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  لمنظمةلالسلوآيات المناوئة على  الملهمةتأثير القيادة 
  

  " بجمهورية العراق بديوان وزارة الثقافةالعاملين  دراسة تطبيقية على" 
  

 النجارالبدوي حميدة محمد . د عبد الحكيم أحمد ربيع نجم/ د.أ
أستاذ إدارة الأعمال ووآيل آلية التجارة لشئون 

 جامعة المنصورة -الدراسات العليا والبحوث 
  أستاذ إدارة الأعمال المساعد  

  آلية التجارة جامعة المنصورة
  

  ماهر أسعد إبراهيم
  باحث ماجستير    

  
  الملخص

د  يهدف هذا البحث إلى ادة    معرفة وتحدي أثير القي ة ت ى   الملهم ة   عل السلوآيات المناوئ
راق   بديوان وزارة الثقافةوذلك بالتطبيق على العاملين  لمنظمةل ة الع ذا    ، بجمهوري ولتحقيق ه

ة   ٣٣الهدف تم تصميم استقصاء مكون من  ع     ٣٦٣سؤال ، وبلغ حجم العين م تجمي ردة ، وت مف
ات املين محل  البيان ا إحصائياً البحثمن الع ائج وجود و  ،وتحليله ة أظهرت النت اطعلاق  إِرتب

وي و أثير معن ادة الملهملت ى لقي ة ة عل لوآيات المناوئ ةلالس ادة   لمنظم اد القي ر أبع ان أآث ، وآ
دير الآخرين             ة هي الحماس والنمو وتق ة للمنظم اد السلوآيات المناوئ ى أبع أثيرا عل الملهمة ت

  .يليه تحويل الأفكار إلى أفعال يليه بناء المستقبل 
  

The aim of this research is to define the impact of Inspirational leadership on 
the Counterproductive Work Behaviors against organization applied to the staff in the 
Diwan of the Ministry of Culture of the Republic of Iraq. To achieve this objective we 
designed a survey of 33 statements , the sample size is 363 employees , collecting the 
data from the workers under study and analyzed statistically . The results showed that 
there is asignificant relationship between Inspirational leadership and the 
Counterproductive Work Behaviors against organization, The most dimensions of 
Inspirational leadership impact on the dimensions of the Counterproductive Work 
Behaviors against organization  are enthusing growing and appreciating others , Ideas to 
Action , followed by Creating the future . 
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  تمهيد
على مدى الثلاثين عاماً الماضية ، لاقت نظريات القيادة اهتماماً متزايداً 

بعض الاختلافات تتشارك نظريات القيادة وجود من جانب الباحثين ، وبالرغم من 
في الرؤية بأن القادة المتميزين يتخطون الأداء المتوقع ولديهم تأثير آبير على 

ي تحقيق الرؤى الجديدة والتغيير ، أتباعهم ومنظماتهم ، آما أنهم يساعدون ف
ستخدام تسميات مختلفة لوصف مثل هؤلاء القادة ، ومع ذلك يعتمد الإلهام ن إويمك

على أساس ما تفترضه هذه النظريات فيما يتعلق بالتميز البارع في الدور القيادي 
)Waldman et al., 2011. (  

دونها لأ     أت أو ب دافع     ويقوم القادة الملهمون بالعمل بمكاف ديهم ال وافر ل ه يت ن
دف     ة أو اله بب إدراك المهم داخلي بس ادة    (Cryer , 2012)ال وم الق ا يق ، آم

درات الأخرين    المُلهمون بتعزيز الثقة التي يشعر بها أعضاء الفريق في قدراتهم وق
(Joshi et al., 2009)   ارهم ة ، باعتب ات للشخصيات الملهم اج المنظم ، وتحت

  . (McEachem , 2005)محفزات رئيسية للمساهمة في النتائج التنظيمية 
آمجال أساسي يحظى  لمنظمةلالسلوآيات المناوئة ومن جهة أخرى برزت 

ض   ي بع لوآيات ف ذه الس ترك ه ات ، وتش ديرين والمنظم احثين والم ام الب بإهتم
ة أو   بهدف  ها قد تصدر من قبل الأشخاص  الخصائص منها أن إلحاق الأذى بالمنظم

 ,.Spector et al(أصحاب المصلحة مثل العملاء ، وزملاء العمل ، والمشرفين    
2006. (  

العديد من الباحثين أن القيادة الملهمة تساعد في تقليل السلوآيات  وأوضح
 , McEachem(ار ، آما أشالسلبية داخل العمل وزيادة السلوآيات الإيجابية 

أن القيادة الملهمة تؤثر في مستويات مشارآة الموظفين  مع بعضهم  إلى) 2005
  .البعض مما يحسن من الأداء الانتاجي 

على ديوان وزارة الثقافة بجمهورية  البحثبتطبيق هذه  ونوقام الباحث
العراق ، وذلك لما لوزارة الثقافة من أهمية آبيرة بصفتها مؤسسة حكومية راعية 
للشأن الثقافي في العراق تسعى بإخلاص لحماية الرآائز الحضارية الأساسية 
للثقافة الوطنية العراقية ، والارتقاء بها وإيجاد بيئة مشجعة للعمل الثقافي 

عين والمثقفين وتنمي الطاقات الشبابية ، وتواآب التقدم الفني والتقني والمبد
لمفاصل الفنون والآداب والملكات الفكرية والترآيز على الوحدة الوطنية للشعب 

  . العراقي
  

  :الخلفية النظرية : أولاً 
 المفهوم والأبعاد : الملهمةالقيادة  -١

  : الملهمةمفهوم القيادة   -  أ
الباحثين مفهوم آل من الإلهام والقيادة الملهمة آأحد فروع تناول العديد من 

  :علم القيادة ويمكن تناول ذلك آما يلي 
الإلهام بأنه توفير شعور واضح ) Treviño et al., 2003(عرف 

 بالهدف الذي يحرك المرؤوسين ، آونها نموذجا للسلوك الأخلاقي وبناء الهوية
identification تي يضعهامع القائد والرؤية ال .  
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أن آلمة الإلهام مشتقة من الأصل  إلى (McEachem , 2005)فيما أشار 
  . ، والتي تعني الروح للتنفس ولمنح الحياة  spirare : اللاتيني

الإلهام بأنه حسن التصرف أو قوة تحريك الفكر  Websterوعرف قاموس
 Dinh et(أشار  أو العواطف ، فالإلهام يرتبط بالمشاعر الايجابية للأفراد ، آما

al., 2014 (أن الإلهام هو قوة تحريك المشاعر أو الفكر  إلى.  
  :وتناول الباحثون مفهوم القيادة الملهمة آما يلي 

بأنها القيادة التي تعتمد على فهم ) Jack& Barnes , 2006( عرفها
  .المحفزات الخاصة والقيم والرؤية وسرد القصص عن خبرات الفرد للمرؤوسين  

أن القيادة الملهمة تستخدم الكلمات  إلى) Bass , 2007(ر وأشا
والاستعارات والشعارات والرموز والاحتفالات لإدارة المعنى والانطباعات 
وإيجاد التوقعات وتحفيز التابعين وإمدادهم برؤية مستقبلية والتي يمكن تحقيقها 

  .فعليا 
بتفاعل القائد  ترتبط بأنهاالقيادة )  Waldman et al., 2011( آما عرف

مع التابعين من خلال تقديمه الرؤية وتوزيع الأعباء على التابعين ومنحهم الثقة في 
  .القيام بالمهام
القيادة الملهمة بأنها القيادة التي ترتكز على ) Smith , 2013(عرف و

  .دعم التابعين إجتماعياً ومادياً وعقلياً وروحياً مع بث الحماس في نفوس التابعين 
علاقة التأثير  تعنيأن القيادة الملهمة  إلى (Indrawati , 2014)ار وأش

بين القادة والتابعين الذين ينوون إجراء تغييرات واقعية تعكس الأهداف المتبادلة 
  .وزيادة التفاعل والجماعية بينهم 

بأنها القيادة التي تقدم رؤية ) Molenberghs  et al., 2015(وأشار 
  .للمستقبل بالتغلب على المخاوف الجماعية للتابعين وزيادة التفاعل بينهم 

  
  : الملهمةأبعاد القيادة 

من مراجعة الدراسات السابقة تبين أنها تناولت أربعة أبعاد للقيادة الملهمة 
لقيم ، تحويل صناعة المستقبل، الحماس والنمو وتقدير الأخرين ، توضيح اوهي 

 Wallis)، وقد تناولت تلك الدراسات أحد هذه الأبعاد أو بعضهاأفعال  إلىالأفكار 
, 2002; Garrett et al., 2005; Seidman , 2010; Gomez & Rohrer , 

  :ويمكن تناول هذه الأبعاد على النحو الآتي ،  (2011
  Creating the Futureالمستقبل  بناء )١

مع يتضمن هذا البعد قدرة القائد على توضيح وتوصيل ومشارآة رؤيته 
علاوة على قدرته على الترآيز على الاحتمالات فى المدى الطويل ، المرؤوسين 

ومشارآة هذا مع الأخرين ويشمل أيضا سرد القصص ، واغتنام الفرص بالاضافة 
ة، آما أن هؤلاء القادة الاستدام إلىإدراك الاشياء التي ينبغي فعلها للوصول  إلى

 Garrett et)يتمتعون بالنشاط والحيوية ولديهم تصميم على تحقيق قيمة دائمة 
al., 2005) .   

التابعين يكون لديهم الكلمة النهائية في  ويقوم القائد الملهم بالتأآيد على أن
  ) . Wallis , 2002(صياغة الرؤية المشترآة 



 

٤ 
 

آما أن المنظمات تعزز من إلتزام آل موظف من خلال تطوير الرؤية 
، والقيم المشترآة، وعندما تبني المنظمات هذه الرؤية مع دعمها للقيم الفردية 

منح الثقة في المرؤوسين ودعمهم لهذه الرؤية ويندمجون مع القيم  إلىيؤدي ذلك 
  . (McEachem , 2005)المشترآة 
   
 Enthusing , growing and ير الأخرينالحماس والنمو وتقد )٢

appreciating others  
إن القادة الذين يملكون الحماس بشكل مرتفع يتمتعون بالعمل مع الأخرين 

ويسارعون في بث ، ، آما أنهم بارعين فى بناء علاقات معهم ، ويفوضون السلطة 
ويتمتعون الثقة فى الأخرين ، ولديهم إدراك لأهمية التواصل مع المرؤوسين ، 

 Garrett et) الإِجتماعيبالقدرة على الإصغاء جيداً ، ولديهم القدرة على التكيف 
al., 2005).  

