو  حسووووووووووابي قوووووووووودرض )
ب
(، يل هووووووووووا 3,84التنظيميووووووووووة إنتشووووووووووارا

(، ثووووووووووووم اللامبووووووووووووالاة تجوووووووووووواة العميوووووووووووول 3,80اللامبووووووووووووالاة تجوووووووووووواض الووووووووووووزملاء بوسوووووووووووو  حسووووووووووووابي قوووووووووووودرض )

(، يل هوووووووووووووا اللامبوووووووووووووالاة تجووووووووووووواة المووووووووووووودير بوسووووووووووووو  حسوووووووووووووابي قووووووووووووودرض 3,57بوسووووووووووووو  حسوووووووووووووابي قووووووووووووودرض )

 اللامبالاة تجاة المنظمة بوس  حسابي قدرض )3,54)
ب
 (.3,53(، وأخيرا

وجووووووووووود علاقووووووووووة ارتبوووووووووواط طرديووووووووووة ذات دلالووووووووووة إح ووووووووووائية بووووووووووين جميووووووووووع أبعوووووووووواد القيووووووووووادة السووووووووووامة   ▪

( عنووووووووود مسوووووووووتولم معنويوووووووووة أقووووووووول 0,803( و )0,711حيووووووووو  ترواحوووووووووت معووووووووواملات الارتبووووووووواط بوووووووووين )

  ممووووووووووا ي كوووووووووود علووووووووووى ثبووووووووووات وصووووووووود  العبووووووووووارات المسووووووووووت دمة بقيوووووووووواس أبعوووووووووواد القيووووووووووادة 0.01مووووووووون 

  ير راجع لل دفة
ب
 حقيقيا

ب
 .السامة وأخها مرتبرة ارتباطا

وجوووووووود علاقوووووووة ارتبووووووواط طرديوووووووة ذات دلالوووووووة إح وووووووائية بوووووووين جميوووووووع أبعووووووواد اللامبوووووووالاة التنظيميوووووووة   ▪

( عنووووووووود مسوووووووووتولم معنويوووووووووة أقووووووووول 0,768( و )0,407حيووووووووو  ترواحوووووووووت معووووووووواملات الارتبووووووووواط بوووووووووين )

  ممووووووووا ي كوووووووود علووووووووى ثبووووووووات وصوووووووود  العبووووووووارات المسووووووووت دمة بقيوووووووواس أبعوووووووواد اللامبووووووووالاة 0.01موووووووون 

  ير راجع لل دفة.
ب
 حقيقيا

ب
 التنظيمية وأخها مرتبرة ارتباطا

يوجد إرتباط إيجابي ذو دلالة إح ائية بين القيادة السامة بجميع أبعادها واللامبالاة   ▪

التنظيمية بجميع ابعادها بكليات جامعة المنوفية م ل الدراسة  وقد ترواحت معاملات  

وفي ضوء ذلك يت   . 0.05( عند مستولم معنوية أقل من 0,699( و)0,267الإرتباط بين )

 وجد علاقة ار  اط معنوية بين ال يادة   "صحة الفر  الأول للدراسة والذي ين  على 

بعدما تبين  السامة واللام الاة التنظيمية لد  أعضا  الهيئة المعاونة بجامعة المنوفية"، 

وجود علاقة معنوية إيجابية بين القيادة السامة وجميع أبعادها واللامبالاة التنظيمية بجميع  

 أبعادها بكليات جامعة المنوفية م ل الدراسة. 

