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د والمرؤوسین         : لھدف من البحث   ا ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ى دور ج التعرف عل
  .كمتغیر وسیط في العلاقة بین انتھاك العقد النفسي والتھكم التنظیمي

شركات القابضة          :منھجیة البحث  املین بال  تم الاعتماد على عینة عشوائیة بسیطة من الع
اء   لكھرباء مصر والشركات التابعة لھا، دون     غیرھا من الشركات والھیئات التابعة لقطاع الكھرب

  . مفردة، وتم إجراء التحلیل الإحصائي لاختبار الفروض٣٨٤ وبلغ حجمھا والطاقة المتجددة،
تھكم التنظیمي،           : نتائج البحث   سي وال د النف اك العق ین انتھ ة ب ة إیجابی ة معنوی توجد علاق

ین     لبیة ب ة س ة معنوی ود علاق ى وج ین ج بالإضافة إل د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی  ودة العلاق
د   ا یوج ي، كم تھكم التنظیم د    وال ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ستویات ج وي لم أثیر معن ت

  .والمرؤوسین كمتغیر وسیط في العلاقة بین انتھاك العقد النفسي والتھكم التنظیمي
ت التبادلیة بین القائد والمرؤوسین، العقد النفسي، جودة العلاقاانتھاك : الكلمات المفتاحیة

اء المصري،                 ي، قطاع الكھرب تھكم المعرف سلوكي، ال تھكم ال اطفي، ال التھكم التنظیمي، التھكم الع
  .البحوث الكمیة، القطاع الخدمي

 

ل         حاب العم اد أص شدید، اعت التغیر ال سم ب ل تت ة عم ل بیئ ي ظ رة ف ة الآخی ي الآون ف
سلام        على تقدیم كافة  ) المنظمة( ان وال ق الأم املین، كتحقی ع الع دعم لجمی ود وال الالتزامات والوع

ل  ام العم ام بمھ اء القی وظیفي أثن صول   ، ال ل ح ي مقاب ة، ف دریب والترقی ب للت ام مناس ع نظ ووض
ن    رغم م ى ال املین، وعل ب الع ن جان زام م ة والالت ولاء والثق ى ال ال عل ات الأعم وازن منظم  الت

ى   فقد أثرت ،  )المنظمة(ب العمل   المتبادل بین العاملین وأصحا    ة عل التغییرات التي أحدثتھا العولم
ستمرة،    عرضةأكثر مرونة وأكثر مما یجعل الموظفین التوازن، ھذا  طبیعھ   رات الم ل التغیی  لتحم

اه              ل تج حاب العم سئولیة أص ي م ة ف رات جوھری ظ أي تغیی م نلاح ك ل ن ذل یض م ى النق وعل
املین ع    الموظفین ة الع ر كاف ى  ، مما أجب دفاع        ل ة تجاه تنظیمھم لل ویر اتجاھات ومواقف مختلف تط

  . عن أنفسھم
وإحساسھم  العاملین في المنظمة نتیجة لشعورھم كافةیعد ظھور التھكم التنظیمي رد فعل 

ود ة   بوج ع المنظم رم م سي المب د النف ي العق اك ف ائج  ،)Naus,et.al.,2007 ( انتھ ا لنت  ووفقً
رتب   سي    الدراسات السابقة، غالبًا ما ی د النف اك العق التھكم التنظیمي  ط انتھ د    ، ب اك العق الي فانتھ وبالت

  ). James,2005(النفسي ھو محدد رئیس لحدوث التھكم التنظیمي 
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ح  د أوض شاء أن (Brower)وق ق وإن ة   خل ات تبادلی ودةعلاق ة الج ل  عالی ن قِب ادة  م الق
ین یجعل والمرؤوس ود غی    ، س ات والوع دون أن الالتزام ین یعتق د   رالمرؤوس ي العق ة ف  المكتمل

ة قد یتم الوفاء بھا في المستقبل، وھو ما یبرر      النفسي   ة      أھمی ات تبادلی ة علاق ات بإقام ام المنظم  قی
ر        ،  ذات جودة عالیة   ى اتخاذ إجراءات أكث لما لھا من دور ھام في تحفیز وتشجیع المرؤوسین عل

  ..Brower.et.al) (2000إكمال المھام والأدوار المتعلقة بالعمل ، ومسؤولیة
ي الحد من الآ          ومن ھنا تظھر   د والمرؤوسین ف ین القائ ة ب ات تبادلی ة علاق ار   أھمیة إقام ث

املین،              ة وإشباع توقعات وتصورات الع السلبیة المترتبة على انتھاك العقد النفسي، من خلال تلبی
  ).(Katrinli,et .al.,2011 العاملین بھا هوھو ما یتفق مع مسؤولیة المنظمة تجا

 وأثر جودة العلاقات التھكم التنظیمي، فإن انتھاك العقد النفسي وسًا على ما تقدموتأسی
 ھذه العلاقة ـــ یشكل بؤرة في Moderatorالتبادلیة بین القائد والمرؤوسین كمتغیرات وسیطة

  .الاھتمام الرئیسة لھذا البحث
 

   Leader Member Exchangeبین القائد والمرؤوسین دلالتبا نظریة -١
 :LMXبین القائد والمرؤوسین  التبادل نظریةمفھوم   . أ

شیر             تنبع   ي ت اعي، والت ادل الاجتم ة التب د والمرؤوسین من نظری ین القائ ادل ب نظریة التب
ال  ىالعلاقة، علإلى التفاعل الإیجابي بین طرفي      الموظف أو ع   ( سبیل المث ة الموظف ب ة  علاق لاق

، كما تؤكد نظریة وھي تقوم على مبدأ المعاملة بالمثل) الموظف بالمشرف، أو الموظف بالمنظمة
ة          التبادل الاجتماعي على أن العلاقات التبادلیة ذات جودة عالیة بین الإدارة والموظفین تتمیز بالثق

  . )2120al.et,Huang(والاحترام والالتزام المتبادل، مما یعود بالنفع على المنظمة 

ا أوضح    ة        ) ٢٠١٨مصطفى،  (كم ى أساس الثق وم عل ة ذات اتجاھین تق ة تفاعلی ا عملی أنھ
ي            ین طرف ة ب دات المبرم ود والتعھ ة الوع زام بكاف رئیس، والالت والاحترام المتبادل بین العضو وال

  .العلاقة في عقد العمل

   :نظریة تبادل القائد والمرؤوسینأبعاد . ب
ن  ل م ة ك ت دراس  (schriesheim.et. al.,1999) (Sharoni.et..al.2015)تناول

(Ahmed.et.al.,2014)           ا ا، بینم دا أحادی ا بع د والمرؤوسین باعتبارھ ادل القائ ة تب اد نظری  أبع
اد، وھي    بالنظر إلیھا باعتبارھا ثلا  (Schriesheim.et.al.,1992)قامت دراسة    ة أبع أثیر  (: ث الت

ة     )والولاء والمساھمة  ت دراس د    Mascareño,et.al.2020)(، في حین تناول ادل القائ ة تب  نظری
ي    اد، وھ ھ أبع لال أربع ن خ ین م ي  : (والمرؤوس رام المھن ساھمة والاحت ولاء والم أثیر وال ، )الت

ل            )(Liden&Maslyn,1998وسوف یعتمد الباحث على مقیاس متعدد الأبعاد تم تطویره من قِب
  :ویمكن عرضھا كما یلي، وھو من أكثر الأبعاد استخداما في الدراسات السابقة

 ھ   : التأثیر مدى تأثیر القائد في مرؤوسیھ، وتعتمد قوة تأثیر القائد على مرؤوسیھ على جاذبیت
ن  دلاً م اد  الشخصیة ب ن الأبع د م ذا البع ر ھ ل، ویعتب م العم ي تحك ة الت یم المھنی ل والق  العم

 .الحاسمة من أبعاد نظریة تبادل القائد والمرؤوسین
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 ولاء ھ إ : ال صد ب بعض،     ویق ضھم ال صین لبع ون مخل د والمرؤوس ون القائ دى یك ى أي م ل
 . ویلعب ھذا البعد دورا حاسما ورئیسیا في تطویر وبناء العلاقات بین القائد والمرؤوسین

 ل             : المساھمة ب ك و العمل من جان ة نح شاط الموجھ ودة الن دار واتجاه وج ویتحدث عن مق
 .  صریحة أو ضمنیةعضو وسعیھم نحو تحقیق الأھداف المتبادلة، سواء

  اء         :الاحترام المھني د أو المرؤوسین بن واء القائ  محاولة كل عضو من أعضاء المنظمة، س
 .سمعة، سواء داخل المنظمة أو خارجھا، من خلال التفوق في مجال عملھ

  :Organizational cynicism التنظیمي التھكم -٢
د      اه العدی ذب اتنب یا یج وعا أساس ي موض تھكم التنظیم ر ال ة   یعتب ي الآون احثین ف ن الب  م

ل        اء العم املین أثن ھ الع ذي یواج رط ال  Nazir et)(الأخیرة؛ نتیجة للمنافسة الحادة والإجھاد المف
al., 2016;.  

رف  د ع املون   Yang et.al.,2020)( وق اه الع لبي یتبن ف س ھ موق ي بأن تھكم التنظیم ال
سع     ة ل ى     تجاه المنظمة التي یعملون بھا، ویظھر ھذا الاتجاه نتیج ق مصالحھا عل ة لتحقی ي المنظم

  . حساب مصالح العاملین فیھا بما یضر بنزاھتھا أمام العاملین بھا
ح  ا أوض ذا    ) et.,al 2021) Evansبینم شكل ھ ة، ویت اه المنظم لبي تج ف س ھ موق بأن

لبیة     ) المنظمة(الاعتقاد بأن صاحب العمل      ور ردود فعل س یفتقر إلى النزاھة، مما یتسبب في ظھ
  .نظمةتجاه الم

  :لتھكم التنظیمي أبعاد ا٢/١
ن  ل م ام ك ) Volpe( )1999,.al.et.Brandes)(2010 Arabacı,.2014(ق

(Polatcan&Titrek,2014)     ،اد ة أبع ى ثلاث ي إل تھكم التنظیم اد ال صنیف أبع ي بت         :  وھ
سلوكي  ( ي وال اطفي والمعرف تھكم الع ن   ) ال ل م ام ك ا ق  )Andersson,1996(بینم
)2012,Arslan( )2018al.et,Gkorezis (     اد ا أحادي الأبع ي مفھوم تھكم التنظیم ار ال باعتب

ى             سابقة استقرت عل اد،    یتمثل في التھكم المعرفي، ولكن معظم الدراسات ال ة أبع ارھم ثلاث اعتب
  :وھي

 التھكم المعرفيCognitive Cynicis،     ة ي المنظم ة العمل ف  یحدث ھذا النوع من التھكم نتیج
د        لسنوات طویلة، بحی   رات تفی ة من المعارف والخب ث تتشكل وتتكون بداخل العاملین مجموع

د             ا تفق ا یجعلھ ة؛ مم ساب أعضاء المنظم بافتقار المنظمة للصدق والاھتمام بمصالحھم على ح
 . ( Erdogdu,2018) نزاھتھا

  تھكم اطفيال ین   EmotionalCynicism : الع ساواة ب ة والم دام العدال ة لانع   نتیج
ار      العاملین، مما یو   سخریة والاحتق ة كال دي،  (لد مشاعر سلبیة لدى العاملین تجاه المنظم الرمی

٢٠١٩.( 

           سلوكي تھكم ال و ال ة ھ تھكم التنظیمي وأشدھم شراس ر من ال د الأخی  Behavioral بینما البع
Cynicism ر و یعب ة فھ ن كاف اتھم   ع اه منظم املون تج ا الع ي یتبناھ ال الت صرفات والأفع  الت

 .( Erdogdu,2018). قة فیھموزملائھم لفقدان الث
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  :Psychological Contract العقد النفسي -٣
ذه              ة، وھ ات المتبادل ود الضمنیة والالتزام ین الوع ر ب اط كبی طبقا للعقد النفسي ھناك ارتب

  ).Vatankhah,2021(العقود تساعد المدیرین على إدارة مرؤوسیھم بشكل فعال 
ا  ح كم سي) Walker,2013(أوض د النف ن   أن العق ق م ا للتحق ن نوعھ دة م و أداة فری  ھ

  .السلامة المھنیة، نتیجة التركیز على التزام السلامة المتبادلة لصاحب العمل والعاملین
واء           ) ٢٠١٧عطا االله    (كما عرف    ود، س سلة من الالتزامات والوع ھ سل سي بأن د النف العق

میة    ر الرس میة أو غی تم  الرس ي ت دھما   الت ة أح ي العلاق ین طرف ة العضو  ( ب ضاء (أو ) والمنظم أع
  ). المنظمة وبعضھم البعض

ام  د ق ة  )(Morrison&Robinson,1997وق اك  بالتفرق صطلح انتھ ین م ب
Psychological contract Violation  سي د النف راق العق  Psychological  واخت

contract breach  ح ث أوض و  Morrison&Robinson، حی سي ھ د النف راق العق  أن اخت
ول             إدراك یتبناه   ا ح ون بھ ي یعمل ة الت یم للموقف الحالي للمنظم ة تقی ام بعملی ة للقی املون نتیج  الع

د             اك العق شیر انتھ ا ی الفروق التي تحدث بین الوعود والالتزامات وقت التوظیف والوفاء بھا، بینم
النفسي إلى الحالة العاطفیة التي تتجسد في صورة مشاعر سلبیة لدى الأفراد كالإحباط والغضب،      

تھم         وھ  اه منظم املین تج ل الع صرفات وردود فع ر ت سي لتغیی رك الرئی ي المح شاعر ھ ذه الم
د  ( د الحمی سانین، عب ة ). ٢٠١٩ح ي العلاق عور طرف ا زاد ش الي فكلم ضو أو (وبالت ةالع ) المنظم

دوث نھم  بح سي بی د النف اك العق رفین زاد انتھ ین الط رم ب سي المب د النف ي العق راق ف  اخت
Robinson&Morrison,2000)   .(  

