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   ؟ يعمل حقا  بيجمالِين  أثر  هل  
عدل الدور    تقييم 

ُ
والسلوك    لاستحقاق النفسي ا بين    العلاقة   إطار للقيادة الأبوية في   الم

     دراسة ميدانية :  للأفراد   الاجتماعي الإيجابي 
 

 شريف سعيد متولي إسماعيل  .د

 

 الملخص: 

دارة الموارد البشرية  التي تواجه إ  التحدياتأهم    أحد  يجابيةلإالسلوكيات الاجتماعية ا   يمثل حفز

المنظمات،   العمل  التغييرمع تنامي حدة    لاسيمافي  الآثار الايجابية على   وكذلك جملة  ،في بيئة 

تحديد الحالية  وعلى ذلك استهدفت الدراسة    .التي تولدها تلك السلوكيات  مستوى الفرد والمنظمة

المُ  الدور  النفسي وطبيعة  الاستحقاق  بين  العلاقة  إطار  في  الأبوية  القيادة  السلوكيات  عدل لأبعاد 

عضاء هيئة التدريس في كليات جامعة الزقازيق، واستندت الدراسة  لمعاوني أالاجتماعية الإيجابية  

من   وباستخدام قائمة الاستقصاء تم جمع البيانات الأولية .رئيسةإلى أربعة فروض في تحقيق ذلك 

قوامها    لخلا عشوائية  طبقية  جامعة    327عينة  كليات  من  سبع  في  العينة  وحدات  من  مفردة 

استخدم  الزقازيق؛   تم  الخطي  اسلوب  حيث  ا الانحدار  في  للدراسة،  البسيط  الأول  الفرض  ختبار 

النفسي والسلوكيات الاجتماعية الإيجابية بين   وتبين وجود علاقة سالبة ومعنوية بين الاستحقاق 

ال الهيئة  تفسيرها عبر نظرية الأأعضاء  المعرفية  معاونة؛ تم  الضغوط  الوجدانية ونظرية  حداث 

وافق معها. كما جري استخدام اسلوب الانحدار الهرمي الخطي المتعدد لاختبار الفروض  وآليات الت

والأخلاقية مع الاستحقاق  الخيرة  نمطي القيادة  الرابع، وكشفت النتائج عن تفاعل  إلى  من الثاني  

ات الاجتماعية الإيجابية، النفسي لحفز معاوني أعضاء الهيئة المعاونة علي الانخراط في السلوكي

تفاعل نمط القيادة السُلطوية مع الاستحقاق النفسي في تقليل انخراط أعضاء الهيئة المعاونة بينما  

واختتمت   بيجماليِن"؛  "أثر  هو  جديد  مدخل  عبر  العلاقات  هذه  تفسير  وتم  السلوكيات؛  تلك  في 

  الدراسة بمناقشة النتائج ودلالاتها، وتوصيات الدراسة وحدودها، والدراسات المستقبلية.

المفتاحية االكلمات  القيادة  النفسي،  الاستحقاق  الإ:  الاجتماعية  السلوكيات  أثر لأبوية،  يجابية، 

 هيئة التدريس، كليات جامعة الزقازيق. معاوني أعضاء، بيجماليِن
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 مقدمة: -1

والمؤثر    ناالأخير  نادالعق  شهد الواضح  الإيجابي  الظهور  التنظيمي  السلوك  لمفهوم 

Positive Organizational Behavior (POB)  Luthans, 2002)  وذلك أبرز  (،  كأحد 

تستهدف  الجهود   االتي  الموارد  قوة  لمفهومي  والتطبيق  إيجابي  الدراسة  بشكل  الموجّهة  لبشرية 

التفاؤل  وجوانب القوة  تنمية التركيز علي  فضلاً عنللمورد البشري،  الإيجابية السلوكية والسمات

وبما    ،بدلاً من التركيز علي جوانب الفشل والاحباط لديهم  في شخصية الأفراد وجماعات العمل

مع متطلبات وظائفهم، ويعزز  توافقهم  الأفراد وحكمتهم، ويدعم    ستهدف زيادة مستوي ابتكاريةي

 .(Bakker & Schaufeli, 2008)استثنائياً بها  من قدرتهم علي تحقيق أداءً 

  ً   ينُظر  (e.g., Bolino et al., 2013; Kang et al., 2020) الباحثينللعديد من    ووفقا

أحد أبرز باعتباره    Prosocial Behavior (PB)للأفراد    الإيجابي  جتماعيمفهوم السلوك الال

الإيجابي  نماذج التنظيمي  مرتكزات    كما  ،السلوك  أحد  في    ؛المعاصرةالتوجهات  يعُد  والآخذه 

تلك  إلى  يشير هذا المفهومحيث  .(Boundenghan et al., 2012)لفعالية التنظيمية ل  - الصعود

المفيدة  السلوكيات العمل  نحو  ةوالموجه  ،الفردية  بيئة    زملاء  معهم.  العمل،أو  بالتبادل  هذه    أو 

و إجرائياً    –  تداخلتن  إالسلوكيات  واحياناً  )وم  -نظرياً  الصلة  ذات  المفاهيم  من  عدد  نها:  مع 

الأداء السياقي(، إلا أنها تعُد المظلة الأوسع و،  الأدوار الإضافيةو،  سلوكيات المواطنة التنظيمية

المفاهيم؛   العمل،    بمهامالأفراد  قيام    تضمنها  عبر وذلك  لتلك  رسمية وأخري تطوعية داخل بيئة 

مادية المحفزات  الغابت    وإن  حتى  ،تمتد لتشمل مساعدة الزملاء داخل وخارج بيئة العمل  كذلك

   .(Bettencourt & Brown, 1997)داعمة لتلك السلوكيات ال

 Psychological Entitlement (PE)مفهوم الاستحقاق النفسي    جذبوفي سياق متصل،  

يطلق عليها والتي    -  للشخصية  السلبية  السمات  حزمة  مكوناتكأحد    والممارسينالأكاديميين  انتباه  

الظلام العمل ي تق  والمسؤولة عن  ،1ثالوث  التطوعية داخل بيئة  انخراط الأفراد في السلوكيات    يد 

(Żemojtel-Piotrowska et al., 2015). دائمالأفراد الاعتقاد إلى إجمالاً يشير هذا المفهوم و 

المعاملة    علىبضرورة حصولهم   الفعلية لهذه  النظر عن درجة استحقاقهم  معاملة متميزه بغض 

(Harvey & Martinko, 2009) .   

المشاعر السلبية  تعيين دور  أهمية  مع تزايد    2ا المفهومالاهتمام بهذ  تناميأن  وجدير بالذكر،  

 Bolino)نب  شعور بالذال، و(Harvey & Harris, 2010)الاحباط    :سبيل الأمثال  على)  للأفراد

& Grant, 2016)  ،العدالة  و تقييد  (Grosch & Rau, 2017)عدم  الاجتماعي   في  السلوك 

 
إلى ثلاثة خصائص غير مرغوبة للشخصية في بيئة العمل، وهم: النرجسية    Dark Triadيشير مفهوم ثالوث الظلام    1

 .  (Deol & Schermer, 2021)العقل  اضطراب  -المكيافيلية  –
تصاعد ما يسمي  اطلق عليه    ما  -  بشكل متزامن مع تطور وسائل التواصل الاجتماعي  -شهد العقدين الآخيرين    2

"جيل الشبابحالب (، تلك الشريحة  2000-1980، وهم يمثلون شريحة واسعة من مواليد ) Generation Y"ة 

تعتقد بضروره استحقاق ما يؤدوه من أدوار أو تكليفات للتقدير والاستحسان، حتي وإن لم يبرر أداؤهم الواقعي  

 . (Harvey & Martinko, 2009)حجم مطالبهم 
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  التنظيمية الإيجابية؛ سواء الفردية أو    المحددات، وذلك بخلاف التوجه السائد بالبحث في  (الإيجابي

  رصد   على الجديد  ركز هذا التوجه البحثي  بعبارة أخري  و  .(Kang et al., 2020)لهذا السلوك  

المحققة  "السلبية"  التوقعات  دور ً و)  غير  جزئيا النفسيالا  مفهوم  يعكس  من    (ستحقاق  الحد  في 

الإجتماعية   أدوارهم  مستويخفض  كذلك  و  ،(Bal et al., 2011)  للأفرادالممارسات التطوعية  

 . (Klimchak et al., 2016; Memon & Ghani, 2020) داخل بيئة العمل

أو    شهدت العقود الأخيرة تنامي ملحوظ في الاهتمام بالدور الأبوي للقادة  ،ذات السياقوفي   

القيادة   ويوُصف    .في بيئة العملPaternalistic Leadership (PL)الأبوية  ما يعرف بمفهوم 

لا تخلو من مشاعر   ؛ ولكنهاالقيادة المستبدةتحمل من سمات    ،لطة قويةهذا النمط القيادي باعتباره سُ 

  ةيالخيرلطوية، والأخلاق، و: السُ هي  ؛ثلاثة أبعاد  علىالاهتمام والرعاية، كما يشتمل في الأغلب  

(Chan, 2014)  اسهبت ولقد  التطوعية  .  بالسلوكيات  الأبوية  القيادة  نواتج  ربط  في  الأدبيات 

حفز الأفراد  (، فضلاً عن  2017والحد من السلوكيات السلبية )العابدي وعبد الهادي،    ،الإيجابية

 ,e.g., Chan, 2014; Bolino & Grant) نحو القيام بأدوار إضافية في بيئة العملوتوجيههم 

2016).  

 ً أن السلوكيات الاجتماعية الإيجابية  إلى  الدراسات ذات الصلة قد أشارت  أغلب    أن  من  وانطلاقا

السلبية المقيدة أو    ؛ سواء: الإيجابية المحفزة لهاوالتنظيميةه الفردية  محددات تمثل دالة في  للأفراد  

الدراسة الحالية  فقد    ،(e.g., Brief & Weis, 2002)لها   المتغيرات  استدعت  ؛  التنظيميةأحد 

الأبويةوهو   القيادة  المختلفة  ،مفهوم  علي  ل   "كضرورة"  بأبعاده  مفهوم  لتأثير  منتسبي  الأفراد 

النفسي   الاجتماعية   عليوحفزهم  سلبي(  فردي  )كمحدد  الاستحقاق  السلوكيات  في  الانخراط 

أثر بيجماليِنب تعُرفآلية جديدة؛  من خلالوذلك  ،الإيجابية
1 EffectPygmalion .  

   :2لدراسة الاستطلاعيةا -2

أعضاء  مدى إدراك  ببعض المؤشرات المتعلقة  إلى  التوصل    الاستطلاعيةاستهدفت الدراسة  

في بيئة عملهم، وكذلك   الأبويةممارسات القيادة    وحجم  بجامعة الزقازيق لطبيعةالهيئة المعاونة  

ب المتعلقة  الذاتية  النفسي،  مدى  تصوراتهم  في  استحقاقهم  انخراطهم  مدى  السلوكيات  وأخيرا 

 يلي: وقد جائت نتائج مؤشرات تلك الدراسة كما  المختلفة.بعادها بأ الاجتماعية الإيجابية

 
ظاهرة نفسية يظهر فيها    "، وهيfulfilling prophecy-Selfيعُد أثر بجماليِن أحد أشكال "النبوءات ذاتية التحقق    1

القادة    –ارتفاع أداء الأفراد بسبب توقعات الآخرين   هم  القادة ل  دعم  علىوالذي ينعكس  الإيجابية عنهم    -وتحديداً 

 ,Edenأخري تحقيق النبوءة بتفوقهم في أداء ما يطًلب منهم )  أو بعبارة  غير مباشر لتحقيق تلك التوقعات،   بشكل
  والذي استوحي (. ولقد سمي هذا التأثير نسبة إلى مسرحية بجماليِن للكاتب البريطاني جورج برنارد شو،  1984

ي قام  والذ  ، Galateaيا " ت قع في غرام التمثال الفاتن "جالاالقصة من الأسطورة الإغريقية لبجماليِن النحات الذي و 

   وتمني أن تدب فيه الروح، وهو ما حدث فعلاً وفقاً للأسطورة. بنحته 
الاستطلاعية    استندت2 ابريل    -الدراسة  من شهر  الأولي  الثلاثة  الأسابيع  في  ا  -  2021والتي جرت  سلوب  إلى 

العمل في خمسة  معاوني أعضاء هيئة التدريس القائمين بمن    مفردة  34قوامها    ميسرةعينة    علىالمقابلات المتعمقة  
والتربية الرياضيه  ،  والتكنولوجيا والتنمية  ، والعلوم   ، والحقوق   ، التجارة   :كليات  تضمنت   من كليات جامعة الزقازيق؛ 

 . الدراسةتلك توجهات    ليتوافق مع تم إعدادة –تلك الدراسة عبر دليل   جرت؛ حيث بنين
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 ( 1جدول رقم )

 مؤشرات الدراسة الاستطلاعية

 متغيرات الدراسة 
 درجة التواجد بين مفردات العينة الاستطلاعية

 صغيرة  متوسطة  كبيرة 

السلوكيات الاجتماعية  

 الإيجابية

58 % 40 % 2 % 

 % 23 % 61 % 15 الاستحقاق النفسي 

 % 12 % 68 % 20 القيادة الأبوية

  كبيرة   اتممارس(  1جدول رقم )  مؤشراتظهرت  أ  ،للسلوكيات الاجتماعية الإيجابيةبالنسبة  

الاستطلاعية   العينة  مفردات  بين  الإيجابية  الاجتماعية  إجمالي    %58  تبلغللسلوكيات  من 

الرسمية   القيام بالأدوار  الممارسات كان  المؤشرات عن أن ترتيب تلك  الاستجابات. كما كشفت 

  (، وأخيراً القيام بالأدوار الإضافية )بنسبة %34(، ثم التعاون مع باقي الزملاء )بنسبة  %35)بنسبة  

المعاونة تنامي مشاركتهم الاجتماعية الإيجابية،  31% الهيئة  وفيما يلي (. وعكست آراء أعضاء 

  ة داخل الكليوأدوار  عمال  به من أ  أكلفوما    ةد العمل الرسميلتزم بمواعيا:  بعضاً من تلك الآراء

ما أدارية التي أكلف بها من قبل إدارة الكلية فأقوم بها على أكمل وجه،  بالنسبة للأعمال الإوالقسم.  

فيه جداً  العلمي فأنا متأخرة  البحث  للعمل في  العمل الأساسية  ،بالنسبة  ولا   بالرغم أنه أحد مهام 

التعامل داب  ع طلاب لا يتحلون بالذوق العام وآحاول ضبط النفس عند التعامل مأ.  أنصح أحد بذلك

 .الحرم الجامعيداخل 

للاستحقاق  إدراك متوسط  عن  (  1جدول رقم )مؤشرات    كشفت،  للاستحقاق النفسيبالنسبة  

المؤشرات    بينتمن إجمالي الاستجابات. كما    %61بين مفردات العينة الاستطلاعية بلغ    النفسي

كدالة في  نتقام  لإاإلى  نزوعهم  أن ترتيب أبعاد الاستحقاق النفسي بين أعضاء الهيئة المعاونة كان  

في الحصول  %37)بنسبة  تراجع شعورهم بالعدالة   ما    على(، ثم شعورهم بعدم دعمهم مؤسسياً 

تحقوه )بنسبة ما يس  على   الحصولتحقق توقعاتهم في  (، وأخيراً شعورهم بعدم  %35يحتاجوه )بنسبة  

نى  حاول شخص التقليل من شأنى فإ  إذاعلي سبيل المثال:  ف،  هذه النتيجة  آراؤهموعكست    (.28%

لا توجد عدالة في توزيع    مع الوقت.  اً أسعى دائما لأن أردها له، ولكن أرجو أن أكون شخصا ودود

كبير. عندما رُشحت لتولي   ضطهادذا تكلم أحد تعرض لإعمال، ويكون عبء العمل كثير، وإلأا

  تكلم عني زميل لتشويه سمعتي ولم أجد الدعم المناسب. ما موقع 

الأبويةبالنسبة   يميل  (  1جدول رقم )ظهرت مؤشرات  أ،  للقيادة  الكبير إلى  إدراك متوسط 

الأبوية بلغ    للقيادة  الاستطلاعية  العينة  مفردات  كشفت    %68بين  كما  الاستجابات.  إجمالي  من 

المعاونةالمؤشرات عن أن ترتيب   الهيئة  القيادة الأبوية بين أعضاء  السُلطوية كان    أبعاد   القيادة 
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تساوي الآخري   نسبة  علىالأخلاقية، إذ حصلت كل منهما  و  الخيرة  تينالقياد(، ثم  %34)بنسبة  

 بقي رئيسي بالعمل ي    علي سبيل المثال:ف،  النتيجةتلك    المستقصي منهم . وعكست آراء  %33  بلغت

 ؛ الوقت خلاقيه معظماتوجد معايير لا تمام مهام العمل. قد من ساعات العمل الرسمية لإأكثر   معنا

وعلاقاته  الشخصية  للرئيس    تفسيراتولى على  ز المعنوى بل والمادى بالدرجه الأالتحفيحيث يعتمد  

يرفع رئيسي شعار "حب لأخيك ما تحب لنفسك"، ويحاول التعامل مع معنا باسلوب    .ةالاجتماعي

   لائق وجو عائلى.

  غير مباشرة و  ملامح علاقات مباشرة  تظهر  (1التي يعرضها جدول رقم )النتائج  وبمراجعة  

الثلاثة.   المتغيرات  بين  المباشرةتجمع  للعلاقات  السلوك  صاحب  فقد    ،بالنسبة  مستويات  تزايد 

النفسي )الاجتماعي الإيجابي تراجع في مستويات   التواجد  كما  وذلك  الاستحقاق  في حالة درجة 

بينما صاحب تناقص مستويات السلوك الاجتماعي الإيجابي تزايد في مستويات الاستحقاق    ،الكبير(

التواجد الصغير(كما  وذلك  )  النفسي المباشرةوبالنسبة  .  في حالة درجة    كشفت ،  للعلاقات غير 

التناقص المعتاد في السلوكيات    ه أن تزايد مستويات الاستحقاق النفسي لم يصاحب  عنالمؤشرات  

  وجود   في ضوء وجود  لاسيما)وذلك كما في حالة درجة التواجد المتوسط(،    ةالاجتماعية الإيجابي

للقيادة الأبوية في    "بدور ما"مستويات مرتفعة من القيادة الأبوية في سياق تلك العلاقة، مما يشي  

لمعاوني أعضاء هيئة التدريس  السلوك الاجتماعي الإيجابيالاستحقاق النفسي وإطار العلاقة بين 

ً  بكليات جامعة الزقازيق  . سوف يجري تناوله لاحقا

 مشكلة الدراسة:   -3

الج"في سعيهم نحو   البشريةاستكشاف  الطبيعة  الملائكي من  الرواد    الباحثون  حاول،  1انب 

الو  ،مبكراً  العديد من  السياسية والاقتصاد ؛  مجالات في  النفس وعلم الاجتماع والعلوم  مثل: علم 

كذلك  و  ،الإيجابي  نخراط في السلوكيات ذات الطابع الاجتماعياسباب الا  علىالتعرف    والفلسفة

ومنذ ما يقرب من ربع قرن   .Batson, 1998; Penner et al., 2005)) السلوكياتدوافع تلك 

 ً   تعريف السعي نحو إيجاد  لتتضمن  أجندتهم في هذا المجال    يالتنظيم  السلوكرتب باحثوا    تقريبا

ً   يميز  تنظيميا المفهوم  مترادفاته  هذا  التنظيمية(  عن  المواطنة  سلوكيات  ً و،  )مثال:  تعريف    أيضا

، وكذلك التأكيد (Brief & Motowidlo, 1986)الأنشطة التي ينطوي عليها داخل بيئة العمل  

الطابع    على  -ميدانياً    – ذات  للممارسات  الملحوظ  الارتقاء    الاجتماعيالدور  الأداء بفي  فعالية 

 .  (e.g., Podsakoff et al., 2009) الفردي والتنظيمي

 ً السلوك  ولاحقا دوافع  ليشمل  اهتمامهم  الباحثون  وجه  الإيجابي  ،  مع   ، الفرديالاجتماعي 

المحفزات بعبارة أخري أو  ،لهذا السلوك الداعمة والميول الفرديةستكشاف الدوافع ا علىالتركيز 

ترتبط   إبهالتي  السلوك  ً ذا  ً سلب  أو  يجابا   . (e.g., Meglino & Korsgaard, 2004, 2006)  ا

 ً )أو   التنظيميةابي كدالة في المتغيرات  دراسة السلوك الاجتماعي الإيج  علي الباحثون    ركز  ،وحديثا

 
يعُد هذا الاقتباس أحد توجيهات إبراهام لينكولن للأمة في الخطاب الافتتاحي لتسميته الرئيس السادس عشر للولايات    1

     (. Bolino & Grant, 2016للتصرف بما يخدم مصالح ورغبات المواطنين ) ، وذلكالامريكيةالمتحدة 
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بتعلم   الاهتمام  عليالتي لا تكتفي فقط بحفز الأفراد  و،  المحددات الفرديةإلى  بالإضافة    1(السياقية

بما  غير مباشر    مباشر أو  بشكل، بل وتبصرهم  ومساعدة الآخرين  الإيجابية  سلوكيات الاجتماعيةال

ي السلوكيات من  الانخراط فيحدثه  قد  بالقليلةإيجابية    تأثيرات  تلك   المؤسسي علي الأداء    ليست 

             . (Grant, 2012; Van der Voet & Steijn, 2021) أشملبشكل 

بجانب  السلبية    الدوافعفهم دور  من تأكيد العديد من باحثي العلوم السلوكية علي أهمية  وبالرغم  

 نحو السلوك الاجتماعي الإيجابي للأفراد  تقييد التوجه  في تفسير دعم أوالفردية  الممكنات الإيجابية  

 ,.Brief & Motowidlo, 1986; Boundenghan et al) وجودة إدارته  ،بهدف تعزيز فهمه

كُرست  (2012 التي  الدراسات  أن  الملاحظ  أن  إلا  لهذا الفردية  الدوافع    لتناول،  المقيده  السلبية 

تلك   أبرزت  كذلك  الإيجابية،  ممكناته  علي  ركزت  التي  بتلك  مقارنةً  بكثير  أقل  كانت  المفهوم 

قلتها    –الدراسات   الشخصية  دور  –علي  الاستحقا  السمات  بمنتسبي  المتعلقة  النفسيلاسيما  ؛  ق 

العصُابية   الشخصية  السلبية  و،  (Smith et al., 1983)ومنها:   ,Brief & Weis)المشاعر 

التطوعية  (2002 الأدوار  من  الحد  ناقشت  ،  في  المُ كما  غير  التوقعات  في  أثر   تعطيل حققة 

 Alnaimi)أو أدوارهم التطوعية  (Klimchak  et al., 2016) للأفرادالاستباقية  الإستجابات

& Rjoub, 2019)    ،الإدراك الذاتي   بتراجعذات الصلة    الدوافع دور  تجاهلت  أيضاً  في بيئة العمل  

 .George, 1991; Żemojtel-Piotrowska et al)للأفراد  في تقييد التوجه الإجتماعيللعدالة  

2015) .  