   ثيا ال يادة السامة ع   اللام الاة التنظيمية وأبعادها:  -2

ينوووووووواق  الفوووووووور  الرئ  ووووووووو ع اللوووووووواني مووووووووودلم وجووووووووود توووووووووأثير معنوووووووووي إيجوووووووووابي للقيووووووووادة السوووووووووامة 

علووووووووووى مسووووووووووتوي اللامبووووووووووالاة التنظيميووووووووووة بووووووووووين أعضوووووووووواء الهيئووووووووووة المعاونووووووووووة بجامعووووووووووة المنوفيووووووووووة  والووووووووووذي 
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 .  وجرررررررررررد  ررررررررررر ثيا معنررررررررررروي إ جرررررررررررابي لل يرررررررررررادة السرررررررررررامة ع ررررررررررر  اللام رررررررررررالاة التنظيميرررررررررررةيووووووووون  علوووووووووى  

ولإختبووووووووووار هووووووووووذا الفوووووووووور  إسووووووووووت دمت الباحلووووووووووة ت ليوووووووووول المسووووووووووار للتعوووووووووورف علووووووووووى معوووووووووواملات المسووووووووووار 

 ( .5ومستوي معنوي ها كما هو موض  بال دول رقم )

 لت ثيا ال يادة السامة ب بعادها  Path Analysis(: مخرجات أسلوب  حلي  المسار 5جدول رقم ) 

 ع   اللام الاة التنظيمية وأبعادها 

ض
و ر
لف
ا

 

قيمة  المسار

معلمة 

 المسار

الخط   

 قيمة ت المعياري 
مستو  

 الدلالة 

دلالة 

 المعلمة
المتغيا   المتغيا المست    التا يب

 التابع

 

 1-2ف

 الإشراف الم  ئ

 ر
لمد
  ا
جا
ة  
الا
م 
لا
ال

 

 1 دال 0,005 2,871 0,030 0,193

 2 دال 0,004 2,856 0,033 0,190 ال يادة الإس  داد ة

 - غيا دال 0,148 1,452 0,033 0,085 الناجسية

 - غيا دال 0,534 0,622- 0,028 0,036- التاوي  ال اتي

عرررررررررردم ال رررررررررردرة ع رررررررررر  

 الت   

 3 دال 0,011 2,834 0,030 0,165

 

 2-2ف

 الإشراف الم  ئ

مة
ظ
لمن
  ا
جا
ة  
الا
م 
لا
ال

 

 1 دال 0,000 5,015 0,034 0,389

 - غيا دال 0,887 0,142- 0,038 0,011- ال يادة الإس  داد ة

 - غيا دال 0,687 0,404 0,038 0,027 الناجسية

 - غيا دال 0,936 0,080 0,032 0,005 التاوي  ال اتي

عرررررررررردم ال رررررررررردرة ع رررررررررر  

 الت   

 - غيا دال 0,412 0,821 0,035 0,055

 

 3-2ف

 الإشراف الم  ئ

 
مي
لع
  ا
جا
ة  
الا
م 
لا
ال

 

 - غيا دال 0,527 0,633 0,040 0,057

 - غيا دال 0,448 0,759- 0,044 0,067- ال يادة الإس  داد ة

 - غيا دال 0,500 0,675- 0,043 0,052- الناجسية

 - غيا دال 0,055 1,925 0,037 0,149 التاوي  ال اتي

عرررررررررردم ال رررررررررردرة ع رررررررررر  

 الت   

 1 دال 0,028 2,406 0,040 0,170

 

 4-2ف

 الإشراف الم  ئ

ا  
جررررررررر

ة  
الا
 رررررررر
لام
ال

لا 
 م
ال

 

 3 دال 0,011 2,866 0,038 0,170

 1 دال 0,000 4,314 0,042 0,280 ال يادة الإس  داد ة

 - غيا دال 0,664 0,434- 0,042 0,032- الناجسية

 2 دال 0,004 3,129 0,036 0,214 التاوي  ال اتي
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ض
و ر
لف
ا

 

قيمة  المسار

معلمة 

 المسار

الخط   

 قيمة ت المعياري 
مستو  

 الدلالة 

دلالة 

 المعلمة
المتغيا   المتغيا المست    التا يب

 التابع

عرررررررررردم ال رررررررررردرة ع رررررررررر  

 الت   

 - غيا دال 0,060 1,889 0,039 0,104

 

 5-2ف

 الإشراف الم  ئ

فة
 ي
لو
  ا
جا
ة  
الا
م 
لا
ال

 