 

  : والتھكم التنظیميالدراسات التي تناولت العلاقة بین انتھاك العقد النفسي. أ
ة كل من      ائج  )  Şaylıkay &Yıldız(،)2000,Abraham 2014(أظھرت دراس النت

وظیف    التھكم التنظیمي، والتي تتمثل في  السلبیة المترتبة على حدوث      ق الرضا ال ي تحقی ي  الفشل ف
د              م تتول املین، ومن ث دى الع اط ل شاعر الإحب والالتزام التنظیمي، والذي یساھم بدوره في تولید م

ة،      ضر بمصالح المنظم ا ی ل، مم ي العم اطفي ف اق الع اب والإرھ شاعر الاكتئ رم الي تظھ  وبالت
  . أھمیة ھذا المفھوم في محاولة تقلیل ھذا الشعور تجاه المنظمة التي یعمل بھا الأفراد

ود  ) ٢٠١٥حسن، ) (٢٠١٢العطوي ،( اتفقت دراسة كل من  ، سبیل المثال  وعلى إلى وج
تلاف       ن اخ رغم م ى ال ي، عل تھكم التنظیم ى سلوكیات ال سي عل د النف راق العق ابي لاخت أثیر إیج ت

  .مجال التطبیق
ة       سانین،   (كما توصلت نتائج دراس املین بقطاع الصناعات       ) ٢٠١٣ح ى الع التطبیق عل ب

تھكم       المعدنیة والكیماو  سي وال د النف ین خرق العق ة ب یات، وشركة الغزل والنسیج إلى وجود علاق
  .التنظیمي
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ام    ا ق ة ) (Bashir & Nasir ,2013بینم د      بدراس راق العق ر المباشره لاخت ة غی  العلاق
د  وسیط، النفسي على الالتزام التنظیمي من خلال التھكم التنظیمي كمتغیر     اد   وق ام بالاعتم ى  ق  عل

ویره من خلال     المقیاس الذي  م تط د    (Robinson & Morrison,2000)ت راق العق اس اخت  لقی
ادق                ي الفن سي ف د النف ین خرق العق لبیة ب ة س ود علاق النفسي، وقد توصلت نتائج الدراسة إلى وج

  .والالتزام التنظیمي من خلال التھكم التنظیمي كمتغیر وسیط
ام  ی    )  (Chen & Wu,2017وبالمثل ق ة ب ى العلاق التعرف عل ة وردود   ب ادة التبادلی ن القی

سي،      د النف فعل  الموظفین من خلال جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین واختراق العق
لال     ن خ ویره م م تط ذي ت اس ال ى المقی اد عل م الاعتم د ت  & Robinson) وق

Morrison,2000)         أثیر لل ود ت ى وج ة إل د توصلت الدراس سي، وق د النف ادة  لقیاس اختراق العق قی
ة           ات التبادلی ودة العلاق ب ج التبادلیة على جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین، كما تلع
ي      دوره ف ساھم ب ذي ی سي، وال د النف راق العق ى اخت أثیر عل ي الت ین دورًا ف د والمرؤوس ین القائ ب

  .انخفاض النیة للبقاء في فندق تایوان

ى    التطبیق عل اجم    ٤٨٤وب ي المن ام       عاملا ف مال الصین، ق ي ش نفط ف  Li & Chenوال
لال     )  (2018, ن خ ویره م م تط ذي ت اس ال ى المقی اد عل  & Robinson) بالاعتم

Morrison,2000)            سي د النف رق العق ین خ ة ب ود علاق ى وج سي إل د النف راق العق اس اخت لقی
سة   ل المعاك لوكیات العم ل   (وس ي العم راب ف ي والاغت تھكم التنظیم ت الدراس  ،)ال د أوص ة  وق

ضرورة أثیرات       ب ف والت سي والمواق د النف راق العق ام لاخت ن الاھتم دا م ات مزی اء المنظم  إعط
  .السلبیة الناجمة عنھا؛ للحد من سلوكیات العمل المضادة والتي تؤدي إلى سلوك سلبي في العمل

د       ) (Nadim,et.al.,2019وفي نفس السیاق توصل    ة سلبیة لخرق العق ود علاق ى وج إل
ة        النفسي والمشار  ا توجد علاق ستان، كم كة المھنیة للممرضات في قطاع الرعایة الصحیة في باك

 كمتغیر وسیط   للتھكم التنظیميإیجابیة بین خرق العقد النفسي والتھكم التنظیمي، بینما یوجد دور    
ام  اد  Nadimبین خرق العقد النفسي ومشاركة الممرضات، وقد ق م     بالاعتم ذي ت اس ال ى المقی  عل

  .  لقیاس اختراق العقد النفسي(Robinson & Morrison, 2000) خلالتطویره من 

ومن ھنا تفترض الدراسة أن تصورات وإدراك الموظفین لانتھاك العقد النفسي سیكون 
تھكم التنظیمي،               لوكیات ال و حدوث س أثیرات ھ ذه الت سلبیة، وأحد ھ لھ العدید من التأثیرات ال

اك   :و الآتيوبالتالي یمكن صیاغة الفرض الأول على النح      ین انتھ  توجد علاقة معنویة إیجابیة ب
  .العقد النفسي والتھكم التنظیمي

 الدراسات التي تناولت العلاقة بین جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین والتھكم -ب
  :التنظیمي

ل          د بك ع القائ یسمح وجود مناخ إیجابي في المنظمة بإمكانیة حدوث تفاعل للمرؤوسین م
دى                سھ تھكم ل أثیر ال ع ت ة، یتراج ات التبادلی ودة العلاق ستوى ج اع م ولة وإیجابیة، فمن خلال ارتف

  .)Mumcu&Özyer ,2019(المنظمة المرؤوسین تجاه 
ل   اه توص س الاتج ي نف ات ) (Bayram ,et.al.,2016وف ودة العلاق ستوى ج ى أن م إل

وزراة     المتبادلة لھ دور فعال في تخفیض التھكم التنظیمي تجاه المدا        ة ل ة التابع ة العام رس الابتدائی
ات          ودة العلاق ین ج ة ب ي العلاق التربیة الوطنیة في تركیا، كما أن التھكم التنظیمي لھ دور وسیط ف
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وظیفي،     ین والأداء ال د والمرؤوس ین القائ ة ب ا  التبادلی ن ھن ودة   وم ستوى ج ول إن م ن الق یمك
  . ح التنظیميالعلاقات التبادلیة یساھم بشكل غیر مباشر في النجا

وجود علاقة سلبیة بین جودة العلاقات ) al,et,Çorbacı.2016(كما أكدت نتائج دراسة   
ات     ودة العلاق اد ج ین أبع لبیة ب ة س د علاق ا توج ا، كم ادق تركی ي فن ي ف تھكم التنظیم ة وال التبادلی

  .التبادلیة بین القائد والمرؤوسین مع أبعاد التھكم التنظیمي
ائج دراس  ت نت د اتفق ھ  )Mumcu&Özyer,2019(ة وق ل إلی ا توص ع م  م

)2016.al,et,Çorbacı (           ودة ى ج أثیر إیجابي عل ا ت البنوك لھ بأن جمیع أبعاد المناخ التنظیمي ب
ى            ة عل ات التبادلی ودة العلاق أثیر سلبي لج د ت ا یوج العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین، بینم

  .لعلاقات التبادلیة دورا وسیطا في العلاقةالتھكم المعرفي والعاطفي، كما تلعب جودة ا
ائج      لت نت ة وعلى النقیض من ذلك توص ود    (Qian&Jian.,2020) دراس ى عدم وج  إل

ى        التطبیق عل ي ب تھكم التنظیم ین وال د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ین العلاق وي ب أثیر معن ت
ة   لاب جامع ادة ا   Eastern in USAط ابي للقی أثیر إیج د ت ا یوج تھكم  ، بینم ى ال ة عل لأخلاقی

  .التنظیمي
ة   ائج دراس ت نت د اتفق ة  (Kunze,&Phillips,2011) وق ائج دراس ع نت  م

(Qian&Jian.,2020)   على مطاعم الوجبات السریعة في الولایات المتحدة   ، عند قیامھ بالتطبیق 
عی      ین  إلى عدم وجود علاقة بین التھكم الوظیفي وجودة العلاقات التبادلیة، كما توجد علاقة ض فة ب

  .جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین وانتھاك العقد النفسي

د         ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ستوى ج اع م ة أن ارتف رض الدراس ا تفت ن ھن وم
تھكم التنظیمي،             ى ال لبي عل رض    والمرؤوسین سیكون لھا تأثیر س یاغة الف الي یمكن ص  وبالت

ي  و الآت ى النح اني عل د : الث د     توج ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ین ج لبیة ب ة س ة معنوی علاق
  .والمرؤوسین والتھكم التنظیمي

الدراسات التي تناولت دور جودة العلاقات التبادلیة بین القائد ومرؤوسیھ كمتغیر وسیط في . ج
  : والتھكم التنظیميالعلاقة بین انتھاك العقد النفسي

لعلاقات التبادلیة في العلاقة بین انتھاك العقد النفسي تناول عدد من الدراسات دور جودة ا   
ة  رات التنظیمی ة ، وبعض المتغی دت دراس د أك ي ) Brower,et.al.,2000( وق ادة ف اح الق أن نج

ات     ة إقامة علاق سؤولیة             تبادلی ر م سلوكیات أكث ام ب ى القی شجع المرؤوسین عل ة ی ودة عالی  ذات ج
ون        وتحملا، حیث یتفاعل الأفراد في مثل ھذه ا      ر ویتلق شكل كبی ة ب ي المنظم ادتھم ف ع ق لعلاقات م

ن    ات م ودة العلاق ستوى ج اض م ف انخف تم وص ل ی ي المقاب شجیع، وف ساعدة والت ن الم د م العدی
ام         الأدوار والمھ ددة ب ة مح ل تنظیمی ود عم ات وعق ن تعلیم میة م ة رس ود مجموع لال وج خ

سافة معین         ى م ة عل ذه العلاق ي ھ د ف افظ القائ ة، أي یح ع    المطلوب ا م سموح بتخطیھ ر م ة وغی
نھم       مرؤوسیھ ات بی شاركة المعلوم ادل وم دعم وتب دار ال  ,.Van Dyne et al(، مما یحد من مق

2008 .(  
ة   ائج دراس لت نت ا توص د   (Restubog,et.al.,2005)كم رق العق أثیر لخ ود ت ى وج  إل

ى      التطبیق عل ین ب د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ى ج سي عل ي  ١٧٧النف ا ف  موظف
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ر وسیط            ة كمتغی ات التبادلی ودة العلاق ا یوجد دور لج ین، كم ي الفلب   Moderating مصانع ف
ستویات       ح أن الم د أوض وظیفي، وق سي والأداء ال د النف رق العق ین خ ة ب ي العلاق ل ف شكل كام ب
د     ین القائ ات ب ودة العلاق ستویات ج سین م ى تح افة إل سي، بالإض د النف رق العق ن خ ضة م المنخف

ة،     و ة التنظیمی ا   المرؤوسین سوف یحسن من مستوى الأداء الوظیفي وسلوكیات المواطن ومن ھن
ال        أوضح أھمیة  شكل فع ساھم ب ي ت د والمرؤوسین والت ین القائ  خلق جودة في العلاقات التبادلیة ب

ة        دت دراس ا أك ة، كم ة تجاه المنظم  أن (Suazo, et.al., 2008)في تحسین السلوكیات الإیجابی
  .علاقات التبادلیة تلعب دورًا ھامًّا في تخفیض تأثیر إدراك خرق العقد النفسي في المنظمةجودة ال

ى     التطبیق عل ر ب ب آخ ل   ٢١ومن جان ایوان، توص ي ت دقا ف ) (Wang,et.,al.,2005 فن
د              ین القائ ة ب ة التبادلی ودة العلاق ستوى ج ى م ة عل ادة التحویلی سلوكیات القی أثیر ل ود ت ى وج إل

ذ   رك           والأعضاء، وال ة لت اض النی ي انخف ساھم ف ا ی سي؛ مم د النف اك العق ى انتھ ؤثر عل دوره ی ي ب
ل،  ة     العم ات التبادلی ودة العلاق ة ج ح أھمی د أوض وط     وق وظفي الخط دق وم شرفي الفن ین م  ب

ھ سلوكیات          ب علی ذي یترت سي، وال د النف الأمامیة، والتي تخفض من إدراك الموظف لانتھاك العق
د أو      ة              سلبیة تجاه المنظمة، وق د من ثق دان للتأك ف البل ي مختل د من الدراسات ف إجراء مزی صي ب

  . نموذج الدراسة

ة      ى      ) Collins,2010(وقد أكدت نتائج دراس ت عل ر الإنترن ت عب ي تم دیرًا  ٣٢٨والت  م
لٍّ من               ٤في   ى  ك ة عل ات التبادلی ودة العلاق أثیر مباشر لج ود ت ات المتحدة، وج ي الولای  مطاعم ف

ة             الالتزام بالعقد النفس   ات التبادلی ودة العلاق ین ج سیة ب ة عك ا توجد علاق ي والنیة لترك العمل، كم
ر وسیط     سي كمتغی ى الباحث    ، والنیة لترك في العمل من خلال الالتزام بالعقد النف ا أوص  ومن ھن

ار       بأن مستویات جودة العلاقات التبادلیة المرتفعة تمدنا بالدعم اللازم للأفراد للتعامل مع كافة الآث
س  اء         النف ي الوف ة ف ل أو المنظم احب العم شل ص اتھم لف إدراكھم وتوقع ة ب ة المتعلق یة والعاطفی

اء        وظفین بالوف زام الم سین الت ز وتح ادة تعزی ى زی یؤدي إل دوره س ذا ب ة، وھ ات القائم بالالتزام
  .بالتزاماتھم تجاه الشركة وانخفاض احتمالیة مغادرة العمل والانجذاب لوظائف أخرى

