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یھدف البحث إلى التعرف على التأثیرات المباشرة وغیر المباشرة للتحدث السلبي عن 
المعرفي، (ب النفسي، وذلك بتوسیط التھكم التنظیمي زملاء العمل على سلوكیات الانسحا

وذلك بالتطبیق على العاملین بالوحدات المحلیة بمركز مدینة المنصورة، وتم ) العاطفي، السلوكي
 ٨٦(مفردة، بمعدل استجابة قدرھا ) ٢٩٦(استخدام المنھج الاستنباطي، وذلك على عینة قوامھا 

جود تأثیر معنوي مباشر وإیجابي للتحدث عن الزملاء و: ، وتوصلت النتائج الإحصائیة إلى%)
بشكل سلبي على التھكم التنظیمي، وكذلك وجود تأثیر معنوي إیجابي للتھكم التنظیمي بأبعاده 

وأیضًا جود تأثیر معنوي وإیجابي للتحدث السلبي عن ، المختلفة على سلوكیات الانسحاب النفسي
 ووجود تأثیر معنوي غیر مباشر للتحدث السلبي عن زملاء العمل وسلوكیات الانسحاب النفسي،

زملاء العمل على سلوكیات الانسحاب النفسي بتوسیط التھكم التنظیمي، كما أنھ یوجد دور معدل 
للرقابة الذاتیة على العلاقة بین التحدث السلبي عن الزملاء والتھكم التنظیمي المعرفي والسلوكي 

مدیرین تعزیز الثقة بین الزملاء من خلال عقد الندوات فقط، وأوصت الدراسة أنھ یجب على ال
والدورات التي تحث على الجانب الأخلاقي داخل محیط العمل، كما یجب على المدیرین وضع 

  . العقوبات التي تقلل من السلوكیات السلبیة داخل محیط العمل
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  . التنظیمي، الانسحاب النفسي، الرقابة الذاتیةالتحدث السلبي عن زملاء العمل، التھكم

Introduction 

ي         میة الت ات الرس ي ظل العلاق توجد العدید من الأھداف التنظیمیة التي یصعب تحقیقھا ف
ین       یتم وضعھا من جانب المنظمة الأمر الذي قد یؤدي إلى الاعتماد على العلاقات غیر الرسمیة ب

ي   ) Ellwardt et al.,2012(لك الأھداف العاملین من أجل تحقیق ت سلوكیات الت ، وإحدى ھذه ال
 ;Kim et al.,2019(تدعم العلاقات غیر الرسمیة بین زملاء العمل ھي التحدث عن الآخرین     
Tian et al.,2019 ; Dunbar,2004; Ellwardt et al.,2012  (      ا ھ عادة م ث إن ، حی

وعات ال    ن الموض دیث ع ى الح راد إل ذب الأف الي    ینج م الح ى عملھ ي إل ي لا تنتم ت
)Tassiello,2018 (      تم   % ٦٦- ٦٠، وقد أثبتت الأبحاث السابقة أن ما بین ي ت من المحادثات الت

ر    خاص غی ة بأش ة المتعلق وعات الاجتماعی د الموض ول أح ون ح ام تك شكل ع راد ب ین الأف ب
وظفین داخل محیط العم        % ١٤موجودین بینما    ین الم تم ب ي ت ات الت ة    من المحادث ي حقیق ل ھي ف

  ) . Wert & Salovey,2004 ; Kuo et al.,2015( الأمر تتعلق بالتحدث عن الزملاء 
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ل   یط العم ل مح زملاء داخ ن ال دث ع ر التح د  Workplace Gossip یُعتب  أح
سلوك التنظیمي         ي مجال ال سبیًا ف ة ن وعات الحدیث  Kuo et al.,2015 ; Kuo et( الموض

al.,2018 ( ر   ، الأمر الذي أدى إ ي تعب لى اھتمام العدید من الباحثین بھ كأحد المجالات المھمة الت
ل       ة داخل محیط العم اییر الأخلاقی ث إن التحدث عن    )  Wu et al.,2018(عن توافر المع ، حی

ي         ا یعن شكل إیجابي ، مم زملاء العمل لا یشترط أن یتم بصورة سلبیة فحسب بل ربما یتم أیضًا ب
لبیة       أنھ لیس كل ما یتحدث بھ زملا ائج س ھ نت ودین ل ر الموج م غی  Kuo et(ء العمل عن زملائھ

al.,2013 ( وقد دعمت الأبحاث الحدیثة ھذا الرأي ،)Brady et al.,2017.(  
ذي            اعي ال سلوك الاجتم رئیس لل ة العنصر ال د بمثاب سلوك یُع ذا ال رغم من أن ھ ى ال وعل

شكل إیجابي     یمارسھ معظم العاملین في المنظمة من خلال الاستماع أو الم   واء ب الرأي س ساھمة ب
ب       )Tassiello,2018;Chang et al.,2013(أو سلبي   ام كاف من جان ھ لا یوجد اھتم ؛ إلا إن

  ). Kuo et al.,2015(الباحثین في التعرف على التأثیرات الناتجة عنھ ومنھا التھكم التنظیمي 
سلوكیات  Organizational Cynicismیُعتبر التھكم التنظیمي  ر    أحد ال ي تعب سلبیة الت ال

ال حدوث        ى احتم عن عدم الرضا من جانب العاملین تجاه المنظمة التي یعملون بھا؛ مما یؤدي إل
ا    ي منھ سلبیة والت ائج ال ن النت د م وظیفي   : العدی اض الأداء ال ي، وانخف زام التنظیم اض الالت انخف

سحاب ال       لوكیات الان ور س ل، وظھ اء أداء العم سكع أثن ذلك الت املین، وك ب  للع ن جان وظیفي م
املین  ة )Simha et al.,2014; Nafei&Kaif,2013;Durrah,2019(الع ك نتیج ؛ وذل

  ). Durrah et al.,2019(انخفاض الشعور بالفخر لدى المنظمة التي یعمل بھا 
ر الراضي عن           ا الموظف غی ي یتبعھ تمثل سلوكیات الانسحاب مجموعة من الطرق الت

ة طبیعة العمل، وعن المواقف التي ت  Koslowsky & Krausz ,2002(حدث داخل بیئة المنظم
دلات              )  اع مع ب عن العمل، أو ارتف ل التغی د من المظاھر مث ي العدی سلوكیات ف ذه ال ، وتتمثل ھ

املین    دوران للع شاعر      ) Carmeli,2005(ال ور م ل وظھ ات العم وء علاق ى س افة إل ، بالإض
ة       ول المنظم املین ح ین الع ة ب ي أن سلوكیات     ) Sagie et al.,2002(الكراھی ذي یعن ، الأمر ال

الانسحاب قد تتمثل في جوانب جسدیة من خلال ترك الموظف للعمل، أو من خلال جوانب نفسیة 
ضھم       اه بع ة تج شاعر الكراھی ور م املین وظھ ین الع ة ب ات الاجتماعی اع العلاق ي انقط ة ف متمثل

ى الأداء التنظیمي    البعض، وكذلك تجاه المنظمة التي یعملون بھا؛ مما یكون لھ انع      كاس سلبي عل
د            ذي ق ل التنظیمي، وال بشكل عام ، كما أن سلوكیات الانسحاب تساھم في ظھور ما یعرف بالخل

  ) . Dekker & Schaufeli,1995(یكون بسبب عدم شعور العاملین بالأمان الوظیفي 

ور            ى ظھ ؤدي إل د ت سلبي عن زملاء العمل ق إن ظاھرة التحدث ال ة أخرى ف ومن ناحی
سلبیة  ائج ال ن النت د م لوكیات     العدی اض س ا انخف ام، ومنھ شكل ع ة ب ى أداء المنظم ؤثر عل ي ت الت

، )Kuo et al.,2013(، وكذلك ظھور التھكم التنظیمي )Xie et al.,2019(المواطنة التنظیمیة 
ة              املین، خاص دى الع سحاب ل لوكیات الان ن س د م ور العدی ى ظھ ضاً إل ؤدي أی د ت ا ق ا أنھ كم

  . لنفسي الذي یظھر في حالة عدم قدرة الموظف على ترك وظیفتھالانسحاب ا
، فقد تم تصمیم ھذا البحث عبر مجموعة من الخطوات البحثیة التي في ضوء ما سبق

الدراسات السابقة وإعداد فروض البحث، ثم یلیھا تصمیم البحث، وبعد ذلك شرح : تتمثل في
 النتائج المستخرجة من التحلیل الإحصائي المنھجیة المستخدمة في إعداد ھذا البحث، ثم عرض
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والسعي نحو مناقشتھا بشكل علمي، ثم وضع مجموعة من التوصیات التي تخدم المجتمع محل 
   :  التطبیق، وذلك على النحو التالي

وذج البحث    -١  Theoretical Framework، hypothesesالإطار النظري والفروض ونم
and research model  

ة ن  ذه النقط ي ھ روض      ف یاغة ف ن ص ھ یمك ن خلال ذي م ري ال ار النظ رض الإط وم بع ق
  : البحث، وذلك من خلال تقسیمھ حسب العلاقة بین المتغیرات، على النحو التالي

  : العلاقة بین التحدث عن الزملاء بشكل سلبي في مكان العمل والتھكم التنظیمي: ١/١
ات     تعتبر سلوكیات التحدث عن الزملاء من ضمن السلوكیات الش     د من البیئ ي العدی ائعة ف

رین        ن الآخ دث ع ون التح راد یحب م الأف ك لأن معظ ة  ، وذل ة المختلف ة والتنظیمی الاجتماعی
)Wittek & Wielers,1998 (        ول ة ح ة والإداری ي الدراسات التنظیمی درة ف ھ توجد ن ؛ إلا أن

ل        ع العم ذه الظاھرة داخل مواق ة ھ  ; Michelson et al.,2010 ; Ferrari,2015(دراس
Kniffin  & Wilson,2005 (        ي أثیرات الت ى الت ة التعرف عل وم بمحاول ا نق ، الأمر الذي یجعلن

دیرین           اه للم یمكن أن تحدث في حالة انتشارھا بین العاملین ، وذلك لأنھا تعتبر بمثابة جرس الانتب
ة                  دام الثق ل الصراعات داخل محیط العمل، وانع شاكل المحتمل حدوثھا مث ین  للتعرف على الم  ب

  ) .    Grosser et al.,2012(العاملین والمنظمة التي یعملون بھا 
 یرى عدم وجود تعریف محدد للتحدث عن   Grosser et al.(2012)على الرغم من أن 

ن       دث ع ى أن التح زون عل احثین یرك م الب دنا أن معظ ات وج ة الأدبی ھ بمراجع رین ؛ إلا أن الآخ
ى          الآخرین داخل محیط العمل تُعرَّف بالع      ین طرفین كحد أدن ادل ب وار المتب ى الح ة عل ة القائم ملی

ودین      ر موج ول أشخاص غی  Ellwardt et al.,2012 ;Kuo et al.,2015 ; Gosser et(ح
al.,2012 (    ولھم صیة وآراء ح ات شخ ادل معلوم لال تب ن خ  DiFonzo & Bordia(، م

لبیة      ) 2007, ة أو س ا بصورة إیجابی ك إم  Kurland & Pelled ,2000 ;Gosser et(وذل
al.,2012; Kniffin  & Wilson,2005  (         م ھ الآخرون عن زملائھ ا یتحدث ب یس كل م ، فل

 أنھ یمكن  Alshehre (2017)، حیث یرى ) Noon & Delbridge,1993(یتم بصورة سلبیة 
ستوى       ادة م نھم وزی ات بی الاستفادة من ھذه الحوارات غیر الرسمیة بین العاملین في توطید العلاق

ن       الثق دلاً م ل ب ن العم سن م ن أن تح ي یمك ار الت شاركة الأفك ة م ى إمكانی افة إل نھم، بالإض ة بی
م             مشاركة الشائعات السلبیة التي    ى أدائھ لبًا عل نعكس س ا ی راد؛ مم ین الأف تضعف روح التعامل ب

  . العمل  داخل بیئة
وي   نجد أن معظم الباحثین یتفقون أن التحدث عن زملاء العمل یمكن أن         مما سبق،  یحت