 1 دال 0,000 4,272 0,036 0,342

 - غيا دال 0,392 0,856 0,039 0,067 ال يادة الإس  داد ة

 2 دال 0,000 3,465 0,039 0,189 الناجسية

 - غيا دال 0,925 0,095 0,033 0,007 التاوي  ال اتي

عرررررررررردم ال رررررررررردرة ع رررررررررر  

 الت   

 3 دال 0,003 3,049 0,036 0,152

 

 2ف

 الإشراف الم  ئ

ك 
 ك
ية
يم
ظ
تن
 ال
لاة
 ا
لام
ال

 

 1 دال 0,000 3,958 0,028 0,250

 - غيا دال 0,746 0,324- 0,031 0,020- ال يادة الإس  داد ة

 - غيا دال 0,340 0,955- 0,031 0,052- الناجسية

 - غيا دال 0,216 1,239 0,026 0,068 التاوي  ال اتي

عرررررررررردم ال رررررررررردرة ع رررررررررر  

 الت   

 2 دال 0,007 2,724 0,028 0,148

اللام رررررررررررررررالاة  ال يادة السامة 2ف

 التنظيمية

 - دال 0,000 12,961 0,032 0,420

 : نتائ  التحلي  الاحصائي. المصدر    

 ( ما يلي:5ويت   من ال دول رقم )

وجوووووووود توووووووأثير إيجوووووووابي مباشووووووور ذو دلالوووووووة إح وووووووائية ل ميوووووووع أبعووووووواد القيوووووووادة السوووووووامة )عووووووودا  •

النرجسووووووية، والتووووووورويج الوووووووذاتي( علوووووووى اللامبوووووووالاض تجووووووواض الموووووودير مووووووون وجهوووووووإ نظووووووور أعضووووووواء الهيئوووووووة 

 فووووووووى 
ب
المعاونوووووووة بجامعوووووووة المنوفيووووووووة م ووووووول الدراسووووووووة، و انوووووووت أكثووووووور أبعوووووووواد القيوووووووادة السووووووووامة توووووووأثيرا

 عووووووووووودم 
ب
اللامبووووووووووالاض تجووووووووووواض المووووووووووودير هووووووووووو الإشوووووووووووراف الم ووووووووووو   يليوووووووووووإ القيووووووووووادة الإسوووووووووووتبدادية وأخيووووووووووورا

( 0,190( و)0,193القووووووووووووووودرة علوووووووووووووووى الت بووووووووووووووو ، حيووووووووووووووو  بلغوووووووووووووووت قيموووووووووووووووة معامووووووووووووووول المسوووووووووووووووار لهوووووووووووووووم )

 (. 0,05( على التوالي عند مستولم معنوية أقل من )0,165و)

عوووووووودم وجووووووووود تووووووووأثير مباشوووووووور ذو دلالووووووووة إح وووووووووائية ل ميووووووووع أبعوووووووواد القيووووووووادة السووووووووامة )عووووووووودا  •

الإشووووووووراف الم وووووووو  ( علووووووووى اللامبووووووووالاض تجوووووووواض المنظمووووووووة موووووووون وجهووووووووإ نظوووووووور أعضوووووووواء الهيئووووووووة المعاونووووووووة 
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(، فيموووووووووا تبوووووووووين وجوووووووووود توووووووووأثير %5بجامعوووووووووة المنوفيوووووووووة م ووووووووول الدراسوووووووووة عنووووووووود مسوووووووووتوي معنويوووووووووة )

إيجوووووووابي مباشووووووور ذو دلالوووووووة إح وووووووائية ل شوووووووراف الم ووووووو   علوووووووى اللامبوووووووالاض تجووووووواض المنظموووووووة حيووووووو  

 (. 0,05( عند مستولم معنوية أقل من )0,389بلغت قيمة معامل المسار )

عوووووووودم وجووووووووود تووووووووأثير مباشوووووووور ذو دلالووووووووة إح وووووووووائية ل ميووووووووع أبعوووووووواد القيووووووووادة السووووووووامة )عووووووووودا  •

عووووووودم القووووووودرة علوووووووى الت بوووووووو ( علوووووووى اللامبوووووووالاض تجوووووووواض العميووووووول مووووووون وجهووووووووإ نظووووووور أعضووووووواء الهيئووووووووة 