د     ) (Katrinli,et.,al.2011كما توصلت دراسة   اك العق ین انتھ لبیة ب إلى وجود علاقة س
د والمرؤوسین        ین القائ ة ب ات التبادلی النفسي وسلوكیات المواطنة التنظیمة، كما تلعب جودة العلاق

یطا  ا      (Moderating)دورا وس ي تركی ات ف ة إدراك الممرض ي حال وى ف ون أق ة تك ، فالعلاق
دور  أھمیة من ھنا أظھرت الدراسةات التبادلیة مع الرؤوساء، ولمستویات عالیة من جودة العلاق 

  .جودة العلاقات التبادلیة في تخفیض الآثار المترتبة على انتھاك العقد النفسي

ة    ) (Jiang et .,al.2017وفي سیاق مشابھ أوضح  ي مدین بالتطبیق على عمال مصنع ف
سلبیة    في شمال الصین، أنھ على المنظمات لمحاولة الحد والتخف    سلوكیات ال أثیرات وال یض من الت

املین،       ین الع ة ب ة المتبادل ستوى الثق سین م ادة وتح ى زی ال عل شكل فع ل ب تھكم التنظیمي العم لل
ن        وظفین م ة الم ن كاف ة تمك صال فعال یلة ات وفیر وس ات ت ى المنظم ب عل ھ یج ى أن افة إل بالإض

  .مشاركة ونشر المعلومات والبیانات المتعلقة بالعمل
ة   ) (Hussain& Anwar, 2020رت نتائج دراسة وقد أظھ ات التبادلی دور جودة العلاق

سي و           د النف راق العق ین اخت ة ب ي العلاق ر وسیط ف وت وخروج   (بین القائد والمرؤوسین كمتغی ص
  ).الموظف
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ام        ة، ق شفیات التعلیمی ى المست ماعیل،  (وبالتطبیق عل سیة    ) ٢٠١٥إس ة عك شاف علاق باكت
ة،        بین القیادة الأصلیة والإ  ة مصر العربی ة بجمھوری شفیات التعلیمی ي المست سي ف خلال بالعقد النف

أثیر                 د ت ا یوج تھكم التنظیمي، كم سي وال د النف ین إخلال العق ة ب ة طردی ود علاق بالإضافة إلى وج
یط     ر وس لیة كمتغی ادة الأص تھكم      Mediatingالقی سي وال د النف لال العق ین إخ ة ب ى العلاق  عل

  .التنظیمي
د لمرؤوسیھ          الدراسات السابقة ومن ھنا أظھرت     ب القائ وي من جان ود دعم معن  أن وج

د           اك العق أثیر انتھ ى تخفیف ت ؤدي إل سیساھم في ارتفاع مستوى جودة العلاقات التبادلیة، والذي ی
ي    )al.et,Restubog.2010(النفسي   و الآت ى النح ث عل  :، ومن ھنا یمكن صیاغة الفرض الثال

سي    تأثیرًا معنویا - كمتغیر وسیط  -تؤثر جودة العلاقات المتبادلة      د النف اك العق  في العلاقة بین انتھ
ة        ودة تبادلی ات ذات ج م علاق ذین لھ راد ال سبة للأف وى بالن تكون أق ة س ي، فالعلاق تھكم التنظیم وال

  .منخفضة مع مرؤوسیھم

  :التعلیق على الدراسات السابقة* 
ة      .١ ة أو الأجنبی واء العربی ات س اول الدراس م تتن ة   العلاقل رات الثلاث ین المتغی ودة (ة ب ج

سي    د النف ا،  ) العلاقات التبادلیة، والتھكم التنظیمي، وانتھاك العق اول    معً وف یح ا س  ومن ھن
ن    ل م ى ك ین عل د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق أثیر ج دى ت ة م الباحث دراس

أثیر انت    دى ت ى     انتھاك العقد النفسي والتھكم التنظیمي، وكذلك دراسة م سي عل د النف اك العق ھ
 .التھكم التنظیمي داخل الشركات محل البحث

تلاف  .٢ الات اخ ائج    مج تلاف النت الي اخ ق وبالت ى     التطبی ق عل ت الدراسات التطبی د تناول ، فق
اعم  اع المط ادق               (Collins,2010)،(Kunze&Phillips,2011)قط اع الفن ، وقط

)Wu,et.al.,2005( اع یم  ، وقط صحیة  Bayram.et.al.,2016)(التعل ة ال ، والرعای
)Katrinli, et.al. 2011(    ى اء عل اع الكھرب ى قط ق عل ات التطبی اول الدراس م تتن ، ول

ى  الرغم من دوره الحیوي والھام في الدخل القومي في مختلف الدول، وخاصة مصر،       وعل
 .ذلك سیركز الباحث على ھذا القطاع لسد الفجوة البحثیة

لھ تأثیر كبیر على كل من الأفراد والمنظمات، فانتھاك العقد قد النفسي  العأن متغیر انتھاك  .٣
ة             اض نی ى انخف املین، بالإضافة إل وظیفي للع ة والرضا ال ستویات الثق سي سیقلل من م النف
ھ         الموظف في الاستمرار في المنظمة، مع احتمال تدني إسھامات الموظف عند إنجاز مھام

ة    ن إلى ترك وظائفھم،   بالمنظمة، مما یجعل الأفراد یمیلو     ھ إلا أن ثم وعلى الرغم من أھمیت
 :التي استعرضھا الباحث لھذا المتغیرعلى تناول الدراسات السابقة، ات ھامة ملاحظ

ي       اھتم بعض الدراسات    . أ ساھم ف ي ت سي والت د النف اك العق  بدراسة الآثار المترتبة على انتھ
تھكم التنظیم  ل ال ة مث اه المنظم سیة تج ائج عك دوث نت ة يح  كدراس

Bashir&Nasir,2013,Nadim ,et.al.,2019, Li & Chen, 2018) (   ول م ت ول
د           اك العق ة من انتھ سلبیة المحتمل أثیرات ال یض الت الدراسات السابقة العنایة المطلوبة لتخف

ة   النفسي والمتمثلة في التھكم التنظیمي،        ة الحالی تقوم الدراس ى    وس ة التعرف عل  بمحاول
 . تخفیض التأثیرات السلبیة المحتملةالعوامل التي من شأنھا

بشكل أو بآخر بدراسة جودة العلاقات التبادلیة كمتغیر وسیط في      اھتم بعض الدراسات    . ب
فقد أشار عدد محدود من  العلاقة بین انتھاك العقد النفسي وبعض المتغیرات التنظیمیة،
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ات التبادلیة بین لجودة العلاق) (Mediatingالدراسات السابقة إلى طبیعة الدور الوسیط   
ل          ة مث رات التنظیمی القائد والمرؤوسین في العلاقة بین انتھاك العقد النفسي وبعض المتغی

ت       )(Hussain& Anwar, 2020دراسة  ى تناول ة الدراسات الت ي محدودی ذلك تبن ، وك
ا   یطا تفاعلیًّ را وس فة متغی ین بوص د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ج

Moderator) (            ة دون رات التنظیمی سي وبعض المتغی في العلاقة بین انتھاك العقد النف
ات       ذه الدراس ین ھ ن ب ي، وم تھكم التنظیم ى ال رق إل   (Restubog,et.al.,2005)التط

Katrinli, et., al.2011)( ،      ل ي ظ أثیر ف ذا الت ة ھ ي دراس سبیة ف درة ن اك ن إلا أن ھن
د وال   ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ود ج اعلي  وج یط تف ر وس ین كمتغی مرؤوس

)Moderator (اك تخفیض التأثیرات السلبیة المحتملة من    ل ة     انتھ سي والمتمثل د النف  العق
رات          في التھكم التنظیمي،   ى بعض المتغی وي عل ث یحت الي حی ز البحث الح ا یمی وھو م

ین       ة ب رح للعلاق ار مقت دیم إط ك بتق سابقة، وذل ات ال ملتھا الدراس ي ش اكالت دانتھ   العق
 .النفسي، وجودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین، والتھكم التنظیمي

ة        . ج ات التبادلی ودة العلاق ین ج ة ب ت العلاق ي تناول سابقة الت ات ال ائج الدراس تلاف نت اخ
ي  تھكم التنظیم ة   وال دت دراس د أك ، Qian&Jian,2020)(، فق

(Kunze,&Phillips,2011)   ا وي للقی أثیر معن ود ت دم وج د    ع ین القائ ة ب دة التبادلی
رى      ات الأخ ھ الدراس ا توصلت إلی لاف م ذا بخ تھكم التنظیمي، وھ ى ال والمرؤوسین عل

ة   لبیة    ) al,et,Çorbacı) (2016, .al.et, Bayram.2016(كدراس ة س ود علاق  بوج
ح      ث أوض ي، حی تھكم التنظیم ین وال د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ین ج ب

اد  ة القی ي،     أھمی تھكم التنظیم یض ال ي تخف ین ف د والمرؤوس ین القائ ة ب وف ة التبادلی وس
اك   تحاول الدراسة الحالیة   ة وانتھ  التعرف على طبیعة العلاقة بین جودة العلاقات التبادلی

  .العقد النفسي
 العقد النفسي، یتضح وجود فجوة بحثیة عند دراسة العلاقة بین انتھاكبناء على ما تقدم،    

د    جودة العلاقات التبادلیة    ومستویات  ظیمي  والتھكم التن  ى مزی ة إل بین القائد والمرؤوسین، والحاج
 العقد النفسي، والتھكم من المساھمات البحثیة في توضیح الدور الوسیط لھا في العلاقة بین انتھاك  

وع من بعض             التنظیمي ذا الموض ي ھ ة ف اني بعض الدرسات القلیل ، والذي یندر تناولھ، حیث یع
 وبناء على ذلك اھتمت  البحثیة؛ مما یشیر إلى الحاجة لمساھمة علمیة لمعالجة تلك الفجوة،     القیود

ة  ة الحالی أثیرات    الدراس یض الت ي تخف د والمرؤوسین ف ین القائ ة ب ات المتبادل ودة العلاق دور ج  ب
  .السلبیة المحتملة من انتھاك العقد النفسي والمتمثلة في التھكم التنظیمي

ث من عملیة مراجعة الدراسات السابقة في صیاغة مشكلة البحث وبیان  الباحوقد استفاد
أبعاد متغیرات البحث، وأھم المقاییس التي سیتم الاعتماد علیھا لقیاس متغیرات البحث وأبعادھا 

  .وتطویر فروض البحث
 

ة الكھربائی        وفیر الطاق صر بت اء م ضة لكھرب شركة القاب زم ال ة   تلت شروعات التنمی ة لم
درات            دة بالق ة الموح شبكة الكھربی لال ال ن خ راض، م ف الأغ ة بمختل صادیة والاجتماعی الاقت
ة الضمانات لاستقرار واستمرار           دم كاف ا تق المطلوبة، وبأعلى مستوى من المواصفات الفنیة، كم

ع                 ل لجمی ع الاستخدام الأمث دون انقطاع، م وال ب ع الأح ق   التغذیة الكھربیة في جمی وارد لتحقی الم
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ة  ن الربحی در م صى ق اءات    ١.أق روب الكف ن ھ اني م ھ یع اع إلا أن ة القط ن أھمی رغم م ى ال  وعل
د والصلب            البترول والحدی صناعیة الأخرى، ك ات ال الممیزة نتیجة لضعف الرواتب مقارنة بالھیئ

را      ددا كبی ذبت ع ي ج یج، والت ي الخل ة ف شاریع الطاق ة بم منت بالمقارن مدة، والأس ن والأس م
  .الموظفین العاملین في شركات الكھرباء برواتب خیالیة

سابقة        ات ال اث والدراس ة الأبح ة استطلاعیة      ونتیجة لمراجع إجراء دراس ث ب ام الباح ، ق
ث،    شكلة البح ح لم دقیق والواض د ال دف التحدی ع     بھ ة م ابلات متعمق إجراء مق ث ب ام الباح د ق فق

اد   ٣٠نة میسرة تتكون من  موظفي الشركة القابضة لكھرباء مصر، من خلال عی        ردة، بالاعتم  مف
ى  افة إل ث بالإض رات البح ق بمتغی ئلة تتعل دة أس ى ع ادیة  عل ئلة الاسترش ن الأس ة م مجموع

  :عما یلي، وقد كشفت نتائج الدراسة الاستطلاعیة المفتوحة
املین          اه الع اء تج ركات الكھرب وجود بعض المظاھر التي تعبر عن انتھاك العقد النفسي من ش

  :مثلبھا 
اة والصرف الصحي، بالإضافة        % ١٠عدم الحصول علاوة     -أ  رول والمی شركات البت وة ب أس

سبھ       ا بن ا % ٢٠إلى انخفاض الأرباح السنویة التي یحصلون علیھ ت     عم ھ وق ق علی و متف  ھ
 .التعیین

ت                    - ب  ق وق و متف ا ھ ھولة كم اء بكل س ى إجازات من شركة الكھرب عدم إمكانیة الحصول عل
 .إجراء عملیات التوظیف

صعوبھ الحصول على المناصب القیادیة على الرغم من توافر الشروط المطلوبة في شاغل     -ج 
 .الوظیفة

  .بالإضافة إلى تأخر صرفھا% ١١إلى % ٨٠تخفیض حافز العملیات من   -د 
سید        -ه  ن ال صادرة م وانین ال ا للق ررة طبق شركة والمق ن ال ة م لاوات الممنوح ین الع ع ب الجم

م ب     اریخ  الرئیس، على الرغم من صدور حك م        ٢٠١٨ت ذا ل ا ھ ى وقتن ا، وإل ع بینھ دم الجم  بع
 .یتم تطبیق القانون وما ھو متفق علیھ عند التعیین

بق  ا س ى م اء عل املین     وبن دي الع سي ل د النف اك العق اھر انتھ اقم ظ ورة تف ضح خط ، تت
حة،    اھرة واض ك الظ رات تل دو مؤش صر، وتب ي م ائي ف اع الكھرب ذلبالقط ث  كول ذا البح إن ھ  ف

ستھدف تقی   سلبیة          ی ار ال ى الآث املین، والتعرف عل ؤلاء الع دى ھ سي ل د النف اك العق شاعر انتھ یم م
ھ       ذى یمكن أن تلعب لانتھاك العقد النفسي لدى العاملین بالقطاع الحكومي، وما ھو الدور الوسیط ال

ال        سي ب تھكم جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین في العلاقة التي تربط انتھاك العقد النف
  :وفي ضوء ما سبق، یمكن صیاغة الفجوة البحثیة في التساؤل البحثي التاليالتنظیمي، 

ان   *  ي مك ي ف تھكم التنظیم سي وال د النف اك العق ین انتھ ة ب ة تأثیری د علاق دى توج ى أي م إل
ین       د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق و دور ج ا ھ ق؟ وم ع التطبی ل موض العم

  العلاقة بینھما؟كمتغیر وسیط في 
 
 .دراسة التأثیر المباشر لانتھاك العقد النفسي على التھكم التنظیمي -١
  .دراسة التأثیر المباشر لجودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین والتھكم التنظیمي -٢

                                                
1 https://www.eehc.gov.eg/eehcportalnew/Company/History.aspx 
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أثیر -٣ ل ت ة وتحلی ین  دراس د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ر كمتغ ج یط ی وس
Moderatorالعقد النفسي والتھكم التنظیمي انتھاك في العلاقة بین . 