ويوفر القائد الملهم المعنى الأعمق للعمل بعيداً عن المكافأت والعائدات 
ة والبيئية والثقافية الإِجتماعيالمالية ، ويتعلق هذا الهدف بشكل مرتفع بالنتائج 

  ) .Seidman , 2010(للعمل والجهود البشرية والشخصية 
) أ: (أن للقيادة الملهمة سلوآيات فردية هي (Gotchall , 2010)وأشار 

تمثيل القدوة باستمرار وبشكل ) ج(الحث على الحماس ) ب(القيادة بالتوجيه، 
 .يقوم على مهمة أو رؤية مقنعة ) د(واضح 

قوة الفعالة لدى مرؤسيه والتي تؤدي فالقائد المُلهم لديه القدرة على إثارة  ال
التغيير المفيد ، فالقادة الملهمين قادرون على التأثير في الأخرين فهم يجمعون  إلى

الأفكار، والترآيز، والطاقة ، ويسهم هذا المزيج في تحقيق رؤية مشترآة للمستقبل 
 .(Gotchall , 2010)يمكن أن تتحقق بشكل مشترك من قبل القادة والمرؤوسين  

إستخدام الاتصال الشفهي  إلى) Rafferty&Griffin , 2004(وأشار 
لتحفيز وإثارة العواطف للمرؤوسين آأحد عناصر القيادة الملهمة ، ونتيجة لذلك 
فإن مفهوم القيادة الملهمة يرآز على التواصل الملهم ، أو استخدام النداءات 

  .العاطفية لإثارة العواطف والتحفيز
  

  Clarifying Valuesتوضيح القيم  )٣
الصدق والنزاهة اللتين تمكنان القادة من التعبير عن قيمهم  إلىيشير هذا البعد      

، وقيمة الأفراد لديهم مرتفعة ، واحترام  ، ويتعاملون مع الزملاء بتقديربوضوح
ولديهم إستعداد لوضع العملاء والزملاء والمبادىء قبل القواعد والاجراءات 

)(Garrett et al., 2005 .  
اًو  ي      وفق ية ف يمهم الأساس أن ق حين بش ادة واض ون الق ر يك ذا العنص له

ن    زءاً م ة ج دق والنزاه ا ، فالص ياغتها وإثباته نهم ص اة، ويمك ل والحي العم
يم             ة الق و حماي م ه ن دوره ياً م زءاً رئيس أن ج ون ب م يؤمن يمهم ، فه ة ق مجموع

عاب     دي الص ي تح ارعين ف يكونون مس م س ية ، وأنه  Garrett et)الأساس
al., 2005).  
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ال   ذا المج ي ه وة ف ديهم ق ذين ل ادة ال ا أن الق ارعوآم ار يس ي إظه ن ف
ؤلاء  يم ، فه لوآيات والق ين الس ات ب ادةالتناقض كل  الق يم بش يغون الق يص

ة  ة المنظم كيل ثقاف دونها لتش ي يري ي والت ن ، حدس تمرار م رفون بإس فيتص
ون عل      م يعمل رين، فه املتهم للأخ يمهم ومع ث ق يم،   حي ين الق ق ب ى التواف

ع       ة م اعلات اليومي راءات والتف ات والإج ل، والعملي ة، والهياآ والرؤي
  .(Garrett et al., 2005)الأخرين 

  
  Ideas to Action أفعال إلىتحويل الأفكار  )٤

يتضمن هذا البعد آيف يفكر ويخطط القادة الملهمون، وينتقلون بالأفكار 
، ويشمل ذلك القدرة على حب الابتكار ، حيز التنفيذ  إلىمن مرحلة المفاهيم 

، واآتشاف طرق جديدة لحل المشاآل ، تقديم بدائل ر المحسوبةوتحمل المخاط
مختلفة للمضى قدماً ،  يمكنهم تبسيط المفاهيم المعقدة لتصل بسرعة للتابعين ، آما 
أنهم يستطيعون وضع وتحديد الأولويات والعمل بحزم واجتهاد ولديهم ميل وحب 

  .(Garrett et al., 2005)للتعلم 
ينبغي أن يتوافر فيه دراية وحساسية  ويرى المرؤوسون أن القائد الملهم

للمشاآل المطروحة ، ومن ثم يتم بناء الثقة من جانب المرؤوس في القائد ، ويقوم 
 Bass(القائد الملهم بإثارة الحماس بين المرؤوسين ويقوم بالأفعال التي تبني ثقتهم 

, 2007. (  
وأساليب  ويقوم القادة الملهمون بتحمل المخاطر والعمل على اختبار طرق

 & Gomez(جديدة في العمل بغية منهم لتيسير المهام والأعمال داخل المنظمة 
Rohrer , 2011. (  

ويتضمن ذلك القدرة على اتخاذ القرارت الذآية عندما يواجهون مجموعة 
من الأساليب البديلة ، فهؤلاء الذين لديهم نقاط قوة في هذا الجانب يعرفون بشكل 
حدسي الطريق الصحيح الذي سيسلكونه ، فيمكن أن يكون لديهم آم آبير من 

، فقراراتهم مبنية على المعلومات في أذهانهم يستخدمونها في اتخاذ القرارات 
  . (Garrett et al., 2005)نتائج ملموسة ل والوصولوالأخذ بالبدائل ، الحقائق 

  
 :لمنظمةلالسلوآيات المناوئة  -٢

 
  :لمنظمةلالسلوآيات المناوئة مفهوم   -  أ

أنه مصطلح واسع يشمل سلوآيات  إلى) Gettinger , 2008(أشار 
العمل السلبية بشكل أآثر تحديدا، مثل الأعمال التخريبية والسرقة والإساءة، 
والعنف والانحراف، والتحرش في مكان العمل وهي سلوآيات تأمل المنظمات في 

  . تجنبها  
بأنها السلوآيات التي تضر  (Bruursemaa et al., 2011)وعرفها 

  .المصالح في المنظمة مثل الزملاء في العمل والمديرين   وأصحاب، بالمنظمات
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مجموعة من الأعمال المميزة  إلى للمنظمةويشير السلوك المناوىء 
تضر بالمنظمات أو أصحاب المصلحة ) تكليفية ليست عرضية أو(الإرادية 

  .  )Peng , 2012(بالمنظمة، مثل العملاء، وزملاء العمل، والمشرفين 
سلوآاً إراديا  يمثلأن السلوك المناوئ  إلى (Bibi et al., 2013)وأشار 

أو متعمداً يمكن أن يضر بمصلحة المنظمة إما بشكل مباشر أو غير مباشر بإيذاء 
  .الموظفين و التي بالتبعية ستقلل من فعاليتهم 

السلوك المناوئ للعمل بأنه يتضمن ) Gulzar et al., 2014(وتناول 
والذي ينتج من المناقشات والمعاملة غير العادلة ،  الصراع بين أعضاء المنظمة

آما أن السلوك المناوئ يتحدد من خلال نوعين من العوامل هما العوامل الظرفية 
والفردية ، فيمكن تحديد السلوك المناوئ بتحديد مستوى الرضا الوظيفي والضغوط 

  .المتعلقة بالعمل والأفكار السلبية والصراع في العمل 
السلوآيات المناوئة أن  إلى) Grijalva & Newman , 2015(وأشار 

سلوآيات التي تخالف القواعد التنظيمية وتهدد رفاهية المنظمة أو الهي  لمنظمةل
مثل السرقة، والتأخر في الحضور للمنظمة ، وتبادل المعلومات السرية (أعضائها 

  .)نظمة ، والامتناع عن بذل الجهودللم
  

  : لمنظمةلالسلوآيات المناوئة أبعاد   -  ب
 Spector et al., 2006 ; Sepctor ;(من مراجعة الدراسات السابقة 

& Fox, 2006; Gettinger , 2008; Bruursemaa et al., 2011; 
Anjum & Parvez , 2013; Bibi et al., 2013 ( تبين أن غالبيتها رآزت

السرقة ، ، و الإنتاجالإنحراف في تشمل و لمنظمةللسلوآيات المناوئة اعلى أبعاد 
  :والأعمال التخريبية ، والإنسحاب ويمكن تناولها آما يلي 

   
   Production deviance الإنتاجالإنحراف في  -١

فشل مقصود في أداء المهام الوظيفية بفعالية  الإنتاجيعتبر الانحراف في 
  .(Spector et al. 2006) بالطريقة التي من المفترض أن يقومون بها 

هو فشل في أداء المهام الوظيفية بشكل فعال  الإنتاجوالإنحراف في 
بالطريقة التي من المفترض إتمامها به ، وبذلك فإن الموظف يؤثر عن قصد على 

،  (Anjum & Parvez , 2013)فعالية المنظمة بالإبطاء من آمية وجودة عملها 
يدخل في الإنحراف  الموظفالمسئول عنها فإن فعندما لا يؤدي الموظف المهمة 

  ). (Spector et al., 2006عن الإنتاج 
في الإنتاج هو السلوآيات  الإنحرافأن  إلى (Bibi et al., 2013) أشارو

  . التي تدمر العملية الإنتاجية  
أن شعور الموظفين  إلى) Jawahar & Stone , 2015( أشارو

التوزيعية ، والإجرائية ، وعدالة المعلومات (عادها بانخفاض العدالة التنظيمية بأب
قيام الفرد بتقليل الجهود التي يستخدمها في الإنتاج مما  إلىيؤدي ) والمعاملات

  .ليه في تحقيق الهدف المطلوب الوصول إ يعمل على الفشل
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   Sabotageالأعمال التخريبية  -٢
تدمير الممتلكات أو الأصول المادية للمنظمة  إلىتشير الأعمال التخريبية 

فهي سلوآيات الموظفين التي  (Spector & Fox, 2006)أو صاحب العمل 
في  الإنحرافوالإتلاف المتعمد للأصول ، ف، تقليل انتاجية المنظمة : يقصد بها

الإنتاج والأعمال التخريبية نوعين من السلوآيات التي تعني الإخفاق في أداء 
  .  (Spector et al., 2006)ة ، والإتلاف المتعمد لشيئ ما الوظيف

في الإنتاج أقل شدة من الأعمال التخريبية ، وتحدث الأعمال  الإنحرافو
 , Kwak)  والإحباط و الغضب، الوسيلي الهجومالتخريبية بصورة أساسية بسبب 

2006).  
 المنظمةبوتشوه الأعمال التخريبية أو تدمر الممتلكات المادية الخاصة 

(Bruursemaa et al., 2011)   
ي آما أن الأعمال التخريبية هي الأعمال التي تؤثر على الأصل الماد

 Bibi et) )بشكل تدريجي في المنظمة إتلاف المعدات، على سبيل المثال(للمنظمة 
al., 2013)  .  
الوجداني بالمنظمة يقلل  رتباطأن الإِ إلى) Liu et al., 2015( أشارآما 

  .لمنظمة وذلك لإنخفاض الإحباط المرتبط بالفرد لمن الأعمال التخريبية الموجهة 
  

   Withdrawal الإنسحاب -٣
الوقت يتكون الإنسحاب من تلك السلوآيات السلبية التي تقلل من 

، ) Spector et al., 2006(لعمل عن المطلوب من جانب المنظمة المخصص ل
والتغيب ، السلوآيات المجئ للعمل متأخراً أو ترك مكان العمل مبكراًوتتضمن هذه 

وأخذ استراحات أطول من المسموح بها رسمياً ، فالغياب هو الشكل ، عن العمل
وعادات ، وضغوط، الأساسي للإنسحاب والذي يحدث بسبب اضطرابات نفسية

نب الموقف إجتماعية، فالإنسحاب هو السلوك الذي يحاول من خلاله الموظف تج
  ).Spector et al., 2006(بدلاً من الإضرار بالمنظمة و أفرادها  

، أن الظروف الصحية  (Spector et al., 2006)وقد ذآر 
ة ، والثقافة ، والصراع الإِجتماعيوالاضطرابات النفسية ، والإجهاد، والأعراف 

  .مؤثرات محتملة ، والإختلافات الفردية تمثل بين العمال والإدارة 
السلوآيات التي تقلل من الوقت الذي يعمل فيه  منالإنسحاب  يعتبرآما 

  .  (Bibi et al., 2013)الموظف ليكون أقل مما تطلبه المنظمة 
أن شعور الموظفين  إلى) Jawahar & Stone , 2015( أشارو