(، فيموووووووا تبوووووووين وجوووووووود %5المعاونوووووووة بجامعوووووووة المنوفيوووووووة م ووووووول الدراسوووووووة عنووووووود مسوووووووتوي معنويوووووووة )

توووووووأثير إيجوووووووابي مباشووووووور ذو دلالوووووووة إح وووووووائية لعووووووودم القووووووودرة علوووووووى الت بووووووو  علوووووووى اللامبوووووووالاض تجووووووواض 

( عنوووووووووود مسووووووووووتولم معنويووووووووووة أقوووووووووول موووووووووون 0,170العميوووووووووول حيوووووووووو  بلغووووووووووت قيمووووووووووة معاموووووووووول المسووووووووووار )

(0,05 .) 

وجوووووووود توووووووأثير إيجوووووووابي مباشووووووور ذو دلالوووووووة إح وووووووائية ل ميوووووووع أبعووووووواد القيوووووووادة السوووووووامة )عووووووودا  •

عووووووووودم القووووووووودرة علوووووووووى الت بووووووووو ( علوووووووووى اللامبوووووووووالاض تجووووووووواض الوووووووووزملاء مووووووووون وجهوووووووووإ نظووووووووور  النرجسوووووووووية، و

أعضووووووووواء الهيئوووووووووة المعاونوووووووووة بجامعوووووووووة المنوفيوووووووووة م ووووووووول الدراسوووووووووة، و انوووووووووت أكثووووووووور أبعووووووووواد القيوووووووووادة 

 فوووووووى اللامبوووووووالاض تجووووووواض الوووووووزملاء هوووووووو القيوووووووادة الإسوووووووتبدادية يليوووووووإ التووووووورويج الوووووووذاتي 
ب
السوووووووامة توووووووأثيرا

 الإشوووووووووووراف الم ووووووووووو  ، حيووووووووووو  بلغوووووووووووت قيموووووووووووة معامووووووووووول المسوووووووووووار لهوووووووووووم )
ب
( 0,214( و)0,280وأخيووووووووووورا

 (. 0,05( على التوالي عند مستولم معنوية أقل من )0,170و)

وجوووووووود توووووووأثير إيجوووووووابي مباشووووووور ذو دلالوووووووة إح وووووووائية ل ميوووووووع أبعووووووواد القيوووووووادة السوووووووامة )عووووووودا  •

القيووووووووووادة الإسووووووووووتبدادية، والتوووووووووورويج الووووووووووذاتي( علووووووووووى اللامبووووووووووالاض تجوووووووووواض الو يفووووووووووة، و انووووووووووت أكثوووووووووور 

 فووووووووووى اللامبووووووووووالاض تجوووووووووواض الو يفووووووووووة هووووووووووو الإشووووووووووراف الم وووووووووو   يليووووووووووإ 
ب
أبعوووووووووواد القيووووووووووادة السووووووووووامة تووووووووووأثيرا

 عوووووووووودم القوووووووووودرة علووووووووووى الت بوووووووووو ، حيوووووووووو  بلغووووووووووت قيمووووووووووة معاموووووووووول المسووووووووووار لهووووووووووم 
ب
النرجسووووووووووية وأخيوووووووووورا

 (. 0,05( على التوالي عند مستولم معنوية أقل من )0,152( و)0,189( و)0,342)

وجوووووووووووود توووووووووووأثير إيجوووووووووووابي مباشووووووووووور ذو دلالوووووووووووة إح وووووووووووائية للقيوووووووووووادة السوووووووووووامة علوووووووووووى اللامبوووووووووووالاة  •

( عنوووووووود مسوووووووتولم معنويووووووووة أقوووووووول موووووووون 0,420التنظيميوووووووة، حيوووووووو  بلغووووووووت قيموووووووة معاموووووووول المسووووووووار )

(  كمووووووووا تبووووووووين وجووووووووود وجووووووووود تووووووووأثير إيجووووووووابي مباشوووووووور ذو دلالووووووووة إح ووووووووائية ل ميووووووووع أبعوووووووواد 0,01)