بالسلوكيات الإضافية للأفراد    النفسيالتركيز علي ربط الاستحقاق  يعُد  متصل،    وفي سياق

  بعض المفاهيم   تنامي  نتائجمن الدراسات التي سعت للتعرف علي    الكثيرلتوصيات  مباشرة  ستجابة  ا

الخادمة للذات وما يرتبط بها من عمليات تتعلق بتقدير    المواطنةسلوكيات  مثل:    في بيئة العمل؛

النفسي(    يتماسالذات )والذي   الاستحقاق  مفهوم  مع  الاجزئياً  الممارسات  الحد من  جتماعية في 

  أشارتالتي        (e.g., Fisk, 2010) الدراسات  تلك  أو  ،(e.g., Bolino et al., 2013)للأفراد  

ب منتسبي    تمسكامكانيه  إلى   النفسي  الاستحقاق  في  مفهوم  الانخراط  الطابع عدم  ذات    الأنشطة 

عدم   ةمقابل من خلال  ،نفسهمأفي حماية صورتهم الذاتية عن    ةرغبتهم المتزايدكنتيجة للاجتماعي  ا

 العملفي بيئة    م من مساهماتهم الإضافيةزملائه  عقاب(  أو)  بحرمان  النفسي(  )استحقاقهم  تقديرهم

. 

؛ (e.g., Bolino & Grant, 2016)ات ذات الصلة، برز مفهوم القيادة  الدراسوبمراجعة  

ه لتبني  الموجِ   التنظيميةكأحد أهم الدوافع    –  (e.g., Chan, 2014)القيادة الأبوية    طانماوتحديداً  

لمناقشة أمور ومشكلات  فالأفراد يصبحون أكثر استعداداً    .السلوكيات الاجتماعية الإيجابية للأفراد

عندما يعملون في بيئة تتصف بالانفتاح   المعارف والمهارات مشاركة فضلاً عن يميواقعهم التنظ

 
لمتغير السلوكيات الاجتماعية الإيجابية؛ حيث يعُد ا  محددات  على استخدمتها الدراسات بشكل تبادلي في سياق التعليق  1

، تتضمن المتغيرات  الأعمال  مجالفي ويختلف حسب السياق.  قد  ، ولكنه  العملالسياقي متغير ثابت داخل مجموعة  

 . (Brief & Motowidlo, 1986)وانماط القيادة المختلفة  ، والموارد المالية ، السياقية عناصر مثل التكنولوجيا 
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المقدم   والامتنانالدعم  نشطتهم الاستباقية كدالة في  أتزداد  كذلك  و،  (Huang et al., 2005)والثقة  

عندما  للاشتراك في الأنشطة التطوعية    ميلهميزداد  أيضاً  ، و(Grant & Gino, 2010)قادتهم  من  

وكشفت نتائج العديد من الدراسات . (Gao et al., 2011) من قادتهم  المناسب يتوفر لهم التمكين

المخرجات   الأبوية بشكل مباشر وبعض  القيادة  أبعاد مفهوم  بين  المباشر  الارتباط  الميدانية عن 

 ,.Cheng et al) التنظيميةالتطوعية الإيجابية؛ ومنها: ميل الأفراد لانتهاج سلوكيات المواطنة  

2004; Chou et al., 2005) تعاون مع زملائهم  ، وإلتزامهم الأخلاقي بال.(Aycan et al., 

2000)  

فقد  وإجمالا الإستطلاعية    دلت،  الدراسة  نتائج  تطبيقيةعن  مراجعة  أبرز   ،فجوة  تجلت 

المباشرة"  مؤشراتها الملحوظ    وجودفي    "غير  النفسيظاهرة  الدراسة  لاستحقاق    ،بين مفردات 

للطبيعة   إدراكهم  عن    ممارستهم مؤشرات  في    واضح  تحسنصاحبهما    لقادتهم،  الأبويةفضلاً 

الإيجابيةللسلوكيات   عن  كما  .الاجتماعية  الأدبيات  مراجعة   على  ارتكزت  نظريةفجوة    كشفت 

الدراسات  ب   الأوليتعلق  شقين؛   طبيعةالتي    يةالتطبيقندرة  الأبوية بين  علاقة  ال  تناولت    القيادة 

؛  2017ادي،  ه)العابدي وعبد ال  بشكل عام  تصدت لتفسيرها  أوللأفراد    والسلوكيات الفردية السلبية

  السلوكيات الاجتماعية الإيجابية علاقات  أن أغلب  في    حصرهفيمكن    الثاني   أما.  (2019محمود،  

تفسيرها    المختلفةبمحدداتها   جري  نظر  قد  وجهة  التبادل و  ،المرؤوسينمن  نظرية  ضوء  في 

  . (Brief & Motowidlo, 1986) فقط الإجتماعي

فرضته دراسة مفهوم   وبالتالي فقد انتهجت الدراسة الحالية مدخلاً مغايراً للدراسات السابقة

في    هذ المدخلويتمثل    .السلوكيات الاجتماعية الإيجابية عبر محدد سلبي مُقيد لها في بيئة العمل

الأبوية  مفهوم  على  الاعتمادضرورة   المختلفة  من خلال  القيادة  الأفراد منتسبي    أبعاده  في حفز 

النفسي   ل  التأثير  أومفهوم الاستحقاق  السلوكيات الاجتماعية الإيجابيةعليهم  وذلك   ،لانخراط في 

السائد في الدراسات التي تناولت   مفهوم التبادليةإلى  فقط  ستند  ة لا تجديد  آلية  على  الاعتماد  عبر

 أثر بيجماليِن.  مدخل دراسة تلك العلاقات من خلال وبعبارة أخري؛ الإيجابية المحددات

دور الما هو  في التساؤل الرئيس التالي:  مشكلة الدراسة  وتأسيسا على ما سبق، يمكن صياغة  

الاستحقاق النفسي والسلوكيات الاجتماعية الإيجابية لقيادة الأبوية في إطار العلاقة بين  ل  المُعدل

 ؟ بالنسبة لأعضاء الهيئة المعاونة بكليات جامعة الزقازيق

 حيث يمكن الإجابة على التساؤل السابق من خلال الإجابة على التساؤلات الفرعية التالية: 

توافرهو  ما   -1 الدراسة؛    مدي  والقيادة  الاستحمتغيرات  النفسي  وقاق  السلوكيات  الأبوية 

 ؟ في مجتمع الدراسةكظواهر إدارية الاجتماعية الإيجابية 

في مجتمع    الاستحقاق النفسي والسلوكيات الاجتماعية الإيجابيةما هي طبيعة العلاقة بين   -2

    الدراسة؟

الدور   -3 طبيعة  هو  الأبوية  المُعدلما  بين    للقيادة  العلاقة  إطار  النفسي  في  الاستحقاق 

   الدراسة؟في مجتمع  والسلوكيات الاجتماعية الإيجابية 
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 الاسهام العلمي للدراسة:  -4

الحالية   الدراسة  تطبيق    تتعلق مساهمات    ثلاثقدمت  الاجتماعي   ممارساتبتفعيل  السلوك 

في    للأفراد  الإيجابي الفردية    التفاعلكدالة  محدداته  مفهوم    أولاً   قدمت  حيث  .والتنظيميةبين 

  السلبيةالمحددات  دور    خذ في الصعود للكشف عنالآتوجه  الالاستحقاق النفسي، وذلك اتساقاً مع  

والذي  الإتجاه،    افي هذ  الغالبالتيار    بجانب  ةالإيجابي  ةالاجتماعي  ياتالسلوك  لانخراط فيالمُقيدة ل

 Bolino)  في بيئة العملللسلوك الاجتماعي الإيجابي  الإيجابية  يستند إلى تعريف وقياس المحددات  

& Grant, 2016).   

 ً   بسلوكيات   الاستحقاق النفسيفي الوقت الذي اعتمدت فيه الدراسات التي تناولت علاقة    ثانيا

العمليات المعرفية   على  السلوك الإيجابي للأفراد(والتنظيمية،    ه )ومنها: سلوكيات الموطن  ةمشاب

وسماته   توقعاتهنتائج هذا المفهوم كدالة في  هملت  أفقد  ،  Attribution Theory  ونظرية العزو

زملاؤه   الشخصية مع  مفهومي  بوذلك    ،Interpersonal Relationsوتفاعلاته  أن  من  الرغم 

بجذورهما الإيجابي يضربان  الاجتماعي  والسلوك  النفسي    العلاقات في سياق  عميقاً    الاستحقاق 

الدراسة    لتفع  فقد    ،وعلي ذلك  .(Klimchak et al., 2016; Khalid et al., 2020)  ةالتنظيمي

آلياتالحالية   مفهومعدة  تضمنت  ا  ي؛  ونظرية  الاجتماعي  ونظرية   الوجدانيةحداث  لأالتبادل 

التوافق   وآليات  المعرفية  بالضغوط  والسلوكيات  طبيعة  للتنبؤ  النفسي  الاستحقاق  بين  العلاقة 

   الإيجابية للأفراد.الاجتماعية 

كمحدد    –لتفسير دور القيادة الأبوية    جديد  كمدخل  نثر بيجماليِ قدمت الدراسة الحالية أثالثاً  

الا  -تنظيمي نحو  الأفراد  حفز  في  في  وذلك    الممارساتنخراط  الإيجابية،  بخلاف  الاجتماعية 

مدخل تحليل ، و  (Liu et al., 2010) الذاتيةمدخل المفاهيم  ؛ ومنها:  ذات الصلة  المداخل الشائعة

نمط القيادة بالتعرف علي دور    فقط  التي اهتمتو  –  (Liang et al., 2012)  التكاليف والعوائد

 . في حفز السلوكيات الإيجابية للأفراد )ويمثل المقابل الغربي للقيادة الأبوية( ويليةالتح

 الدراسة: مبررات  -5

الأدوار   بالأساس حفز  تستهدف، والتي  هامتغيراتن طبيعة  تستمد الدراسة الحالية أهميتها م 

التدريسلالإيجابية    الاجتماعية هيئة  أعضاء  به  ،معاوني  يرتبط  بالأداء  الامن    اوما  رتقاء 

 ي:فيما يلالتطبيقية للدراسة  المبررات الأكاديمية و حصرالمؤسسي للجامعة؛ حيث يمكن 

 المبررات الأكاديمية: -5/1

 e.g., Van)آخذا في الاعتبار ما استقر عليه أغلب منظري السلوك الاجتماعي الإيجابي    -

der Voet & Steijn, 2021)  حص فيمن  محدداته  وهمارئيسيتينتين  مجموع  ر    : ؛ 

الفردية   الحالية    فإن،  والتنظيميةالمحددات  اهتمت تعُد  الدراسة  التي  الدراسات  بواكير  من 

التفاعلي  علىبالتعرف   المجموعتين  الأثر  هاتين  عناصر  ً   لبعض  ً   معا خلال   ؛ ميدانيا   من 

( في إطار العلاقة بين الاستحقاق  تنظيميالدور المُعدل للقيادة الأبوية )كمتغير    علىالتعرف  

     السلوك الاجتماعي الإيجابي للأفراد. والنفسي )كمتغير فردي( 
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الصعود  - في  الأخذه  الظواهر  أحد  النفسي  الاستحقاق  التساؤلات    اً ، ومحوريمثل  للعديد من 

هذا    جذب  ولقد   .(Campbell et al., 2004)  المتعلقة بكيفية توزيع الموارد في بيئة العمل

  يات بتزايد مؤشرات السلوك   ةوالمرتبط  ،تطبيقاته المتعددةمفهوم الكثير من الاهتمام كدالة في  ال

 أو منظماتهم   مئهتجاه زملا   المفهومبالنسبة لمنتسبي هذا    ةوالمسيئ  ،ةغير الاجتماعيو  ،ةالعدواني

(Jordan et al., 2017)  .حيوي  اً أمر  يعُد  وبالتالي فإن فهم طبيعته وآليه عمله ً في التعرف   ا

المنظمة   على، وبالتالي كيفية إدارتها بالشكل الذي يقلل من تكاليفها  ماهية توقعات الأفراد  على

(Naumann et al., 2002; Dragova-Koleva, 2018) . 

  تجاهلها غالباً ما كان يتم    –ومنها مفهوم الاستحقاق النفسي    –السلبية  إن الميول الفردية  كذلك ف  -

باتجاهات وسلوكيات    الحقيقيارتباطها    الرغم من  علىوذلك    ،د للسلوكيات التطوعيةكمحد

ونظراً لان الاستحقاق النفسي مفهوم متعدد    .(Khalid et al., 2020)العمل    الأفراد في بيئة

التعرف   في  الدراسة  أهمية  تبرز  المفهوم    علىالأبعاد،  لهذا  المختلفة  الأبعاد  علاقة  طبيعة 

الارتباط المعنوي السلبي بين الاستحقاق  نتائج بالسلوكيات الاجتماعية الإيجابية؛ خاصة وأن 

 & Priesemuthلق الاتفاق الميداني الكافي  تلم    بشكل عام  النفسي والسلوكيات التطوعية

Taylor, 2016) .) 

التعرف علي  إلى  نتائج الدراسة الحالية استجابة لتوصيات العديد من الدراسات الداعية    تعُد -

  توجيهها   وأ  الدور المُعدل للأبعاد المختلفة للقيادة الأبوية في التأثير علي ردود أفعال الأفراد

حيث كشفت    (Pellegrini & Scandura, 2008).  تجاه الظواهر السلبية في بيئة العمل

أن المشاعر السلبية الناتجة عن  (  e.g., Bolino et al., 2013عديد من الدراسات )نتائج ال

 متصلة   عن تنامي الشعور بالإستحقاق النفسي قد يكون المتسبب فيها هو الانخراط في حلقة

التقدير المستحق من جانب متلقيه أو المنظمة فيزيد    قد لا تلقالتي  القيام بالأدوار الإضافية    من

، تلك الحلقة يمكن كسرها عبر تضمين القيادة  النفسي  الشعور بعدم العدالة وبالتالي الاستحقاق

 تلك المعادلة.   سياق الأبوية كمتغير مُعدل في 

   التطبيقية:المبررات  -5/2

ودورها   –وهي أعضاء الهيئة المعاونة    -الفئة التي تستهدفها  أهمية  من    الدراسة  تنبع أهمية هذه -

التدريس    بالمشاركة هيئة  أعضاء  الجامعة.  فيمع  أهداف  من   حيث  تحقيق  العديد  كشفت 

الميدانية عن   الوظيفي  تزايدالدراسات  الرضاء    الحياة تراجع جودة    وكذلك  ،مؤشرات عدم 

العلاقات الداخلية  طبيعة  العديد من المشكلات المرتبطة ب  كدالة في  الوظيفية لمنتسبي هذه الفئة

النفسية والمتغيرات  الزملاء  المعاونة  بين  السائدة  وأنماط  للهيئة  محمد، وأدريس  )  القيادة 

 وبرر ،  جودة الخدمة التعليمية  تراجع  علىانعكس    الأمر الذيوهو    .(2012علام،  ؛  2010

كما  ،  تحقيق رسالتها وكسب ثقة مجتمعها وتحسين وضعها التنافسي  علىالجامعات    عدم قدرة

هيئة ل  جديدة  آليات  عن   البحث  حفز أعضاء  لمعاوني  الإيجابية  الاجتماعية  السلوكيات  دعم 

 الغائبة.  فعاليتهم التدريس كخطوه نحو إستعادة
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  على المسوح الميدانية  كذلك  و ،  (e.g., Podsakoff et al., 2009)  الإدارية  كشفت الأدبيات -

حجم المنافع المحققة جراء ممارسة السلوك الاجتماعي   فرد عن  51000عينة قوامها أكثر من  

كأحد آليات تقييم الأداء والترشيح للترقي    ااستخدامه  ، والتي تمثلت أغلبها فيللأفراد  الإيجابي

(Shah et al., 2018) .  المس دعمت  الاأيضاً  بمفهوم  المتعلقة  الميدانية  رشاد  وح 

Mentoring    إيجابية تتعدي زيادة    اً ثارآالتنظيمي فكرة أن قيام الفرد بممارسة الأرشاد له

 حفزهوالالتزام التنظيمي لديه، فضلاً عن    الوظيفي  تنامي مشاعر الرضاءإلى  مستوي مهنيته  

  (Ghosh & Reio, 2013)العمل.بمبادرات إيجابية داخل بيئة  للقيام

ترجح الدراسة الحالية أن الرضاء الوظيفي والسلوك مفهوم الرضاء الوظيفي،  إلى    بالرجوع -

الاجتماعي الإيجابي يمثلان حلقة متصله يغذي كل منهما الآخر. وبغض النظر عن الآراء  

والأداء   الوظيفي  الرضاء  بين  العلاقة  أن  تري  التي  ً "التقليدية  الدعم    "عموما تلقي  تعد  لم 

إذا   إلا  الكافي  الرضاءالميداني  ً مرتبط  الوظيفي  كان  تؤكد    ا المادي،  الأكثر    الآراء بالحافز 

الوظيفي  حداثة الرضاء  ارتباط  الأداء  علي  ثم  والتطوعية    ومن  الإضافية  بالسلوكيات 

ال (Bateman & Organ, 1983)للأفراد التي تعتمد علي الأ، ولما كانت  دوار  منظمات 

، فإن دعم انخراط  Fragile (Katz, 1964)الرسمية لموظفيها فقط هي نظم اجتماعية هشه 

الأفراد في السلوك الاجتماعي الإيجابي سوف ينعكس علي تنامي مستويات الرضاء الوظيفي 

 ارتفاع مؤشرات الأداء بشكل عام.  وبما ينسحب عليللأفراد، 

بل  مازال الأكثر انتشاراً وفعالية    أنهاعتماد الدراسة الحالية علي مفهوم القيادة الأبوية    حيرج -

؛  2013عويس،  مثال:  علي سبيل  )  في بيئة العمليجابية  المخرجات الفردية الإلحفز  وملائمة  

الهادي،  2017سليمان،   وعبد  العابدي  بها  2017؛  تسود  التي  المجتمعات  في  وخاصة   ،)

 & Farh)بلدان الشرق الأدني وأمريكا الجنوبيةعمة لهذا النوع من القيادة؛ ومنها:  الثقافة الدا 

Cheng, 2000)   وذلك للتقارب بين أبعاد القيادة الأبوية مع   –الأوسط    الشرقبلدان  ، وكذلك

 ذات البعد الثقافي والأغلبية المسلمة العربية أغلب قيم العمل والقيادة السائدة في المجتمعات 

.(Farh & Cheng, 2000; Ünler & Kılıç, 2019)   

   أهداف الدراسة: -6

 الدراسة الحالية على النحو التإلى:   أهداف، تمت صياغة مشكلة الدراسةفي ضوء    

تمثيل  علىالوقوف   -1 الدراسة   مستوي  في  ة  معاونالهيئة  الأعضاء  بين    الثلاثة  متغيرات 

   مجتمع الدراسة.

بين    ماهية  تحديد -2 الإيجابية  مفهوم  العلاقة  الاجتماعية  والسلوكيات  النفسي  الاستحقاق 

   في مجتمع الدراسة.لأعضاء الهيئة المعاونة 

الاستحقاق النفسي مفهوم  الأثر المُعدل للقيادة الأبوية في إطار العلاقة بين    على التعرف   -3

 في مجتمع الدراسة. لمعاوني أعضاء هيئة التدريس والسلوكيات الاجتماعية الإيجابية 
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 : هاوتطوير فروضلمتغيرات الدراسة الخلفية النظرية   -7

 السلوك الاجتماعي الإيجابي: -7/1

ض في معرِ   -الرئيس التنفيذي لمؤسسة علم النفس الامريكية    Seligmanوصف سيلجمان  

"حرفياً نصف  للسلوك الانساني بأنها    الحاليةالدراسات  أغلب    –تجديد مهمة المؤسسة  عن    حديثه

 وطه  أي)  للأفراد  العقلية  المعاناهدراسة    على  ركزتحيث    ."Literally Half-Baked  همطهو

الجزء الآخر   وعطاء اهتمام مماثل لطهإالجزء المتعلق باصلاح الأضرار النفسية للأفراد(، دون  

  أن  أكدكذلك  و  ،هلدي  Strength  القوةبمواطن  بعبارة أخري  أو    ،بما يبرع الفرد في أداؤه  المتعلق

 المكتسب.التفاؤل  ب  ما أسماه  دراسةإلى  الوقت قد حان للتحول مع دراسة مفهوم العجز المكتسب  

(Seligman, 1999)  

 تأصيل   في  1حركة السلوك الإيجابيموجة جديدة من  لتحول نحو  لتلك الأفكار مرشداً  مثلت   

ً   ، تبدت ملامحهالعلوم الإجتماعيةاوممارسة   تعلق بمفهوم ي  الأولين؛  سيتوجهين رئيفي    تنظيميا

الإيجابي   التنظيمي  ومحور  Positive Organizational Scholarship (POS)الأداء   ،

  ، الديناميكيات التوليدية في المنظمات   لمفهوم الانتباه    لفت  علىوترتكز دراساته  المنظمة؛    اهتمامه

دعم الأداء  كذلك  ، وواستعادتها  تعافيهان  ، وتعزيزها، وتمكيّ تطوير القوة البشرية  في  تساهمالتي  و

تركيزه  ومحور    الإيجابي  تعلق بمفهوم السلوك التنظيميي   والثانيالفردي والتنظيمي الاستثنائي.  