التوزيعية ، والإجرائية ، وعدالة المعلومات (بانخفاض العدالة التنظيمية بأبعادها 
  .قيام الفرد بالخروج من العمل مبكرا وآثرة الغياب  إلىيؤدي ) المعاملاتو

  
   Theftالسرقة  -٤

السلوآيات المناوئة السرقة بأنها أحد أوجه  ٢٠٠٢عام   Galperinوصف
، (Spector et al, 2006)التي تجبر الفرد على خرق القواعد التنظيمية  لمنظمةل

  . (Kwak , 2006)وقد تأخذ السرقة عدة أشكال مثل الغش والإستيلاء على النقود 
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والسرقة هي الاستيلاء على أصول أو ممتلكات مادية أو عينية للمنظمة أو 
  . (Anjum & Parvez , 2013)الزملاء في العمل 

السرقة من قبل الموظفين على أنها مشكلة رئيسية بالنسبة  إلىويُنظر 
 إلىبعض الباحثين  أشارت، آما هي الحال بالنسبة للأعمال التخريبية، و للمنظما

تمت لمحاولة وأن السرقة يمكن أن تكون شكلاً من أشكال العدوان ضد المنظمة، 
  .  (Spector et al., 2006) بها إلحاق الضرر

عدد من الأسباب المحتملة، بما في ذلك  (Spector et al., 2006)وذآر 
تصور أن السرقة آانت مناسبة، وانخفاض القدرة على التحكم في النفس ، والظلم، 

  . والشخصية، وبيئة العمل، والخصائص الديموغرافية ، والإجهاد
آما يعتبر نظام الرقابة غير المناسب سبب آخر للسرقة لأن الموظفين 

، ة الإمساك بهم ، ففي الولايات المتحدة الأمريكية وحدهايبدأون بالتفكير في استحال
فيجب ، يتم وضع المليارات من الدولارات في غير محلها بسبب سرقة الموظف 

أن ترآز المنظمة على رقابة السرقة بوضع سياسات أفضل ونظام أمني محكم تم 
  .(Spector et al., 2006)التخطيط له بشكل جيد 

وعدم الرضاء الوظيفي أو الظلم ، ة الإقتصاديةوتنتج السرقة من الحاج
   (Bibi et al., 2013)وينظر إليها آشكل من أشكال الإعتداء ضد المنظمة 

  
  مشكلة البحث: اً نيثا

ة  لتحديد  بإجراء دراسة استطلاعية ونقام الباحث ة لالسلوآيات المناوئ  لمنظم
التي يقوم بها العاملين بديوان وزارة الثقافة ، وتم إجراء مقابلات شخصية مع عدد    

 الدراسةوقد آشفت هذه الإدارات التابعة لديوان الوزارة في من المديرين والعاملين 
  :التالية  المظاهرعن 

ضعف حب العاملين للعمل ويتضح ذلك في إستنفاد العامل لأجازاته قدر   - ١
 .المستطاع

إنصراف البعض قبل مواعيد العمل الرسمية وآذلك التنقل بين المكاتب  - ٢
 .لتبادل الأحاديث

  .قيام البعض باستخدام مقتنيات الوزارة لأغراض شخصية  - ٣
الاستطلاعية أمكن صياغة مشكلة  البحثالتي اتضحت من  المظاهرومن 
للمنظمة التي إِرتكاب العاملين العديد من السلوآيات المناوئة  : "البحث آما يلي

، والتي قد ترجع إلى إِنخفاض سلوآيات  من شأنها إعاقة تحقيق أهداف المنظمة
ما أسباب إرتكاب : ، مما يثير التساؤلات التالية "  القيادة المُلهِمة في الوزارة

غياب القيادة الملهمة في  إلىالعاملين للسلوآيات المناوئة للعمل وهل ترجع 
؟ وما  لمنظمةلالسلوآيات المناوئة قة بين القيادة الملهمة والديوان؟ وما طبيعة العلا

؟ وما هي أآثر  لمنظمةلالسلوآيات المناوئة درجة تأثير أبعاد القيادة الملهمة على 
  "؟ لمنظمةلالسلوآيات المناوئة هذه الأبعاد تأثيراً في 

  
  أهداف البحث: اً ثالث
  :بوضع الأهداف التالية  ونقام الباحث البحثفي ضوء مشكلة      
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ادة        بينالكشف عن التباين  - ١ وافر الق ة حول مستوى ت وزارة الثقاف آراء العاملين ب
  .لمنظمةلالسلوآيات المناوئة الملهمين للمرؤوسين ودرجة توافر 

ة الإِ  - ٢ ة علاق د طبيع اطتحدي ة و  رتب ادة الملهم اد القي ين أبع ة ب لوآيات المناوئ الس
 .لمنظمةل
اد    تحديد تأثير أبعاد - ٣ ى أبع ة   القيادة الملهمة عل ة لالسلوآيات المناوئ ، وأي  لمنظم

  . الأبعاد أآثر تأثيراً
  

  فروض البحث: اً رابع
لخصائصهم   وفقاًآراء العاملين بديوان وزارة الثقافة  بينلا توجد فروق معنوية  - ١

 . لمنظمةلالسلوآيات المناوئة الديموغرافية فيما يتعلق بالقيادة الملهمة و
ة  - ٢ د علاق اطلاتوج اد  إِرتب ة وأبع ادة الملهم اد القي ين أبع ة ب لوآيات معنوي الس

 .  لمنظمةلالمناوئة 
اد        - ٣ ى أبع ة عل ادة الملهم اد القي وي لأبع أثير معن د ت ة  لايوج لوآيات المناوئ الس

 :، ويشتق من هذا الفرض مجموعة من الفروض الفرعية التالية  لمنظمةل
  .القيادة الملهمة على التخريب  لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد.٣/١
  .لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد القيادة الملهمة على الانسحاب .٣/٢
ى    .٣/٣ ة عل ادة الملهم اد القي وي لأبع أثير معن د ت رافلا يوج ي  الإنح ف

  .الإنتاج
  .لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد القيادة الملهمة على السرقة.٣/٤

  
  

  أهمية البحث: خامساً 
  :ة هذا البحث على المستويين العلمي والتطبيقي آما يلي تظهر أهمي

  :المستوى العلمي  -١
ة       ١/١ ة للمنظم لوآيات المناوئ ة والس ادة الملهم ى القي ن الضوء عل د م اء المزي إلق

ذه         ت ه ي تناول ة الت ة والأجنبي ات العربي ين الدراس وة ب ل الفج ي تقلي اهمة ف والمس
  .المتغيرات 

ام    ١/٢ وهر الإله يح ج ادة     توض يح دور الق ين ، وتوض ادة الملهم ل الق ف يعم وآي
  .الملهمين في مساعدة تابعيهم على تقديم السلوك الجيد وتجنب السلوآيات المناوئة 

  :المستوى التطبيقي  -٢
ادة    ٢/١ رات القي مساعدة القيادات بالوزارة على فهم طبيعة تأثير آل متغير من متغي

  .نظمة التي يقوم بها العاملون داخل الوزارة الملهمة على السلوآيات المناوئة للم
وفير الحافز في       ٢/٢ ئولين لت الكشف عن العوامل الواجب مراعاتها من جانب المس

ة   لوآيات المناوئ ن الس ل م ذلك للتقلي املين وآ ة للع لوآيات الإيجابي ة الس ل لتنمي العم
 .للمنظمة 

وزار   ٢/٣ ى     دعم المناخ الأخلاقي الإيجابي للعاملين داخل ال النفع عل ود ب ا يع ة ، بم
ة الأطراف من     الممارسات الإدارية وتحسين الصورة الذهنية عن الوزارة لدى آاف
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خلال إظهار مخاطر السلوآيات المناوئة للمنظمة ، مما يزيد من قدرة الوزارة على 
  .تحقيق أهدافها

  
  البحث طريقة: سادساً 

ها،   توت اليب قياس ث وأس رات البح ن متغي ل م من آ ث ض ع البح ومجتم
ادرها ،   ث ومص ة للبح ات المطلوب ات ، والبيان ع البيان لوب جم ة، وأس والعين

  :وذلك على النحو التالي. والأساليب الاحصائية المستخدمة في تحليل البيانات 
  :ما يلي  إلىتنقسم متغيرات هذا البحث : متغيرات البحث وأساليب قياسها   -١
  الملهمةالقيادة : المتغير المستقل . ١/١

احث   د الب اس         ونإعتم ى مقي ة عل ادة الملهم ر القي اس متغي  , Cryer)في قي
دير      : والذي يتضمن أربعة أبعاد هي  (2012 و وتق تقبل ، والحماس والنم اء المس بن

  .أفعال  إلىالآخرين ، ووضوح القيم ، وتحويل الأفكار 
   لمنظمةلالسلوآيات المناوئة : المتغير التابع . ١/٢

ر   ونالباحثإعتمد  ة   في قياس متغي ة لالسلوآيات المناوئ اس    لمنظم ى مقي عل
)Spector et al., 2006(   ذي يتضمن في   الإنحراف الانسحاب، السرقة ،   : وال

  .الانتاج ، والتخريب 
  :بإجراء اختبارات صدق وثبات المقياس وذلك على النحو التالي  وناهتم الباحثو
 صدق وثبات المقياس -٢
  صدق المحكمين. ٢/١   

م        ى  ت ة الاستقصاء عل ات  عرض قائم دريس بكلي ة الت ن أعضاء هيئ ة م ثماني
ة جوانب    والزقازيق والقاهرةالتجارة بجامعات المنصورة وآفر الشيخ  وذلك لمعرف

دى هؤلاء المحكمون بعض الملاحظات من         د أب القصور الموجودة في القائمة، وق
ارات وإضافة        حيث النواحي الشكلية والل م حذف بعض العب ة والموضوعية وت غوي

                       .عبارات أخرى لتكون ذات دلالة أوضح 
  ثبات المقياس. ٢/٢

م   اخ    ت ا آرونب ار ألف ا   Cronbach's Alpha استخدام اختب ار ثب ت لاختب
ة  ، أبعاد  الملهمةالقيادة  أبعاد(مقاييس جميع المتغيرات  ة لالسلوآيات المناوئ ) لمنظم

م   وت.  ى ) ١(شير بيانات الجدول رق ة        إل ذاتي لقائم ات والصدق ال املات الثب يم مع ق
  :الاستقصاء 
  
  
  
  
  
  
  
  
  



 

١١ 
 

  )١(جدول رقم 
  قيم معاملات الثبات والصدق الذاتي لقائمة الاستقصاء

  في ضوء نتائج التحليل الإحصائي  ينإعداد الباحث: المصدر 
  
  : مجتمع البحث والعينة  -٢

ة العراق ،    البحثيتمثل مجتمع  في العاملين بديوان وزارة الثقافة بجمهوري
ى   ٧٦٧٩ البحثويبلغ عدد مفردات مجتمع  ى   ( ١/٧/٢٠١٤عاملا حت الإطلاع عل ب

وزارة داد منتسبي ال ر السنوي لأع ة ) التقري م العين د حج م تحدي د، وت غ  وق  ٣٦٣بل
ى     اد عل ردة بالاعتم أ    ) Saunders et al., 2009 : p. 219(مف د حدود خط عن

ة % ٥ احث% ٩٥ومستوى ثق ام الب وائية بسيطة  ون، وق ة عش ة بطريق بسحب العين
ديوان     ٤٢٠بتوزيع عدد  ونوقام الباحث.  البحثمن مجتمع  املين ب ى الع استمارة عل