  : على أربعة عناصر رئیسیة ھي
میة        -١ ات الرس ست العلاق میة ولی ر الرس ات غی ن العلاق اً ع ون ناتج دث یك  Ye et(التح

al.,2019.( 
لبیة         -٢ ة أو س ورة إیجابی ك   )Foster,2004( إن التحدث عن الآخرین یكون في ص ال ذل ، ومث

الزملاء بشكل سلبي مثل التحدث عن الزملاء الذین تتم ترقیتھم لوظیفة أعلى أو التحدث عن        
 ).Ye et al.,2019(عدم تعاونھم مع الآخرین في مكان العمل 

ن         -٣ ا م ة بغیرھ ن الآخرین مقارن سلبیة ع ل ال تماع للأقاوی ى الاس ون إل راد یمیل  أن معظم الأف
ات        ض المعلوم ى بع ل إل ا یمی ادة م لبي ع شكل س دیث ب ك لأن الح ة؛ وذل ل الإیجابی الأقاوی
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 Ye et( متاحة عن الشخص مما یجعلھم أكثر انتباھاً لاستماعھا عنھ السریة التي تكون غیر
al.,2019.( 

ات                -٤ ربطھم علاق ا وت ودین فعلیً ر موج ول أشخاص غی زملاء ح ین ال  عادة ما یكون الحوار ب
ین المتحدثین       مي ب ر رس شكل غی  Kim(عمل، وذلك من أجل توطید العلاقات الاجتماعیة ب

et al.,2019.(  
د لوكیات التح اییر    إن س اض المع ى انخف ؤدي إل لبي ت شكل س ل ب لاء العم ن زم ث ع

ى               أثیر عل ي الت ساھم ف ذي ی شكل ال زملاء بال ین ال ة ب ات الاجتماعی وء العلاق ذلك س الأخلاقیة، وك
املین  )Kuo et al.,2013(سمعة المنظمة بشكل سلبي   Ye(؛ وذلك لأنھا تؤثر على مشاعر الع

et al.,2019( بشكل عام حول أحد الزملاء من خلال بعض القضایا   ، حیث إنھ قد یكون التحدث
ة    أو المشاكل الأسریة والشخصیة،   : المرتبطة بھ شخصیًا مثل    ام الوظیفی ..  التكاسل عن أداء المھ

 Kuo(إلخ من الأحادیث غیر الأخلاقیة التي قد تثیر مناخًا عدائیًا بین العاملین داخل محیط العمل 
et al.,2013 (اعي  ، ولذا فإنھ وفقاً ل ة الإدراك الاجتم ھ  Social Cognitive Theory نظری  فإن

ذه     ذكرون ھ م یت وف یجعلھ ك س إن ذل ین ف لوك مع ى س ة عل ائج المترتب راد النت درك الأف دما ی عن
ة    ي المرات اللاحق  Pajares et al.,2009 ; Bandura ,1989(النتائج دائمًا عندمًا یتصرفون ف

وظی )  الأداء ال ر ب ق الأم ة وإنْ تعل رى ، خاص ث ی ات Kuo et al.(2013)في ، حی  أن الكلم
ن      ل م رى ك ین ی ي ح عیف ، ف شكل ض ة ب امھم الوظیفی ون مھ املین یمارس ل الع سلبیة تجع  ال

Grosser et al.(2010); Michelson(2010)       وف شكل سلبي س زملاء ب  أن التحدث عن ال
اتھم     اض إنتاجی ي انخف نھم     ،یساھم ف ة بی روح المعنوی اض ال ذلك انخف دلات    وأی ، وك اع مع ضًا ارتف

دوران العمل، حیث إن ـ وفقًا لنظریة التبادل الاجتماعي ـ  الموظف عندما یشعر بالضغوط داخل   
ل یط العم الي    ،مح ع الح رك الوض د یت ھ ق ة؛ فإن ر المرغوب ات غی ن الكلم ة م ھ لمجموع  وتعرض

ى رفض    فشعوره بالإحراج ومس كرامتھ قد یؤدی ،تجنبًا للرد على الآخرین بشكل غیر لائق      ان إل
سلبي  لام ال ك الك وظیفي       ،ذل ھ ال دلات أدائ ى مع ا عل ؤثر حتمً سیة ت ضغوطات النف ذه ال ل ھ  ومث

)Ming et al.,2016( ؛ مما یؤدي ذلك إلى إحداث ضرر بالمنظمة)Grosser et al.,2010( ،
ین ـ ف             ل مع ھ زمی وم ب ذي یق ل ال ة العم ق بطبیع وار یتعل ان الح إن بالإضافة إلى أنھ في حالة إذا ك

املین یأخذون مواقف       )Kuo et al.,2015(ذلك یشعره بالتھكم التنظیمي  ا یجعل بعض الع ، مم
ا    ون بھ رًا    ) Yıldız & Şaylıkay,2014(سلبیة تجاه المنظمة التي یعمل املین كثی ث إن الع ، حی

ن          ة م ود مجموع سم بوج ة تت ة التنظیمی ت البیئ ة إذا كان ي حال ي ف التھكم التنظیم شعرون ب ا ی م
سلو سلبیة ال الاغتراب  )Chiaburu et al.,2013(كیات ال املین ب عور الع ى ش ؤدي إل ي ت ، الت

ي  ة  )Polatcan & Titrek,2014(التنظیم ة التنظیمی لوكیات المواطن اض س ة انخف ، وبالتبعی
)Çınar et al.,2014(    ستمر شكل م ة ب ضادة للمنظم سلوكیات الم شار ال  Simha et(، وانت

al.,2014(  ى ان ل       ، بالإضافة إل اخ عدائي داخ ود من ى وج ؤدي إل ذي ی وظیفي ال اط ال شار الإحب ت
   ).  Bashir & Nasir ,2013(محیط العمل 

وحیث إن التحدث عن زملاء العمل بشكل سلبي قد یتم من خلال انتشار الشائعات داخل 
 فإننا نتوقع احتمالیة وجود علاقة بین الشعور بالتھكم التنظیمي ،)Xie et al.,2019(العمل 

  :التالیة ویرجع ذلك للأسباب السلبیة،مثل ھذه السلوكیات و
 Foster(أن الكلمات السلبیة التي تدور حول زملاء العمل غالبا ما تؤثر على سمعتھم  -١

.2004.( 
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انتشار الكلمات السلبیة بین زملاء العمل یساھم في الحد من النجاح للموظف بالإضافة إلى  -٢
 Ellwardt et(تاجھا للانتماء لجماعات العمل التأثیر على حالتھ النفسیة التي یح

al.,2012.( 
انتشار الكلمات السلبیة تجاه زملاء العمل یجعلھم یشعرون بالكراھیة تجاه المنظمة التي  -٣

یعملون بھا وبالتالي الشعور بالاغتراب الوظیفي؛ الذي یجعلھم منعزلین عن زملاء العمل 
)Kuo et al.,2015.( 

بیة داخل محیط العمل والتي منھا التحدث عن الزملاء بشكل غیر انتشار السلوكیات السل -٤
أخلاقي؛ قد یؤدي إلى انخفاض الدعم من جانب العاملین للمنظمة نتیجة شعورھم بالمناخ 
التنظیمي السيء، مما ینعكس بشكل سلبي على مشاعرھم تجاه المنظمة، وتظھر سلوكیات 

   ).Chang et al.,2013(الانحراف التي تھدد المنظمة 
  : مما سبق، یمكن صیاغة الفرض التالي

یوجد تأثیر معنوي للتحدث عن الزملاء بشكل سلبي على التھكم التنظیمي : الفرض الأول
  . بالوحدات المحلیة محل التطبیق) المعرفي، العاطفي، السلوكي(
  : العلاقة بین التھكم التنظیمي وسلوكیات الانسحاب النفسي: ١/٢

سبي من            على الرغم من أن ظا     ام ن ھ یوجد اھتم سبیاً ؛ إلا إن ة ن تھكم التنظیمي قدیم ھرة ال
سنوات           ي ال اھرة ف ذه الظ ة ھ ول دراس سلوك التنظیمي ح ي مجال ال احثین ف ن الب د م ب العدی جان

، وذلك لارتباطھا بالعدید من المشكلات  ) Durrah et al.,2019 ; Kökalan,2019(الأخیرة 
املون عدم     ) Maslach & Leiter,2008(التي قد تحدث داخل محیط العمل  درك الع دما ی ، فعن

ھ        ل؛ فإن یط العم ل مح سلبیة داخ ب ال ن الجوان ا م صداقیة وغیرھ ة، والم ة، والنزاھ وافر العدال ت
ا         ون بھ یتشكل لدیھم سلوكیات التھكم التنظیمي التي تعبر عن عدم رضاھم عن المنظمة التي یعمل

)Durrah et al.,2019; Çınar et al.,2014 ; Kuo et al.,2013 (    ذي دعي ، الأمر ال
ة  : البعض أن یُعرِّف التھكم التنظیمي بأنھ     تلك المواقف السلبیة التي یحملھا المرؤوس تجاه المنظم

ود اتجاھات     : التي یعمل بھا نتیجة عدة عناصر وھي      اد بوج ة ، الاعتق الاعتقاد بعدم توافر النزاھ
سلوكیات      شار ال ة ، انت و المنظم دات       سلبیة نح ذه المعتق ع ھ ق م ي تتواف  Çınar et( المضادة الت

al.,2014;Neves ,2012;Dean et al.,1998 (   ي ستوى الأداء التنظیم اض م ، انخف
)Kökalan,2019  ( انخفاض الرضا الوظیفي  ،)Kwantes & Bond ,2019 ( وھناك من ،

ھ    ى أن ورة عل سط ص ي بأب تھكم التنظیم صف ال ي الإدارة  : ی ة ف دم الثق  Abubakar  et(ع
al.2017(   ل ات العم ى علاق لبیاً عل ؤثر س ر ی ر ) Jiang et al.,2019(، الأم ث إن أكث ،  حی

ھ       دعم التنظیمي من عدم وفیر ال  Ye(العوامل التي تؤثر على أداء العاملین ھو مدى شعورھم بت
et al.,2019  . (  

ع   ث م ذا البح ق ھ  & Dean et al.,(1998); METE ,(2013); Yıldızیتف
Şaylıkay,(2014) ;Kwantes & Bond ,(2019)       ة ون من ثلاث تھكم التنظیمي یتك أن ال  ب

  .التھكم المعرفي ، التھكم العاطفي ، التھكم السلوكي : أبعاد ھي
ى الصدق     Cognitive Cynicismإن التھكم المعرفي  د إل  ھو الاعتقاد بأن المنظمة تفتق

شفافیة  ذي ی ) Nafei&Kaif,2013(وال ر ال ذب   ، الأم ل الك سلبیة مث سلوكیات ال شار ال ي انت عن
ة      ادئ التنظیمی د والمب اع القواع دم اتب ى ع افة إل ة، بالإض ل المنظم داع داخ  & Yıldız(والخ
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Şaylıkay, 2014(          ي ب المعرف وین الجان ة تك ي حال وم یحدث ف ك المفھ رى أن ذل ، مما یجعلنا ن
لثقافة الأخلاقیة داخل محیط العمل،   لدى المتھكمین حول المنظمة التي یعملون بھا؛ نتیجة غیاب ا       

ن       د م تخدام العدی لال اس ن خ ا م املین بھ ة، أو للع ة للمنظم صالح الذاتی ق الم و تحقی سعي نح وال
ة                 ى الحال نعكس عل د ی ذي ق ة ، الأمر ال اب النزاھ الأسالیب غیر الأخلاقیة مثل عدم الصدق، وغی

  .  سحاب نفسیًاالنفسیة للمتھكمین ویجعلھم یفكرون في ترك العمل أو الان
وم    Affective Cynicismبینما یعرف التھكم العاطفي  ي یق سلبیة الت  بأنھ تلك المشاعر ال

عب المراس                 شخص ص ول ل ل التح ا مث ون بھ ي یعمل ة الت ون تجاه المنظم  Troubleبھا المتھكم
وظیفي           اط ال شاعر الإحب ور م ا، وظھ ة وكراھیتھ رام المنظم دم احت ھ، وع ضب لدی ارة الغ وإث