ي           -٤ ة من التوصیات الت دیم مجموع في ضوء ما سیتم التوصل إلیھ البحث من نتائج، یمكن تق
 .في قطاع الكھرباء المصريتخفیض الآثار المترتبة على انتھاك العقد النفسي تساعد على 

 
  :لأھمیة العلمیة ا٤/١
ي                  -أ  سبیة ف درة الن ة للن ة، نتیج ة العربی ة بالمكتب وة البحثی د الفج ي س وھري ف الإسھام بشكل ج

تھكم        سي وال د النف اك العق ت انتھ ي تناول ة الت ذلك الأجنبی ة وك ات العربی اث والدراس الأبح
ة  التنظیمي وجودة العلاقات التبادلیة بین القائد والأعضاء، كما أن ھناك اتجاھًا جد     یدًا لدراس

 .Moderatorالعلاقة بین جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والأعضاء كمتغیر وسیط 
سي               - ب  د النف اك العق ة انتھ ین علاق ع ب ي تجم یُعتبر ھذا البحث من أولَى المساھمات النظریة الت

ط تأثیرھ   ي یتوس ضاء، والت د والأع ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ي وج ا والتھكم التنظیم
ذي        اء المصري ال على أھم النتائج السلوكیة والمالیة للمنظمات في سیاق بحث قطاع الكھرب

 .تندر فیھ مثل ھذه العلاقة
ض              -ج  اك بع ا، وھن ام بھم م الاھتم ران ت ا متغی ي ھم تھكم التنظیم سي وال د النف اك العق انتھ

أثیر انتھ           ار ت اء بإظھ ا، بالاكتف ة بینھم ة العلاق ت بدراس سي   الدراسات التي اكتف د النف اك العق
ودة     دور ج رض ل ة دون التع سخریة التنظیم ل ال ل، مث ضادة للعم لوكیات م ور س ى ظھ عل
سي،           د النف اك العق یض إدراك الموظف لانتھ ي تخف العلاقات التبادلیة بین القائد والأعضاء ف
ذا            م یھدف ھ ي، ومن ث التھكم التنظیم ة ك لبیة تجاه المنظم ھ سلوكیات س ب علی والذي یترت

دور         البحث إ  تھكم التنظیمي ب سي وال لى التعرف على مدى تأثر العلاقة بین انتھاك العقد النف
ذه             ة لھ ضیف قیم ا ی ث، مم ل البح ین مح د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ج

 .الدراسة
  : الأھمیة العملیة٤/٢
ئیة أساس الحیاة تنبع الأھمیة العلمیة من أھمیة الطاقة الكھربائیة، حیث تعتبر الطاقة الكھربا      - أ 

ي مؤشر الحصول        الیومیة، وحجر الأساس للتطور الاقتصادي، حیث یحتل ترتیب مصر ف
ـمركز   ٢٠١٥في عام ) ١٤٥(على الكھرباء من الـمركز   ى ال ى   ٢٠١٩عام  ) ٩٦( إل م إل ، ث

 .١ طبقا لتقاریر البنك الدولي عن ممارسة الأعمال٢٠٢٠عام ) ٧٧(الـمركز 
 من الناتج القومي ١٣٫١ي تنمیة اقتصاد مصر، حیث یمثل حوالي كما یساھم قطاع الطاقة ف     -ب 

 .  ٢الإجمالي 
ة    -ج  ن أھمی ث م ة للبح ة العملی أتي الأھمی ار  ت یض الآث ي تخف ة ف ات المتبادل ودة العلاق دور ج

ي الرسالة   المترتبة على انتھاك العقد النفسي ب     التطبیق على قطاع الكھرباء، وھو ما یظھر ف
 .٣كھرباء والطاقة المتجددةالخاصة بشركات قطاع ال

                                                
1 www.albankaldawli.org 

2 http://www.moee.gov.eg  
3 http://www.moee.gov.eg  
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  :  نموذج البحث وفرضیاتھ٥/١
م      شكل رق ي ال رح ف وذج المقت اء النم م بن سابقة؛    ) ١(ت ات ال ة الدراس ى مراجع اء عل بن

د             ث المی ھ من خلال البح اني، لیوضح متغیرات البحث والعلاقات فیما بینھا، وھو ما سیتم القیام ب
سي                                 د النف اك العق ین انتھ ة ب ار العلاق ى اختب ث سیھدف إل شار إلیھ أن البح شكل الم ویتضح من ال

ستقل( ر الم ي  ) المتغی تھكم التنظیم ابع(وال ر الت ة   ) المتغی ات التبادلی ودة العلاق لال دور ج ن خ م
  .Moderating Variableكمتیغر وسیط 

  :رات یمكن توضیحھا كالتالي متغیثلاثویتكون نموذج البحث من 
 . انتھاك العقد النفسي: المتغیر المستقل -١

 . جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین:Moderatingمتغیر وسیط  -٢
 .التھكم التنظیمي: المتغیر التابع -٣

  
 

  
  

  
  

  

  
  
  
  

  النموذج المقترح للبحث ) ١( رقم شكل
  )من إعداد الباحث(المصدر 

 

 المرؤوسین بعجز  یعرف بأنھ الحالة العاطفیة التي تتولد نتیجة لاعتقاد   : انتھاك العقد النفسي   .١
اء     ھ أثن ق علی سي المتف د النف اء بالعق ن الوف ا ع ون بھ ي یعمل ة الت ف المنظم التوظی

)Robinson&Morrison1997)اس ، و تم قی وف ی سي"س د النف اك العق ل "انتھ ذي یمث  ال

 التهكم التنظيميانتهاك العقد النفسي 

التبادلية ات  جودة العلاق 
  بين القائد والمرؤوسين

H2 

H1 +  

-  
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ذي أعده       المتغ اس ال ث باستخدام مقی ستقل للبح  ،(Robinson&Morrison ,2000)یر الم
ستوى      ٤ویتم قیاس ھذه الأبعاد من خلال         نھم، م ة المستتقصى م إدراك  عبارات تعكس إجاب

ا                المرؤوسین ا ووعودھ ر من التزاماتھ ق واحدة أو أكث ي تحقی ة ف اق المنظم شل وإخف  تجاه ف
 .ضمن العقد النفسي

 یعرف بأنھ موقف سلبي یتبناه العاملون تجاه المنظمة التي یعملون بھا، :یميالتھكم التنظ .٢
ویظھر ھذا الاتجاه نتیجة لسعي المنظمة لتحقیق مصالحھا على حساب مصالح العاملین فیھا 

التھكم " وسوف یتم قیاس .Yang et .al.,2020)ا(بما یضر بنزاھتھا أمام العاملین بھا 
یر التابع للبحث من خلال المقیاس الذي أعده الذي یمثل المتغ" التنظیمي

(Brandes,1998) وقام بتطویره (Dean ,et.,al,1998)عبارة ١٣ذا المقیاس  ویضم ھ 
، وتعكس )التھكم المعرفي، التھكم العاطفي، التھكم السلوكي: (تمثل ثلاثة أبعاد للتھكم، وھي

: ین بأبعاده الثلاثة، وھيردود المستقصى منھم عن مستوى التھكم التنظیمي لدى العامل
 .المعرفي والعاطفي والسلوكي

 
 عملیة تفاعلیة ذات اتجاھین تعرف بأنھا: جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین -٤

ود                   ة الوع زام بكاف رئیس، والالت ین العضو وال ادل ب رام المتب ة والاحت تقوم على أساس الثق
ي     ة ف ي العلاق ین طرف ة ب دات المبرم ل  والتعھ د العم تم ، )٢٠١٨مصطفى،  (عق وف ی وس

اس  ین    "قی د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق أثیري   ذال" ج ر الت ل المتغی ي یمث
اس   تخدام مقی اس  (Graen&Uhl-Bien,1995)باس ى مقی اد عل   بالاعتم

)(Liden&Maslyn,1998  ن ارة ع دا، ١٢ عب اس بن  Wang, & Wang) ومقی
,2005) ; (Bhal & Ansari ,1996). ى د عل ذي اعتم ذا  ١١ وال ون ھ دا، ویتك  بن

وسیتم  ) التأثیر، الولاء، المساھمة، الاحترام المھني: (المقیاس من أربعة أبعاد فرعیة وھي  
ات         ٢٣قیاس ھذه الأبعاد خلال      ودة العلاق ستوى ج نھم م ة المستقصى م  عبارة تعكس إجاب

 .التبادلیة بین القائد والمرؤوسین داخل قطاع الكھرباء
 

  : المنھج العلمي المتبع في البحث  -أ 
نھج        تخدام الم م اس ھ ت ث وفروض سعى البح ي ی داف الت ث والأھ شكلة البح وء م ي ض ف

  .الوصفي التحلیلي فھو المنھج المناسب لھذا البحث

  :أنوع البیانات المطلوبة في البحث ومصادرھا  -ب 
  :رض تحقیق أھداف البحث وھماھناك نوعان من البیانات المطلوب الحصول علیھا بغ

تتمثل في تحدید الإطار النظري وكافة المفاھیم المتعلقة بانتھاك العقد النفسي  : بیانات ثانویة  -١
والتھكم التنظیمي وجودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین، ویتم الحصول على تلك        

واء العر    ب، س ة الكت ن كاف ث م رات البح ة بمتغی ات الخاص الات  البیان ة والمق ة أو الأجنبی بی
ي     ات الت العلمیة والمواقع الإلكترونیة، والدوریات، والمؤتمرات العلمیة، بالإضافة إلى البیان

 .تم الحصول علیھا من الشركة القابضة لكھرباء مصر والشركات التابعة لھا
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ة -٢ ات أولی سي وج    :بیان د النف اك العق ن انتھ ل م ة بك ات المرتبط ي آراء واتجاھ ل ف ودة  تمث
شركة القابضة          املین بال دى الع العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین والتھكم التنظیمي ل
لكھرباء مصر والشركات التابعة لھا، والتي أمكن الحصول علیھا من خلال إجراء مقابلات    

 .شخصیة معھم في مواقع عملھم لاستیفاء قائمة استقصاء أعدت لھذا الغرض

  :البیانات وطریقة جمع  أداة-ج
رات محل            اس المتغی ارات لقی ون من عب ة استقصاء تتك سوف یقوم الباحث بتصمیم قائم
تھكم       البحث، وھي لقیاس انتھاك العقد النفسي وجودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین وال

  .التنظیمي

  : مجتمع البحث وعینتھ-د
ة   یتضمن مجتمع البحث جمیع العاملین بالشركة القابضة     شركات التابع لكھرباء مصر وال

  .لھا دون غیرھا من الشركات، والھیئات التابعة لقطاع الكھرباء والطاقة المتجددة
 

سیتم الاعتماد على العینة العشوائیة البسیطة؛ نظرًا لتجانس مجتمع البحث نتیجة لظروف     
ث، دون     البیئیة التي یعملون فیھا، بالإضافة إلى توافر إطار كامل     ردات البح ادم عن مف  وغیر متق

شركة القابضة          ار ال م اختی د ت الاعتماد على أسلوب الحصر الشامل؛ نظرًا لكبر حجم المجتمع، وق
ر عدد            ا تضم أكب ار أنھ ى اعتب لكھرباء مصر والشركات التابعة لھا دون غیرھا من الشركات عل

والي       ا ح املین فیھ سبة الع غ ن ة، وتبل ن العمال ن إ% ٩٥٫٣م اع    م ي قط املین ف دد الع الي ع جم
   .الكھرباء والطاقة المتجددة

  :والتي تنص على) Thompson,2012(وتم تحدید حجم العینة بناء على معادلة 

  

  n =   

n =        حجم العینةN =        حجم المجتمعP =  50= القیمة الاحتمالیة%  
d =  0.05 =الخطأ نسبة      

Z = 0.05یاریة المقابلة لمستوى المعنویة الدرجة المع    
  .مفردة 384، وبالتالي عینة البحث سوف تبلغ مقدار1.96=  0.095ومستوى الثقة 
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  ) ١(جدول رقم 
  توزیع حجم العینة طبقًا لأعداد ونسب العاملین في الشركات محل البحث

الشركات القابضة لكھرباء مصر 
  حجم العینة  يالوزن النسب  عدد العاملین  والتابعة لھا