ترجاع    م اس وزارة ، وت تبعاد    ٣٦٠ال م اس تمارة ، وت تمارة ،  ٣٧اس دد  واس غ ع بل
  .استمارة  ٣٢٣الاستمارات الخاضعة للتحليل 

  
  :أسلوب جمع البيانات  -٣

  :التاليين  الأسلوبينعلى  ونعتمد الباحثإ
لوب . ٣/١   ة  البحثأس ى   :المكتبي ن خلال الإطلاع عل ك م ع وذل المراج

رات          دوريات والبحوث والرسائل المرتبطة بمتغي ة من الكتب وال العربية والأجنبي
  .بهدف بناء الإطار النظري والفكري لموضوع البحث البحث وذلك 
من خلال استخدام قائمة الاستقصاء : الميدانيـة  البحثأسلوب . ٣/٢

السلوآيات بوعلاقتها  الملهمةء العاملين حول آل من توافر القيادة للتعرف على آرا
  . لمنظمةلالمناوئة 

  الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات -٤
ة      الإنحرافالمتوسطات و -١ راد العين ات أف اس المتوسط لإجاب ات المعيارية لقي

 .وانحرافاتها

المتغير المستقل 
  وأبعاده 

معامل 
  الثبات

معامل 
الصدق 
  الذاتي

المتغير التابع 
  وأبعاده

معامل 
  الثبات

معامل 
الصدق 
  الذاتي

السلوآيات المناوئة   ٠٫٩٩٣  ٠٫٩٨٧  القيادة الملهمة
   لمنظمةل

٠٫٩٩٢  ٠٫٩٨٦ 

 ٠٫٩٦٦  ٠٫٩٣٥  التخريب  ٠٫٩٧٤  ٠٫٩٥٠  بناء المستقبل
الحماس والنمو 
 وتقدير الأخرين

 ٠٫٩٧٣  ٠٫٩٤٧  الانسحاب  ٠٫٩٨٢  ٠٫٩٦٦

 ٠٫٩٥٧  ٠٫٩١٧ في الإنتاج الإنحراف  ٠٫٩٦١  ٠٫٩٢٤  وضوح القيم

تحويل الأفكار 
  أفعال إلى

 ٠٫٩٥٧  ٠٫٩١٧  السرقة  ٠٫٩٨٠  ٠٫٩٦١
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اين   -٢ ل التب ائية   )T-Test(، (ANOVA)تحلي ة الإحص ار الدلال لاختب
ة   ردات العين ين مف اين ب اًللتب ول   وفق ة ح هم الديموغرافي ادة لخصائص القي

 . الاولوذلك لاختبار الفرض  لمنظمةلالسلوآيات المناوئة الملهمة و
ين   ( الثانيلاختبار الفرض لبيرسون  رتباطمصفوفة الإِ -٣ ات ب لاختبار العلاق

 .)المتغيرات
لوب  -٤ دارأس درج  الإِنح دد المت رض  Stepwiseالمتع ار الف ثلاختب ،  الثال

د    ابع لتحدي ر الت ى المتغي تقلة عل رات المس ال المتغي ق إدخ ك عن طري وذل
  .أآثر هذه المتغيرات أهميةعلى المتغير التابع ، ثم الذي يليه في الأهمية 

ة    ونواستخدم الباحث وم الإداري ) SPSS(حزمة البرامج الإحصائية في العل
  .عمليات التحليل الإحصائي في 

  :الميدانية  البحثنتائج : سابعاً
  :التحليل الوصفي للبيانات: ١

التحليل الوصفي للبيانات باستخدام البرنامج الاحصائي  ونستخدم الباحثإ    
)spss.v.18( ، باستخدام قيم المتوسطات  البحثوذلك بهدف توصيف متغيرات
  . ديوان وزارة الثقافةفي  البحثات المعيارية لمتغيرات الإنحرافو

ات المعيارية للقيادة الملهمة الإنحرافالمتوسطات و) ٢(جدول رقم  ويوضح
ا و ة وأبعاده لوآيات المناوئ ةلالس ة  لمنظم ة بجمهوري ديوان وزارة الثقاف ا ب وأبعاده

  : العراق وذلك آما يلي 
  )٢(جدول رقم 

وأبعاد  الملهمةلقيادة الأبعاد ات المعيارية الخاصة الإنحرافالمتوسطات و
   لمنظمةلالسلوآيات المناوئة 

  المعياري الإنحراف المتوسط  العبارة
  ١٫٢٨٥ ٣٫٠٣٥  بناء المستقبل

  ١٫٢٨٦ ٣٫٠٨٦  الحماس والنمو وتقدير الأخرين

  ١٫١١٤ ٣٫٠٥٩  وضوح القيم
  ١٫٢٥٧ ٣٫٠٣٦  أفعال إلىتحويل الأفكار 

  ١٫٢٤٣ ٣٫١٧١  التخريب
  ١٫٢٩٣ ٣٫٣١٧  الانسحاب
  ١٫١٤٣ ٣٫١١٣  في الانتاج الإنحراف
  ١٫١٢٢ ٢٫٩٨٥  السرقة

  في ضوء نتائج التحليل الإحصائي ينإعداد الباحث: لمصدر ا      
  

د سجلت متوسطات     ) ٢(ويتضح من الجدول رقم      ة ق أن أبعاد القيادة الملهم
ين   ا ب ت م ى) ٣٫٠٣٥(تراوح دير   ) ٣٫٠٨٦( إل و وتق اس والنم ل الحم ، فحص

ان  ى متوسط وآ ى أعل رين عل درة  ٣٫٠٨٦الأخ ون الق ادة يمتلك ك أن الق ي ذل ويعن
ذلك        ه ، وآ اني في على تحفيز العاملين من خلال إشعارهم بالحماس في العمل والتف
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ؤدي   ا ي املين بم ديرهم للع ىتق ل    إل ى تقلي ل عل ة والعم داف المنظم ق أه تحقي
ة        لمنظمةلالمناوئة السلوآيات  ل قيم ى أق تقبل عل اء المس والحد منها ، فيما حصل بن
ار       ٣٫٠٣٥حيث بلغت   ل الأفك ا حصل بعدي تحوي ى ، فيم يم     إل ال ووضوح الق أفع

ة     ٣٫٠٥٩،  ٣٫٠٣٦على  ادة الملهم اد القي وافر أبع في   على التوالي ، وهذا يعكس ت
  . بدرجة متوسطةديوان وزارة الثقافة 

ن ا     ا يتضح م اد آم دول أن أبع ة لج لوآيات المناوئ ةلالس جلت  لمنظم د س ق
ين    ا ب ت م طات تراوح ى) ٢٫٩٨٥(متوس اد   ) ٣٫٣١٧( إل وافر أبع س ت ذا يعك وه

ة   لوآيات المناوئ ةلالس ة  لمنظم وان وزارة الثقاف ي دي ى   ف حاب عل ، وحصل الانس
غ  ى متوسط حيث بل ة حيث بلغت  ٣٫٣١٧أعل ل قيم ى أق ا حصل السرقة عل ، فيم

ب ، و   ، ٢٫٩٨٥ دي التخري ل بع ا حص راففيم ى   الإنح اج عل ي الإنت ،  ٣٫١٧١ف
اد  ٣٫١١٣ وافر أبع ذا يعكس ت والي ، وه ى الت ة عل لوآيات المناوئ ةلالس ي  لمنظم ف

  . بدرجة متوسطة ديوان وزارة الثقافة 
  :لمنظمةلالسلوآيات المناوئة تحليل التباين لأبعاد القيادة الملهمة وأبعاد  : ٢

احث ام الب اين  ونق ل التب إجراء تحلي اه  ) ANOVA( ،)T-Test(ب ي اتج ف
د  اًواح ة  وفق ة لعين رات الديموغرافي ن المتغي دد م ار صحة الفرض  البحثلع لاختب

ة     تلا "  القائل بأنه ديوان وزارة الثقاف املين ب ين أراء الع اً وجد فروق معنوية ب  وفق
ة    ادة الملهم اد القي ق بأبع ا يتعل ة فيم اد  لخصائصهم الديموغرافي لوآيات وأبع الس

ر، مستوى   (، وتشمل المتغيرات الديموغرافية  "لمنظمة لالمناوئة  النوع ، فئة العم
  . وذلك لتحديد التباين فيما يتعلق بالمتغيرات ) التعليم، سنوات الخبرة

  :للنوع  وفقاًتحليل الفروق  -١
تخدم احث اس ار  ونالب ة  ) T-Test(اختب ردات عين ين مف روق ب ة الف ثلمعرف  البح

  :، وآانت النتائج آما يلي ) أنثى/ذآر(للنوع  وفقاً
  )٣(جدول رقم 

  )أنثى/ذآر(لمتغير النوع  T-Testنتائج تحليل 
  المعنوية  .TSigقيمة  المتغيرات

  معنوي  ٠٫٠٢٢ ٢٫٣٠٥ القيادة الملهمة 
  معنوي  ٠٫٠٢٠ ٢٫٣٢٩ بناء المستقبل

  معنوي  ٠٫٠١٦ ٢٫٤١٦ الحماس والنمو وتقدير الأخرين
  معنوي  ٠٫٠٣٦ ٢٫١٠٥ وضوح القيم

  معنوي  ٠٫٠٣٣ ٢٫١٣٩ أفعال إلىتحويل الأفكار 
  معنوي  ٠٫٠٤٩ ١٫٩٧٧ السلوآيات المناوئة للمنظمة

 معنوي  ٠٫٠١٩ ٢٫٣٥٤ التخريب
 معنوي  ٠٫٠٢٧ ٢٫٢١٦ الانسحاب

 غير معنوي  ٠٫٠٨٩ ١٫٧٠٦ في الانتاج الإنحراف
 غير معنوي  ٠٫٤١٢ ٠٫٨٢١ السرقة

        %٥معنوية المستوى      
  في ضوء نتائج التحليل الإحصائي ينإعداد الباحث: المصدر             

  
فروق معنوية بين مفردات عينة وجود ) ٣(ويتضح من الجدول رقم 

بناء المستقبل، والحماس والنمو وتقدير الأخرين ، (لكل أبعاد القيادة الملهمة  البحث
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السلوآيات المناوئة ، وبعض أبعاد )أفعال إلىووضوح القيم ، وتحويل الأفكار 
المحسوبة  T-Testحيث بلغت قيمة ) التخريب ، والانسحاب( لمنظمةل

وذلك عند  ، ٢٫٢١٦، ٢٫٣٥٤،  ٢٫١٣٩،  ٢٫١٠٥، ٢٫٤١٦،  ٢٫٣٢٩بالترتيب
ويعني ذلك أنه توجد فروق معنوية بين آراء العاملين حول  %٥مستوى معنوية 

   .للنوع وفقاً لمنظمةلالسلوآيات المناوئة ملهمة وبعض أبعاد توافر أبعاد القيادة ال
من حيث وجود  (Bibi et al., 2013)واتفقت هذه النتيجة مع دراسة 

في الانتاج  الإنحراففي معنوية نسحاب وعدم وجود فروق لإل معنوية فروق
 إلىالحالية  البحثت نتيجة أشارالتخريب فبمن حيث النوع ، وفيما يتعلق والسرقة 