  . (Sekerka et al., 2014) قوتهومواطن ، وحالته النفسية، الفرد

في الواقع   التنظيمي الإيجابيالسلوك    تطبيقات   رأشه  أحد  السلوك الاجتماعي الإيجابي  ويعُد 

منذ  وبالرغم من أن البنية النظرية لمفهوم السلوك الاجتماعي الإيجابي جري تطويرها    ،التنظيمي

إلا أنه من السهل ملاحظة بل وفهم لماذا يعد السلوك  ،  لتقديم مفهوم السلوك التنظيمي الإيجابي  عقود

و  ل دوفقاً لبريف وموتووف السلوك التنظيمي الإيجابي. الاجتماعي الإيجابي للأفراد أحد أبرز نماذج

Brief & Motowidlo (1986)    الممارسات مثل المساعدة، والتشارك، والتبرع، والتعاون، فإن

، والتي يساهم القيام بها في في بيئة العمل  والتطوع تعٌد من أشكال السلوكيات الاجتماعية الإيجابية

سلط وبالرغم من المزايا المتوقعة لهذا المفهوم،    دعائم رفاهية ونزاهة الآخرين.  وتعزيز  إرساء

الأثار السلبية المرتبطة بممارسته؛ والتي يمكن إجمالها في: الإجهاد النفسي   علىالبعض الضوء  

والمنظمة،  للأفراد  والبدني الفرد  لموارد  المفرط  والاستغلال  الأخلاقية ،  الانحرافات    تنامي 

الأخلاقية)وأبرزه الرخصة  مفهوم  و  وكذاك (، icensingLMoral  2ا  الاستغلال  عدم مشاعر 

 (. Bolino & Grant, 2016) العدالة

 
تغيير النظرة من الإنهماك فقط في اصلاح الأشياء    علىيتمثل الهدف الرئيس لحركة السلوك الإيجابي في المساعدة    1

إيجابية   صفات  بناء  نحو  السعي  إلى  الحياة  في  الجيدة  القدرة    -غير  والشجاعة،    علىومنها:  والعمل،  الحب 
والمثابر بالجمال،  والإحساس  الفردية،  والقدرات  والمغفرة  وبناءالمهارت  على  -ة،  بالحياة    تساعد  الاستمتاع 

(Seligman & Csikszentmihalyi, 2000) . 
ما   ي هالأخلاقية    الرخصة2 لوصف  يستخدم  الباطن في يحدث    مصطلح  الثقة   عندما العقل  لصورة  تزيد  والأمان 

تجعله   بأنه  لذاته  الانسان  حميدة  باخلاق  التصرف  يتمتع  إلى  اخلاقي و بثقه    يميل  غير  لنفسة  بأسلوب  يعطي  أو   ،

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%84%D8%A7_%D8%B4%D8%B9%D9%88%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%B5%D9%88%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%B0%D8%A7%D8%AA
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الاجتماعي   إلىالإشارة    وتجدر السلوك  مفهوم  تعريف  صاحبت  التي  الوضوح  عدم  حالة 

من العقبات تمثلت   اً تعريف دقيق لهذا المفهوم استلزم تخطي عدد إلى الإيجابي للأفراد، فالوصول 

الباحث  أولاً في:   التي مارسها  الخلط  بين  بفيما يتعلق    نوحالة  هذا    وآثاردوافع وسلوكيات  المزج 

ً .  حالة من الارتباك في تعريفه  إلىالمفهوم، مما أدي   مدي هذا المفهوم  ل  التوسع المستمرساهم    ثانيا

صعوبة تمييزه عن غيره من المترادفات ذات الطبيعة  ، وكذلك  في صعوبة فهمه أو صياغة محدداته

ً التطوعية.   المحققه  الأخلاقية  prestige  الوجاهةأن    ثالثا المنافع  في    وكذلك  هذا    أنشطةكدالة 

تجاه الفرد    -السابق الإشارة إليها    –  المتعددةالمفهوم لا يستقيم معها التغاضي عن جوانبه السلبية  

 .  (Bolino & Grant, 2016) حد سواء علىوالمنظمة 

 مع وكانت البداية  .  لتقديم تعريف واضح لهذا المفهوم  تعددت المحاولات،  مما سبقالرغم  وب

باعتباره السلوك الذي يمارسه الفرد مع توقعه بتحقيق    تعريف السلوك الاجتماعي الإيجابي للأفراد

التعريف آخرون    وقيد،  ((Brief & Motowidlo, 1986ممارسته    زملاء جراءلزميل أو  منافع ل

السلوكب لممارسة هذا    آخرون   واقترح،  (e.g., Berkowitz, 1972)  حتمية وجود دافع سابق 

 بممارسته   رتبطتنتظار عوائد  ودون ا  ،تطوعي  بشكلالسلوك  هذا    أن يتم الانخراط في  ضرورة

(e.g., Walster & Pillavian, 1972).  اقترح بريف وموتوودلو  فقد  ،  وفي ذات السياقBrief 

& Motowidlo (1986)    ًوشمولا تحديداً  أكثر  الإيجابي تعريف  الاجتماعي  السلوك  يقدم 

)  :باعتباره السلوك  )1ذلك  المنظمة،  أفراد  بواسطة  يمارس  الذي  ويوج  2(  أو  الأإلى  ه  (  فراد، 

  ( 3بها، )  التي سبق تكليفهم  لأدوار الرسميةا  ئهماجماعات العمل، أو المنظمة ذاتها مع الالتزام بأد

يوجه  زيادة رفاهية الأفراد أو المنظمة، وبغض النظر عن طبيعة الغرض الذي  وبنية    ،عمداً   ىويؤد

   له هذا السلوك.

الأنشطة  من  اشتماله علي العديد  إلى    اتساع مدي التعريف السابق فقد أدي    ،ومما لا شك فيه

التحليلات    استدعي الوقوف علي بعض  وهو ما مع بعض المفاهيم الأخري ذات الصلة،    تتداخلالتي  

المتداول البنود    ةوالنقاشات  في  تلخيصها  يمكن  والتي  النظر    أولاً   التالية:عنه،  بعض  إلى  يمكن 

نافع و ذات مردود  باعتبارها  الإيجابية  الاجتماعية  المنظمة  مباشرالسلوكيات  يمكن علي  بينما   ،

أنها تمثل أحد اشكال    وبالرغم من   ،غير مباشربشكل  ذا مردود نافع ولكن  بأنه  عتبار البعض الآخر  ا

  المستفيد منها   عن طريقالسلوكيات الاجتماعية الإيجابية إلا أنها لا تصب في صالح المنظمة إلا  

(Brief & Motowidlo, 1986; Hazzi & Maldaon, 2012). 

 ً الأول   ثانيا الإيجابية،  الاجتماعية  السلوكيات  من  نوعين  بين  السابق  التعريف  يميز  أيضاً 

ب  الإيجابي  ماعيالسلوك الاجت الرسمي    ه دورأدء  بالفرد  تمسك  المرتبط    ، Prescribedالوظيفي 

للتأكيد   السلوك مهم جداً  القائمة ودعمها،  علىوهذا  المؤسسية  القيم  البعض  مم  اعلاء  دعا  إلى  ا 

الدوراعتبار   الفردي    هذا  الأداء  أبعاد  الأدوار   .(George, 1991)أحد  الثاني  يتضمن  بينما 

 
، أو يعُلن الإكتفاء من أنشطته الإيجابية  ناسب أخلاق وقيم المؤسسة التي يعمل بها الرخصة للتصرف بأسلوب لا ي

 . (Blanken et al., 2015)الإضافية في عمله، ويبدأ في جمع مكاسبها 
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للأفراد في    Spontaneous  (George & Brief, 1992)  العفويةو  (Katz, 1964)  الإضافية

ثالثاً      تضمن كلا الدورين معاً.ت   أن السلوكيات الاجتماعية الإيجابية  علىمع التأكيد  ،  بيئة العمل

المباشر   المستفيد  المستهدف يمثل  كان  سواء  الإيجابية،  الاجتماعية  السلوكيات  تركيز  محور 

ا )عبر  ككيان  الخدمات لإالمنظمة  كانت  )سواء  الأفراد  أو  والتطوعية(،  الرسمية  بالأدوار  لتزام 

  .مستوي عملهم بالمنظمة أو مهنتهم بشكل عام( علىالمقدمة لهم تفيدهم 

الاجتماعية الإيجابية إجرائياً في الأبعاد الثلاثة ما سبق، يمكن تعريف السلوكيات    علىوتأسيساً  

ها في ضوء الالتزامات الموضحة في ئِ داوالتي يتوقع أ  الأدوار الاجتماعية الرسمية للفردالتالية:  

وهي تلك الأدوار    والأدوار الاجتماعية الإضافية للفرد عقد التوظف أو قيم العمل المتعارف عليها.  

المواطن سلوكيات  بكونها  وصفها  إجمالاً  ويمكن   & Bettencourt)التنظيمية    هالتطوعية، 

Brown, 1997)  .والدور الاجتماعي التعاوني  Cooperative    والمتعلق بالسلوكيات المباشرة

 الموجهة لجماعات العمل.  

الأ  Brief & Motowidlo (1986)بريف وموتوودلو  وقد لخص   الأنشطة  بعاد  هذه  في 

توجيه المساعدة للزملاء  وتوجيه المساعدة للزملاء في أمور تتعلق بالوظيفة،  الثلاثة عشر التالية:

تقديم المساعدة لعملاء الشركة بطريقة تتفق  والتساهل في القرارات الوظيفية،  وفي أمور شخصية،  

تحمل وتقديم المساعدة لعملاء الشركة بطريقة لا تتفق مع أساليب الشركة،  ومع أساليب الشركة،  

الامتثال  وبشكل فردي وبعيد عن الممارسات التنظيمية،  تقديم الخدمة لعملاء الشركة  عبء  الفرد  

بذل المزيد وءات أو سياسات تدعم الأداء التنظيمي،  اقتراح اجراولقيم وسياسات وقواعد المنظمة،  

عدم التخلي عن المنظمة في أوقاتها الصعبة، والتطوع في أداء مهام إضافية،  ومن الجهد في العمل،  

 أحد واجهات المنظمة الجيدة في تعاملاتها مع الآخرين.الفرد أن يكون و

 ماعي الإيجابي للأفراد:  النظريات المفسرة لطبيعة التوجه نحو السلوك الاجت -7/2

 نظرية الأحداث الوجدانية: -7/2/1

و  قدم العاطفية    Weiss & Cropanzano (1996)كروبانزانو  وايز  الأحداث  نظرية 

Affective Events Theory (AET) طريق للأبحاث المستقبلية المتعلقة بماهية دور   كخريطة

لتلك النظرية، تبُنيو بيئة العمل.    سياقالمشاعر في   في إتجاهات الأفراد وسلوكياتهم كدالة    وفقاً 

العاطفية تجاه الأحداث والتجارب  ا  على   ولقد ارتكزت  ،الحادثة في بيئة العملاليومية  ستجابتهم 

عدين متمايزين؛ حيث عرفت الرضاء كب  النظرية العواطف والرضاقدمت    أولاً   :افتراضات  ثلاث

كتقييم ذاتي عام للوظيفة، بينما صورت الخبرة العاطفية للفرد باعتبارها المسؤلة عن صياغة هذا 

ً   التقييم وتوجيهه. أن الأحداث التنظيمية اليومية تعُد العامل الأقرب  إلى  لفتت النظرية الانتباه    ثانيا

جابات العاطفية للأفراد مقارنةً بالعوامل الأخري، تلك الاستجابات العاطفية تعتبر  في بناء الاست

ومن ثم   )احكامهم(  همتقييمات و  تجاهات الأفرادأو إ  ،تكوين سلوكيات الأفراد من ناحية  الأساس في

 .من ناحية أخري همسلوكيات 
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  ً في دراسة العواطف داخل بيئة العمل؛ حيث كشفت عن  اضافت النظرية عنصر الزمن  ثالثا

للفردتأثير    مراعاةضرورة   العاطفية  للحالة  المصاحب  التذبذب  عن  الاحجام    ذاتية  في  حالة 

 تعميق الفهم المرتبط بمصطلح   نحو   ذهبت النظرية بعيداً أيضاً  .  هاأو انتهاج   سلوكيات تنظيمية محددة

العاطفية أثنين من  عبر    الحالة  البعض محدداته  -  مكوناتهأهم  التمييز بين  يراها  ، وهما: أو كما 

الحالة المزاجية للفرد  حيث أجملت الفروق بينهم في أن    ؛المشاعرو  Moodالحالة المزاجية للفرد  

" ً  )أي لا يمكن ربطها بسهولة باستجابة سلوكية محددة(   وأقل تحديداً أقل حده، وأطول مدي،    "عموما

 .مقارنةً بالمشاعر

  ا:معه والتوافق ة ط النفسيو نظرية الضغ -7/2/2

انطلاقاً من فكرة أن العلاقة بين الفرد والبيئة تتصف بالديناميكية والثنائية )تبادلية التأثير(،  

المعرفية    Lazarus (2000)لازورس    طور والنظرية  النفسية   التوافقآليات  للضغوط 

  اهتمت والتي    cognitive theory of psychological stress and coping Theمعها 

المستوي    علىوالبدنية  النفسية    هاتربط بين الأحداث الضاغطة ومخرجاتللتوافق    آليات  بالبحث عن

ن تتوسطان العلاقة بين الأحداث الضاغطة ومخرجاتها؛ هما: اعرفت النظرية عمليت  ولقد.  الفردي

المعرفي، الضغوط   التقييم  اشكال  أحد  باعتبارها  التنظيمية  للأحداث  الفرد  إدراك  ويتناول مدي 

)التقييم  الأحداث  تلك  مع  للتعامل  اللازمة  للموارد  الفرد  امتلاك  مدي  وكذلك  الأولي(،  )التقييم 

التي يبذلها الفرد لإدارة متطلبات    الشعورية  أوالجهود السلوكية    علىوينطوي  ،  والتوافقالثانوي(.  

أمر ذاتي أن النجاح في إدارة التوافق إلى أيضاً لفتت النظرية الانتباه ونواتج الأحداث الضاغطة، 

  يحدد من منظور مدي رضاء الفرد نفسه وليس منظور رضاء الآخرين عن نتائج تلك الإدارة.

  أثر بيجمالينِ: -7/2/3

وفقاً و  أحد أشكال "النبوءات ذاتية التحقق"،  -كتطوير لنظرية التوقعات    –ن  بجماليِ   يعُد أثر

أثر التوقعات الإيجابية للقادة علي تحسين أداء   علىتنصب تطبيقاته الإدارية   للعديد من الباحثين

أي نوع   –أن تصرفات القادة  إلى  ويرجع ذلك  .  (e.g., Qu et al., 2015)وانتاجيتهم    الأفراد

الى  القادة منهم أن ينفذوه، وبالت  أنها ما يرغب ويتوقع  علىواسطة مرؤسيهم  يتم تفسيرها ب  – منهم  

الإكلما   القادة  توقعات  و   تجاهيجابية  زادت  تلك    أمكنكذلك  مرؤوسيهم،  إليهم، التوقعات  إيصال 

تحسن مستوي أداؤهم وانتاجيتهم كدالة في  إلى  أدي ذلك    ،لها  internalize  عن استيعابهم  فضلاً 

  (Duan et al., 2017) التوقعات.تلك 

 تجاه فعاله منهم    ها إتصالاتعبجود توقعات إيجابية من القادة تتو  تتضمن آليه عمل هذا الأثرو

تؤدي   وإلى  مرؤوسيهم  التي بناء  بالطريقة  العمل  سير  أسلوب  عن  المرؤوسين  توقعات  تطوير 

دعم مباشر أو غير  تطوير توقعات المرؤوسين وجود  ةعمليمع يرغبها الرؤساء، فإذا ما تزامنت  

في الوصول    فإن المرؤوسين ينجحون فعلاً   ،تحقيق توقعات القادة  علىمباشر للمرؤوسين للمساعدة  

  .(Inamori & Analoui, 2010) قادتهم بالفعل نبوءة يحققالأداء الذي إلى 
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 الاستحقاق النفسي:  -7/3

برزت ضرورة معالجة توقعات العاملين أو ما أطلق عليه مفهوم الاستحقاق النفسي كدالة في  

داخل بيئة العمل، وما صاحبها من تحولات طالت    -بمفهومها الواسع    –  التغييرتصاعد عمليات  

مفهوم الاستحقاق النفسي  إلى بشكل أساسي مرتكزات علاقة التوظف بين الفرد ورؤساؤه. وينُظر 

؛ حيث عرفه (Naumann et al.  2002)  متحيزه، ومتعددة الأبعادواره ظاهرة معقدة،  باعتب

باحثوا الاقتصاد بوصفه سلعة اقتصادية يتم مقايضتها مقابل سلع وخدمات أخرى، وبشكل مُرضي 

ن الاستحقاق في حين ركزت المعالجة السيكولوجية لمكوّ .  (Snow et al., 2001)يقدره الطرفين  

بالنفسي   المتعلقة  التوقعات  استحقاقة  على  التعويضات ل  Deservingnessدرجة  أو  لمكافأت 

الفعلي للفرد   حيث يستخدم مصطلح    -المادية، والتي قد لاتستند بالضرورة إلى مستويات الأداء 

في   استثنائي  بشكل  الأفراد  معاملة  مدى  لوصف  الاجتماعية  إطار  الاستحقاق   ,.e.g)السياقات 

Thomas & Wu, 2006)    . 

كشفت مراجعة الأدبيات عن مدخلين في إطار تعريف الاستحقاق النفسي، ركز الأول على  و

ضيّة المر  النرجسية   للاستحقاق Pathologicalالأبعاد  بالطبيعة  علاقته  وتحديداً    النفسي، 

Narcissism  للشخصية (e.g., Raskin & Terry, 1988; Bishop & Lane, 2002; 

Campbell et al., 2004)  للاستحقاق والاجتماعية  النفسية  الأبعاد  على  الثاني  ركز  بينما   .

النفسي، وتحديداً ماهية العلاقات بين الأفراد، وتبرير المطالب الفردية، ومفهوم الحساسية الفردية 

العدالة التبادليةتجاه  فكرة  وإعلاء   ، (e.g., Feather, 2003; De Cremer, 2006; 

Tomlinson, 2013)    

أن الاستحقاق النفسي مفهوم أحادي البعد    ذات الصلةالدراسات    ذكرت  وفي سياق متصل،

e.g., Mueller & Clarke, 1998))  العمل بيئة  في  الاستحقاق  إدراكات  فإن  وبالتالي  قد ، 

 Harvey & Martinkoولقد قام هارفي ومارتينكو  رتفاع.بين الانخفاض والأيتراوح مداها ما 

بتحليل كيفية ارتباط الاستحقاق النفسي بانخفاض الرضاء عن العمل وارتفاع مستويات    (2009)

الصراع مع المشرفين؛ حيث أوضحا أن الأثر السلبي للاستحقاق النفسي يستند إلى عمليات الاسناد 

الضعيفة؛   لصياغة   وهنا)العزو(  الاستحقاق  من  المرتفعة  المستويات  ذوي  المرؤوسين  يميل 

تناداً إلى كونهم أعضاء فريق واحد، وليس وفقًا لجهدهم الحقيقي المبذول. وكنتيجه لذلك المطالب اس

الاستحقاق  مجال  في  البحث  أوجه  معظم  مستحق  النفسي  ارتكزت  ماهو  دراسة   ,.e.g)  على 

Carroll, 1994)، محدداتهدراسة  بمعني  - بالاستحقاق في محاولة لتبرير سبب الشعور . 