  ٧١  %١٨،٥  ٣٠١٤٧  نقل الكھرباء

  ٢٣٥  %٦١،١  ٩٩٥١٧  توزیع الكھرباء

  ٧٨  %٢٠٫٣  ٣٣١٤٧  إنتاج الكھرباء

  ٣٨٤  %١٠٠  ١٦٢٨١١  الإجمالي

   من إعداد الباحث:المصدر

  :تحلیل البیانات: سابعا
  :اختبار ثبات أداة البحث ٧/١

داخلي ل       ساق ال ار الات ات لاختب ل الثب تخدام معام م اس سمت    ت د ات ث، وق رات البح متغی
  ).Hair et al 2014 (٠،٨بالاعتمادیة حیث لا یقل أي منھا عن 

  )٢(جدول رقم 
   اختبار ثبات أداة البحث

  كرونباخ ألفا  عدد البنود  متغیرات البحث

 ٠،٩١٥ ٢٢   بین القائد والمرؤوسین التبادلیةجودة العلاقات 

 ٠،٨٢٢ ١٤  التھكم التنظیمي 

 ٠،٨٩٢ ٥  التھكم المعرفي

 ٠،٨٨٤ ٤  التھكم العاطفي

 ٠،٨٧٦ ٥  التھكم السلوكي

 ٠٫٨٧٣ ٤  انتھاك العقد النفسي 
   نتائج التحلیل الإحصائي:المصدر

  : التحلیل الوصفي لمتغیرات البحث٧/٢
ا       سوف یتناول الباحث في ھ    م جمعھ ي ت ات الت ل الوصفي للبیان ذا الجزء من البحث التحلی

  :النحو التاليمن عینة البحث، وذلك على 
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  )٣(جدول رقم 
  الإحصاء الوصفي لمتغیرات البحث

  معامل ارتباط  الإحصائیة الوصفیة
الوسط   المتغیرات

  الحسابي
الانحراف 
  ٦  ٥  ٤  ٣  ٢  ١  المعیاري

 جودة العلاقات -١
التبادلیة بین القائد 

  والمروسین
٠،٦٨٠٤٢  ٣،٢٩٠٩  

١           

د  -٢ اك العق انتھ
          ١** ٠٥١٢ -  ٠،٩٤٦١٢ ٢،٦٤٦٩  النفسي 

        ١ ٠،٢٤٧**٠،١٢١ -   ٠،٤٩٠١٠  ٢،٦٩٦١  التھكم التنظیمي-٣

      ١ ٠،٦٦٠  ٠،٤٧٠    ٠،٥٧٦ -  ٠،٨٧٢٣٦  ٢،٨٦٥٦   البعد المعرفي-٤

    ١  ٠٫١٨٩  ٠٫٢٥٥  ٠٫١٠٣    ٠٫٣٠٩ -  ٠،٧٦٣٩٤  ٢،٥٥٧٩ البعد العاطفي-٥

  ١  ٠٫٣٦  ٠٫٢١  ٠٫٥٣٣  ٠٫٣٣٤ -   ٠٫١٣٢ -  ٠،٣٩٨٩٥  ٢٫٦٦٤٦   البعد السلوكي-٦

  ٠،٠١دالة إحصائیا عند مستوى معنویة أقل من             **نتائج التحلیل الإحصائي:   المصدر
  :إلى) ٣(تشیر نتائج الجدول السابق رقم 

اط      ) ٣(یوضح الجدول رقم     .١ املات الارتب ذا مع الوسط الحسابي والانحراف المعیاري، وك
ا     ود علاق ى وج ائج إل شیر النت ث، وت رات البح ین متغی ي   ب رات وف ین المتغی اط ب ت ارتب

سابي       ع   ٢،٦الاتجاه المتوقع للبحث، حیث جاء انتھاك العقد النفسي بمتوسط ح ا ارتف   بینم
، مما كان لھ ٣،٣مستوى جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین بمتوسط حسابي  

ا                ي شركھ الكھرب املین ف دى الع تھكم التنظیمي ل ستوى ال اض م ى انخف ع  تأثیر عل ء موض
ث        ٢،٦٩البحث بمتوسط حسابي     ع البح اء موض شركة الكھرب املین ب ي أن الع  ، وھذا یعن

سي،    د النف اك العق ضة انتھ ة منخف دركون بدرج اض  ی ي الانخف سبب ف ع ال د یرج وق
ادھم رت       لاعتق ي ظھ ین والت د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ستوى ج  أن م

ود غی   بدرجة متوسطة سیجعل الأفراد یعت     د    قدون أن الالتزامات والوع ي العق ة ف ر المكتمل
ذي ساھم       النفسي القائم بین شركة الكھرباء وبینھم  و ال ستقبل، وھ ي الم ا ف  قد یتم الوفاء بھ

م           ورة تھك ي ص ر ف ي تظھ سي، والت د النف اك العق سلبیة لانتھ ار ال ل الآث ي تقلی دوره ف ب
شاء  أني دراستھ، حیث أظھر  ف.Brower .et al) (2000تنظیمي، وھو ما أكد علیھ   إن

ة   ات تبادلی ودة  علاق ة الج یجعل   عالی ادة  س ل الق ن قِب ات   م دون أن الالتزام راد یعتق  الأف
ل       والوعود غی  ة والعام ي      ر المكتملة في العقد النفسي القائم بین المنظم ا ف اء بھ تم الوف د ی ق

 . المستقبل
ي مجال التطبی         كما .٢ ودًا ف ر وج ي أكث اد الأخرى،     یظھر أن البعد المعرف ة بالأبع ق بالمقارن

ى مراحل       ر أول ھ یعتب حیث یظھر بدرجة متوسط مرجح أعلى من الأبعاد الأخرى، كما أن
ا    وھذا دلیل مبدئيالتھكم، وھي مرحلة التمھید للتھكم،       اء یظھر بھ  على أن شركة الكھرب
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سلوك       تھكم ال د ال جل بع ا س د، بینم ة المھ ي مرحل و ف ا وھ ضة فیھ ة منخف تھكم بدرج ي ال
ة        دم رغب ى ع ك إل ع ذل ا یرج ي، ربم تھكم المعرف ن ال ل م رجح أق ط م اطفي بمتوس والع
العاملین في شركة الكھرباء بإظھار أي تصرفات وسلوكیات تجاه شركة الكھرباء موضع  
ي                ة ف ام الآخرین، وعدم الرغب اد سیاسات وممارسات شركتھم أم البحث، كمحاولة لانتق

شركة،    ام إدارة ال شاعرھم أم ار م ة      إظھ دم الراح ضب وع ورة غ ي ص ر ف ي تظھ  والت
 .والسخط تجاه الشركة محل البحث، والذي قد یصل إلى الشعور بالكراھیة

د .٣ ة  توج ة معنوی ة ذات دلال ة إیجابی ة ارتباطی تھكم   علاق سي وال د النف اك العق ین انتھ ب
ة   )٠،٢٤٧(، وھذا یتضح من قیمة معامل الارتباط الذي بلغ     التنظیمي ستوى معنوی  عند م

 أن زیادة انتھاك العقد النفسي لدى العاملین تؤدي إلى زیادة   مما یشیر إلى   ،٠٫٠١قل من   أ
ة    مستوى التھكم التنظیمي لدیھم ع دراس ق م  Nadim,et.al.,2019)()  Li، وھو ما یتف

& Chen, 2018 (   اك ام لانتھ والتي أظھرت بأنھ على المنظمات إعطاء مزید من الاھتم
ف وا سي والمواق د النف ل  العق لوكیات العم ن س د م ا للح ة عنھ سلبیة الناجم أثیرات ال لت

ل      ي العم ة ذات      المضادة، والتي تؤدي إلى سلوك سلبي ف اط إیجابی ة ارتب ا یوجد علاق ، كم
اطفي  (دلالة معنویة بین انتھاك العقد النفسي وأبعاد التھكم التنظیمي   ي والع ) التھكم المعرف

ط،  د فق ىوق ك إل ع ذل املین یرج ھ الع دم رغب اء   ع ركھ الكھرب اه ش ال تج ل ردود أفع بعم
 .كانتقاد ممارسات وسیاسات شركة الكھرباء أمام الآخرین نتیجة لانتھاك العقد النفسي

ین         كما توجد    .٤ ة ب سیة قوی ة عك د والعضو      علاقة ارتباطی ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق  ج
ذي بل            اط ال ة معامل الارتب ذا یضح من قیم سي، وھ د النف د  )٠،٥١٢(–غ وانتھاك العق  عن

ة    وتشیر إلى أنھ، ٠٫٠١مستوى معنویة أقل من    ات التبادلی ودة العلاق  كلما زاد مستوى ج
سي         د النف اك العق شعور بانتھ یض ال ي تخف دئي    ،بین القائد والعضو، ساھم ف ل مب و دلی  وھ

ین              ة ب ات التبادلی ودة العلاق ام بج د من الاھتم ام المنظمات بإعطاء المزی ة اھتم على أھمی
املین                 القا دى الع ون ل ي تتك ة الت ة الإدراكی یض الحال ي تخف أثیر ف ھ من ت ئد والعضو؛ لما ل

ي       وتتمثل في المشاعر السالبة العمیقة الممثلة في الشعور بالخیانة والإحباط والغضب والت
سیة   ، كما توتمثل المحرك الأساسي لتغییر الاتجاھات والسلوكیات      ة عك جد علاقة ارتباطی

ة          بین جودة العلاقات   ذا یتضح من قیم تھكم التنظیمي، وھ  التبادلیة بین القائد والعضو وال
 انخفضت  أي أنھ كلما٠٫٠١عند مستوى معنویة أقل من ) ٠،١٢١-(معامل الارتباط بلغ 

تھكم التنظیمي،           مستویات جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والعضو ساھم في انخفاض ال
تھ  )  uMumc& Özyer,2019(وھو ما یتفق مع دراسة  دى  والذى أوضح في دراس م

ة،         سھولة وإیجابی د ب ع القائ أھمیة وجود مناخ إیجابي في العمل یسمح للموظف بالتفاعل م
 .فمن خلال جودة العلاقات التبادلیة، یتراجع تأثیر التھكم لدى الموظف تجاه المنظمة

ین القائ تو .٥ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ین ج سیة ب ة عك ة ارتباطی د علاق تھكم ج ضو وال د والع
سلوكي   (التنظیمي وأبعاده    ا  ،)التھكم المعرفي، العاطفي، ال ھ كلم ستویات    أي أن ت م  ارتفع

ي،        تھكم التنظیم اض ال ي انخف اھم ف ضو س د والع ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق   ج
تھ  )  Mumcu& Özyer,2019(وھو ما یتفق مع دراسة  دى  والذي أوضح في دراس م

اخ إ  ود من ة وج سھولة      أھمی د ب ع القائ ل م ف بالتفاع سمح للموظ ل ی ي العم ابي ف   یج
اه         دى الموظف تج تھكم ل أثیر ال ع ت ة، یتراج ات التبادلی ودة العلاق ن خلال ج ة، فم وإیجابی

 . المنظمة
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  :اختبار فروض البحث ٣/ ٧
صائیة        رامج الإح ى الب صاء عل ة الاستق واردة بقائم ات ال ل البیان ي تحی ث ف د الباح اعتم

سماة   تخدام  Statistial Package for Social Scienes22(SPSS)والم ث باس ام الباح ، ق
  .الانحدار المتعدد التدریجي

) جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین (لقیاس الدور التفاعلي للمتغیر الوسیط
ی            ة ب ي العلاق د والمرؤوسین ف ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق اس دور ج ث بقی اك قام الباح ن انتھ

ي حددھا    ، )Baron &Kenny (1986العقد النفسي والتھكم التنظیمي، اعتمادا على المعاییر الت
درج   والتي تمت على خطوتین باستخدام  دد المت ى   Stepwise Regressionالانحدار المتع  عل

  :النحو التالي
ستقل       : الخطوة الأولى  اك  (القیام بقیاس علاقة تأثیر كل من المتغیر الم سي  انتھ د النف ) العق

یط    ین      (والمتغیر الوس د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ى حدة    -) ج ل عل ى  – ك  عل
  . التنظیميالتھكم

ة وة الثانی ل م  : الخط ین ك ة ب ة التفاعلی ر العلاق اس أث ودة  قی سي وج د النف اك العق ن انتھ
  ).التھكم التنظیمي(العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین على المتغیر التابع 

ك،   ى ذل اء عل ر      وبن ین المتغی ة ب ة تفاعلی ود علاق ر وج ي تظھ یة والت ول الفرض تم قب ی
ستقل       سي (الم د النف اك العق یط  ) انتھ ر الوس ة (والمتغی ات التبادلی ودة العلاق د  ج ین القائ  ب
أثیر      )التھكم التنظیمي(في تأثیرھما على المتغیر التابع      ) والمرؤوسین اك ت ان ھن ة إذا ك ي حال ، وف

ستقل والوسیط  (لھذه المتغیرات معا     ابع    ) الم ر الت ى المتغی تھكم التنظیمي  (عل ا أو   ) ال ان معنوی وك
ستقل والوسیط   زاد ھذا التأثیر أو انعكس اتجاھھ، مع مراعاة وجود علاقة معنویة بین       المتغیر الم

  . في تأثیرھا على المتغیر التابع- بشكل منفرد –

  :اختبار فروض البحث ٧/٣/١
دور الوسیط          اس ال اعتمد الباحث على أسلوب تحلیل الانحدار المتعدد المتدرج بغرض قی

د               اك العق ین انتھ ة ب ي العلاق د والمرؤوسین ف ین القائ ة ب سي  الذي تلعبھ جودة العلاقات التبادلی  النف
  :القیاس على خطوتینذا وقد تم ھوالتھكم التنظیمي، 

ى  وة الأول م :الخط د        ت ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق سي وج د النف اك العق ال انتھ إدخ
تھكم                  ى ال ك عل ر ذل اس أث ا وقی ة بینھم ات التفاعلی والعضو وكأنھ متغیر مستقل، مع تجاھل العلاق

  .اختبار الفرضین الأول والثاني من فروض البحثوقد ترتب على ھذه الخطوة التنظیمي، 

ة  وة الثانی د          : الخط ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ع ج سي م د النف اك العق ال انتھ إدخ
ك     بعض، وذل ضھما ال ي بع رین ف رب المتغی ى حاصل ض افة إل ب، بالإض ى جن ا إل والعضو جنب