القيوووووووووووووووادة السوووووووووووووووامة )عوووووووووووووووودا القيوووووووووووووووادة الإسوووووووووووووووتبدادية، النرجسووووووووووووووووية، التووووووووووووووورويج الوووووووووووووووذاتي( علووووووووووووووووى 

 فوووووووى اللامبوووووووالاض التنظيميوووووووة 
ب
اللامبوووووووالاض التنظيميوووووووة، و انوووووووت أكثووووووور أبعووووووواد القيوووووووادة السوووووووامة توووووووأثيرا
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هووووووووو الإشووووووووراف الم وووووووو   يليووووووووإ عوووووووودم القوووووووودرة علووووووووى الت بوووووووو ، حيوووووووو  بلغووووووووت قيمووووووووة معاموووووووول المسووووووووار  

 (. 0,01( على التوالي عند مستولم معنوية أقل من )0,148( و)0,250لهم )

م شووووووووووور ال وووووووووووذر (، و لوووووووووووغ 0,933) GFIفوووووووووووي حوووووووووووين بلغوووووووووووت قيموووووووووووة م شووووووووووور جوووووووووووودة المرابقوووووووووووة  •

(، ب نموووووووووووووووووا بلغوووووووووووووووووت قيموووووووووووووووووة م شووووووووووووووووور 0,068) RMSEAالتربيعووووووووووووووووي لمتوسووووووووووووووووو  خروووووووووووووووووأ الإقتووووووووووووووووورا  

 (، و ي نس  مقبولة للدلالة على معنوية النموذ .0,914) CFIالمرابقة المقارن 

 وجررررررررررد وفوووووووووي ضووووووووووء ذلوووووووووك يت ووووووووو  صوووووووووحة الفووووووووور  اللووووووووواني للدراسوووووووووة والوووووووووذي يووووووووون  علوووووووووى  

بعوووووودما تبووووووين وجووووووود تووووووأثير "،  ررررررر ثيا معنررررررروي إ جرررررررابي لل يرررررررادة السرررررررامة ع ررررررر  اللام رررررررالاة التنظيميرررررررة

إيجوووووووابي مباشووووووور للقيوووووووادة السووووووووامة وأبعادهوووووووا )الإشوووووووراف الم ووووووو   وعوووووووودم القووووووودرة علوووووووى الت بووووووو ( فقوووووووو  

 على اللامبالاة التنظيمية بكليات جامعة المنوفية م ل الدراسة.

 :
ً
 مناقشة نتائ  الدراسة و فسياها:عاشرا

سعت الدراسة بشكل رئ ج للتعرف على تأثير القيادة السامة على اللامبالاة التنظيمية بين أعضاء 

( قدرها  عينة  خلال  ومن  المنوفية  جامعة  بكليات  المعاونة  الدراسة  296الهيئة  توصلت  عضو،   )

 لعدد من النتائج، يناقشها الباحلان فيما يلي في ضوء الأدبيات ذات ال لة.

تبووووووووووووين إرتفوووووووووووواا مسووووووووووووتوي ممارسووووووووووووة سوووووووووووولوكيات القيووووووووووووادة السووووووووووووامة بجميووووووووووووع أبعادهووووووووووووا موووووووووووون قبوووووووووووول  •

أن ذلووووووووووك عوووووووووون و عبوووووووووور القيووووووووووادات موووووووووون وجهووووووووووإ نظوووووووووور أعضوووووووووواء الهيئووووووووووة المعاونووووووووووة بجامعووووووووووة المنوفيووووووووووة  

 بوووووووووأخهم    ووووووووويات متفوووووووووردة تسوووووووووت    امووووووووول اللنووووووووواء 
ب
قيوووووووووادايهم تميووووووووول للتبوووووووووا ي والتفووووووووواخر إعتقوووووووووادا

، ممووووووا يفقوووووودهم القوووووودرة علووووووى الووووووت ام فووووووي إنفعووووووالايهم وعلووووووى تعوووووواملايهم (Reed, 2004)والشووووووار 