)Kökalan ,2019;Sak,2018;;Yıldız & Şaylıkay, 2014; METE,2013(  ك ، وذل
ي التعامل داخل          عندما یشعرون أن توقعاتھم بشأن توافر العدالة والمصداقیة والمیثاق الأخلاقي ف

 ). Naus ,2007(المنظمة لیس بالدرجة المرغوب فیھا 
ل     ي فیتمث تھكم التنظیم اد ال ن أبع ر م د الأخی ق بالبع ا یتعل سلوكي  وفیم تھكم ال ي ال  ف

Behavioral Cynicism         د من ام بالعدی ي القی ین ف ب المتھكم ة من جان  والذي یعني وجود رغب
ارات          ة، والتحدث بعب اد الحاد للمنظم ل الانتق السلوكیات السلبیة تجاه المنظمة التي یعملون بھا مث

 ).Dean,1998(سلبیة عنھا؛ نتیجة شعورھم بعدم توافر العدالة، والمصداقیة 
ون           دما تتك ة عن املون بالمنظم ة ،فالع إن أبعاد التھكم التنظیمي في رأینا ھي مراحل متتالی

ة          ة التنظیمی اب العدال ة أو غی شكّل     -لدیھم معرفة حول عدم توافر المعاییر الأخلاقی د یُ ك ق إن ذل  ف
ي یصاح     ،لدیھم شعورًا سلبیًا تجاه المنظمة     سلبیة الت ة    وبالتبعیة القیام بالسلوكیات ال ائج مماثل بھا نت

وظیفي   املین   ،تعود على المنظمة ، مثل انخفاض الرضا ال اض أداء الع  Fernández et( وانخف
al.,2018 (    شار سلوكیات الصراع التنظیمي ، )  Nair & Kamalanabhan, 2010(، وانت

وظیفي    ) job burnout) Sak ,2018والاحتراق الوظیفي  سحاب ال ى الان ، الأمر الذي یؤدي إل
  ) .  Brandes & Das,2006(املینللع

اط    دم الارتب ن ع ر ع ي تعب سلوكیات الت ر ال ن أكث سحاب م لوك الان ر س یعتب
وظیفي ي    ) Abubakar  et al.,2017(ال سلبیة الت سلوكیات ال ة ال ھ مجموع صد ب ث یق ، حی

ة       یمارسھا العاملون داخل محیط العمل مثل التأخر عن مواعید العمل أو الغیاب عن العمل أو النی
ل     رك العم ي ت ة       ) Lishchinsky & Zohar ,2011(ف ون مؤقت د تك سلوكیات ق ذه ال ل ھ ، ومث

رك              ى ت درة الموظف عل ة عدم ق ولكن ھناك أشكالاً أخرى أكثر صعوبة داخل محیط العمل نتیج
الوظیفة مثل الشعور بالانسحاب النفسي، وظھور مشاعر الإحباط الوظیفي، الذي قد تجعلھ یضر       

لا  ن خ ة م سلوكیات      بالمنظم ام بال ة، أو القی ام الوظیفی ي أداء المھ ز ف ى التركی درة عل دم الق ل ع
  ).Koslowsky & Krausz,2002 (العدوانیة مع الآخرین 

ى       باختصار ي التعامل، بالإضافة إل ، فإن شعور العاملین بغیاب العدالة وعدم المصداقیة ف
ة    یفقد لدیھم روح الحماس نحو خد -عدم توفیر الدعم التنظیمي      دانھم الثق مة مكان العمل؛ نتیجة فق

ا،        ون علیھ م یتھكم ا یجعلھ تكون سلبیة مم ة س شاعرھم تجاه المنظم إن م ة ف ي الإدارة، وبالتبعی ف
  .  ویزیدون من سلوكیات الانسحاب النفسي لدیھم



 

 ٢٨٥  
 

––  

 
 

  : مما سبق، یمكن صیاغة الفرض التالي
على )  العاطفي، السلوكيالمعرفي،(یوجد تأثیر معنوي للتھكم التنظیمي : الفرض الثاني

  .سلوكیات الانسحاب النفسي بالوحدات المحلیة محل التطبیق
   :العلاقة بین التحدث عن الزملاء بشكل سلبي وسلوكیات الانسحاب النفسي: ١/٣

ة      اة الشخصیة، أو التنظیمی یس من الحی  Tassiello(یعتبر التحدث عن الآخرین جزء رئ
et al.,2018 (د واع التح ر أن تجابة  ، وأخط ى الاس ؤثر عل ي ت سلبیة الت ارات ال ك العب ي تل ث ھ

ى  ) Babalola et al.,2019(للعمل، ومن ثمَّ على معدلات الأداء الوظیفي ، الأمر الذي یؤثر عل
لبي   شكل س املین ب شاعر الع لوكیات  ) Wu ,2018; Tian et al.,2019(م ن س ل م ، ویقل

ة  ة التنظیمی ى ا) Kong,2018(المواطن افة إل ام   ، بالإض أداء المھ ام ب و القی دوافع نح اض ال نخف
ام     شكل ع ة ب ى أداء المنظم نعكس عل ا ی ة؛ مم ذه  ) Ye et al.,2019(الوظیفی ة لأن ھ ، نتیج

ل التنظیمي      ى حدوث الخل ، بالإضافة  ) Georganta et al.,2014(السلوكیات السلبیة تؤدي إل
، وكذلك معدلات دوران العمل   إلى ضعف علاقات العمل التي تؤثر بالتبعیة على معدلات الغیاب  

)VUUREN et al.,2005 (    اط املین بالإحب شعر الع دیرة أن ت سلوكیات ج ذه ال ، لأن ھ
ل   اء للعم دیھم روح الانتم ل ل وظیفي، وتقت اض ) Ellwardt et al.,2012(ال ة انخف ، وبالتبعی

دیھم   ) Difonzo & Bordia ,2007(الرضا الوظیفي الذي یقلل من مستویات الثقة والإنتاجیة ل
سحاب         د من سلوكیات الان سفر عن العدی سلبیة یُ  Menzer et(، وذلك لأن تكرار السلوكیات ال

al.,2012; Difonzo & Bordia ,2007(     ن ر م سحاب تعتب لوكیات الان ث إن س  ، حی
ل داخل                 ود خل عورھم بوج ة ش دیھم نتیج وتر ل املون لتخفیف حدة الت السلوكیات التي یقوم بھا الع

  ).Koslowsky & Krausz ,2002(بیئة العمل
، یتوقع الباحث ظھور العدید من سلوكیات الانسحاب وخاصة في ضوء ما سبق

الانسحاب النفسي لدي العاملین في حالة التحدث عنھم بشكل غیر لائق؛ مما یؤدي إلى صیاغة 
  :الفرض التالي

كیات الانسحاب یوجد تأثیر معنوي للتحدث عن الزملاء بشكل سلبي على سلو: الفرض الثالث
  . النفسي بالوحدات المحلیة محل التطبیق

یط    : ١/٤ سي بتوس سحاب النف لوكیات الان لبي وس شكل س زملاء ب ن ال دث ع ین التح ة ب العلاق
   :التھكم التنظیمي

دعم         ات ت ود علاق ى وج ة إل ام الوظیفی امھم بالمھ اء قی املون أثن اج الع ا یحت ادة م ع
د سیة ل ة أو النف ات الاجتماعی ور ) Kuo et al.,2015(یھم الاحتیاج ة ظھ ي حال ن ف ، ولك

تھكم التنظیمي        ود ال سفر عن وج ك ی  Çınar et al.,2014;Neves)(السلوكیات السلبیة فإن ذل
رة داخل محیط العمل ھي التحدث عن           2012, سلبیة الخطی  ، ومن البدیھي أن أحد السلوكیات ال

رة الدر         رغم من عدم كث ات      الزملاء بشكل غیر لائق ، وعلى ال ت العلاق ي تناول سابقة الت اسات ال
لاء              أثیر للتحدث عن زم ود ت ى وج ھ توجد دراسات توصلت إل رات ؛ إلا إن ین المتغی المباشرة ب

ذه الدراسات       تھكم التنظیمي ومن ھ ا  ) Kuo et al.,2013 ;Kuo et al.,2015(العمل وال ، كم
تھكم التنظی             أثیر لل ود ت ى وج سحاب     أن نتائج الدراسات السابقة توصلت إل ى سلوكیات الان مي عل

ذه الدراسات      سي ومن ھ رًا  ) Abubakar  et al.2017; Aslam et al.,2016(النف ، وأخی
ة    عورھم       ) Menzer et al.,2012(توصلت دراس ى ش ؤدي إل ى أن التحدث عن الآخرین ی إل

ین المتغی       رة ب ر المباش ات غی اول العلاق م تتن سابقة ل ات ال سحاب ، ونظراً لأن الدراس رات ، بالان
  : فإنھ یمكن صیاغة الفرض التالي 
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یوجد تأثیر معنوي غیر مباشر للتحدث عن الزملاء بشكل سلبي على سلوكیات : الفرض الرابع
سلوكي (الانسحاب النفسي بتوسیط التھكم التنظیمي       ة   ) المعرفي، العاطفي، ال بالوحدات المحلی

  .محل التطبیق
   :الدور المعدل للرقابة الذاتیة: ١/٥

درة الشخص على التحكم في أقوالھ وأفعالھ عند التحدث مع الآخرین ھو مبدأ أساسي      إن ق 
اعي   ل الاجتم ات التفاع ع نظری ذین  )Snyder,1979(لجمی خاص ال ي أن الأش ذي یعن ر ال ، الأم

ع الآخرین           د التعامل م ة عن لدیھم قدرة عالیة للرقابة الذاتیة ھم أكثر الناس انتقاءً للتعبیرات اللفظی
ذ  ن ال ة   ع ة الذاتی ك الرقاب رون لتل ن ذوي   )Snyder,1986(ین یفتق خاص م إن الأش الي ف ، وبالت

إنھم           ل ف یط العم ل مح رین داخ ول الآخ لبیة ح ات س دركون كلم دما ی ة عن ة العالی ة الذاتی الرقاب
ام    ى مظھرھم الع ة     ،یتجنبون ذلك الحدیث حفاظًا عل م الإضافیة تجاه المنظم  Xie et ( وأدوارھ

al.,2019(د      ث إن الرقابة الذاتیة تعني، وحی ة عن ر اللفظی ة وغی مراقبة الأفراد لتصرفاتھم اللفظی
ع الآخرین     املھم م ة أن       ) Lee & Workman ,2013(تع ة الذاتی ھ یمكن للرقاب ع أن ا نتوق فإنن

.  والشعور بالتھكم التنظیمي داخل محیط العمل ،تعدل من العلاقة بین التحدث السلبي عن الزملاء   
  : ، یمكن صیاغة الفرض التاليوبناءً علیھ

یوجد دور معدل للرقابة الذاتیة في العلاقة بین التحدث السلبي عن الزملاء : الفرض الخامس
  .بالوحدات المحلیة محل التطبیق) المعرفي، العاطفي، السلوكي(والتھكم التنظیمي 

یرات ، یمكن للباحث صیاغة العلاقة المقترحة بین متغفي ضوء عرض البحوث السابقة
  : البحث في الشكل التالي

  
  

  
 

 
  

  
  

  
  
  

   النموذج المفاھیمي للعلاقة بین المتغیرات) ١(شكل رقم 
   .إعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة: المصدر

H1 H2 

 السلبي التحدث
 عن الزملاء

  يميالتهكم التنظ
  التهكم المعرفي 

  التهكيم العاطفي 

 التهكم السلوكي 

سلوكيات 
الانسحاب 

 النفسي

الرقابة 
 الذاتية 

H3 

H4 

H
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الجانب الأكادیمي والجانب التطبیقي وذلك : یمكن توضیح مشكلة الدراسة من جانبین
  : على النحو التالي

  : جانب الأكادیميال: ١-٢
، حیث إنھ بمراجعة البحوث السابقة، یمكن الفجوة البحثیةوذلك من خلال توضیح 
  : للباحث أن یبدي الملاحظات التالیة