سبب   تفسیریةللتعرف على مقدار التغیر في القدرة ال  ضمن معادلة الانحدار،      لنموذج الانحدار ب
ة               ات التبادلی ودة العلاق سي وج د النف اك العتق ین انتھ ذه    وجود العلاقة التفاعلیة ب تھدفت ھ د اس ، وق

  .الخطوة اختبار الفرض الثالث من فروض البحث
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  النموذج المقترح للبحث) ٢( رقم شكل
  )من إعداد الباحث(المصدر 

  )٤( رقم جدول
  نحدار المتدرج لاختبار أثر انتھاك العقد النفسي على التھكم التنظیمينتائج الا

)المتغیر التابع(التھكم التنظیمي   Bet t-value Sig. 
                الخطوة الاولى

 0.00 4.972 0.247 انتھاك العقد النفسي
 018. 2.381 - 0.121 -  جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین

R2=.064 

   نتائج التحلیل الإحصائي :المصدر
  :یتضح من الجدول السابق

اك  یوجد تأثیر معنوي إیجابي لانتھاك العقد النفسي على التھكم التنظیمي  -١ ، حیث وجد أن انتھ
دار     ل الانح ة معام ن قیم ك م ضح ذل ي، ویت تھكم التنظیم ى ال ا عل ؤثر طردی سي ی العقد النف

رض    ، و٠٫٠١ معنویة   عند مستوى  0.247المعایر التي بلغت     ھذه النتیجة تثبت صحة الف
ى   نص عل ذي ی تھكم     :الأول، وال سي وال د النف اك العق ین انتھ ة ب ة إیجابی ة معنوی د علاق  توج

ث       ع البح ة موص التنظیمي، أي أنھ كلما زاد انتھاك العقد النفسي المبرم بین الأفراد والمنظم
ث تجاه ال         ة البح ردات عین ث   زاد التھكم التنظیمي لدى مف ة محل البح رر   منظم ا یب و م  ، وھ

ة               ا بصفات سلبیة كالكراھی ي یعمل بھ ة الت رد تجاه المنظم موقف واتجاھات وسلوكیات الف

 انتهاك العقد النفسي  
    لية بين  التبادجودة العلاقات

 القائد والمرؤوسين 
التبادليـة بـين   جودة العلاقات   

انتهـاك  القائد والمرؤوسين   
  العقد النفسي

  

  التهكم التنظيمي
  التهكم العاطفي

  التهكم المعرفي 
 التهكم السلوكي

  انتهاك العقد النفسي
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ق الھدف الأول من أھداف     وانعدام الثقة في كل ما یتعلق بالمنظمة     ، وبھذه النتیجة قد تحق
 .البحث

د      یوجد  تأثیر معنوي سلبي     - ٢ ین القائ ة ب ات التبادلی تھكم     لجودة العلاق ى ال  والمرؤوسین عل
ت        وھوالتنظیمي،  ي بلغ ة معامل الانحدار، والت ا توضحھ قیم ي أن   0.121 - م ذا یعن ، وھ

دار           تھكم التنظیمي بمق  0.121-جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین ستقلل من ال
لبیة  :ھذه النتیجة تثبت صحة الفرض الثاني الذي ینص على       و ة س ین   توجد علاقة معنوی  ب

ة                  ا تظھر أھمی تھكم التنظیمي، ومن ھن د والمرؤوسین وال ین القائ جودة العلاقات التبادلیة ب
ن        ة، فم سھولة وإیجابی د ب ع القائ ف بالتفاعل م سمح للموظ ل ی ي العم اخ إیجابي ف ود من وج

ة،          ف تجاه المنظم دى الموظ تھكم ل أثیر ال ع ت ة، یتراج ات التبادلی ودة العلاق ذه خلال ج وبھ
 .د تحقق الھدف الثاني من أھداف البحثالنتیجة ق

  )٥( رقم جدول
نتائج الانحدار المتدرج لاختبار جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین كمتغیر وسیط 

  في العلاقة بین انتھاك العقد النفسي والتھكم التنظیمي
)المتغیر التابع( التھكم التنظیمي   B  t-value Sig. 

 الخطوة الثانیة
 000. 7.286 294.  انتھاك العقد النفسي

 000. 4.066 102.-  جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین  
 000. 5.633- 468.-  جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین× انتھاك العقد النفسي 

R2=.136             R change =0.072 

  ئي نتائج التحلیل الإحصا: المصدر
 التفاعل بین انتھاك العقد النفسي وجودة العلاقات التبادلیة :یتضح من الجدول السابق

، والھدف من ھذا ھل في ظل وجود جودة علاقات تبادلیة بین القائد بین القائد والمرؤوسین
والمرؤوسین، ھل سیؤثر على انتھاك العقد النفسي على السخریة التنظیمیة أم لا، وما ھو حجم 

  : أنمن ھنا یظھریر واتجاھھ؟ التأث
ي        -١ وذج الكل اك         % 6 من   ارتفاع القدرة التفسیریة للنم أثیر كل من انتھ اس ت ة قی ي حال ف

ار         ي الاعتب العقد النفسي وجودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین، مع عدم الأخذ ف
د تضمین   % ١٤العلاقات التفاعلیة بینھما ضمن معادلة الانحدار، إلى      ة   عن وذج العلاق النم

ر                   أثیر كل متغی ى ت ة، إضافة إل ات التبادلی ودة العلاق سي وج د النف التفاعلیة بین انتھاك العق
ر وسیط          -على حدة   د والمرؤوسین كمتغی ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ول ج  أي أن دخ

درة الت         ادة الق ي زی ي ساھم ف تھكم التنظیم سي وال د النف اك العق ین انتھ ة ب ي العلاق سیریة ف ف
ي      % ٨لنموذج الانحدار بمقدار     وذج ف ذا النم تقریبا، مما یشیر إلى إمكانیة الاعتماد على ھ

اء          ركة الكھرب ي ش املین ف دى الع ي ل تھكم التنظیم ي  ال دث ف ي تح التغییرات الت ؤ ب التنب
د       ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق سي وج د النف اك العق ن انتھ ة كل م ث، بدلال ع البح موض

 من نتائج تشیر إلى ضرورة (Bandura,1986)سین، وھذا یؤكد ما توصل إلیھ      والمرؤو
التھكم التنظیمي؛              ة ب ة الخاص سلوكیات الفردی ؤ بال ي التنب ر ف ر من متغی ى أكث اد عل الاعتم

 .نظرا لتعدد العلاقات التداخلیة المؤثرة في تلك السلوكیات
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د          -٢ ین القائ تھكم التنظیمي    أصبحت العلاقة بین جودة العلاقات التبادلیة ب ین وال  والمرؤوس
ل       ادل حجم التفاع دار یع ة بمق -)=  ٠،٤٦٨ -+ (٠،٢٩٤ (أكثر أھمیة، وتزداد ھذه العلاق

٠٫١٧٤( Hair et al., 2010) (    د اك العق ین انتھ ة ب ة التفاعلی ى أن العلاق شیر إل ا ی مم
ش       یض ال ي تخف اھمت ف ین س د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق سي وج عور النف

  .السلبي للعاملین تجاه المنظمات محل البحث
اك           : وبذلك فإن نتائج البحث    -٣ ین انتھ ة ب ر كامل ة أو غی ة وساطة جزئی تشیر إلى وجود علاق

التھكم    ا ب ي علاقتھم ین ف د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق سي وج د النف العق
 .التنظیمي

ودة   : ینص على الذي في ضوء ما سبق، تثبت صحة الفرض الثالث    وي لج یوجد تأثیر معن
ر وسیط   - العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین  د       - كمتغی راق العق ین اخت ة ب ي العلاق ف

ي ظل            د والمرؤوسین ف ین القائ النفسي والتھكم التنظیمي، فارتفاع جودة العلاقات التبادلیة ب
تھكم التنظی   یض ال ى تخف یؤدي إل سي س د النف اك للعق ود انتھ ي، وج ة  م د أھمی ا یؤك و م وھ

ي      ارتفاع جودة العلاقات تبادلیة بین القائد والمرؤوسین، فكلما ارتفعت العلاقة بینھم ساھم ف
د      ذي یول راد، وال ع الأف رم م سي المب د النف ات للعق اك المنظم سلبي لانتھ أثیر ال یض الت تخف

ة ف    دام الثق ة وانع ا كالكراھی ل بھ ي یعم ة الت اه المنظم لبیة تج لوكیات س ق  س ا یتعل ل م ي ك
  . وبھذه النتیجة قد تحقق الھدف الثالث من أھداف البحثبالمنظمة،

التھكم (التنظیمي ولإثراء البحث قام الباحث بالتحلیل على مستوى أبعاد التھكم 
  ). المعرفي، التھكم العاطفي، التھكم السلوكي

  )٦( رقم جدول
  فسي على أبعاد التھكم التنظیمينتائج الانحدار المتدرج لاختبار أثر انتھاك العقد الن

)المتغیر التابع(المعرفي  التھكم   Bet t-value Sig. 

 الخطوة الأولى
 0.000 10.669 0.479  انتھاك العقد النفسي

 0.000 763.- -0.51  جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین
R2=   0.230            

)المتغیر التابع(العاطفي  التھكم   Bet t-value Sig. 
 0.000 2.019   0.103 انتھاك العقد النفسي

 0.000 4.293- - 0.309  جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین
R2=    0.011            

)المتغیر التابع(السلوكي  التھكم   Bet t-value Sig. 
 0.000 6.970- - 0.334 انتھاك العقد النفسي

 0.000 6.704- - 0.130  قات التبادلیة بین القائد والمرؤوسینجودة العلا
R2=     0.113             

  .  نتائج التحلیل الإحصائي:المصدر
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  :یظھر من نتائج الجدول السابق
، حیث وجد  لانتھاك العقد النفسي على التھكم المعرفي والعاطفيیوجد تأثیر معنوي إیجابي -١

ة      أن انتھاك العقد النفسي یؤث   ك من قیم اطفي، ویتضح ذل ر طردیا على التھكم المعرفي والع
ت         ي بلغ ة    ٠٫١٠٣، ٠٫٤٧٩معامل الانحدار المعایر الت ستوى معنوی د م ھ  ٠٫٠١ عن ، أي أن

تھكم            ث زاد ال ع البح ة موص راد والمنظم ین الأف رم ب سي المب د النف اك العق ا زاد انتھ كلم
أثیر        مفردات عینة البحث تجاه ال  والعاطفي لدى المعرفي   د ت ا یوج ث، بینم ة محل البح منظم

 .معنوي سلبي لانتھاك العقد النفسي على التھكم السلوكي
تھكم  یوجد تأثیر معنوي سلبي     -٢  لجودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین على أبعاد ال

 -، (0.51 - قیمة معامل الانحدار ھ، وھوماتوضح)يالمعرفي، العاطفي، السلوك(التنظیمي 
د         ) 0.32 -، 0.30 ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ي أن ج ذا یعن والي، وھ ى الت عل

تھكم         ى ال وى عل لبي أق أثیر س ن ت ي، ولك تھكم التنظیم اد ال ن أبع تقلل م ین س والمرؤوس
  .المعرفي، بالمقارنة بباقي الأبعاد المكونة للتھكم التنظیمي

علاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین  نتائج الانحدار المتدرج لاختبار جودة ال)٧( رقم جدول
  .كمتغیر وسیط في العلاقة بین انتھاك العقد النفسي وأبعاد التھكم التنظیمي

)المتغیر التابع (التھكم المعرفي   B  t-value Sig. 
 الخطوة الثانیة

 000. 11.604 703.  انتھاك العقد النفسي
 000. 663.- -0.28  سین  جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤو

جودة العلاقات التبادلیة بین × انتھاك العقد النفسي 
 000. 5.293- 321.-  القائد والمرؤوسین

R2=0.282            R change  = 0.050 
)المتغیر التابع (التھكم العاطفي  B  t-value Sig. 

 الخطوة الثانیة
 000. 9.569 0.430   انتھاك العقد النفسي

 000. 663.-  -0.49  دة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین  جو
جودة العلاقات التبادلیة بین × انتھاك العقد النفسي 

 000. 12.857  0.763 -  القائد والمرؤوسین

R2=0.310      R change = 0.229  
)المتغیر التابع(التھكم السلوكي   B  t-value Sig. 