والتووووووووووى قوووووووووود ت وووووووووول للتنموووووووووور علووووووووووي موووووووووون ي الفووووووووووإ فووووووووووى الأراء أو الإقتراحووووووووووات وموووووووووون لا يُلنووووووووووع علووووووووووي أرائووووووووووإ 

(Aslan et al., 2022)قتوووول روح الحموووواس والإبووووداا والاسووووتقلالية والتعبيوووور عوووون ، الأموووور الووووذي ي

بالشووووووووكل الووووووووذي ي وووووووور  موووووووووارد المنظمووووووووة وقوووووووودريها علووووووووى ت قيوووووووو  أهوووووووودافها  الوووووووورأي لوووووووودلم المرهوسووووووووين

(Einarsen et al., 2007; Labrague, 2024) . 

إرتفوووووووووووواا مسووووووووووووتوي إنتشووووووووووووار سوووووووووووولوكيات اللامبووووووووووووالاة التنظيميووووووووووووة بجميووووووووووووع توصوووووووووووولت النتووووووووووووائج إلووووووووووووي  •

أبعادهووووووووا بووووووووين أعضوووووووواء الهيئوووووووووة المعاونووووووووة بجامعووووووووة المنوفيووووووووة، و شوووووووووير ذلووووووووك إلووووووووي إن فووووووووا  مسوووووووووتوي 

بت قيووووووو  أهوووووووداف ال امعوووووووة نتيجوووووووة لشوووووووعورض بالإحبووووووواط  إكتووووووورا  وإهتموووووووام أعضووووووواء الهيئوووووووة المعاونوووووووة

و التووووووووووووالي وافتقووووووووووووارض للشووووووووووووعور بالعاطفووووووووووووة تجوووووووووووواض المنظمووووووووووووة، والعموووووووووووول فقوووووووووووو  موووووووووووون أجوووووووووووول الراتوووووووووووو ، 

ل إهتموووووووامهم ين ووووووو  علوووووووى الإسوووووووتفادة مووووووون مكوووووووان هم لت قيووووووو   فيتظووووووواهرون بالإهتموووووووام وإن  وووووووان جوووووووُ
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 علووووى المنظمووووة. ، مكاسوووو  وم ووووال     ووووية
ب
 ,.Esfahani et al)الأموووور الووووذي بوووودورض يوووو ثر سوووولبا

2013; Fard et al., 2011; Ronnie, 2024).  

تبين أن القيادة السامة بجميع أبعادها )عدا القيادة الإستبدادية، النرجسية، الترويج الذاتي(   •

 في اللامبالاض التنظيمية. و انت أكثر الأبعاد تأثيرا على اللامبالاض التنظيمية  
ب
 معنويا

ب
 طرديا

ب
توثر تأثيرا

إلي أن السلو  المدر للقادة السامين    ي الإشراف الم    يليإ عدم القدرة على الت ب . و شير ذلك 

نف  ع   ضرر  بهم  ي ح   وإق اء  ويهم    وإهانة  للعاملين  إجتمافي  وتقوي   تنمر  -Lipman)من 

Blumen, 2005; Schmidt, 2008)  ثم المعاملة . ومن  الاجتمافي وقاعدة  التبادل  وفي ضوء نظرية 

م المست    اللناء  ير  ونيل  بالظهور  السامين  القادة  ر بة  ف ن  م  ح هم  بالملل،  على  التركي   ع 

بشكل   ين    المرهوسين  إهتمام  يجعل  قد  والعاملين،  للمنظمة  العام  ال ال   دون  الة  ية 

لديهم   يتولد  المنظمة، أي  الإكترا  بم ال  وأهداف وقيم  رئ   ع علي م الحهم الة  ية دون 

 ,.Philipp, 2012; Einstein, 2013; Hariri et al)شعور باللامبالة تجاض المنظمة وأهدافها والزملاء  

2013) . 