 (Bibi et al., 2013)النوع بعكس نتيجة دراسة  إلىوجود فروق معنوية ترجع 
  .عدم وجود فروق معنوية  إلىت أشارالتي 

ا    معنوية أنه توجد فروق ونمما سبق يلاحظ الباحث بين الرجال والنساء فيم
ك   ى يتعلق برؤيتهم للقيادة الملهمة وقد يرجع ذل ر مشارآة وتفاعل      إل أن الرجال أآث

ذها إن          امهم بتنفي ار مع اهتم ى طرح الأفك ر حرصاً عل مع القادة في الوزارة ، وأآث
افة  ن ، بالإض ىأمك اء  إل ل النس ىمي ة أو   إل ب القيادي ولي المناص ي ت تحفظ ف ال

  . المشارآة بشكل فعال في فرق العمل 
احث     ين للب ائج تب روق   ينومن النت ة  وجود ف ين معنوي الرجال والنساء من    ب

ك    ع ذل د يرج حاب وق ب والإنس ث التخري ىحي ال    إل ل بعض الرج د يمي ه ق ىأن  إل
ا أن     اء ، آم رى شخصية بعكس النس ال أخ ل لقضاء أعم ن العم راً م روج مبك الخ
ة        ل المنظم ن قب الظلم م عرون ب بية ويش ة عص تهم ذو نزع ون طبيع د تك ال ق الرج

ة والأخرين بأشكال     وبسبب ضغوط العمل وقد تكون ردة الفعل س    اه المنظم لبية تج
  .متعددة لفظية أو جسدية 

  :لفئة العمر  وفقاًتحليل الفروق  -٢
ة      )ANOVA(اختبار  ونالباحث ستخدمإِ ردات عين ين مف روق ب  البحث لمعرفة الف

  :للفئة العمرية ، وآانت النتائج آما يلي  وفقاً
  )٤(جدول رقم 

  العمريةنتائج تحليل التباين لمتغير الفئات 
  المعنوية F P-Valueقيمة   المتغيرات

  :القيادة الملهمة 
  غير معنوي  ٠٫١٠٢  ٢٫٠٨٦  بناء المستقبل

  غير معنوي  ٠٫٠٩٧  ٢٫١٢٢  الحماس والنمو وتقدير الأخرين
  معنوي  ٠٫٠٢٦  ٣٫١٤٠  وضوح القيم

  غير معنوي  ٠٫١٨٤  ١٫٦٢٢  أفعال  إلىتحويل الأفكار 
  :لمنظمة لالسلوآيات المناوئة 

 غير معنوي  ٠٫٥١٧  ٠٫٧٦١  التخريب
 غير معنوي  ٠٫٥٤٣  ٠٫٧١٧  الانسحاب

 غير معنوي  ٠٫٩٢٩  ٠٫١٥٠  في الإنتاج الإنحراف
 غير معنوي  ٠٫٨٦٤  ٠٫٢٤٦  السرقة

  %٥مستوى المعنوية 
  في ضوء نتائج التحليل الإحصائي ينإعداد الباحث: المصدر 
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 البحثأنه توجد فروق معنوية بين مفردات عينة ) ٤(ويتضح من الجدول رقم 
وهي معنوية  ٣٫١٤٠ Fوضوح القيم آأحد أبعاد القيادة الملهمة حيث بلغت قيمة ل

ويعني ذلك أنه توجد فروق معنوية بين آراء العاملين % ٥عند مستوى معنوية 
، آما إتضح من الجدول أنه لا توجد للفئة العمرية  وفقاًحول توافر وضوح القيم 

بناء (لكل من أبعاد القيادة الملهمة  البحثفروق معنوية بين مفردات عينة 
، وأبعاد ) أفعال إلىالمستقبل، والحماس والنمو وتقدير الأخرين ، وتحويل الأفكار 

في الإنتاج ،  الإنحرافالتخريب ، والانسحاب ، ( لمنظمةلالسلوآيات المناوئة 
، ويعني ذلك أنه لا توجد فروق معنوية بين آراء العاملين حول توافر ) قةوالسر

للفئة العمرية  وفقاً لمنظمةلالسلوآيات المناوئة بعض أبعاد القيادة الملهمة وأبعاد 
.   

في عدم وجود  (Bibi et al., 2013)اتفقت هذه النتيجة مع دراسة و
في الانتاج  الإنحراففروق معنوية من حيث الانسحاب ، وفيما يتعلق بأبعاد 

عدم وجود فروق معنوية  إلىالحالية  البحثت نتيجة أشاروالسرقة والتخريب ف
حيث  (Bibi et al., 2013)المرحلة العمرية بعكس نتيجة دراسة  إلىترجع 
  .رحلة العمرية الم إلىوجود فروق معنوية ترجع  إلىت أشار

احث      ظ الب بق يلاح ا س ة    ونمم ات العمري ين الفئ ة ب روق معنوي د ف ه توج أن
املين          ين الع ة ب ة العمري يم حيث أن اختلاف المرحل المختلفة بالنسبة إلى وضوح الق

اً لها دور في وجود هذا الإختلاف  ة         وفق ر مقارن ة الأآب ة العمري م الفئ يم التي تحك للق
ضافة إلى تمسك آل فئة عمرية بالقيم التي تشكلها ثقافة آل  بمن هم أصغر سناً ، بالإ

  . فئة 
عدم وجود فروق معنوية للسلوآيات المناوئة للعمل  ونآذلك يفسر الباحث  

وأبعادها إلى وجود قواعد واحدة تحكم العمل وهذه القواعد تطبق على جميع الفئات 
  .    العمرية 

  :لمستوى التعليم  وفقاًتحليل الفروق  -٣
ة      )ANOVA(اختبار  ونالباحث ستخدمإِ ردات عين ين مف روق ب  البحث لمعرفة الف

  :لمستوى التعليم ، وآانت النتائج آما يلي  وفقاً
  )٥(جدول رقم 

  نتائج تحليل التباين لمتغير مستوى التعليم
  المعنوية F P-Valueقيمة   المتغيرات

  :القيادة الملهمة 
  معنوي  ٠٫٠٠٠  ٧٫٢٤٤  بناء المستقبل

  معنوي  ٠٫٠٠٠  ٧٫٣٠٧  الحماس والنمو وتقدير الأخرين
  معنوي  ٠٫٠٠٠  ٦٫١٨٩  وضوح القيم

  معنوي  ٠٫٠٠١  ٥٫٥١٧  تحويل الأفكار إلى أفعال 
 : لمنظمةلالسلوآيات المناوئة 

 معنوي  ٠٫٠١٢  ٣٫٧١٦  التخريب
 معنوي  ٠٫٠١٩  ٣٫٣٤٩  الإنسحاب

 غير معنوي  ٠٫١١٥  ١٫٩٩٥  في الإنتاج الإنحراف
 غير معنوي  ٠٫١٢٠  ١٫٩٦٢  السرقة

  %٥مستوى المعنوية 
  في ضوء نتائج التحليل الإحصائي ينإعداد الباحث: المصدر 
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أنه توجد فروق معنوية بين مفردات عينة ) ٥(ويتضح من الجدول رقم 
بناء المستقبل، والحماس والنمو وتقدير الأخرين ، (لكل أبعاد القيادة الملهمة  البحث

السلوآيات المناوئة ، وبعض أبعاد )ووضوح القيم ، وتحويل الأفكار إلى أفعال
، ٧٫٢٤٤المحسوبة بالترتيب  Fحيث بلغت قيمة ) الإنسحابالتخريب ، و( لمنظمةل

% ٥ك عند مستوى معنوية وذل ، ٣٫٣٤٩، ٣٫٧١٦، ٥٫٥١٧، ٦٫١٨٩، ٧٫٣٠٧
ويعني ذلك أنه توجد فروق معنوية بين آراء العاملين حول توافر أبعاد القيادة 

  .للمستوى التعليمي وفقاً لمنظمةلالسلوآيات المناوئة الملهمة وبعض أبعاد 
ين المستوى التعليمي         ونمما سبق يلاحظ الباحث ة ب روق معنوي ه توجد ف أن

ادة ا  البحثلعينة  ة    بالنسبة للقي ة للمنظم ة والسلوآيات المناوئ ا     لملهم ه آلم ، حيث أن
ة بممارسات     ردات العين آان المستوى التعليمي مرتفع أدى ذلك إلى زيادة إدراك مف
ة            لوآيات المناوئ املون الس درك الع ا ي اههم ، آم ا تج وم به ي يق م الت د المله القائ

  .بأبعادها المختلفة  للمنظمة
عدم وجود فروق معنوية للإنحراف في الإنتاج  نوويفسر الباحث     

والسرقة بإختلاف مستوى التعليم ذلك أن آل عامل يعرف مسئولياته وواجباته تجاه 
المنظمة والنتائج المترتبة على إرتكاب مثل هذه السلوآيات التي قد تؤدي إلى 

  .فصله من العمل 
  
  

  :ة لسنوات الخبر وفقاًتحليل الفروق  -٤
ة     )ANOVA(اختبار  ونالباحث ستخدمإِ ردات عين  البحث لمعرفة الفروق بين مف

  :لسنوات الخبرة ، وآانت النتائج آما يلي  وفقاً
  )٦(جدول رقم 

  نتائج تحليل التباين لمتغير سنوات الخبرة
  المعنوية F P-Valueقيمة   المتغيرات

  :القيادة الملهمة 
 معنويغير   ٠٫٥٤٥  ٠٫٧١٤  بناء المستقبل

الحماس والنمو وتقدير 
  الأخرين

 غير معنوي  ٠٫٤٣٨  ٠٫٩٠٧

 غير معنوي  ٠٫٢٧٩  ١٫٢٨٧  وضوح القيم
 غير معنوي  ٠٫٦٤٨  ٠٫٥٥١ تحويل الأفكار إلى أفعال 

 : لمنظمةلالسلوآيات المناوئة 
 غير معنوي  ٠٫٠٦٠  ٢٫٥٠٠  التخريب
 غير معنوي  ٠٫٠٥٣  ٢٫٥٨٥  الإنسحاب

 غير معنوي  ٠٫٣٨٩  ١٫٠٠٨  في الإنتاج الإنحراف
 غير معنوي  ٠٫٤٨٩  ٠٫٨١٠  السرقة

  %٥معنوية المستوى 
  في ضوء نتائج التحليل الإحصائي ينإعداد الباحث: المصدر 
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أنه لا توجد فروق معنوية بين مفردات عينة ) ٦(ويتضح من الجدول رقم 
بناء المستقبل، والحماس والنمو وتقدير الأخرين ، (لكل أبعاد القيادة الملهمة  البحث

 لمنظمةلالسلوآيات المناوئة ، وأبعاد ) وضوح القيم، وتحويل الأفكار إلى أفعال
، ويعني ذلك أنه لا ) في الإنتاج ، والسرقة الإنحراف ،الإنسحابالتخريب ، و(

حول توافر أبعاد القيادة الملهمة وأبعاد توجد فروق معنوية بين آراء العاملين 
   .لسنوات الخبرة وفقاً لمنظمةلالسلوآيات المناوئة 
احث ر الب ة أ ونيفس ادة الملهم عور بالقي رورة للش يس بالض ه ل و إدراك أن

ة ة للمنظم لوآيات المناوئ رة ،   الس نوات الخب دد س ادة ع دعوماً بزي ك م ون ذل أن يك
ع من إرتكاب سلوآيات         ذا يحذر الجمي حيث أن هناك قواعد وقوانين تحكم العمل ل