أنه   (e.g., De Cremer, 2006; Tomlinson, 2013)أيضاً، أوضحت نتائج الدراسات  

أن النرجسية لا  إلا ، ي الاستحقاق النفسي والنرجسيةالعلاقة التي تجمع مفهومقوة الرغم من  على

الأبعاد  متعدد  نموذج  تطوير  نحو  الحاجة  عن  كشفت  كما  النفسي،  الاستحقاق  أبعاد  كافة  تغُطي 

إلى ، لا سيما أنه كمفهوم يستند  بشكل أحادي البعُد  ةلتلافي مشاكل قياس  ستحقاق النفسيلتفسير الا
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ته التبادلية  اعلاقأيضاً  و،  الشخصية  في إطار توقعات الفردوذلك  ،  "الذاتتقدير    فكرة "استحقاق

 .  (Naumann et al.  2002) بيئة عمله داخل

السياق   هذا  في  الأدبيات  فقد طورت  ذلك،  تتضمن: وعلي  النفسي؛  للاستحقاق  أبعاد  ثلاثة 

إلى    ويتضمن Active الاستحقاق الإيجابي البحث عن الحقوق الفردية والميل لحمايتها، إستناداً 

المُدركة الذاتية  السلبي  .  جدارته  الفرد بضرورة تحمل   Passiveوالاستحقاق  إلى اعتقاد  ويشير 

دوره عن  فضلاً  زملاؤه،  نحوه  بإلتزاماتها  والاستحقاق  المنظمة  احتياجاته.  تلبية  في  الأصيل  ا 

عندما ينتهكها    -بأي وسيلة كانت    -ويشير إلى ميل الفرد نحو حماية حقوقه    Revenge  الانتقامي

 . ,.Żemojtel-Piotrowska et al., 2015 (e.g) الآخرين

 ً السلوك  أيضا مفاهيم  وبعض  النفسي  الاستحقاق  مفهوم  بين  التداخل  من  الرغم  وعلى   ،

يظل   ، Equity Sensitivityظيمي؛ ومنها: النرجسية، وخدمة الذات، والحساسية تجاه العدالةالتن

فعلي الرغم من أن أغلب    الاستحقاق النفسي مفهوماً مميزًا مقارنةً بتلك المفاهيم. فبالنسبة للنرجسية

النفسي والنرجسية  ات الصلة قد ربطتذالدراسات    ، كما تم استخدامهما كبديلينبين الاستحقاق 

(e.g., Twenge & Campbell, 2009) أبعاد كأحد  تصنيفه  جري  الاستحقاق  أن  إلا   ،

النرجسية؛ حيث يتبنى الأفراد النرجسيين وجهات نظر ايجابية ومحبة لأنفسهم )ومنها: الاحساس  

الاستحقاق كيببالقوة، والتفوق، والغطرسة(، وبالتالي    & Raskin).  الأبرز  حدى سماتهمارز 

Terry, 1988; Foster & Campbell, 2005)    ،لما سبق  Emmonsإيمونز    بينوتأكيداً 

 .أن الاستحقاق يعُد أحد مكونات النرجسية، سواء كمتغير مستقل أو كجزء من متغير أكبر  (1987)

بين هذين المصطلحين؛    Rose and Anastasio (2014ومؤخراً، ميز روز وانستاسيو ) 

، بينما يركز الاستحقاق النفسي على قيمة تعظيم الذاتب   تتعلقة النرجسية  وضحا أن الشخصيحيث ا

أن الاستحقاق  علي    Szalkowska et al. (2015)كما أكد زالكووسكا    ،الآخرينالذات مقارنةً ب

هام كمؤشر  ذاتها؛    النفسي  النرجسية  بدوره  يتعدى  قد  التنظيمية  السلوكيات  بينت   ولقدلبعض 

أنه يختلف مفاهيميًا عن بعض خصائص الشخصية   (e.g., Campbell et al., 2004)الدراسات  

تقييم    مؤشرداخل    محددةجيًا؛ إذ يمكن قياس الاستحقاق عبر قياس بنود  النرجسية، كذلك يختلف منه

 . Narcissistic Personality Inventory (NPI) الشخصية النرجسية

البعض  كذلك  فقد رجح   ،(e.g., Żemojtel-Piotrowska et al., 2015)  ن مكوّ   دور

لنتائج المترتبة على علاقات التوظيف، وأوضحوا مدى في صياغة احساسية الأفراد تجاه العدالة  

ضرورة دراسة طبيعة التبادل المتوقع في مثل هذه العلاقات؛ وبالتالي يرتبط هذا المكون بوضوح  

بمفهوم الاستحقاق النفسي، إلا أن هذا الأخير يختلف بدوره عن نظرية العدالة والحساسية تجاهها. 

النفسي والحساسية تجاه العدالة بكل من التوقعات الفردية وفقا فعلي الرغم من ارتباط الاستحقاق  

لنظرية العدالة وكذلك المدخلات المستثمرة في العمل والمخرجات المتوقعة، تتعلق نظرية العدالة  

بنسبة المدخلات إلى المخرجات، في حين يرتبط الاستحقاق النفسي بالقضايا المتعلقة بمفهوم التبادل  

سس    مستوي الاستحقاق النفسي ذاتي التقدير. علىالمؤ 
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    العلاقة بين الاستحقاق النفسي والسلوك الاجتماعي الإيجابي للأفراد: -7/4

النفسي في جوهره   اعتقاد ثابت بأحقية إلى  المقارنة، ويشير    علىيرتكز مفهوم الاستحقاق 

حول   النقاشات، مصحوبة بالحد الأدني من  واضحوبشكل  معاملة متميزة،    علىالفرد في الحصول  

مراجعة الأدبيات المتعلقة   وكشفت  .(Naumann et al., 2002)لتلك المميزات  مدي استحقاقه  

منها: نية ترك  و بهذا المفهوم عن ارتباطه السلبي باتجاهات وسلوكيات الأفراد داخل بيئة العمل؛  

للزملاء    هالإساءو  ،(Harvey & Martinko, 2009)العمل والصراع مع الرؤساء المباشرين  

والاحباط   المُسيسة  النفسي و  ،(Harvey & Harris, 2010)  الوظيفيوالسلوكيات  الإجهاد 

(Wheeler et al., 2013)  ،الانحراف الوظيفي  و(Yam et al., 2017)  ،في بيئة   والإستقواء

   .(Lee et al., 2018)التنظيمي  تراجع الإلتزامو، (Mackey et al., 2018)العمل 

الدراسات لتلك  امتداداً  الحالية  الدراسة  إطارين يمكن من خلالهما إلى  ؛ حيث استندت  وتعُد 

الإطار  يتضمن  و  ؛العلاقة بين الاستحقاق النفسي والسلوك الاجتماعي الإيجابي للأفراد  التنبؤ بطبيعة

سلط الضوء  ي  ذيوال  ؛(Blau, 1964)  التبادل الاجتماعي  عبر منظورالعلاقة  تلك    دراسة  الأول

السياق،   على المصالح. وفي هذا  للمعاملات الاجتماعية وتبادل  التنظيمي باعتباره ساحة  الواقع 

الذين   الأفراد  أن  الصلة  ذات  الدراسات  النفسي  يشعرونكشفت  مشاعر   يعانون من  بالاستحقاق 

شعورهم المتضخم بأهميتهم الشخصية، وتحيزهم المبالغ فيه  ل  كنتيجةخاطئة تتعلق بفكرة العدالة  

ً   .مة مصالحهملخد   - مالية  الخاصة    –  معاملةه من  يلقون  تدني ماباعتقادهم    مشاعرهم  يثير  أيضا

التنظيمية.  ب  مقارنةً  المواقع  نفس  يشغلون  الذين  قد  زملائهم  المنظمة  أن  يعتقدون  الأفراد  هؤلاء 

قيم   بينها وبينهم، كما يروناخترقت  العمل  أن زملاؤهم    التبادلية  ما    علىيقون حصولهم  يع في 

 . (Khalid et al., 2020) تقدير من مزايا أويستحقوه 

 ;Organ, 1988الإجتماعية )بالسلوكيات    Fairnessلارتباط مفهوم إدراك العدالة  ونظراً  

Bishop & lane, 2002)  ،من شأنه  بعدم عدالة    يعاملونهذا المفهوم أنهم    منتسبي  فإن شعور

  الجزء النرجسي  يزيد  كذلك  .عقد اقتصاديإلى    مع المنظمة  الاجتماعي  هم عقدل  يحوفي ت  المساهمة

  يلجؤونبالتالي  و،  (Westerlaken et al., 2011)  لديهم  الانتقام  مشاعرفي ميولهم الشخصية  

،  تلك الإضافيةوتحديداً    –  الإقلاع عن أدوارهم الاجتماعية  من خلالإستعادة العدالة المفقودة  إلى  

أنها   يعتبرون  المنشود  "مورد"والتي  انتقامهم   ;George, 1991)  يحقق حرمان زملائهم منه 

Bishop & lane, 2002).    كأحد أبعاد الاستحقاق النفسي( عبر الانتقام  عملية  وجدير بالذكر أن(

،  (Bradfield & Aquino, 1999)  مثل هدفاً في حد ذاتهلا تالحرمان من المنافع الاجتماعية  

   .بالنسبة لمنتسبي هذا المفهومالمفقودة العدالة استعادة ولتحقيق التوازن النفسي  سعي هيأنما 

الثانييتضمن  و الاجتماعي    الإطار  والسلوك  النفسي  الاستحقاق  بين  العلاقة  بطبيعة  التنبؤ 

للأفراد   الأحداث    عبرالإيجابي  ووفقاً    (Weiss & Cropanzano, 1996) الوجدانية.نظرية 

النظريةل أهذه  فإن  ك،  دور  لها  العمل  بيئة  إحداث  تشكيل  في  ومشاعر  بير  تجاه    الأفرادتجاهات 

المنظمة في  علي    ،أدوارهم  تصُاغلتلك    الذاتي  تقييمهموبناءً  الشعورية    الاحداث  استجاباتهم 



 

 

 ( 2022، يوليو 3، ج2، ع3)م  المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية

 شريف سعيد متولي إسماعيل د. 

   

- 961  - 
 

حداث  لأاق النفسي لا يؤسس في حد ذاته لحساس القوي بالاستحقأن الإ  وبالرغم منوالسلوكية.  

الص ذات  الدراسات  أن  إلا  أن  ةلالتنظيمية،  عن  يصبح   هكشفت  الذات،  بتضخم  لشعورهم  نظراً 

المشاعر والإرض عُ   أكثر  المفهوم  منتسبي هذا لتنامي  التنظيمية  الأحداث  تجاه    المسيئهتجاهات  ه 

نفسياً للفرد لصالح بعض   المستحق  : تخطي الترقية أو الحافزومنها)  السلبية "من وجهة نظرهم"

و(e.g., Naumann et al., 2002; Harvey & Martinko, 2009)(الزملاء يشجع  ؛ 

، وأنما  المرتبط بالعمل  بالاحباطالمنظور ليس فقط زيادة شعورهم    احداث وفق هذلأتصورهم ل

  تجاه زملاءهم   جتماعيةلاا  همممارسات  خفض أو انهاءرغبتهم في   من خلالعن احباطهم  علان  الا

  .(Grosch & Rau, 2017)الذين تم تمييزهم 

مفهوم التوقعات    علىجوهره    يرتكزوالذي    –أن الاحباط المرتبط بالاحداث التنظيمية السلبية  

وفقاً  و .التنظيمية  كأحد أشكال الضغوطفي سياق الاستحقاق النفسي يمكن تعريفه    - 1غير المستوفاه

فإن آليات التوافق مع الأحداث    (Lazarus, 2000)  والتوافقللنظرية المعرفية للضغوط النفسية  

في جزء    أن تحمليمكن    (الاستحقاق النفسيب  الاحباط المرتبط وتمثل في هذه الحالة  )  الضاغطة

اختلال توازن تبادلية العلاقات بين الفرد وزملاؤه   علىعقابية كرد مباشر  نوايا أو إجراءات  منها

(Harvey & Martinko, 2009; Szalkowska et al., 2015 .)    

الذي   الاستحقاق النفسيمفهوم  الإجرائي لأبعاد  تعريف  العرفت تلك النظرية آليتين يتفقان مع  

)الإيجابي،  تبنته الحالية  المنتقم(  الدراسة  وهماالسلبي،  البعُد  آ  :؛  إلى وتشير    Distancingلية 

يؤديه التي  عنه  االجهود  نفسه  وفصل  واقعه  لرفض  والتجنب  ،  الفرد  الهروب  -Escapeوآلية 

Avoidance   تجنب الاحداث الضاغطة أو   نيات وجهود الأفراد في الهروب أوناقش اموالتي ت

   . (Folkman et al., 1986) نتائجها

في البعُد السلبي  الارتباط بين  إلى  ويرجع استدعاء تلك الآليتين في سياق الاستحقاق النفسي  

المفهوم لطبيعة   (Abele & Wojciszke, 2014)المؤسستين  1والفرد  الشراكةوثنائية    هذا 

البشري. لبيترووسك  الوجود  فإن    Żemojtel-Piotrowska et al. (2015)  وزملائها   اووفقاً 

يدفع منتسبي هذا  الاستحقاق الوظيفي  المصاحب لأغلب دراسات    التراجع في مفهوم تقدير الذات

جوانب نموهم الذاتي )ومنها: اكتساب مهارات،    على  للتركيزصيغ سلوكية داعمة  تبني  إلى  المفهوم  

في  حساب    علىخبرات(    تطويرو ونظراً    همت    شراكهنشطه  اانخراطهم  منظمتهم.  أو  زملاؤهم 

 
يشير مفهوم عدم مقابلة التوقعات إلى حاله من التعارض بين ما يواجهه الفرد من خبرات إيجابية أو سلبية في    1

. وجدير بالذكر أن تنامي هذا المفهوم في بيئة العمل  (Wanous et al., 1992)متوقعاً أن يواجهه    العمل، وما كان

 Wanous)المدي القصير والطويل؛ منها: تنامي سلوكيات الإنسحاب الوظيفي    علىله الكثير من الآثار السلبية  
et al., 1992)  وتراجع المشاركات التطوعية للأفراد ،(Turnley & Feldman, 2000) . 

، وهما التوجه   ) ,.Abele & Wojciszke, 2014)e.g الإنسانيميزت الدراسات بين نوعين من أشكال الوجود  1

الفرد   الشخصية    Agencyنحو  المهارات  الذات وتطوير  تحقيق  البحث عن  التالية:  المفردات  باختصار  وتجُمله 

الممارسات    باختصار المفردات التالية:وتجُمله    Communionالكفاءة والتميز في العمل، والتوجه نحو الشراكة  و

 . الاجتماعية ونشر ثقافة التعاون والخير والمشاركة الوجدانية للاخرين
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لصعوبة التخلي عن أداء الأدوار الرسمية )كأحد أبعاد السلوك الاجتماعي الإيجابي(، يصبح البعُد 

لم تقدرهم عمل  بيئة   معللتعامل   الأنسبأو الهروب عن أداء الأدوار التطوعية هو البديل التوافقي  

   .هاداخلحساسيتهم لتراجع العدالة ، أو تقدر كما ينبغي

دعمتوميدانياً،   السابق  فقد  الدراسات  الطرح    ةنتائج  خلالهذا   ,.e.g)نتائج  ال  من 

Szalkowska et al., 2015; Żemojtel-Piotrowska et al., 2015)  ربطت بشكل    التي

تراجع  فضلاً عن  ،  فردية الأداء  علىتزايد التركيز  و  لاستحقاق النفسيلمباشر بين البعُد السلبي  

ما كشفت عنه دراسة لانج وزملاؤه  و  .ار التشاركية في بيئة العملالمساهمات الإجتماعية والأدو

Lange et al. (2019)    مع الاجتماعي  والتوافق  النفسي  الاستحقاق  بين  العلاقة  سلبية  من 

والعمل   الزملاء  ما    .Social Desirabilityاحتياجات  غير    منترتب  أيضاً  التوقعات  تأثير 

سلوك  علي  المستوفاه ،  (e.g., Memon & Ghani, 2020) التنظيمية  هالمواطن  ياتتراجع 

    .(Bal et al., 2011) المرؤوسينبين الاجتماعية  تبادليةال وضعف مبدأ

المساهمات   الدعم الشخصي أوبالحرمان من  فإن عقاب أفراد المنظمة    ما سبق،  علىوتأسيساً  

التي مشاعر الاستياء وفقدان الثقة  يحقق التوازن النفسي المفقود ويكافئ  من شأنه أن    الاجتماعية

 يمكن صياغة الفرض التالي:  ذلك وعلى، النفسيعتقدها منتسبي الاستحقاق ي

النفسيالفرض الأول:   والسلوك الاجتماعي   توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين الاستحقاق 

  .لمفردات الدراسة الإيجابي

   القيادة الأبوية: -7/5

  1المحليالنمط    ثم انتشرت لتصبحنشأت القيادة الأبوية وتطورت قيمها في الثقافة الصينية،  

 الشرق الأوسط بلدان  فعالية في ثقافات الشرق الأدني وأمريكا اللاتينية، فضلاً عن  شيوعاً و  الأكثر

(Pellegrini & Scandura, 2008; Ünler & Kılıç, 2019)  ًالأبويةتعتبر القيادة  . أيضا 

الآخر الغربية  الوجه  الثقافة  ذات  المجتمعات  في  التحويلية  القيادة  النظرة   ،لمفهوم  من  وبالرغم 

الأبويةالسلبية   المجتمعات  للقيادة  تلك  إذفي  إليهيُ   ؛  أنه  ا نظر  الخيرة   اعلى  الديكتاتورية 

(Northouse, 1997)  ،جوانب  في    اختلف معهوتفي جوانب    قترب من القيادة التحويليةا تإلا أنه

 نظمةالمُ الافتراضات  كذلك  ، و (Cheng et al., 2004)بالجذور، والأطر الثقافية  تتعلق  أخري

    .(Wu et  al., 2012) والمرؤوس الرئيسبين  علاقةطبيعة الل

ماكس  إلى  )نسبةً    الحقبة الفايبريةإلى  داري  كمفهوم إ  القيادة الأبوية  ظهوريرجع    وتاريخياً،

الأبوية   السلطةأوضح أن    حيث؛  ، والذي طوره كاحدى صور السلطة الشرعية أو القانونيةفيبر(

 ووجوب طاعة المرؤوسين للقائد  الولاء  ضرورة    :مثل  الشخصية؛والسمات  على بعض القيم    ترتكز

 
في    1 الثقافي  التطور  لدراسة  المداخل  من  نوعين  بين  الإجتماعية  الدراسات  اميزت  الأعمال؛  هو  منظمات  لأول 

، وينبثق من نسيج الثقافة الأم للمنظمة وأفرادها. بينما يتضمن  Indigenousالفطري    أو  Emicالمدخل المحلي  

والذي يربط الثقافة التنظيمية والممارسات المرتبطة بها بالمتغيرات المحيطة بالمنظمة    Eticالثاني المدخل الخارجي  

 . (Morris et al., 1999)سواء بيئية أو اقتصادية 
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(Weber, 1968). ماكجروجر اقترح    كذلك  McGregor (1960)    عقودمنذ أكثر من أربعة 

ولقد افترضت  ،  Yونظرية    Xتضمنا نظرية    -  لدراسة العنصر البشريمضت مدخلين أساسين  

لطوي أن العنصر البشري يكره تحمل المسؤلية ويرغب في أن يوجه، كنمط إداري سُ   Xنظرية  

ولد لديه الرغبه في  كنمط إداري مشارك أن تحفيز الفرد سوف ي  Yوعلى النقيض افترضت نظرية

أن  الميدانية    الدراسات  نتائجكذلك تواترت  ،  الحاجة للرقابة   دون  Self-Directed  الذاتي  التوجيه

بشكل أفضل   يمكن فهمها  -  القيادة الأبويةكأحد أبعاد نمط    -  Benevolent intentالنية الخيرة  

 .  (Pellegrini & Scandura, 2008)النظريةفي إطار هذه 

 تأخذ في اعتبارها لقيادة الأبوية  لرؤية جديدة     Ouchi (1981)طور أوتشي  في ذات السياق، 

النفسية   التركيز على صحتهميمثل دالة في  المرؤوسين  ولاء    أن ضمانعلى    كزتتر و  ،Zنظرية  

العمل،   لفك  فضلاً عنداخل وخارج إطار  العودة  المنظمات على  نحن عائلة كبيرة في رة "حث 

   .من الاختيارات بين الاوتقراطية والديموقراطية واسع مدى علي وجود مع التأكيد ،"المنظمة

يجمع    لقيادة الأبويةل  أكثر شمولاً ًً  تصورا  Farh & Cheng (2000)فاره وشينج    طور  ولقد

مناخ ذو طابع  عبر    م والرعاية والاستقامة الأخلاقية،مع الاهتما  ،لطة المطلقة والانضباطبين السُ 

تضمن ثلاثة لت  ،عدأحادي البُ   كونها مفهوممرتكزاتها الكلاسيكية  القيادة الأبوية    تتخطي  وبذلك  أبوي.