السلو    • مع  س تايفون  العاملين  ف ن  الاجتماعية  والت شئة  الاجتمافي  التعلم  لنظريتع   
ب
ووفقا

للزملاء  اللفظية  الإساءة  ملل  السلبية  السلوكيات  في  بان راطهم  إما  قاديهم  قبل  من  التعسفي 

(Zhang and Frenkel, 2018; Brown et al., 2005)  مهتمين ال مت،  ير  يلت مون  أن  أو   ،

 . (Coakley, 2021)بالمنظمة، وإنما ين   اهتمامهم على م الحهم الذاتية وفق   

  وصيات الدراسة:  حادي عشرا: 

ال امعة   لإدارة  التوصيات  من  مجموعإ  تقديم  للباحلين  يمان  الحالية  الدراسة  نتائج  ضوء  في 

 وعمداء الكليات م ل الدراسة ل حد من مستوي اللامبالاة التنظيمية وذلك على الن و التالي: 

ت وووووووميم وتنفيوووووووذ بووووووورامج تدريميوووووووة وور  عمووووووول ونووووووودوات للقوووووووادة وأعضووووووواء هيئوووووووة الووووووودر ج والهيئوووووووة  -

المعاونووووووووووووة والعوووووووووووواملين بال امعووووووووووووة لتنميووووووووووووة الوووووووووووووفي بم وووووووووووواطر ممارسووووووووووووات القيووووووووووووادة السووووووووووووامة علووووووووووووي 

 مستوي الأفراد وفي السيا  التنظي ع. 

إعووووووووووادة النظوووووووووور فووووووووووي معووووووووووايير الإختيووووووووووار والمفاضوووووووووولة بووووووووووين القيووووووووووادات الإداريووووووووووة ب يوووووووووو  ترافووووووووووي تمتووووووووووع  -

المر وووووووحين بالن اهوووووووة والتواضوووووووع والهووووووودوء وحووووووو  الغيووووووور والموا نوووووووة بوووووووين م وووووووال  ال ميوووووووع، والتأكووووووود 

موووووووووون بعوووووووووودهم عوووووووووون الغررسووووووووووة والحقوووووووووود والر بووووووووووة المرضووووووووووية لتقيوووووووووويم الووووووووووذات الهوووووووووو  والنرجسووووووووووية 

 والآنا.
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 تدري  القيادات على مهارات الإت ال الفعال مع جميع المرهوسين. - 

تةوووووووو يع القيووووووووادات علووووووووى موووووووود أواصوووووووور اللقووووووووة مووووووووع الآخوووووووورين، بالشووووووووكل الووووووووذي يجعوووووووول موووووووو هم قوووووووودوة  -

وملوووووووول أعلووووووووي للعوووووووواملين، الأموووووووور الووووووووذي قوووووووود يةوووووووو ع علووووووووي إنتشووووووووار السوووووووولوكيات الإيجابيووووووووة ويقووووووووو  

 السلبية م ها بمكان العمل.

عقوووووود اللقووووووواءات الدوريوووووووة موووووووع العوووووواملين لمناقشوووووووة ومعال وووووووة القضوووووووايا التووووووع تسووووووواهم فوووووووي إنف وووووووالهم  -

 عن المنظمة وعدم الإكترا  بم الحها وأهدافها.

عقووووووووود تقييموووووووووات سووووووووولوكية ونفسوووووووووية للعووووووووواملين بشوووووووووكل دوري فوووووووووى م اولوووووووووة للتعامووووووووول الفووووووووووري موووووووووع  -

أي مشوووووووووووا ل صوووووووووووامتإ  يووووووووووور واضوووووووووووحإ قووووووووووود تووووووووووو دي ل وووووووووووراعات نفسوووووووووووية أو اضوووووووووووررابات سووووووووووولوكية 

 تجعل العاملين  بر مبالين بأهداف وصال  المنظمة والآخرين.

تووووووووووووودري  العووووووووووووواملين علوووووووووووووى التعامووووووووووووول الإيجوووووووووووووابي موووووووووووووع العواطووووووووووووو  والمشووووووووووووواعر السووووووووووووولبية التوووووووووووووى قووووووووووووود  -

 يتعرضون لها بالعمل.