انون    للمنظمةمناوئة  رة  ، فالق سواء من آان له خبرة في العمل أو من لم يكن له خب
وظيفي للعام      اء العمر ال ى إنته ا يكون   يطبق على الجميع من أول يوم عمل حت ل بم

ق     ا يتعل انون، وفيم ا الق ب عليه ي يعاق لوآيات الت اب الس دم ارتك ل بع اً للعام موجه
ق بغض         أثير في الأخرين بالعمل آفري ى الت بالقيادة الملهمة فإنها ترتبط بالقدرة عل
ن          رد م د آف ة القائ راد، ومعامل ا الأف ي يمتلكه رة الت نوات الخب دد س ن ع ر ع النظ

الي لا توجد   أعضاء الفريق بما يعمل ع لى إيجاد التجانس بين مختلف الفئات ، وبالت
  . فروق حسب عدد سنوات الخبرة التي يمتلكها الأفراد 

إلى أن  أشارحيث ) Mehta , 2004(واختلفت هذه النتيجة مع دراسة 
إلى  أشارهناك مقدمات للسلوك المنحرف يتضمن عوامل الإختلافات الفردية حيث 

لذين لديهم فترة بقاء قليلة في العمل ويتقاضون أجور أقل أن الأفراد صغار السن ا
  . ام على السلوآيات المناوئة للمنظمةيميلون للإقد

 :لمنظمة  لالسلوآيات المناوئة وأبعاد  الملهمةالقيادة  أبعادالعلاقة بين :  ٣
بيرسون  إِرتباطبإجراء التحليل الإحصائي باستخدام أسلوب  ونقام الباحث

 لمنظمةلالسلوآيات المناوئة الملهمة وأبعاد بعاد القيادة لألتحديد قوة واتجاه العلاقة 
  ) :٧(ويوضح ذلك الجدول رقم ، 

  
  )٧(جدول رقم 

  الملهمةبين أبعاد القيادة للعلاقة بيرسون  إِرتباطمعاملات 
   لمنظمة لالسلوآيات المناوئة وأبعاد 

السلوآيات   
المناوئة 
  للمنظمة

  للمنظمةأبعاد السلوآيات المناوئة 
في  الإنحراف  الإنسحاب التخريب  

  الانتاج
  السرقة

  **٠٫٢٨٣  **٠٫٢٨٢  **٠٫٣١٣ **٠٫٢٧٣ **٠٫٣٢١ القيادة الملهمة
 **٠٫٢٩٣ **٠٫٢٩٥ **٠٫٣١٩**٠٫٢٨٧ **٠٫٣٣١ بناء المستقبل

الحماس والنمو وتقدير 
  الآخرين

٠٫٢٩٦ **٠٫٢٩٦ **٠٫٣٣٣**٠٫٢٩٣ **٠٫٣٣٨** 

 **٠٫٢٦٥ **٠٫٢٥٤ **٠٫٢٩٦**٠٫٢٤٥ **٠٫٢٩٧  وضوح القيم
 **٠٫٢٥٢ **٠٫٢٥٥ **٠٫٢٧٣**٠٫٢٤١ **٠٫٢٨٦ تحويل الأفكار إلى أفعال

  %.١معنوية عند مستوى معنوية  إِرتباطمعاملات **
  في ضوء نتائج التحليل الإحصائي ينإعداد الباحث: المصدر       
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  :يلي  ويشير الجدول السابق إلى ما
السلوآيات المناوئة معنوية بين القيادة الملهمة و إِرتباطتوجد علاقة  - ١

 ) .٠٫٣٢١( رتباطوبلغت قيمة الإِ لمنظمةل
السلوآيات معنوية بين أبعاد القيادة الملهمة وأبعاد  إِرتباطتوجد علاقة  - ٢

بين الحماس والنمو وتقدير  إِرتباطوآانت أعلى قيمة  لمنظمةلالمناوئة 
 ت، في حين آان) ٠٫٣٣٣( رتباطلإِاوبلغ معامل  الإنسحابوالأخرين 

إلى أفعال والتخريب وبلغ معامل  بين تحويل الأفكار رتباطأقل قيمة للإِ
 ) .٠٫٢٤١( رتباطلإِا
السلوآيات معنوية بين القيادة الملهمة وأبعاد  إِرتباطتوجد علاقة  - ٣

بين القيادة الملهمة  إِرتباطوآانت أعلى قيمة  لمنظمةلالمناوئة 
أقل قيمة  ت، في حين آان) ٠٫٣١٣( رتباطوبلغ معامل الإِ الإنسحابو
 رتباطبين القيادة الملهمة والتخريب وبلغ معامل الإِ رتباطللإِ
)٠٫٢٧٣. ( 
ثبت عدم صحة الفرض الثاني الرئيسي الذي ينص على عدم وجود  - ٤

سلوآيات المناوئة العلاقة معنوية بين أبعاد القيادة الملهمة وأبعاد 
 .  لمنظمةل

  
ادة وانتشار         ونويرى الباحث ة الحد من زي ابقة تعكس إمكاني أن النتيجة الس
ادة         للمنظمةالسلوآيات المناوئة  د ، آون القي ذي يمارسه القائ من خلال الأسلوب ال

راً ،         أثيراً آبي ؤثر في سلوآيات المرؤوسين ت أنها أن ت ة شأن عاطفي من ش الملهم
ذه السلوآيات في أي حال من الأحوال ولكن يسعى            دم ه حيث أنه لا يمكن أن تنع

ؤدي ا   ة ، وت ة الملهم ات القيادي ن خلال الممارس ا م ى تقليله ادة إل ة الق ادة الملهم لقي
ي     د  ف عي القائ ا أن لس ين ، آم بة للمرؤوس د بالنس ي القائ ة ف د الثق ى تولي ة إل بالتبعي
ى     توفير المناخ المناسب للعمل والحرص على تحقيق المنافع للمرؤوسين يشجع عل
التفاعل والحرص على تقديم أداء أفضل وإنتاجية مرتفعة وبالتالي ينعكس ذلك على 

وفي سلوآياتهم تجاه المنظمة وتجاه الأخرين والاستمرار بتقليل  إهتمامهم في أدائهم
  .والحد من القيام بتلك السلوآيات السلبية وانتشارها

  
  :لمنظمة لالسلوآيات المناوئة أبعاد على  الملهمةالقيادة  أبعادتأثير : ٤

المتعدد  الإِنحداربإجراء التحليل الإحصائي باستخدام أسلوب  ونقام الباحث
وذلك لقياس تأثير أبعاد القيادة الملهمة آمتغيرات مستقلة ، )Stepwise(المتدرج 

وذلك لتحديد قدرة ، آمتغيرات تابعة  لمنظمةلالسلوآيات المناوئة على أبعاد 
وفيما يلي نتائج تحليل ، المتغيرات المستقلة في تفسير التغير في المتغيرات التابعة 

السلوآيات المناوئة لقيادة الملهمة على آل بُعد من أبعاد تأثير متغيرات أبعاد ا
  : لمنظمةل

  :النتائج الخاصة بتحديد تأثير أبعاد القيادة الملهمة على التخريب  - ١
لقياس تأثير أبعاد القيادة الملهمة آمتغيرات مستقلة على التخريب آمتغير 

  :تم صياغة الفرض الفرعي الذي ينص على ، تابع 
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  "معنوي لأبعاد القيادة الملهمة على التخريب  لا يوجد تأثير"
المتعدد المتدرج  الإِنحدارتقديرات معاملات ) ٨(يوضح الجدول رقم 

  .لتأثير أبعاد القيادة الملهمة على التخريب 
  )٨(جدول رقم 

  المتعدد المتدرج  الإِنحدارتقديرات معاملات 
  لتأثير أبعاد القيادة الملهمة على التخريب 

  %٥مستوى المعنوية   
  في ضوء نتائج التحليل الإحصائي ينإعداد الباحث: المصدر        

  
  :مايلي ) ٨(يتضح من الجدول رقم 

 P. Valueوبلغت قيمة ، ) 14.782(المحسوبة للنموذج بلغت ) F(أن قيمة  •
مما يعني ، % ٥وهي معنوية عند مستوى معنوية ) 0.000(الخاصة بها 

ومن النموذج يتضح وجود تأثير معنوي لثلاثة ، إرتفاع معنوية النموذج آكل 
أبعاد من أبعاد القيادة الملهمة وهي الحماس والنمو وتقدير الأخرين ، وتحويل 

 .الأفكار إلى أفعال ، وبناء المستقبل على التخريب 
مما يشير إلى أن معظم أبعاد ، ) 0.122(ل بلغت للنموذج آك) R2(أن قيمة  •

الحماس والنمو وتقدير الأخرين ، تحويل الأفكار إلى (القيادة الملهمة وهي 
من التغيير الذي يحدث في المتغير ) 12.2%(تفسر ) أفعال ، بناء المستقبل
 .التابع وهو التخريب 

الأخرين  أن عنصر الحماس والنمو وتقدير) R2 Change(تبين من قيمة  •
يمثل أهم العناصر المفسرة للتغير الذي يحدث في المتغير التابع وهو التخريب 

ويليه في الأهمية عنصر ، من هذا التغير ) 8.6%(حيث يفسر هذا العنصر ، 
فقط من هذا ) 2.3%(تحويل الأفكار إلى أفعال حيث يفسر هذا العنصر 

ث يفسر هذا العنصر ويليه في الأهمية عنصر بناء المستقبل حي، التغير
 .فقط من هذا التغير ) %1.3(

إستبعد النموذج وضوح القيم آأحد أبعاد القيادة الملهمة من التأثير في  •
 .التخريب لأنه غير مؤثر معنوياً

  

 R2(Stepwise)طريقة  المستقلالمتغير 
Change  

F 
change  

Sig.f  
change  BTSig. 