  Authoritarianلطوية  القيادة السُ ؛ هم:  (Aycan, 2006; Farh et al., 2014)  ةأبعاد رئيس

الرقابة والسيطرة كذلك  و  ،طلقةعلى السلطة المُ   لفظاً وفعلاً   ؤكدالتي ت  ةديات القاوتشير إلى سلوك

المرؤوسين لمطالبه  ،على  المرؤوسين  طاعة  أن  ،  الخيرةالقيادة  و  .وحتمية  إلى  سلوك  الوتشير 

التركيز   من خلال  ؛والاهتمام بالصحة النفسية للمرؤوسين  ،ظهر الإعتبارات الفرديةيُ   القيادي الذي

والعائليةتلبية  على   الشخصية  الوظيفية  ،الحاجات  الحاجات  إلى   الأخلاقية،القيادة  و  .بالاضافة 

  فضلاً عن انضباته   ،للقائد  virtuous  الفاضلة  الذاتية  السماتظهر  الذي يُ   ذلك السلوكإلى    وتشير

 .وإيثاره ،الذاتي

 e.g., Cheng et al., 2004; Wang)وفي سياق متصل، فقد أكد العديد من الباحثين  

& Cheng, 2010; Chen et al., 2014)  من   اً تداخل بعض أبعاد القيادة الأبوية مع عدد  على

القيادة التحويلية، والعلاقة التبادلية و،  )المستبده(  وتقراطية: القيادة الاومنها  ؛لقيادةالبارزة ل  نماطالا

وتقراطية القيادة الأبوية ونمط القيادة الاعد القيادة السُلطوية في  حيث يتشابه بُ   .والمرؤوسبين القائد  

(Cremer, 2006)يتضمن  ؛ الا  والذي  وكذلك  عدم  العمل،  فريق  بتماسك  قدرة  هتمام  تجاهل 

إ على  القراراتالمرؤوسين  الثقافية   .تخاذ  الخصائص  السلطوية  القيادة  بعُد  يعكس  حين   في 

قوة الأسرة والسيطرة    بينلتداخل  اوالتي تتجلي أبرز ملامحها في    Confucianism  الكونفيشوسية

 .(Westwood, 1997)الأبوية والخضوع للسلطة 

كما    ،الفردية في القيادة التحويلية  عتباراتعد الإعد القيادة الخيرة في القيادة الأبوية بُ ويشبه بُ 

وذلك من خلال ما   يادة التحويلية البعُد الأخلاقي في القيادة الأبوية،لقفي االتأثير المثالي  بعُد  يمثل  

 ,.Parry & Proctor-Thomson, 2002; Cheng et al)  كنموذج أو كمثال يحتذي به  ظهرهيُ 
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، تركز القيادة الأبوية على  يلية على الجانب الوظيفي للأفرادوفي حين تركز القيادة التحو  .(2007

العلاقة التبادلية  مفهوموعلى عكس  ،في حياتهم كما تعظم الجانب الأبوي ،الصحة النفسية للأفراد

لتتضمن الاهتمام برفاهية أعضاء  ؛الاهتمامات الفردية الخيرةتتعدى القيادة  والمرؤوس بين القائد 

 .(Bass, 1997) داخل وخارج نطاق العملحمايتهم المرؤوسين، و

السلوك الاجتماعي    علىأثرها  بين الاستحقاق النفسي والقيادة الأبوية والتفاعلية  العلاقة    -7/6

 : الإيجابي للأفراد 

منظريها   أغلب  بين  الأبوية  القيادة  وصف  الحياة أنها    علىجري  توجيه  علي  القائد  قدرة 

 علىيجمع فيها بين السُلطة )التي ترتكز    علاقة تبعية هرمية،  عبرالشخصية والمهنية لمرؤوسيه  

الاستبداد( وليس  الأخلاقية  ،والإحسان  ،الهيبة  ب  ،والنزاهة  المرؤوسين  والشعور  تجاه  القلق 

    .(Pellegrini & Scandura, 2008) يتوقع منهم الولاء والاحترامومراعاتهم، وفي المقابل 

 على   -  ةالأبوي  سماتهمعبر    -أن القادة قادرون    ،أثر بيجماليِنإلى  استناداً  تقترح الدراسة  هنا  و

تلك   .بكفاءة أداء الأدوار الاجتماعية الإيجابية علىمرؤوسيهم بأنهم قادرون إلى توصيل توقعاتهم 

، (إضافية)أن تلك الأدوار ليست تطوعية    المرؤوسينتقوي إدراك  تشُكل أو  التوقعات من شأنها أن  

أدواراً   علىتصنيفها  ينبغي  نما  إو يسارعون  ،  رسمية  أنها  بهاوبالتالي  يتماشيو  ،للقيام  مع    بما 

أن أثر بيجماليِن لا يقتصر فقط علي التصرفات التي   البعضأوضح    كما  .ويحققها  قادتهمتوقعات  

العلاقة   عليأيضاً  يرتكز، وأنما مرؤوسيهم بما يتفق مع توقعاتهم  ياتلتشكيل سلوك يقوم بها القادة

القادة ومرؤوسيهم، ولهذا   قادتهم يمثل  فإالتبادلية بين  لتوقعات  دالة في  أيضاً  ن استيعاب الأفراد 

ق تجاه  والمشاعر  ،ادتهمإتجاهاتهم  الثقة  درجة  تجاههم  وكذلك  يحملونها  التي  كنماذج    الإيجابية 

بهايحتذورموز   الدراسات وجود  (White & Locke, 2000)  ي  ولقد رصدت  بين ،  روابط 

 ,.e.g).ثر بيجماليِن في السياق التنظيميالكارزما ونواتج أ  أنماط القيادة التي تتصف بالسلطوية أو

Eden, 1992, White & Locke, 2000)    

ذلك، ا  وعلي  للقادةفإن  الأبوية  و  لسمات  الأخلاقية  السلطوية  الخيرة)وتحديداً  من    (وليست 

تُ  أن  بيشأنها  المهنية  قارب  القادة  هوية  أفراده  اب  المتعلقةن  بين  العلاقات  وطبيعة  العمل  سلوب 

، وتشكل إدراكهم للانخراط (Liu et al., 2010)الفردية    وهويتهموقيمهم  المرؤوسين    إتجاهاتو

  . فنمط القيادة الخيرة من العمل الرسمي لهمأصيل  باعتبارها جزء    ةفي سلوكيات إضافية إيجابي

باعتبارهم أفراد في أسرة واحدة( يستدعي    القائد لمرؤوسيه وحمايتهمرعاية    علىالذي يرتكز  و)

و  أبداء رد فعل مماثل من المرؤوسين يتمثل في الامتنان والتضحية بالمكاسب الخاصة، والسعي نح

جودة    طرحيمكن    يوبالتال  ،(Chan, 2014)  سرة )المنظمة(تقبل المخاطر في سبيل مصلحة الا

الخيرة كدافع فيما بينهم، وعدم نسيانهم لأفعاله  التبادل الاجتماعي  وراء استيعاب الأفراد   علاقة 

 . (2013)عويس، بجدية  الإيجابيةالسلوكيات في  وانخراطهم منهم، القائد هذالتوقعات 

كدستور وضع أدلة ومعايير أخلاقية واضحة  ب   يهتموالذي  كذلك فإن نمط القيادة الأخلاقي ) 

ت والعقوبات للتأكد من إتباع  المكافأفضلاً عن استخدام    ،أول من يلتزم بها  القائد  يكون  –  للعمل
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المرؤوسين  المعايير(  هذه توقعات  يشُكل  أن  المرؤوسين    .يمكن  يتأثر  الرسمي  المستوي  فعلي 

في   وسلوكياتهم  أدوارهم  طبيعة  حول  بتوقعاتهم  ويتوجهون  قادتهم،  بعبارة   العملبتعليمات  )أو 

تبعاً  ؛ لأن هؤلاء القادة هم من يضعون معايير العمل ويقيمون مرؤوسيهم  أخري ما ينبغي عمله(

يحتذي بها  مواصفات أخلاقية  . وفي ظل وجود قادة ب(Carmeli & Schaubtoeck, 2007)  لها

مع القدرة علي عمل ذلك، وتقبل   –لا تسيء استخدام سلطتها    متميزةنماذج أخلاقية    قادة تمثلأو  

 ون يسعالمرؤوسين قيم وتوقعات قادتهم، و  embraceيعتنق  التضحية لحساب المصلحة العامة،  

 & Farh)نموذج  الالقائد  سلوكيات  وعيهم الشخصي ليناسب  ل  الذاتي   تشكيلهمعبر    تهامحاكاإلى  

Cheng, 2000)  في الممارسات التطوعيه   المصلحة العامة عبر الاشتراك، ويشرعون في تغليب

سلوكية    كإستجابةأو    (2020؛ العبدولي وآخرون،  2018وآخرون،    يغمور الإيجابية أسوه بقادتهم )

قادتهمت يتبناها  التي  الأخلاقية  الأدوار  مع  وتفاعلهم  استيعابهم  شعورهم  عكس  تنامي  مع  حتي   ،

    باستحقاقهم النفسي.

آخر،  و جانب  بيجماليِن    -البعضيري  علي  أثر  لطرح  وصول    – امتداداً  الفرد  إدراك  أن 

الوضع الذي تجعل المرؤوسين يدركوا تلك السلوكيات كأحد  إلى  للسلوكيات الإضافية الإيجابية  

استيعاب الأفراد ليس فقط  يعكس  في بيئة العمل، أنما    In-Role Perceptionالأدوار الداخلية  

إلى ك التوقعات وتمريها  بل ونجاح ممارسات القيادة الأبوية في خلق تل،  قادتهم  عاتلتوقالواضح  

في    وبما  ،مرؤوسيهم هذا  نحو    Urgeحفزهم  يساهم  مع  يتسق  بشكل  الذاتية  مواردهم  توزيع 

التوقعات  ،الاستيعاب تلك  يحقق  في    )أي  وبالتالي  الاجتماعية  ممارسة  اشتراكهم  السلوكيات 

وميدانياً، كشفت نتائج العديد من الدراسات عن أن تزايد    .((e.g., Daun et al., 2017  (الإيجابية

وجود مبرر  انخراط المرؤوسين في سلوكيات المواطنة التنظيمية لدي المرؤوسين يمثل دالة في  

أكثر   أن تلك السلوكيات تمثل أحد الأدوار الداخلية المطلوبة منهمداخلي؛ يتضمن تزايد إدراكهم  

     (e.g., Tangirala et al., 2013) منها أدواراً إضافية

إلى النزوع  )والذي يمكن وصفه ب  ةالقيادة السلطويالثالث للقيادة الأبوية؛  نمط  إلى  وبالرجوع  

هنية تقلل من كفاءة بناء صورة ذ  علىالحرص  ،  بشكل دائم  سلوك الوعظتبني  السُلطة والتحكم و

استغلال وتوزيع الموارد )ومنها:    علىقيوداً    افرض بطبيعتهت  انجد أنه(  المرؤوس أمام كفاءة القائد

وهو   الخروج عن هرمية اتخاذ القرار.  وأمجرد التفكير بشكل منفرد    أو  الجهود الإضافية للأفراد(

، فضلاً عن عدم  البقاء داخل إطار العمل الرسمي  أفضليةالأمر الذي يستوعب معه المرؤوسين  

القيام بأدوار تطوعيةتقبل حتي ولو كانت تخدم مصالح الأسرة )المنظمة(    -إيجابية    هم مخاطرة 

تجاه   والالتزام  طاعةالتطبيق الولاء عملياً تجاه قادتهم عبر  رغبة في  و  ،تجنباً لاي صراع مع القادة

، هذا النمط وأن كان بطبيعته  (Farh & Cheng, 2000)ما يعتقدونه رغبات وتوجهات رؤسائهم

؛ العابدي وعبد  2013)عويس،    لهم الذي يحدده    النطاقرؤوسين خارج  لا يحبذ الأدوار المستقلة للم

بأية    القيام  عليمنتسبي الاستحقاق النفسي    تحفزلن    هن التوقعات المنبثقة عنفإ   ،(2017الهادي،  

 .في بيئة العمل القيام بتلك الأدواربل ستزيد من احجامهم عن  ،أدوار إضافية
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 المرؤوسين استيعاب  من    ةلقيادة الأبويوالأخلاقية ل  الخيرة  الأبعاد سهل  ، تُ ذلك  علىوتأسيساً  

انخراطهم في الأدوار الاجتماعية الإيجابية باعتبارها أحد أدوار العمل   وبما يعني  ؛قادتهملتوقعات  

بيجماليِنإف  كذلك  .المنظمةلتحقق مصلحة    رسميةال أثر  الأبويو  -  ن  القيادة  نمط    -   المُستمد من 

في   حتى،  (Daun et al., 2017)ة  الإيجابي  يات بأهمية السلوك  وإدراك المرؤوسينيشُكل وعي  

شعورهم  مع  متسق  غير  الممارسات  تلك  في  الانخراط  فيها  يكون  التي  العمل  بيئة  في  ظل 

  :صياغة الفروض التاليةوعلي ذلك يمكن  .بالاستحقاق النفسي

العلاقة السلبية بين الاستحقاق النفسي والسلوك الاجتماعي الإيجابي في ظل    تقل  :الفرض الثاني

 مستويات مرتفعة من نمط القيادة الأخلاقية. 

العلاقة السلبية بين الاستحقاق النفسي والسلوك الاجتماعي الإيجابي في ظل    تقل  الفرض الثالث:

 . الخيرةمستويات مرتفعة من نمط القيادة 

العلاقة السلبية بين الاستحقاق النفسي والسلوك الاجتماعي الإيجابي في    دتزي  الفرض الرابع:

 .لطويةظل مستويات مرتفعة من نمط القيادة السُ 

 منهج الدراسة:   -8

اسلوب البحث في ضوء  هاتنفيذجري كما ، الاستنباطيالمنهج   علىالدراسة الحالية  اعتمدت 

العلاقات الارتباطية بين متغيرات    على؛ والذي يرتكز  طريقة الاستقصاء  عبر  الإيجابي تطوير 

    .(2017)العاصي،  ، واختبارهاالدراسة

 مجتمع الدراسة:  -9

معيدين ومدرسين )  التدريس  هيئةأعضاء  معاوني  مجتمع الدراسة الحالي على جميع    يشتمل

بالعمل    (مساعدين عددهم  القائمين  والبالغ  التعليمية،  الزقازيق  جامعة  مؤسسات  كلية    22بكافة 

ويرجع اختيار مجتمع الدراسة من منتسبي هذه الفئة لدورهم    .1مفردة   (2190ويمثلون )؛  ومعهد

في القيام بالأدوار البحثية والتعليمية والتربوية    –أعضاء هيئة التدريس  إلى  بالإضافة    -الحيوي  

(، كما جري أيضاً اختيار جامعة الزقازيق كمجتمع لتنفيذ  2014المنوطه بها الجامعة )مرسي،  

 الدراسة الحالية لسهولة جمع البيانات الأولية منه فضلاً عن ضمان دقتها.

 عينة الدراسة: -10

الدرا  تم  عينة  النهائيةسة  تحديد  صورتها  في  متكاملتين إلى  استناداً    الحالية   مرحلتين 

عينة إلى  وتشير    -  وحدات العينة الأساسيةتحديد    تضمنت المرحلة الأولي،  (2017)العاصي،  

المرحلة اشتملت  بينما  .  )جامعة الزقازيق(  ضمنها مجتمع الدراسةيتالكليات التي  من اجمالي عدد  

معاوني  عداد أمن  عينةوتشير إلى   - (العينةوحدات أو  ) وحدات العينة الثانويةعلى تحديد  الثانية

 .  فقط تنتمي إلى وحدات العينة الأساسيةالتي و ،القائمين بالعمل أعضاء هيئة التدريس

 
هذا العدد من سجلات شؤون أعضاء هيئة التدريس بجامعة الزقازيق للعام الجامعي   علىتم الحصول 1

2020/2021 . 
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 تحديد وحدات العينة الأساسية: -10/1

تعتمد  و  ،معادلة تحديد حجم العينةإلى  ديد حجم العينة الأساسية  تح  الدراسة في   استندت 

  بلغ هم: حجم مجتمع الدراسة )و  ؛(2010،  وموسى)عناني    رئيسة  محددات  أربع  علىتلك المعادلة  

عند معامل   96,1الدرجة المعيارية )وبلغت  و،  (%20لغ  حجم الخطأ المسموح به )وبو(،  2كلية  16

)وبلغت  و،  (%95ثقة   الدراسة  الخاصية موضوع  فيها  تتوافر  التي  المفردات  عدد  (. %50نسبة 

مجتمع الدراسة في صورته النهائية  يمكن تعريف    ،السابقة  لتفصيلاتمعادلة وفقاً لتلك الوبتطبيق  

 ؛ من كليات جامعة الزقازيق سبعةفي  القائمون بالعملالهيئة المعاونة أعضاء  أعداد  كافة  باعتباره

ً اختيارها  جري  والتي   كما هو موضح بالجدول رقم   مجتمع الدراسة  كلياتمن إجمالي    عشوائيا

(2) . 

 :تحديد وحدات العينة الثانوية -10/2

الثانوية بعدد   العينة  المعاونة  مفردة  327ت حدد حجم وحدات  الهيئة  تم سحبها  ،  من أعضاء 

لتباين المجال الوظيفي للكليات السبعة  نظراً وذلك  ،العينة الطبقية العشوائية سلوبوفقاً لاعشوائياً 

الجداول الاحصائية  شير إليه  ما تإلى  ويستند هذا الحجم  في الخطوة السابقة.    السابق الإشارة إليها

العينة الدراسة   لتحديد حجم  إذا ما بلغت مفردات مجتمع  للعينة في حالة  المناسب  الحجم  من أن 

ً   327  هو  مفردة  0219 تقريبا التوزيع (Sekaran, 2000)  مفردة  طريقة  استخدام  ذلك  تلي   .

 .العينة الأساسية النهائية كلياتعلى  وحدات المعاينةالمتناسب لتوزيع إجمالي 

 طريقة جمع البيانات:  -10/3

  منتصف يوليو من نفس العام   حتى  2021تم جمع البيانات الأولية في الفتره من بداية مايو   

لطريقتين؛   القصيرة    الأوليتمثلت  وفقاً  الشخصية  المقابلة  والتي مكنت   Drop-Offفي طريقة 

توزيع   الثانيةالباحث من تحقيق مستوي عالي من ضبط عمليه استيفاء الاستقصاء، بينما تضمنت 

إلكتروني   بشكل  الوصول    علىالقائمة  بهدف  الدراسة  العينة   إلىمفردات مجتمع  أكبر من  عدد 

  .ة( نتائج إجراءات المعاين2، ويعرض جدول رقم )زيادة معدل الاستجاباتو المستهدفة

 ( 2جدول رقم )

 الاستجابة ونسب عينة الدراسة 

 الكليات  م
أعداد 

 المعاونين  

القائمين  

 بالعمل 

 عينة الدراسة

   الثانوية

المطلوبة لكل  

 كلية

 القوائم  

 المستوفاه 

 نسبة 

 الاستجابة

 
المعهد  كلية ومعاهد؛ وهم: معهد الحضارات، و 22الدارسة البالغ عدده   مجتمعمفردات استبعدت الدراسة ستة من 2

لحداثته  وذلك    ، الأسنان وجراحة  وعلوم ذوي الأعاقة، وطب    ، المبكرة لطفولة  التربية لو   ، الأسيوي، وكليات: الأثار
  بهم من أعضاء الهيئة المعاونة  لتوافر عدد قليل جدأً أو  أعضاء من الهيئة المعاونة بهم، أغلبهم وبالتالي عدم توافر
  16  من  لفعلي الدراسة الحالية ا  مجتمع  إطارسوف يتألف    وعلي ذلك،   .قائمين بالعمل  لا يتجاوز خمس معاونيين

    فقط. كلية
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 % 100 68 68 188 التجارة 1

التربية  2

 الرياضية بنين

36 13 10 9,76 % 

تكنولوجيا   3

 وتنمية

75 29 29 100 % 

 % 5,87 14 16 42 الحقوق 4

 % 3,83 30 36 102 الزراعة  5

 % 1,89 41 46 121 العلوم 6

 % 7,90 108 119 291 الهندسة 7

 % 7,91 300 327 855 الاجمالي 

  تي نسب  عن بلوغالثانوية  عينة الدراسة    لمفردات  نتائج الاحصاء الوصفيمراجعة  كشفت  لقد  و

، بلغت نسبة من هم أقل من  بالعمرفيما يتعلق  و.  الترتيب  على   ( %62)و(  %39)والإناث  الذكور  

إلى سنة    30، ومن هم بين  (%51سنة )  30أقل من  إلى  سنة    25، ومن هم بين  (%23سنة )  25

بمدة البقاء في  فيما يتعلق  و(.  %9سنة )  35  تزيد اعمارهم عن، ومن  (%17سنة )  35أقل من  

خبرته  فترة    تتتراوح، ومن  (%45سنوات )  5  عن  تقل، بلغت نسبة من انتظم في العمل لمدة  العمل

سنوات    10، ومن انتظم في العمل فترة تتراوح بين  (%29سنوات )  10أقل من  إلى  سنوات    5بين  

 . (%20سنة ) 15  عن زادت خبرته، ومن (%19سنة )  15أقل من إلى 

سحب  وإجمالا طريقة  فإن  الدراسة،  والإجمالية  عينة  التفصيلية  الاستجابة  وكذلك  ونسب   ،

العينة   وحدات  فئات  تمثيل  مُرضيتعكس  مستوي  ل  صدقل ل  مستوي  الدراسة  نتائج  الخارجي 

 مجتمع الدراسة. مفردات كافة  علىتلك النتائج  إمكانية تعميمترجح و، الميدانية

 :     متغيرات الدراسة -11

المُعدل لأبعاد القيادة   الدورالهدف الرئيس للدراسة الحالية، والذي يتمثل في قياس  إلى  استناداً  

الاستحقاق النفسي والسلوكيات الاجتماعية الإيجابية، فقد اشتملت   الأبوية في إطار العلاقة بين

ضمن الاستحقاق  ، ويتالمتغير المستقلوهم:    ؛من المتغيرات  أنواع  أربعةالدراسة الحالية على  

، المتغير المُعدلو، للأفراد الاجتماعية الإيجابية، ويتمثل في السلوكيات المتغير التابعو، النفسي

، والتي تشتمل  المتغيرات الديموغرافيةبالإضافة الي    ،الأبعاد الثلاثة للقيادة الأبوية  وينطوي علي

والذي يتضمن    ؛( يعرض نموذج الدراسة1والشكل رقم )علي فئات النوع والعمر وسنوات العمل.

   .هابينشتقة ، والفروض المُ الثلاثة متغيراتها
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 ( 1شكل رقم )

 نموذج الدراسة                                                

 قياس متغيرات الدراسة: إجراءات   -12

الدراسة الحالية في قياس متغير   - المقياس إلى  للأفراد    السلوك الاجتماعي الإيجابياستندت 

طوره   وبراونالذي  ينطوي  ؛Bettencourt & Brown (2015)  بيتنكورت  هذا    حيث 

)  علىمقسمة    عبارة  15  علىالمقياس   الرسمية  الأدوار  هم:  أبعاد؛  عبارات(،    خمسثلاثة 

المقياس    كماعبارات(.    خمسعبارات(، والتعاون )  خمسوالأدوار الإضافية )   على أشتمل 

من يبدأ  خماسي  تماماً"    تدريج  )وي"موافق  القيمة  موافق  (5أخذ  "غير  عند  وينتهي    على، 

وفيما يتعلق بالمؤشرات السيكومترية لهذا المقياس، فقد أظهرت  (.  1أخذ القيمة )وي  الاطلاق"

لعبارات الأبعاد الثلاثة مؤشرات مرضية تخطت    -وتحديداً الصدق العاملي    -قياسات الصدق  

والتي تراوحت فيها   –ه  ثباتكشفت مؤشرات  جميعها القيم المعيارية الدالة علي الصدق، كما  

من الأخطاء، وصلاحيته لقياس  المقياس  خلو    عن  -.(  ,97  -. ,94قيم معاملات الثبات ما بين )

 ما أعد من أجل قياسه.  

تضمنت  .  متكاملتينطريقتين    على  الاستحقاق النفسيالدراسة في قياس متغير    اعتمدتكما   -

"، والذي يقيس تصور  Me Vs Othersالآخرين  استخدام مقياس "أنا مقابل    الأولي  الطريقة

ووفقاً لكامبل    . بزملاؤهفي العمل مقارنةً  دوره  للذاته أو  الشخصي  وتقديره    ،الفرد عن نفسه

مقياس بصري    Campbell et al. (2004)وزملاؤه   بأنه  المقياس  هذا   visualيوصف 

  -   1قيمة تتدرج من )كل منها  تحمل    صور، ينطوي علي خمسة  nonverbalوغير لفظي  

الثلاثة   عليومكتوب    أحداها "أنا"  عليمكتوب  دوائر    ةأربع  صورة كل  في  عرض  يُ و،  (5

 الثلاثة  ، حجم الكره المكتوب عليها "أنا" يتغير من حجم أصغر من أحجام الكراتالباقين "هم"

حجم مساوً لاحجام الكرات إلى  ثم تزيد  (،  1القيمة )الصورة التي توضح هذا الشكل  وتأخذ  
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حجم أكبر من أحجام  إلى  ثم تتضخم  (،  3)وتأخذ الصورة التي توضح هذا الشكل القيمة    الثلاثة

القيمة  الكرات   الشكل  هذا  توضح  التي  الصورة  وتأخذ  وذلك  5)الثلاثة  أحجام  مع  (،  ثبات 

ويطُلب من      .صورة من الصور الخمس للاختبارالمكتوب عليها "هم" في كل  الثلاثة  الكرات  

 المستقصي منه اختيار صورة واحدة فقط من الصور الخمس.  