، فقد تناولت معظم "التحدث السلبي عن زملاء العمل" فیما یتعلق بالمتغیر المستقل   -  أ
سلوكیات : ى سبیل المثالالبحوث السابقة علاقتھ مع بعض المتغیرات الإداریة منھا عل

المواطنة التنظیمیة، معدلات دوران العمل، الدافعیة، الإجھاد العاطفي، سمعة المنظمة، 
 Ye et al.,2019 ; Xie et al.,2019 ;Wu et(وذلك كما في دراسة كل من 

al.,2018 ;Grosser et al.,2010 ; Michelson,2010.( 
، فقد تناولت البحوث السابقة العلاقة "تنظیميالتھكم ال" فیما یتعلق بالمتغیر الوسیط   - ب

الاحتراق الوظیفي، الالتزام : بینھ وبین بعض المتغیرات الإداریة منھا على سبیل المثال
 ;Durrah et al.,2019(التنظیمي، الفخر التنظیمي، وذلك كما في دراسة كل من 

Simha et al.,2014; Nafei &Kaif,2013 .( 
، فقد تناولت البحوث السابقة "سلوكیات الانسحاب النفسي" لتابعفیما یتعلق بالمتغیر ا  - ج

عدم الأمان الوظیفي، : العلاقة بینھ وبین بعض المتغیرات الإداریة منھا على سبیل المثال
الصراع التنظیمي، التھكم التنظیمي، التحدث السلبي عن زملاء العمل، الأداء الوظیفي 

 & Fernández et al.,2018 ; Nair(وذلك كما في دراسة كل من 
Kamalanabhan,2010 ; Dekker& Schaufeli,1995.( 

فقد أسفرت البحوث السابقة أن مراقبة ، "الرقابة الذاتیة" فیما یتعلق بالمتغیر المعدل  - ح
الأفراد لتصرفاتھم من العوامل التي قد تسھم في تعدیل السلوكیات السلبیة داخل محیط 

      ).  Lee&Workman,2013(العمل 

  :، فإن البحث الحالي یختلف عن البحوث السابقة في النقاط التالیةوبناءً على ما سبق
تناول البحث الحالي العلاقة بین التحدث السلبي عن زملاء العمل والتھكم التنظیمي   -  أ

 Kuo et(بأبعاده الثلاثة، وبالتالي فھو یختلف عن البحث الذي قام بھ كل من 
al.,2013;Kuo et al.,2015 ( والذي ركز على التھكم بصورتھ الكلیة دون تقسیمھ

إلى أبعاد، بالإضافة إلى أن البحث الحالي یركز على التحدث السلبي داخل محیط العمل 
تعرض إلى التحدث ) Kuo et al.,2013;Kuo et al.,2015(فقط بینما بحث 

 . المرتبط بالأمور الشخصیة
 وسیط بین التحدث السلبي وسلوكیات تناول البحث الحالي التھكم التنظیمي كمتغیر  - ب

 .الانسحاب النفسي حیث لا توجد دراسة تناولت ھذه المتغیرات معًا
تناول البحث الحالي للرقابة الذاتیة كمتغیر معدل في العلاقة بین التحدث السلبي والتھكم   - ج

 .   التنظیمي حیث لا توجد دراسة قامت باختبار ھذه العلاقة
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  : الجانب التطبیقي: ٢-٢
الحالي یسعى إلى الإجابة على في ضوء البحوث السابقة والفجوة البحثیة، فإن البحث 

  : التساؤلات التالیة
ما التأثیر المباشر للتحدث السلبي عن زملاء العمل على التھكم التنظیمي بأبعادھا  -١

 المختلفة؟ 
اب النفسي ما التأثیر المباشر للتھكم التنظیمي بأبعاده المختلفة على سلوكیات الانسح -٢

 للعاملین بمجال التطبیق؟  
ما التأثیر المباشر للتحدث السلبي عن زملاء العمل على سلوكیات الانسحاب النفسي  -٣

 للعاملین بمجال التطبیق؟ 
ما التأثیر غیر المباشر للتحدث السلبي عن زملاء العمل على سلوكیات الانسحاب  -٤

 ؟ النفسي بتوسیط التھكم التنظیمي بأبعاده المختلفة
كیف یمكن للرقابة الذاتیة أن یكون لھا تأثیر معدل في العلاقة بین التحدث السلبي عن  -٥

 زملاء العمل والتھكم التنظیمي للعاملین بمجال التطبیق؟  
٣-  یسعى ھذا البحث إلى تحقیق الأھداف التالیة:  

التنظیمي بأبعاده اختبار التأثیر المباشر للتحدث السلبي عن زملاء العمل على التھكم   -أ 
 . المختلفة

توضیح التأثیر المباشر للتھكم التنظیمي بأبعاده المختلفة على سلوكیات الانسحاب  - ب 
 . النفسي

 . بیان التأثیر المباشر للتحدث السلبي عن زملاء العمل على سلوكیات الانسحاب النفسي  -ج 
ات الانسحاب قیاس التأثیر غیر المباشر للتحدث السلبي عن زملاء العمل على سلوكی  -د 

 . النفسي بتوسیط التھكم التنظیمي بأبعاده المختلفة

اختبار التأثیر المعدل للرقابة الذاتیة في العلاقة بین التحدث السلبي عن زملاء العمل   -ه 
 .  والتھكم التنظیمي

٤- یمكن توضیح البحث من الناحیة العلمیة والتطبیقیة على النحو التالي : 
  : تنبع الأھمیة العلمیة للبحث من الآتي: ةالأھمیة العلمی  -  أ

حیث إن التعرف على ) Wu et al.,2018(یعتبر البحث استجابة لما أوصى بھ  -١
 . الآثار الناتجة عن التحدث عن زملاء العمل یحتاج إلى المزید من البحوث الأكادیمیة

حثیة من تناول البحث لمتغیرات حدیثة نسبیًا بالشكل الذي یساھم في سد الفجوة الب -٢
خلال تناول التأثیر المباشر وغیر المباشر للتحدث السلبي عن زملاء العمل على 
سلوكیات الانسحاب النفسي بتوسیط التھكم التنظیمي بأبعاده المختلفة، حیث لا یوجد 

 . بحث تناول العلاقة بین ھذه المتغیرات من قبل
بین التحدث السلبي عن زملاء تناول البحث للدور المعدل للرقابة الذاتیة على العلاقة  -٣

العمل والتھكم التنظیمي بأبعاده المختلفة، حیث لا یوجد بحث تناول ھذه العلاقة بین 
ھذه المتغیرات من قبل، الأمر الذي یعني أن ھذا البحث یمكن أن یساھم في سد الفجوة 

 .  بین البحوث السابقة حول موضوع البحث
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  :تطبیقیة للبحث من الآتيتنبع الأھمیة ال: الأھمیة التطبیقیة  - ب
 یتناول موضوع البحث في قطاع حیوي وھو قطاع المحلیات والذي بدوره یلعب دورًا  -١

محوریًا في توفیر كافة الخدمات التي یحتاج إلیھا المواطن المصري، الأمر الذي یعني 
 ،ضرورة الاھتمام بالسلوكیات السلبیة التي یتعرض لھا العاملون بھذه الوحدات

 وضع سبل تجنبھا؛ وذلك سعیًا لتوفیر المناخ التنظیمي الذي یؤھلھم في تقدیم ومحاولة
 . خدمات تنعكس فعالیتھا على المجتمع

التعرف على السلوكیات السلبیة داخل أحد القطاعات الحكومیة الحیویة یعتبر بمثابة  -٢
ب  التي تؤثر على الانسحا،مرشد لباقي القطاعات لكیفیة تجنب مثل ھذه السلوكیات

  .     النفسي للعاملین بالشكل الذي سیؤثر حتمًا على الخدمات المقدمة للمواطنین
٥-  Research Methodology :ویتضمن ما یلي : 

    : Research Approachمنھج البحث : ١-٥
یعتبر المنھج الاستنباطي ھو المنھج المناسب للبحث الحالي؛ وذلك لأننا نسعى إلى تبریر 

بین المتغیرات بالشكل الذي یمكن من خلالھ قبول أو رفض الفروض، بالإضافة إلى أن العلاقة 
المنھج الاستنباطي یرتبط بالأسلوب الكمي، الذي یساعد على فھم مجتمع الدراسة وتحلیل العلاقة 

  . بین المتغیرات؛ بھدف الوصول إلى النتائج والتوصیات

  : Research Designتصمیم البحث : ٢-٥
الغرض من البحث ھو التعرف على التأثیرات المباشرة وغیر المباشرة للتحدث یعتبر 

السلبي عن الزملاء داخل محیط العمل على سلوكیات الانسحاب النفسي بتوسیط التھكم 
التنظیمي، وذلك لدى العاملین بالوحدات المحلیة بمركز مدینة المنصورة، الأمر الذي یعني أن 

لماذا بعض المتغیرات لھا تأثیر على متغیرات أخرى؟ : ذا التساؤلالبحث یحاول الإجابة على ھ
مما یعني محاولة تفسیر العلاقة بین السبب والنتیجة بالشكل الذي یمكن من خلالھ تفسیر مسببات 
حدوث المشكلة داخل مجال التطبیق، وبالتالي فإن الغرض من البحث المناسب لذلك ھو البحث 

  . محاولة تفسیر العلاقة بین المتغیرات محل الاختبارالتفسیري أو السببي؛ وذلك ل

  : Sample and Proceduresالإجراءات والعینة : ٣-٥
یتمثل مجتمع البحث في جمیع العاملین بالوحدات المحلیة بمركز مدینة المنصورة وقد بلغ 

من خلال مفردة، ونظراً لكبر حجم المجتمع فقد تم استخدام أسلوب العینة ) ٣١٥٦(حجم المجتمع 
فقد أصبحت العینة % ٩٥ومعامل ثقة % ٥ في ظل مستوى معنویة Sample Size(*)برنامج 

مفردة، والجدول التالي یوضح توزیع مجتمع وعینة البحث من العاملین بالوحدات ) ٣٤٣(
  . المحلیة بمركز مدینة المنصورة

  
  

  
                                                

  htm.sscalc/com.surveysystem.www://httpsیمكن الرجوع إلى  (*)
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 توزیع مجتمع وعینة البحث) ١(جدول رقم 
  لعینةا  المجتمع  الفئة  المنطقة

  ١٥٧  ١٤٤٦  ذكور
  مركز المنصورة

  ٦٣  ٥٨٠  إناث

  ٤٨  ٤٣٩  ذكور
 حي شرق مدینة المنصورة

  ٢٥  ٢٣٤  إناث

  ٣٤  ٣١٠  ذكور
  حي غرب مدینة المنصورة

  ١٦  ١٤٧  إناث

  ٣٤٣  ٣١٥٦  الإجمالي

  ).  ٢٠٢٠ – ٢٠١٩(جھاز التنظیم والإدارة بمحافظة الدقھلیة : المصدر
 Saunders et(لأسالیب التي یمكن استخدامھا في جمع البیانات تعد قوائم الاستبیان أحد ا

al. ,2009,p.367 (  ، وفي سبیل ذلك، قام الباحث بتجمیع البیانات من خلال مجموعة من
 لعینة من Pilot Studyالخطوات ، حیث تمثلت الخطوة الأولي في إجراء دراسة تجریبیة 

  مفردة وتوصلت النتائج إلى ) ٥٠(ھم العاملین بالوحدات المحلیة محل التطبیق وعدد
مما یعني قبول الاتساق الداخلي % ٧٠أن قیمة معامل ألفا كرونباخ لجمیع المتغیرات أكبر من 

للعبارات ، ثم جاءت الخطوة الثانیة في توزیع قوائم الاستبیان على العاملین بالوحدات المحلیة 
صیة معھم، والتي تعد إحدى الطرق التي محل التطبیق مستخدمًا في ذلك أسلوب المقابلات الشخ

یمكن اتباعھا في تجمیع البیانات من العینة حول القضایا التي تھم الباحثین 
)Sekaran,2016,p.225 ( ، ثمَّ جاءت الخطوة الثالثة في قیام الباحث بتجمیع القوائم من العینة