الحماس والنمو 
 وتقدير الأخرين

٠٫٠٠٠  ٣٠٫٠٦٧  ٠٫٠٨٦ ٠٫٠٠١ ٣٫٣٢٥ ٠٫٦٦٣  

تحويل الأفكار إلى 
  أفعال

-٠٫٠٠٤  ٨٫٣٨٠  ٠٫٠٢٣ ٠٫٠٠٠ -٣٫٥٨٣ ٠٫٧٧٢  

  ٠٫٠٣٠  ٤٫٧٥٠  ٠٫٠١٣ ٠٫٠٣٠ ٢٫١٧٩ ٠٫٣٦٨ بناء المستقبل 
F ١٤٫٧٨٢       

Sig.  ٠٫٠٠٠       
R2  ٠٫١٢٢       
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النتيجة السابقة أنه من خلال إستخدام القادة للتفكير الإبداعي  ونويفسر الباحث
م الحماس وتقدير إنجازاتهم وبث واستغلال الفرص وتشجيع الأعضاء وإلهامه

الثقة فيهم ، فإن ذلك يمكن أن يؤثر في سلوك التخريب الذي يقبل عليه الأفراد 
من إهدار للموارد وإتلاف المعدات والممتلكات وتحسين سلوآياتهم داخل 

 .العمل تجاه المنظمة 
الوجداني  رتباطلإِا إلى أن) Liu et al., 2015( أشاروفي هذا السياق 

لمنظمة والقائد يقلل من الأعمال التخريبية التي تكون موجهة للمنظمة وذلك با
  .لإنخفاض الإحباط المرتبط بالفرد 

 
  : الإنسحابالنتائج الخاصة بتحديد تأثير أبعاد القيادة الملهمة على  - ٢

آمتغير  الإنسحابلقياس تأثير أبعاد القيادة الملهمة آمتغيرات مستقلة على 
  :تم صياغة الفرض الفرعي الذي ينص على ، تابع 

  " الإنسحابلا يوجد تأثير معنوي لأبعاد القيادة الملهمة على "
المتعدد المتدرج  الإِنحدارتقديرات معاملات ) ٩(يوضح الجدول رقم 

  . الإنسحابلتأثير أبعاد القيادة الملهمة على 
  )٩(جدول رقم 

  المتعدد المتدرج  الإِنحدارتقديرات معاملات 
   الإنسحابلتأثير أبعاد القيادة الملهمة على 

          %٥مستوى المعنوية     
  في ضوء نتائج التحليل الإحصائي ينإعداد الباحث: المصدر     

  
  :مايلي ) ٩(يتضح من الجدول رقم 

 P. Valueوبلغت قيمة ، ) 19.413(للنموذج بلغت المحسوبة ) F(أن قيمة  •
، مما يعني % ٥وهي معنوية عند مستوى معنوية ) 0.000(الخاصة بها 

ومن النموذج يتضح وجود تأثير معنوي لثلاثة  ،إرتفاع معنوية النموذج آكل 
أبعاد من أبعاد القيادة الملهمة وهي الحماس والنمو وتقدير الأخرين ، وتحويل 

 . الإنسحابالأفكار إلى أفعال ، وبناء المستقبل على 
مما يشير إلى أن معظم أبعاد ، ) 0.155(للنموذج آكل بلغت ) R2(أن قيمة  •

الحماس والنمو وتقدير الأخرين ، تحويل الأفكار إلى (القيادة الملهمة وهي 

 R2(Stepwise)طريقة  المتغير المستقل
Change  

F 
change  

Sig.f 
change  BTSig. 

الحماس والنمو 
 وتقدير الأخرين

٠٫٠٠٠  ٤٠٫١٥٥  ٠٫١١١ ٠٫٠٠٠ ٤٫٠٧١ ٠٫٨٢٩  

تحويل الأفكار إلى 
  أفعال

-٠٫٠٠١  ١١٫٧٨٥  ٠٫٠٣٢ ٠٫٠٠٠ -٤٫٠٢٥ ٠٫٨٨٦  

  ٠٫٠٣٧  ٤٫٣٨٧  ٠٫٠١٢ ٠٫٠٣٧ ٢٫٠٩٥ ٠٫٣٦١ بناء المستقبل 
F ١٩٫٤١٣       

Sig.  ٠٫٠٠٠       
R2  ٠٫١٥٥       
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من التغيير الذي يحدث في المتغير ) 15.5%(تفسر ) أفعال ، بناء المستقبل
 . الإنسحابالتابع وهو 

أن عنصر الحماس والنمو وتقدير الأخرين ) R2 Change(تبين من قيمة  •
ل أهم العناصر المفسرة للتغير الذي يحدث في المتغير التابع وهو يمث

ويليه في ، من هذا التغير ) 11.1%(حيث يفسر هذا العنصر ،  الإنسحاب
) 3.2%(الأهمية عنصر تحويل الأفكار إلى أفعال حيث يفسر هذا العنصر 

 ويليه في الأهمية عنصر بناء المستقبل حيث يفسر هذا، فقط من هذا التغير
 .فقط من هذا التغير ) 1.2%(العنصر 

إستبعد النموذج وضوح القيم آأحد أبعاد القيادة الملهمة من التأثير في  •
 .لأنه غير مؤثر معنوياً الإنسحاب

  
النتيجة السابقة أنه من خلال إستخدام القائد للعديد من  ونويفسر الباحث

الممارسات مثل الحماس والنمو وتقدير الأخرين من خلال المكافات والعلاوات 
 المرؤوسينوإبداء الإعجاب بالجهد المبذول ، وتحويل الأفكار إلى أفعال وإشعار 
اغة القرارات بأهميتهم ومكانتهم داخل المنظمة ، وبناء المستقبل من خلال صي

داخل العمل ، وهذا  المرؤوسينومناقشتها آفريق عمل ، فإنه يساعد على إندماج 
 الإنسحابمع المنظمة  ، وبالتالي التقليل من  المرؤوسينيساعد على زيادة تفاعل 

 . آالخروج مبكرا من العمل أو الحضور متأخرا او قضاء فترات راحة طويلة جدا
إلى أن الملل ) Spector et al. 2006(ة وفي هذا السياق توصلت دراس

من مكان العمل بصوره المختلفة مثل  الإنسحابداخل المنظمة يؤدي إلى حدوث 
مما ) التأخر عن العمل ، التغيب بدون عذر ، الإنصراف من العمل بدون عذر(

  . يعوق إتمام العمل
 

في الإنتاج  فالإنحراالنتائج الخاصة بتحديد تأثير أبعاد القيادة الملهمة على  - ٣
:  

في  الإنحرافلقياس تأثير أبعاد القيادة الملهمة آمتغيرات مستقلة على 
  :تم صياغة الفرض الفرعي الذي ينص على ، الإنتاج آمتغير تابع 

  "في الإنتاج  الإنحرافلا يوجد تأثير معنوي لأبعاد القيادة الملهمة على "
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المتعدد المتدرج  الإِنحدارتقديرات معاملات ) ١٠(يوضح الجدول رقم 
  .في الإنتاج  الإنحرافلتأثير أبعاد القيادة الملهمة على 

  )١٠(جدول رقم 
  المتعدد المتدرج  الإِنحدارتقديرات معاملات 

  في الإنتاج  الإنحرافلتأثير أبعاد القيادة الملهمة على 

            %٥مستوى المعنوية     
  إعداد الباحثين في ضوء نتائج التحليل الإحصائي: المصدر     

  
  :مايلي ) ١٠(يتضح من الجدول رقم 

 P. Valueوبلغت قيمة ، ) 13.483(المحسوبة للنموذج بلغت ) F(أن قيمة  •
، مما يعني % ٥وهي معنوية عند مستوى معنوية ) 0.000(الخاصة بها 

ومن النموذج يتضح وجود تأثير معنوي لثلاثة  ،إرتفاع معنوية النموذج آكل 
أبعاد من أبعاد القيادة الملهمة وهي الحماس والنمو وتقدير الأخرين ، وتحويل 

 .في الإنتاج  الإنحرافالأفكار إلى أفعال ، وبناء المستقبل على 
يشير إلى أن معظم أبعاد  مما، ) 0.113(للنموذج آكل بلغت ) R2(أن قيمة  •

الحماس والنمو وتقدير الأخرين ، تحويل الأفكار إلى (الملهمة وهيالقيادة 
من التغيير الذي يحدث في المتغير ) 11.3%(تفسر ) أفعال ، بناء المستقبل

 .في الإنتاج  الإنحرافالتابع وهو 
أن عنصر الحماس والنمو وتقدير الأخرين ) R2 Change(تبين من قيمة  •

الذي يحدث في المتغير التابع وهو يمثل أهم العناصر المفسرة للتغير 
، من هذا التغير ) 8.8%(حيث يفسر هذا العنصر ، في الإنتاج الإنحراف

فقط ) 1.3%(ويليه في الأهمية عنصر بناء المستقبل حيث يفسر هذا العنصر 
ويليه في الأهمية عنصر تحويل الأفكار إلى أفعال حيث يفسر ، من هذا التغير
 .ن هذا التغير فقط م) 1.2%(هذا العنصر 

إستبعد النموذج وضوح القيم آأحد أبعاد القيادة الملهمة من التأثير في  •
 .في الإنتاج لأنه غير مؤثر معنوياً الإنحراف

  
النتيجة السابقة أن القائد الملهم يحث العاملين على أن يكونون  ونويفسر الباحث

جزءً من المنظمة وأآثر مساهمة في الإنتاج عن طريق فرق العمل التي 

 R2(Stepwise)طريقة  المتغير المستقل
Change  

F 
change  

Sig.f  
change  BTSig. 

الحماس والنمو 
 وتقدير الأخرين

٠٫٠٠٠  ٣٠٫٨٤٦  ٠٫٠٨٨ ٠٫٠٠٩ ٢٫٦٢١ ٠٫٤٨٣  

تحويل الأفكار إلى 
  أفعال

-٠٫٠٣٧  ٤٫٣٨١  ٠٫٠١٢ ٠٫٠٠٥ -٢٫٨٣٨ ٠٫٥٦٥  

  ٠٫٠٣٥  ٤٫٥٠٨  ٠٫٠١٣ ٠٫٠٣٥ ٢٫١٢٣ ٠٫٣٣٢ بناء المستقبل
F ١٣٫٤٨٣       

Sig.  ٠٫٠٠٠       
R2  ٠٫١١٣       
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يكونوها وحل المشكلات التي تواجه العاملين مما يؤثر في تقليل إرتكاب 
  .في الإنتاج من قبل العاملين  الإنحرافسلوك 

  :أثير أبعاد القيادة الملهمة على السرقة النتائج الخاصة بتحديد ت - ٤
لقياس تأثير أبعاد القيادة الملهمة آمتغيرات مستقلة على السرقة آمتغير 

  :تم صياغة الفرض الفرعي الذي ينص على ، تابع 
  "لا يوجد تأثير معنوي لأبعاد القيادة الملهمة على السرقة "

المتعدد المتدرج  الإِنحدارتقديرات معاملات ) ١١(يوضح الجدول رقم 
  .لتأثير أبعاد القيادة الملهمة على السرقة 

  )١١(جدول رقم 
  المتعدد المتدرج  الإِنحدارتقديرات معاملات 

  )Stepwise(لتأثير أبعاد القيادة الملهمة على السرقة باستخدام طريقة 

          %٥مستوى المعنوية     
  إعداد الباحثين في ضوء نتائج التحليل الإحصائي: المصدر     

  :مايلي ) ١١(يتضح من الجدول رقم 
 P. Valueوبلغت قيمة ، )13.705(المحسوبة للنموذج بلغت ) F(أن قيمة  •

، مما يعني % ٥وهي معنوية عند مستوى معنوية ) 0.000(الخاصة بها 
وجود تأثير معنوي لثلاثة  ومن النموذج يتضح، إرتفاع معنوية النموذج آكل 

أبعاد من أبعاد القيادة الملهمة وهي الحماس والنمو وتقدير الأخرين ، وتحويل 
 .الأفكار إلى أفعال ، وبناء المستقبل على السرقة 

يشير إلى أن معظم أبعاد  مما، )0.114(للنموذج آكل بلغت ) R2(أن قيمة  •
الأخرين ، تحويل الأفكار إلى الحماس والنمو وتقدير (القيادة الملهمة وهي
من التغيير الذي يحدث في المتغير ) 11.4%(تفسر ) أفعال ، بناء المستقبل

 .التابع وهو السرقة 
أن عنصر الحماس والنمو وتقدير الأخرين ) R2 Change(تبين من قيمة  •

، يمثل أهم العناصر المفسرة للتغير الذي يحدث في المتغير التابع وهو السرقة 
ويليه في الأهمية عنصر ، من هذا التغير ) 8.7%(يفسر هذا العنصر حيث 

فقط من هذا ) 1.5%(تحويل الأفكار إلى أفعال حيث يفسر هذا العنصر 
ويليه في الأهمية عنصر بناء المستقبل حيث يفسر هذا العنصر ، التغير

 .فقط من هذا التغير ) %1.2(

 R2(Stepwise)طريقة  المتغير المستقل
Change  

F 
change  

Sig.f  
Change  BTSig. 