الذي    على  الثانية   الطريقة  تضمنتبينما      بترووسكا -زيموجتلدراسة    طورتهالمقياس 

عبارات مُصنفة    15، والذي تضمن  .Żemojtel-Piotrowska et al  (2017)وزملاؤه  

النفسي  والاستحقاق  ،  عبارات(  5الإيجابي )ويتضمن    النفسي  الاستحقاق؛  رئيسة  أبعادثلاثة  في  

)ويتضمن   )ويتضمن   عبارات(،  5السلبي  كماعبارات(  5والانتقام  المقياس  ا  .    على شتمل 

( القيمة  ويأخذ  تماماً"  من"موافق  يبدأ  خماسي  موافق  5تدريج  "غير  عند  وينتهي    على (، 

 .  (1الاطلاق" ويأخذ القيمة )

، ومنها مقياس  هذا المقياس مقابل المقاييس الأخري  علىوفضلت الدراسة الحالية الاعتماد  

النفسي   الاستحقاق  النفسية  (PES)"مدي  النرجسية  مقياس  في  النفسي  الاستحقاق  وبعُد   ،

(NPI)  "Campbell et al., 2004)  )  التاليةإلى  استناداً  وذلك المفهوم   :الاسباب  أن هذا 

أيضاً   .(PES)بعُد واحد فقط كما في مقياس  إلى  متعدد الأبعاد، وبالتالي لا يجوز قياسه استناداً  

فعلي الرغم من أن النرجسية تمثل أحد أبعاد الاستحقاق النفسي، إلا أن مضمون هذا المفهوم 

متعدد    . وأخيراً فقد ساهم كون هذا المقياس (NPI)يتسع ليشمل أبعاد أخري لم يذكرها مقياس  

ائج اختبار صدقة وثباته عن مؤشرات  في تحسن مؤشراته السيكومترية؛ حيث كشفت نت  الأبعاد

-Żemojtel  (2017  مُرضيه للغاية ترجح امكانيه استخدامه في قياس ما أعد من أجل قياسه

Piotrowska et al.,)    . 

في قياس   Cheng et al. (2004)شينج وزملاؤه المقياس الذي طوره إلى الدراسة  استندت -

 ؛ هم:لهذا المتغير  عبارة تقيس ثلاثة أبعاد مختلفة  26  علىمتغير القيادة الأبوية؛ والذي يشتمل  

عبارات(، والقيادة    6عبارات(، والقيادة الأخلاقية )وتضمنت    9القيادة السُلطوية )وتضمنت  

لت  عبارة(.  11)وتضمنت    الخيرة وفقاً  منهم  المستقصي  استجابات  استيفاء  دريج  كما جري 

ً "  خماسي يبدأ من ً (، وينتهي عند "5" ويأخذ القيمة )دائما (. ويرجع  1" ويأخذ القيمة )نهائيا

المقياس    علىالدراسة    اعتماد السيكوتريةإلى  هذا  مؤشراته  البنائي جودة  صدقه  وتحديداً   ،

فضلاً عن    ،(Cheng et al., 2004)اتساقه الداخلي    علىومعاملات "ألفا كرونباخ" الدالة  

)العابدي وعبد  المصرية والعربية    البيئتيناستخدامه في العديد من الدراسات التي تمت في  

 (. 2017الهادي، 

  الأولية: التحقق من جودة الجوانب السيكومترية لأداه جمع البيانات -13

"سيكو مقطعين؛  من  السيكومتري  مصطلح  نفسي،   Psycho" يتكون  ويعني 

الإغريقية  ويعني Metro"مترو"و باللغة  حيثقياس  القياس   ؛  حقل  في  العاملون  يعُنى 

يمثل تقييم مستويات صدق وثبات أداة   كما  ،وتصحيح مقاييسها  السيكومتري بإعداد الاستبيانات
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   .(Sekaran, 2000) برز استخداماته فى مجال البحوث التطبيقيةأ الاختبار أحد

 جمع البيانات:   اختبار صدق أداة -13/1

يشير مفهوم صدق الاستقصاء إلى أن المقاييس التي تتضمنها أداة القياس تقيس فعلاً ما يرغب  

كخطوة    –سلوب شمولية محتوى القائمة  استخدام اولقد جري    ،(2017،  العاصيالباحث فى قياسه )

الاستقصاء على قائمة    ةحيث قام الباحث بعرض مسود  القياس.  أداهفى تقدير درجة صدق    –  أولى

فى مجتمع الدراسة ملتمسا   من أعضاء الهيئة المعاونةبعض  كذلك  والأكاديمين،  عدد من المحكمين  

ولقد أسفر هذا   صدق مضمونها. منهم مراجعة المقاييس التى تشتمل عليها أداة القياس، والتأكد من 

بعض    الاختبار ودمج  وإضافة  حذف  عن  فضلا  العبارات،  بعض  تعديل صياغة   العباراتعن 

،  فقط  عبارة 13مقياس السلوك الاجتماعي الإيجابي ليصبح نخفض عدد عبارات ث ا؛ حيالأخري

 13عبارة و  20كما انخفضت أعداد عبارات مقياس القيادة الأبوية والاستحقاق النفسي ليصبحوا  

 عبارة علي التوالي. 

السابقة    الخطوة  احصائياً  تلي  الأولية  البيانات  جمع  أداة  صدق  خلالقياس  حساب   من 

النحو   علىحدا، وذلك   على  بعُدكل  ل  اتبين كل عبارة ومجمل العبار  معاملات الارتباط لبيرسون

   :التالي

ل الإيجابيبالنسبة  الاجتماعي  أنطوي    لسلوك  قيمة    علىفقد  تراوحت  فرعية،  أبعاد  ثلاثة 

( بين  ما  الرسمية(  )الأدوار  الأول  الفرعي  المكون  لبنود  الارتباط  ),82معامل  و  أما  .(,84.(   ،

.( ,56)المكون الفرعي الثاني )الأدوار الإضافية( فقد تراوحت قيم معاملات الارتباط لبنوده ما بين  

الثالث )التعاون( ما بين .(,82و ) الفرعي  ، بينما تراوحت قيم معاملات الارتباط لبنود المكون 

الصدق عند مستوي    على، وكانت جميع قيم معاملات الارتباط داله احصائياً  .(,80.( و ),70)

 . .(,01معنوية أقل من )

الأبوية للقيادة  ً   بالنسبة  أيضا أنطوي  معامل   على  فقد  قيمة  تراوحت  فرعية،  أبعاد  ثلاثة 

بين ) ما  السُلطوية(  )القيادة  الأول  الفرعي  المكون  لبنود  المكون .(,90.( و ),71الارتباط  أما   ،

، .(,91.( و ),78( فقد تراوحت قيم معاملات الارتباط لبنوده ما بين )ةالفرعي الثاني )القيادة الخير

.(  ,78( ما بين )خلاقيةلاالقيادة االارتباط لبنود المكون الفرعي الثالث )بينما تراوحت قيم معاملات  

الصدق عند مستوي معنوية أقل   على، وكانت جميع قيم معاملات الارتباط داله احصائياً  .(,88و )

 .(.,01من )

النفسي  للاستحقاق  أنطوي    بالنسبة  معامل   علىفقد  قيمة  تراوحت  فرعية،  أبعاد  ثلاثة 

، أما  .(,79.( و ),63الارتباط لبنود المكون الفرعي الأول )الاستحقاق النفسي الإيجابي( ما بين )

المكون الفرعي الثاني )الاستحقاق النفسي السلبي( فقد تراوحت قيم معاملات الارتباط لبنوده ما  

نتقام(  لبنود المكون الفرعي الثالث )الا  تراوحت قيم معاملات الارتباط ، بينما  .(,81.( و ),59بين )

( بين  داله احصائياً  .(,82.( و ),69ما  الارتباط  قيم معاملات  الصدق عند   على ، وكانت جميع 

 .(. ,01مستوي معنوية أقل من )
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مؤشرات  وإجمالاً  فإن  اضافت،  الاحصائي  التي المقاييس  أن  على    جديداً دليلاً    الصدق 

 تتصف بالصدق.  وبعبارة أخري، دت من أجل قياسهتقيس ما أع استخدمتها الدراسة الحالية

 اختبار ثبات أداة جمع البيانات:  -13/2

، مدي خلوه من الأخطاء العشوائيةودرجة وضوح المقياس،  إلى  يشير مفهوم ثبات المقياس  

(،  2017)العاصي،  ذات المقياس يعُطي نتائج متوافقة في كل مرة    وبالتالي فإن تكرار استخدام 

اسلوب الإتساق الداخلي باستخدام معامل "ألفا" لكرونباخ في    علىولقد اعتمدت الدراسة الحالية  

( يعرض نتائج هذا 3اختبار ثبات المقاييس التي تضمنتها أداة جمع البيانات الأولية. والجدول رقم )

  .لي وتفصيليجمابشكل إ الاختبار

 

 ( 3جدول رقم )

    لدراسةل الثلاثة متغيرات لاختبار الثبات ل 

الأبعاد الخاصة     متغيرات الدراسة

 بكل متغير

 قيمة معامل "ألفا"

 التفصيلية

قيمة معامل  

 الإجمالية "ألفا"

السلوك الاجتماعي 

 الإيجابي 

 . ,84 الأدوار الرسمية 

 . ,74 الأدوار التطوعية  . ,87

 . ,85 التعاون

 الاستحقاق النفسي 

الاستحقاق النفسي  

 الإيجابي 

75, . 

77, . 

الاستحقاق النفسي  

 السلبي 

79, . 

 . ,77 نتقام الا

 القيادة الأبوية 

 . ,85 القيادة السُلطوية

 . ,96 خلاقيةالا القيادة . ,88

 . ,89 ةالقيادة الخير

ارتفاع  عن  والإجمالية  التفصيلية  الدراسة  متغيرات  مقاييس  ثبات  اختبار  نتائج  وكشفت 

قيمة   إلى مستويات مُرضية؛ حيث تخطت  أغلبها  الداخلي، ووصول  إتساقها  واضح في مستوي 

.(، كما بلغت  ,70الثبات لجميع الأبعاد الفرعية لمقاييس الدراسة قيمة )  علىمعامل "الفا" الدال  

النفسي، وللقيادة  القيم الإج للسلوك الاجتماعي الإيجابي، وللاستحقاق  لمعاملات الاعتمادية  مالية 

.(. وهو ما يرجح أن هذه المقاييس سوف تعُطي  ,88, و)(.,77.( و) ,87الترتيب )  علىالأبوية  

نفس النتيجة حال إعادة استخدامها مرة أخري، فضلاً عن جودتها، وخلوها من الأخطاء، وبعبارة  

 أخري فإن تلك المقاييس تتصف بالثبات.  
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 أساليب تحليل البيانات الأولية:   -14

.  التحليلي  أساليب الاحصاءمن    اعتمدت الدراسة الحالية في تحليل بياناتها الأولية على عدداً 

قاق  حة بين الاستطبيعة العلاق  علىالتعرف  في    البسيطالخطي  اسلوب الانحدار    استخدمتحيث  

الهرمي الخطي  . كما جري استخدام اسلوب الانحدار  النفسي والسلوك الاجتماعي الإيجابي للأفراد

الدور   علىالتعرف  في    Hierarchical Multiple Linear Regressionالمتعدد     طبيعة 

االتفاعلي   الأبوية،  لأبعاد  الدراسة  لقيادة  استندت  للعلوم  برنامج  إلى  أيضاً  الاحصائية  الحقيبة 

   .الرابعإلى من الأول  الفروض اتاختبارتنفيذ في  25الإصدار  – SPSSالاجتماعية 

سواء بسيطة    –( أن وجود معادلة انحدار  2002أوضح عاشور وسالم )فقد    وفي سياق متصل،

يتطلب    ،عدة متغيرات مستقلة  أو  التنبؤ بقيمة المتغير التابع بمعلومية متغير  علىقادرة    -أو هرمية  

 الوفاء بالإشتراطات التالية:

الشكل البياني من خلال فحص  وجري التأكد منه، شرط اعتدالية التوزيع الاحتمالي للبواقي -1

هنا فإن شكل و .ةالمعياري ةالتجميعي توالاحتمالا ةالمشاهد ة التجميعي تبين الاحتمالا  للعلاقة

الخطي   الانتشار    Normal P-P Plotالانتشار  نقاط  فيه  تتجمع  الاحتمالات  الذي  )وتمثل 

مستوي   علىتقلة  لمسعن العلاقة بين المتغيرات التابعة وا  حول الخط الذي يعبرالمشاهدة(  

توزيع أن  إلى شار  أ  )ويمثل الاحتمالات المعيارية(  هرميالبسيط وال  نحدارلاكافة اختبارات ا

 . المعتدلتتبع التوزيع أنها بالتالي فو، بعدم العشوائيةمجتمع الدراسة يتصف مفردات 

في    واتسون(  –)ديربن  قيمة اختبار    علىولقد تم الاعتماد    ،شرط الاستقلال الذاتي للبواقي -2

ووفقاً لآليه عمل هذا الأختبار يتم قبول الفرض العدمي القائل بعدم وجود    استيفاء هذا الشرط.

لقد  . و(2)من رقم  قيمة الاختبار    قتربتاارتباط ذاتي )أي وجود استقلال( بين البواقي إذا ما 

الاختبار هذا  هذا  ستيفاء نتائج  لا  وذلك  ،العدميقبول الفرض  إلى  ر  الاختبا  نتائج هذااشارت  

 . والهرميالبسيط الانحدار في كافة اختبارات  الشرط

ر البواقي المعيارية )أي ثبات التباين(، وذلك من خلال فحص شكل انتشا  شرط تجانس البواقي -3

 لوحظ. حيث  والهرميالبسيط    نحدارلاافي كافة اختبارات    تجاهية للمتغير التابعمع القيم الإ

السالبة والموجبة،   البواقيجانبي الخط الذي يفصل بين    علىتوزيع البواقي بشكل عشوائي  

، وهو ما يعني أن هناك  البواقي  هوبما يعني عدم امكانيه رصد نمط أو شكل معين لتباين هذ

   ثبات وتجانس في تباين الاخطاء، أوبعباره أخري استيفاء هذا الشرط أيضاً.

نحدار بالا  يرتبط، وهذا الشرط  بين المتغيرات التفسيريةدواج الخطي  الاز  مشكلة  نتفاءا  شرط -4

فق الأولي  ط،  الهرمي  تضمنت  بطريقتين؛  منه  التأكد  جري  الارتباط  وقد  معاملات  فحص 

 .,7انخفاض قيمتها عن )  ، والتي أظهرت النتائجبين متغيرات الدراسة التفسيريةلبيرسون  

  نتائج كافة اختبارات الانحدار البسيط والهرمي   ، بينما اظهرت(رتباطقوة الا  علىكمؤشر دال  

لهذا الاختبار  المقدرة  انخفضت عن الدرجة المعيارية  قد    VIFالتضخم  عن أن قيمة معامل  

 المُقدر.الانحدار (، وبما يشي بعدم وجود تلك المشكلة في نموذج 5)وتبلغ 
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 نتائج الدراسة الميدانية:   -15

 ، وذلك على النحو التالي:  فروض الدراسة نتائج اختباريعرض هذا الجزء 

 اختبار الفرض الأول للدراسة:نتائج  -15/1

توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين الاستحقاق النفسي والسلوك    ينص الفرض الأول علي "

الإيجابي الفرض    جري  ولقد  ".الاجتماعي  هذا  البسيط  عبراختبار  الخطي  الانحدار   ،اسلوب 

والثالث  الأسئلة  علىوتنفيذه   الأولية  في  والرابع  الأول  البيانات  جمع  )  ،أداة  رقم  ( 4والجدول 

 .هذه العلاقهنتائج اختبار  يعرض

 ( 4جدول رقم )                                         

 نتائج اسلوب الانحدار الخطي البسيط

  موضوع الدراسة العلاقة

 في الفرض الأول 

 معامل قيمة 

 الارتباط 

معامل  قيمة 

 التحديد 

قيمة معامل  

 الانحدار

  Fقيمة 

 المحسوبة

 مستوي

 المعنوية

السلوكيات  الاستحقاق النفسي و

 الاجتماعية الإيجابية

أقل من  797,38 ( - ) 339,0 115,0 ( - ) 339,0

001˒0 

  الاستحقاق النفسي بين  الانحدار  والارتباط  ي  إشارة معامل( فإن  4وفقاً لنتائج الجدول رقم )

، وهو سالبهكانت  مجتمع الدراسة  في    لأعضاء الهيئة المعاونةالسلوكيات الاجتماعية الإيجابية  و

بلغت قيمة   إذ؛ أقل من المتوسطكانت  كما أن قوة الارتباط .عكسية بين المتغيرينما يعكس علاقة 

العلاقة   لتلك تراجع قيمة معامل التحديد    ساهمت فيتلك القيمة    ،(0˒339)بينهما    معامل الارتباط 

النفسي  (.115,0)ليبلغ   من تقريباً    %12علي تفسير ما قدره    قادر  وهو ما يعني أن الاستحقاق 

في المتغير التابع   التغايرمن    %88وأن حوالي    ،فقط  السلوكيات الاجتماعية الإيجابيةفي    اتالتباين

   .أخري لم يكشف عنها هذا الاختبار عواملإلى ترجع  كليات جامعة الزقازيقداخل 

 ً ( عن معنوية  4، كشفت نتائج الجدول رقم )ع قيمتي معامل الارتباط والتحديدلتراج  وخلافا

  أقل من  قيمة  (797,38المحسوبة )والتي بلغت    F؛ حيث بلغ مستوي معنوية قيمة  السابقةالعلاقة  

عوامل الصدفة. وعلي  إلى  تلك العلاقة بأنها حقيقية، ولا ترجع    وصف يمكن    ، وبالتالي(0˒001)

حصائية علاقة ذات دلالة ا  يرجح وجود، والذي  للدراسة  الفرض الأول  بقبول، يمكن القول  ذلك

    .الاجتماعية الإيجابية للأفراد في بيئة العملالسلوكيات و الاستحقاق النفسيبين 

 : الرابعإلى  الثاني من ضو نتائج اختبار الفر -15/2

المُعدل   الدور  اختبار  الجزء  هذا  الثلاثيتناول  الأبوية  القيادة  بين   لأبعاد  العلاقة  إطار  في 

.  جامعة الزقازيقفي    لأعضاء الهيئة المعاونةالسلوكيات الاجتماعية الإيجابية  و  الاستحقاق النفسي

الأسئلة   علىوتنفيذه  ولقد جري اختبار هذا الفرض عبر اسلوب الانحدار الخطي المتعدد الهرمي،

البيانات الأولية، والجدإلى  من الأول   أداة جمع   ( 7(، ورقم )6ورقم )  ،(5ول رقم )االرابع في 

  .تلك العلاقاتعرض نتائج اختبار ت
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( عن ثلاثة نماذج تنبؤية للسلوكيات  5، كشفت نتائج الجدول رقم )بالنسبة للقيادة السُلطوية

الاجتماعية الإيجابية لوحدات العينة. حيث اهتم النموذج الأول بقياس دور المتغيرات الديموغرافية  

وذج الثاني بقياس دور الاستحقاق النفسي بالإضافة فقط في التنبؤ بالمتغير التابع، في حين اهتم النم

إلى المتغيرات الديموغرافية في التنبؤ بالمتغير التابع، وركز النموذج الثالث علي قياس دور كل 

للاستحقاق  )المُعدل(  التفاعلي  للدور  بالإضافة  النفسي  والاستحقاق  الديموغرافية  المتغيرات  من 

السُلطوية في ال العينةالنفسي والقيادة  ، وذلك وفقاُ  تنبؤ بالسلوكيات الاجتماعية الإيجابية لوحدات 

      .SPSSبرنامج  علىلآلية تشغيل نموذج الانحدار المتعدد 

 ( 5جدول رقم )

 للقيادة السُلطوية نتائج اسلوب الانحدار الخطي المتعدد الهرمي

 المتغيرات
 السلوكيات الاجتماعية الإيجابية للأفراد 

النموذج  النموذج الأول 

 الثاني 

 النموذج الثالث  

 .  ,085 .  ,083 (-. ),018 النوع

 .* ,199 .* ,169 .** ,228 العمر

- .*** ),426 مدة البقاء في العمل

)  

318,( ***. -

)  

387,( ***.- ) 

- .*** ),314  الاستحقاق النفسي 

)  

186,( ***.- ) 

 ( -.*** ),218   السُلطوية الاستحقاق النفسي × القيادة 

معامل التحديد لعلاقة الاستحقاق النفسي 

 والقيادة السُلطوية 

095, . 181, . 213, . 

إلى  تشير و)**(  p<0.05إلى )*( تشير : مستويات المعنوية كانت كما يلي: ملحوظة

p<0.01   )***(إلى تشير وp<0.001  

التنبؤ  و الثلاثة في  النماذج  الثالث هو الأفضل من بين  النتائج أن نموذج الانحدار  أوضحت 

تقريباً، مقارنةً بقدرة    % 21تفسير التباين في المتغير التابع    على بالمتغير التابع؛ حيث بلغت قدرته  

بعبارة  و،  الترتيب  على  %18و  %10تفسير هذا التباين والتي بلغت    علىالنموذجين الأول والثاني  

النموذج عليها  التي يحتوي  المتغيرات والعلاقات  فإن تركيبة  الأفضل مقارنةً    الثالث  أخري  تعُد 

نتائج   مثلتأيضاً،    .في التنبؤ بالسلوكيات الاجتماعية الإيجابية للأفراد  والثاني  الأولبالنموذجين  

هذا والثالث  الثاني  الانحدار    ينموذج نتائج  كشفت  حيث  للدراسة؛  الأول  الفرض  لنتيجة  دعماً 

النموذج عن علاقة معنوية )حقيقية( سالبة بين الاستحقاق النفسي والسلوكيات الاجتماعية الإيجابية 

علي    . ,186  -و  . ,314  -  للأفراد، بلغ فيها مستوي معنوية قيمة معامل الانحدار "بيتا" )والبالغ

 . .(,001( مستوي أقل من )التوالي



 

 

 ( 2022، يوليو 3، ج2، ع3)م  المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية

 شريف سعيد متولي إسماعيل د. 