قائمة ، ) ٤٧( والبالغ عددھا بعد فترة من توزیعھا علیھم وفرزھا لاستبعاد القوائم غیر الصحیحة
قائمة ، وذلك بمعدل استجابة قدره ) ٢٩٦(مما یعني أن عدد القوائم الصالحة للتحلیل الإحصائي 

)٨٦. (%   
تخدام          م اس صائي ت ل الإح ث للتحلی ة البح ة عین ى كفای رف عل و التع عیا نح   وس

لوب  املي  Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)أس ل الع تخدام التحلی د اس ك بع   ، وذل
ة    اع طریق ا باتب ى أبعادھ ل عل سكین العوام ل   Promaxلت الحة للتحلی ات ص ون البیان ى تك ، وحت

ن   ار ع ة الاختب ل قیم ب ألا تق ة  )Field,2013,p.640% (٥٠یج ائج أن قیم لت النت د توص ، وق
)KMO = 0.935 .(  

 Commonوفي ھذا السیاق، قام الباحث بالتأكد من موثوقیة البیانات باستخدام أسلوب 
Method Bias (CMB) من خلال تجمیع فقرات المتغیرات في عامل واحد، وذلك للتعرف 

على نسبة تفسیر ھذه العوامل من خلال مجموع مربعات معاملات التحمیل وقد بلغت النسبة 
فإن ذلك دلیل على عدم وجود تحیز في المنھج المستخدم % ٥٠، وحیث إنھا أقل من  %)٤٣٫٢(

  ).Byrne ,2016 ,p.291 , Podsakoff et al,. 2003(للبحث 
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  :  Measurement of variablesقیاس المتغیرات : ٤-٥
تم قیاس متغیرات البحث من خلال قائمة استبیان تم إعدادھا في ضوء الإطار النظري 
وبالشكل الذي یتوافق مع ثقافة مجتمع البحث معتمداً في ذلك على مقیاس لیكرت الخماسي بحیث 

  :  وذلك على النحو التاليتمامًا،موافق ) ٥(اما، غیر موافق تم) ١(

 Brady et(تم قیاس ھذا المتغیر من خلال دراسة : التحدث السلبي عن الزملاء  -  أ
al.,2017 ( بالاعتماد على)٠٫٩٤٧(عبارات للقیاس، وذلك بمعامل ألفا كرونباخ ) ٥ .( 

التھكم : ة أبعاد ھي تم قیاس ھذا المتغیر من خلال تقسمیھ إلى ثلاث : التھكم التنظیمي  - ب
 & Pugh et al.,2003 ; Turkmen(المعرفي وقد تم قیاسھ بالاعتماد على دراسة 

Aykac , 2017 (  وذلك بـ)وتمثل ) ٠٫٨٩٩(عبارات للقیاس بمعامل ألفا كرونباخ ) ٥ ،
عبارات وذلك بالاعتماد على ) ٥(البُعد الثاني في التھكم العاطفي وقد تم قیاسھ من خلال 

بمعامل ألفا ) Brandes  et al.,1999 ; Turkmen & Aykac , 2017 ( دراسة
) ٤(، وأما عن البعد الثالث فھو التھكم السلوكي وقد تم قیاسھ من خلال ) ٠٫٨٨٦(كرونباخ

بمعامل ألفا ) Turkmen & Aykac , 2017(عبارات ، وذلك بالاعتماد على دراسة 
 ) . ٠٫٧٨٤(كرونباخ 

 & Lehman(تم قیاس ھذا المتغیر من خلال دراسة : يسلوكیات الانسحاب النفس  - ج
Simpson,1992 ( وذلك بالاعتماد على)عبارات وبلغ معامل الفا كرونباخ للمقیاس ) ٨

)٠٫٩٠٧.( 
 & Snyder( تم قیاس ھذا المتغیر في ضوء المقیاس الذي أعده :الرقابة الذاتیة  - د

Gangestad,1986 ( من خلال)امل ألفا كرونباخ عبارة، وقد بلغت قیمة مع) ١٨
)٠٫٩٣٩     .( 

 :  Data Analysisتحلیل البیانات  -٦
یعتمد البحث على المنھج الكمي، ولذا فإننا نقوم باستخدام مجموعة من أسالیب التحلیل 
الوصفي والاستدلالي من أجل اختبار العلاقات المباشرة وغیر المباشرة بین المتغیرات، معتمدًا 

، حیث یرى Warp PLS V.7، برنامج SPSS V.25ائي في ذلك على البرنامج الإحص
Mulaik, & Brett (2006) أن تقنیة PLS مناسبة لفحص فروض البحث من خلال الاعتماد 

  :  على نمذجة المعادلة البنائیة، ویمكن تحلیل البیانات من خلال ما یلي

  :  Sample descriptionوصف العینة : ١-٦
  : غرافیة للمستجیبین من خلال الجدول التاليیمكن التعرف على الخصائص الدیمو

  )٢٩٦= ن (الخصائص الدیموغرافیة لعینة البحث ) ٢(جدول رقم 
  النسبة  التكرار  الخصائص الدیموغرافیة

  النوع

  %٨٢ ٢٤٣  ذكر

  %١٨  ٥٣  أنثى
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  )٢٩٦= ن (الخصائص الدیموغرافیة لعینة البحث ) ٢(تابع جدول رقم 
  النسبة  رالتكرا  الخصائص الدیموغرافیة

  العمر

  %١٥  ٤٤   سنة٣٠أقل من 

 %٣٣  ٩٨   سنة٤٠ إلى أقل من ٣٠من 

  %٤٠  ١١٩   سنة٥٠ إلى أقل من ٤٠من 

  %١٢  ٣٥  سنة٥٠أكثر من 

  الخبرة

  %٨  ٢٣   سنوات٥أقل من 

  %٢٧  ٨١   سنوات١٠ إلى أقل من ٥من 

  %٤٧  ١٣٩   سنة١٥ إلى أقل من ١٠من 

  %١٨ ٥٣   سنة١٥أكثر من 

  تعلیميالمستوى ال

  %٩  ٢٧  تعلیم أقل من جامعي

  %٧٥  ٢٢٣  تعلیم جامعي

  %١٦  ٤٦  أعلى من تعلیم جامعي

  .إعداد الباحث في ضوء النتائج الإحصائیة: المصدر

 أن معظم المستجیبین كانوا من فئة الذكور وذلك بنسبة استجابة )٢(یوضح الجدول رقم 
مفردة ، وفیما یتعلق بالفئة ) ٥٣% (١٨ مفردة ، بینما كانت نسبة استجابة الإناث) ٢٤٣% (٨٢

 سنة وذلك بنسبة استجابة ٥٠ إلى ٤٠العمریة للمستجیبین فكان الترتیب الأول للفئة العمریة من 
- ٣٠مفردة، ثمَّ جاء في الترتیب الثاني لاستجابة عینة البحث الفئة العمریة من ) ١١٩% (٤٠
 سنة ٣٠الثالث كان الفئة العمریة أقل من مفردة ، وفي الترتیب ) ٩٨%(٣٣ سنة وذلك بنسبة ٤٠

مفردة ، وأخیرًا العاملین بالوحدات المحلیة ولدیھم أعمار أكثر من ) ٤٤% (١٥بنسبة استجابة 
مفردة ، وأما ما یتعلق بمتغیر الخبرة فقد ) ٣٥%(١٢ سنة كانت نسبة الاستجابة لدیھم ٥٠

الترتیب الأول لاستجابة العینة توصلت النتائج وجود خبرة لدى المستجیبین حیث كان في 
مفردة ، ثم في الترتیب الثاني ) ١٣٩%(٤٧ سنة بنسبة استجابة ١٥-  ١٠أصحاب الخبرة من 
مفردة ، وفي الترتیب الثالث ) ٨١%(٢٧ سنوات بنسبة استجابة ١٠-  ٥أصحاب الخبرة من 

لكون خبرة أقل مفردة ، وأخیرا الذین یمت) ٥٣%(١٨ سنة بنسبة ١٥الذین لدیھم خبرة أكثر من 
مفردة ، وفیما یتعلق بالمستوى التعلیمي فقد كانت النسبة ) ٢٣%(٨ سنوات بنسبة استجابة ٥من 

) ٢٢٣%(٧٥الغالبة للحاصلین على درجة علمیة جامعیة بكالوریوس أو لیسانس بنسبة استجابة 
علیا مفردة ، ثم الحاصلین على درجة علمیة أعلى من جامعیة مثل الحاصلین على دراسات 
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مفردة ، وأخیراً الذین لدیھم شھادات أقل من ) ٤٦%(١٦وماجستیر ودكتوراه بنسبة استجابة 
  .      مفردة ) ٢٧%(٩جامعیة أو تعلیم متوسط بنسبة استجابة 

  :   Measurement modelنموذج القیاس : ٢-٦
بالصلاحیة سعیاً نحو بناء نموذج القیاس فقد تم التأكد من صحة البناء من خلال ما یعرف 

والتي یتم قیاسھا من خلال متوسط التباین المستخرج، ، Convergent Validityالتقاربیة 
 Hair et% (٥٠والذي یجب ألا تقل قیمتھ للمتغیر عن 

(al.,2016,p.120;Byrne,2016,p.110 ، ولكن یمكن قبول الصلاحیة التقاربیة إذا كانت
كن بشرط أن تكون قیمة الثبات المركب ول% ٤٠قیمة متوسط التباین المستخرج أقل من 

Composite Reliability) CR ( ٦٠أكبر من %)Fornell & Larcker,1981(، وقد 
  : توصلت النتائج إلى الجدول التالي

  )٢٩٦= ن(صلاحیة متغیرات البحث لنموذج القیاس ) ٣(جدول رقم 
الصلاحیة   معاملات الثبات  التحلیل الوصفي

  التقاربیة
كود   المتغیرات

  العبارة
الوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الثبات 
  العام

الثبات 
  للفقرات

C.R.  A.V.E.  

  
معاملات 
  التحمیل

N.G.(1)  3.15  1.311  .897  .936  
N.G.(2)  3.03  1.246  .838  .897  
N.G.(3)  2.99  1.276  .860  .912  
N.G.(4)  2.95  1.234  .858  .910  

  
التحدث 
السلبي 

عن 
  الزملاء

N.G.(5)  3.10  1.259  

 
 

0.947  

.827  

  
 

.960  
  
  
  

  
 

.827  

.889  

C.C.(1)  3.68  1.007  .694  .802  
C.C.(2)  3.52  1.008  .769  .857  
C.C.(3)  3.63  .973  .784  .869  
C.C.(4)  3.58  1.015  .750  .845  

  
التھكم 
  المعرفي

C.C.(5)  3.63  1.043  

 
 

0.899  

.758  

  
 

.926  
  

  
 

.714  

.851  
A.C.(1)  3.55  1.066  .685  .825  
A.C.(2)  3.51  1.048  .800  .897  
A.C.(3)  3.48  1.111  .775  .881  

التھكم 
  العاطفي

A.C.(4)  3.54  1.037  

 
0.873  

.659  

  
.914  

  
.726  

.801  
B.C.(1) 3.99  .921  .690  .861  
B.C.(2) 3.97  .877  .758  .900  

التھكم 
  السلوكي

B.C.(3) 4.02  .855  

 
0,845  

.687  

  
.907  

  
.764  

.860  
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  )٢٩٦= ن(صلاحیة متغیرات البحث لنموذج القیاس ) ٣(تابع جدول رقم 
  الصلاحیة التقاربیة  معاملات الثبات  التحلیل الوصفي

الوسط   كود العبارة  المتغیرات
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

الثبات 
  العام

ت الثبا
  .C.R.  A.V.E  للفقرات

  
معاملات 
  التحمیل

P.W.(1)  3.78  .985  .747  .847  
P.W.(2)  3.70  1.041  .757  .848  
P.W.(3)  3.72  1.017  .807  .887  
P.W.(4)  3.67  1.089  .710  .813  

  
الانسحاب 

  النفسي
P.W.(5)  3.72  1.031  

 
 

0.898  
.718  

  
 

.925  
  

  
 