 الخطوة الثانیة
 000. 009. 0.336-  اك العقد النفسيانتھ

 000. 6.604- -0.33  جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین  
جودة العلاقات التبادلیة بین × انتھاك العقد النفسي 

 000. 7.704- 482.-  القائد والمرؤوسین

R2=.232             R change  =0.119 
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  :یظھر من نتائج الجدول السابق
سي          ارتفاع القدرة التفسیریة للنموذج الكلي     -١ د النف اك العق أثیر كل من انتھ اس ت ة قی ي حال  ف

ات         ار العلاق ي الاعتب ذ ف دم الأخ ع ع ین م د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق وج
وذج       ضمین النم د ت سیر عن ل التف ة بمعام دار، بالمقارن ة الانح من معادل ا ض ة بینھم التفاعلی

ة ال  ل        العلاق أثیر ك ى ت ة، إضافة إل ات التبادلی ودة العلاق سي وج د النف اك العق ین انتھ ة ب تفاعلی
دة   ى ح ر عل ر   -متغی ین كمتغی د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ول ج  أي أن دخ

ي     تھكم التنظیم اد ال سي وأبع د النف اك العق ین انتھ ة ب ي العلاق یط ف اطفي، (وس ي، الع المعرف
اد      ساھم في   ) السلوكي ة الاعتم ى إمكانی زیادة القدرة التفسیریة لنموذج الانحدار، مما یشیر إل

املین                 دى الع تھكم التنظیمي ل اد ال ي أبع ي تحدث ف على ھذا النموذج في التنبؤ بالتغییرات الت
ات       ودة العلاق سي وج د النف اك العق ن انتھ ل م ة ك ث بدلال ع البح اء موض ركة الكھرب ي ش ف

 .رؤوسینالتبادلیة بین القائد والم
 

ة  -٢ ات التبادلی ودة العلاق ول ج د    أن دخ اك العق ین انتھ ة ب ي العلاق ین ف د والمرؤوس ین القائ  ب
ات     ودة العلاق صائص ج ن خ تفادة م ادة الاس ي زی اھم ف ي س تھكم التنظمیم اد ال سي وأبع النف

املین داخ            ین الع سلوكیة ب ات ال ل التبادلیة وتھیئة المناخ أمامھا في التقلیل والحد من الانحراف
اده     اطفي،     (شركات الكھرباء، والمتمثلة في التھكم التنظیمي بأبع تھكم الع ي، ال تھكم المعرف ال

ي        ) التھكم السلوكي  ة ف ر المكتمل الوعود غی اء ب بالإضافة إلى اعتقادھم في دور القائد في الوف
د               ا أك و م ستقبل، وھ ي الم ا ف اء بھ تم الوف د ی ة والعامل ق ھ  العقد النفسي القائم بین المنظم علی

2000) (Brower .et al.. 
سي           وبذلك فإن نتائج البحث    -٣ د النف اك العق أثیر انتھ ة ت ث بمعرف ام الباح د قی  وبشكل خاص بع

ى           شیر إل ا ت تھكم التنظیمي، مم وجوده العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین على أبعاد ال
ة    وجود علاقة وساطة جزئیة أو غیر كاملة بین انتھاك العقد النفسي      ات التبادلی ودة العلاق وج
ي        تھكم التنظیم اد ال ا بأبع ي علاقتھم ین ف د والمرؤوس ین القائ تھكم  (ب ي، ال تھكم المعرف ال

 ).العاطفي، التھكم السلوكي
 

  : نتائج البحث النظریة٨/١
العدید من الأضرار اتفقت الدراسات فیما بینھا على أن التھكم التنظیمي یمكن أن یسبب  .١

 .للمنظمة، وبالتالي تظھر أھمیة ھذا المفھوم في محاولة تقلیل ھذا الشعور تجاه المنظمة
أظھر بعض الدراسات وجود تأثیر ضعیف لانتھاك العقد النفسي وجودة العلاقات التبادلیة  .٢

یة بین بین القائد والمرؤوسین، بینما أظھر البعض الآخر أن مستوى جودة العلاقات التبادل
القائد والمرؤوسین لھ دور فعال في تخفیض مستوى إدراك الموظف لانتھاك العقد النفسي، 

 .والذي یترتب علیھ سلوكیات سلبیة تجاه المنظمة
 ركز معظم الدراسات السابقة على التأثیر السلبي لانتھاك العقد النفسي على التھكم التنظیمي .٣

 .سلبيدون التطرق لكیفیة تقلیل ھذا التأثیر ال
قلة الدراسات التي تناولت تأثیر جودة العلاقات المتبادلة كمتغیر وسیط تأثیري في العلاقة  .٤

التھكم المعرفي، التھكم العاطفي، (بین انتھاك العقد النفسي والتھكم التنظیمي وأبعاده الثلاثة 
 ).التھكم السلوكي
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  : التطبیقیةنتائج البحث ٨/٢
رض الأول       .١ ار الف ائج عن            اتفقت نتائج اختب ث أسفرت النت ھ، حی ؤ ب م التنب ا ت ع م ث م بالبح

ي،       تھكم التنظیم سي وال د النف راق العق ین اخت ابي ب وي إیج أثیر معن ود ت د  وج اك العق فانتھ
ایر               ة معامل الانحدار المع ك من قیم النفسي یؤثر طردیا على التھكم التنظیمي، ویتضح ذل

 Nadimلیھ نتائج دراسة كل من مع ما توصلت إوتتفق ھذه النتیجة ، 0.247التي بلغت 
,et.al.,2019, Li & Chen, 2018) (        ین رم ب سي المب د النف اك العق ا زاد انتھ ھ كلم أي أن

الأفراد والمنظمة موصع البحث زاد التھكم التنظیمي لدى مفردات عینة البحث تجاه شركة          
ث   ل البح اء مح رر ، الكھرب ا یب و م املین تجاه     وھ ات وسلوكیات الع ركة مواقف واتجاھ ش

سلوكي        اطفي أو ال ي أو الع تھكم المعرف ورة ال ا  . الكھرباء التي یعملون بھا، سواء في ص كم
ھ    ا أشار إلی ى  (Dean et al., 1998; Chrobot-Mason, 2003)كل من    یتفق مع م  إل

تھكم التنظیمي،         یس لل ام ورئ اد  أن خرق العقد النفسي مؤشر ھ د    وبالاعتم ة العق ى نظری عل
ا،      حایا لھ املین ض ل الع سیمة تجع اوزات ج ن تج ھ م ا یحمل ي وم التھكم التنظیم سي، ف النف

ي العمل،       وتولد لدیھم مش   اطفي ف اعر الإحباط، ومن ثم تولد مشاعر الاكتئاب والإرھاق الع
سي          د النف ي العق مما یضر بمصالح شركة الكھرباء، نتیجة لشعور العاملین بحدوث انتھاك ف
ین    رم ب د المب ل العق شكل ھیك ي ت ود الت اء للبن ركة الكھرب ھ ش زام وعدال دم الت اتج عن ع الن

ا  ، تھكم التنظیمي یعتبر أحد محددات العقد النفسيطرفي العلاقة، ومن ھنا فإن ال  م  ومن ھن ت
  .قبول الفرض الأول

ائج عن            نتائج اختبار الفرض الثاني      اتفقت .٢ ث أسفرت النت ھ، حی ؤ ب م التنب ا ت ع م ث م بالبح
تھكم      ین وال د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ین ج لبي ب وي س أثیر معن ود ت وج

ودة العلا   ي، فج تھكم        التنظیم ى ال سیا عل ؤثر عك ین ت د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ق
ي  β = - 0.121,التنظیمي، وھذا ما توضحھ قیمة معامل الانحدار، والتي بلغت  ، وھذا یعن

دار       تھكم التنظیمي بمق B=-أن جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین ستقلل من ال
ائج دراس   ، 0.121 ع نت ق م ا یتف و م Mumcu & Özyer,  (ةوھ
2019()2016.al,et,Çorbacı ()2016,.al.et,Bayram ( ود ى وج لت إل ى توص والت

ي،    تھكم التنظیم ى ال ین عل د والمرؤوس ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق لبي لج ا تأثیر س كم
ائج    ف مع نت ة كل من    تختل  ,Kunze & Phillips) (Qian & Jian., 2020) دراس

تھكم التنظیمي     بعدم وجود علاق   (2011 . ة بین العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین وال
ائج  تلاف النت ع اخ د یرج ىوق ي    إل دة، والت ات المتح ي الولای ال ف ة الأعم أثیر لبیئ ود ت  وج

تھكم               شركات  لل املین وال ى اختلاف إدراك الع ة، بالإضافة إل ود علاق ى عدم وج أشارت إل
ركة الكھر  ي ش املین، فف ي الع ى    التنظیم ى أول ي ف تھكم التنظیم ر ال ث، یعتب ل البح اء مح ب
د   ة المھ ي مرحل تھكم، وھ ل ال ي(مراح تھكم المعرف ى  )ال سھل عل ن ال یكون م الي س ، وبالت

 في العمل من خلال وجود مناخ إیجابيشركة الكھرباء محل البحث السیطرة بسھولة علیھ،     
سھولة و      د ب ع القائ ال      یسمح للعاملین بشركة الكھرباء بالتفاعل م ھ من دور فع ا ل ة؛ لم إیجابی

 .قبول الفرض الثانيورئیسي في تراجع التھكم لدى العاملین، ومن ھنا تم 
ث    .٣ رض الثال ث أسفرت           اتفقت نتائج اختبار الف ث، حی ي البح ھ ف ؤ ب م التنب ا ت ع م ث م  بالبح

تھك     م النتائج عن حاصل تفاعل اختراق العقد النفسي وجودة العلاقات التبادلیة یؤثران على ال
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د والمرؤوسین   وھ،  ٠،٤٦٨ –التنظیمي بمقدار  ذا یعني أن ارتفاع العلاقات التبادلیة بین القائ
ل             ا أوضح أن التفاع تھكم التنظیمي، كم اض ال ى انخف ؤدي إل سي ی د النف اك العق وزیادة انتھ

دار      ي بمق تھكم التنظیم ر ال سیر متغی ي تف ادة ف ى زی نھم أدى إل حة  %٨بی ت ص ذا یثب ، وھ
 تؤثر تأثیرًا  - كمتغیر وسیط -أن جودة العلاقات المتبادلة والذي ینص على  الفرض الثالث،

ي     تھكم التنظیم سي وال د النف اك العق ین انتھ ة ب ي العلاق ا ف ات  معنوی ودة العلاق اع ج ، فارتف
تھكم            یض ال ى تخف سي سیؤدي إل اك النف ود انتھ ي ظل وج التبادلیة بین القائد والمرؤوسین ف

ي ق   التنظیم ا یتف و م ن   وھ ل م ة ك ائج دراس ع نت    م
Katrinli,et.,al.2011)((Restubog,et.al.,2005)ود ات    بوج ودة العلاق دور لج

سي        د النف اك العق ى انتھ ة عل و  التبادلیة بین القائد والمرؤوسین في تخفیض الآثار المترتب وھ
رض   ومن ھنا تم قبول ا قیام القادة بإقامة علاقة جیدة مع المرؤوسین،مایشیر إلى أھمیة  لف

 .الثالث
في أن   .٤ صاء الوص ائج الإح رت نت ي      أظھ تخدامًا ف ة اس ات التبادلی ودة العلاق اد ج ر أبع  أكث

ع  ٣،٧المجتمع محل التطبیق ھو المساھمة، وذلك بمتوسط        وھو ما یدل على استعداد مجتم
ل      البحث   ود العم وظیفي أو عق لتحمل المسئولیات ومھام العمل التي تكون خارج الوصف ال

 أكثر أنواع التھكم التنظیمي  وأنمقابل توفیر القائد الموارد اللازمة لإتمام المھام،     ،  الرسمیة
رغم  البعد المعرفيوجودًا في المجتمع محل التطبیق ھو          بالمقارنة بالأبعاد الأخرى، على ال

ل من المتوسط، و    ) ٢،٨(من أنھ سجل بمتوسط مرجح        و أق ى    وھ ك إل ا یرجع ذل  عدم  ربم
ین تجاه     رغبة العاملین في عد  املین المتھكم م إظھار المشاعر وردود الفعل العاطفیة من الع

اء،     ركة الكھرب اه ش سخط تج ة وال شعور بالكراھی ي ال ر ف ي تظھ اء والت ركة الكھرب ش
اد ممارسات       اء كانتق بالإضافة إلى عدم رغبة العاملین بعمل ردود أفعال تجاه شركھ الكھرب

ة        وسیاسات شركة الكھرباء أمام الآخرین، بی     ي بالمقارن تھكم المعرف د ال اع بع شیر ارتف ا ی نم
تھكم          ور مظاھر ال ة ظھ ث ببدای بباقي الأبعاد إلى اعتباره جھاز إنذار للشركات موضع البح
صداقیة    ة وم دم نزاھ املین لع ي إدراك الع ذي یعن د، وال ة المھ ي مرحل و ف راد وھ دى الأف ل

 .شركة الكھرباء محل البحث

 :الإحصائي على مستوى أبعاد التھكم التنظیميوفیما یتعلق بنتائج التحلیل  .٥
لانتھاك العقد النفسي على أبعاد التھكم التنظیمي، حیث وجد أن یوجد تأثیر معنوي إیجابي         -أ 

ة                  ك من قیم اطفي، ویتضح ذل ي والع تھكم المعرف ى ال ا عل ؤثر طردی سي ی د النف انتھاك العق
ت         ي بلغ ستوى مع  ٠٫٤٧٩معامل الانحدار المعایر الت د م ة   عن ا زاد   ٠٫٠١نوی ھ كلم ، أي أن

دى                ي ل تھكم المعرف ث زاد ال ع البح ة موص راد والمنظم انتھاك العقد النفسي المبرم بین الأف
مفردات عینة البحث تجاه المنظمة محل البحث، وھو ما یبرر تولد خبرات ومعارف بداخل  

تھكم ال      ى ال سي عل د النف اك العق أثیر انتھ اض ت ى انخف افة إل املین، بالإض دار الع ي بمق معرف
ور       ویرجع السبب في ذلك إلى ،  ٠٫١٠٣ ي عدم ظھ اء ف ي شركة الكھرب  حرص العاملین ف

اك              ة لانتھ اء؛ نتیج مئزاز تجاه شركة الكھرب ار والاش مشاعر سبیة بشكل مبالغ فیھ كالاحتق
تھكم          ى ال سي عل د النف اك العق العقد النفسي في الشركة، بینما یوجد تأثیر معنوي سلبي لانتھ

 .ي، وھو ما یظھر عدم الرغبة في إظھار سلوكیات سلبیة أمام الآخرینالسلوك
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تھكم        - ب  اد ال ى أبع یوجد تأثیر معنوي سلبي لجودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسین عل
ي سلوكي   (التنظیم اطفي، ال ي، الع دار                      )المعرف ل الانح ة معام حھ قیم ا توض و م ، وھ

ین   ) ٠٫٣٢ -، ٠٫٣٠ -، ٠٫٥١ -( ة ب ات التبادلی ودة العلاق ي أن ج ذا یعن والي، وھ ى الت عل
تھكم               ى ال وى عل أثیر سلبي أق تھكم التنظیمي، ولكن ت اد ال القائد والمرؤوسین ستقلل من أبع