   

- 976  - 
 

نتيجة   بينت  الانحدار  كذلك  الأثرنموذج  معنوية  )  الثالث  الاستحقاق  بين    (المُعدلالتفاعلي 

في التنبؤ بالمتغير التابع؛ حيث بلغ مستوي معنوية قيمة معامل الانحدار  لطويةالنفسي والقيادة السُ 

الإشارة السالبة أن هذا التفاعل  .(. كما أشارت  ,001.( مستوي أقل من ),218  -"بيتا" )والبالغ  

من شأنه "خفض" أو "التقليل" من السلوكيات الاجتماعية الإيجابية للأفراد داخل بيئة العمل. وبما  

الاستحقاق النفسي والسلوكيات الاجتماعية الإيجابية للأفراد لا تقل أو   يعني أن العلاقة السالبة بين

القيادة   يعنيتضعف في ظل نمط  تزيد. وهو ما  بل  الفرض  السُلطوية،  العلاقة    قبول  بأن  القائل 

في ظل مستويات    تزيدالسلبية بين الاستحقاق النفسي والسلوك الاجتماعي الإيجابي للأفراد تصبح  

  مرتفعة من نمط القيادة السُلطوية.

الث في التنبؤ ( نجاح نموذج الانحدار الث6، أظهرت نتائج جدول رقم )ةبالنسبة للقيادة الخير

بالسلوكيات الاجتماعية الإيجابية للأفراد في مجتمع الدراسة كدالة في ارتفاع معامل تحديده )البالغ  

التوالي.    على  %19و  %9( مقارنةً بالنموذجين الأول والثاني؛ واللذين بلغ معامل تحديدهما  29%

لنتيجة الفرض الأول للدراسة كما في أيضاً، مثلت نتائج نموذجي الانحدار الثاني والثالث دعماً  

النفسي   الاستحقاق  بين  سالبة  معنوية  علاقة  عن  النموذجين  نتائج  كشفت  حيث  السابقة؛  الحالة 

  - والسلوكيات الاجتماعية الإيجابية للأفراد؛ بلغ فيها مستوي معنوية قيمة معامل "بيتا" )والبالغ  

التوالي,455  -و  .,314 علي   .( من  أقل  مستوي  الشعور ,001(  تراجع  أن  يعني  ما  وهو   ،).

)لا يرجع للصدفة( في    حقيقيبالاستحقاق النفسي لدي مفردات مجتمع الدراسة قد صاحبة تزايد  

 مستويات السلوكيات الاجتماعية لهم.

 ( 6جدول رقم )

 ة للقيادة الخير نتائج اسلوب الانحدار الخطي المتعدد الهرمي

 المتغيرات 
 الاجتماعية الإيجابية للأفراد السلوكيات 

 النموذج الثالث   النموذج الثاني  النموذج الأول 

 .*,151 . ,099 ( - . ),002 النوع 

 .,123 .*,156 .**,214 العمر 

 (  -.*** ),285 (  -.*** ),368 (  -.*** ),413 مدة البقاء في العمل 

 (  -.*** ),455 (  -.*** ),314  الاستحقاق النفسي 

  .*** ,335   ة الخيرالاستحقاق النفسي × القيادة 

معامل التحديد لعلاقة الاستحقاق النفسي  

 الخيرة والقيادة  

089,. 193,. 290,. 

  p<0.01إلى تشير و)**(  p<0.05إلى )*( تشير مستويات المعنوية كانت كما يلي: : ملحوظة

 p<0.001إلى تشير و)***( 
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نتيجة   الانحدار  وكشفت  المُعدل  عن  الثالث  نموذج  الأثر  النفسي  لااتفاعل  لمعنوية  ستحقاق 

قيمة معامل الانحدار "بيتا"    الخيرةوالقيادة   التابع؛ حيث بلغ مستوي معنوية  بالمتغير  التنبؤ  في 

أن هذا التفاعل من شأنه    الموجبة.(. كما أشارت الإشارة  ,001.( مستوي أقل من ),335)والبالغ  

"نتحسيّ " أو  أن  زيادة"  يعني  وبما  العمل.  بيئة  داخل  للأفراد  الإيجابية  الاجتماعية  السلوكيات   "

 وتتراجع  الاستحقاق النفسي والسلوكيات الاجتماعية الإيجابية للأفراد تضعف  بين  السالبةالعلاقة  

بأن العلاقة السلبية بين الاستحقاق القائل    قبول الفرض  . وهو ما يعنيالخيريةفي ظل نمط القيادة  

 في ظل مستويات مرتفعة من نمط القيادة الخيرية.  تقلالنفسي والسلوك الاجتماعي الإيجابي 

( نجاح نموذج الانحدار الثالث في التنبؤ 7، بينّت نتائج جدول رقم )خلاقيةالأبالنسبة للقيادة 

للأفراد في مجتمع الدراسة كدالة في ارتفاع معامل تحديده )البالغ    بالسلوكيات الاجتماعية الإيجابية

.  %19و  %9التوالي    على( مقارنةً بالنموذجين الأول والثاني؛ واللذين بلغ معامل تحديدهما  27%

في   كما  للدراسة  الأول  الفرض  لنتيجة  دعماً  والثالث  الثاني  الانحدار  نموذج  نتائج  مثلت  أيضاً، 

الحالتين السابقتين؛ حيث كشفت نتائج هذا النموذج عن علاقة معنوية سالبة بين الاستحقاق النفسي 

  - ية قيمة معامل "بيتا" )والبالغ  والسلوكيات الاجتماعية الإيجابية للأفراد؛ بلغ فيها مستوي معنو 

و,341  .-  485,.  ( من  أقل  مستوي  التوالي(  الشعور ,001علي  تراجع  أن  يعني  ما  وهو   ،).

في مستويات السلوكيات   حقيقيبالاستحقاق النفسي لدي مفردات مجتمع الدراسة قد صاحبة تزايد  

 الاجتماعية لهم.

 ( 7جدول رقم )

 الأخلاقية للقيادة  دد الهرمينتائج اسلوب الانحدار الخطي المتع

 المتغيرات 
 السلوكيات الاجتماعية الإيجابية للأفراد 

 النموذج الثالث   النموذج الثاني  النموذج الأول 

 .*,103 . ,099 ( - . ),002 النوع 

 *.,164 .*,156 .**,214 العمر 

 (  -.*** ),325 (  -.*** ),368 (  -.*** ),413 مدة البقاء في العمل 

 (  -.*** ),485 (  -.*** ),341  الاستحقاق النفسي 

 .***  ,319   الأخلاقيةالاستحقاق النفسي × القيادة 

معامل التحديد لعلاقة الاستحقاق النفسي  

 الأخلاقية والقيادة  

089,. 193,. 273,. 

  >0.01pإلى تشير و)**(  p<0.05إلى )*( تشير مستويات المعنوية كانت كما يلي: : ملحوظة

 p<0.001إلى تشير و)***( 

الاستحقاق النفسي    لتفاعلالثالث معنوية الأثر المُعدل  الانحدار  نموذج  كذلك أظهرت نتيجة  

؛ حيث بلغ  بالسلوكيات الاجتماعية الإيجابية للأفراد داخل بيئة العملفي التنبؤ    الأخلاقيةوالقيادة  

.(. كما أشارت ,001.( مستوي أقل من ),319مستوي معنوية قيمة معامل الانحدار "بيتا" )والبالغ  
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الإشارة الموجبة أن هذا التفاعل من شأنه "تحسين" أو "زيادة" السلوكيات الاجتماعية الإيجابية  

بين السالبة  العلاقة  أن  يعني  وبما  العمل.  بيئة  داخل  والس  للأفراد  النفسي  لوكيات  الاستحقاق 

قبول    . وهو ما يعنيالأخلاقيةالاجتماعية الإيجابية للأفراد تضعف وتتراجع في ظل نمط القيادة  

في ظل    تقلالعلاقة السلبية بين الاستحقاق النفسي والسلوك الاجتماعي الإيجابي  القائل بأن    الفرض 

 .مستويات مرتفعة من نمط القيادة الأخلاقية

 الدراسة:دلالات نتائج مناقشة   -16

النفسي   الاستحقاق  بين  المباشرة  العلاقات  تعكس  فروض  أربعة  الحالية  الدراسة  اختبرت 

في إطار    هذين المتغيرين  ك العلاقات غير المباشرة بينوكذا  ،والسلوكيات الاجتماعية الإيجابية

الجزءأبعاد   ويحاول  الزقازيق.  جامعة  بكليات  الأبوية  القيادة  الضو  التالي  مفهوم  على  إلقاء  ء 

    ذات الصلة.بنتائج الدراسات  هاتومقارن   ،الحاليةالنتائج الميدانية دلالات 

الدراسة    مؤشراتعن توافق ملحوظ مع    لدراسة الميدانيةالتحليلات الوصفية لكشفت نتائج   -1

متغيرات الدراسة بين أعضاء الهيئة المعاونة بكليات جامعة   توافرمستوي  الاستطلاعية حول  

، في نتائج الدراسة الحالية، ويعكس دقة إجراءتها بشكل عام  ةوهو ما يعطي ثق،  الزقازيق

 :(8يظهر في جدول رقم ) وذلك كما 

 

 ( 8جدول رقم )

 المتوسطات الحسابية لمتغيرات الدراسة

متغيرات  البنود الفرعية ل

 الدراسة

 للبند قيمة الوسط الحسابي 

 37,2 الاستحقاق النفسي 

 80,2 التصور الذاتي للأفراد 

 26,4 السلوكيات الاجتماعية الإيجابية 

 25,3 القيادة السُلطوية

 07,3 ةالخيرالقيادة 

 64,3 القيادة الأخلاقية

تناغم   (4,2للاستحقاق النفسي بلغ )  متوسطيقترب من ال  توافر  (8جدول رقم )  نتائج  أظهرت  -1/1

( والبالغ  لذاتهم  المتوسط  الأفراد  إدراك  مؤشراً    ،(8,2مع  يعطي  ما  تراجع   علىوهو 

ً إلى    العينةبين وحدات    الاستحقاق النفسيالشعور ب بشكل يتسق    المستوي المتوسط تقريبا

( رقم  جدول  نتائج  يمثل    "المتوسط"  التوافربكون    المتعلقة(  1مع  النفسي  للاستحقاق 

بلغت  الا بنسبة  الاستطلاعية؛  الدراسة  مفردات  بين  تسجيلاً  الأكثر  وبما   .%61ستجابه 

المع الهيئة  لأعضاء  العام  الشعور  أن  انخفاض  ايعني  هو  تميز ونة  عن    تصوراتهم 

أقل    مستويإلى  سواء في المكانة أو الامكانات  أو تميزهم عن زملائهم  عنهم  هم  ئزملا

 مجتمع الدراسة.كليات داخل  من المتوسط
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للسلوكيات الاجتماعية الإيجابية بين أعضاء    توافر  عن   (8جدول رقم )   نتائج  كشفت  -1/2 كبير 

( المتعلقة بكون التواجد 1وبشكل يتسق مع نتائج جدول رقم )   (26,4بلغ )  الهيئة المعاونة

ستجابه الأكثر تسجيلاً بين مفردات الا الكبير للسلوكيات الاجتماعية الإيجابية للأفراد مثلت

عليها في نقطة هامة للبناء  تلك النتيجة تمثل    . %58الدراسة الاستطلاعية؛ بنسبة بلغت  

الجامعي بالعمل  النهوض  التي ف  ،سياق  والمادية(  )البحثية  الصعبة  الظروف  من  بالرغم 

أعضاء المعاونة  يعيشها  الجامعيبطبيعة    والمرتبطة  ،الهيئة  )حسن،    ومتطلباته  العمل 

  على حرصهم الواضح    يحد من ، إلا أن ذلك لم  (2018؛ مهدي،  2014؛ مرسي،  2014

الإيجابية التي   والخبرات  المواقفأبرزتها  ؛  الإضافيةأو  من الأدوار التطوعية    دبالعديلقيام  ا

  في سياق الدراسة الاستطلاعية. عرضوهاسبق أن 

لقيادة الأبوية بين أعضاء الهيئة المعاونة متوسط لأبعاد ا  توافر(  8نت نتائج جدول رقم )بيّ   -1/3

والقيادة   الخيرةبالنسبة لكل من القيادة السُلطوية والقيادة  (  64,3( و)07,3و)(  25,3بلغ )

)  علىالأخلاقية   رقم  جدول  نتائج  مع  يتسق  وبشكل  التواجد 1الترتيب،  بكون  المتعلقة   )

مثلت للأفراد  الإيجابية  الاجتماعية  للسلوكيات  بين الا  "المتوسط"  تسجيلاً  الأكثر  ستجابه 

يبدوا أن هذا النمط    ووفقاً لتلك النتيجة  .%68مفردات الدراسة الاستطلاعية؛ بنسبة بلغت  

؛ حيث  ة بالنسبة لطبيعة عمل معاوني أعضاء هيئة التدريسييمثل أفضل الأنماط القياد

الرسمية،  إلى  ساهم   غير  ممارساتهم  زيادة  في  كبير  تقريباً    حتىحد  متوسط  تواجد  مع 

النفسي بالاستحقاق  ً   .لشعورهم  الحالية مع    أيضا الدراسة  نتيجة  عويس    دراسةنتائج  تتفق 

( في أن نمط القيادة الأبوي يدعم الأدوار الإيجابية غير الرسمية للأفراد، كما تتفق  2013)

الذي يراعي    -  ةفي أن نمط القياد(  2018ومهدي )(  2014مرسي ) جزئياً من نتائج دراستي  

من ويقلل    ،أمانهم الوظيفيمن    يعزز  -  همورغبات معاوني أعضاء هيئة التدريس  احتياجات  

    انسحابهم النفسي في بيئة عملهم.

بكرة في البيئتين المصرية والعربية التي تناولت علاقة تعُد الدراسة الحالية من المحاولات المُ  -2

السلوكيات   مفهوم  في  )ممثلاً  للأفراد  الرسمي والإضافي  الدورين  النفسي وكلا  الاستحقاق 

علاقة ارتباط سالبه تقترب درجة قوتها من حيث كشفت نتائجها عن  الاجتماعية الإيجابية(؛  

تجمع  معنوية  ذات دلالة  تفسير  علاقة  ، وكذلك  ها المستقل والتابعتجمع بين متغيري  المتوسط

بمعني أن التراجع في الشعور بالاستحقاق النفسي قد صاحبه تزايد في    –ذات المتغيرينبين  

الإيجابية   الاجتماعية  السلوكيات  التدريس  لمعاوني أعضاء  ممارسة  في كليات جامعة هيئة 

النتيجة  الزقازيق.   الدراسات    حلقة فيوتمثل تلك  تنامي دور  التي تناولت  سلسلة ممتده من 

العمل   بيئة  في  للأفراد  الاجتماعية  التوجهات  دعم  في  التنظيمية  بالعدالة   ,.e.g)الشعور 

Organ, 1988; Bishop & lane, 2002)  تأثير توقعات الأفراد ، أو تلك التي ربطت بين

تراجع    وكذلك،   (e.g., Bal et al., 2011) الفردي الأداء  إلى    ميلهمغير المستوفاه علي  
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في    وأدوارهمالإجتماعية    هممساهمات  وخارج  التشاركية  العمل  داخل   ,.e.g)بيئة 

.Szalkowska et al., 2015; Żemojtel-Piotrowska et al., 2015)    

 تقديم آلية جديدة  في - وبشكل لم تتطرق إليه الدراسات ذات الصله  - نجحت الدراسة الحالية -3

بخلاف نظرية   بين الاستحقاق النفسي والسلوكيات الاجتماعية الإيجابية  السالبةلتفسير العلاقة  

حداث الوجدانية والضغوط المعرفية وآليات التوافق لأنظريتي االتبادل الاجتماعي؛ تمثلت في  

أن الاحكام الذاتية الموجه للسلوك التنظيمي الفردي الأطر  هذهآليه عمل تضمن حيث ت  .معها

تبني الأفراد إلى  بدورها  الأفراد للأحداث التنظيمية، والتي تؤدي  وتفسير  تمثل دالة في تلقي  

ئج  الحالية مع نتا  وبذلك تتفق نتائج الدراسة  المتاحه للتوافق مع تلك الأحداث.  لأي من الآليات 

 e.g., Bolino et al., 2013; Żemojtel-Piotrowska)العديد من الدراسات ذات الصلة

et al., 2015)    تراجع الإدراك الذاتي للعدالة وكذلك تنامي العلاقة السالبة بين  التأكيد علي  في

، إلا أنها  للأفراد  السلوكيات الإضافية والتطوعية الإيجابيةتحسن  الشعور بالاستحقاق النفسي و

 Brief)في هذا السياق  تلك النتيجه بخلاف الآليات السائدة  إلى  تضيف آلية جديدة للوصول  

& Motowidlo, 1986). 

 e.g., White)نماط القيادة بشكل عام  ا  العديد من الدراسات التي ربطت بين  نتائجاتساقاً مع   -4

& Locke, 2000)( بيجماليِن  وأثر  خاص  بشكل  التحويلية  القيادة  نمط  وكذلك   ،(e.g., 

Duan et al., 2017; Raiz et al., 2017،  بيجماليِن  أثر    ت الدراسة الحالية في تقديمنجح

في إطار العلاقة بين الاستحقاق النفسي والسلوكيات    للقيادة الأبوية  تفسير الدور المُعدلكآلية ل

الدور الهام    تأكدبمعني    –  الاجتماعية الإيجابية لمعاوني أعضاء هيئة التدريس بكليات الجامعة

الأبوية  ل بعُديها  لقيادة  والرسائل  الأخلاقية  القيادة  و  الخيرةالقيادة  عبر  التوقعات  في توصيل 

  بين مرؤوسيهم   ها وكذلك وضمان توطينها واستيعاب  بثقة رؤساؤهم فيهم،  المختلفة للمرؤوسين

ل العلاقة السالبة بين متغيري قليو  الاجتماعية الإيجابية  بشتي الوسائل، وبما يدعم ممارستهم

هذه النتيجه تجيب علي التساؤل الذي طرحه    ، وبعبارة أخري فإنالدراسة المستقل والتابع

  ."أثر بيجمالينِ يعمل بالفعل" أنبعنوان هذا البحث 

   التطبيقات الإدارية لنتائج الدراسة: -17

في تحري كيفية إفادة إدارات الكليات من تطبيقات    تبرز المساهمة الحقيقية للدراسة الحالية

النظريات السابق الإشارة إليها في إدارة السلوكيات التنظيمية الإيجابية بالشكل الذي يدعم الأداء  

تبني سياسات وإجراءات تحد من تنامي مشاعر الاستحقاق النفسي  حفزها ل  التنظيمي، فضلاً عن

يقدم الجزء التالي عدداً    ذلك،انطلاقاً من  لدي معاوني أعضاء هيئة التدريس بمجتمع الدراسة. و

 : النحو التالي ، وذلك السابقةمع النتائج  تضطلع بالتعاملترحات والتطبيقات التي المق من
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 : للأفراد بالنسبة للسلوكيات الاجتماعية الإيجابية -17/1

  التزامًا تطوعيًا ذاتياً للشخص داخل وخارج مكان عمله السلوكيات الاجتماعية الإيجابية  تعدُ  

ولقد كشفت النتائج الميدانية الحالية    أنها لا تشكل جزءًا من مهامه التعاقدية.  لا سيما،  تجاه زملاؤه

تقترح الدراسة الآليات التالية لدعم الجانب   وهنامفردات وحدات العينة؛    عن تنامي وجودها بين

 المضئ منها، وكذلك الحد من تداعيات الجانب المظلم منها في كليات جامعة الزقازيق:

وجود   - تعزز  وتنظيمية  فردية  محدادات  من  السابقة  الدراسات  عنه  كشفت  لما  هذا امتداداً 

مفهوم  المفهوم برز  التنظيمية"،  كأحد   "Organizational Democracy  1الديموقراطية 

ومن    ،ونةاتشجيع المناخ الأخلاقي، والذي يسهم بدوره في تمكين أعضاء الهيئة المع  أدوات

   ثم حفزهم علي الانخراط في السلوكيات الاجتماعية الإيجابية في بيئة العمل. 

نتائج   - )مثال: مرسي،  بعض  سلطت  الصلة  ذات  الضوء  2019الدراسات  من    على(  عدداً 

ومثمرة بين معاوني أعضاء هيئة التدريس  إيجابية  الوسائل التي تدعم تكوين علاقات صداقة

دعم ممارساتهم الاجتماعية الإيجابية )وبعبارة أخري المساعدة في تنفيذ  إلى  تؤدي في النهاية  

 : ؛ ومنهاات جامعة الزقازيقكليالتوقعات المطلوبة منهم( في 

 على  ، وتخصيص مكافأتهم)فرق عمل(  الجماعي  العمل  أعضاء الهيئة المعاونة على تشجيع •

 .الجماعي اس إنجازهمأس

بين  الصداقة والود علاقات إقامة المناسبات الاجتماعية بشكل دوري لترسيخ  علىالحرص   •

      مجتمع أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم.