.711  
.821  

S.M.(1)  3.62  1.199  .794  .835  
S.M.(2)  3.58  1.144  .793  .833  
S.M.(3)  3.48  1.207  .749  .797  
S.M.(4)  3.56  1.169  .809  .848  
S.M.(5)  3.68  1.136  .781  .822  
S.M.(6)  3.44  1.191  .650  .707  
S.M.(7)  3.81  1.135  .746  .795  
S.M.(8)  3.76  1.113  .702  .758  
S.M.(9)  3.65  1.137  .764  .811  
S.M.(10) 3.61  1.129  .746  .796  

الرقابة 
  الذاتیة

S.M.(11) 3.62  1.041  

 
 
 
 

.944  
  

.768  

  
 
 
 

.952  
  

  
 
 
 

.644  

.813  

  .إعداد الباحث في ضوء النتائج الإحصائیة: المصدر
 أنھ تم استبعاد مجموعة من العبارات وفقاً لما أسفر عنھ یتضح من الجدول السابق،

عبارات ) ٥(التحلیل العاملي الاستكشافي ، حیث تم تسكین التحدث عن الزملاء بشكل سلبي بـ
عبارات ) ٥( الفقرات على عواملھا بـ ولم یتم حذف عبارات ، وكذلك التھكم المعرفي تم تسكین

حیث تم حذف العبارة ) ٥(عبارات بدلاً من ) ٤(كما ھي ، في حین تم تسكین التھكم العاطفي بـ 
الأولى من ھذا المتغیر نظرًا لأنھا تحمل على أكثر من عامل ، كما تم تسكین التھكم السلوكي 

 من ھذا المتغیر نظرًا لتحمیلھا على أكثر ،وتم حذف العبارة الأولى) ٤(عبارات بدلاً من ) ٣(بـ
تم تسكین الفقرات على عواملھا، وتم التعبیر عن ھذا من عامل ، وفیما یتعلق بالانسحاب النفسي ف

حیث تم حذف الأربعة عبارات الأولى في قائمة الاستبیان ) ٨(فقرات بدلاً من ) ٤(المتغیر بـ 
لنفس ) ١٨(عبارة بدلاً من ) ١١(والمعبرة عن ھذا المتغیر ، كما تم التعبیر عن الرقابة الذاتیة بـ 

  .   المتغیرات الأسباب السابق ذكرھا في باقي
 First Orderوفیما یتعلق بمؤشرات صلاحیة النموذج أحادي المستوى 

Measurement مما % ٥٠، توصلت النتائج إلى أن معاملات التحمیل لجمیع الفقرات أعلى من
، ) Anderson & Gerbing, 1988(یعني صلاحیة الفقرات بأن تعبر عن المتغیرات الكامنة 

 .A.V.E وقیمة .C.Rتوفر لدیھ الصلاحیة التقاربیة، وذلك لأن قیمة كما أن نموذج القیاس ی
، وفیما یتعلق  ) Fornell & Larcker, 1981; Hulland ,1999% (٦٠جاءت أكبر من 

بصلاحیة التمییز فقد تم قیاسھ من خلال مصفوفة الارتباط والجذر التربیعي لمتوسط التباین 
عامل الثبات المركب أكبر من الجذر التربیعي المستخرج ، حیث توصلت النتائج إلى أن م
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، الأمر الذي ) Fornell & Larcker, 1981% (٤٠لمتوسط التباین المستخرج أو أكبر من 
یعني أن مقاییس البحث قد حققت الثبات الداخلي للمتغیرات ویؤدي ذلك إلى وجود صلاحیة 

  .)٤(التمییز، ویمكن توضیح ذلك في جدول رقم 

  ة الارتباط والجذر التربیعي لمتوسط التباین المستخرجمصفوف) ٤(جدول 
التحدث   المتغیرات

  السلبي
التھكم 
  المعرفي

التھكم 
  العاطفي

التھكم 
  السلوكي

الانسحاب 
  النفسي

الرقابة 
  الذاتیة

            909.  التحدث السلبي 
          845.  528.  التھكم المعرفي
        825.  693.  529.  التھكم العاطفي
      874.  311.  447.  298.  يالتھكم السلوك

    843.  508.  425.  523.  442.  الانسحاب النفسي
  802.  661.  480.  511.  575.  604.  الرقابة الذاتیة

  .إعداد الباحث في ضوء النتائج الإحصائیة: المصدر

 Structural model and hypotheses: النموذج الھیكلي واختبار الفروض: ٣-٦
testing   

حلیل العاملي الاستكشافي ونتائج صلاحیة متغیرات البحث للنموذج في ضوء نتائج الت
  : أحادي القیاس، یمكن توضیح العلاقة بین المتغیرات كما في الشكل التالي

  صلاحیة النموذج ) ٥(جدول 
  مؤشر القبول  قیمة المعنویة  القیمة الاحصائیة  الرمز الاحصائي  المؤشر 

  APC  .250  <0.001  P<0.05  متوسط معامل المسار
  ARS  .284 <0.001  P<0.05  متوسط معامل الارتباط

 A VIF 1.423 A VIF ≤ 5  متوسط التباین لمعامل التضخم

  
  العلاقات بین المتغیرات) ٢(شكل رقم 

  .إعداد الباحث في ضوء النتائج الإحصائیة: المصدر
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تعبر عن الأبعاد ، والنتائج التي أسفر عنھا تحلیل القیاس، والتي بناءً على الشكل السابق
والمتغیرات التي یشملھا النموذج، فإنھ یمكن اختبار العلاقات المباشرة وغیر المباشرة بین 
المتغیرات وفقاً للفروض السابق ذكرھا، والتعرف على معاملات المسار بین المتغیرات، وكذلك 

  : المعنویة على النحو التالي

  التأثیرات المباشرة بین المتغیرات ) ٦(جدول 
المتغیر 
  المستقل

  النتیجة  قیمة المعنویة  حجم التأثیر  معامل المسار  المتغیر التابع

المعرفي ، (یوجد تأثیر معنوي للتحدث عن الزملاء بشكل سلبي على التھكم التنظیمي : H1الفرض الأول 
  ).العاطفي ، السلوكي

  ولالقب  0.001>  262.  493.  التھكم المعرفي

  القبول  0.001>  276.  513.  التھكم العاطفي

  

التحدث السلبي 
  عن الزملاء 

التھكم 
  السلوكي

  القبول  0.001>  111.  346.

على سلوكیات ) المعرفي ، العاطفي ، السلوكي(یوجد تأثیر معنوي للتھكم التنظیمي : H2الفرض الثاني 
  .الانسحاب النفسي

  قبولال  0.001>  125.  228.  التھكم المعرفي

  القبول  0.019  059.  119.  التھكم العاطفي

التھكم 
  السلوكي

  

سلوكیات 
الانسحاب 
  القبول  0.001>  158.  307.  النفسي 

  .یوجد تأثیر معنوي للتحدث عن الزملاء بشكل سلبي على سلوكیات الانسحاب النفسي: H3الفرض الثالث 

التحدث السلبي 
  عن الزملاء 

سلوكیات 
الانسحاب 
  النفسي 

  القبول  0.001>  083.  178.

  .إعداد الباحث في ضوء النتائج الإحصائیة: لمصدرا
نص   ) H1( توصلت النتائج إلى أن قبول الفرض الأول  من خلال الجدول السابق،    ذي ی ال

ة        اده الثلاث ي بأبع تھكم التنظیم زملاء وال ن ال سلبي ع دث ال ین التح ر ب أثیر مباش ود ت ى وج : عل
س    سار وم املات م ك بمع سلوكي وذل اطفي ، ال ي ، الع والي  المعرف ى الت ة عل توى معنوی

)β=0,493,p<0.001; β=0,513,p<0.001; β=0,346,p<0.001 (   ائج ا أن النت ، كم
اني    رض الث ول الف ى قب ضًا إل لت أی تھكم   ) H2(توص ین ال وي ب ردي ومعن أثیر ط د ت ث یوج حی

سي ، حی    ) المعرفي ، العاطفي ، السلوكي  ( التنظیمي بأبعاده الثلاثة     سحاب النف ث وسلوكیات الان
ة       ستوى معنوی سار وم ل م سي بمعام سحاب النف لوكیات الان ي وس تھكم المعرف ین ال أثیر ب ان الت ك

)(β=0,228,p<0.001  سحاب لوكیات الان اطفي وس تھكم الع ین ال ردي ب أثیر ط ان الت ا ك  ، بینم
، وكان التأثیر  ) β=0,119,p<0.0191( وذلك بمعامل مسار   % ١النفسي عند مستوى معنویة     

ا وطرد سار    معنویً ل م ك بمعام سي، وذل سحاب النف سلوكي والان تھكم ال ین ال ا ب یً
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)β=0,307,p<0.001 (   ث الفرض الثال ق ب ا یتعل ة  ) H3(،وفیم ت معنوی ائج تثب اءت النت د ج فق
ول الفرض               ي قب ا یعن سي؛ مم سحاب النف زملاء وسلوكیات الان العلاقة بین التحدث السلبي عن ال

رین بمع  ین المتغی وي ب أثیر معن ود ت ة  بوج ة معنوی سار وقیم ل م ،  ) β=0,178,p<0.001( ام
  ) :  ٧(وفیما یتعلق بالتأثیرات غیر المباشرة  وتوضیح نوع الوساطة فیمكن توضیحھا في جدول 

  التأثیرات غیر المباشرة والكلیة بین المتغیرات ) ٧(جدول 
المتغیر   تأثیرات الكلیةال  التأثیرات غیر المباشرة

  المستقل
المتغیر 
  الوسیط

المتغیر 
  معامل  التابع

  المسار
  حجم

  معامل  المعنویة  التأثیر
  المسار

  حجم
نوع   VAF  المعنویة  التأثیر

  الوساطة

یوجد تأثیر معنوي غیر مباشر للتحدث عن الزملاء بشكل سلبي على سلوكیات الانسحاب النفسي بتوسیط : H4الفرض الرابع 
  ).المعرفي، العاطفي، السلوكي (التھكم التنظیمي 

التحدث 
السلبي 

عن 
  الزملاء

التھكم 
التنظیمي 

المعرفي، (
العاطفي، 
  )السلوكي

الانسحاب 
  النفسي

تأثیر  61%  0.001> 0,213 0,458  0.001>  130.  279.
  جزئي 

سابق،  دول ال ن الج ضح م ن  یت سلبي ع دث ال ین التح ر ب ر مباش وي غی أثیر معن ود ت  وج
ة  الزملاء وسلوكیات الانسحاب النفسي داخل محیط       اده الثلاث : العمل بتوسیط التھكم التنظیمي بأبع

ة        رات الثلاث ین المتغی سار ب ل الم غ معام ث بل سلوكي حی اطفي، ال ي، الع المعرف
)β=0,279,p<0.001(؛ مما یعني قبول الفرض الرابع  .  