مراعوووووووووووواة القيووووووووووووادات للووووووووووووذ اء العوووووووووووواطفي خوووووووووووولال إموووووووووووولاء قوووووووووووورارايهم وت وووووووووووورفايهم، والحوووووووووووورص علووووووووووووى  -

توطيووووووووووووود العلاقوووووووووووووة الإيجابيوووووووووووووة المتبادلوووووووووووووة موووووووووووووع المرهوسوووووووووووووين مموووووووووووووا ي ووووووووووووود مووووووووووووون حوووووووووووووالات اللامبوووووووووووووالاة 

 التنظيمية.

 التوووع والمشووووالات الظووووروف المرهوسووووين، وتقووودير ومشووووا ل لآراء والإن ووووات الاسوووتماا -

 معهم بشكل يفاديهم الوقوا في براثن اللامبالاة التنظيمية. يواجهوخها والتعاط 

 ثاني عشر: حدود الدراسة وال حوث المست  لية الم تاحة 

تم إعداد الب   في ضوء عدد من ا حددات التع يمان توضي ها، ومن ثم اقتراح بع  الب و  

 المستقبلية على الن و التالي:

اقت ووووووورت الدراسووووووووة علووووووووى الهيئووووووووة المعاونووووووووة بكليووووووووات جامعووووووووة المنوفيووووووووة دون التروووووووور  لبوووووووواري  -1

 
ب
ال امعووووووووووات الأخوووووووووورلم بجمهوريووووووووووة م وووووووووور العر يووووووووووة، لووووووووووذلك قوووووووووود يكووووووووووون موووووووووون الملموووووووووور علميووووووووووا

 إعادة إجراء الدراسة الحالية ل شمل باري ال امعات الأخرلم بال مهورية. 

تملووووووووووول الدراسوووووووووووة الحاليوووووووووووة أحووووووووووود الدراسوووووووووووات العرضوووووووووووية، و التوووووووووووالي فمووووووووووون المفيووووووووووود إجوووووووووووراء  -2

 (Longitudinal study) ب ووووو  ودراسووووات تمتوووود لفتوووورات  منيووووة متعاقبووووة أو طوليووووة

 .لزيادة فهم وتوضيم العلاقات بين المتغيرات م ل الدراسة
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تنوووووووووواول الب ووووووووووو  المتغيوووووووووورات التوووووووووووع اشوووووووووووتمل عل هووووووووووا الإطوووووووووووار المقتووووووووووورح للب وووووووووو  والمتمللوووووووووووة فوووووووووووي  -3

القيووووووووادة السووووووووامة، والامبووووووووالاة التنظيميووووووووة، وموووووووون ثووووووووم يُقتوووووووورح إعووووووووادة النظوووووووور فووووووووي متغيوووووووورات 

الب وووووووووو  ل شوووووووووومل دراسووووووووووة متغيوووووووووورات تابعووووووووووة أخووووووووووري ب وووووووووولاف الامبووووووووووالاة التنظيميووووووووووة، ملوووووووووول 

الاناوووووووووحا  النف ووووووووو ع، التقووووووووووي  الإجتموووووووووافي، والحسووووووووود التنظي وووووووووع، والغيووووووووورة فوووووووووي مكوووووووووان 

 العمل، والتفاني في العمل.

إنت  وووووووت الدراسووووووووة الحاليووووووووة الموووووووون   الا ووووووووع لب ووووووو  العلاقووووووووة بووووووووين متغيوووووووورات الدراسووووووووة، إلا  -4

أن إجووووووووووراء دراسووووووووووة نوعيووووووووووة للتعوووووووووورف علووووووووووى مفهوووووووووووم وأبعوووووووووواد اللامبالووووووووووة التنظيميووووووووووة وأبوووووووووور  

 م ددايها خاصة في الب ئة العر ية أمر بالغ الأهمية.

دراسة تاثير مناخ العمل العدا ي علي اللامبالة التنظيمية والتراخي الو يفي فى  ل الدور   -5

 المعدل لنفعية المو  . 
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