وسائلها المختلفة، ومكافأة أولئك  عبر أعضاء الهيئة المعاونة لدى الإيثارية السلوكياتتنمية   •

    .تجاه زملائهممتميزة  إيثارية يظُهرون سلوكيات الذين

المترتبة  إلى  بالإضافة   - الإيجابية  الاجتماعية    علىالأثار  السلوكيات  في  الأفراد  انخراط 

 e.g., Bolino)اتساقاً مع العديد من الدراسات ذات الصلة    –الإيجابية، تنبه الدراسة الحالية  

& Grant, 2016)    سراف في تلك  اشرة والغير مباشرة المرتبطه بالاالسلبية المب  الآثارإلى

 الممارسات داخل بيئة العمل؛ ومنها:

ينت • أن  الزقازيق  ينبغي  جامعة  بكليات  القرارت  وإتخاذ  عن صناعة  المسؤولين  ويوجه  به 

المعاونة  أع الهيئة  في التوازن  إلى  ضاء  الانخراط  يحققها  التي  الفردية  المزايا  مابين 

والتكاليف   الإيجابية  الاجتماعية  أن المؤسسية  السلوكيات  بمعني  التوجه،  بهذا  المرتبطة 

يجب أن بين المعاونين جراء الانخراط في ممارسات هذا المفهوم  حققهالمزايا الانسانية المُ 

الكلية   ، وليس فقط خدمة  (غير مباشربشكل مباشر أوسواء  )تتم في سياق مؤسسي يخدم 

 حساب كلياتهم. علىأعضاء الهيئة المعاونة 

 
يعُد هذا المفهوم أحد المظلات التي يتم في ضؤها تصميم الهياكل التنظيمية التي تدعم مشاركة المرؤوسين في    1

 .   (Weber et al., 2009)صياغة الاستراتيجيات والسياسات المنظمة لسير العمل، والمساعدة في مراقبة تنفيذها
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ؤثر سلباً  أن ي  من شأنه  أن الاسراف في ممارسة هذه السلوكياتإلى  تنبة الدراسة الحالية   •

  إيجاد تبريرات غير حكيمة إلى  نزوعهم  ؛ من خلال:  معاوني أعضاء هيئة التدريس  على

تنامي مشاعر الاحتراق النفسي  وكذلكأنها أخلاقية،  علىا  الذاتية التي يصنفوهلتصرفاتهم 

أعضاء   معاناةأن  إلى  أيضاً يؤدي الاسراف في تلك الممارسات    والحزن والإنهاك النفسي.

من ظاهرة الرخصة الأخلاقية، والتي سوف تعود   –المخلصين منهم    حتى  –الهيئة المعاونة  

   عليهم بتباطئ الاشتراك في أيه أنشطه تنظيمية إضافية أخري.

 بالنسبة للاستحقاق النفسي: -17/2

الإشارة   المهم  يعانون من إلى  من  الذين  المعاونة  الهيئة  الوسائل لإدارة أعضاء  أنسب  أن 

  المنطق الذي فهم  كذاك  ، وبيئة العمل  داخل  هم رصديتضمن في البداية    استحقاق نفسي مرتفع

مع قادتهم، وكذلك تقييم مدي الاختلاف بين طبيعة استجاباتهم واستجابات    همحكم طريقة تعاملي

  ناسب يوأخيراً مكافئتهم أو تعويضهم بشكل  ،  أصحاب الاستحقاق النفسي المنخفضمن    زملاؤهم

 وعلي ذاك تقترح الدراسة الحالية ما يلي: . توقعاتهم

ي والسلوكيات الاجتماعية الإيجابية  العلاقة السلبية التي تجمع بين الاستحقاق النفسإلى  إستناداً   -

القائمين   الجدد أو  للمعاونيندوري  في مجتمع الدراسة، تقترح الدراسة أن يتم عمل تقييم نفسي  

مرحلة الاستحقاق التي يتبنوها. حيث يمثل استبعاد   علىبالعمل داخل الكليات وذلك للوقوف  

من إدارتهم يلاً أقل تكلفة  أصحاب الاستحقاق النفسي المرتفع من الأعمال الحيوية بالكلية بد

 (. رضاؤهملا هاسي كرالواجب ت لموارد المادية والمعنويةوا  باءالأعلحجم  خذا في الاعتبارا)

وإتخاذ القرارات بالكلية تصميم آليات مُعلنه لإثابه ومحاسبة  صناعة    علىالقائمين    علىينبغي   -

القضاء   بهدف  إيجاد   علىالمعاونين  الإجراءات؛ وذلك عبر  بتلك  المرتبطة  الغموض  حالة 

علاقات واضحة تربط بين مدخلات العمل )المجهود المطلوب( والحوافز المختلفة المرتبطة 

والتي تمكن   Reality-Checkة الفحص الواقعي  طريق  علىوهنا تقترح الدراسة الاعتماد    به.

أعضاء الهيئة المعاونة   تفهم  مدي  علىمن التعرف    -عبر التواصل المباشر    –مُتخذ القرار  

 . منطق إتخاذ القرارات )وتحديداً القرارات المالية(ل

المرتفع  إن   - النفسي  يستلزم الاعتماد   ةمقبول  للمعاونين لمستوياتتقليل مستويات الاستحقاق 

الرسمي، وإنما تتسع لتشمل   م؛ تراعي ليس فقط أداؤهأداؤهم  تقييمغير تقليدية ل اساليب    على

(. وبالتالي فإن استخدام أسلوب  الاستباقيوأدائهم  التكيفي    همئأدا:  مثال)رسمي  ال غير  م  أداؤه

المرتدة   المعاونة   degree feedback-360"درجة    360"التغذية  الهيئة  أعضاء  لتقييم 

 Expectation Loweringتخفيض التوقعات المرتبط بالوظيفة    ة، وكذلك طريقبالكليات

Procedures (ELP's)  للوظيفة  طريقة  و الواقعية   Realistic Job Previewالمُعاينة 

(RJP) 1  ُفي هذا السياق ة من الأمور المناسبعد ت. 

 
 . Fisk (2010)للمزيد من المعلومات حول هاتين الطريقين يرجي مراجعة  1
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   بالنسبة للقيادة الأبوية: -17/3

ا  بمو ؛ هما عمليتي التواصل والإستيعاب. طلبين رئيسيينم على تعتمد آليه عمل أثر بيجماليِن 

لتوصيل    شكال التواصل مع مرؤسيهمكافة اينبغي أن يتسع ليشمل استخدام    عني أن دور القادةي

منهم  توقعاتهم المطلوب  والأداء  بالأدوار  الإيجابية(  المتعلقة  الاجتماعية  وكذلك )الممارسات   ،

وعلي ذلك تقترح    تحري محددات استيعاب المرؤوسين لتلك التوقعات، ودعمهم في استيفاؤها.

     الدراسة الحالية ما يلي:

ومن ثم الإيجابية تجاه العمل  إن الارتباط الإيجابي بين نمط القيادة الأبوي وإتجاهات العاملين   -

المسؤولين عن صناعة أن يحفز  ينبغي  الإيجابية في بيئة العمل  سلوكياتهم الرسمية والتطوعية  

القرارت   الدراسة واتخاذ  بالتوجيّ   على   بمجتمع  اله  السُلطوية  مراقبة  أعضاء  اه  تجممارسات 

بشكل مصاحب لدعم الأدوار   الحد منها علىفصاح عنها، والعمل تشجيع الاو الهيئة المعاونة

 .للقادةوالأخلاقية  الخيرة

وجود ملحوظ لنمط القيادة الأبوية في كليات  من الحالية نظراً لما كشفت عنه النتائج الميدانية  -

والأخلاقية    الخيرة  بعُدي القيادةوتحديداً    –  جامعة الزقازيق، فضلاً عن قدرة أبعاد هذا النمط

حفز السلوكيات الاجتماعية الإيجابية لمعاوني أعضاء هيئة التدريس، فإن ذلك يقتضي   على  -

 : ةالخير القيادةببُعد فيما يتعلق  من إدارات الكليات

عمل دورات تدريبية وورش عمل يكون حضور السادة أعضاء هيئة التدريس فيها إجباريا؛ً  •

تدريبهم   بغرض  الاهتمام    علىوذلك  التدريس،  باحتياجاتكيفية  هيئة  أعضاء    معاوني 

   .تلبيتها على والعمل

الدعم • والمعنوي   تقديم  المعاونة  المادي  الهيئة   والمشاكل المصاعب في مواجهةلأعضاء 

 .اليومية

تصرف أو مقترح   على  عدم تعمد توجيه اللوم لأي من أعضاء الهيئة المعاونة  على الحث   •

   . التقليل من قيمة ما يقدموهأيضاً عدم و، أمام زملائهم

  وبما ؛  أداء أعضاء الهيئة المعاونة  بهدف تقييم  –ثنائية الإتجاه    -  مفتوحةإجراء مناقشات   •

وكذلك ماهية الأداء )الرسمي وغير الرسمي(  طبيعة أداؤهم الحالي،عطي مؤشرات حول ي

 وهو الأمر الذي قادتهم،  إلى  ل مقترحاتهم ورغباتهم الشخصية  يتوص  كذلك  .المتوقع منهم

   يسُهل من عمليتي التوصيل والاستيعاب السابق الإشارة إليهما.

عن تباين تقبل المرؤوسين  الخيرةذات الصلة بمفهوم القيادة    اتالدراسبعض  كشفت نتائج   •

لتدخل القادة في حياتهم الشخصية، فضلاً عن مدي هذا التدخل. ووفقاً لنتائج تلك الدراسات 

(e.g., Ünler & Kılıç, 2019)   رحبت بعض فئات المرؤوسين بتدخل القادة في حياتهم

مبدأ الخصوصية ووجود مساحات شخصية   علىالشخصية، في حين حرص البعض الآخر  

تفصلهم عن "الآخر". وهو الأمر الذي يتطلب من القادة وضع حدود واضحة لتدخل القادة  
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قدمة لأعضاء الهيئة كأحد المميزات الم  فقطواستخدامها    بمرؤوسيهم، في الحياة الشخصية  

 حال إجادتهم. -المعاونة 

  .بهم والاهتمام الآخرين التعاطف مع القادة اختيارضرورة أن تتضمن معايير  ،أخيراً  •

إتجاهاتهاإلى  استناداً   - عن  النظر  بغض  قادتهم  تعليمات  يتبعون  المرؤوسين  معظم  أو   أن 

نتيجتها، وجب أن يتجسد دور القيادة الأخلاقية كسلوك طبيعي أمام أعضاء الهيئة المعاونة  

لسلوكيات قادتهم. وفي هذا السياق،   بالشكل الذي يجعل سلوكياتهم داخل بئية العمل امتداداً 

ط  نمء  وتقترح الدراسة الحالية عدداً من الآليات لدعم السلوكيات الاجتماعية الإيجابية في ض

وتحت مظلتي عمليتي التوصيل والاستيعاب السابق الإشارة إليهما؛ والتي    القيادة الأخلاقية

 :تتضمن

الكلية،   • داخل  واضحة  أخلاقية  ورسالة  ورؤية  أهداف  شكل  تبني  في  ترجمتها  ومحاولة 

 جراءات وخطط تفصيلية.إسياسات و

 والحوافز الداعمة لتنمية أو ممارسة السلوكيات الأخلاقية في بيئة العمل. رصد المكافأت •

بهدف   • بالنماذج  والإدارة  المعلومات،  بتشارك  بالإدارة  التوقعات  العلاقات توصيل  دعم 

 الإنسانية مع أعضاء الهيئة المعاونة داخل وخارج بيئة العمل.

للقادة • تدريبية  برامج  وتنفيذ  الأخلا  على  تصميم  علي: السلوك  )تشتمل  العمل  بيئة  في  قي 

 . الماهية، الفوائد المرجوه، آليات التنفيذ(

في مجال السلوك التنظيمي يتطلب مراعاة الاعتبارات    الإفادة من تطبيقات أثر بيجمالينِإن   -

  :في الكليات بشكل خاص ومجال السلوك التنظيمي بشكل عام التالية

أعضاء الهيئة  إنتقاء  علىالمختلفة  المواقعوالقادة في  الكليات التعاون بين إداراتضرورة  •

، وكذلك وجوب التعامل  وموضوعية  المزمع التواصل معهم عبر هذا الأثر بدقة   المعاونة

 . كلياتهمفق مع تطلعات قادتهم وأهداف معهم بطريقة تدعوهم لتشكل وعيهم بشكل يتوا

الأثر   • لهذا  وفقاً  المتعاملين  مع    علىتدريب  والشعوريةالتعامل  الإدراكية  ، المعوقات 

 صعوبات تشكيل وعي المرؤوسين. في التعامل معوالإتصاف بالمرونة المناسبة 

مؤسسياً، ومراجعة نتائجها باستمرار،    خطة واضحة لتنفيذ أثر بيجماليِن  علىتفاق  ينبغي الإ •

خلق ثقافة ومناخ تنظيمي    علىوتكريس البرامج التدريبية المختلفة الداعمة لنجاحها، والعمل  

الانخراط في هذا الأثر، ومؤمن بأهمية تحقيق أهداف العمل مهما كلف    علىمُشجع  داعم و

                                     ذلك من أعباء.

 : نهاالمنبثقة عوالتوجهات البحثية  حدود الدراسة  -18

بمعني أن  مدخل الدراسات العرضية )  علىتم جمع البيانات الأولية للدراسة الحالية اعتماداً    -1

  . (Cross-Sectionستيفاء أراء وحدات العينة عند نقطة زمنية محددة  ا  علىالقياس اعتمد  

 ،Longitudinalالممتدة ولذلك تقترح الدراسة الحالية إجراء المزيد من الدراسات التطبيقية  
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الصدق لتوسيع دائرة    Quasi-Experimentsأو شبه التجريبية  ،  time-laggedالمتأخرة  أو  

   للنتائج الحالية. الخارجي

ثلاثة عشرة    -2 الإيجابية عن  الاجتماعية  السلوكيات  بماهية  المتعلقة  الأدبيات  كشفت مراجعة 

في   عدداً من المجالات البحثية المستقبلية  الحالية  تقترح الدراسةوهنا    .للزيادةممارسة؛ قابلين  

بالعناوين الثلاثة الرئيسة )الأدوار الرسمية وغير    التالية: هل يمكن الإكتفاءشكل التساؤلات  

ماهي  أيضاً    ،الرسمية والتعاون( التي تمثل أبعاد هذا المفهوم أم ينبغي تقليصهم أم زيادتهم

قد يمثل التعاطف    فعلي سبيل المثال  ،أو مجموعة ممارسات  المحددات التي تناسب كل ممارسة

، كذلك  فقطتجاه الأفراد  يجابية  الإ  ممارسات الاجتماعيةفي التنبؤ بال  يمكن الاعتماد عليهمحدداً  

للتنبؤ بالممارسات الاجتماعية    نا كمحددامفإن القيم الدينية أو دافعية الانجاز يمكن استخدامه 

كمحدد   اي يمكن استخدامهوالت  الإيجابية  تبقي الحالة المزاجيةفقط، و  تجاه المنظمةالايجابية  

. وأخيراً هل الفرد والمنظمة  -  للتنبؤ بالممارسات الاجتماعية الايجابية بالنسبة لكلا المستويين

والعائد،   التكلفة  ومنها  المجال؛  هذا  في  السائدة  بالنظريات  الاجتماعي،  ويكُتفي  التبادل 

الوجدانيةوا بمحدداتها،لتفسير    -  لأحداث  الإيجابية  الاجتماعية  السلوكيات  ينبغي   علاقة  أم 

، وفي هذا ن من الإدارة الكفء لهذا المفهومأطر نظرية جديدة تمكّ   علىتوسيع دائرة الاعتماد  

الحالية  السياق الدراسة  الأخلاقيةاستخدام    تقترح  الرخصة  جديدة    مفهوم  تلك  كآلية  لتفسير 

    .العلاقة

 الممارسات الاجتماعية الإيجابية العديد من العوامل التي تدعم  عرفت الدراسات ذات الصلة    -3

العمل بيئة  ومنهافي  المثال:  على  ؛  القيادة،   سبيل  ونمط  الجماعات،  وتماسك  التبادلية،  قيم 

التنظيمية.   والضغوط  التنظيمي،  الدراسة،  وهناوالمناخ  البحثية   تقترح  المجالات  الحالية 

مجموعة  أو    : ما هو المحدد السياقي المناسب لكل ممارسةالتاليين  السؤالينفي شكل  المستقبلية  

علاقة طبيعة التفسير  ل  "أثر بيجماليِن"آلية أخري بخلاف    علىوهل يمكن الاعتماد    ،ممارسات

إجراء   يقُترحوفي هذا السياق    ؛للأفراد  السلوكيات الاجتماعية الإيجابيةوالقيادة الأبوية  بين  

إضافية  التماثل الشخصي والإجتماعي مع القادة كآلية    يمفهوم  علىدراسات تتضمن الاعتماد  

لتفسير دور القادة في دعم ممارسة معاوني أعضاء الهيئة المعاونة للسلوكيات   لأثر بيجماليِن

 الاجتماعية الإيجابية.

بالنسبة   تقييم الأداء المركبة  باستخدام أساليبالأثار السلبية المرتبطة  إلى  الإنتباه    تلفت الدراسة  -4

أعراض رد الفعل بمفهوم "  لأصحاب الاستحقاق النفسي المرتفع في بيئة العمل؛ فيما يعرف

لهذا  .  Reflexive Rejection"الرافض   الاساليب    ،المفهومووفقاً  تلك  من فإن  تقلل  لا 

ت بل  النفسي  بالاستحقاق  الأحيان    –عمل  الشعور  أغلب  أن    يقُترحزيادته. وهنا    على  –في 

تناسب الحالة    أساليب تواصل غير تقليدية  على يتضمن البحث في هذا المجال محاولة الوقوف  

مهارات الأو  القيادية    سماتال   وكذلك البحث عن،  النفسية لمنتسبي الاستحقاق النفسي المرتفع

    بالاستحقاق النفسي في بيئة العمل. المرؤوسينتقليل شعور تكفل التي  الشخصية
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الدراسات    -5 بواكير  الحالية من  الدراسة  العربية  تعُد  أو  آليه عملالمصرية  ناقشت  أثر    التي 

لهذا الأثر في تفسير العلاقات    الميداني  النجاحوانطلاقاً من    ،في المجال التنظيمي  بيجماليِن

 ما يلييقُترح أن تتضمن الدراسات المستقبلية مناقشة محل البحث الحالي؛ 

اختلاف استقبال فئات النوع )الذكور والإناث(  إلى  الدراسات المستقبلية    تنتبهينبغي أن   •

الخصائص    مراعاةصناع ومتخذي القرار    علىلطريقة عمل هذا الأثر، وبالتالي وجب  

مستوي    علىمحاذير عمل هذا الأثر    علىودراستها للتعرف  صية لجميع مرؤوسينهم  الشخ

   الإناث، وتلافيها.

تهيئة القادة لفهم ماهية هذا الأثر وآليات عمله   علىيقُترح أن تركز الدراسات المستقبلية   •

المحفزات   مناقشة  ليشمل  الاهتمام  يتسع  أن  ينبغي  كذلك  منهم.  المتوقعة  أو  والنتائج 

ً العمل بهذا الأثر من جانب القادة.    إزالة التي يمكن استخدامها لتعزيز أو  المُعوقات     أيضا

وعيهم الشخصي في ضوء    يكُونون  د()سواء الحاليين أو الجد  ينبغي إدراك أن المرؤوسين

القادة   ينبغي تدريب  قادتهم، وبالتالي  الوعي  علىممارسات  المحفزات   -تنمية هذا  عبر 

     أهداف المنظمة.  وبما يسهم في تحقيق ،والسياقيةالتنظيمية 

القيادة الأبوية والاستحقاق النفسي قد تم تطويرهما    مقياسيأن  إلى  من الجدير بالذكر الإشارة    -6

نطاق أوسع بعد ذلك    علىفي بلدان غير ناطقة بالإنجليزية، وجري ترجمتهما واستخدامهما  

صدقهما عبر الثقافات المختلفة. ولذلك تقترح الدراسة توسيع دائرة الاعتماد عليهما    للتحقق من

البيئ الدراسات التي يجري تنفيذها في  مؤشراتهما  لتحسين جودة  تين المصرية والعربية  في 

     وتحديداً صدقهما البنائي. -السيكومترية 

الحالية   -7 الدراسة  الاستحقاق    علىاقتصرت  بين  المباشرة  وغير  المباشرة  العلاقات  دراسة 

، للمعاونين بكليات جامعة الزقازيقالنفسي والقيادة الأبوية والسلوكيات الاجتماعية الإيجابية  

قترح إجراء المزيد  يُ   . وهنافي سياق تلك العلاقات  المتغيرات الديموغرافيةدراسة  وأغفلت  

التعرف   بهدف  الدراسات  الديموغرافية  تأث  علىمن  المتغيرات  فئات  بين   علىير  العلاقة 

معنوية نتائج نماذج  ما كشفت عنه  وذلك في ضوء    ؛السلوكيات الاجتماعية الإيجابية ومحدداتها

في علاقتها بالسلوكيات الاجتماعية   المتعلقة بفئات تلك المتغيرات  المتعدد  الانحدار الهرمي

 لوحدات العينة. الإيجابية 
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Abstract:    

Positive Prosocial behaviors are one of the most crucial challenges that 
face human resources management nowadays specially within a very 
dynamic work environment. It leads to many positive consequences on 
both individual and organizational levels; therefore, this study aimed to 
determine the moderating role of paternalistic leadership' dimensions 
(Authoritarian, Benevolent, and Moral) on the relationship between 
psychological entitlement and prosocial behaviors of faculty' assistants at 
the faculties of Zagazig University. Using a survey list, the primary data 
for the current study was collected by applying a stratified random sample 
of 327 sample units in seven faculties of Zagazig University. The simple 
linear regression method was utilized to test the first hypothesis of the 
study, and it was found that there are a negative significant relationship 
between psychological entitlement and prosocial behaviors among sample 
units; this result was explained through the theory of affective events and 
the cognitive theory of psychological stress and coping in the study 
community. The multiple linear hierarchical regression method was also 
applied to test the hypotheses from the second to the fourth, and the results 
revealed that the benevolent and the ethical leadership styles interact with 
psychological entitlement in motivating the faculty' assistants to involve 
in prosocial behaviors, while the authoritarian leadership style interacts 
with psychological entitlement in reduce involving in those behaviors, and 
these relationships are explained by a new approach; called the 
"Pygmalion effect". Results were discussed; recommendations, 
limitations, and future research were presented 
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