د من      )H5(ولاختبار الفرض الخامس     د أولاً التأك دل فلاب ر المع  والمتعلق باختبار المتغی
ستقل     ) أ:(وھي ) Hayes ,2017(م المتغیر المعدلشروط استخدا ر الم ین المتغی ة ب اختبار العلاق

لبي" شكل س زملاء ب ن ال دث ع ابع " التح ر الت ة " والمتغی ھ الثلاث ي بأنواع تھكم التنظیم د "  ال وق
ي الفرض الأول              ین ف ا تب رات كم ذه المتغی ین ھ ة ب ) ب(، ) H1(توصلت النتائج إلى وجود علاق

ی  ة ب ود علاق دل وج ر المع ة  " ن المتغی ة الذاتی ابع " الرقاب ر الت اده " والمتغی ي بأبع تھكم التنظیم ال
اعلي   ) ج(، " الثلاثة ر تف  من خلال دمج متوسط     Interaction variableأن یتم استخراج متغی

سلبي   (قیم المتغیر المستقل مع متوسط قیم المتغیر المعدل    ة   × التحدث ال ة الذاتی ر  ) الرقاب والمتغی
ة    " ابع الت  اده الثلاث تھكم التنظیمي بأبع ستویات      "ال د م ة عن ا معنوی ة بینھم ون العلاق ب أن تك ویج

، والجدول التالي یوضح  ) ارتفاع الرقابة الذاتیة، وانخفاض الرقابة الذاتیة    (مختلفة للرقابة الذاتیة    
  .  مدى تحقق ھذه الشروط لاختبار تأثیر المتغیر المعدل 

 للرقابة الذاتیة في العلاقة بین التحدث بشكل سلبي عن الزملاء الدور المعدل) ٨(جدول 
  والتھكم التنظیمي  

معامل   المتغیر 
  المسار 

مستوى 
  المعنویة 

  تأثیر المتغیر التفاعلي 
  0.043 0.099 -  الرقابة الذاتیة                       التھكم المعرفي × التحدث بشكل سلبي عن الزملاء 

 0.139   0.063.  الرقابة الذاتیة                        التھكم العاطفي×  سلبي عن الزملاء التحدث بشكل
 0.004  0.152 -  الرقابة الذاتیة                        التھكم السلوكي× التحدث بشكل سلبي عن الزملاء 

  .إعداد الباحث في ضوء النتائج الإحصائیة: المصدر
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سابق      امس    یتضح من الجدول ال رض الخ ول الف دل     )H5( قب ھ یوجد دور مع ث إن  ، حی
ة          ستوى معنوی د م ي عن تھكم المعرف زملاء وال للرقابة الذاتیة في العلاقة بین التحدث السلبي عن ال

ة      % ٥ ة معنوی سار،  وقیم ك بمعامل م ائج     ) β= -0,099,p<0.043( وذل ا توصلت النت ، بینم
ي الع      ة ف ة الذاتی دل للرقاب ود دور مع دم وج تھكم       ع زملاء وال ن ال سلبي ع دث ال ین التح ة ب لاق

( حیث كان معامل المسار وقیمة المعنویة % ٥المعرفي؛ وذلك لأن قیمة المعنویة كانت أكبر من   
β= 0,063,p<0.139 (        دث ین التح ة ب ي العلاق ة ف ة الذاتی دل للرقاب اك دور مع ان ھن ا ك ، بینم

ة  السلبي عن الزملاء والتھكم السلوكي، وذلك عند م    سار     % ١ستوى معنوی ان معامل الم ث ك حی
  ).β= -0,152,p<0.004(وقیمة المعنویة 

 Results Discussion 

زملاء          ر المباشرة للتحدث عن ال سعى ھذا البحث إلى التعرف على العلاقة المباشرة وغی
ي      تھكم التنظیم یط ال سي بتوس سحاب النف لوكیات الان ى س لبي عل شكل س ي(ب اطفي، المعرف ، الع

وي مباشر وإیجابي للتحدث عن            )السلوكي أثیر معن ، وقد توصلت النتائج الإحصائیة إلى وجود ت
تھكم التنظیمي         ع       ،)H1(الزملاء بشكل سلبي على ال ة م ة متوافق ذه النتیج ث جاءت ھ ة   حی دراس

)Kuo et al.,2013;Koo et al.,2014(،    التھكم املین ب عور الع ي أن ش ذي یعن ر ال  الأم
ل    التن سلبیة داخل محیط العم  Chiaburu et(ظیمي یتواجد عندما یمارس الآخرون السلوكیات ال

al.,2013 .(  
شكل سلبي                  ائج أن التحدث ب د توصلت النت رات، فق سیر للمتغی املات التف وفیما یتعلق بمع

، وكذلك یفسر ) R2=.29(من التغیرات التي تحدث في التھكم المعرفي % ٢٩عن الزملاء یفسر   
اطفي  م  % ٢٩ تھكم الع ي ال دث ف ي تح رات الت سر )  R2=.29(ن التغی ا یف ن % ١٣، بینم م

سلوكي      تھكم ال ي ال ع      ) R2=.13(التغیرات التي تحدث ف ق م ا نتف ذي یجعلن  Kuo et(، الأمر ال
al.,2013 ;Nafei &Kaif ,2013 (      ؤثر د ی ة ق ر الأخلاقی سلوكیات غی في أن انتشار مثل ھذه ال

ة  على المنظمة بشكل سلبي،     حیث إن العاملین عادة ما یمارسون السلوكیات المضادة تجاه المنظم
ع زملاء العمل ، الأمر          ي التعامل م عندما یدركون غیاب الثقافة الأخلاقیة، والقواعد التنظیمیة ف
ة              ر الأخلاقی سلوكیات غی ذه ال ة ھ ة نتیج ة تجاه المنظم الذي یعني احتمالیة ظھور مشاعر الكراھی

Ye et al.,2019 ;Naus ,2007 (    تھكم أثیر لل ، ولذا فقد أسفرت النتائج الإحصائیة أن حجم الت
ة   ك بقیم ى وذل ة الأول ي المرتب ان ف اطفي ك اط  )E.S.=0,276(الع شاعر الإحب ي أن م ا یعن ، مم

الوظیفي، وانخفاض معدلات الأداء وغیرھا من العناصر التي تعبر عن كراھیة العمل تظھر أولاً  
أثیر           مع شعور العاملین بال    م الت اني لحج ب الث ي الترتی م جاء ف ي ، ث ر أخلاق تحدث عنھم بشكل غی
ود         ) E.S.=0,262(التھكم المعرفي بقیمة    دم وج املین بع دى الع ة ل وین المعرف ي تك ذي یعن ، وال

سلوكي     تھكم ال قواعد أخلاقیة أو تنظیمیة یتم التعامل بھا داخل محیط العمل ، ثمَّ بلغ حجم التأثیر لل
)E.S.=0,111(          ر شكل غی ا ب ة، والتحدث عنھ ؛ مما یعني أن القیام بسلوكیات سلبیة تجاه المنظم

ا  ي عنھ اب     -أخلاق ول غی ة ح دیھم معرف ون ل ة، أو یتك ین بالكراھی شعر المرؤوس دما ی أتي بع  ی
  .الجانب الأخلاقي في تعاملاتھم مع زملاء العمل 

   



 

 ٢٩٩  
 

––  

 
 

ة  كما توصلت النتائج أیضًا إلى وجود تأثیر معنوي إیجابي لل   تھكم التنظیمي بأبعاده المختلف
سي    سحاب النف لوكیات الان ى س ة   )H2(عل ع دراس ة م ة متوافق ذه النتیج اءت ھ د ج ،  وق

)Brotheridge and Grandey ,2012(   ر سلوكیات غی ة إدراك ال ي حال ھ ف ي أن ا یعن ؛ مم
سحاب الن     سي  الأخلاقیة داخل محیط العمل فإن ذلك سوف ینعكس طردیًا على وجود مظاھر للان ف

ل     رك العم ة لت وظیفي، أو النی اط ال شعور بالإحب ل ال  ;Perrewe and Zellars,1999(مث
Hilton,2015; Cinar et al., 2014 (         ي رات الت ر المتغی سلوكي أكث تھكم ال د جاء ال ، ولذا فق

شكیل   E.S.=0,158)( تؤثر على الانسحاب النفسي، وذلك بحجم تأثیر قمتھ   ة ت  ، كما أنھ في حال
ى      الانطبا ا عل نعكس حتمً ع السلبي عن المنظمة وھو أحد مظاھر التھكم المعرفي فإن ذلك سوف ی

ة       الشعور بالانسحاب النفسي لدى العاملین، ولذا جاء حجم التأثیر للتھكم المعرفي في المرتبة الثانی
ب       ) ES=0.228(بقیمة   ة من جان سلبیة والكراھی  ، ثمّ أخیرًا في حالة شعور العاملین بالمشاعر ال

أثیر     م ت دیھم بحج سي ل سحاب النف ى الان ؤثر عل ضًا ی ك أی إن ذل ل ف ، ) ES=0.119(زملاء العم
ة     ع دراس ق م ا نتف ذلك فإنن اً ل شعرون    ) Barnes,2010( ووفق ذین ی راد ال رى أن الأف ذي ی وال

  . بالتھكم التنظیمي ھم أكثر الأفراد احتمالاً لترك وظائفھم 
ائج       د توصلت النت وي وإیجابي للتحدث        بالإضافة لما سبق، فق أثیر معن ود ت ى وج ضاً إل  أی

سي      سحاب النف ین       ) H3(السلبي عن زملاء العمل وسلوكیات الان أثیر ب م الت ة حج غ قیم ث بل ، حی
عور   ٠٫٠٠١وھي قیمة معنویة عند   ) ES=0.083(المتغیرین   ة ش  ، الأمر الذي یعني أنھ في حال

ر أخلا     اط،       المرؤوسین بأن زملاءھم یتحدثون عنھم بشكل غی شعرھم بالإحب وف ی ك س إن ذل ي ف ق
ل         سحاب مث اھر الان بعض مظ ون ب ة، ویقوم ذه المنظم ل بھ ارھین للعم م ك اض : ویجعلھ انخف

ل         رك العم ر بت وظیفي، والتفكی زام التنظیمي، والرضا ال  ,Johnson &O,Leary-kelly(الالت
2003; Chiaburu et al., 2013; Abraham, 2000 . (   

سلبي            ھذا وقد سعت النتائج      ر المباشر للتحدث ال أثیر غی ى الت ى التعرف عل الإحصائیة إل
، وقد توصلت ) H4(عن زملاء العمل على سلوكیات الانسحاب النفسي بتوسیط التھكم التنظیمي 

سلبي عن زملاء العمل وسلوكیات             ین التحدث ال ة ب النتائج إلى أن التھكم التنظیمي یتوسط العلاق
م ت     ك بحج سي وذل سحاب النف ة إدراك      )ES=0.130(أثیر الان ي حال ھ ف ي أن ذي یعن ر ال ، الأم

ة، أو        ة العملی ق بالناحی ا یتعل واء فیم ي س ر أخلاق شكل غی نھم ب م ع دث زملائھ ین بتح المرؤوس
ع     ل م ي التعام ة ف اییر الأخلاقی ى المع ر إل ة تفتق دركون أن المنظم م ی ك یجعلھ إن ذل صیة ف الشخ

سلوكیات مضادة    زملاء العمل؛ مما ینعكس ذلك على مشاعرھم         ون ب بشكل سلبي، ویجعلھم یقوم
ودة،      ر للج لھذه السلوكیات مثل عدم الرغبة في أداء المھام الوظیفیة، أو القیام بھا ولكن بشكل یفتق
املات     ق بمع ا یتعل ة ، وفیم ل المنظم الاغتراب داخ شعور ب ل وال ة العم شاعر كراھی ور م أو ظھ

ة        التفسیر، نجد أن التحدث السلبي عن زملاء ال         سي بقیم سحاب النف سر سلوكیات الان ان یف عمل ك
)R2=.22 (   صبح ي لت تھكم التنظیم یط ال ة توس ي حال ة ف ذه القیم ت ھ د ارتفع ا )R2=.44(وق ،مم

ي             تھكم التنظیم ة توسیط ال ي حال ت ف د ارتفع سي ق سحاب النف سیر سلوكیات الان ة تف ي أن قیم یعن
سل          ة التحدث ال ي حال ھ ف ي أن ا یعن مَّ      بأبعاده المختلفة؛ مم التھكم، ث شخص أولاً ب شعر ال وف ی بي س

  . یتبعھ القیام بالسلوكیات النفسیة التي قد تضر بمصلحة المنظمة 
ة       ى العلاق ة عل ة الذاتی وأخیراً، فقد توصلت النتائج الإحصائیة عن وجود دور معدل للرقاب

ي   تھكم التنظیم زملاء وال ن ال سلبي ع دث ال ین التح التھك )H5(ب ق ب ا یتعل ك فیم ي ، وذل م المعرف
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تھكم      ى ال ة عل ة الذاتی دل للرقاب دور المع سار لل ل الم ان معام ث ك ط ، حی سلوكي فق وال
ي ة )  -٠٫٠٩٩(المعرف ستوى معنوی د م ى  % ٥عن ة عل ة الذاتی سار للرقاب ل الم ان معام ا ك ، بینم

سلوكي   تھكم ال ة   )  -٠٫١٥٢(ال ستوى معنوی د م راد     % ١عن ب الأف ا راق ھ كلم ي أن ذا یعن ، وھ
 فإن ذلك سوف یقلل من التھكم المعرفي لدى الآخرین،  -في القول والفعل مع الآخرین تصرفاتھم  