الحماس والنمو 
 وتقدير الآخرين

٠٫٠٠٠  ٣٠٫٧٤٠  ٠٫٠٨٧ ٠٫٠٠٥ ٢٫٨٠٥ ٠٫٥٠٧  

تحويل الأفكار إلى 
  أفعال

-٠٫٠٢٣  ٥٫٢١٨  ٠٫٠١٥ ٠٫٠٠٣ -٢٫٩٩٤ ٠٫٥٨٥  

  ٠٫٠٣٧  ٤٫٣٧٠  ٠٫٠١٢ ٠٫٠٣٧ ٢٫٠٩١ ٠٫٣٢٠ بناء المستقبل
F ١٣٫٧٠٥       

Sig.  ٠٫٠٠٠       
R2  ٠٫١١٤       
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دة الملهمة من التأثير في السرقة إستبعد النموذج وضوح القيم آأحد أبعاد القيا •
 .لأنه غير مؤثر معنوياً 

  
النتيجة السابقة بأن القادة يستخدمون القيادة الملهمة في زيادة  ونويفسر الباحث

الثقة والدعم وتقدير إنجازات العاملين والاستماع الجيد لهم وتقديم حلولاً 
فات جيد بالإضافة إبتكارية للتعامل مع المشكلات وإستخدام نظام أجور ومكا

للعلاوات وتوزيعها بعدالة وشفافية ، آذلك إيجاد نظام رقابة مرن ونظام 
تكافل إجتماعي ، مما قد يسهم في الحد من إنتشار السرقة داخل المنظمة ، 
حيث يسعى القائد إلى بث الحماس في نفوس العاملين للقيام بالعمل ومحاولاته 

ها من خلال القيام بساعات عمل إضافية بزيادة المكافئات التي يتحصلون علي
  .مما يقلل اللجوء إلى السرقة 

  
  ملخص النتائج:  ثامناً
 : بحثفيما يتعلق بالفروق المعنوية بين متغيرات ال  -  أ

  :أظهرت نتائج التحليل الإحصائي عما يلي 
ة      - ١ ردات عين ين مف ة ب روق معنوي ة    البحث توجد ف ادة الملهم اد القي لكل أبع

يم ،        ( وح الق رين ، ووض دير الآخ و وتق اس والنم تقبل، والحم اء المس بن
ال ى أفع ار إل ل الأفك اد )وتحوي ة ، وبعض أبع لوآيات المناوئ ةلالس  لمنظم

ب ، و( حابالتخري روق) الإنس اك ف ن هن م يك ا ل ة ، فيم ع  معنوي م
 .للنوع  وفقاً) في الإنتاج ، والسرقة الإنحراف(
يم   - ٢ اً توجد فروق معنوية بين آراء العاملين حول توافر وضوح الق ة   وفق للفئ

ردات         ين مف ة ب روق معنوي ه لا توجد ف ائج أن العمرية ، آما اتضح من النت
و  (لكل من أبعاد القيادة الملهمة  البحثعينة  بناء المستقبل، والحماس والنم

ال    ى أفع ار إل ل الأفك رين ، وتحوي دير الآخ اد ) وتق لوآيات ، وأبع الس
 .للفئة العمرية  وفقاً لمنظمةلالمناوئة 

ة   - ٣ ة ،      البحث توجد فروق معنوية بين مفردات عين ادة الملهم اد القي لكل أبع
ا  ) الإنسحابالتخريب ، و( لمنظمةلالسلوآيات المناوئة وبعض أبعاد  ، فيم

ة  ردات عين ين مف ة ب روق معنوي اك ف ن هن م يك ثل اد  البح بعض أبع ل
اً ) في الإنتاج ، والسرقة  الإنحراف(وهي  لمنظمةلئة السلوآيات المناو  وفق

 .للمستوى التعليمي 
لكل أبعاد القيادة الملهمة  البحثلا توجد فروق معنوية بين مفردات عينة  - ٤

 .لعدد سنوات الخبرة  وفقاً لمنظمةلالسلوآيات المناوئة ، وأبعاد 
  

 : بحثبين متغيرات ال رتباطفيما يتعلق بعلاقة الإِ  -  ب
  :نتائج التحليل الإحصائي عما يلي  أسفرت
السلوآيات المناوئة معنوية بين القيادة الملهمة و إِرتباطتوجد علاقة  .١

 .لمنظمةل
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السلوآيات معنوية بين أبعاد القيادة الملهمة وأبعاد  إِرتباطتوجد علاقة  .٢
 .لمنظمةلالمناوئة 

ات المناوئة السلوآيمعنوية بين القيادة الملهمة وأبعاد  إِرتباطتوجد علاقة  .٣
 .لمنظمةل
 : لمنظمةلالسلوآيات المناوئة فيما يتعلق بتأثير القيادة الملهمة على   -  ج

  :أسفرت نتائج التحليل الإحصائي عما يلي 
يوجد تأثير معنوي لمعظم أبعاد القيادة الملهمة على التخريب ، فباستخدام  - ١

تم إستبعاد وضوح القيم من التأثير التخريب ، واحتل  Stepwiseطريقة 
الحماس والنمو وتقدير الأخرين المرتبة الأولى في التأثير على التخريب ، 

 .وجاء في المرآز الثاني تحويل الأفكار إلى أفعال ، ثم بناء المستقبل 
، فباستخدام  الإنسحابيوجد تأثير معنوي لمعظم أبعاد القيادة الملهمة على  - ٢

،  الإنسحابتم إستبعاد وضوح القيم من التأثير على  Stepwiseطريقة 
واحتل الحماس والنمو وتقدير الأخرين المرتبة الأولى في التأثير ، يليه 

 .تحويل الأفكار إلى أفعال ، ثم بناء المستقبل 
في الإنتاج ،  الإنحرافيوجد تأثير معنوي لمعظم أبعاد القيادة الملهمة على  - ٣

تم إستبعاد وضوح القيم من التأثير على  Stepwiseطريقة  فباستخدام
في الإنتاج ، واحتل الحماس والنمو وتقدير الأخرين المرتبة  الإنحراف

الأولى في التأثير ، وجاء بعده في الترتيب تحويل الأفكار إلى أفعال ، 
 .وأخيراً بناء المستقبل 

ى السرقة ، فباستخدام يوجد تأثير معنوي لمعظم أبعاد القيادة الملهمة عل - ٤
تم استبعاد وضوح القيم من التأثير على السرقة ،  Stepwiseطريقة 

واحتل الحماس والنمو وتقدير الأخرين المرتبة الأولى في التأثير ، وجاء 
 .في المرآز الثاني تحويل الأفكار إلى أفعال ، ثم بناء المستقبل 

 
  البحثتوصيات : ثانياً 

تقديم التوصيات  ينالميدانية أمكن للباحث البحثفي ضوء ما أسفرت عنه نتائج 
  :التالية 

  : ـ فيما يتعلق بالاختيار والترقية ١
المتطلبات الضرورية  ىحدتوافر مهارات القيادة الملهمة آإ ـ مراعاة١/١

لشغل الوظائف القيادية مثل عمل مقابلات شخصية لمعرفة طريقة 
  .قيم للموظف المرشح للمقابلة التفكير ووضوح ال

متطلبات الترقية إلى الوظائف  ىحدوضع القدرات القيادية للأفراد آإ ـ٢/١
القيادية ، بما يساعد على توفير مؤشرات لإمكانية نجاح هؤلاء 
الأفراد في ممارسة مهامهم القيادية، والحد من السلوآيات المناوئة 

  . للعاملين بالوزارة 
  : ـ فيما يتعلق بالتدريب والتطوير ٢

لقادة الوزارة ، يستهدف تنميـة وتطوير  اًتدريبي اًبرنامج ونيقترح الباحث
  : مهارات القيادة الملهمة لدى المديرين بالوزارة وفق الخطوات التالية
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ـ  تقوم الوزارة بتحديد ما يجب أن يكون عليه القادة من حيث الأهداف ٢/١
بناءً على قائمة تحددها الجهة القائمة بالتدريب والطموحات والقيم 

  .سلفاً 
ـ يختار المتدرب من بين الخصائص والأدوار القيادية الحالية المرتبطة ٢/٢

  .بالقيادة الملهمة والتي تحددها الجهة المسئولة عن التدريب 
وبين أسلوب ) وفق الخطوة الأولى(ـ  تقارن الوزارة بين ما ترغبه ٢/٣

حتى تتمكن من تحديد نقاط ) وفق الخطوة الثانية(الي المتدرب الح
المسئولة عن ضعفه وقوته، ومن خلال هذه الخطوة تستطيع الجهة 

  ).منخفضةعالية ، متوسطة، (التدريب تحديد مدى فعالية المتدرب 
ـ  تقوم الوزارة بإعداد خطة لسد الفجوات السابق تحديدها وذلك فيما ٢/٤

همة ، بحيث يتم تطبيقها على مواقف حقيقية في يتعلق بأدوار القائد المل
  .مجال العمل 

  : ـ فيما يتعلق بتقييم الأداء ٣
إضافة عناصر القيادة الملهمة التي تشمل بناء المستقبل ،  ونيقترح الباحث

والحماس والنمو وتقدير الأخرين ، ووضوح القيم ، وتحويل الأفكار إلى أفعال 
لها عن طريق  وفقاًيم أداء قادة الوزارة وذلك ضمن العناصر التي يتم تقي

  . ن في قسم العلاقات العامةهذا الغرض يقوم بإعدادها المسئولواستقصاءات معدة ل
  

  : للمنظمةتوصيات لديوان وزارة الثقافة للحد من السلوآيات المناوئة : ثانياً 
على الوزارة العمل على نشر القيم الأخلاقية ضمن ثقافة المنظمة من  - ١

خلال برامج أخلاقيات العمل في المنظمة، وأن تنشر القيم التنظيمية والقيم 
 وفقاًالأخلاقية جنباً إلى جنب وأن تتبنى العدالة في تحقيق الانضباط 

فآت وزيادة للقواعد واللوائح ، من خلال عدالة التوزيع في الأجور والمكا
 .الدعم المادي فيما يخص المرتبات والمكافآت وأٌجور العمل الاضافي 

يساعد على التقليل من  ، المتابعة الميدانية أولاً بأول بأسلوب رقابة مرن - ٢
في الإنتاج ، عن طريق  الإنحرافوالتخريب و الإنسحابسلوآيات 

 .الزيارات المفاجئة للقادة ومديري الإدارات والأقسام 
نترنت لمتابعة المواقع التي يتم داث شعبة من قسم المعلوماتية والإِستحإِ - ٣

نترنت وظفين أثناء فترة العمل للحد من إِستخدام الإِالدخول اليها من قبل الم
 . للأغراض الشخصية واللهو والتسلية

والعلاقات بين الزملاء للتقليل من  الإِجتماعيهتمام بتدعيم الجانب الإِ - ٤
ينهم بتوفير رحلات ترفيهية وندوات مع بعضهم البعض ، الإساءة فيما ب

والاشتراك في المنتديات الثقافية والأمسيات التي تعدها الوزارة ، مع 
 .حرص الوزارة على تقدير المشارآين بشكل معنوي أو مادي 

هتمام بتكوين فرق العمل وإسناد المهام لهذه الفرق لاتخاذ القرارات الإِ - ٥
 .ماعي وحل المشكلات بشكل ج
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