تھكم التنظیمي،             ة لل اد المكون اقي الأبع ة بب ا یوضح   المعرفي، بالمقارن و م ة   دوروھ  وأھمی
ع ا    دة م ات جی ة علاق ي إقام د ف ساھم    القائ ب سی ل مناس اخ عم وفیر من ین وت   لمرؤوس

ون         ي یعمل ة الت املون تجاه المنظم ا الع في تخفیض  الموقف والاتجاھات السلبیة التي یتبناھ
 .بھا

ین             - ج ة ب ات التبادلی ودة العلاق سي وج د النف اك العق علاقة وساطة جزئیة أو غیر كاملة بین انتھ
اطفي،     (لتنظیمي  القائد والمرؤوسین في علاقتھما بأبعاد التھكم ا     تھكم الع ي، ال تھكم المعرف ال

سلوكي تھكم ال ى أن ، )ال سبب إل ع ال د   ویرج ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق ول ج  دخ
ادة          ي زی تھكم التنظمیمي ساھم ف اد ال سي وأبع والمرؤوسین في العلاقة بین انتھاك العقد النف

ل والحد من     الاستفادة من خصائص جودة العلاقات التبادلیة، وتھیئة المن  ي التقلی اخ أمامھا ف
تھكم التنظیمي           ى ال ة ف اء، والمتمثل املین داخل شركات الكھرب الانحرافات السلوكیة بین الع

ي دور    ) التھكم المعرفي، التھكم العاطفي، التھكم السلوكي (بأبعاده   ادھم ف ى اعتق بالإضافة إل
سي الق      د النف ي العق تم      القائد في الوفاء بالوعود غیر المكتملة ف د ی ة والعامل ق ین المنظم ائم ب

 ). Brower .et al 2000(الوفاء بھا في المستقبل، وھو ما أكد علیھ 
د والمرؤوسین      .٦ ین القائ وأخیرا، أشارت نتائج البحث إلى أن الأخذ بمقومات القیادة التبادلیة ب

د  قد ساھم بدرجة كبیرة في التقلیل من انتشار الاتجاھات والمواقف السلبیة تجاه ال     منظمة، فق
تھكم                أثر ال د ت تھكم التنظیمي، وق د من ال شار العدی ي انت سي ف ساھم حدوث انتھاك العقد النف
املین          ة الع دم رغب المعرفي بدرجة أكبر من التھكم العاطفي، وقد برر الباحث سبب ذلك، فع

اك  فى إظھار مشاعرھم السلبیة كالاحتقار والاشمئزاز أمام إدارة الشركة، بینما لم یؤثر ان    تھ
سلوكي،         تھكم ال ى ال سي بالإیجاب عل د ترجع        العقد النف ك ق باب ذل رى الباحث أن أس د ی وق

 :إلى
ى      - أ الخوف من إدارة الشركة من القیام بالتصرفات السلبیة كالتحدث أمام الآخرین حفاظاً عل

 .وظیفتھ
ا أ        -  ب وضح  اعتقاده في قیام إدارة الشركة في وقت لاحق بالوفاء بھذه الوعود والالتزامات كم

)Brower .et al 2000.( 
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   خطة عمل إرشادیة لتنفیذ التوصیات الموجھة مجال التطبیق)٧(جدول رقم 

المسئول عن  آلیة التنفیذ التوصیة
 التنفیذ

ى   ب عل یج
إدارة شركات  
اء   الكھرب
د  إدارة العق
النفسي بشكل  

  .فعال

  ة    یجب انتباه إدارة شركة الكھرباء عند تقدیم ا اء مرحل لوعود أثن
ین     التوظیف رم ب ، لأنھا المرحلة التي یتشكل فیھا العقد النفسي المب

 .شركة الكھرباء والعاملین
     ات ة المعلوم دیم كاف اء بتق ركة الكھرب دائم لإدارة ش سعي ال ال

ة ى   الحقیقی افة إل ة، بالإض ب للوظیف ح المرتق شركة للمرش ن ال  ع
ارات      شركة بعمل اختب ة ال سیة للمو محاول دف  ظف نف ب بھ  المرتق

سي   د النف ستوى العق ة م لمعرف ھ قب ف  لدی ات التوظی راء عملی  إج
ب            ھ، تجن ة لدی ات خاطئ صحیح أي معلوم ا؛ بھدف ت للتعرف علیھ

 .لحدوث اختراق للعقد النفسي لدي العاملین
    ة د دورات تدریبی اء بعق ركة الكھرب ام ش ة قی املین بكاف ام الع لإلم

یكونوا على علم بشكل مستمر  القوانین الخاصة بنظم العمل، حتى       
 .بما لھم من حقوق وما علیھم من التزامات

       زام إدارة شركة ستمر لمدى الت د  المتابعة بشكل م اء بالعق  الكھرب
سي ن      النف اجم م املین ن ن الع اس م ل ق ب أي رد فع دف تجن ؛ بھ

  .حدوث اختراق العقد النفسي

ین إدارة  سیق ب التن
شریة  وارد الب الم

  والإدارة العلیا

ام إدارة  اھت م
ركات   ش
اء   الكھرب
د   ھ مزی بتوجی
ام   ن الاھتم م
سین  و تح نح
مستوى جودة   
ات  العلاق

ة   ین  التبادلی ب
د  القائ

  والمرؤوسین

  بالقطاع للمشاركة قیام إدارة شركة الكھرباء بتحفیز كافة العاملین 
ز          ي تعزی بشكل فعال في اتخاذ كافة القرارات، مما یساھم بدوره ف

 .داخل شركة الكھرباء بقیمتھم وأھمیتھموتحسین شعور العاملین ب
    ب ضات مناس ام تعوی ع نظ اء بوض ركة الكھرب ام إدارة ش قی

 .بالإضافة إلى نظام مكافآت عادل لكافة العاملین
   ركة وفیر إدارة ش ام ت اء نظ اھین   الكھرب ال ذي اتج صالات فع  ات

ا             لإدارة العلی املین ل ر الع ات نظ دیم وجھ سمح بتق شركة ی بداخل ال
ردود      والتعرف عل  ذه ال اه ھ ا تج ة  (ى ردود فعل الإداره العلی التغذی

 ).العكسیة
  تقدیم إدارة شركة الكھرباء لكافة الدعم، سواء في صورة مادیة أو

 .معنویة لإظھار التقدیر الكافي لكافة جھود العاملین التي یقدمونھا
    بتحسین العلاقات مع العاملین خارج  شركة الكھرباء اھتمام إدارة 

  .نطاق العمل

ین إدارة  سیق ب التن
شریة  وارد الب الم
  والإدارات الأخري

یض  تخف
عور  ش
املین  الع
شركة  ب
اء   الكھرب
التھكم  ب

  التنظیمي

             ركة الأخص أن ش تھكم وب اھره ال املین لظ  زیادة وتحسین وعي الع
في محاولة ) التھكم المعرفى(الكھرباء تعتبر في مرحلة المھد للتھكم 

عقد إدراة شركة  الشركة من خلال منھا لكیفیة التخلص منھا بداخل
 . مع العاملینلقاءات دوریةالكھرباء لعدة 

      ى ل عل لال العم ن خ التھكم م اء ب املین بالكھرب عور الع یض ش تخف
  .توفیر بیئة عمل مناسبة في قطاع الكھرباء

وارد  إدارة الم
ع  شریة م الب
رى  الإدارات الأخ
ود دور  ع وج م
ا  لإدارة العلی ل
ذا   ي ھ ح ف واض

  اللقاء

  .وبھذه التوصیات یكون قد تحقق الھدف الأخیر من أھداف البحث
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تھكم       -١ ي ال ل ف سي، والمتمث اقتصر البحث على دراسة الآثار المترتبة على انتھاك العقد النف
سلبیة     أثیرات ال ذه الت یض ھ ا تخف ن خلالھ ن م ي یمك الیب الت ة الأس ع دراس ي، م التنظیم

 . العلاقات التبادلیة كمتغیر وسیطكوجود دور لجودة
ا من               -٢ ا دون غیرھ ة لھ شركات التابع اء مصر وال تم التطبیق على الشركة القابضة لكھرب

 .الشركات والھیئات التابعة لقطاع الكھرباء والطاقة المتجددة
داف       -٣ تم إجراء البحث من وجھة نظر العاملین ولیس رؤسائھم؛ وذلك استجابة لطبیعة وأھ

 .البحث الحالي
 

اع           .١ وك أو قط ات، البن ل الجامع رى مث ات أخ ضمن قطاع ق لیت ال التطبی ر مج تغیی
ستوى         ي م المستشفیات، وبالأخص في القطاعات التي یدرك العاملون بھا وجود ارتفاع ف

ى   على تأثیر انتھاك العقد النفسي  التعرف مرة أخرىانتھاك في العقد النفسي، لمحاولة  عل
  .التھكم السلوكي بشكل خاص

وذج ھل سیختلف إدراك            .٢ ي النم ة ف رات الدیموجرافی محاولة التعرف على تأثیرات المتغی
  .العاملین لانتھاك العقد النفسي وفقا للنوع والسن والعمر الوظیفي

تطبیق ھذا النموذج على مجتمعات أخرى مشابھة لمجتمع البحث الحالي للتأكد من وجود         .٣
 .میم النتائجإمكانیة لتع

 .دراسة محددات أخرى لانتھاك العقد النفسي بین شركة الكھرباء والعاملین .٤
د   .٥ ین القائ ة ب ات التبادلی ودة العلاق اد ج أثیر أبع ة ت ة دراس ینمحاول ة والمرؤوس ي طبیع  ف

ل      التنظیمي، العلاقة بین انتھاك العقد النفسي وأبعاد التھكم      أثیر ك شكل أفضل ت  للتعرف ب
 .جودة العلاقات التبادلیة بین القائد والمرؤوسینبعد من أبعاد 

ة      .٦ یطھ تفاعلی رات وس ة متغی شمل دراس ث لی ذا البح رات ھ ي متغی ر ف ادة النظ رح إع یقت
ا یمكن أن         أخرى بخلاف   د والمرؤوسین، كم ین القائ ة ب ات التبادلی وي العلاق ث  یحت  البح

ي      تھكم التنظیم لاف ال ة بخ رات التابغ ن المتغی دة م ة جدی ى مجموع سحاب  عل ل الان  مث
  .النفسي من العمل والاغتراب فى مكان العمل، والانخراط الوظیفي

 

 
الإخلاء  دور القیادة الأصیلة كمتغیر وسیط في العلاقة بین ) ٢٠١٥(إسماعیل، عمار فتحي     .١

ة  – بورسعید ، جامعةمجلة البحوث المالیة والتجاریة  النفسي والتھكم التنظیمي،     بالعقد  كلی
 .تجارة

د،     .٢ سانین، أسامة أحم دد      )٢٠١٣(ح سیاسي كمح سلوك ال دركات ال سي وم د النف ، خرق العق
ة     ة،  –بین التھكم التنظیمي وعلاقتھا بسلوكیات العمل المضادة للإنتاجی ة میدانی ة   دراس  مجل

د السابع  المجلیونیةجامعة سوھاج العدد الأول البحوث التجاریة المعاصرة، كلیة التجارة،    
 .١١١-٧٣والعشرون ص



 

 ٧٥١  
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ي       ) "٢٠١٩(عبد الحمید، ممدوح  & حسانین، أسامة    .٣ ر وسیط ف سي كمتغی د النف اك العق انتھ
املین        اري للع سلوك الابتك ل وال ان العم ي مك تقواء ف ین الاس ة ب ة –العلاق ة میدنی "  دراس

 ).٥٠ (٣، العدد المجلة العلمیة للاقتصاد والتجارة، جامعة عین شمس
ة         ) "٢٠١٥( حسین   حسن، میرفت  .٤ ین إدراك العدال ة ب ي العلاق سي كوسیط ف خرق العقد النف

ة  دراسة میدانیة على مصلحة الضرائب العامة المصریة، : التنظیمیة والتھكم التنظیمي    مجل
 .، كلیة تجارة جامعة بورسعیدالبحوث المالیة والتجاریة

ة والق       ) "٢٠١٩(الرمیدي، بسام    .٥ ادة الموزع ق نمطي القی ر تطبی تھكم     أث ى ال ة عل ادة الملھم ی
ال ، "دراسة تطبیقیة على شركات السیاحة المصریة  : التنظیمي ، مجلة اقتصاد المال والأعم

٣٥٧-٣٤٠،)١(٣. 
ا .٦ ان  عط ر عثم ضراء ) "٢٠١٧(االله، عبی سلوكیات الخ ى ال سي عل د النف دمات العق ر مق " أث

 ).٤٧ (١، العدد المجلة العلمیة للاقتصاد والتجارة، جامعة عین شمس
تفسیر ظاھرة التھكم التنظیمي في المنظمات من خلال   "، )٢٠١٢(العطوي، عامر حسین،    .٧

ن        ة م ة لآراء عین ة تحلیلی داخلي دراس رام ال سي والاحت د النف ات العق ي لعملی رابط البیئ الت
ى        منت المثن صادیة      العاملین في معامل أس ة والاقت وم الإداری یة للعل ة القادس د  ، مجل ، المجل

 .سیة، الأردن، جامعة القاد١٤
ي  .٨ صطفى موس مین م صطفى، یاس ة  "، )٢٠١٨(م اع وعلاق ن إدارة الانطب ل م أثیر ك ت

ة بوسط   : الرئیس بالمرؤوس على عدالة تقییم الأداء      دراسة تطبیقیة على الجامعات الحكومی
 .، رسالة ماجستیر غیر منشورة، جامعة المنوفیةالدلتا
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Abstract: 
The purpose of this research is to investigate how psychological 

contract violations and Leader –Member Exchange explain 
Organizational cynicism. This study also aims to examine the Leader 
member exchange   as a moderator the effect of the psychological 
contract violations and Organizational cynicism. Primary data was 
collected from a sample consisting of 374 employees working in 
Electricity and Renewable Energy in Egypt. The findings of the research 
revealed that the leader member exchange moderating the effect of 
psychological contract violations on Organizational cynicism. 
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