ة الإدراك اللفظي    )٢(والعكس صحیح، وذلك كما في الشكل رقم   ي حال ، بالإضافة إلى ذلك فإنھ ف
سلوكي           تھكم ال ى ال نعكس عل وف ی ك س إن ذل ل ف لاء العم ع زم ل م اء التعام ي أثن ر اللفظ وغی

اض، والعك م   بالانخف شكل رق ي ال ا ف حیح كم ع   ) ٣(س ص ة م ة متوافق ذه النتیج اءت ھ د ج ، وق
سلبیة      ) Xie et al.,2019(دراسة سلوكیات ال دیل من ال ي التع والتي توضح دور الرقابة الذاتیة ف

ن       ث م ائج البح ن أن تضعھا نت ي یمك ساھمات الت ى الم رف عل ل ، ویمكن التع یط العم داخل مح
  :  على النحو التالي الناحیة النظریة والعملیة وذلك

  
  الدور المعدل للرقابة الذاتیة) ٢(شكل رقم 

  في العلاقة بین التھكم المعرفي والتحدث السلبي

  
  الدور المعدل للرقابة الذاتیة) ٣(شكل رقم 

  في العلاقة بین التھكم السلوكي والتحدث السلبي

  :  contributionsTheoreticalالمساھمات النظریة : ١-٧

  :بحث العدید من المساھمات النظریة وھيیقدم ال
اھتمام البحث بالتأصیل النظري لبعض السلوكیات غیر الأخلاقیة التي یتعرض لھا : أولاً 

 فعلي الرغم من اھتمام العدید من الباحثین بالتحدث السلبي المحلیات،العاملون في قطاع 
 Ellwardt et al., 2012; Wu et al., 2018,Wu et(عن زملاء العمل مثل 

al.,2016; Xie et al.,2019(إلا إنھ لا یوجد بحث یناقش ھذه السلوكیات داخل ؛ 
  .قطاع المحلیات، والذي یعد من أھم القطاعات في تقدیم الخدمات للمواطنین

 العمل، الاھتمام بتوضیح التأثیرات السلبیة لبعض السلوكیات غیر الأخلاقیة داخل محیط :ثانیا 
لبي لھ العدید من الانعكاسات السلبیة على الشخص وذلك نتیجة حیث إن التحدث الس

؛ مما قد یؤدي ذلك إلى الشعور )Foster .2004(شعوره بإھانة سمعتھ بین زملائھ 
، وبالتبعیة ) Bashir & Nasir ,2013(الوظیفي بالإحباط، وانخفاض مستوى الأداء 
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بي ، حیث إن المواطنین فإن ذلك سوف ینعكس على أداء الأعمال للمواطنین بشكل سل
في قطاع الخدمات عادة ما یتفاعلون مع العملاء بشكل أكبر من تفاعلھم مع زملاء العمل 

  ) .Tian et al.,2019(ورؤسائھم
یوضح البحث التأثیرات المباشرة وغیر المباشرة للتحدث السلبي عن زملاء العمل، : ثالثا 

ظیمي بأبعاده الثلاثة وبالتالي فھو یسعى وسلوكیات الانسحاب النفسي بتوسیط التھكم التن
لمعالجة الفجوة البحثیة بین الدراسات التي تحدثت عن ذلك حیث لا یوجد دراسة تناولت 

  .العلاقة بین المتغیرات الثلاثة
ركز البحث على توضیح دور المتغیر المعدل المتمثل في الرقابة الذاتیة كأحد الأسالیب : رابعا 

اخل منظمات الأعمال من خلال الدورات التدریبیة سعیاً لتفعیل التي یمكن تعزیزھا د
الجانب الأخلاقي داخل محیط العمل، حیث لا یوجد دراسة تناولت الدور المعدل للرقابة 

  .    الذاتیة في العلاقة بین التحدث السلبي عن زملاء العمل والتھكم التنظیمي بأبعاده الثلاثة

  : Managerial contributionsالمساھمات الإداریة : ٢- ٧   
شعرون           تشیر النتائج  سلبیة داخل محیط العمل ی ات ال  أن العاملین المتضررین من الكلم

ى ضرورة       ود إل بالتھكم التنظیمي بالشكل الذي یجعلھم یفكرون بالانسحاب النفسي، الأمر الذي یق
ذھا      وضع مجموعة  ة تنفی ات       من التوصیات وآلی ذي یخدم قطاع المحلی شكل ال ة،    بال  بصفة عام

  : وقطاع المحلیات بمركز مدینة المنصورة بشكل خاص على النحو التالي

ساھم         -١ ذي ی شكل ال تعزیز الثقة بین المرؤوسین وبعضھم البعض، أو بینھم وبین رؤسائھم بال
ل سلوكیات            ي تقلی ساھم ف د ی ة ق ذي بالتبعی في تقلیل الكلمات السلبیة داخل محیط العمل، وال

 :  نفیذ ھذه التوصیة من خلال اتباع الآلیات التالیةالانسحاب، ویمكن ت
ة         -  أ ى إزال عقد الندوات والدورات التدریبیة التي تحث على الجانب الأخلاقي، والعمل عل

ل          الحواجز بین المرؤوسین وبعضھم البعض أو بینھم وبین رؤسائھم؛ مما یقلل من القی
 . والقال حول الشخص

شكلات      عقد مناقشات كل فترة مع العاملین ب         - ب شة الم ق لمناق ات محل التطبی قطاع المحلی
ى    التي تواجھھم داخل محیط العمل؛ مما یزید لدیھم الثقة في وجود قادة لدیھم القدرة عل

 . مواجھة السلوكیات السلبیة
ل         - ج یط العم ل مح ھ داخ ت حدوث لبي یثب لوك س د أي س صارمة ض راءات ال اذ الإج اتخ

 . ات السلبیةبالشكل الذي یساھم في تقلیل ھذه السلوكی
العمل على الاستفادة من السلوكیات السلبیة داخل محیط العمل من خلال الاستثمار العاطفي      -٢

للعاملین، وتحویل ھذه السلوكیات السلبیة إلى إیجابیة، ویمكن تنفیذ ھذه التوصیة من خلال           
 : اتباع الآلیات التالیة

م و     -  أ ین زملائھ دة ب ار الجی ل الأخب ي نق املین ف تثمار الع صبحوا  اس بعض؛ لی ضھم ال بع
 . بمثابة قنوات اتصال غیر رسمیة داخل محیط العمل

التعرف على أسباب السلوكیات السلبیة الصادرة من بعض العاملین، ومحاولة التحدث         - ب
 . معھم لتقریب وجھات النظر، وتلاشي ھذه السلوكیات داخل محیط العمل
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ن ال     -٣ سلبي ع دث ال رى أن التح ات ت ض الدراس رًا لأن بع ة   نظ ل البیئ ي ظ دث ف زملاء یح
ضة   ة الغام ذه    )DiFonzo and Bordia, 2007(التنظیمی ل ھ ادة تقلی ن للق ذا یمك ، ل

ع       سئولیات جمی لطات وم یح س و توض سعي نح لال ال ن خ ل م ة العم ل بیئ سلوكیات داخ ال
 .العاملین مع ضرورة القیام بعمل بطاقات الوصف الوظیفي للعمالة الدائمة

ق،         العمل على ضرورة تقلیل    -٤ ات محل التطبی  سلوكیات التھكم التنظیمي داخل قطاع المحلی
 : ویمكن تنفیذ ھذه التوصیة من خلال اتباع الآلیات التالیة

ات        - أ دفق المعلوم ھولة ت ي س ساھم ف ذي ی شكل ال ة بال ات الإداری ة المعلوم ل أنظم تفعی
خل  والحصول علیھا من أجل مساعدة القادة في التعرف على المشكلات التي تحدث دا        

 .قطاع المحلیات محل التطبیق
مراعاة العدالة في الثواب والعقاب بین جمیع العاملین؛ مما یسھل في تخفیض التھكم   -  ب

 . التنظیمي داخل محیط العمل
العمل على توفیر لجان متخصصة بفحص شكاوى العاملین، والعمل على سرعة حلھا   - ج

 .دتھمبالشكل الذي یساھم في توطید العلاقة بین المرؤوسین وقا
ق،            -٥ ة محل التطبی السعي نحو تخفیض سلوكیات الانسحاب النفسي للعاملین بالوحدات المحلی

 : ویمكن تنفیذ ھذه التوصیة من خلال اتباع الآلیات التالیة
العمل على تھیئة المناخ التنظیمي الجید من خلال مراعاة العدالة الداخلیة والمساواة   - أ

ة، وكذلك العادلة الخارجیة من خلال مساواتھم بین العاملین على نفس الدرجة الوظیفی
 .بزملائھم على نفس الدرجة الوظیفیة في قطاعات مختلفة مادیًا ومعنویًا

العمل على ضرورة التسكین السلیم للموظف على الدرجة الوظیفیة التي تتناسب مع   -  ب
 مؤھلاتھ وقدراتھ، وبالشكل الذي یشعر الموظف بأھمیة عملھ؛ مما یؤدي إلى تخفیض

 . سلوكیات الانسحاب النفسي لدیھ
عقد الاجتماعات الدوریة للتعرف على المشكلات والسلوكیات التي یتعرض لھا جمیع   - ج

العاملین داخل قطاع المحلیات محل التطبیق والعمل على مشاركتھم في كیفیة حل ھذه 
 .  المشكلات، واتخاذ الإجراءات الصارمة ضد أي سلوك یؤثر على العاملین

 : Limitations and future researchوالاتجاھات المستقبلیة القیود  -٨
  :ھناك مجموعة من القیود التي یشملھا البحث الحالي منھا

 ـ نظرًا لقیود الوقت والتكلفة فقد اعتمد البحث الحالي على عینة من العاملین بقطاع أولاً 
لاء العمل على عینة المحلیات، لذا فالباحث یقترح إمكانیة دراسة التحدث السلبي عن زم

  .أكبر في مجتمعین مختلفین من خلال عقد مقارنة بین قطاعین مثل المحلیات والصحة

 ولذا فلا یمكن cross-sectional dataـ اعتمدت الدراسة الحالیة على البیانات المقطعیة ثانیًا 
التعرف على التغیرات التي تحدث في متغیرات البحث بمرور الوقت؛ ولذا یقترح 

 للتعرف على longitudinal dataباحث إمكانیة تطبیق البحث على البیانات الطولیة ال
  .التغیر في سلوكیات الانسحاب لدى العاملین نتیجة تغیر سلوكیات التحدث والتھكم

 ـ الدراسة ركزت على التحدث السلبي فقط بین الزملاء، ولذا فالباحث یقترح إمكانیة تطبیق ثالثًا 
حدث السلبي والإیجابي مع إمكانیة استخدام متغیرات إداریة أخرى مثل الدراسة على الت

  .  الاحتراق النفسي ، سمعة المنظمة الوظیفي،الاغتراب 
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Abstract:  
The research aims to identify the direct and indirect effects of 

negative gossip about employees on psychological withdrawal behaviors, 
by the moderating role of organizational cynicism (cognitive, emotional, 
and behavioral) an empiric study in employees in local units in Mansoura 
city center, used the deductive approach on a sample of (296), and was a 
response rate of (86%).  

The research findings show that is a significant direct positive 
impact of negative workplace gossip and Organizational Cynicism. The 
findings also reveal that is a significant direct positive impact of 
organizational Cynicism (cognitive, emotional, and behavioral) and 
Psychological withdrawal behaviors. Additionally, there is a significant 
direct positive impact of negative workplace gossip and Psychological 
withdrawal behaviors. Finally, the results show that organizational 
Cynicism partially mediates in the relationship between negative 
workplace gossip and Psychological withdrawal behaviors. 

Furthermore, the results show too that is self-monitoring 
moderating in the relationship between negative workplace gossip and 
Cognitive Cynicism and Behavioral Cynicism only  . 

The study recommended that managers should enhance confidence 
between employees by holding seminars and courses that stimulate the 
ethical aspect within the work environment, and managers should put in 
place penalties that reduce negative behaviors within the work 
environment. 
Key Words: 

Negative Workplace Gossip- Organizational Cynicism - 
Cognitive Cynicism, Emotional Cynicism, Behavioral Cynicism 
- Psychological withdrawal behaviors- self-monitoring. 


